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Resumo

Este trabalho propOe-se a analisar o processo de selecfo praticado por uma empresa da drea
quimica no interior de S3o Paulo. Nesta pesquisa privilegio as relagbes de género,
utilizando a etnografia como método de pesquisa. A pesquisa etnogrifica, realizada nesta
empresa, procura interpretar, nesta relagdo, as representagbes que 0s trabalhadores e
trabalhadoras constréem sobre o “feminino” e o “masculino”, a divisfo sexual do trabalho,
o processo produtivo e o ambiente de trabalho.

Abstract

This work attempts to analyse the selection process practiced within an enterprise of
chemistry area in the region of S3o Paulo. This research privileged the gender relations,
using ethnography as a methodological approach. The ethnographic research, conducted in
this entrerprise, pursuits to interpret in this relations the representations that workers,
women and men, do about “female” and “male”, the sexual division, the output process and
work’s environment.
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Introducio

A Antropologia tem dado sua contribuicdo a estudos organizacionais desde,
aproximadamente, a década de 20. Segundo Livia Barbosa (1999), do ponto de vista
académico, tem crescido consideravelmente, no momento atual, o nimero de pesquisas
antropolégicas dedicadas ao estudo da administragfio.

Desde 1992, a ABA conta com um grupo de pesquisa sobre o tema,
chamado Culturas Empresariais. Em seu ultimo ano, 1998, foram
apresentados cerca de 25 trabalhos. Além disso, em vérias universidades
brasileiras existem grupos de estudos disciplinares e multidisciplinares
sobre questdes relativas 2 cultura e as organizacbes (Barbosa, 1999: 163).

Para Susan Wright (1994), em trés perfodos houve contribuicdo de antropélogos
para os estudos organizacionais: na década de 20, quando as disciplinas, Antropologia ¢
Administracdo de Empresas, estavam em seus recentes estdgios de desenvolvimento; nos
anos 50 e 60; e no momento atual.

O estrutural-funcionalismo inglés, para Wright, exerceu grande influéncia sobre a
pesquisa realizada em 1927, na usina de Hawthorne, por Elton Mayo (Wright, 1994; Teal,
1992: Jaime Jr., 1996) ¢ os demais representantes da “Escola de RelacOes Humanas™.
Segundo Wright, um aluno de Malinowisk, Lloyd Warner, recém-chegado de seus estudos
com os Aborigenes australianos, vai auxiliar o grupo de pesquisadores na aplicacio das
técnicas de trabalho de campo da antropologia, no local de trabalho.

The aim was to treat a shop floor as a small society in which every aspect
of life was interconnected in a social system. (...) Resalts of this research
were analyzed using Radcliffe-Brown’s idea of a social system; that is,
actual interactions between people form a systematic whole” (Wright,
1994: 06-07).

Segundo Wright, em 1943, dois antrop6logos, Lloyd Warner ¢ Burleigh Gardner,
fundaram o “Commitee on Human Relations in Industry” na Universidade de Chicago.
Dois anos depois, estes mesmos antropélogos fundam uma empresa de consultoria chamada
“Social Research Incorporated”.

In the 1940s and 1950s there were ethnographies of technological change,
incentive systems and social organization of shop floor productivity
(Wrigth, 1994: 09).




Para esta autora, a fragilidade da escola de Relagbes Humanas era a realizacio de
estudos sempre de “cima para baixo” na hierarquia organizacional, ou seja, partiam dos
gerentes mais velhos para depois estudarem o “chéio de fibrica”.

The studies did not examine the irrationality of managers’ ideas and
actions from the point of view of workers, and did not produce results that
workers could use to their advantage (Wright, 1994: 09).

Nos anos 50 e 60 foi realizada uma série de estudos por antropélogos da
universidade de Manchester na Inglaterra, utilizando métodos do trabalho de campo para
estudar o “chio de fdbrica”, afirma Wright. O foco das pesquisas estava no conflito e nos
problemas de andlise de contexto. Tanto nos experimentos de Hawthorne guanto em
Manchester, a observagio participante foi o principal método empregado, mas foram
utilizados, entretanto, de maneiras diferentes. No primeiro, os observadores deveriam
interferit 0 minimo possivel nas atividades “normais” na sala de observacdo onde se
encontravam os trabalhadores, privilegiando a observagio; j4 no segundo, participaco
significava completo envolvimento com o “chdo de f4brica”, e os pesquisadores deveriam
aprender como realizar o trabalho, aprender ainda a linguagem e os conceitos utilizados
pelos trabalhadores, entendendo as suas perspectivas. A énfase aqui € na participacio.

Os antrop6logos, segundo Wright, nos anos 60, comecam a se distanciar das idéias
funcionalistas de sociedades organizadas em termos de estrutura que formam os papéis
sociais, em direcdo a interesses no simb6lico e construgdes de significado nos eventos
sociais.

The functionalist paradigm was no longer adequate wherein a face-to-face
‘society’ (whether a tribe or a western factory) was treated as a bounded
enitity i which every aspect of social political and economic
organization had a function for the maintenance of the whole. ‘Holism’
could no longer mean studying a community or mdustry in isolation from
national bureaucracies and interpational firms and agencies, which
although invisible, influenced the local economy and politics (Wright,
1994: 15).

O uso de métodos tradicionais antropolégicos também estiveram sob o “ataque” de
que os documentos produzidos poderiam ser usados por aqueles que estavam no poder, mas
nao eram usados pelos subordinados e governados, afirma Wright. Esta autora acrescenta

que métodos participat6rios também foram defendidos por meio dos estudos que

tradicionalmente podiam, através dos dados coletados e analisados, ser utilizados em

b



negocia¢bes com aqueles que tinham o “poder” sobre eles. Para a autora Nader, teve grande
influéncia neste tipo de método. Esta realiza uma pesquisa sobre criangas nos EUA,
procurando enfatizar ndio a familia como lugar de desenvolvimento da crianga, mas sim, a
hierarquia oculta das organizacGes industriais e governamentais que produzem suas
comidas, satide e moradias.

Segundo Susan Wright, passados vinte anos, ainda existe o problema de conseguir
a contextualizacio em sistemas mais amplos.

Such an analytical framework presents the effects of large-scaie systems
on daily life but does not have the ability to explain linkages between the
macro and micro (Wright, 1994: 16).

Nader e Pettigrew, segundo Wright, tentaram de diferentes maneiras entrelacgar
niveis ou contextos em suas andlises de organizactes. Ao fazerem isto, ambos utilizaram o
conceito de cultura.

Both authors have moved the meaning of ‘culture’ behind earlier
descriptions of the routines, physical layouts, methods of keeping records,
and other material aspects of interaction that underpinned social
interaction. ‘Culture’ has become more associated with language and
power, with systems of ideas and the way they are manipulated in
performance of interactions (Wright, 1994: 17).

Viérios antores (Barbosa, 1999; Wright 1994; Freitas, 1991; Melo, 1991; Bertero,
1989; Fleury, 1989) concordam que as pesquisas atuais sobre os “novos” modelos de
gestdo organizacional e as mudangas de contexto, fizeram com que o conceito de “cultura”
se tornasse proeminente. Na Inglaterra a discussfio € sobre como este conceite vem sendo
utilizado nos estudos organizacionais. No Brasil e EUA, esta se fransfere para a
administracio de empresas.
O interesse na andlise das empresas, enfatizando o conceito de cultura, segundo
Carlos Osmar Bertero (1989), ocorre jd por voita dos anos 60, com 0 processo denominado
multinacionalizacdo das empresas, ou seja, quando as empresas passam a atuar em regides

culturalmente diferentes das regides de origem. No final da década de 70 ¢ inicio dos anos



80", houve um surto de andlises organizacionais, utilizando o conceito de cultura nos EUA,
destaca Bertero.

Tanto Bertero, quanto Maria Ester de Freitas (1991), concordam que a argumentacio
mais comum para este surfo, deve-se ao fato de que, enquanto as empresas norte-
americanas encontravam-se em declinio, as japonesas estavam em ascensio, mostrando que
as diferengas culturais estavam relacionadas com o bom desempenho empresarial.

Freitas compartilha da visio de Mats Alvenson (1987), quanto ao motivo do
surgimento da anélise organizacional enfatizando o conceito de “cultura’™

como um contra-ataque aos problemas de desintegracio da sociedade,
como uma solucdo atraente, enfatizando as idéias comuns, formas de
pensar, valores, padrdes e maneiras de trabalhar. Assim, a cultura
organizacional fornece a resposta a essas tendéncias de desagregaciio
social pela quebra de padrdes culturais, reproduzinde uma ordem
particular, via consenso e solidariedade entre os membros da 0rganizacio
(Freitas, 1991: 74).

Segundo Wright, nos estudos organizacionais o conceito de “cultura” é utilizado de

quatro maneiras:

First, it refers to problems of managing companies with production
processes or service outlets distributed across the globe, each located in a
different ‘national culture’. Second, it is used when management is trying
to integrate people with different ethnicities into a workforce in one plant.
Third, it can mean the informal ‘concepts, attitudes and values’ of a
workforce; or fourth, ‘company culture’ can refer to the formal
organizational values and practices imposed by management as 3 ¢ ghue’ to
hold the workforce together and to make it capable of responding as 2
body to fast changing and global competition (Wright, 1994: 02).

A autora acrescenta que uma das formas, de uma empresa do setor privado, obter
sucesso, € ter uma “cultura forte” na visdo dos estudos organizacionais.
O conceito cldssico de cultura organizacional é dado por Edgar Schein (1985). No

entanto, 2 definicio € extremamente abrangente, podendo ser interpretada como definigio

de cultura de empresas ou de uma comunidade:

! Neste periodo ocomren a publicaciio de quatro livros importantes que propunham algumas conclusdes
consideradas radicais sobre a importdncia da presenca de aspectos culturais no dmbito empresarial. Foram
eles: Theory Z (1981) de Ouchi; The At of Japanese Management (1981) de Pascal e Athos; Corporative
Cultares (1982) de Deal e Kannedy; e In Search of Excellence {1982) de Peters ¢ Waterman. Todos estes
livros, com menor ou maior énfase, ressaltavam a importéncia da cultura organizacional ou pacional para o
sucesso empresarial,



cultura organizacional € o conjunto de pressupostos basicos que um dado
grupo inventou, descobriu ou desenvolveu aprendendo a lidar com os
problemas da adaptacio interna e integracdo externa que, suficientemente
bem trabalhado para ser considerade vilido, pode, em seguida, ser
apresentado para os novos membros como o modo correto de perceber,
pensar e sentir em relagfo a esses problemas (Schein, 1985: 09).

Para Wright este conceito utilizado por Schein € contraditério, pois hd uma
abordagem interpretativista, mas h4 também, uma abordagem positivista.

He takes the anthropological argument that culture resides in conceptual
categories and mental models. (...) But he also hankers for a ‘real’
positivist hold on a world of slippery intangibles, constructing culture as
an object capable of standing free of its context (Wright, 1994: 03).

Por este motivo, “cultura”, para Schein, tem se tornado propriedade de um grupo,
que persiste a0 longo do tempo no sentido de ser imutdvel, e, compartilhar, significa que hd
consenso e ndo ambigiiidade, afirma esta autora.

No Brasil, posteriormente, Maria Tereza Fleury (1989) elabora um outro conceito
de cultura organizacional, a partir de Schein e incorporando a dimenséo politica trabalhada
por Max Pages (1986). Segundo Alicia Ferreira Gongalves (1998), essa autora ao
incorporar os argumentos de Pages ao conceito de cultura elaborado por Schein, explicita a
dimensdo simboélica inerente ao fendmeno organizacional e, segundo a propria Fleury, era

necessario incorporar a dimensdo politica inerente 2 cultura organizacional.

um conjunto de valores e pressupostos bdsicos, expressos em elementos
simbSlicos, o©s guais, em sua capacidade de ordenar, atribuir
significacbes, construir a identidade organizacional, tanto agem como
elementos de comunicacio e consensc, como ocultam ¢ instrumentalizam
as relagbes de dominacio (Fleury, 1989: 22).

Concordando com Susan Wright, ¢ foco no consenso parece ser ¢ ponto chave na
diferenca entre 0$ estudos organizacionais € a antropologia organizacional. Esta autora
afirma que, para um antrop6logo influenciado pelas idéias de Geertz, “compartithar” € mais
provavelmente implicar um repertdrio comum de idéias as quais sdo retrabalhadas
continuamente de um modo imaginativo que € sistematico, explicdvel, mas nfo previsivel

Not only is ambiguity essential, as it provides the space for this
reworking, but the process is political: meanings of concepts and symbols
are not just not fixed, they are actively contested (Wright, 1994: 04).



Wright acrescenta que, na literatura dos estudos organizacionais, estio incluidos
autores como Geertz, porém a defini¢do da sitnagfio € dada através do consenso. Deste
modo, a cultura deixou de ser algo que a organizacdo €, para algo que a organizacio tem,
isto €, um instrumento de controle da geréncia. Para esta autora, o uso do termo cultura,
portanto, tornou-se ideolégico.

Normand Pépin (1998) afirma que, para a corrente dominante da cultura
organizacional, a cultura pode ser manipulada e mudada totalmente se for necessdrio. O
poder de mudé-la e propagé-la seria dos dirigentes (lideres da empresa ). Na visdo dessa
corrente dominante, segundo Pépin, ndo s6 a cultura pode ser transformada, como também,
0 comportamento dos individuos. Entre os autores que compartitham esta visfo, estdo
Peters e Waterman (1983); estes afirmam que:

Os empregados de base fazem parte de uma empresa tabula rasa,
culturalmente falando, e que os lideres tém por fungdo enché-lps da
cultura que criaram em suas empresas (Pépin, 1998: 274),

Ap6s vérias pesquisas em organizacdes, Guilhermo Ruben (1996) chega a comentar
que tinham - durante as pesquisas - a impressdo que “tanto a economia guanto a
administracdo nomeiam de cultura tudo o que elas ndo chegam a compreender”
(Rubeﬁ,1996: 13), utilizando o conceito, sem nenhum contetddo disciplinar antropol6gico.
As organizagbes além de postularem a existéncia de uma tinica cultura, delimitam-na de
forma arbitrédria através de seus limites.

Para Ruben (1996), ¢ mérito dos estudos de culturs organizacional, realizado por
administradores de empresas, deve-se a0 fato de terem despertado a atengiio para a
existéncia de uma dimensdo simbdlica permeando a fmpresa, a organizacio. (...)
“evidenciando, enfim, dimensbes essenciais para a compreensdo da realidade do grupo
analisado” (Ruben, 1996:74).

Livia Barbosa (1999: 136), ao discutir o conceito de cultura organizacional tal como
definido pelos administradores de empresa, considera que este conceito tem funcionado
como “motivador” e “aglutinador” do comportamento organizacional, facilitando a
adaptacdo ¢ a mudanga e, portanto, fazendo com que as empresas consigam responder

eficientemente as alteragbes no ambiente externo. A preocupacdo tedrica estaria



concentrada na criagio, descoberta ou escolha dos “copjuntos de valores” que serdo ou
deverdio ser compartilhados.

Para Barbosa, o conceito de cultura acaba se tornando instrumental, “uma varidvel
cujo comportamento pode afetar a organizacdo” (Barbosa, 1999: 137-138). Ao enfatizarem
a cultura organizacional, os administradores de empresa, tratam cada objeto de estudo como
urn universo fechado, deslocado de seu contexto social, afirma esta autora.

Fsta autora acrescenta que a maioria das teorias sobre administragdo tém sido
produzidas nos EUA; deste modo, as questdes tefricas, metodol6gicas e conceituais
refletem sobre os valores e problemas norte-americanos, que séo contextualmente distintos
dos valores & problemas brasileiros. Cita um exemplo que diz respeito 3 importancia no
conceito de cultura de Schein, do heréi fundador da empresa. Na sociedade norte-
americana, segundo Barbosa, ¢ dada muita importincia ao fundador de uma organizacio,
esta é sua criacio individual, por isso traz a marca de sua identidade. Muitos
administradores brasileiros transportam estas idéias, sem no entanto, analisarem se em
nosso contexto social é atribuido o mesmo significado a categoria do “her6i”. )

Por este motivo, Barbosa considera mais apropriado o conceito de cuitura
administrativa para dar conta da dimens3o simboélica da vida empresarial e administrativa,
além de ndo restringir o estudo a um tdnico tipo de instituigio do mundo moderno. Esta
autora define cultura administrativa®,

como conjunto de 16gicas e valores contextualizados de forma recorrente
na maneira de administrar de diferentes sociedades. Esses valores nio sio
necessariamente intrinsecos 2a tarefa de gerir recursos bumanos €
materiais. S3o as mesmas regras de interpretacio da realidade que
instruem a vida social como um todo, apenas hierarquizadas e
relacionadas, em alguns casos, de maneira distinta no seio das instituighes
encarregadas de gerir (Barbosa, 1999: 160).

% Parece que atualmente esta autora prefere utilizar o conceito “cultura de negdcios™: “20 invés de me centrar
10 que denominei de cultura administrativa { 1996) de diferentes paises, definida como as légicas ¢ valores
que perpassam 2 pratica e a politica administrativa concreta de diferentes sociedades, meu foco analitico
dirige-se, agora, para o que denomino de cultura de negécios, uma instincia que considero privilegiada para a
observagio dos mecanismos de globalizacio ¢ ‘localizagio’ a que sio submetidas os fluxos cultuarias no
inteiros do ‘mundo dos negécios” ‘em diferentes sociedades’”. Esta citagio foi retirada de um projeto de
autoria de Barbosa, ainda ndo publicado, que reconhece o valor epsitemoldgico do conceito de “culturas
empresarias” discutidos pelo grupo Cuituras Empresarias do Instimato de Filosofia e Ciéncias Humanas da
UNICAMP,



Por concordar com Barbosa que a cultura nio é algo que se produz apenas na empresa
ou s¢ leva para dentro dela, j4 que é um sistema de significados e simbolos de dominio
piiblico (Geertz, 1978), em cujo contexto as tarefas e préticas de determinado grupo podem
ser descritas de forma inteligivel para as pessoas que dela participam ou ndo; neste
trabatho, nfo serd utilizado qualquer conceito de cultura organizacional ou mesmo, como
sugere Barbosa, administrativo. Considero mais apropriado, no caso especifico desta
dissertacdo, trabalhar com a cultura de modo mais relacional entre a empresa estudada e o
contexto no qual esta se insere, privilegiando as representagSes que estdo sendo construidas
por todos os trabalhadores e trabalhadoras da empresa, da diretoria 4 producio, sobre a
propria empresa e seu cotidiano de trabalho e como esta empresa se relaciona com seus
trabalbadores e trabalhadoras. Cada empresa provavelmente construird mediagbes
diferenciadas com as “culturas” locais dependendo de como esta empresa estd realizando as
interagOes com estes locais, podendo privilegiar um ou outro aspecto. Neste caso, a cultura
seria fruto de um processo interativo entre organizacio com o contexto no qual est4 inserida
€ entre os (as) trabalhadores (as) entre si e com o processo produtivo, como praticado numa
realidade organizacional especifica. Este conceito de cultura, com o qual irei trabalhar, é
baseado no conceito relacional histérico/processual que tem embasado as discussdes do
grupo Culturas Empresariais do Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas da UNICAMP.

Neste trabalho privilegio uma das relagbes da empresa estudada com a sociedade
local, ou seja, os critérios utilizados na contratacdo de seus trabalhadores, tanto no Processo
de seleciio externo, ou seja, contratacdc de trabalhadores que estfio procurando uma
colocagdio no mercado de trabalho, como no processo de selecdio interno, ou seja, o
preenchimento de vagas pelos préprios trabalhadores da empresa estudada, corno forma de
ascensio hierdrquica nesta empresa. Esta relacio é estabelecida através um acordo entre a
empresa estudada e a Prefeitura da cidade de Vinhedo, que prevé a contratacio de
trabathadores {as) da prépria cidade ou de localidades da regidio a qual pertence esta cidade.
O motive de estar privilegiando o processo de selegdo, deve-se ao fato de que, 2o realizar as

entrevistas com trabalhadoras da 4rea produtiva da fsbrica estudada’ , havia uma séria

* A fébrica estudada ests iocalizada na cidade de Vinhedo, interior de S3c Paulo, fazendo parte da drea de
indistria quimica, mais especificamente fabricando produtos de uso pessoal (desodorantes, shampoos, cremes
hidratantes, sabonetes liquidos e cremes dentais). Esta fibrica pertence 3 uma das divisdes de uma empresa no
Brasil ligada a um grupo anglo-holandés. Nio mencionarei o nome da empresa ou da fibrica pesquisada por
motivos de sigilo solicitado pela empresa no momento de conclusio deste trabalho. Além da fibrica em



inquietacdo por parte destas trabalhadoras no que se referia a0 processo de selegio interno,
no qual estas estavam sendo excluidas. Investigando o assunto mais profundamente, pude
constatar que a exclusfo pa 4rea produtiva n3o se restringia apenas 2s trabalhadoras, havia
também exclusdo de trabalhadores; isto porque, neste processo de selecdo, no qual os
préprios trabalhadores e trabathadoras escolbem seus colegas de trabalho, os critérios para
admissdo eram baseados no relacionamento pessoal dos grupos de trabalhadores (as) com
seus companheiros de trabalbo. Ou seja, ma escolba estavam privilegiando aqueles
trabalhadores que faziam parte do circulo de amizades do grupo que estava realizando essa
escolha, Na drea administrativa, também no que diz respeito ao processo de selecio mterno,
verificou-se que hd cargos considerados “masculinos” e outros que sf0 considerados
“femininos”, nos quais é vetada implicitamente a entrada de um ou outro trabalhador (a),
mesmo que estes muostrem interesses em exercer O cargo. Na geréncia, embora menos
visfvel, hd relatos que mostram que as trabalhadoras necessitam empenhar-se muito mais
do que os trabalhadores para alcangar postos de trabalho hierarquicamente superior nesta
fabrica. Por este motivo, serdo também privilegiadas neste trabalbo as relacOes de g€nero,
entendendo género a partir da definico proposta por Joan Scott (1987), que considera o
conceito uma categoria analitica, que “possibilita a busca de significados das
representagdes tanto do feminino quanto do masculino, inserindo-as nos seus contextos
culturais e histéricos” (Scott, 1987, 1069). Segundo Scott, a andlise das relacOes de género
também implica a andlise das relacSes de poder; nesse sentido, a autora salienta que essa
relacBo permite a apreensio de duas dimensOes:

0 género como elemento constitutivo das relacbes sociais, baseado nas
diferencas perceptiveis entre os sexos; 0 género como forma bdsica de
representar relacdes de poder em que as representacdes dominantes sio
apresentadas como naturais e inquestiondveis (Scott, 1987, 1069).

Para Joan Scott, diferentemente de sexo, o género € um produto socialmente

elaborado e representado, sendo que as diferencas entre os sexos seriam fundamentalmente

Vinhedo, esta Divisdo, que denominarei de Divisio de Produtos Pessoais, possui um escritdrio central
localizado em Sd3o Paulo, 10 centros de distribuicio, 06 regionais de venda ¢ foi inaugurada em 1999 mais
wma f4brica na cidade de Recife, estado de Pernambuco. Minha pesquisa concentra-s¢ na fabrica localizada
em Vinhedo- SP ¢ uma pequena exploraco na fabrica localizada em Recife-PE, refiro-me 2 esta como uma
pequena exploragio, pois estive visitando-a apenas por cinco dias, nos quais pude recolher algum material que
servira para exemplificar como uma empresa pode se relacionar com o seu contexto de mageira diferenciada.



culturais, estas entendidas como producbes de individuos e coletividades. Esta autora
ressalta ainda que o desafio analitico proposto passa a ser o de identificar, em cada pritica e
relagdo social concreta, a producéo tanto das subordinagbes como das formas de resisténcia
nas relagbes de género. Por isto, esta definicio parece ser a mais adequada para este
trabalho, j4 que pude observar que hd, na 4rea produtiva principalmente, uma certa
“disputa” pelo poder por parte dos trabalbadores que se traduzem nas relagdes de género, as
quais ndo estdo restritas apenas a exclusdo de trabalhadoras dos grupos de trabalho, mas
também as trabalhadoras estdo recebendo um tratamento por parte de seus colegas de
trabalho que sfo considerados humilhantes e desrespeitoso por parte delas o que as mesmas
depominam de “cantadas”. Este assunto serd discutido quando expor os meus dados
etnograficos.

Este trabalho estard dialogando com a Sociologia do Trabalho, j4 que hd4 muitos
trabalhos realizados sobre género e trabalho, além de auxiliar nas questdes referentes 2
reestruturacio produtiva, na qual a empresa estudada, assim como muitas outras empresas
brasileiras, vem implementando em suas fdbricas. Tentarei contribuir para a discussido
destes assuntos com a bibliografia antropolégica e o método etnogréfico, que possibilitam o
estudo das relagbes entre a empresa e os (as) trabalhadores (as) de todos os niveis

hierdrquicos e ndo apenas da 4rea produtiva, como muitos trabalhos v&m privilegiando.

A experiéncia de campo na fibrica estudada na cidade de Vinhedo- SP

A decisfo de incluir minha experiéncia de campo, deve-se ao fato do objeto,
empresa, poder ser considerado novo no campo académico da Antropologia brasileira além
das inquietagOes que surgiram ao longo do trabalho de campo, elucidar os limites na coleta
de dados, como isto pede influir nos resultados da pesquisa e as estratégias utilizadas para
superar esses limites.

Uma das coisas que mais me inquietaram, foi uma certa perda de autonomia com
relacio a escolha dos entrevistados. Inicialmente, a empresa, mais precisamente o diretor de
Recursos Humanos, concordou com que eu fizesse as escolhas, as quais seriam feitas a
partir da idade, tempo de companhia e escolaridade, para tentar abranger um universo

diversificado. Na prética, o que acabou ocorrendo, foi a permissio da escolha apenas das
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trabalhadoras da 4rea de manufatura, as trabalhadoras das outras 4reas foram escolhidas
algumas por mim ¢ a maioria pelo proprio setor de Recursos Humanos. A justificativa dada
para este fato foi que as pessoas escolthidas por mim estavam com uma agenda muito
tumultuada e nfio poderiam estar concedendo entrevistas.

A escolha dos trabalhadores foi toda, sem excecgdo, feita pela drea de Recursos
Humanos, isto porque, houve_ uma acentuada demora, mais ou menos de quatro meses, no
agendamento das entrevistas, o que ne“io possibilitou uma sele¢do como havia sido feita com
as trabalhadoras. |

Foram entrevistados ao todo, 49 trabalhadores da fibrica em Vinhedo, sendo que 23
da 4rea da manufatura, denominados horistas, porque recebem seus saldrios por horas
trabalhadas- destes 18 mulheres e 07 homens; 14 na 4rea administrativa, denominados
mensalistas, pois recebem seus saldrios pelo més trabalbado, sendo 06 mulheres e 08
homens; 08 gerentes, 04 mutheres e 04 homens; o diretor de Recursos Humanos e o gerente
geral da fdbrica Este ndmero também foi estipulado pela empresa.

Apesar da maioria dos entrevistados ter sido escolhida por profissionais da 4rea de
Recursos Humanos da empresa, nio houve prejuizos para o andamento da pesquisa, ji que
as informagdes obtidas podem ser consideradas de grande importincia para o resultado da
dissertagio; isto porque, a pesquisa foi realizada a partir de perguntas abertas e, devido a
falta da oportunidade de expressarem suas opinides, 0s entrevistados viram a oportunidade
nas entrevistas para expressa-las.

As entrevistas foram realizadas em grupo- idéia esta também sugerida pela empresa-
de mais ou menos seis pessoas, que acabaram revelando-se muito frutiferas, pois o
comentério de um(a) trabalbador(a) sobre determinado assunto estimulava os outros a
tecerem também seus coOmentarios.

Semn divida, as técpicas clissicas da antropologia, introduzidas por Bronislaw
Malinowski, o trabalho de campo e a observagio participante, na Introducio de “Os
Argonautas do Pacifico Ocidental”, colocando em evidéncia a necessidade da convivéncia
com o outro 2 ser estudado, também foram de suma importéncia para a realizagio deste
trabatho. Entretanto, ndo foram seguidas  risca as instrucbes de Malinowski, j4 que a
pesquisa realizou-se num contexto bem diferente, 2 convivéncia com o outro foi num tempo

muito mmais curto- aproximadamente quinze dias- e de acordo com as regras da empresa,
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mas este fato néo diminui a importancia dos dados obtidos, pois segundo Aktouf (1993) a
técnica da observacdo participante,
a0 permitir compartilhar com as pessoas o que elas vivem, permite
também, com © tempo, penetrar com maior profundidade no que é
realmente vivido e nas convicgBes, intengOes e experiéncias das pessoas.
(Aktouf, 1993: 59)

Recorrendo a Geertz (1989: 32), em sua célebre afirmacio que, os antrop6logos ndo
estudam as aldeias e sim em aldeias, foram necessérias algumas visitas 3 fabrica da Divisdo
de Produtos Pessoais situada em Vinhedo para observar as ag¢les cotidianas dos
trabalhadores na empresa. Nestas visitas pude observar fatos como: uma auditoria de TPM
(Total Perfeicdo da Manufatura) realizada por auditores japoneses; a exibi¢do de um video
mexicano com o intuito de mostrar as diferengas culturais entre Brasil e Meéxico, além da
possibilidade de conversas informais com os (as) trabalhadores (as) que esclareceram
muitas questdes que ndo foram possiveis nas entrevistas. Estas questdes observadas serio
melhor discutidas 20 apresentar os dados etnogréficos.

A minha pesquisa nesta fdbrica nfio foi considerada muito relevante por parte das
trabalhadoras que ocupam o cargo da geréncia. Uma das entrevistadas duvidou da minha
competéncia como pesquisadora, dispondo-se a me ajudar na elaboragdo do relat6rio que
foi solicitado pela direcio da empresa, sobre os resultados obtidos pela pesquisa, apenas
dados empiricos, ndo tedricos. Neste trabalho constam apenas dados que nio pdem em
risco 2 identidade dos entrevistados ou que ndo os comprometa de forma alguma,

Todas as dificuldades enfrentadas ndo diminuem 2 importincia do estudo
antropolégico nas organizacbes, pois além da dimensdo simbdlica, hd uma complexa
relagdo entre géneros, relagSes interculturais, mudancas organizacionais, entre outros, que
podem estar sendo analisados pela Antropologia.

Denis Guido [apud Jaime Jr. (1996)] considera as organizacdes produtivas modernas
um universo empirico propicio para o desenvolvimento de estudos antropologicos. Para
este autor:

processos de identificacio, diferenciagio e segmentacio- seja mediante
ISMuUneraco, vestudrio, hierarquia ou distribuicio de tarefas- | que hd
muito interessam a antropologia, se fazem notar claramente no cotidianc
das organiza¢Ges modernas ( Guido, gpud Jaime Jr,1996: 1 12).
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Jean-Francois Chanlat (1993) acrescenta ainda que, nas organmizagfes estdo
constituidos os meios materiais para a producfio de bens ou servigos e também nelas
encontram-se O

universo das representacdes individuais e coletivas que ddo sentido 2s
acOes, interpretam, organizam e legitimam as atividades e as relagbes que
homens e mulheres mantdm entre si. A interacio entre estes dois
subsistemas, sob a mediagfio das relacGes de poder contribui para edificar
a ordem organizacional (Chanlat, 1993: 40).

Teremos a oportunidade de observar ao longo deste trabalho as representaches
construidas por trabalhadores e trabalhadoras, que como destaca Chanlat (1993), dio
significados as suas agOes e, principalmente a interpretagfo das relacles que estes mantém
entre si, que tem provocado muitas insatisfa¢bes das trabalhadoras.

No primeiro capitulo, apresentarei um breve histérico da empresa estudada, assim
como a organizacdo do espaco ocupado pela fdbrica localizada em Vinhedo- SP, 0 modelo
de gestdo praticado nesta fdbrica também serd destacado evidenciando a diferenga entre
discurso e a prética, assunto este retomado no capitulo 3, acrescentando algumas diferencas
entre esta Divisdo de Produtos Pessoais, com a Divis3o de Sabonetes e Detergentes, ambas
pertencentes a uma empresa subsidiaria’ de um grupo anglo-holandés no Brasil, que se
torna relevante pois, segundo relatos, hd uma grande rivalidade entre estas duas divisOes e
no presente momento (2000-2001), estd em andamento um projeto de unificacio entre estas
duas divisdes € com outras fabricas localizadas na América Latina. Estes dados serdo
analisados tendo sempre como diferencial a fdbrica situada em Recife-PE- os dados
coletados nesta fabrica serfio utilizados apenas para mostrar como uma empresa pode se
relacionar de modo diferenciado com a localidade da qual faz parte.

O processo de seleco tanto interno como extermo serfo analisados no segundo
capitulo, privilegiando as rela¢Ges de género.

No terceiro capitulo apresentarei mais alguns dados etnograficos- 0s quais ndo faziam
parte da programacio estabelecida pela empresa- j4 que n&o pude participar de nenhum
processo de selec@io, todos os dados referente a este assunto foram fornecidos por
trabalhadores (as) da fbrica e pelo setor de Recursos Humanos da empresa. Neste capitulo,

o foco seré no tratamento dado pela empresa aos trabalhadores (as) ap6s sua contratac3o,
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serd destacado como a empresa se relaciona com este (a) trabalhador (a), que tipos de
incentivos promove para maior produtividade, quais os programas elaborados para
melhoria do ambiente de trabalho e como se relacionam os (as) trabathadores (as) entre si
na fébrica. Neste caso, teremos também como referéncia a f4brica localizada em Recife-PE.
A partir dos relatos coletados, pode-se observar que as representagles construfdas sobre a
imagem da ermpresa por seus trabalhadores (as), apesar de muito semelbantes, no que diz
Tespeito ao trabalho, as representacdes diferem-se, mas nio deixam de ser influenciadas
pelas representagdes’ coletivas, como defende Durkheim e Mauss (1981). Durkheim (1970)
dd uma énfase maior no social, opondo-se 2 escola psicofisiolégica, que reduz as
representacOes individuais inteiramente ao cérebro, como se fosse um epifendmeno da vida
cerebral, sendo que, para este autor, o social s6 pode ser explicado pelo social. Segundo
Durkheim, as representacOes individuais sio determinadas pela vida social, ou seja, pelas
representaghes coletivas. Para que esta afirmacfio também ndo se tornasse algo vazio,
Durkheim introduz a no¢iio de relativa autonomia, possibilitando a criacio de novas
representacOes. O fendmeno social ndo depende da natureza pessoal dos individuos, afirma
este autor.

E que na fusdo da qual ele resulta, todas as caracteristicas individuais,
sendo divergentes por defini¢do, neutralizam-se e apagam-se mutuamente
(Durkheim, 1970: 39,

Para Durkheim, as representacdes coletivas nfio sio uma simples somat6ria das
representagbes individuais, derivam de sua cooperagiio, fazendo parte da realidade. Mauss
(1981; 1974), entretanto, trabalha de modo mais relacional as questdes entre individuo e
sociedade. Para este autor, o social s6 é real porque se atualiza através dos individuos, ou
seja, as representagbes sdo construidas pelos individuos, mas sdo legitimadas pela
sociedade, sem a qual estas ndo teriam continuidade. Nesta dissertagcio como tenho por
objetivo trabalhar com as relacdes entre empresa e sociedade, nas quais 0s individuos
conferem significados as suas agOes, procurou-se trabalhar o conceito de representacio de

uma forma também relacional, isto €, os significados das acOes dos sujeitos sdo legitimados

* Esta expressio £ utilizada porgue a prépria empresa define-se desta maneira.

3 Segundo Heloisa Pontes (1993), Durkheim substitui o conceito de consciéncia coletiva, utilizado em seu
primeiro trabatho A Divisio Social do Trabalho (1893), pelo de representagdo coletiva. “Esta substituigio,
longe de ser apenas seméntica, implicou no alargamento de sua compreensio dos fundamentos simbslicos da
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pelo grupo no qual estdo inseridos. Por isto, pode-se observar uma grande semelhanca nos
relatos sobre a imagem da Divisio de Produtos Pessoais.

Eunice Durham (1977), ao realizar um reexame dos cléssicos da antropologia
culturalista, tanto em sua linha americana, que elaborou a nogio de padrio cultural (e
também a de ethos), como na variante inglesa com Malinowski ¢ seu conceito de
instituicdo, percebe que estes revelam claramente que a nogio de cultura parte do
estabelecimento de uma unidade fundamental entre acio e representaco, unidade esta que
est4 dada em todo o comportamento social.

Neste sentido, padrdes ou instituicdes ndo sdo simplesmente “valores”,
mas ordenagdes implicitas na acdo e que s6 secundariamente podem vir a
ser formuladas explicitamente como regras ou normas. Apresentam-se
portanto como nocdes essencialmente sintéticas pois referem-se
simultaneamente 2 acdo e a seu significado, englobando necessariamente
aspectos cognitivos e valorativos (Durham, 1977: 34).

A importincia da relagio entre individuo e sociedade também € destacada por
Norbert Elias (1987; 1994; 2000), para este autor os individuos s3o tributérios , desde a
infincia, de outros individuos interdependentes.

E no interior desta rede de interdependéncias em que o homem se insere 2
nascenca que se desenvolve e afirma- em graus varidveis e segundo
modelos varifveis- a sua autonomia relativa de individuo independente
(Elias, 1987: 117).

A base de toda investigacdo sociol6gica, segunde Elias, € a pluralidade de
individuos, os quais, de um ou de outro, so interdependentes, isto significa dizer que 0s

individuos existern ern configuragGes.

Dizer que as configuracdes sdo irredutiveis significa que nem se pode
explicd-las em termos que impliquern que elas tém algum tipo de
existéncia independente dos individuos, nem em termos que impliquem
que os individuos, de algum modo, existem independentemente delas
{Elas, 2000: 184).

Este autor acrescenta ainda que toda teoria que aceita, que D30 supera

explicitarnente & maneira mais habitual de falar de “individuo” e “sociedade”, presumindo

vida social, expresso por meio do postulado de que esta é ‘feita essencialmente de representaces’™ (Pontes,
1993: 90},

15



umna espécie de separacfo existencial entre esses dois “objetos”, estd fadada a ficar aquém

de sua tarefa.

No entanto, sejam quais forem nossos desejos, mediante o simples exame
dos dados disponiveis, nfio se pode evitar o reconhecimento de que as
configuragdes limitam o 4mbito das decisdes do individuo €, sob muitos
aspectos, tém uma forga coercitiva, ainda que esse poder ndo resida fora
dos individuos, como muitas vezes se leva a crer, mas resulte meramente
da interdependéncia entre eles (Elias, 2000: 185).

Pensando nesta relacio entre individuo e sociedade & que procuramos investigar
como a empresa estudada estava se relacionando com a sociedade local, na qual estd
inserida, através da sua relacio com os moradores locais que fazem parte de seu quadro de
trabalhadores e trabalhadoras, que atualmente constituem a maioria dos (as) trabalhadores
(as) da fébrica, sendo que, apenas no final do ano 2000 tem havido transferéncias para
Vinhedo de trabalhadores (as) da fdbrica que estd sendo fechada na cidade de S&o0 Paulo.
Nesta relacéo estdo incluidos a investigago de que tipo de compromisso esta empresa estd
tendo com seus (suas) trabalhadores (as), com seus clientes, consumidores e principalmente
com a sociedade local

No decorrer desta dissertacfio, poderemos verificar que 0s dados nos mostraram
também que na fibrica estudada, hd uma enorme discrepancia entre o discurso da empresa
¢ 0 que ¢ praticado por seus trabalhadores (as), o que se assemelha com o conceito de
estrutura proposto por Edmund Leach (1996). A empresa estudada ao implementar seu
modelo de gestdo, o faz de modo a privilegiar um modelo estrutural, no qual nfio pode
haver mudancas em suas regras e normas para a obtengio dos resultados. Entretanto, como
observou Edmund Leach (1996), em sua critica 2 Antropologia Social inglesa da década de
40, a estrutura social ndo € estdtica, imutével, permanente. Este autor propbe uma outra
definicao® deste conceito, o qual “consiste num conjunto de idéias sobre a distribuicio do

poder entre as pessoas e grupos de pessoas”. Segundo Leach, “os individuos podem putrir e

® Leach propGe uma definigdo de estrutura diferente da elaborada tanto por Radcliffe Brown quanto por Lévi-
Strauss. Para Radcliffe Brown e 2 maioria dos funcionalistas ingleses da época, a estrutura era concebida
como um conjunto de relagSes ordenadas e persistentes de pessoa a pessoa, no qual as pessoas passam € a
estrutira permanece estatica e em equilibrio. A estrutura, para este autor, encontra-se no plano da dimensio
empirica.

Enquanto que para Radcliffe Brown a estrumura estd no plano da dimensio empirica, para Lévi-Strauss,
encontra-se no plano do abstrato, € algo inconsciente, que opera i base de elementos minimos, o dtomo de
parentesco, que ¢ um modelo.
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nutrem, idéias contraditérias sobre esse sistema” (Leach, 1996: 68). Com tal nogéo
elaborada por este autor, a estrutura deixa de ser estdtica, imutdvel, sendo assim, 08
individuos podem manipular as normas e regras com o intuito da maximizacio de seus
interesses. Fsta manipulagfio ndo refere-se mais 2 satisfacio das necessidades bédsicas, como
propunha Malinoswiski, mas & busca do poder, do prestigio social.

Para Leach, a estrutura social é uma categoria, cujo objetivo estd na compreensao
das pormas, simbolos e se faz necessdrio observar como ocorre a manipulacdo destas
normas e regras pelos membros que compde a sociedade estudada, pois podem provocar
mudangas na estrutura, jd que segundo este antrop6logo,

Todo individuo de uma sociedade, cada qual em seu préprio interesse, se
empenha em explorar a situacio 2 medida que a percebe e, ao fazé-lo, a
coletividade de individuos altera a estrutura da propria sociedade (Leach,
1996: 71)

Leach nfio considera a realidade como um todo coerente, em equilibrio, ao
contrério, a realidade social para este antrop6loge € repleta de incongruéneias e, estas séo a
chave para entender os processos de mudangas sociais. Ao se referir as mudangas
estruturais, este autor, nio contempla apenas as mudanc¢as nas posi¢bes que os individuos
ocupam na sociedade, mas também, as proprias mudancas na estrutura do poder’. Assim
guando, segundo este autor, um individuo se defronta com uma situacho em que deve fazer
uma escolha de agio, esta serd usada para adquirir poder.

Neste trabalho nfio serd utilizada 2 nocio de estrutura, porém, a definicdo deste
conceito dada por Leach € muito ilustrativa para demonstrarmos como as regras pedem ser
manipuladas em beneficio do préprio individuo, que era o que estava ocorrendo na fabrica
estudada, o que mostrarernos mais adiante.

Para Marshall Sahlins (1990) os significados também sdo reavaliados na pratica,
podendo-se falar em uma “ ‘transformacio estrutural®, pois a alteragdo de alguns sentidos

muda a relagio de posi¢dc entre as categorias culturais, havendo assim uma ‘mudanca

7 Poder para Leach significa um atributo de detentores de cargo, isto &, de pessoas sociais gue ocupam
gosigées 4s quais o poder estd ligado (Leach, 1996: 73).

Sahlins trabalha com a nogdo de estrutura como sendo relagSes simbdlicas de ordem cultural. A estrutura
para este autor é um objeto histérico, por isso pretende cancelar a oposigio entre “estrutura” ¢ “histéria”,
recorrenie nas ciéncias bumanas, afirma o autor.
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sistémica™ (Sahlins, 1990: (7). Haveria, segundo Sahlins, uma estrutura na convencdo ¢ na
acéo, ou seja, o0 cultural enquante constituido pela sociedade e enquanto vivenciado pelas
pessoas. Segundo este autor,

nada pode garantir que sujeitos inteligentes e motivados, com interesses e
biografias sociais diversas, utilizaro as categorias existentes das
maneiras prescritas (Sahlins, 1990: 182).

Estes conceitos elaborados pelos autores citados acima, serdo utilizados em funcio
da classificagdo émica dada pela Organizacio ao seu modelo de gestdo, que apesar de ser
denominado “modelo por processos”, estes processos sao estruturais. Veremos que hd uma
forte dependéncia entre eles e ndo sdo consideradas as excegdes que podem ocorrer no dia-
a-dia do trabalho, j4 que as regras devem ser cumpridas como foi determinado e quando
isto ndo ocorre, apenas um setor & culpabilizado e ndo todo o processo.

Ao longo de toda a dissertagfio, procurarei por em evidéncia como a empresa
estudada se relaciona com o contexto no qual estd inserido, através do processo de seleco e
ap0s concluido, como os (as) trabalhadores (as) sdo tratados por esta empresa pa fibrica em
Vinhedo, como estes se relacionam entre si no cotidiano de trabalho, assim como ¢ “novo”
modelo de gestdo. Apesar do mesmo ser baseado numa proposta de trabalho em equipe e
com auséncia total de conflitos, ao nfio considerar a dimensio sexuada do trabatho, termina
por engendrar novas formas de manifestacio de conflito. Evidenciarei também quais sio as
representacOes construfdas pelos mesmos sobre a empresa, o trabalho e seus colegas de
trabalho em todos os niveis hierfirquicos da fibrica. Na conclusio desta dissertacio todas

estas questdes serfio retomadas.

8



Capitule 1. O universo organizacional da empresa pesquisada no Brasil, ¢ caso

especifico da fabrica em Vinhedo-SP

Neste capitulo traco um breve histérico da empresa pesquisada no Brasil,
concentrando-me numa das suas divisdes- de produtos pessoais- descrevendo® o processo
produtivo, como esta organiza seu espago € como vem praticando seu modelo de gestdo na

fabrica localizada em Vinhedo no interior de Sio Paulo.
1. A Companhia no Brasil

A empresa da qual a fobrica estudada faz parte, surgiu da fusio entre duas empresas
concorrentes no ramo de produtos de limpeza e higiene na década de 60. Uma delas foi
fundada pelo imigrante italiano, José Milani, em 1897, o qual iniciou suas atividades
produzindo sab3o nos fundos de sua venda de secos e molhados (artigos domeésticos) na
cidade de Valinhos, no interior do Estado de Sio Paulo. Nesta época, esta cidade era ainda
distrito do municipio de Campinas. Para a fabricacfio de seus produtos, utilizava tachos de
cobre e folha de flandres. A inserciio desta empresa no Brasil se d4 num contexto social e
econdmico que serd aqui muito brevemente descrito, para mostrar que as empresas estio
estreitarmente relacionadas com estes contextos, os quais influenciam a tornada de decisGes
das mesmas e a maneira de agir em situacdes de crise e/ou de ascensdo econdmica destes
contextos.

Sua produgdo foi impulsionada em 1910, pela Primeira Guerra Mundial, pois havia
dificuldade para a importacio de sabonetes e perfumes. Assim, a partir de 1920, 2 familia
Milani especializou-se na fabricaciio de sabonetes. Criaram um sabonete, cuja aceita¢do no
mercado, fez com que a empresa mudasse seu pome, no qual incluia o nome do deste
produto, em 1932.

J4 a outra empresa surge num contexto de crise na economia brasileira, & crise de
1929, provocada pela quebra da bolsa de Nova York. Esta era uma pequena empresa vinda
da Europa, filiada a um grupo, cujo capital é de origem anglo-holandesa, que estabeleceu-se

® A descrigio do processo produtivo e principalmente dos espagos da fibrica estudada foi baseada no que
Geertz (1978), tomando a expressdo “emprestada” de Gilbert Ryle, denomina descrigio densa.

19



na capital de S&o Paulo. O primeiro produto fabricado por esta ermupresa, foi um dos sabdes
que até entdo era importado da Inglaterra.

Em 1944, este grupo anglo-holandés amplia sua atuagio no mercado brasileiro, com a
incorporagdo de firma de perfumaria. Na década de 50, lancam uma marca de sabdo em pé
¢ o primeiro detergente em pé do Brasil.

E finalmente, em 1960, incorpora a companhia localizada em Valinhos, seu forte
concorrente nacional, nos segmentos de sables, sabonetes e creme dental. Passam entio a
formar uma s6 empresa. A compra desta empresa representou para o grupoe anglo-holandés
um grande passo na conquista do mercado brasileiro de produtos de limpeza e higiene
pessoal, segundo dados da empresa.

Superados os primeiros anos de integragdo das suas empresas, em vista da rivalidade
entre ambas, esta empresa comeca uma série de investimentos, os quais contribufram para
consolidar sua posi¢do no mercado. Para isto, aperfeicoou sua técnicas de marketing,
implantou novos sistemas de vendas, diversificando o mercado (inserindo a produgdo de
alimentos, por exemplo). Esta diversificacdo, fez com que a fabrica de Valinhos, na década
de 70, se dividisse em trés dreas: de sabOes, sabonetes e sabondceos; de creme dental,
talco, perfumaria, shampoo, creme de barba e cabelo e de margarinas, absorvendo produtos
da fabrica de S3o Paulo e todas as linhas produzidas pela Casa de Perfumaria do Ric de
Janeiro.

Em 20 de fevereiro de 1966, a fibrica de perfumaria do Rio de Janeiro € desativada, ¢
a operacdo ¢ transferida para a fébrica de Valinhos, que comeca a produzir os shampoos,
perfumes e coldnias. O Departamento de Vendas e Marketing ficou subordinado ao Diretor
de vendas da empresa na cidade de Sio Paulo.

Desde a divisdo, segundo dados da empresa, esta cresce e diversifica-se ndo se
caracterizando somente como uma Companhia de Detergentes mas, também, como uma
Companhia de produtos de Toaletes, A seguir me concentrarei na divisio de produtos

pessoais, que pertence a fibrica estudada.
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2. A Divisio de Produtos Pessoais

Os produtos de toalete produzidos pela fibrica de Valinhos eram readaptagbes das
formulas, perfumes e embalagens criadas na Inglaterra.

O ano de 1969 foi o apogeu de lancamentos e promogoes de produtos de toalete
devido ao crescimento do mercado brasileiro.

Em 23 de junho de 1969, surge a TP (Divisdo de Produtos de Toalete) na Companhia
para a regido de Sdo Paulo, em virtude dos desdobramentos que estavam acontecendo com
a Divisdo de Toalete da Inglaterra e dos ambiciosos planos de expansdo da empresa, A
atuacdo da TP amplia-se para a regio do Rio de Janeiro em 22 de junho de 1970. Neste
ano, os produtos da TP representavam boa parte das vendas da Companhia, colocando a
empresa, da qual esta divisdo faz parte, em 4.° lugar dentre as empresas do grupo anglo-
holand€s.

Os primeiros anos da década de 70 no Brasil foram marcados pela euforia dos

105

grandes projetos megalomanfacos do “milagre brasileiro™”, exacerbados pelos governos

militares, Foi também, uma época de crise do petréleo, de endividamento e repressdo. Em
contrapartida, havia a euforia do tri-campeonato de futebol, o tropicalismo, a participacio
da mulher no mercado de trabalho. Para a Elisabeth Lobo (1991) a entrada de novos grupos
de mulheres no mercado de trabatho brasileiro e especificamente como assalariadas do
setor industrial, explica-se pela articulac@o de quatro fatores principais:

- a obrigacio de contribuir no orcamento familiar, causada pela queda
de saldrio real, a partir de 1964

- a natureza e a dipmica do crescimento no Brasil, gque ocasionow,
principalmente em certos segmentos da inddstria metalirgica, a criagfo
de grande nimero de novos empregos que exigiam habilidade, destreza e
comportamento minucioso, qualidades ‘préprias’ da mao-de-obra
feminina;

- as modificacdes na organizacio do processo de trabalho, que se
traduziram, nas grandes empresas, por uma decomposicio mais acentuada

1% Este plano econdmico tinha por objetivo promover o crescimento da economia brasileira, que se apoiou,
segundo Maria da Conceicao Tavares ¢ José Carlos de Assis (1986), na abertura financeira da economia € no
instituto da corregdio monetdria de ativos financeiros. “Estava balizado pelo sistema de incentivos e subsidios
generalizados, bem como pelo sistema tributdrio regressivo, tudo favorecendo a acumulagdo (Tavares e Assis,
1986: 33). O clima de otirnismeo, provocado por tal plano, para estes autores, contagion até os mais pobres e
muitas empresas de capital estrangeiro visualizaram uma condigio favordvel a novos investimentos,
montando novas instalacbes no Pafs, outras ampliaram instalagOes preexistentes, a empresa citada, ao criar a
Divisio de Produtos Pessoais, é um exemplo destes investimentos de capital estrangeiro no Brasil naquele
momento.
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das tarefas e portanto, por um trabalho mais simples, mais rotineiro,
menos qualificado, o que permite a utilizacio de mao-de-obra nova, nao-
qualificada ou semiqualificada:

- 35 mudangas no processo de trabalho, que provocaram a
transferéncia, em nivel burocritico, das fungbes de planificaciio e de
organizacdo da inddstria e, por isso, a criagdo de cargos de execucdo
simplificados, ocupados de preferéncia por mulheres (Lobo, 1991: 19).

Em meio a esse quadro, surge em dezembro de 1971, a Divisdo de Produtos Pessoais
no Brasil, devido ao processo de crescimento do mercado, exigindo assim, a implantacio da
Politica de Divisionalizago. A antiga Divisio de TP (Produtos de Toaletes) cumpria o
papel de um Departamento de Marketing da empresa, a que pertence a divisdo, e tinha a seu
cargo a comercializagdo das linhas de toaletes, produtos essencialmente desenvolvido para
as mulheres, o que constituiu um fator importante para a insercio do trabalho ferinino
nesta fabrica, segundo dados da empresa.

O seu primeiro produto no mercado brasileiro, em 1972, como Divisio de Produtos
Pessoais, foi uma marca de creme dental que reaparece no mercado com nova férmula,
sabor ¢ embalagem. '

A crise do petrSleo, em 1973, provocou a falta de matéria-prima e material de
embalagens, ocasionando aumento dos custos e queda na venda de alguns produtos. O
efeito da inflacio mundial demonstrava as fragilidades do “milagre brasileiro”.

Em 1975, a empresa, a qual pertence esta divisio, detinha 11% do mercado brasileiro
de perfumaria com a fébrica de perfumaria e a Divisio de Produtos Pessoais, Embora ndo
houvesse diminuicdic no consumo, a segunda metade dos anos 70 apresentou um
crescimento inferior aos patamares dos primeiros anos da década. Foi no final da década de
70 que a fébrica desta divisdo foi oficialmente inaugurada.

2.1. A fabrica em Vinhedo-SP
2.1.1. Historico
A Divisdo de Produtos Pessoais efetuou um planejamento denominado “Planc de

Cinco Anos™ a previsdo de uma nova fabrica proxima aos armazéns de matérias-primas e

dos materiais de embalagens que se encontravam em Valinhos & Vinhedo.



Com a ajuda de incentivos fiscais da Prefeitura de Vinhedo, esta divisdo compra um
terrenc de 111. 719, 56 m2 nesta cidade, em dezembro de 1975. Foi o passo decisivo para
“desafogar” a fdbrica de Valinhos que j4 se encontrava “estrangulada™ em seus espacos
fisicos, devido ao incremento das instalacdes das linhas de producao, depésitos e escrit6rios
das Divis{es existentes nesta fébrica.

As mudancas das linhas de fabricacio e acondicionamento de shampoos e das linhas
de 6leos perfumados de Valinhos para Vinhedo aconteceram no dia 15 de outubro de 1977,
a partir de um rigoroso planejamento. Este planejamento previa estoques de produtos
disponiveis na féibrica de Valinhos, para cobrir uma eventual falta na produgio dos
mesmos, durante as transferéncias dessas linhas para as novas instalagdes em Vinhedo.

Em 1977 esta divisdo tinha cerca de 1.000 trabalhadores e era considerada a 3.* do
“ranking” mundial do grupo anglo-holandés, mantendo neste ano sua posicdo de lideranca
no mercado brasileiro. No final deste ano foi iniciada a producio parcial de produtos de
toalete em Vinhedo. A partir de janeiro de 1978, enquanto prosseguia a transferéncia dos
shampoos, comeca a dos cremes dentais e, posteriormente, dos produtos alco6licos, todos
a0 mesmo tempo, por causa da natureza destes produtos.

Com a mudanca para Vinhedo, foi necessdrio aparelhar a fibrica com departamento
pessoal e administrativo nas 4reas de contabilidade e comercial, incluindo servios de
restaurante, assistenciais, médicos e odontoldgicos.

Além disso, foram realizados “Planos de treinamento para as transferéncias das
linhas™; cursos de “Treinamento de Formagfo para as dreas de apoio ou servigo” ¢ “Plano
de Tremamento Geral” aplicados no quarto trimestre de 1978, apds a mudanga total de
Valinhos para Vinhedo.

A fébrica de Vinhedo passou a produzir os produtos da Divisao de Produtos Pessoais
e os produtos de perfumaria com exce¢fo das linhas de sabonetes, que continuaram 2
produzir na Divisio em Valinhos. A nova fébrica instalada em Vinhedo, além de centralizar
as Linhas de Producdo, facilitou as comunicagcdes com 0s demais departamentos da
empresa, simplificando os probiemas de supervisio, aumentando o rendimentc e a

eficiéneia da produciio, segundo o texto produzido pela empresa.



A nova fébrica foi oficialmente inaugurada no dia 04 de dezembro de 1978. Este fato
marca 0 processo de crescimento da empresa da qual esta divisdo faz parte, no seu
cinqlientendrio de atividades no Brasil, afirma a empresa.

Para entender melhor como esta fibrica agrega seus trabalhadores e trabalhadoras em
Seus espacos, considero importante descrever comeo ela tem organizado o0s espacgos

construidos em suas dependéncias na cidade de Vinhedo.
2.1.2. 4 organizagdo do espago da fébrica

A fébrica de Vinhedo, segundo dados da empresa, foi projetada para dotar a Divisdo
de Produtos Pessoais de completa autonomia e de €Xpansio, possibilitando a qualidade e a
diversidade de produgfio. Para Norbert Elias (1987), o tipo de organizagio espacial que uma
sociedade adota, “representa de uma maneira concreta, no sentido mais rigoroso do termo,
as suas caracteristicas particulares” (Elias, 1987: 21). Ao descrever como a fabrica estudada
se organiza espacialmente, tenho por finalidade mostrar que a organizacio tem ¢omo
objetivo a distingdo desta unidade das outras fibricas da empresa da qual faz parte no
Brasil. Na tentativa de distincfio, esta empresa, tentou imprimir sua “marca’’’ nos €spacos
da fébrica.

Na conjuntura dos anos 80 que no Brasil foram marcados pela “abertura™ politica,
Diretas- J4, pacotes econémicos, escindalos financeiros, eleigdes e confiscos, a Divisio de
Produtos Pessoais ¢ a sua “moderna” fabrica de Vinhedo tiveram que crescer adotando uma
postura flexivel, criativa e competente para enfrentar o mercado, afirma a o diretor-
presidente da empresa.

Com 2 inauguragio do Clube desta divisdo, segundo o texto consultado, no dia 20 de
julbo de 1979, houve maior integracfio entre os trabalhadores, seus familiares e a
comunidade sediando diversas atividades de lazer e recreacao: exposigbes fotograficas,
excursdes ¢ pescas.

A partir desta data, para a empresa, a integracioc dos trabalhadores tem sido

estimulada através das atividades de lazer, festas, comemoracSes € Campeonatos esportivos.

' A “marca, neste caso, refere-se as representaces construidas pela empresa sobre a sua imagem, tais como
“inovadora”, moderna” e “criativa”.
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Estas atividades, sdo realizadas na maioria das vezes nas 4dreas da fdbrica construidas
exclusivamente para as priticas de jogos (uma quadra de futebol). Como poderemos
observar, quando for exposto os dados etnogréficos, estes estimulos nfio vém surtindo o
efeito desejado, ou seja, a integracio entre seus trabalhadores.

A fdbrica pesquisada construiu, neste perfodo, o restaurante oferecendo refeicOes
difrias com um cardédpio bastante diversificado e orientado por nufricionistas. Na época
(anterior a 1994) havia um refeitério diferenciado para os gerentes e diretores da empresa,
atualmente todos fazem suas refeicGes no mesmo restaurante, no qual sfo servidas as
mesmas refeicdes. Entretanto, os trabalhadores da producfio tém hordrios diferenciados,
sempre fazem as refeicbes antes dos trabalhadores da 4rea administrativa e geréncia. A
justificativa dada pelo setor de Recursos Humanos da empresa, para a ocorréncia deste fato,
é porque os trabalhadores da producfio possuem apenas trinta minutos de intervalo para
fazerem as refeigdes, por isto ndo poderiam esperar nas filas que provavelmente se
formariam se ¢ hordrio fosse igual para todos. Esta justificativa ndo parece estar sendo bem
aceita pelos trabalhadores desta 4rea, pois muitas foram as reclamacfes de que sio tratados
de forma diferenciada pela empresa em relaciio as outras dreas. Esta questfo serd melhor
trabalhada mais adiante,

Em 1981, a divisdo em questfo, procurando garantir a sua expansdo no mercado,
incorpora 0s produtos de toaletes da fibrica de perfumaria que também pertencia 2 empresa
da qual faz parte, transformando-se na Divisdo de Produtos Pessoais e Perfumaria- Divisao
de Produtos de Uso Pessoal da empresa a qual estd ligada no Brasil Entre 1982/83, as
marcas da fabrica de perfumaria, com essa reestruturacio, ganharam em participacio e
crescimento acima da média das categorias dos produtos comercializados no mercado.

Na época do Plano Cruzado, 1986, o pais vivia num periodo conturbado, sem regras
claras e duradouras no campo econdimico, com uma grande indefinicBo no cendrio politico,
comenta o diretor-presidente da empresa. O congelamento dos precos foi estendido aos
produtos da fdbrica. Mesmo com este cendrio recessivo, segundo dados da empresa, esta
Divisdo cresceu 12% em volume, €, no ano anterior, havia crescido em quase 35%,

garantindo a condi¢io de maior fabricante de produtos pessoais do grupo anglo-holandes.



A partir de 1987, a fibrica de perfumaria passa aos poucos a racionalizar e extinguir
determinadas linhas de produtos. Neste momento, 2 Divisdo citada, vai incorporando e
absorvendo esta fébrica de maneira gradual e integral.

De 1990 a 1993, a fibrica de perfumaria deixou de produzir as suas linhas de
produtos passando a investir no mercado de importados, em virtude da abertura da
economia do pafs, trazendo produtos da matriz italiana e linhas de perfumaria internacional.
A partir de 1993, esta fibrica foi absorvida completamente pela Divisdo de Produtos
Pessoais, deixando de existir no Brasil,

No ano de 1994, tal Divisdo de Produtos Pessoais resolve alterar toda a sua estrutura
organizacional, adotando um modelo de gestio denominade “modelo de gestdo por
processos e categorias de negécios”. De acordo com a empresa, esta mudanca visava
preparar a empresa para responder, de forma mais rdpida e flexivel as modificacdes
constantes que ocorriam no seu ambiente externo e interno. Nio foi apenas alterado o
modelo de gestdo mas também foram criados alguns espagos denominados pela empresa
de “povos espagos de qualidade de vida” sdo eles: a “Estacfio de Artes”, 2 “Praca de
Convivéncia” e o “Teatro do Lago”.

A “Estacdio de Artes” ¢ um espago que procura reproduzir uma estacio de um dos
transportes coletivos muito utilizado na cidade de Sdo Paulo, o METRO. Neste €spaco
€sta0 expostos a maioria dos produtos fabricados pela divisfo, hd também murais nos quais
a cada més € exposto algo que traga alguma informac8o para seus trabalhadores, como por
exemplo a hist6ria da empresa, datas comernorativas, entre outros. Atualmente (2000), a
empresa tem utilizado este espaco também para afixar informes sobre um novo projeto que
estd sendo implementado para integrar as fibricas do grupo anglo-holandés, localizadas na
Ameérica Latina. O projeto foi iniciado em marco de 2000 e tem previs&o de estar concluido
em 2003. Discutirei melhor este projeto quando introduzir meus dados etnograficos sobre
esta fibrica. Ainda nesta “estacio de artes” hd mesas e poltronas para os trabathadores se
sentarem no intervalo do almogo e, se quiserem, ler os Jjornais que estio disponiveis nas
mesas.

J& a “Praga de Convivéncia” € um espaco também projetado para que os
trabalbadores possam “descansar” ap6s o almogo, pois hd cadeiras e mesas com guarda-

s6is, 4rvores; enfim, € um ambiente propicio para o relaxamento, afirmam alguns
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trabalbadores. Tanto a “Estacio de Artes” quanto a “Praga de Convivéncia” ficam
préximos do refeitdrio, mas ele s6 pode ser utilizado pelos (as) trabalbadores (as) das dreas
administrativas que possuem urm tempo maior para realizar suas refeigbes. Entretanto, 0s
(as) trabalhadores (as) da produciio, segundo seus préprios relatos, mal conseguem realizar
suas refeicGes num intervalo de trinta minutos, por isto ndo thes sobra tempo para utilizar
estes espacos, Mesmo os trabalhadores da administracio reclamaram que muitas vezes
queriam utilizar estes espacos, porém estavam ocupados, principalmente a drea da “Praga”,
com outros trabalhadores realizando reunies ou recebendo clientes e fornecedores.

No discurso da empresa estes espagos foram projetados para melhorar a qualidade
de vida de seus trabalhadores na fdbrica, entretanto, segundo alguns relatos, 0s mesmos
estdo sendo utilizados para causar uma boa impressdo sobre a imagem da empresa junto a
seus clientes e fornecedores ou mesmo a quem visite a empresa, pois como pude constatar,
estes espacos impressionam os visitantes. Deram-me um relato muito interessante a respeito
da opinifio de alguns peritos, que vao até a empresa atestar trabalhadores que tenham algum
tipo de doenga ou tenham sofrido algum acidente de trabalho. Os peritos mais velhos,
segundo um dos entrevistados, comentam que na fibrica nfo hd uma sala de reunido
adequada para que eles possam executar devidamente o seu trabaiho. Para este entrevistado,
os peritos mais velhos cronologicamente preferem trabalbar numa sala ¢ ndo num ambiente
mais “informal”, “descontraido”, pois estio acostumados a um sistema “arcaico” no qual as
salas de reunibes sdo fechadas, possuem mesas e cadeiras consideradas tradicionais. Na
interpretacio do entrevistado, esta maneira de ver 2 utilizacio da “Praca” para a realizagio
de reuniGes com os peritos, estd intrinsecamente relacionada com a idade'” cronolégica
destes, pois cita um exemplo de uma profissional desta 4rea que tinba apenas 25 anos,
recém-formada, que ao visitar a fabrica ficou impressionads com o ambiente informal e
aprovou 2 escolha do local para a realizagio da reunifo. Segundo outros relatos de
trabalhadores da drea administrativa, comentdrios como os dos peritos “mais velhos” € uma
excecdo, a maioria dos fornecedores e clientes sempre tém 6timos comentérios sobre os

espacos da fdbrica, consideram muito agradével conversarem ao “ar livre”.

12 poderemos verificar no préximo capitulo que a idade & um critério considerado importante peia erapresa no
momento da contratacgo, apesar do discurso em contririo.



Um outro entrevistado ressaltou gue a fibrica nem sempre teve os €spagos como
estao organizados atualmente. Quando este foi contratado pela empresa, havia muita
vegetacdo ao redor da fibrica, tornando-se necessério a criagdo de galinhas d’angola para
resolverem os problemas com a quantidade de aranhas e cobras que existiam na fébrica.
Ainda hoje as galinhas sdo criadas livremente nos espagos da fdbrica nfio mais para resolver
este tipo de problema, mas porque foram adotadas como sfmbolo da divisio. Ao andarmos
pelos espagos da fibrica, podemos ver estas galinhas andando livremente por eles como
partes integrantes daquele cendrio, € algo inusitado apenas para quem estd visitando as
dependéncias desta fibrica, mas tornou-se algo corriqueiro para seus (suas) trabalhadores
(as).

O fato desta empresa privilegiar tais espacos para receber seus clientes e fornecedores
se assemelha aos espagos reservados pelos nobres no reinado de Lufs XTIV, que Elias (1987)
descreve em uma de suas obras. Segundo o autor, estes nobres reservavam um local para
receber aqueles que faziam parte de seu convivio social, estes locais ndo estavamn situados
¢m gualquer lugar da casa, mas na parte central e mais representativa do edificio, ocupando
uma 4drea maior do que os dois apartamentos privativos juntos, atestando “o papel
primordial que 2 ‘sociedade’ tem na vida destes homens e mulheres. Ela & o verdadeiro
centro de gravidade de suas existéncias” (Elias, 1987: 28). O local de recepcio social é
ainda dividido em “apartamento de sociedade™ e “apartamento de aparato”, afirma Elias. O
primeiro destina-se 2 recepgo de amigos intimos dos donos e donas da casa, cuja funcio €
0 conforto e nfo a representacic social O outro “apartamento”, ao contrério, tem por
finalidade receber as visitas oficiais e as pessoas gue 08 procuram. Para este autor,

O elevado estatuto de todas estas personagens sem profissdo e as
obriga¢des sociais que decorrem de sua posicio conferem em certos casos
a4 vida social, a uma visita, uma gravidade e uma seriedade que a
burguesia profissional reserva exclusivamente s visitas de negocio e as
diligéncias profissionais e s6 muito raramente as visitas ‘privadas’. A
importancia das visitas ‘profissionais’ nos meios burgueses- incluindo
evidentemente as visitas particulares cujo objetive é indiretamente
utilitdrio- decorre da sua incidéncia sobre as oportunmidades de lucro e de
promogdo profissional, sobre a manutencio ou melhoria da posicio
social. A divisio das zonas sociais da sociedade senhorial num
apartamento para as visitas relativamente intimas e noutro para as visitas
oficiais corresponde, até certo ponto, 2 divisio burguesa em zonas
privadas e zonas profissionais (Elias, 1987: 30).
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No caso da fibrica pesquisada, parece nio haver nos espagos descritos acima, uma
divisdo entre o privado e o profissional; hd uma certa integracio entre eles, pois procuram
receber suas “visitas” profissionais em dreas construidas com o objetivo de proporcionar
lazer e conforto a seus (suas) trabalhadores (as). Deste modo, a empresa procura tornar uma
reunifo de negdcios o mais “agraddvel” possivel, proporcionando o conforto de um jardim
de um espago residencial, o que torna esta fibrica diferente das outras fibricas da Cia.
QOuvi muitos (as) trabalhadores (as) comentarem que estas diferencas espaciais sio
percebidas e comentadas pela maijoria dos visitantes da fdbrica que ji tenha estado em
outras unidades da empresa da qual esta divisdo faz parte. Tive a oportunidade de visitar
mais duas unidades da empresa, em Valinhos- esta muito superficialmente- interior do
Estado de Sio Paulo, e Recife, capital do Estado de Pernambuco, podendo constatar que
estdo organizadas de modo muito diferente, mesmo sendo a fibrica de Recife pertencente 2
Divisdo de Produtos Pessoais. Um dos diretores da empresa, assim como oOutros
trabalhadores, afirmaram que esta Divisdo procura sempre se destacar das outras fibricas,
através de inovagdes e criatividade, para ser um modelo dentro da empresa da qual faz parte
e mesmo do grupo angio-holandés ao qual estdo ligadas.

Assim como a aristocracia descrita por Elias projetava suas casas como forma de
distingdo de classe, a fdbrica estudada também projetou seus espacos como uma forma de
se distinguir das outras unidades da Cia, j4 que teoricamente todas teriam uma mesma
importancia para a empresa. Elias afirma que,

A press@o da competicio por posicOes sociais, prestigio e outras formas
de poder ndo era menos opressiva na sociedade de corte que 2 pressdo da
competicio pelo aumento de capital ou outras hipteses de forca
econdmica no mundo dos negdcios das sociedades industriais (Elas,
1987: 48).

Na empresa em que esta divisio se integra, como teremos oportunidade de observar
mais adiante, parece haver uma certa rivalidade entre as divisbes de Produtos Pessoais e de
Sabonetes e Detergentes, o que tem tornado muito complicada uma jungfo entre as duas no
momento atual, segundo alguns relatos, além da competicBio com ouiras empresas que
fabricam ¢ mesmo produto.

H4 ainda outro espaco construido para o lazer dos (as) trabalhadores (as) que € o

“Teatro do Lago”. Este espago consiste num palco montado 4s margens de um lago que se
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encontra nas dependéncias da fibrica, com uma espécie de tenda a cobrir este palco para a
realizacio de espetdculos mesmo em dias chuvosos. Este espaco € utilizado para a
apresentaco de pecas teatrais por filhos de trabalhadores da fébrica ou para a atilizacfo de
alunos das escolas locais, desde que haja prévio agendamento junto ao setor de Recursos
Humanos, num projeto de integraciio empresa-escola.

Outro espaco que chama muito a atencdo dos visitantes € o hall de entrada principal
da fabrica que pode ser acessado de duas maneiras: a primeira e mais utilizada por chientes
e fornecedores, ¢ através de uma entrada pelo estacionamento reservado zos visitantes; a
outra maveira mais utilizada pelos préprios trabalhadores do setor de Recursos Humanos e
de Satide, que ficam num espago separado deste, e por outros visitantes como eu que s6 tive
acesso a ele junto com outra trabalhadora da 4rea de Recursos Humanos, ¢ através de um
lance de escadas por fora do prédio “principal”, no qual estd o hall, que d4 acesso 2 4rea
produtiva, 2 drea administrativa, gerencial, engenharia e oficinas mecénicas e elétricas. No
hall de entrada hd um amplo soff muito confortivel, com uma mesa proxima onde se
encontram revistas com dados sobre a empresa e seus produtos, ndo apenas da divisio de
Produtos Pessoais, mas também das divisGes de Sabonetes e Detergentes e a de Alimentos.
Hé uma recepcionista em sua respectiva mesa. Além de anunciar os visitantes, esta
trabalhadora fornece os equipamentos de seguranca ¢ higiene para acessar a drea produtiva.
Para irmos até esta 4rea, & necessdrio que estejamos usando touca e avental, para higiene,
6culos, protetor auricular e sapatos fechados para nossa seguranca; os trabalhadores
também utilizam este material com excecdo do avental, pois todos t8m uniforme que sdo
iguais tanto para homens quanto para mulheres. Este uniforme consiste e uma camiseta e
uma blusa mais quente para os dias de inverno, uma calca e sapatos fechados, todos estas
vestimentas possuem o logotipo da divisio, com excegdo dos sapatos.

Descreverei a seguir os espacos da produgdo, administraciio, o armazém e a

engenharia.

A drea produtiva

Nesta drea estdio as mdquinas, os trabalhadores elaborando os produtos, seus

coordenadores e muitas vezes trabalhadores da drea de qualidade inspecionado os produtos
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j4 embalados. Ao descrever esta drea, estarei introduzindo alguns elementos de
diferenciacio da unidade localizada em Recife, como exemplo de como uma mesma
empresa, apesar de adotar os mesmos procedimentos produtivos, pode modificar alguns de
seus principios com ¢ intuito de melhor relacionamento com O contexto na qual estd
inserida. A nova unidade da Divisdo de Produtos Pessoais foi instalada na cidade de Recife-
PE em 1999, com o objetivo, segundo um dos diretores da empresa, de “fincar uma
bandeira” do grupo anglo-holandés e de sua representante no Brasil em Pernambuco,
devido 2 proximidade com alguns distribuidores e aproveitamento de incentivos fiscais;
entretanto, tiveram que realizar algumas adaptacdes que VEremos a seguir.

O processo de producdo, tanto em Vinhedo quanto em Recife, se inicia numa 4rea
denominada “processo de fabricacdo” que ocupa um espago na produ¢fo, no qual hd
computadores operados por trabathadores para a mistura dos produtos quimicos que ifdo
formar os produtos desejados. Estes, apds ficarem prontos, s&o mandados para suas
respectivas linhas de producfio; havendo uma drea de fabricacfo para cada produto, ou sgja,
uma para shampoos, com nomes que a empresa designa sempre em inglés, para este &
“Hair”, outra para desodorantes que denominam “Deo”, outra para cremes hidratantes que
denominam “Skin” e para os cremes dentais designam “Oral Care”. Os produtos séo
misturados de acordo com padrGes fornecidos pelo grupo anglo-holandés, que indica as
medidas e temperaturas exatas para a fabricacfio de cada um deles.

Cada linha de producfo fabrica vérios produtos da mesma linha, isto €, nas linhas
de shampoo hé vérios tipos o que a empresa chamam de “variantes”, que mudam de acordo
com os pedidos que sio pré-estabelecidos, programados pelo setor de planejamento. A
maior parte das mdquinas sdo automatizadas.

Num dos dias em que visitei esta drea, as linhas estavam todas muito limpas , isto
porque, segundo relato de um trabalhador, naquele dia especifico haveria uma auditoria
para certificacdo de uma técnica japonesa implantada pela empresa, 6 TPM (Total
Perfeicio da Manufatura), normalmente a 4rea produtiva nfo € tdo limpa, pois caem frascos
ou tampas dos produtos gque ndo estio bem encaixadas, as quais nfo s3o limpas
imediatamente.

H4 duas linhas de “Hair” que sdo muito rdpidas, exigindo muito esforco fisico, dos

trabalbadores, por isto, segundo alguns relatos, ndo hd mulheres trabalbando nestas linhas.
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O contato manual & exigido, nestas maquinas, apenas no final das linhas, onde o produto j4
sal epcaixotado, necessitando apenas colocd-los no que denominam de “paletes”, que sdo
espécies de um engradado, no qual sdo colocados os produtos j4 encaixotados para serem
levados puxados por uma carrinho até uma outra méquina que ird vedd-los com pldstico e
posteriormente serdo levados por empilhadeiras até o armazém, De 14 serfo despachados
até geralmente os supermercados que sio seus chientes, A “alimentagio” das méquinas, ou
seja, a colocagio nas miquinas de frascos e tampas € feito também manualmente, nio
apenas nestas linhas mas em todas. Os trabalhadores ficam observando se 4 mdquina nio
deixou cair uma tampa, ou se uma parte da caixa nio estd meio fechada, pois a mdquina
continuard trabalhando, e estes defeitos terdo que ser corrigidos pelos proprios
trabalhadores. No caso dos desodorantes spray, ha também necessidade de colocar a haste
manualmente, pois se tiver alguma “torta”, a méquina ndo consegue realizar o processo.
Assim como as mdquinas de Hair sio praticamente totalmente automatizadas, as linhas de
“Deo”, 20 contrdrio, s30 as que necessitam mais das habilidades manuais, os frascos de
desodorantes v&m na esteira rolante um a um, 0s (as) trabalhadores (as) no final de linha
juntam uma certa quantidade ¢ embalam em caixas de papeldo, que sio também montadas
por eles, recjizando este trabalho de embalagem sentados. O processo de autornacio na
fabrica em Recife ¢ ainda muito pequeno; hs apenas trés miquinas na produciio, sendo duas
semi-autométicas e a outra mais manual. Produzem apenas duas linhas de produto Deo
(desodorantes) e Hair (shampoo e cremes para cabelos). Na mdquina considerada mais
manual, hi uma parte do processo que € realizado manualmente, que € a colocacio de
tampas nos frascos de cremes para cabelos denominado batedor, pois pressionam as tampas
e dio uma pequena batida em cima desta tampa, depois o frasco € levado a uma
“tampadora”, no qual a tampa é “rosqueada” automaticamente. O espago desta fibrica e o
nimero de wabalhadores e trabalhadoras também & muito menor, sdo apenas 109
trabalhadores.

O acondicionamento dos produtos que € a parte de encher os frascos, & denominado
em Recife de “envasar” ¢ em Vinhedo é acondicionar, mostrando que se diferenciam
também na classificacdio de alguns processos de producio.

Segundo relato de um dos trabathadores da fibrica em Vinhedo, da 4rea produtiva, a

dirninuicio da mio-de-obra nas miquinas mais automatizadas nfo provocou demissdes,
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esta foi reaproveitada em outras 4reas, fato este confirrnado por um dos dietores do
Sindicato da categoria. Em Recife, segundo relato de um dos coordepadores da 4rea
produtiva, em breve terio na fdbrica méquinas mais automatizadas, porém também nio
haver4 necessidade de demissBes de trabalhadores (as), porque também estardo aumentado
o volume de produgfo; caso contrdrio, haveria demissbes da mio-de-obra excedente.

O trabalho € extremamente repetitivo, os trabalhadores trocam de posi¢Ges nas
linhas a cada uma hora, assim exercendo a mesma funcfo na linha por uma hora, sendo que
no final das linhas este esforco é muito maior, j4 que € necessdrio na maioria das maquinas
encaixotar os produtos e carregéd-los até os “paletes™. O esforgo repetitivo tem provocado
doengas com a LER (Lesio por Esfor¢o Repetitivo) em muitos trabalhadores,
principalmente nas mulheres. A troca de posigdes dos (as) trabalhadores (as) nas linhas €
realizada de maneira diferente nas duas fibricas. Em Recife esta troca se realiza de trinta
em trinta minutos, isto porque, segundo relato de uma das coordenadoras da 4rea, foi
elaborado um estudo de ergonometria que chegou 2 conclusdo que seria melhor para ©
trabalhador esta mudanca, pois evitaria lesOes causadas por esfor¢e repetitivo (LER).
Segundo relato de um trabalhador da 4rea, esta mudanga tornou o trabalho mais dindmico e
menos cansativo.

Quando h4 alguma necessidade de uma linha esperar a elabora¢do do produto, o0s
trabalhadores desta linha sfo alocados para outras linhas, assimn como quando nio hd
pedidos de produtos de alguma linha. H4 uma acentuada maioria de homens: 591 homens e
91 mulheres, uma diferenca de 500 homens a mais nesta 4rea. A maioria das trabalbadoras
desta 4rea estdo nas linhas de “Hair”, sdo 30 no total, 25 tanto nas linhas de “Deo” quanto
de “Oral Care”, no total de 50 trabalhadoras e apenas 035 nas linhas de “Skin”. Qutras duas
trabatham na 4rea de fabricacic da linha “Hair”, duas trabalhadoras sdo operadoras
mecénicas, porém ndo exercem suas fungSes estdo afastadas por LER e as restantes 530
auxiliares de cozinha, mas estic classificadas na categoria de horistas como 0s
trabalhadores da 4rea produtiva.

A fabrica estudada possui trs categorias para classificar seus trabalhadores que
seguem critérios hierdrquicos e de pagamento dos saldrios:

a) ©os horistas sfo aqueles que recebem seus salérios por horas trabalhadas, nesta

categoria esto os trabathadores e trabathadoras da 4rea produtiva:
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b) os mensalistas s&0 aqueles que recebem seus saldrios pelo més trabalhado, nesta

categoria estdo os trabalhadores e trabalhadoras da 4rea administrativa;

C) 0s (as) gerentes que também recebem seus saldrios por més trabalhado e estio

num nivel hierdrquico superior aos trabalhadores (as) mensalistas.

Na fabrica localizada na cidade de Recife s6 hd mensalistas e gerentes, ndo hd
horistas. Para uma trabalhadora do RH, isto & algo inovador na empresa que representa o
grupo anglo-holandés no Brasil, pagar seus trabalhador por més e ndo por horas
trabalhadas, no caso da drea produtiva. N#o héd cartdo de ponto, trabalbam mais baseados na
confianga em que o trabalhador cumprird seu hordrio, mas assim como b4 dificuldade em
registrar se o trabalhador cumpriu o seu hordrio, hd também dificuldades em registrar
quantas horas este trabalhador realizou a mais, ou seja, hd dificuldades em registrar as horas
extras.

Os (as) trabalhadores (as) da 4rea produtiva realizam seus trabalhos em trés turnos,
que sao modificados a cada trinta dias, trabalham em turnos das 06:00 is 14:00 horas, das
14:00 as 22:00 horas e das 22:00 as 06:00 horas. Qutro diferencial ests no trabalho em trés
turnos em Recife, de acordo com a necessidade de demanda, quando hd uma quanticiade de
produtos muito grande a ser fabricada, fazem trés turnos ou dois turnos de 12 horas cada
um, caso contrdrio fazem um ou dois turnos de 08 horas cada, Implantaram também o
Banco de Horas, no qual o trabalhador acumula horas extras para compensar com dias de
folga, o que ndo ocorre em Vinhedo, nesta fAbrica, os trabalhadores recebem as horas extras
em dinheiro. Segundo relato de um dos trabalhadores de Recife, isto ocorre Por DAC terem
nephum trabaihador da fibrica em cargos representativos no Sindicato dos Trabalhadores
de Produtos Quimicos como h4 em Vinhedo. Em Vinhedo a empresa também queria que
fosse implantado este Banco de Horas, mas nfio houve acordo com o Sindicato, segundo
relato de um dos diretores do Sindicato, estes n3o consideraram que seria algo que
trouxesse beneficios aos trabalhadores, a0 contrério, traria apenas prejuizos.

Outra diferenca € a troca de horério dos trabalhadores em turnos, que em Vinhedo
ocorre mensalmente e em Recife semanalmente. Em Vinhedo, a empresa havia justificado
a troca de hordrio mensalmente devido a adaptacdo do corpo & mudancas bruscas de
hordrios, j4 em Recife, disseram que ndo hd pada comprovado quanto a isto, e nunca um

trabalhador apresentou gualquer tipo de problema por causa das trocas semanais. A

34



producio se encerra em Vinhedo no sdbado s 14:00, retornando no domingo as 22:00, em
Recife param no sébado uma hora mais cedo, 13:00, e retornam uma hora mais tarde no
domingo s, 23:00 (a demanda é rmenor). Por isto também podem ocorrer folgas mais
prolongadas em feriados, o que nfo ocorre em Vinhedo, pois a produgéo € muito major, nao
possibilitando paradas muito grandes de produgio.

O grupo de trabalhadores da linha de produgfo sZo bem heterogéneos, tanto em
Vinhedo quanto em Recife, diferente da parte administrativa, pude observar diferentes
faixas etdrias, e n8o necessariamente a boa aparéncia vista na administraciio da empresa.
Voltarei a este assunto.

Na 4rea produtiva € necessario andar nas 4reas demarcadas por seguranga, pois hd
sempre empilhadeiras passando para pegar os “paletes”. Ainda por questbes de seguranca
nesta 4rea € proibido o uso de relégios, correntes, anéis ou brincos muito grandes, pois hd
riscos de ficarem presos nas miquinas, comprometendo a seguranca de seus usudrios. J4 em
Recife ndo hd demarcacio de 4dreas, pois nfo hd tanto movimento de empilhadeiras.

Os eletricistas ou mecanicos da fabrica s6 sfo chamados guando os (as) operadores
(as) das méquinas ndo conseguem resolver ¢ problema, j4 que os (as) trabalhadores (as) da
drea estio recebendo treinamento para que possam resolver muitos problemas de
manutencdo das miquinas .

H4 uma linha considerada modelo, € a S-02, S de Shampoo; por isso recebem
atencgfio especial e tratamento diferenciado, os trabalhadores, segundo seus proprios relatos,
dessa linha, sentem-se orgulhosos e especiais. Em Recife a linha modelo € a NS-02
(Nordeste Shampoo). Nesta linha modelo € que sSo implementadas as inovagles
tecnolégicas da drea produtiva, na qual sdo testadas para que possam ser implementadas nas
outras lLinhas de producfo, por isso os trabalhadores desta linha, sio todos homens,
sentindo-se diferenciados dos (as) outros (as) trabalhadores {as) da 4rea.

Nas linhas h4 trabalhadores (as) que pertencem 2 brigada de inc€ndio e para exercer
esta funcio, foram freinados para o atendimento de qualquer emergéneia que ocorfa na
fibrica. O uniforme deles é diferente dos demais trabalhadores (as), assim como dos
mecénicos e eletricistas ¢ dos coordenadores de produgio.

Nesta drea hd também vérios quadros que reforcam a necessidade da empresa em

inovar, oferecer variedade de produtos num menor custo para assegurar & fidelidade de
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clientes e consumidores, com isto assegurando também a lideranga no mercado. H4 uma
énfase em maior produtividade assim como em aspecios como seguranca, sadde, higiene e
prote¢do ao meio ambiente.,

O barulho das mdquinas, nesta drea, é muito incomodo; & justificdvel com certeza, o
uso do protetor auricular, H4 ainda uma 4rea reservado para tomar café, na qual hd um
banco para sentar e uma médquina que fornece café e chd  vontade e mais algumas outras
bebidas como café com leite e chocolate, retirados com a inser¢do de algumas moedas em
Real. Na fdbrica de Recife ndo h4 mAaquinas deste tipo, o café & colocado em garrafas
térmicas tanto na producio quanto na administracfo.

A darea administrativa

Nesta drea nfo h4 divisbes entre os setores, tais como biombos, paredes, etc., 0s
trabalhadores estdo dispostos em espécies de circulos. H4 livre acesso entre os setores. A
maioria dos trabalhadores sdo homens, jovens e todos muito bomitos se consideramos 0s
padrdes ocidentais atuais de beleza®, com muito poucas excegdes; 0 mesmo OCome em
Recife.

Os méveis sao todos da mesma cor, roxo talvez pela cor da logotipo da empresa, em
Recife sdo de cor bege. Em algumas mesas h4 algum tipo de produto fabricado pela
empresa. Vestem-se mais informalmente.

Pude observar que hd uma certa dificuldade, em Vinhedo, para atenderem outras
pessoas em suas mesas, pois s6 hd uma cadeira, ¢ se algném precisa falar com 2 outra por
um tempo mais prolongado, ou pega uma cadeira de outra mesa, ou se senta num armario
que fica ao lado da mesa. Fu mesma ao conversar com alguns trabalhadores, tive que me
sentar nesses arméarios. Todos os (as) trabalhadores (as) usam identificagdo, inclusive os
visitantes.

As duas fibricas preocupam-se muito com a reciclagem do lixe, hd por toda a

fdbrica cestos especificos, para papel, plistico e vidro. Entretanto segundo relato de uma

¥ Nesta dissertagfo o conceito de beleza € entendido como uma comsirugio social sobre 2 aparéacia fisica dos
individuos, que os caracterizam como “feios” ou “bonitos”.
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mensalista, os trabalhadores que cuidam da limpeza, pelo menos no que diz respeito 2
fabrica em Vinhedo, ndo fazem essa separacio, juntam tudo, tornando initil essa separacdo.

Num lugar bem visivel a todo escritério, h4 um quadro afixado na parede com os
produtos considerados chave pela empresa, por serem os mais vendidos. O fundo € roxo e
as letras brancas, como ressaltel, roxo € a “cor” caracteristica da Divisdo de Produtos
Pessoais. Segundo um dos trabalhadores da drea, dentre os produtos mostrados no quadro,
hi uma excecio de uma marca de creme dental que é considerada pela empresa uma
incégnita, pois vende muito bem apenas aqui no Brasil, ndo tendo tio bons resultados em
outros paises que possuem fibricas ligadas ao grupo anglo-holandés de produtos quimicos,
afirma este trabalhador. Um quadro semelhante a este estd afixado na recepgio da fébrica
em Recife.

Em algumas mesas hd objetos pessoais, tais como quadros de fotografias e vasos
com plantas.

Na fabrica localizada em Vinhedo h4 ainda, na 4rea administrativa, uma outra sala
um pouco menor € separada da outra, que € bem maior e onde se encontram a maioria dos
(as) trabalhadores (as) desta 4rea, por uma dependéncia na qual até pouco tempo era
servido o café-da-manhd dos (as) trabalbadores (as) desta drea ¢ seus gerentes. Porém,
como fica também préxima a 4drea produtiva, os (as) trabalbadores (as) reclamaram que
faziam muito barulho neste horério o que estava atrapalhando o trabaltho na produgio, mas
atualmente € utilizado para tomar café durante o expediente. Apesar da médquina de café ser
idéntica & que se enconira na producdo, o espaco € bem diferenciade, € silencioso, muito
semelhante a muitos locais especializados na venda de cafés, chds, bolos, biscoitos, etc., hd
mesas e cadeiras, num ambiente muito bem decorado, o que o torna agraddvel J4 na
producio, a miquina de café estd muito préxima do barutho da predugfo propriamente dita,
e a decoracio parece nfo ter sido uma das preocupag¢des ao construi-lo. Este € um pelos
quais motivos dos (as) trabalhadores {(as) da 4rea produtiva comentarem que hd uma
enorme distdncia entre eles e 0s (as) trabathadores (as) da administracdo. A 4rea de café da
producfio, em Recife, € muito semelhante ao do pesscal da administracio nfio hd tanta
diferenca como a percebida em Vinhedo. O café da manha foi adaptado 2 regido na qual
sjo servidas comidas tipicas de Pernambuco tais como, tapioca, cuscuz de milho, inhame,

gntre Guiros.
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Uma das diferencas percebidas entre as duas salas da 4rea administrativa, em
Vinhedo, foi que na sala menor a maioria dos (as) trabalhadores (as) aparentemente eram
mais velhas cronologicamente do que os (as) trabalhadores (as) da outra sala, mas de certa
forma, todos tinham boa aparéncia- segundo os padrbes ocidentais. Esta sala foi construida
recentemente, segundo alguns relatos.

O prédio da fébrica localizada em Vinhedo estd constituido da seguinte maneira:
portaria, estacionamento, fabrica, depoésito e armazém, engenharia, lago, quadra de futebol,
churrasqueira.

A fébrica de um dos fornecedores (terceirizada) produz as embalagens dos produtos
da Divisdo de Produtos Pessoais. A fibrica possui uma sala especifica para treinamento.
Tanto em Recife quanto em Vinhedo, h4 um local para a limpeza da 4gua utilizada pelas
fabricas, para devolvé-la sem nenhum tipo de contaminacio aos rios, nos quais h4 captacio
dessa dgua.

Na entrada da fdbrica, em Vinhedo, depois da portaria, afixaram num quadro a
politica da qualidade da Divisdo de Produtos Pessoais, que é: oferecer produtos seguros
para consumo, livres de defeitos e sem riscos ao meio ambiente; ser Hder. Além do
escritorio, fiquei em vérios outros espacos da fabrica, s6 ndo tive permissdo para ir até o
laboratdrio, por causa da espionagem industrial, J4 que suas férmulas ndo poderiam ser
reveladas, mesmo que isto ndo fosse o interesse da pesquisa.

Nesta fibrica no andar térreo temos: a sala do Recursos Huiapos, a “Praca de
Convivéncia”, a “Estacio de Arte” e o refeitério. No primeiro andar, a produgio ¢ a
engenharia. Acima deles estic as salas dos escritérios, nas guais estdo a raioria dos
mensalistas, gerentes e o diretor da fabrica.

Algo que me chamou muito a atencfo na sala do escritério desta fabrica, que é a
maior, foi a disposicdo de trabalhadores e trabalhadoras, ou seja, onde estio localizados
nesta sala. Ao entrar na sala num primeiro momento, a impressdo que se tem € que a sala €
composta predominantemente de homens, mas, ao olharmos mais atentamente, podemos
verificar que do lado esquerdo perto de uma das portas estdo duas secretdrias; mais adiante,
vindo para o lado direito hd mais trés trabalhadoras, no meio da sala sé hs trabalhadores
(setor de compras), nenhuma trabalhadora, do lado direito mais umas poucas trabalhadoras

e a maioria destas concentra-se no fundo do lado direito da sala, po setor de contabilidade ¢
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custos. J4 na sala menor, que possui muito menos trabalhadores (as), a maioria € de
trabalhadoras nesta sala estdo os setores de qualidade, a biblioteca e o setor de meio
ambiente. Parece que houve uma preocupacio ao idealizar estes espacos em tentar
demonstrar a imagem da empresa, jovem, inovadora, “moderna” e masculina®, com
excecdo deste ultimo, € assim que a maioria dos (as) trabathadores (as) constréem a
imagem da empresa, 0 que € amplamente reforcado pela prépria empresa em seus diversos
quadros espalhados pas dependéncias da fébrica. J4 em Recife ndo hd esta discrepéncia,
pois nesta 4rea hd mais mulheres do que homens, apesar do mimero ser bem reduzido nesta
fibrica: 06 mulheres e 04 homens.

O espago da fibrica em Recife, como j4 ressaltado, é muito menor que Vinhedo,
pois hd um ndmero muito menor de trabathadores. H4 uma recepgio, trés salas da
administracdo préximas 2 recepcio, Recursos Humanos, Entradas (material que entra na
empresa) e Planejamento. H4 portas na recepgio que ddo acesso a todas estas salas, no RH
h4 mais duas salas, uma delas de reunifio. O acesso 2 4rea produtiva pode ser feita também
pela recep¢do, assim come em Vinhedo, para entrar nesta 4rea € necessdrio utilizar
equipamentos de seguranca ¢ higiene: avental, touca, 6culos de protegio, protetor auricular,
sapatos fechados. Os visitantes devem ser acompanhados por uma pessoa da empresa,
assim como em Vinhedo que sio procedimentos padrio da empresa. Ainda na recepg¢io, hé
quadros sobre as politicas da empresa de qualidade, meio ambiente, saide e seguranca do
trabalho gue também se encontram na drea produtiva, b4 quadros também com produtos da
empresa: marcas das linhas de desodorante; shampoos para cabelos cacheados e uma outra
marca desta linha e da linha de creme dental a marca considerada uma incdgnita peia
Divisdo. O movimento na recepgiio € considerdvel, jd que para transitar de uma sala a outra,
os trabathadores passam por ali, também para irem ao banbeiro e tomar café. As galinhas
d’angola também se encontram nos espacgos desta fibrica e foram utilizadas pelo mesmo
motivo ressaltado na fibrica em Vinhedo, fato que se tornou um “simbolo” da Divis3o.

O refeitério também € bem menor, os trabathadores da producio também tém trinta
minutos para a refeic@o, e também € mais cedo do que os trabathadores da administracio, a

justificativa dada além do espaco do refeitdrio ndo ser suficiente para todos, € gue os

4 Este dado pode ser constatado pelos niimeros de trabalhadores e trabathadoras da fibrica. Na drea produtiva
sio como ja foi citado 591 homens & 91 mulheres. Na drea administrativa sfo 113 homens e 62 mulberes, na
geréncia s3o 33 homens e 17 mulberes.
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trabalhadores da produgfio entram 2s 6:00 da manhbi, duas horas antes dos trabalhadores da

administracgo, ¢ ficariam muito tempo sem uma refei¢do se almocassem no mesmo horério.

Armazém:

O armazém- s6 tive acesso a este espago em Vinhedo- fica em outra dependéncia da
fabrica, um pouco distante do prédio principal. Entre as duas dependéncias fica a fabrica de
embalagens terceirizada. H4 também uma estacdo de tratamento de afluentes das 4guas do
rio que passa dentro da propriedade onde se localiza a fabrica, mostrando a seus visitantes
que a empresa se preocupa com 0 meio ambiente, além disto, como J4 mencionado, hd um
Setor na empresa para tratar de assuntos relacionados ao meio ambiente.

Possui duas mulheres trabalhando no escritério, na parte das empilhadeiras h4
apenas homens, tanto em Recife quanto em Vinhedo, e a justificativa dada para este fato é a
mesma: o grande esforco fisico necessério para a realizacdo desta tarefa. Nesta drea fica
também a matéria-prima estocada, os produtos que serdo vendidos e o setor de controle de
qualidade, que executa tarefas diferentes das realizadas no escritério. No armazém este
setor amalisa os insumos de matérias-primas e embalagens, atendem ao servico de
atendimento ao consumidor, estando mais voltados & rotina da fabrica. No escritério sdo
responsdveis pelos sistemas de qualidade, implantagdo de ISO 9001, auditorias de produtos,
de fornecedores de sistemnas internos, higiene entre outras fungdes, resumindo: a parte
pritica de verificacio da qualidade dos produtos & realizada pelos (as) trabalhadores (as)
que se localizam no armazém e a parte burocrética € reslizada no escritério. A matéria-
prima ¢ analisada quando esta chega na fabrica, por isso este setor se encontrar no local
onde sdc descarregadas essas matérias-primas.

A inspecdo da qualidade das embalagens dos produtos é feita, segundo relato, sem
aviso prévio. Abre-se uma caixa j4 embalada e verificam se as embalagens estdo de acordo
com as exigéncias. Caso isso nfio ocorra, a caixa ¢ recolhida e examinada.

Neste prédio h4 também um quadro sobre 2 politica de qualidade, o mesmo visto na
entrada do prédio principal, s6 que este é bem menor gue o outro.

Na parte de fora do escritério, no armazém propriamente dito, hd vérias estantes

com produtos, divididas por biocos, os guais possuem trés “padrinhos” em cada bloco, esta



categoria “padrinho” € utilizada para classificar responsdveis por c¢ada bloco, com o0s
respectivos nomes e fotos que estdo afixados no alto das estantes, com as recomendacgdes
de como devem proceder para manter os blocos sempre limpos; e com O material em
perfeito estado de uso.

Pude observar que o local estava muito lirpo, no entanto, vi uma barata andando
“ranqiiilamente” no chio perto das caixas dos produtos j4 embalados. Perguntei a um
trabalhador que estava passando, se ndo havia problema uma barata estar ali, este
trabalhador entdo me perguntou: “E s6 uma?” Com a minha resposta afirmativa disse:
“Entdo nfo tem problema...enquanto ninguém ver...” . Comentei o casc com 0 pessoal do
escritério e eles me disseram que nunca viram uma barata ali, que achavam que era so
porgue eu estava no local que apareceu a barata. Talvez eu a tenha visto porque eu estava
observando tudo muito atentamente, e ndo vi ninguém fazer o mesmo, os (as) trabalhadores
(as) sempre passavam com muita pressa pelos corredores, deste modo ndo seria possivel
observar algo que ndo deveria estar no local, como uma barata. O setor de meio ambiente
da fabrica € o responsdvel pela higienizacdo do local

No escritério também h4 “padrinhos”, assim como no “dep6sito”, com © mesmo
comprometimento, sé que como as fun¢des sdo outras, 0s encargos também sdo diferentes o

material nc caso a ser organizado s3c docurmentos e pastas.
A Engenharia:
Esta 4rea € divida puma parte de oficinas mecinica e elétrica e uma parte de
escritério. Em Recife nfo hd a parte reservada ao escritério, quando necessdria a
presenca de um engenheiro nesta fibrica, € solicitado um da fébrica em Vinhedo.
a) Escritorio:
No escritério a2 maioria dos trabalhadores também s3o homens e técnicos em
engenharia, apenas Os gerentes sdo engenheiros. A justificativa dada para o considerdvel

nimero de homens nessa drea, € que quando abrem vagas as mulheres ndo se inscrevem

para ocupé-las, a “culpa” ¢ transferida &s mulheres que ndo querem exercer este tipo de
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funcdo, pois € considerada “masculina”. O escritério da engenharia € mais parecido com o
escritério do prédio principal (este também estd localizado peste prédio). Aqui também a
maioria dos (as) trabathadores (as) é de jovens.

H4 um outro espago dentro desta sala, reservado ao setor de compras da 4rea. Neste
espago foi o dnico que havia miisica num volume baixo. Os trabalhadores neste espaco sdo
em nimero bem menor, hd apenas uma mulher que estava ausente no dia em que estive no
local, todos aparentemente mais velhos cronologicamente do que os (as) trabalhadores (as)
da outra sala.

b) Oficinas:

Nas oficinas hd 2 parte elétrica e a parte mecanica. Nesta drea s6 hd homens, tanto
em Vinhedo quanto em Recife, ndo h4 mulberes. A sala da parte elétrica também hd miisica
ouvida num volume igualmente baixo. Estes espacos ficam proximos A drea produtiva na
fabrica em Vinhedo e em Recife partilham o mesmo €8pago que a producdo, sendo
separados por uma porta.

Na parte mecénica, em Vinhedo, hd um quadro com a politica ambiental
aconselhando o comprometimento da empresa a respeitar o Meio Ambiente, prometendo
empenhar esforgos para prevengdo de poluiciio, diminuindo os impactos na geracio de
residuos, além de atender aos requisitos da legislacio ambiental e outras normas aplicdveis,
garantindo os recursos necessdrios para o atendimento dos objetivos e metas ambientais
estabelecidas. Este quadro tem como finalidade reforcar a necessidade da fibrica ser
certificada com a ISO 14001, que diz respeito ao cumprimento das normas ambientais, para
que a Divisdo de Produtos Pessoais possa estar de acordo com a politica ambiental do
grupo anglo-holandés, para a prépria imagem da Cia. e para reducdo de perdas na fébrica,
segundo dados afixados em quadros neste local.

Na oficina mecénica desta fdbrica hd também para cada linha de produto uma
bancada com as respectivas caixas de ferramentas. O Jocal é muito lirnpo, as oficinas como
ja ressaltei ficam bem préximas da producfo, porém em outra dependéncia.

A seguir descreverei as mudangas no modelo de gestdo desta Divisdo, restringindo-

me 2 fdbrica localizada na cidade de Vinhedo, j4 que a pesquisa em Recife foi apenas
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explorat6ria, ndo houve tempo disponivel para um aprofundamento na coleta de dados
nesta fabrica, os dados coletados deverfio ser utilizados apenas para exemplificar, quando

possivel, a diferenga no relacionamento entre empresa € 0 seu contexto.

3. Mudangas no modelo de gestio da Divisio de Produtos Pessoais e suas

implicagdes na fabrica em Vinhedo-SP

A partir da década de 70, segundo Barbosa (1996), j4 comeca a se observar uma
mudanca de paradigma na percep¢io da realidade, do que seja o conhecimento ¢ do proprio
papel do individuo. Estas mudancas vdo umpactar nas concepgdes de como uma empresa
deve ser gerida e do tipo de relagbes de trabalho que devem prevalecer no seu interior,
afirma Barbosa. Para esta autora, o aparecimento de novos pdlos econdmicos, como Japéo,
traz novas perspectivas sobre o que significa administrar.

Benjamin Coriat (s.d.) destaca que nos grandes setores de produco em massa, uma
modifica¢fo central foi-se consolidando j4 na década de 60, na qual inverte-se 4 situac@o
dos mercados: antes globalmente regidos pela demanda, passam a ser regidos pela oferta
das mercadorias. Isto significa que nos anos 70 a capacidade instalada para a produgio em
massa é superior & demanda. Por este motivo, hd uma necessidade dos empresirios
maximizaremn esse excedente, para isto procuram focalizar seus objetivos na qualidade dos
produtos e na flexibilidade da producio no interior das novas normas de mercado
concorrencial. Também adequam esta nova ordem & manutencfo da velha l6gica capitalista
que € justamente a maximizacio do excedente.

Algo importante que ndo foi comentado por Barbosa (1996), mas € destacado por
Ricardo Antunes (1997; Griin, 1999; Segnini, 1998; Marras, 1995; Mattoso, 1991; Fleury,
1991), refere-se 4s mudancgas no mundo do trabalho, a partir da década de 80, em fungdo do
grande avango tecnol6gico tais como: a automagdo, a robftica, a microeletrOnica. Essas
mudancas refletiram-se nas inddstrias, assim como nas relagdes de produgio e nos modos
de produgio.

Na empresa estudada por Anna Pollert (1996), a Choc-Co, uma ermpresa tradicional

da Inglaterra, da 4rea de alimentos, mostra que j4 nos anos 70 algumas empresas, estavam
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preocupadas em melhorar o desempenho dos seus trabalhadores adotando novas técnicas de
gerenciamento, promovidas por uma intensa competitividade no mundo empresarial,

as elsewhere in Britain, these (new management techniques) were
introduced as instruments to improve employee performance in the
context of heightened competitive pressure (Pollert, 1996: 181)

Na concepe¢io de alguns autores, os modelos fordistas e tayloristas, j4 ndo mais se
adequavam a esta nova realidade. Segundo Jorge Mattoso (1991), estes modelos s&o
colocados em xeque pela constituicio de um sistema, que depende cada vez mais da
inovagdo tecnolbgica, ou seja,

da busca sem fim de novos ¢ melhores produtos e de melhorias no
processo de producio de maneira a assegurar uma maior flexibilidade e
elevagdo da produtividade (Mattoso, 1991: 04).

O fator tecnol6gico proporcionou uma busca a novas maneiras de organizacio do
trabatho, afima este autor. Esse conjunto de mudangas tecnolégicas, que expressam
mudangas econdmicas e sociais, tem sido chamado por este autor de Terceira Revolucie
Industrial

Liliane Segnini (1998) chega a comentar que se vivencia, no presente momento
histrico, ndio somente um processo de reestruturagio produtiva, mas sobretudo um
processo de reestruturacfo capitalista (Segnini, 1998: 16).

Maria Tereza Fleury (1991), por sua vez, destaca as mudangas ocorridas no Brasil na
década de 90- momento em que ocorreram as mudangas no modelo de gestdio da Diviso de
Produtos Pessoais- devide a vérios fatores; entre eles estd também o avanco tecnolégico.
Segundo esta autora, 2 entrada da década de 90 no Brasil trouxe mudancas politicas,
econdmicas e sociais. Os incentivos fiscais passaram a nio 1mais assegurar a
competitividade internacional e, nc mercado interno, ndo havia mais mMecanismos
protecionistas. Com isto as mudancas tecnoldgicas, a competitividade, a modernizacio
passaram a ser palavras de ordem, pois sem a proteciio estatal, as empresas t€m que se
tornar cada vez mais “competitivas”.

Para Fleury (1991), um dos fatores de maior importincia para essa competitividade,
foi o desenvolvimento tecnolégico. No entanto, apenas as promessas milagrosas da

tecnologia nio so suficientes, & necess4rio também a busca de novos modelos de gestao,



que viabilizem novas formas de interaciic entre os individuos, as
categorias profissionais e a organizacio (...) Essa busca € motivada peia
observacdo de que a simples implementagdo de instrumentos pontuais de
gestdo da forca de trabalho (muitas vezes importados e mal traduzidos)
ndo provoca as mudangas desejadas nos padrdes de relagbes de trabalho
(Fleury, 1991: 04).

Por este motivo as empresas,

buscam desesperadamente solugbes capazes de reduzir, de maneira
répida, a defasagem que separa os padrdes brasileiros de preco, qualidade
¢ entrega daqueles prevalecentes no mercado mundial. (Humprey, 1994:
148).
Uma das formas encontradas para atingir tal objetivo foi o desenvolvimento
tecnolégico, que consequentermente exigiu novas formas de modelo de gestio.
Segundo Jean Pierre Marras (1993),

toda organizaciio que busca otimizar os seus niveis de produtividade e
qualidade deve centrar basicamente os seus investimentos na tecnologia e
no desempenho humano (Marras, 1995:19).

Para este autor, peilo menos as empresas lideres de mercado, tém encontrado a
produtividade e qualidade, aplicando modelos de gestfio nos quais hd uma preocupagio
quanto 2 participacdo e is necessidades individuais do trabalhador. Isto faz com que 0s
trabalhadores se sintam importantes e parte integrante da organizacéo.

Gongalves (1998), ao discutir o terna “cultura organizacional” afirma que este tema
tem sido (re)trabalhado pelos estudiosos gue tratarn da difusSo e adaptagfio de novas
técnicas de gestdio, que destacam a necessidade por parte das empresas em lidarem comn
valores como participacio, cooperacic e consenso e que sio considerados por estes
estudiosos relevantes para ¢ sucesso da introducio de novas técnicas de gestdo. Para esta
autora, 0s supostos valores, na maioria dos casos constituem-se em meros diSCursos por
parte da administracgo,

na medida em que, pa prética cotidiana, o gue se encontra € uma realidade
pautada pelo autoritarismo, auséncia de comunicagio e exploragdo
predatdria da forca de trabalho. Nesses casos, a 130 almejada ‘cultura’ ndo
passa de ‘letra morta’ na boca dos dirigentes, ou entdo, fixada em alguma
‘cartitha’ confeccionada pela empresa (Gongalves, 1998: 24).
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Assim como em outras empresas, na fabrica estudada também foram criadas novas
formas de organizagdo do trabalho, destacadas por Gongalves, & que também sdo baseadas
em valores tais como consenso, cooperacio e participacio que pdo consegue transcender o
nivel do discurso. No caso da empresa estudada, estas mudangas comecam a ocorrer em
1989, antes da mudanca do diretor gerente da divisdo e portanto, antes das mudancas na
gestdo do trabalho. Substituiu-se o trabalho parcelado, caracteristico do modelo taylorista,
pelo trabalho em grupo, crescendo assim, segundo discurso da empresa, a “autonomia” dos
empregados, que agora trabalham em niicleos.

Anteriormente o modelo de gestdio adotado pela empresa assemelhava-se ao modelo
fordista tal como € definido por Angela Borges e Maria da Graca Druck(1993):

como o aprofundamento e intensificacio do taylorismo- enquanto prética
de gestdo / organizacdo do trabalho que tem como principio fundamental
a separacdo entre planejamento e execugdo da producio — e parcializaciio
de tarefas, onde a linha de montagem (as esteiras rolantes) subordinam o
trabalhador e o transformam numa éngrenagem no processo de producio
(Borges e Druck, 1993: 27).

Segundo © relato de um dos diretores da empresa, a empresa estudada era
exiremamente hierarquizada, o que ndo possibilitava muito o didlogo entre os seus
trabalhadores.

A formacfio dos nticleos possibilitou aos trabalhadores e trabalhadoras da producio

uma certa “autonomia’®”

» pois decidem com quem e como trabalhar, afirmam os
trabalhadores desta 4rea da f4brica pesquisada. Segundo relatos a empresa fornece uma
quantidade X de produtos a serem fabricados por dia e os trabalhadores e trabathadoras
decidem de que forma vio cumprir esta meta.

Esta experiéncia assemelha-se a0 caso de uma empresa de automéveis na Suécia,
estudada por Andre Gorz em 1990, na qual os trabalhadores eram responsdveis pela
montagem e acabamento de um veiculo (quantidade). Entretanto a qualidade, a concepcio e
a decisio de produzir, ndo dependiam deles, permanecendo assim, ainda sem a
possibilidade de “controlar, de estabelecer e de autodeterminar os objetivos de suas
atividades” (Gorz apud Antunes, 1997: 37). Esta semelhanca ndo € casual, j4 que, segundo

relato de um dos diretores da empresa, os ndcleos foram implantados a partir da experiéncia

¥ £ necessdrio destacar que esta “autonomia” € apenas relativa, j4 que os trabalhadores e trabalhadoras desta
fébrica néo sdo os responsiveis pela ¢oncepedo ¢ decisdo de quanto devem produzir.



dos Grupos Semi-Autondmos na fibrica da Volvo, também situada na Suécia. Os Grupos
Semi-Autondmos, segundo Afonso Fleury (1985), que
propde que se atribua uma tarefa a um grupo (e nfio a uma pessoa) € que
se dé autonomia a0 grupo para organizar-se como quiser, desde que
complete a tarera no prazo, no custo e na qualidade previstos (Fleury,
1985: 54).

Os trabaihos em nicleos na fbrica estudada é muito semelhante ao descrito acima.
Fleury acrescenta que o uso de equipamentos automatizados levaria quase que
naturalmente, alguns tipos de inddstrias como as sidertrgicas ou indistrias quimicas (que ¢
0 caso da fabrica estudada), & formacio de grupos autdnomos.

Antes da implementacdo dos ndcleos havia uma escala semanal, na qual os (as)
trabalhadores (as) eram designados para trabalharem em determinada linha de produtos. A
cada semana trabalhavam em uma linha diferente. A partir das mudangas os (as)
empregados (as) da empresa permanecem sempre num mesmo nicleo, trabalhando sempre
com 0s mesmos companheiros, escolhidos pelos préprios (as) trabalhadores (as).

Assim como os trabalhadores horistas, as trabalhadoras horistas comentaram, nas
entrevistas, sobre as vantagens da criacdo dos nicleos. Anteriormente a cada semana
estavam num nicleo diferente, atualmente possuem um nicleo permanente, sempre Com 0
mesmos colegas de trabalho. Estes (as) trabalhadores (as) consideram a mudanga muito
positiva, porque passaram a conhecer como cada um dos seus colegas trabalha, tormando
mais ficil o relacionamento entre eles. Segundo dados da empresa, desde que esta fbrica
foi inaugurada, houve equiparacio salarial entre os trabalhadores e trabalbadoras da
empresa que executam as mesmas tarefas, entretanto nos comentdrios feitos pelas
entrevistadas da 4rea produtiva, a equiparacdo salarial parece ter sido uma conquista das
trabalhadoras e nfio algo proporcionado pela empresa. Voltarel a discutm melhor este
assunto no proximo capitulo, assim como a questdo desta “autonomia” na escolha dos
integrantes dos seus niicleos estar gerando a exclusdo das mulheres e de todos os outros
trabalhadores que nio sejam “amigos” dos componenies dagquele micleo que estd
participando do processo de selego.

A formacio dos nicleos trouxe também, uma reformulacio nos niveis hierdrquicos,
segundo dados da empresa. Houve uma tentativa de aproximar os gerentes € a producio,

segundo relato do diretor de Recursos Humanos. Este tipo de aproximacio entre os niveis
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hierdrquicos, de acordo com Rosa Maria Sales de Melo Soares (1988), passa a existir na
empresas, em conseqiiéncia da automatizacio, pois & necessdrio aproximar os engenheiros
e 0s operdrios. H4 a necessidade,

de uma aproximacio crescente entre aquele que lida diretamente com os
sistemas automatizados, aquele que trabalha na producfio material e
aqueles técmicos e engenheiros que concebem, implantam e dirigem as
instalagbes automatizadas (Soares, 1988: 06).

Soares (1988) acrescenta que,

a organizacio social e interacio entre os diversos niveis e funcbes na
empresa passam a representar papel fundamental para a modernizacfo,
automatizacio e aumento da produtividade (Soares, 1988: 07).
Para Cibele Saliba Risek e Mércia de Paula Leite (1998), a celularizagdo (ou
nucleacdo) € pensada como um investimento na transformagiio de comportamentos em
relacfio ao trabatho, acabando,

por valorizar e aproximar as relacGes entre trabalhadores, técnicos e
chefias, especialmente na tonica de um reforco da familiarizacio da
empresa € de uma forma consequentemente familiarizada de adesio e
consentimento (Risek e Leite, 1998: 301).

Na pritica, o que vem ocorrendo na fibrica estudada, € uma aproximacio maior por
parte da engenharia- engenheiros e técnicos- assim como a coordenacio (chefia), j4 que
estdo sempre tentando melhorar o trabalho nas linhas de produgdo com imovaghes
tecnologicas, reforcando uma mudanca [0 comportamento dos trabalhadores e
trabalhadoras em relagfo ao trabatho, como destacam Risek e Leite (1998). A geréncia se
mantém préxima, apenas a geréneia da 4rea produtiva, mas em fungio da implantacgo de
uma técnica japonesa com o intuito de também melhorar a produgdo. Entretanto, os
problemas, tais como a escolha dos componentes dos nicleos estarem sendo realizadas
muito mais em fungdo das relagGes pessoais do que da competéncia- isto na mterpretacio
dos préprios trabalhadores- nfo sio do conhecimento desses gerentes. Pode-se interpretar
este fato como estar havendo, na 4rea de manufatura, um privilégic na producic em
detrimento dos seus trabalhadores, mostrando que a empresa estd muito mais preocupada
em obter cada vez mais lucros e que ndo h4 uma preocupagio efetiva com a melhoria das
condigbes de trabalho. Outro fato que leva a esta interpretacio, refere-se s constantes

exigéncias para que os (as) trabalhadores (as) atinjarn as metas estabelecidas pela e1npresa.
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O préprio diretor de RH admite que durante o processo de implementagdo dos mucleos
talvez a empresa tenha deixado de apoiar os niicleos e passou apenas exigir resultados.

As implementacOes realizadas por esta empresa citadas acima, o trabalho em equipe,
a “autonomia” delegada aos ntcleos ou células e a responsabilizagio destas pela qualidade
dos produtos, a diminuicdo de niveis hierdrquicos e a reaproximagao entre manutencao e
fabricacdio, entre producdio e a 4drea comercial, sdo denominadas por Phillippe Zarafian
(1992) de “organizacdes qualificadas”. Estas caracteristicas,

s3o apresentadas como pontos de ruptura com o taylorismo e tém se
tornado referenciais obrigatérios para aquelas organizagles que se
propdem modernas (Fleury, 1993a: 28).

Os dados relacionados anteriormente, mostram que a empresa estudada tem, com
estas implementacOes, por objetivo estar acompanhando as tendéncias das empresas
consideradas “modernas”, j4 que uma filial de um grupo anglo-holandés nfo poderia ser
considerada “ultrapassada”. Num dos documentos fornecidos pela empresa, referente aos
propoésitos corporativos deste grupo, procuram deixar claro que todo o grupo deve atuar de
acordo com padrbes comuns de comportamento, por isso, foi elaborado um modelo de
gestdo, por uma empresa de consultoria inglesa, o qual foi implementado por todas as
fibricas ligadas a este grupo. Veremos mais adiante este modelo na fdbrica estudada. O
documento ainda ressalta que, se conseguirem uim comprometimento com esses propositos,
serd possivel, em qualquer das companhias do grupo ao redor do mundo, contribuir de
maneira positiva para a reputaciio do negécio como um todo. Este documento destaca O
comprometimento que todo ¢ grupo deve ter para manter uma boa imagem do mesmo junio
a seus clientes e consumidores, para isto devem estar sempre inovando, para que seus
produtos sejam os melhores do mercado. O documento afirma que para manterem os niveis
de competitividade deve haver uma disposi¢io para “escutar e aprender, procurar € testar
novos conceitos, melhorar continuamente 2 maneira como trabalhamos” (documento
elaborado por este grupo, s.d.. 09). O propome pessoal “nés” € utilizado em todo o
documento, tentando mostrar que todas as fabricas fazem parte do mesmo grupo, portanto
estio procurando atingir os mesmos objetivos, talvez ji estivessem preparando 0s (as)
trabalhadores (2s) para 2 juncdio entre as divisdes de Produtos Pessoais € de Sabonetes e
Detergentes que estd em andamento. Como pudemos constatar, a divisdo de Produtos

Pessoais tem procurado seguir as recomendagSes do grupo anglo-holand®s.
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Com a implementaciio dos micleos nas linhas de produgdio, houve também
investimento em tecnologia ¢ no pessoal, segundo dados da empresa. Para que os (as)
trabalhadores (as) pudessem operar as mdquinas, a empresa decidiu investir no treinamento
de seus empregados, ao invés da demissdo e escolha de mao-de-obra j4 qualificada, pois
com a automacdo de suas mdquinas, haveria necessidade do conhecimento, por parte dos
trabalhadores, quanto ao seu manuseio (destas novas méquinas).

O que vinha ocorrendo nas empresas brasileiras era algo diferente, segundo Antunes
(1997). Os empresdrios preferiam demitir seu pessoal e ndo investir neles, e ainda,
mstitufam 2 polivaléncia (flexibilizacio), provocando assim, uma intensificacdo do
trabalho, sem no entanto aumentar salsrios, além de se utilizarem da terceirizacfo, que para
0s empresdrios, proporcionaria diminuiciio de custos com a mio-de-obra, beneficios,
encargos sociais, entre outros. Na fébrica estudada houve intensificacdo do trabalho, j4 que
os integrantes dos nticleos realizam todos os trabalhos revezando as fungbes a cada uma
hora; os trabalhadores também reclamaram que ndo houve aumento de saldrios, apenas do
trabalho a ser executado, assemelhando-se 2s afirmacdes de Antunes.

Segundo Livia Barbosa (1996/97), a empresa subsididria brasileira do grupo anglo-
holand€s € vista por seus trabalhadores’® como uma escola, no sentido de preparar as
pessoas, de treind-las e submeté-las a desafios que elas demorariam a ter em outras
empresas, nio se restringindo apenas 2 producgo.

Selecionar, treinar e perder para o mercado é visto como uma forma
positiva e nfo como um mal negécio. O que estd implicito € a idéia de
que somos tao bons que podemos nos dar a este luxo. E uma expressio
mesmo de arrogincia aristocréitica, de superioridade colonial. Podemos
treinar e perder porque podemos fazer isso quantas vezes quisermos.
Neste contexto estd ausente qualquer idéia de negécio e de efetividade
(Barbosa, 1996/97: 37).

'® Neste relatério, Barbosa nio faz uma distingdo entre trabalhadores e trabalhadoras, homogeneizando de
certa forma os comentdrios obtidos por ambos em sua pesquisa. Neste trabalho procuraremos estar sempre
considerando s representagBes elaboradas por ambos os sexos, pois concordo com Helena Hirata e Daniele
Kergoat (1994) gquando afirmam que as préticas, as representagles, as condigbes de trabatho de desemprego
dos trabathadores ¢ trabalhadoras ndc sio simétricos, sendo muitas vezes assimétrico. Paras estas autoras a
falta de referéncia ao sexo dos atores sociais resultou, inclusive para as andlises marxistas que olharam para
0s processos de trabalho a partir da categoria classe social, na ndo percepedo da heterogeneidade da condicio
humana laboral que diferencia homens e mulheres (Hirata e Kergoat, 1994: 93-100).



A justificativa da empresa para o investimento nos (as) trabalhadores (as) € muito
diferente das empresas japonesas, que, segundo Coriat (1994; Fleury, 1993b), investem na
qualificacdo de seus trabalhadores ser muita reserva, porque tem como suporte O sistema
de saldrio por antigiiidade, que tem por finalidade “fixar” o trabalhador na empresa, pois
esta espera “recuperar” o investimento empregado. Mas, na empresa do grupo anglo-
holandés no Brasil nio hd, aparentemente, essa pretensdo de que haja algum retorno
financeiro sobre tal investimento, mas sim mostrar que a empresa s€ preocupa com o
“crescimento” profissional de seus (suas) trabalhadores (as)- pode-se chegar a esta
interpretagiio nos relatos obtidos de trabalhadores e trabalhadoras da 4rea de Recursos
Humanos da empresa ¢ 0 programa que elaboraram para essa finalidade.

No caso especifico da 4rea da manufatura, a Divisio de Produtos Pessoais montou
um programa denominado Educare, no qual possibilita que seus (suas) trabalhadores (as)
possam concluir o ensino fundamental e médio. Maria Tereza Leme Fleury (1993b)
comenta em seu artigo que, em algumas empresas pesquisada por ela, tém havido redugdo
nos niveis hierfrquicos, em termos de gestdo de recursos humanos, tém havido também
investimento dessas empresas em educacdo e treinamento dos trabalhadores, tanto em nivel
operacional, quanto técnico e gerencial. O que mostra que esta empresa ndo ¢ a dnica a
realizar este tipo de investimento no Brasil. Uma das empresas estudadas por Risek e Leite
(1998) mostra também que para responder 2 baixa escolaridade de seus trabalhadores e
trabalhadoras, possui um convénio com o SENAI, que tem oferecido cursos de formacio de
primeiro graw. Os cursos s8o oferecidos em trés classes, de manhi, tarde ¢ noite, fora do
horério normal de trabalho, o mesmo ocorre no programa Educare, os (as) trabalbadores
(as) realizam os cursos fora do hordrio de trabalho, adequando Os mesmos aos trés turnos de
trabalho da empresa, disponibilizando sempre cursos de manhd, 2 tarde e & noite.

Soares (1989), ao discutir os novos modos de gestio do trabalho, descreve
precisamente, as Dovas exigéncias que passam 2 sofrer os operadores de miquinas:

{...) novos requisitos sdo exigidos do operador dessas miquinas: atenco,
capacidade de iniciativa e senso de responsabilidade, objetivando evitar
quebras de componentes caros e imterrupgbes de funciopamento que
poderiam comprometer todo © programa de produgiio de determinado
produto (Scares, 1989:07).
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Para evitar a quebra de mdquinas a empresa estudada deixa claro, a importancia da
manutencdo das mdguinas, pois com os devidos cuidados, torna mais dificil que elas se
quebrem.

Segundo Marras (1995),

(...) para obter produtividade temos que dispor de um bom desempenho
do empregado, que por sua vez precisa estar capacitado e motivado para
oferecé-lo, caso contrério, ndo h4 tecnologia, ndo h4 matéria-prima, nio
hd recursos financeiros, ndo hd planejamento estratégico que resolva
{Marras, 1995:23).

Para Liliana Segnini (1998) parece haver elevado grau de consenso quanto ao fato
de as novas tecnologias terem determinado o desenvolvimento de uma nova forma de

racionalizacdo do trabalho.

Até entdo haviam sido desenvolvidas formas de intensifica¢dio do trabalho
baseadas na sua divisdo (fragmentagio e especializacio) e na
transferéncia das habilidades e forga fisica do trabalhador para a miquina.
As novas tecnologias possibilitaram a transferéncia para o trabalho morto
(mAquinas) de parte significativa da capacidade intelectual do trabalhador
(mdquinas inteligentes). Desta forma, torna-se necessdria a reorganizacio
das fungbes dos trabalhadores inseridos em complexos automatizados e
informatizados, bem como novas exigéncias quanto 3o nivel educacional
desses trabalhadores. A intensificagio do processo produtivo torna-se
muito mais significativa, assim como a criacio de mais-valia relativa.
Desta forma, impds-se a necessidade de requalificar o trabalhador que
permanece empregado, para que este pudesse assumir, técmica e
socialmente, 0 seu posto; estas novas exigéncias referem-se 4 nova forma
de uso da forca de trabalho no contexto das novagbes tecnolégicas e
organizacionais (Segnini, 1998: 52).

Com o intuito de fazer com que os operadores das maquinas pudessem ndo apenas
operar as “novas” mdquinas como também evitar a quebra das mesmas, aumentar a
produtividade e qualidade de seus produtos, a empresa adotou alguns elementos do modelo
de gestdio japonés: o kaban'’ que, segundo Ricardo Antunes (1997), foi baseado no modelo
de supermercado, nos guais as reposicdes dos produtos s#c feitas apenas ap6s a sua venda-

método denominado just in time (JTT) que entendido em seu aspecto mais global, pode ser
definido como

" O kabar em japonés significa cartdes ou fichas. Este método & utilizado para garaniir o esfogue zero.
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uma estratégia de competicio industrial, desenvolvida inicialmente no
Japao, cujo objetivo é capacitar a empresa para responder rapidamente as
flutuacbes do mercado, através de instrumentos e técnicas que visam
atingir um elevado padrio de qualidade, associadas a uma significativa
reducio no custo do produto e grande elevacdo da produtividade. Assim,
o JTI vincula qualidade, produtividade, custo e evidentemente, circulacdo
mais rdpida do capital” (Ruas et alli, 1993: 104).

No ambito fabril o JTI pode ser entendido, segundo Robert Ruas (1993), “como
um processo que visa a eliminacfio total dos desperdicios (programa perda zero)” (Ruas et
alli: 1993: 103). Deste modo o trabalho s6 € realizado quando necessdrio. No dia das
entrevistas com o grupo de trabalhadores da producdo, foram escolhidos aqueles que
estavam parados por falta de demanda naguela semana. Em Recife, segundo dados de um
dos coordenadores, o trabalho € organizado em fungdo também da demanda. Segundo
Stephen Wood nfo existe just in time puro, j4 que mesmo no Japdo esta técnica € um
modelo. Neste trabaltho também considero ndo sé o just in time, como as outras técnicas
japonesas e suecas implantadas na empresa estudada, como modelos que na prética
apresentam variagbes, como todo modelo.

Com a finalidade de melhorar ainda mais o desempenho n3o s6 da divisdo de
Produtos Pessoais como todas as fibricas ligadas ao grupo anglo-holand@s, este grupo,
segundo dados da empresa, resolve contratar uma empresa de consultoria em Londres- sede
do grupo na Inglaterra- para analisar o neg6cio da sua empresa no Brasil, em 1993, e
constatam que havia problemas estruturais que afetavam seus resultados, por isso
resolveram adotar uma nova forma de gestdo, “um modelo de gestdo por processos e
categorias e negécios”, em 1994, para possibilitar uma major atenco aos processos de
inovagdio e com a satisfacio de clientes e consumidores. Neste ano houve também mudanca
do diretor gerente da divisdo de Produtos Pessoais. Para Afonso Fleury (1993) as

subsididrias de emnpresas multinacionais no Brasil seguem um padro mundial,

a desenvolver, apenas a capacitaco tecpoldgica necessdria e suficiente
para lidar com as “idiossincrasias locais” ¢ de receber ‘pacotes
tecnolégicos’ desenvolvidos na matriz (Fleury, 1993: 43).

No documento redigido pelo grupo angio-holandés sobre seus “propdsitos
corporativos” hd comentdrios sobre a importincia da autonomia das suas companhias

operacionais que devern manter-se o mais proxima possive] dos consumidores locais,
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entendendo as transformagGes de seu ambiente e de suas necessidades e
utilizando a inovac3o para atendé-las. E, paralelamente, a necessidade de
trazer as melhores marcas internacionais, os melhores conceitos de
produto e a exceléncia do conhecimento que lhe permite atender
consumidores em todo o mundo. A familiaridade com os mercados locais
abastece os setores internacionais de Pesquisa e Desenvolvimento e esses
fecursos internacionais sdo canalizados para servir consumidores locais
(texto elaborado pelo grupo, s.d.: 08).

Este documento procura esclarecer 2s suas subsididrias a importancia de estarem
atentos as pecessidades dos consumidores locais e a0 mesmo tempo proporcionar a estes o
padrio de qualidade internacional do grupo. Um exemplo disso foi o lancamento de
produtos hidratantes para peles morenas e negras e shampoos para cabelos cacheados, além
de uma marca de sabdo em pé produzido exclusivamente para pessoas de baixa renda,
sendo vendido apenas na regifio Nordeste do Brasil, cujas pessoas desta regiio o produto &
de péssima qualidade. No caso deste sabio em po, a qualidade ndo foi privilegiada e sim
atingir umna populacfo de baixa renda que ndo tem condi¢cBes de consumir seus produtos de
melhor qualidade, j4 que seus precos também sdo altos. Prevaleceu, neste caso, a logica
capitalista da maximizagio dos lucros.

Para que atingissem os objetivos propostos pelo grupo citado, os (as) trabathadores
{as) da fdbrica pesquisada necessitariam ter habilidade em tomar decisdes, agindo com
“antopomia” e estimulo para trabalharem em time, ou seja, trabalho em grupo. A direcio da
empresa resolveu entdo diminuir as marcas de seus produtos e se concentrar nas mais
lucrativas, investindo em tr8s processos considerados chave: Desenvolvimento de Marcas
{(Brand Development) no gual estfio inseridos os times de marketing, desenvolvimento de
produtos e embalagens, pesquisa de mercado & servico de atendimento ao consumidor que
anteriormente encontravam-se separados; cadeia de Suprimentos (Supply Chain) no qual
€stio as dreas, também antes separadas, de compras, logistica e manufatura; Gerenciamento
de Clientes no qual estfo integrados os grupos de vendas, $ervico ao cliente- depésito e
entrega de produtos aos clientes que anteriormente estavam ligados 2 drea de manufatura e
0 grupo de trade marketing- grupo de marketing que foi criado para focalizar o coméreio.
Os processos de Tecnologia de InformagGes, Finangas ¢ Recursos Humanos se
reorganizararm, para impulsionar toda a mudanca. Toda essa reorganizacio da empresa

estava focalizada numa produgio com maior qualidade e custo menor.
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Nzo era apenas o modelo de gestio praticado anteriormente que estava prejudicando
o “bom” andamento da divis@o de Produtos Pessoais, existiam outros problemas que
estavam prejudicando a sua imagem em relagio ao grupo a que pertence, tais como a
definigio da empresa como festeira, famosa por suas festas, informal, divertida, superficial,
elitista, glamourosa, cheia de nomes famosos e de pessoas interessantes (Sadia, Matarazzo,
etc.), que sabiam se divertir, e que mantinham pouca distingo entre o profissional e o
pessoal, segundo dados coletados por Barbosa (1996/97), e foi confirmado por
trabalbadores ¢ trabalhadoras entrevistados. A divisdo de Produtos Pessoais era
denominada e ainda continua sendo, segundo alguns relatos, o “barco do amor”, ou seja,
“todo mundo tinha caso com todo mundo” (Barbosa, 1996/97: 17). Num dos relatos
coletados por Barbosa (1996/97) uma trabalhadora comenta que haviam ensaios de pegas
de teatros realizadas por trabalhadores e trabalhadoras que acabavam conduzindo os
participantes a outras coisas, segundo o relato desta pessoa, “loucuras aconteciam depois do
teatro. Af vocé acordava na cama de ndo sabe quem...” (Barbosa, 1996/97: 17).

O mau resultado no negdcio era atribuido, pelas outras divisGes, & existéncia das
festas, afirma Barbosa. “A existéncia da festa funcionava como péic contrastivo negativo
englobava quaisquer aspectos positivos do negécio” (Barbosa, 1996/97: 20).

Segundo Barbosa, esta Divisio no passado (anterior a 1994) aparece,
metaforicamente falando, como uma figura ferninina ambigua.

A ambigiiidade nasce da combinacdo dos aspectos positivos associados a
uma mulber- divertida, glamourosa, sensual, festeira- com aspectos
negativos, que tornam uma mulher vulnerdvel no seu cardter: pouco séria
{mmitos casos, misturando vida privada com o trabatho); caprichosa
{decisBes paternalistas); pouca efetividade (trabalho, investimento com
pouco retorno); instdvel e superficial nos seus procedimentos (Barbosa,
1996/97: 19).

E muito interessante 2 metdfora da mulher utilizada por Barbosa para definir esta
Divisdo no passado, porque apesar de todas as mudangas realizadas a partir de 1994, amda
pode-se perceber que b4 alguns elementos desse passado citados por esta pesquisadora, que
poderiam explicar ¢ incomodo das trabalhadoras da fébrica estudada, quanto ao que elas
chamam de “cantadas”. As festas deixaram de existir, 4 empresa passou & prosperar, mas
permanecen 2 questio da “mistura” entre o profissional com o pessoal, através das

“eantadas”. Voltarel a discutir melbhor este assunto,
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Apesar da temtativa em trapsformar uma empresa pouco profissional em uma
profissional, a representaciio que ainda se faz & de uma empresa nao profissional. Segundo
relato de uma mensalista, se perguntam a um gerente da divisdo de Produtos Pessoais como
foi encaminhada uma determinada reunido, este responde: “Foi uma festa!” No entanto, se
fazem a mesma pergunta para um gerente da divisio de Sabonetes e Detergentes, por
exemplo, este responde que a reunifio foi realizada a contento, atingindo os objetivos
propostos, marcando a diferenca entre uma empresa séria e outra nfio 3o séria,

Mesmo com esta representacio de uma empresa nio muito profissional, esta Divisio,
nos anos 90, cresceu e se expandiu, segundo dados da empresa. Em 1993 a empresa
também, montou uma estratégia de concentracio do negbcio em nimero lmitado de
marcas: de 33 marcas com cerca de 220 itens, passou para 15 marcas consideradas
importantes, com cerca de 180 itens em 1996, eliminado, segundo a empresa, a
complexidade e simplificando a organizacfio e aumentando a forca de vendas.

Segundo dados da empresa, desde 1996, a Divisio vemn ultrapassando todos os
recordes de vendas e producdes, um crescimento das marcas no mercado considerado
extraordindrio pela empresa, com 30% das vendas baseadas em novos produtos. Em 1993, a
divisdo de Produtos Pessoais ocupa a 12.2 posi¢ao no ranking das empresas do grupo anglo-
holandés. Dois anos depois, 1995, passa a ocupar a 2.2 posicdo. Esta Diviso é respons4vel
pela producio anual de 690 milhGes de unidades, o que a coloca entre as trés primeiras
fabricas de Produtos Pessoais do grupo anglo-holandés espalhadas pelo mundo. Segundo o
gerente administrativo da fsbrica ndo fol apenas a mudanga no modelo de gestio que
proporcionou este crescimento, mas também o ambiente econdmico favordvel- estabilidade
econdmica proporcionada pelo Plano Real Para este gerente, todos estes fatores juntos
contribufram para o bom desempenho alcancado pela divisao.

Ainda com 4 finalidade de diminuir custos na fdbrica, haveria necessidade de perdas
zero na producdo, segundo um dos diretores, por isso estd sendo utilizada uma técnica

japonesa, na empresa estudada, para atingir esse objetivo: o TPM™® (Total Perfeicdo da

'® A sigla TPM é proveniente da lingua inglesa “Total Productive Maintenance” que, na Divisio de Produtos
Pessoais, foi traduzida como “Total Perfeicio da Manufatura”, Apesar da mudanga da palavra produgdo para
perfeicio, o principal objetivo deste programa, na fibrica estudada, € aumentar a produtividade com a
fabricaciio de produtos cada vez mais “perfeitos”. Outras empresas no Brasil estio utilizando essa técnica
japonesa: Pirelli, 3M do Brasil, Grupo Votorantim, Procter ¢ Gamble e Johnson & Johnson. (dados obtidos na
revista Sintonia de circulagdo interna da DivisSio de Sabonetes de Detergentes de maio de 1998).
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Manufatura), cujo intuito € fazer com que, a partir de treinamentos dados pela empresa, os
(as) trabalhadores (as) da linha de produgdio se sintam responsdveis por aquilo que faz
parte de seu trabatho: os equipamentos, as méquinas, ou seja, “da minha méquina cuido
ew”. Os (as) trabalhadores (as) cuidam da limpeza, conservagio e organizagdo de seus
instrumentos de trabalho. Com isto, estariam provocando uma mudanga, na maneira destes
(as) trabalbadores (as) se relacionarem com esses instrumentos, € mesmo de se
relacionarem com seus colegas. O TPM, como o préprio nome jd diz, estd sendo
implementado com a finalidade nio apenas de alcangar a fabricacdo de produtos cada vez
mais perfeitos”, ou seja, com qualidade, como também aumentar a produtividade, gerando
perda zero de material e quebra também zero das mdquinas. Recentemente a empresa
recebeu certificado do Japio do TPM. Este programa tem o intuito também de dar suporte
a0 programa de “qualidade total” j4 implementado por esta empresa. Segundo Segnini
(1998),

A implementacio de ‘programas de qualidade’ representa um novo
esforgo do capital no sentido de maximizar a produtividade ¢ minimizar
custos oriundos de conflitos, negligéncia ou desqualificagdo no trabalho
(Segnini, 1998: 165).

Esta autora acrescenta que,

a ‘qualidade total’ € uma estratégia de racionaliza¢o do trabalho; trata-se
de um conjunto de principios e métodos organizados como estratégia
global, visando mobilizar todos os recursos da empresa para obter uma
methor satisfacio do cliente com menor custo (Segnini, 1998: 166).

Como j4 exposto acima, ¢ grupo anglo-holandés ao elaborar junto a uma empresa de
consultoria, um novo modelo de gestdo para as fibricas do grupo, tinha a finalidade de
obter, como destaca Segnini (1998), a satisfacio dos clientes com menor custo. Para esta
autora, o constante melhoramento da qualidade dos produtos e servigos € visto COmO um
dos fatores de sucesso da empresa, e para atingir tal objetivo todos os trabalhadores e
trabalhadoras devem ser mobilizados em todos os nfveis hierdrquicos. Com relacdo ao
TPM, em minhas observaces, ficou bem evidente, na fibrica estudada, a mobilizagdo das
4reas ligadas a producfo, planejamento, controle de qualidade, compras, entre outros, para
conseguirem 2 certificacio junto ao Japan Institute of Plamt Maintenance, instituicdo que

promove mundialmente o TPM.
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Para exemplificar tal fato, pode-se observar na drea produtiva, num local bem
visivel, uma faixa afixada com os seguintes dizeres: “Beneficios do TPM: Maior satisfa¢io
do pessoal; melhoria dos equipamentos; aumento da produtividade; reduciio de custos;
melhoria do ambiente do trabalho: preservagdo do meijo ambiente”. Esta faixa ests
localizada de modo que todos os trabalhadores desta 4rea possam visualiz4d-lo
constantemente e ndo esquecerem os objetivos da empresa.

Segundo documento elaborado pela empresa 0 TPM,

e E o melhoramento continuo do processo produtivo, através de sistemdticas

simples e objetivas.

¢ Envolvimento total da operagio para o desenvolvimento de uma organizacio

capaz de prevenir e evitar qualquer tipo de perda garantindo zero de acidentes,
zero defeito e zero quebras. (grifo da empresa)

* Entendimento e comprometimento de todos os niveis, desde operadores até o

Diretor-gerente.

¢ Conduzir atividades de zero perdas através da criagdo de pequenos times de

trabalho. (grifo da empresa)

Segundo este documento o TPM ¢ ainda a substituicdo de trabalho por trabalho com
conhecimento. Este documento ainda traca o perfil “ideal” da fibrica com a aplicaco das
normas do TPM:

- quebra zero;

- producfio com gqualidade;

- otunizacio do uso do ativo:

- operadores com dominio do equipamento e do Processo.

Houve, no caso da empresa estudada, uma maior intensificacio do trabalho, no qual
os tzabalhadores passaram também a exercer a funcio de manutenco das mAquinas. Para
Rizek e Leite (1998), a intensificacio do trabatho, expressa em tarefas mdltiplas, € exercida
a partir de uma I6gica que ndo € a da “multiqualificagio”. Citam o depoimento de um
gerente que afirma gue se a miquina ests parada € preciso incutir a importincia da limpeza
& a maputencdo da ordem, que s3o importantes para a gualidade do produto. Acrescentam

ainda que,
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diante desta educaciio da eficiéncia e da produtividade, da economia de
custos, de afastamento do desperdicio, € preciso que trabalhadores e
trabalhadoras, aprendam a aquilatar o erro, o descuido, a falta (Rizek e
Leite, 1998: 296).

Segundo Coriat (1994),

a capacidade de efetuar tarefas diferentes, de conduzir vdrias méquinas
correspondendo a operagOes sucessivas, de gerir tanto a programacio
como o diagnéstico, a manutencdo ou a qualidade...: af estd a dltima
especificidade da nova organizacio do trabalho trazida pela escola
japonesa (Coriat, 1994: 102).

A implantagdo do TPM na fébrica desta Divisdo em Vinhedo, segundo dados da
empresa, pretende exatamente a aniquilacdo do erro e do desperdicio.

A partir dos relatos tanto dos horistas quanto dos coordenadores de producdo, o
TPM, é uma tentativa da empresa em padronizar as tarefas com © intuito de alcancar as
metas de produgio que a empresa pretende atingir, ser no entanto, se perguntar o0 que
significam estas normas 2 seus trabalhadores e trabalhadoras, como € que esto praticando
estas regras e quais as conseqiiéncias destes fatos para estes (as) trabalhadores (as) € para a
propria empresa.

Segundo Robert Ruas et alli (1993), os principios e técnicas que constituem a base
do chamado “modelo japonés”

ndio pode, a nosso ver, serem desvinculado dos aspectos estruturais da
sociedade e da cultura japonesa 2o0s quais se relaciona intimamente.
Assim, todo processo de implementacio desse conjunto de preceitos do
‘modelo japonés’ em outros paises vai exigir uma série de adaptagOes
(Ruas et alli, 1993, nota 1:103).

No caso especifico da f4brica estudada nfo se pode afirmar que foram implementados
todo o conjunto de principios e técnicas do “modelo japonés”, apenas algumas técnicas, tais
como o TPM, just in time ¢ kabam; porém, a implantacio destas técnicas estdo sendo
realizadas da mesma forma que em seu pais de origem, num contexic exremamente
diferente do brasileiro e ainda mais, estas técnicas foram idealizadas para resolverem os
problemas enfrentados pelas empresas japonesas e para serem aplicadas por trabalhadores €
trabalhadoras japoneses e ndo brasileiros. Pode-se concordar com a afirmaco de Maria

Tereza Leme Fleury (1993) guanto,
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as hipéteses de tramsferibilidade pura e simples de solucdes ou a
convergéncia dos modelos ndo parecem fazer muito sentido po mundo
atual, mas a busca de alternativas préprias (Fleury, 1993: 137).

Para David Harvey (1998),

Em condigbes de acumulacio flexivel, parece que sistemas de trabalho
alternativos podem existir lado a lado, no mesmo espacgo, de uma maneira

que permita que os empreendedores capitalistas escolham 3 vontade entre
eles (Harvey, 1998: 175).

Parece que nesta Divisdo est4 ocorrendo algo semelhante ao descrito por Harvey. Os
grupos semi-autdnomos, por exemplo, foram “importados” do modelo sueco, mesmo o
trabalho em equipe no é o mesmo que o praticado no Japdo. Neste pais, segundo Wood
(1993), os supervisores e lideres desempenham papéis centrais, diferente do modelo sueco
que € praticado na fébrica estudada, “o qual pelo menos na teoria, procura reduzir o papel
da supervisdio” (Wood, 1993: 62). Na fdbrica em Recife, segundo v4rios relatos, no inicio
dos trabalhos, o gerente permanecia o tempo todo nas linhas de producio supervisionando o
trabalho, o que causava muito mal-estar entre os (as) trabalhadoras (as). Atualmente nfo h4
mais essa “vigilincia™; entretanto, tanto em Vinhedo, quanto em Recife, os trabalhos séo
acompanhados de perto pelos coordenadores da 4rea.

A importacio de modelos estrangeiros nfo & algo recente no Brasil, como destaca
Mauricio Serva (1992), este fendmeno J4 vem ocorrendo h4 vérias décadas, com o inicio da
industrializacio brasileira. NZo podemos nos esquecer, no entanto, que as 4reas
administrativas nfc sf3o as dnicas a importarem metodologias estrangeiras; outras
disciplinas também o fazem. O que Serva alerta é que deve-se tomar cuidado com a defesa
da idéia da universalidade desses modelos, que n3c leva em conta as especificidades das
culturas Jocais, nas quais serfio aplicados. Cada localidade possui uma maneira de
interpretar e realizar o trabalho, € como ressalta Barbosa (1999), muitas vezes essas
metodologias s3o elaboradas para resolverem problemas especificos do pafs de origem.
Além disso, como vimos em Wood, estas metodologias sio também modelos em seus
paises de origem. Coriat (1994), por sua vez, concorda que a eficicia dos modelos de
gestio varia muito de um pais a outro. Hirata et al (1992) também discute a aplicabilidade
de modelos “transplantados” de outros paises. No artigo em referéncia, Hirata et al

analisam trés modelos: sueco, italiano e japonés; os autores analisam os macro-



condicionantes sociais e politicos que nos permitem situar ou ndo a aplicabilidade de tais
modelos. S3o esses macrocondicionantes, na opinifio dos autores, que permitem visualizar
as formas que tais modelos assumirfo em cada regifo.

Muito pelo contrdrio, pensamos que o exame destes modelos deve levar
em conta, em termos de suas implicacbes para o caso brasileiro, as
especificidades do emprego e do mercado de trabatho local (amplo
contingente de desempregados e sub-empregados, amplo setor informal,
nivel de qualificacio bastante baixo, etc.) que o diferenciam das
experiéncias apresentadas (Hirata et al, 1992, p.158).

Este fato remete as configuragGes, ao formato, que tal modelo assume quandc em
contato com realidades especificas. Os autores concluem que tais modelos configuram-se
diversamente de acordo com especificidades societais.

As informacBes obtidas na fdbrica localizada na cidade de Recife, podem
exemplificar muito bem como na prética um mesmo modelo de gestdo pode configurar-se
diversamente conforme as especificidades locais. A fibrica em Recife € uma filial da
Divisdo de Produtos Pessoais em Pernambuco. Ao iniciar os trabalhos pesta fébrica, o
mesmo modelo de gestio comecou a ser aplicado, porém como algumas alteragGes
Segundo comentérios da coordenadora da 4rea de Recursos Humanos, os (as) trabalhadores
da 4rea sempre procuram fazer adaptacBes do material que recebem da fébrica de Vinhedo,
com o intuito de ser aplicado pa fébrica. Primeiramente l€éem os documentos recebidos €
verificam o que dd para ser implantado sem sofrer qualquer tipo de alteragio e o que deve
sofrer modificacles: por exemplo, guando hd muitas informaces que acham que os
trabalhadores ndo irfio entender, tentam encontrar uma forma de viabilizar com (extos
considerados mais simples ou realizam uma dindmica de grupo para que os trabalbadores
possam entender quais os objetivos a serem alcancados com determinado projeto. O mesmo
ocorreu com o modelo de gestdo por processos, que além de terem que adaptar horérios,
pois nem sempre necessitam realizar &rés turnos, o que depende da demanda, a automacio
ndo & proporcional 3 fdbrica de Vinhedo e por ser uma fibrica muito pequena em
comparagio também 2 Vinhedo, ndo se faz necessdrio aplicar todos 0s processos do modelo
praticado na empresa da qual estas fibricas fazem parte. O processo € reduzido ndo apenas
pelo ndmero também reduzido de trabalhadores e trabalhadoras, mas em fungdo da

demanda ser muito menor, sendo que varios fatos observados demonstram que a demanda €
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o fator principal no modelo de gestdio adotado por esta empresa, por isso a necessidade das
adaptaghes.

Coriat (1992), apesar de ressaltar a variacdo da eficdcia dos modelos de gestio de
um pais a outro, defende, de certa forma, uma certa “universalidade” da escola japonesa,

pois esta se define,

por um conjunto de inovagdes tanto organizacionais quanto “relacionais”,
que tém a particularidade de permitirern conjugar economias de escala e
economias de variedades, produtividade e flexibilidade, garantindo assim
de modo internalizado a gestdo da mudanca e da inovacio (grifo do
autor) (Coriat, 1992: 167).

Este autor acrescenta ainda que se,

As ligdes japonesas sdo em toda parte copiadas e recopiadas, € porque
elas correspondem 2 fase atual de um capitalismo caracterizado pelo
crescimento da concorréncia, pela diferenciagio e pela qualidade,
condi¢do original, lembremo-nos, da constituicio do método do ohnismo,
€ 0o qual, por esta mesma razdo, os tedricos japoneses da gestdo de
producio dispdem de algum avango (Coriat, 1992: 164).

Antunes (1997), comenta que na viséo de Coriat “nem tudo & negativo” no modelo
japonés. Como muitas vezes as contradi¢es e paradoxos apresentados por este modelo
passam a ser secunddrias e “mesmo fenoménicas, porque inserem-se na Otica da
posttividade, que acaba por predominar em sua andlise do toyotismo” (Antunes, 1997: 31).
Antunes ressalta também que o que se sobreple na andlise de Coriat sdo as vantagens do
modelo japonés diluindo os tragos criticos. Para Antunes as formulagbes de Coriat, que t2m
por objetivo defender a introducio do toyotismo na Europa,

inserem-se na busca de uma saida para a atual crise do capitalismo,
visualizando em seu inferior uma nova forma de regulacio e um novo
ordenamento social pactuado entre capital, trabalho e Estado {grifo do
autor) {Antunes, 1997: 32).

Antunes, a0 contrdrio de Coriat, considera que a “ocidentalizacio™- aqui o autor esta
se referindo a “Velha Buropa”, que possui uma tendéncia 3 desregulamentacfio do trabaltho-
do toyotismo pode enfraguecer o que ainda se preserva do “welfare state”, j4 que a I6gica
deste modelo estd mais em conformidade com o neoliberalismo do que ¢om 2 sccial-

democracia.
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Além das discussbes das “vantagens” do modelo japonés ou modelo de acumulagio
flexivel (Harvey, 1998), hd uma outra discussdo permeando esta questdo, que refere-se as
mudangas deste modelo no que diz respeito ao modelo fordista. Harvey (1998; Antunes,
1997) nos apresenta um pouco desta discussdo: Piore e Sabel considerados os pioneiros na
tese da “especializacio flexivel”, afirmam que esta possibilita uma nova forma produtiva
inteiramente distinta do fordismo; j& Pollert, Gordon e Sayer consideram que n2o hd
nephuma grande novidade neste modelo; para estes autores, os defensores da idéia de
flexibilidade, estfio contribuindo para o enfraquecimento dos movimentos da classe
trabalhadora. Esta posicio nio € aceita por Harvey (1998), pois, para este autor, as provas
de crescente flexibilidade sio demasiadamente claras para que devamos dar crédito as
proposicdes desses autores. Assim como recophece, como j4 citado, a existéncia de
combinagBes de processos de producdio, € também o0s riscos “de se exagerar nas
significacdes das tendéncias de aumento de flexibilidade e da mobilidade geogréfica”
(Harvey, 1998: 178).

Se, afinal, os trabalhadores estiverem convencidos de que os capitalistas
podem incorporar préticas de trabatho mais flexiveis mesmo quando néo
o podem, a disposigio de luta dos trabalhadores por certo serd
enfraquecida. Mas considero igualmente perigoso fingir que nada mudou,
quando os fatos da desindustrializacio e da transferéncia geografica de
fibricas, das préticas mais flexiveis de emprego do trabalho e da
flexibilidade dos mercados de trabalho, da autornacio e da inovacdo de
produtos olham a maioria dos trabalbadores de frente (Harvey, 1998:
179).

A partir disto Harvey ndo deixa de considerar a “acumulacio flexivel” ainda uma
forma prépria do capitalismo, j4 que se volta para o crescimento, este apojando-se na
exploracio do trabalbo vivo no universo da producdo e a dindmica tecnolégica €
organizacional (Antunes, 1997: 22).

Elizabeth Bortolaia Silva (1993) também considera controvertido o fato das préticas
japoneses representarem ou ndo uma ruptura com o modelo fordista. Para esta autora,
apenas os tipos de magquinaria, a estrutura funcional e os niveis gerais de motivacio € que
parecem ser muito novos. Na Choco-co pesquisada por Pollert (1996) esta também percebe
que algumas técnicas do modelo fordista nfo foram mudados com a introdug¢ao das novas

técnicas de gerenciamento,
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The wider issue raised however, is that while previous analysis of the
relationship between ‘new’ and ‘traditional’ industrial relations has
posited a model of the two systems running separately but in parallel
(Storey 1992), the analysis of the ‘new’ as largely dependent on the ‘old’
Suggests a more complex process of interweaving, rather than dualism
(Pollert, 1996: 191) (grifo da autora).

Como pudemos observar na fdbrica pesquisada, hd uma certa convivéncia entre
tragos do modelo fordista, trabalho em linhas de produgio, esteiras rolantes e trabalho
repetitivo no final das Linhas, como tracos do modelos “flexivel” kaban, just in time, TPM,
além do modelo sueco de grupos semi-auténomos. Nio discutiremos, neste momento, as
“vantagens” e “desvantagens” para os (as) trabalhadores (as) da aplicacfio desses modelos,
deixarei para realizar esta discusso mais adiante quando exporei as minhas observagtes
feitas na fibrica em questiio,

Para ajudar a implementar a técnica japonesa, TPM, ¢ garantir acidentes “zero” a
empresa implantou também a CIPA™ (Comissio Interna de Prevengiio de Acidentes)
composta por trabalbadores e trabalhadoras da drea produtiva, que recebem treinamentos
para prevenirem e saberem lidar com os acidentes. Esta comissdo se retine uina vez por més
para discutitem os problemas de acidentes da drea. Numa destas reunifes, uma das
reclamagdes feitas foi quanto ao estfmulo, por parte da geréncia, através de premiacdes, de
uma produtividade maijor. Este fato vinha provocando negligéncia por parte de alguns
trabalhadores as normas de seguranga exigidos pela prépria empresa, nio foi citada
nenhuma trabalbadora.

Um exemplo disto era a colocagio, por parte de alguns horistas, de pedagos de
ferro nas travas de seguranca, que servem para pars-las de vez em quando, com a finalidade
de realizarem exatamente o contrdrio, nio pard-la, para que com isto, 2 méiquina
continuasse produzindo. Segundo alguns relatos, este tipo de procedimento nunca foi
recomendado pela coordenacio ou pela geréncia, muito menos pelos outros colegas de
trabalho, no entanto, isto ocorria quando um micleo queria superar um outro, produzindo

mais, pois havia prémios, tais como viagens e jantares. Estas premiaces - que eram formas

0 servigo de seguranga no trabalho possui estatuto legal, no Brasil, a partir de dezembro de 1977 (Lein®
6.514, de 22-12-77).

Em 1978, O Ministério do Trabalho aprovou as normas regulamentares da Lei n.° 6.514, que cria a Comissio
Interna de Prevengdo de Acidentes- CIPA, obrigatéria em todas as empresas que possuam 30 empregados ou
mais {ver Fischer, 1935).



simbGlicas utilizadas pela empresa para motivar os (as) trabalhadores (as)- acabaram por
gerar rivalidades entre os nidcleos, as quais eram incentivados implicitamente pela
administracio da empresa, j4 que tinha por objetivo uma maior produtividade, o que um
dos gerentes denominou de “competicio sauddvel”. Este tipo de “competi¢do” foi
observada por Helena Hirata (1984) na inddstria téxtil japonesa, denominada “olimpiada da
producdo”, que era um comcurso realizado entre os operirios para aumentar a
produtividade.

Outra forma que alguns horistas utilizavam para obterem maior produtividade era o
aumento da velocidade da méquina. Este procedimento poderia provocar quebras algo que
inviabiliza uma das normas do TPM, que € justamente quebra zero das miquinas. Tanto
este exemplo como o citado acima, podiam provocar também, graves acidentes aos
trabalhadores e trabalhadoras; outra conseqiiéncia destes procedimentos foi a perda da
qualidade dos produtos. Segundo o relato de uma horista, a maioria dos produtos fabricados
desta forma, ndio passaram na inspe¢io de qualidade. H4 uma tabela de acidentes na oficina
mecanica, na qual foi feita uma comparacio dos meses de janeiro a julho nos anos de 1999
e 2000. Com relacio a janeiro de 99, em 2000 os acidentes diminufram; em fevereiro
permaneceram os mesmos fndices, em margo também diminuiram, j4 nos meses de abril,
maic e junho houve uma acentuada elevagio nos acidentes, em julbo voltou a diminuir. Os
aumentos no nidmero de acidentes aconteceram exatamente nos meses €m que estavam
sendo praticadas este tipo de competicdo. O quadro mostra que esta forma de competicdo
pic era nenhum pouco “sauddvel”, pois punha em risco a vida dos (as) trabalhadores {as} e
comprometia, como foi citado, a qualidade dos produtos, por isto a geréncia da fabrica
resolveu suspender este tipo de premiagfo. Segundo relato do gerente da fibrica esta forma
de premiagdo foi uma experiéncia que nao deu certo, pois comecaram a surgir todos estes
problemas apontados anteriormente; por este motivo foi suspensa logo apds o inicio de
minha pesquisa na fdbrica. Atualmente estdo experimentando uma outra forma de
“premiar” 2 produtividade: antes era Jevada em conta apenas a produtividade do turno,
agora & somada a dos trés turnos em conjunto da mesma mdquina e a premiacdo € uma
porcentagem major na participagio dos lucros da fébrica, que os trabalhadores recebern no

final do ano, o que j4 ocorria, a novidade estd no fato dos trés turnos trabalharem para um
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objetivo comum e nio apenas os turnos individualmente. Esta mudanga nao garante que as
regras voltar3o a ser manipuladas pelos trabalhadores da 4rea.

Outro fato que mostra o hiato que existe entre a teoria e a prética, que é evidenciado
na Antropologia desde Malinoswski, discutidos também por Leach (1996) e Sahlins (199),
entre outros na empresa estudada, refere-se ao fato de que esta tem uma visdo que pode ser
considerada como estrutural dos seus processos operacionais, estes s3o representados como
um dnico e grande processo, apenas com diferentes fases, segundo dados de Barbosa
(1996/97). Sempre quando é finalizado um processo, come¢a outro, numa determinada
ordem e num movimento continuo. A ordem entre os processos, segundo esta pesquisadora,
ndo pode ser alterada. “Brand Development inicia o processo, Supply Chain d4
continuidade a ele e Customer Management finaliza” (grifo da autora) (Barbosa, 1996/97:
95). Dentre os trés processos considerados chaves pela empresa o Supply Chain ¢ aquele,
para Barbosa, que nunca pode reproduzir, exatamente, as condigdes iniciais idealizadas
para a producio de um determinado itemn. Este sistema trabalha com indmeras varidveis
sobre as quais nfio hd possibilidade de controle, como por exemplo, saber o nimero de
trabalhadores ou trabalhadoras que irfio faltar em determinado dia, ou mesmo quantas
miquinas irdo quebrar. Por este motivo este deveria ter uma maior flexibilizagio para lidar
com estas varidveis, no entanto, o que ocorre, segundo Barbosa, é uma ironia cultural, ou
seja, embora seja 0 processo com major grau de incerteza intrinseco, é o que tem menor
grau de “autonomia” para controlar esta incerteza na medida do possivel, seja do ponto de
vista financeiro, seja do ponto de vista da contiguidade e sincronicidade dos processos e das
categorias,

quaisquer alteragGes, enganos ou ajustes destes recaem, automaticamente,
neste processo especifico, pois ele ndo é gerador de demandas, e sim
receptor de demandas (Barbosa, 1996/97: 108).

Esta falta de espaco de “manobra” faz com que os distirbios no Supplay Chain
tornem-se¢ mais evidentes ao resto da organizagdo. Isto acaba causando uma certa
desconfianca entre este € os demais processos, contrariando, segundo Barbosa, um dos
valores bésicos que € a confianca na expertise do processo adjacente, ou seja, “devem ser
respeitadas as alteraces de territGrios e atribuicOes causadas pela transformacio das
antigas 4reas nos processos” (Barbosa, 1996/97: 95). Por este motive surgem

representacbes sobre o Supply Chain como sendo reativo as mudangas, fechado numa
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caltura técnica e rigida, por parte das categorias € processos, afirma esta antropéloga,
ocasionada pela prépria incompreensdo dos outros processos sobre o que acontece no
Supply Chain.

Como citado acima, reservaremos a discussdo sobre os impactos da aplica¢do dessas
técnicas de gestfio para um outro capitulo, pois considero mais apropriado que a mesma
esteja juntamente com todas as observacOes que tive a oportunidade de estar realizando na
fabrica em Vinhedo.

A seguir, farei uma breve apresentacdo das representacOes elaboradas sobre as
divisdes de Produtos Pessoais e de Sabonetes e Detergentes; somente pude coletar dados
dos (as) trabalhadores (as) da fibrica pesquisada, mas considero importante expd-las j4 que
h4 um projeto de jungdo entre as duas divisbes. Com isso, j4 hd trabalhadores e
trabathadoras da divisdo de Sabonetes e Detergentes nesta fdbrica com os quais tive
oportunidade de conversar e comentar a respeitos das “diferencas” entre elas, que apesar de
adotarem um mesmo modelo de gestdo e pertencerern  mesma empresa possuem posturas
distintas, mesmo porque fabricam outros tipos de produg¢fo, para consumidores que s80 em

sua maioria muliheres.

4. As representagies sobre a imagem atual da Divisfio de Produtos Pessoais e

as diferencas entre esta Divisfio ¢ a Divisde de Sabonetes e Detergentes

Apesar das duas divisbes de Produtos Pessoais ¢ a de Sabonete e Detergentes
pertencerem 2 resma eropresa, segundo aiguns dados, estas constrfem suas imagens de
maneira distinta e consequentemente possuem posturas também distintas.

A imagem da divisdo de Produtos Pessoais estd sendo construida a partir da
inovagio, da criatividade, do arrojamento, a partir d2 aparéncia fisica da fibrica, Aall bem
decorado, mudanga de layout; a renovagdo do pessoal comtratando pessoas mais jovens
(desde 1993, segundo dados da empresa o seu quadro de pessoal vem se alterando), entre
outras coisas. Esta divisdo € vista pelas outras fdbricas, por causa destas diferenciacdes,
como sendo mais “fashion”, na moda, mais informal.

Um mensalista que veio transferido da divisdo de alimentos da empresa, comentou

que na divisdo de Produtos Pessoais tern um pessoal mais jovem, por isso tem um ar mais

57



descompromissado, menos formal Os valores de juventude e dinamismo, segundo
Barbosa, ¢ este € reforcado num relato do diretor de Recursos Humanos, estdo ligados 2
ousadia, agressividade nos negécios, capacidade de trabalho, preparo excepcional que esses
jovens trazem para dentro da empresa, garra e amimacdo para 0s projetos, por isso sdo
privilegiados. Voltarei a discutir esta questdio quando serd mencionado o perfil do(a)
trabathador(a) exigido atualmente pela empresa.

Uma mensalista da 4rea de Recursos Humanos, que trabalhou na divisdo de
Sabonetes e Detergentes, comsidera o trabalho na divisio de Produtos Pessoais mais
informal, pois podem falar com qualquer nivel hierarquico. Esta mensalista comenta que h4
um lado bom e um lado ruim de toda essa informalidade. A boa & facilitar a aproximacfo
entre as pessoas; a ruim ¢ que alguns trabalhadores acabam cometendo certos abusos no
que se refere as coisas que necessitam ser documentadas, estas ficam apenas nas palavras,
sem registros. Com essa informalidade alguns trabalhadores- aqui a mensalista quer dizer
apenas os homens- acham que podem “brincar mais”, afirma esta mensalista. Muitos
trabalhadores interpretam estes tipos de brincadeiras, tais como “cantar” as colegas de
trabalho, como uma maneira de serem aceitos no grupo, ficam com medo de serem
excluidos se nfio agirem da mesma forma, afirma um dos mensalistas entrevistado. Esta
necessidade de pertencer a um grupo que obrigam seus membros a aderirem aos mesmos
ideais sociais se assemelha ao que Elias ( 1987) comenta sobre os nobres franceses que
tinham o intuito de se diferenciar, distinguindo-se dos que ndo faziam parte do seu grupo,
assim como os estabelecidos em relacfio aos outsiders descrito POT este mesmo autor em sua
pesquisa numa comunidade de periferia urbana denominada Winston Parva, na Inglaterra,
na qual o autor observou que havia uma povoagio de classe trabalhadora, “estabelecida
desde longa data”, gue tratava “todos os recém-chegados” como pesscas que ndo se
inseriam no grupo, como “os de fora”. O relato deste trabalhador mostra um certo receio
por parte dos trabalhadores recém-chegados em serem excluidos deste grupo, por isso
reproduzem seus comportamentos em relacdo as trabalhadoras.

Dois mensalistas entrevistados, uma mulher e um homem, concordam gque na
Divisdo de Sabonetes e Detergentes hd uma formalidade muito grande ainda, esta divisdo é
ainda muito cldssica, as pessoas sdo mais dificeis de acessar, de CONVErsar, as pessoas se

dizem mais ocupadas, afirnam.
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Os mensalistas entrevistados viram de modo muito positivo a mudanga de layout do
escritério, onde agora nio hd divisdes entre os setores, antes haviam as “baias”, que
dividiam os setores, nas quais pareciam estar presos, mas a mudang¢a facilitou a
comunicacdo entre 0s departamentos.

Segundo uma das entrevistadas, nfio hd rivalidades entre as divisdes, sempre
procuram ser o mais educados possiveis, e eles retribuem a educacio e delicadeza, por isso
ndo hd problemas, pelo menos no que diz respeito 2 parte técnica. Os trabalhadores de
ambas tém uma preocupacdo de nfo invadir 0 espago do outro,

Uma outra mensalista discorda um pouco:

Isto € questdio de drea, tem drea que a gente percebe que tem rivalidade. A gente
percebe por exemplo, 4rea contdbil, ou algum trabalho que voce esteja fazendo,
que vock tem que ter negociagdo fora com um certo fornecedor ai, e vocé
percebe que um quer passar na frente do outro.

Todos os entrevistados tém mais ou menos a mesma imagem da divisio de Produtos
Pessoais: uma empresa moderna- por moderno entende-se uma organizacio que estd
sempre incorporando a novidade, o mais atual, antenada com © que acontece a0 seu redor,
afirmam os trabathadores e trabalhadoras entrevistados -, arrojada, inovadora, fashion (na
moda). Para um dos gerentes da manufatura, assim como para a maioria dos entrevistados,
a divisdo de Produtos Pessoais é um modelo dentro da empresa da qual faz parte. Este
gerente lembra que foi nesta divisio que surgiram os primeiros niicleos de producdo e 0s
niicleos semi-autondmos, que foram considerados uma grande novidade na época, cerca de
dez anos atrés {1985-90).

Esta visdo da empresa é praticamente a mesma descrita por Livia Barbosa em sua
pesquisa. H4 um relato muito semeihante, em seu trabalho, 20 exposto acima:

Primeiro as coisas ocorrem na Elida Gibbs e depois nos outros lugares (Barbosa,
1996/97: 26).

Para um dos mensalistas entrevistado, a divisio de Produtos Pessoais no € uma
empresa arcaica, fechada, a empresa estd sempre inovando, se diferenciando das outras
unidades. Pelo que sabem, pelo proprio pessoal das outras divisSes, esta divisfo € uma foco
diferenciado dentro da companhia, acha que talvez seja a idade das pessoas, maioria de

jovens.
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O diretor de Recursos Humanos da divisio deixou explicito numa reunifio que
participei com 0s coordenadores, que a divisio de Produtos Pessoais deve sempre ser
modelo para as outras divisées, inovar sempre para depois passar ¢ que resultou em acertos
para as outras unidades. Para uma das mensalistas entrevistada esta divisio € a referéncia
para as outras fdbricas do grupo, por isso recebern muitas visitas de pessoas que vao até a
fabrica para ouvi-los ¢ aprenderem sobre procedimentos de trabalho. Se observarmos o
documento redigido pelo grupo anglo-holandés, a Divisdo de Produtos Pessoais estd
apenas querendo, com as suas inovagBes, seguir as recomendagGes propostas pelo grupo e
apenas tem saido na frente nesta “corrida™ para ser a melhor dentro do grupo anglo-
holandés. Ser a melhor parece ser uma das aspiragOes desta divisdo, o que pode estar
tornando o processo de fusfo entre as divisdes um pouco complicado- ndo possuo dados
atuais que comprovem este argumento, sio apenas suposicOes baseadas nos relatos dos (as)
trabalhadores (as) da fibrica em questsio.

Algo que, segundo uma mensalista da fbrica estudada, os gerentes da divisdo de
Sabonetes e Detergentes que trabatham no CENESP- centro empresarial da empresa
localizada na cidade de Sio Paulo, no qual se encontram os diretores das divisbes- ndo
entendem,; isto ela percebeu por estar trabalhando na 4rea de comunicacio interna, é que na
fabrica existem trés tipos de piblicos diferentes, ou seja, os horistas que tém um tipo de
entendimento, os mensalistas t&m outro entendimento ainda, e os gerentes outro. Alguns
destes gerentes da Divisdo de Sabonetes e Detergentes acham que todos tem uma mesma
unagem da companhia.

A mensalista citada acima acrescenta ainda, que considera gue estas divisdes
possuem culturas diferentes. Esta mensalista, num primeirc momento, nic soube definir
muito bem o que estd querendo dizer quando usa o conceito cultura, depois de muito refletir
esta entrevistada chega 4 conclusio de que quando menciona o termo cultura, quer dizer
cultura da divisdo de Produtos Pessoais e a define em contraste com a cultura da divisdo de
Sabonetes e Detergentes, destacando o modo diferenciado de ambas de gerenciamento, algo
muito semelhante aos conceitos de cultura organizacional elaborados pelos administradores
de empresa ¢ muito difundida no meio empresarial, ou seja, cultura como construida apenas
pela direcio da empresa. Sabemos que este conceito de cultura nio considera a construcio

desta por todos os seus agentes, & algo elaborado apenas pela direcio da empresa e
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“facilmente” manipuldvel, mas € um conceito muito propagado, por isso foi assirnilado por
esta trabalhadora.

Comparando a cultura destas duas divisdes, esta mensalista, considera esta dltima
um pouco mais tradicional. Na sua interpretacfio, a divisdo de Produtos Pessoais € um
pouco mais arrojada, mas cada uma das divisSes possuem um lado bom: esta divisdo
incentiva a realizacio de programas diferentes para os (as) trabalhadores (as), que visam o
seu bem-estar, 0 proprio layout da fibrica no CENESP, acha que retrata este fato, pois tem
um ambiente bom para trabalhar, enquanto que pa outra divisdo ndo tem este tipo de
incentivo, com excecdo da fibrica em Indaiatuba-SP. Por outro lado, considera que na
divisio de Sabonetes e Detergentes as coisas s3o mais estruturadas, o que j& nio acontece
na divisdo de Produtos Pessoais. Por exemplo, nesta ultima um gerente chega a trabalbar
com Quatro projetos ao mesmo tempo; j4 na primeira, o gerente trabalha num projeto
durante um tempo, depois é que parte para outro, afirma. Este fato faz, segundo o relato da
mensalista, com que as ¢oisas na divisdo de Produtos Pessoais parecam acontecer mais
rapido, no entanto, ndo h4 registro desses projetos. O investimento no trabalhador, segundo
seu relato, na divisdo de Produtos Pessoais, se d4 na melhoria do ambiente de trabalho, mas
ndo tem outro tipo de investimento em algo mais formal, mais estruturado, e muitos
projetos acontecem € n3o hd nenhuma documentacio sobre eles. Cita outro exemplo, a
questdo da avaliacio de desempenho, que na divisdo de Sabonetes e Detergentes j4 existe
b4 um bom tempo, € algo estruturado, do qual todos os trabalhadores e trabalhadoras
participam, mas na divisfio de Produtos Pessoais ainda ndo b4 este tipo de avaliacfio. Para
esta mensalista a avaliacBo de desempenho seria importante para © proprio
desenvolvimento dos trabalhadores. O seu prépric exemplo ¢ utilizado como ilustracdo,
esta nfio obteve retorno da sua dltima avaliacdo de desempenho por parte de sua geréncia.
Na sua interpretagio isto € o reflexo da cultura da divisdo de Produtos Pessoais, porque na
outra divisao nfo ocorre este tipo de procedimento citado, quando hé recrutamento interno,
e o setor de RH solicita a avaliacio de um mensalista, por exemplo, a divisdo de Sabonetes
e Detergentes fornece rapidaments, pois ji estd pronto, na divisdo de Produtos Pessoais isto
j4 nfo acontece. Segundo esta mensalista 0 ideal seria tentar juntar as caracteristicas boas
de uma divisio e da outra chegando-se a um meio termo. A trabalhadora utiliza o conceito

de cultura, como j4 foi ressaltado, como algo homogéneo, a partir de préticas de
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administracio da empresa, a qual possui caracterfsticas boas e ruing, mas que sio
elaboradas apenas pela direciio da ermpresa, em nenhum momento cita a contribuico dos
outros trabalhadores ou trabalhadoras para a constituigdo da mesma, e, como j4 ressaltado,
€ este tipo de conceito que ¢ divulgado nas empresas.

Na pesquisa realizada por Barbosa (1996/97) nesta mesma empresa, algo muito
semelhante ao relatado acima sobre a divisio de Sabonetes e Detergentes foi exposto por
esta antropologa,

a Divisdo € descrita hoje como hierfrquica, pesada, autoritiria, sem
autonomia, burocratizada, formalista, politica no mal sentido, com
simbolos de poder altamente demarcados (Barbosa, 1996/97: 39).

A divisio de Produtos Pessoais era definida, segundo Barbosa, como aberta,
informal e democrética, porém diferente do descrito acima, no foram ressaltados os pontos
positivos e negativos destas caracterfsticas das divisGes, 0 que mostra que alguns
trabalhadores e trabalhadoras estio observando falhas no modo de gerenciamento na
fébrica estudada e acertos no gerenciamento das fibricas da outra divisdo, mas observam a
cultura de ambas as divisSes como algo j4 construido e nio algo em construgio.

No préximo capitulo teremos a oportunidade de verificar como as mulheres,
principal consumidoras®® dos produtos fabricados na fébrica pesquisada, sdo tratadas pela
empresa que as contrata. Neste trabaiho foi dada uma maior énfase as trabalhadoras, por
causa da situacfo vivenciada por estas em seu cotidiano de trabalho observadas na pesquisa
de campo, provocadas, como ressalta Danidle Kergoat (1984), por um modelo de gestdo
que abstrai 2 dimensio sexuada do modelo. Kergoat afirma que,

Uma 1al omissdo ndo € decorrente de uma escolha metodol6gica (...) Pois
se interrogar sobre a divisdo social do trabalho esquecendo um dos
componentes mais pesados dessa divisdo, a divisdo sexual do trabatho,
tem conseqii€ncias. Primeiro conseqiiéncias te6ricas, gue levam a negar
que 0s modos de flexibilizacio estdo enraizadas no terreno da divisio
sexual do trabalho, que a flexibilidade nobre ¢ pioneira de alguns s6 &
possivel pela permanéncia do taylorismo para outras. E consegiiéncias
sociais, uma vez que esse siléncio reforca a divisdo sexual do trabalho
operario e seus efeitos perversos (Kergoat, 1984: 82).

% Estarei neste trabalho restringindo-me 3s trabathadoras da fibrica enquanto tais e no como consumidoras
de produtos da fébrica esmdada, por questdes metodol6gicas ¢ principalments do tempo que tal abordagem
ievaria.
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Deste modo para esta autora, a flexibilizacio como novo modelo de organizacio do
trabalho tem conotacBes distintas para o masculino e o ferninino. Na fébrica estudada este

fato também foi observado, sendo este assunto do capitulo subsequente.
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Capituio 2. O perfil dos trabalhadores exigido pela empresa atualmente e a

divisio sexual do trabalho

O objetivo deste trabalho é observar como a empresa estudada, em especifico a
fabrica localizada na cidade de Vinhedo, interior do Estado de S&o Paulo, se relaciona com
o contexto no qual estd inserida, através do processo de sele¢do praticado, pois a empresa
contrata trabalhadores (as), preferencialmente, que residem na cidade na qual localiza-se
sua fébrica. Como poderemos verificar, apesar de um discurso da empresa em oferecer
“jguajs” oportunidades tanto aos trabalhadores quanto as trabalhadoras, ocorrem exclusoes
em determinados cargos baseadas no sexo do trabalhador (a). A pesquisa de campo mostrou
estas diferenciacOes na ocupagiio dos cargos oferecidos pela empresa, fazendo com que
acabasse por dar uma maior énfase nos conflitos de género observados na fabrica estudada,
privilegiando, de certa forma, a discussdo da situagfio vivenciada pelas trabalhadoras que se
mostroun extrernamente relevante.

Neste capitulo estarei expondo quais sfo estes requisitos exigidos pela empresa no
momento da contratagdo de um trabalhador ou uma trabalhadora, pois ndo escolhem
qualquer pessoa para trabalhar em suas dependéncia. Para as vagas internas também ba
exigéncias a serem cumpridas e, neste caso, especificamente, apareceram os conflitos de
género, por causa da exclusdio de muitas trabalhadoras de dreas consideradas “masculinas”,
mas ndo s6, h4 também 4rea consideradas “femininas”, caracterizando uma divisdo sexual
do trabaiho.

A divisio de Produtos Pessoais tem privilegiado em seu quadro de trabalhadores e
trabalhadoras pessoas de pouca idade cronoldgica desde 1993, segundo Barbosa (1996/97),
devido as associacdes que a empresa faz aos valores juventude e ousadia.

Um dos mensalistas- o mais velho tanto de companhia quanto de idade- entrevistado
comentou que, houve épocas na empresa em que se poderia falar com certeza que a idade
de um trabathador ndo era privilegiada, no momento da confratagdo assim como Do
momento da promogdo. Atualmente este mensalista considera que esta questSo € importante
para a empresa:

Aptigamente se via muito mais a capacidade, hoje vejo que ji nfo € tanto
capacidade, tern outras coisas no meio também, a idade € uma delas.
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Segundo relato de um entrevistado da 4rea de Recursos Humanos, a idade médxima
exigida ao contratar um trabalhador da drea administrativa é de 25 anos, tendo mais do que
isto, € considerado velho pela empresa.

Perguntei ao mensalista mais velho, que se encontrava no grupo entrevistado, se
concordava com essa politica da empresa. Num primeiro momento respondeu que
concordava, mas logo em seguida disse que ndo € uma questdo para se concordar ou ndo,
por isso nio soube me responder, entdo comentou que na sua opinido deveria ser levado em
conta a capacidade e ndo a idade. Perguntei também a este mesmo entrevistado se achava
que uma pessoa mais velha tem a mesma capacidade que um jovem. Sua resposta foi
afirmativa, acrescentando que muitas vezes sdo até mais capazes que os jovens.

Um outro entrevistado acrescenta que o fato da empresa estar privilegiando pessoas
mais jovens no momento da contratacio, deve-se ao fato de ser uma caracteristica da
cultura® da empresa subsididria brasileira do grupo anglo-holandés, na qual relaciona
juventude 2 adequacio is mudangas, Na interpretagiio deste entrevistado, a empresa ao
focar apenas este tipo de pessoa, acaba preterindo outras que fazem parte do seu quadro de
pessoal hé algum tempo e adquiriu experiéncia. Este entrevistado refere-se principalmente
a0 programa de frainee, no qual a empresa seleciona jovens universitdrios recém-formados,
treinam estes jovens por mais ou menos um ano e estes apos este tempo de treinamento irdo
exercer cargos geralmente de chefia ou geréncia. A representaco que muitos trabalhadores
e trabalhadoras da administracio fazem sobre os frainees é de uma situacdo privilegiada
que dificulta a promogfio de mensalistas gue ingressam na empresa através da contratacio
“tradicional”, ou seja, através de seleciic e entrevistas.

Outro mensalista relata que a empresa acaba por desprezar um pouco as pessoas
consideradas mais velhas, com o fato de estar semmpre renovando o seu pessoal, acaba
também desperdicando um pouco da experiéncia destas pessoas.

O entrevistado com mais idade comenta que, antigamente a empresa dava valor 2
experiéncia, a0 tempe que o empregado conhecia o trabalho que fazia, 0 que se tornava um
diferencial na hora da promoc3o, hoje este entrevistado duvida que um trabalhador que
exerga a funclo de escriturério possa chegar a um nivel um pouquinho maior, por causa do

propric mercado de trabalho que mudou de alguns anos até o presente momento, este tem

1 0O conceito de cuitura é entendido por este trabalhador como o modelo de gerenciamento da empresa.
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exigido dinamismo, com energia empreendedora, adequacdo 2s mudancas, caracteristicas
relacionadas aos jovens™.

Para o diretor de Recursos Humanos nio h4 uma preferéncia da empresa no que se
refere a idade nas contratacGes de seus empregados. O que acontece na fdbrica pesquisada,
na sua interpretaciio, é o proprio retrato de nossa populagdo, que € uma populacio jovem.
Apesar de nfo haver qualquer restricio quanto 2 idade, segundo este diretor, € bom para a
empresa ter pessoas em seu quadro de pessoal que sejam mais ativas, mais produtivas, mais
aptas a encararem as novas tecpologias, que tenham mais facilidade em aprender, que para
este diretor sdo requisitos encontrados nos jovens. Em seu relato este diretor procura
esclarecer que se o candidato tiver capacidade para exercer o cargo, a sua idade néo
influenciard na escoiha e sim a sua competéncia.

Roberto Griin (1999) discute a questdo da idade cronol6gica nas empresa, segundo
este autor,

no Brasil empresarial do final dos anos 70 e comego dos 80, quase
totaimente penetrado pelos critérios de exceléncia do estiio norte-
americano, onde um dos maiores valores é o da lideranca jovem- 0
general de 40 anos -, fica fdcil ver para onde soprou o vento que
sobredetermina grande parte dos conflitos organizacionais ocorridos no
pais (Griin, 1999: 69).

Na Divisdo de Produtos Pessoais esta valorizacio da juventude, segundo alguns
dados coletados, passou a ocorrer apenas no inicio dos anos 90, comn a mudanca na direcio
da Divisgo.

Na pesquisa de Barbosa (1996/97) esta questdo também aparece de forma muito
semelhante a citada acima. FEsta antropéloga comenta que desde 1993, o quadro de
trabalhadores na fibrica estudada vem alterando-se, se compondo de pessoas de pouca
idade, como j4 foi citado anteriormente. Esta antropbloga acrescenta que a énfase em
dinamismo e juventude, para a categoria dos mensalistas, ¢ ambigua. Isto porque, desta
forma, estes se véem cada vez com menos oportunidades, pois, de acordo com as normas da
companhia, se vocé ndo & gerente aos 35 anos, suas chances de fazer carreira sdo minimas.
Como eles- mensalistas- levam de 7 a 10 anos para se tornarem gerentes, as oportunidades

deles sio praticamente nulas. Esta também foi uma das reclamacbes feitas pelos

22 Nesta dissertagdo o conceito de jovem também € entendido como uma construgdo social sobre a idade
cronoldgica dos individuos, que pode variar de acordo com o contexio.
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mensalistas nas entrevistas realizadas para esta dissertacdo. Provavelmente € por este
motivo que o mensalista relata acima que considera dificil que um escriturdrio atualmente
possa chegar 2 um cargo um pouco melhor na empresa.

Segundo Griin muitas empresas brasileiras, na década de 80, comsideravam os
gerentes mais velhos cronologicamente como incapazes de adaptacio as novidades
tecnol6gicas e informdticas, o mesmo nfo ocorria com os jovens considerados mmais
adaptdveis & estas mudancas. Esta afirmagfio sustenta a declaragdo feita por um dos
entrevistados citado acima que relacionada a adaptagdo s mudancas aos jovens.

A fabrica em Recife é considerada por seus trabalhadores e trabalhadoras como uma
fébrica que se diferencia das outras empresa localizadas em Recife por dar “igual”
oportunidades para homens e mulheres trabalharem e nio haver restricbes quanto a idade,
apesar dos trabalbadores serem consideravelmente muito jovens entre 20 e 40 anos. A boa
aparéncia também € evidente no escritério em Recife, pois assim como em Vinhedo sio a
imagem da empresa.

Além da questio da idade sio exigidas outras caracteristicas para a contratacio de
um trabathador na fébrica estudada em Vinhedo e estas se diferem dependendo do cargo a
ser exercido e as categorias de classificacio hierdrquica utilizada pela empresa: horistas,
mensalistas ¢ gerentes, H4 ainda dois tipos de processo de selecio um externo, a
contratacdo de trabalhadores e trabalhadoras, e um interno que € realizado para eventuais
promog¢Oes de cargos. No proximo item estarei expondo quais os critérios exigidos pela

empresa estudada de seus candidatos a um Cargo na empresa,

L. O perfil exigido nas contrataces de trabalhadores e trabalhadoras para as

categorias: horistas, mensalistas e gerentes na fibrica estudada

Segundo os horistas, os (as) trabalhadores {(as) da fdbrica pesquisada da drea

produtiva so também geralmente jovens, na maioria homens®, 530 poucas as mulheres que

# Rizek e Leite {1998} enfatizam que o setor de linhas automaticas, na unidade mais antiga, tanto quanto a
nova fibrica de escova de dentes, assim como todo o subsetor de perfumaria e sabdes, vem passando por um
processo de masculinizagio. Segundo as autoras este fato nioc é reconhecido 1o discursc gerencial, mas &
indicado pelos dados RAIS do Ministério do Trabalho para os anos entre 1986 e 1993 (em que a porcentagem
do trabatho feminino no setor de perfumaria e sabdes baixou de 50 para 40%), bem como pelos depoimentos
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trabalham pa produgfic (sdo mais ou menos 13,3% apenas o contingente feminino na
produgiio, no total de 682 trabalhadores na producdo, 591 sdo homens e apenas 91 sdo
mulheres); é exigido no minimo ensino médio (2.° grau); nas entrevistas que sfo realizadas
pela 4rea de Recursos Humanos da fdbrica, estes ficam cientes do hordrio e do tipo de
trabalho que estarfio exercendo. A empresa procura esclarecer, segundo alguns relatos tanto
dos proprios horistas quanto dos gerentes da 4drea, todas as dificuldades e se certificar que ©
(a) candidato (a) 4 vaga aceite trabalhar nestas condigGes, tais como trabalho em trés turnos
(das 6:00 as 14:00; das 14:00 as 22:00; das 22:00 2s 6:00 com trocas de turno mensais,
inclusive para as trabalhadoras). Todavia, mesmo sabendo destas condigdes de trabalho ao
serem entrevistados, a maior reclamacio dos (as) trabalbadores (as) nas entrevistas foram
remetidas a0 hordrio, principalmente a entrada no domingo as 22:00 horas para quem est4
no terceiro turno, segundo relato de um horista e de um gerente, estes sdo alertados quanto
a este fato antes da contratacio.

Um dos entrevistados do setor de Recursos Humanos relata que o perfil exigido
pela empresa, na contratagio de um trabalhador atualmente, deve ser o de uma pessoa
dinamica, confirmando o que foi citado acima que, principalmente na drea produtiva, o
candidato tem que estar ciente das tarefas a serem exercidas, € 0 que este estd querendo
buscar dentro da companhia. Seu relato se restringe 2s dreas administrativas (mensalistas) e
producdo (horistas), no que diz respeito a drea gerencial nao soube me dizer qual & esse
perfil. Reafirma que o candidato deve ser preferencialmente jovem, limite de idade no
méximo 25 anos, escolaridade minima para a producdio o 2.° grau completo, na drea
administrativa curso superior concluido ou em fase de conclus&o.

Qutra mensalista entrevistada comenta que o perfil exigido pela empresa na
contratacio de trabalhadores depende das 4reas, contratam geralmente com O MesMo perfil
dos trabalhadores da 4rea. Entretanto, na sua interpretacio este fato pode se tornar perigoso
e até mesIno preconceituoso, j4 que a empresa deveria, na sua opinifo, estar privilegiando o
perfil de atuagfio, mas o que muitas vezes acaba ocorrendo € a escolha de pessoas, que
tenham 2 mesma idade, a mesma maneira de se comportar, a mesma maneira de se vestir,

padronizando de uma certa forma seus empregados.

dos trabalhadores do chio-de-fabrica (Rizek e Leite, 1998: 295). Algo muito semelhante tem ocormido na
fabrica estudada em Vinhedo.
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Em sua pesquisa, Barbosa (1996/97), também destacou que a boa aparéncia era
muito privilegiada na f4brica pesquisada, € interessante um relato ouvido por esta
antrop6loga,

Vocé nota logo quem € da (Divisdo). O pessoal € super arrumado, bem vestido,
etc. (Barbosa, 1996/97: 40).

Este tipo de “padronizacio” acaba reforcando algo que Barbosa denomina de
elitismo social dentro da empresa, que pode se tornar prejudicial, j4 que como a prépria
Barbosa destacou, perde-se uma fonte de criatividade: a diversidade, Segundo esta
antropéloga,

ser identificado como elitista no Brasil s6 € ruim no contexto politico, no
momento eleitoral, mas € um valor positivo do ponto de vista social numa
sociedade que tradicionalmente se preocupa mais com status do que com
realizacdo. Portanto, esse elitismo, em certo contexto, se tornou um
diferencial, a identificacio de um estilo que no fundo todos gostam
(Barbosa, 1996/97: 40).

Caracterizar o elitismo como um valor Positivo a toda sociedade brasileira parece-
me um pouco precipitado, apesar da autora ter explicitado que isto ocorre em certos
contextos, entretanto ao usar a palavra fodos corre o risco da generalizagdo, perdendo assim
0 cardter, citado anteriormente pela propria Barbosa, de diversidade da sociedade brasileira.

A mensalista citada anteriormente participou, na época da entrevista, de um painel
de contratacio, que considerou muito “engracado”, porque os candidatos e candidatas
chegaram, sentaram-se e uma pessoa que estava encarregada da escotha de um deles (eram
sete candidatos) comentou que umma das candidatas era a cara da (Divisdo). Este comentirio
foi feito antes mesmo dos candidatos se pronunciarem, essa pessoa chegou a esta conclusio
tendo em vista apenas a maneira da candidata se sentar e de se Vestif, afirma a mensalista.
Segundo esta entrevistada a candidata era muito bonita de acordo com os padrdes de beleza
atuais, porém ap6s a exposicdo individual & a realizacdo de uma dindmica em grupo, esta
0o obteve um bom desempenho, pois a candidata era muito individualista, nfio trabalhava
em equipe, por iss0 mesmo nio foi escolhida, na interpretacdo da entrevistada,

Outra mensalista comentou também a sua participagdo num painel para a
contratacic de um (a) mensalista, segundo seu relato, os gerentes ficaram observando
apenas uma candidata, considerada por estes gerentes a mais bonita entre os candidatos,

esta mensalista, gue relatou o fato, comentoy que chegon a alertd-los quanto 2o fato de que
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a escolha deveria ser baseada na competéncia e ndo na aparéncia da (o) candidata (o). Na
opinido desta mensalista a questio da boa aparéncia € muito explicita na Divisdo de
Produtos Pessoais, tanto que quando foi transferida para a fébrica em Vinhedo, um dos
diretores comentou que uma das exigéncia para uma mulher trabalhar nesta fébrica seria ter
seios e bumbum que se sobressaissem. Na drea de Seguros, pesquisada por Carmen Mozo
Gonzéles (1999), a aparéncia fisica também é primordial, pois € a imagem da empresa. O
mesmo parece ocorrer na fibrica estudada, pois este fato se torna bem visivel ao visitarmos
o escritério da fébrica, no qual se ddo as reunibes com clientes € fornecedores, apesar do
discurso da empresa de gue a idade ou a boa aparéncia nfo € um fator determinante na
contratacio. Se entrarmos na sala na qual se localizam os trabalhadores da érea
administrativa, veremos que a maioria destes s3o jovens que podem ser considerados de
boa aparéncia, ndo apenas as trabalhadoras, mas os trabalbadores também, isto foi
observado durante visitas & fdbrica. Esta “preferéncia” pela juventude, como pudemos
observar, tem causado muitas insatisfacGes nos (as) trabalhadores (as) da fébrica estudada,
principalmente na questdo das promocdes, cuja oportunidade € nula para os mais velhos
cronologicamente. Como veremos 2 seguir, este fato tém gerado mmitos conflitos entre
mensalistas e trainees.

H4 mais dois tipos de contratagio praticado pela empresa: estagidrios ¢ trainees. Os
estagidrios sdo geralmente aqueles (as) que estio conchuindo ou jd conclufram cursos
técnicos. Os trainees, como j4 mencionado, sio recém-formados, 0s quais, segundo dados
da empresa, passam por uma rigorosa selecfio, na qual é primordial falar outro idioma e
serd ainda melbor se este idioma foi aprendido no pais de origem.

Para uma das mensalistas o modelo de contratacio de estagidrios € muito positivo
para a empresa, j4 que 0s estagidrios demonstram ter capacidade para fazer o trabalho ¢ a
empresa ndo necessita partir em busca de trabalhadores no mercado, além de uma redugio
nos custos, pois hd um certo investimento na contratacio de um trabalhador (a).

Com relacio aos trainees, algumas mensalistas entrevistadas nfo possuem um
conceito tio positivo quanto com relacdio aos estagidrios, pois Os primeiros possuem,
geralmente, todas as caracteristicas exigidas pela empresa. S3c recém-formados, por isso
supde-s¢ que sejam jovens, em sua maioria, mais adaptdveis s mudancas organizacionais.

As mensalistas reclamaram muito desse processo, pois os trabathadores que estdo na




empresa j4 h4 algem tempo, que fazem cursos com seus proprios recursos, acabam ndo
tendo a mesma oportunidade de promocio,

Se compararmos este trabalho com o realizado pela Livia Barbosa, podemos ver que
nada se alterou de 1996/97 para 2000. No trabalho desta antropéloga haviam as mesmas
reclamagSes por parte dos mensalistas. Se observarmos o nidmero de trainees que estfio
atualmente na empresa, 0 que também ocorria na época da pesquisa de Barbosa, este 6
muito pequeno apenas 05, entretanto, os mensalistas construiram representacdes sobre estes
que reflete, como apontou muito bem esta antropdloga, o perfil social de uma parte da
populagio brasileira®, que relaciona a posicdo que uma pessoa ocupa com suas redes de
relacionamento social e ndo pelo trabalho que realizam,

Para uma das mensalistas entrevistada, a realidade para quem entra na empresa no
programa de trainee, é muito diferente de quem entra na empresa como um trabalhador
normal. Os trainees, como o préprio termo sugere, s20 treinados, a empresa investe nessas
pessoas, que passam por treinamento em vérias dreas, por exemplo, se esta pessoa for
trabalhar na 4drea de desenvolvimento, esta passard por uma drea de finangas, por outras
dreas ligadas a esta, permanecers praticamente um ano aprendendo e, depois assurne um
cargo de chefia, ou geréncia, afirma a entrevistada.

Os privilégios concedidos aos trainees, que € a representacio do que a empresa
procura para preencher o seu quadro de empregados, tém provocado insatisfacdes por parte
dos mensalistas ¢ muita rotatividade de empregados nesta categoria, segundo relatos. A
empresa, 20 030 levar em consideracio a experiéncia de seus empregados, pode estar
prejudicando sew desempenho num futuro préximo, se j4 nfio estiver acontecendo isto
atualmente, pois a faita de experiéncia pode conduzir a interpretaches equivocadas, como
no caso de uma gerente que estava enfrentando virios problemas pessoais e profissionais e
foi estigmatizada como escandalosa e autoritdria- voltaremos a este assunto mais adiante.
Esta representacdo que as mensalistas elaboram sobre 2 situagdo privilegiada dos trainees
ocorre também com os horistas em relacdio aos mensalistas. Para os primeiros, estes tltimos
recebem tratamento diferenciado por parte da empresa como a realizacdo de exercicios de
relaxamento, i0ga, horério de almogo mais prolongado, café da manhi diferenciado. Parece

ser uma relacdc de hierarquia, na qual os (as) trabalhadores (as) que estio num nivel
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hierdrquico inferior também gostariam de ter a oportunidade de receberemn um mesmo
tratamento, um tratamento de “jgualdade”, mas que 2 empresa diferencia de acordo com a
posicdo que cada trabalhador ou trabalhadora ocupa na empresa. Estes (as) trabalhadores
(as) véem que sdo tratados de maneiras diferentes, entretanto, ndo comentam em nenhum
momento que estes privilégios sdo inerentes aos cargos ocupados, no caso dos (as)
mensalistas isto se torna ainda mais complicado, porque quem “treina” os trainees &30 0S
préprios mensalistas que ao término do treinamento, muitas vezes, estard subordinado ao
seu “aluno”. A empresa ao conceder certos privilégios a apenas a um grupo de pessoas,
sendo que estes poderiam estar sendo concedidos a todos os trabalhadores e trabalhadoras
da empresa, acaba por gerar conflitos e barreiras no relacionamento entre os niveis
hierdrquicos, distanciando-se do seu discurso que quer aproximar esses niveis hierdrquicos.

Qutra entrevistada- que possui cargo de chefia- comentou sobre uma experiéncia de
um recrutamento do qual havia participado a pouco tempo, que ficou evidente para esta que
a empresa tem privilegiado o candidato que tenha um boa comunicacio em detrimento do
conhecimento técnico, além de levar em conta a universidade que o candidato cursou. Esta
evidéncia ocorreu quando esta entrevistada sugeriu que fosse realizada uma prova escrita, a
sua sugestio, segundo seu relato, foi muito criticada pelos representantes da drea de
Recursos Humanos. A entrevistada comentou que reconhece ser necessirio que um
trabalhador tenha uma boa comunicacfo, € a politica da empresa atualmente, mas na sua
interpretagdo, € também necessdrio que o candidato tenha conhecimento técnico na 4rea,
pelo menos no que diz respeito a drea do laboratbrio. O resultado mostrou que, segundo
seus comentdrios, nem sempre um candidato de uma universidade bem conceituada possui
o conhecimento técnico necessdrio, pois havia um candidato formado pela Universidade de
Campinas que obteve de nota um (1).

Uma outra entrevistada relatou que muitos gerentes sdo selecionados pela faculdade
que cursaram, por exemplo, se cursaram USP, UNICAMP ou GV servem para serem
gerentes, entretanto se cursaram PUC-C, j4 ndo server. Barbosa (1996/97), sobre esta
questdo, afirma gue estas observacGes, que também apareceram efm sua pesquisa, na pratica
nio se realizam desta maneira. A Divisfo de Produtos Pessoais, de fato, vai procurar

pessoal em algumas instituicOes universitdrias de elite, mas também em outras instituicSes

2 Nigo podemos generalizar e dizer que toda a sociedade brasileira tem esse perfil, j4 que defendemos a tese
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consideradas de classe alta e nfio muito bem avaliadas pelos 6rgdos que controlam a
qualidade do ensino superior no Brasil, como a Capes e CNPq, afirma Barbosa. Esta
antropbloga demonstra isto graficamente no qual 46% dos gerentes da Divisdo em
referéncia se formaram em outras instituicGes que ndo eram as consideradas de elite. Nas
universidades consideradas de elite os nimeros eram: USP (25%), UNICAMP (11%), FGV
(09%) e ESPM (09%)- no possuo dados para verificar se houve alteracées nestes nimeros.
Segundo Barbosa o critério de selecdo utilizado pa prética pela empresa, em 1996/97,
privilegiava ndo apenas pessoas das melhores faculdades, mas também de alto nivel social,
por isso faz algumas ressalvas sobre a questio do elitismo social, j4 citado acima. Para esta
pesquisadora a opgdo pelo titulo universitdrio ¢ nio pela qualificacio dos mensalistas
reforca a imagem de que o perfil na Divisio de Produtos Pessoais tem algo de elitismo
social, mais do que a competéncia. Esta autora afirma ainda que,

por outro lado, quando cada dia mais a vantagem competitiva das
empresas est4 centrada na criatividade humana e no avango tecnol6gico a
(Divisao) se priva de uma importante fonte de criatividade: a diversidade.
Diversidade social, regional, étnica etc., buscando uma homogeneizacio
interna que tem como principal critério- um tipo educacional e social- que
no Brasil, devido 4s grandes desigualdades sécio-econdmicas existentes,
acaba por ser mais social do que qualquer outra coisa (Barbosa, 1996/97:
65).

Parece haver um paradoxo na afirmacio de Barbosa, a0 mesmo ternpo que critica
esta Divisdo por buscar uma “homogeneizagio” interna, utiliza o conceito de elitismo
social, como se este de certa forma fosse uma caracteristica de toda a sociedade brasileira, o
que considero perigoso afirmar. Entretanto, os dados nos conduzem s considerar que a
empresa tem tentado, através de sua forma de contratacdo, padronizar seus trabalhadores e
trabalhadoras.

Todas as entrevistadas concordam que a faculdade que cursaram ndo ¢ uma boa
avalia¢io para o desempenho de um trabalhador ou de uma trabalbadora , j4 gue h4 muitas
pessoas que cursaram faculdades ndo tio famosas mas s3o competentes. Para estas
entrevistadas o que a empresa estd avaliando atualmente & se o0 candidato sabe se

COMUMICAr, se expressar bem e, pio a sua contribuicdo para o negécio.

de que a cultura e sociedade estdo em constante construcio, nao estio prontas e acabadas.
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Na geréncia, segundo relatos, a empresa estd privilegiando pessoas consideradas
modernas, ou seja, inovadoras adeptas 3s mudangas, plugadas no mundo, que podem estar
aqui hoje, amanhd em outro lugar, que falem no minimo dois idiomas. Estas caracteristicas
servem tanto para as gerentes quanto para os gerentes, afrmam. Qutra gerente acrescentou
que estas pessoas t&m que ser abertas s idéias, a desafios e ter iniciativa.

Uma outra disse que falta na empresa uma pessoa que tenha capacidade para
desenvolver outras pessoas, para preparar as pessoas, Ou seja, gerenciar pessoas. Para esta
gerente a empresa tem que estar privilegiando este tipo de pessoa no momento da
contratacio.

Para uma das gerentes entrevistada, nfc houve empecilhos para entrar na empresa
mesmo tendo dois filhos, diferente de outras empresas que ndo a contrataram exatamente
por este motivo. Numa pesquisa realizada por Helena Hirata e John Humphrey (1984), os
dados mostravam que os critérios de responsabilidade com relacio 4 familia tinha um efeito
clarc sobre as decisBes de permanéncia ou nfo no emprego no ¢aso dos homens, sendo que
o mesmo ndo ocorria com as mulheres. No caso desta gerente, o critério responsabilidade
foi um fator decisivo para sua contratagdo; segundo seu reiato, foi justamente por ser
casada e ter filhos que foi escolhida, pois a empresa necessitava de uma pessoa
responsdvel- neste caso casamento e filhos so associados i responsabilidade. Segundo
Cristina Bruschini (1994) na década de 80 cresce a participacdo no trabalho das muiheres
casadas com responsabilidades familiares, crescendo ainda mais na década de 90, enquanto
em 1980 eram apenas 20% de trabalhadoras casadas, este nlimero sobe para 38% em 1990,

Todas as gerentes entrevistadas foram unfnimes em concordar que atualmente na
empresa o sexo ndo influi na escolha dos candidatos, esta tem levado em conta o perfil que
estdo procurando.

Para um dos gerentes entrevistado, os obsticulos sio 0s mesmos tanto para 0s
homens quanto para as mulheres, ndo vé& nenhuma diferenca, se assumem algum posto isto
se deve & capacidade. No entanto, nenhum dos entrevistados soube me responder porque,
se a empresa nio faz distingfio de sexo na contratagfo hd praticamente ¢ dobro de homens
ocupando os vérios cargos oferecidos pela empresa ¢ este fato se d4 em todos os niveis
hierdrquicos: Na producfio sio, como mencionado anteriormente, 682 trabalhadores, deste

total hd 591 homens e apenas 91 mulheres. Na administracdo (mensalistas) hd 175
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trabalhadores, 113 homens e 62 mulheres, na geréncia ndo € diferente, no total de 45
gerentes, ha 29 homens e 16 mulheres. H4 ainda os trainees dos 05 existentes na fabrica 04
sd0 do género masculino e apenas 01 do género feminino. Estes ntimeros mostram que,
apesar de um discurso pretensiosamente “igualitdrio”, se é que podemos nos referirmos a
ele nestes termos, h4 ajnda uma grande discrepéncia na insergfo de individuos homens e
mulheres na fibrica estudada. A imagem que a empresa tenta construir para a sociedade &
de uma empresa na qual ndo hi discriminacdo, ressaltando sempre que possivel a
quantidade de trabalhadores em cargos de chefia, se comparado a outras empresas. Para
esta empresa, tais nimeros confirmam este discurso, na medida em que h4 91 trabalhadoras
na producdo, sendo que nas outras divisdes desta empresa ndo hd nenhuma trabalhadora
nesta drea. Na interpretacio dos diretores desta Divisdo, portanto, estes miimeros sdo

considerados positivos e nio negativos para sua imagem.

2. A selecdio interna e as exclusdes de trabalhadoras e trabalhadores de alguns

setores de atividades na fibrica pesquisada

Antes de entrar diretamente na discussdo sobre o processo de selecdo interno
praticada pela fébrica estudada, farei um breve coment4rio sobre & inser¢do da mulher no
mercado de trabalho industrial, apos a década de 70, que & a década que foi inaugurada a
fibrica em questio. Considero importante esta discussdo para poder tentar também
localizar quais 0s espacos que est3o sendo ocupados pelas mulheres na fobrica estudada.

Algumas autoras destacam o crescimento da for¢a de trabalbo feminino no Brasil no
mercado formal de trabalho, sobretudo urbano, a partit do final dos anos 60. Segundo
Segnini (1998) considerando tdo-somente a década de 80 (1981/1989), verifica-se que mais
de 7 milhGes de trabalhadoras entraram no mercado de trabalho no periodo, o que
representou um crescimento de mais de 48% em termos relativos: ou seja, duas vezes o
aumento relativo masculino (24%). (Fonte FIBGE-PNAD/198] ¢ Pnad/1989). Esta autora
destaca outros aspectos que revelam também permanéncias na insercic da mulher no
mundo do trabalho presentes desde a Revolucio Industrial. Um deles refere-se,

a estreita relacdo entre o papel que a mulher ocupa no espaco privado- na
casa e na familia- e sua inser¢io no espaco piblico, notadamente no
mundo do trabalho remunerado. Trata-se da relacfo entre as atividades de
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reproducfio (produ¢io social de seres humanos) e as atividades de
producdo (producio social de bens) (Segnini, 1998: 105).

Apesar desta intensa inser¢fo da mulber no mercado de trabajho, em 1990 a mulher
representava no Brasil pouco mais de 35% dos 64,5 milhGes de trabalhadores que compoem
a PEA- Populagio Economicamente Ativa. (Fonte FIBGE- PNAD/1989) Ap6s uma década
houve uma elevagdo neste ndmero, a mulher, em 1999, representava 40,2% dos 71,6
milhdes de trabalhadores com mais de 10 anos, que ocupam grandes RegiGes segundo sexo,
os grupos de idade e associagio a sindicato. (Fonte FIBGE- PNAD/1999)

A autora citada acima acrescenta que, 20 mesmo tempo em que se vem observando
um crescimento da participagio da mulher no mercado de trabalho, € também constatada
em quase todo o mundo uma segregagio dos postos de trabalho por sexo. Na fébrica
pesquisada, como veremos, tem acontecido algo semelhante principalmente em cargos que
exijam mais autoridade ou que sdo responsdveis pelo lucro ou prejuizo de uma unidade de
negécios. Segundo dados da Revista Exame de 24/01/2001 este fato ocorre em muitas
empresas brasileiras, entre as 500 melhores empresas para trabalhar, pesquisadas pela
prépria revista, apenas duas tém uma mulher na presidéncia.

A reestruturacio produtiva no mundo do trabalho, para Segnini, tem como uma de
suas caracterfsticas a “feminizacio” do trabalho, sobretudo no setor tercidrio da economia.
O motivo da ocorréncia deste fato se deve, segundo esta autora, baseada em algumas
pesquisas realizadas sobre o assunto, principalmente a de Anne Lerrolle Doniol-Shaw, que
verificou que,

as mulheres no contexto de trabalho polivalente sio ‘campeds de
adaptabilidade’. Destaca que as novas exigéncias para este tipo de
trabaltho encontram nas mulberes disposicio pdo negligencidvel para
aquisi¢io de competéncias como o nivel de escolaridade mais elevado
que os dos homens em postos de trabalho semelhantes (conforme também
observado nesta pesquisa) e o fato ‘das competéncias adquiridas na vida
doméstica serem facilmente transferidas para estas novas situacBes de
trabalho’. A autora salienta que a experiéncia cotidiana vivenciada,
sobretudo pelas mulheres, da reconversio frente a diferentes papéis que
se modificam sucessiva ou concomitantemente, vivenciados na vida
privada, tendem a fortificar a capacidade de adaptacio a mudangas.
(Segnini, 1998: 173).
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Deste modo as tarefas executadas pelas mulheres no espago privado, a0 contrdrio de
ser algo limitador para a mulher, aparece como um elemento qualificador frente a
possibilidade de ter adquirido socialmente habilidades requeridas para a realiza¢io do
trabalho flexivel, afirma Segnini (1998). Numa época na qual déd-se, no mundo do trabalho,
uma grande importincia a polivaléncia, esta “habilidade” adquirida pela mulher no ambito
social, passa a ser também “apropriada”, neste caso pelos empresdrios, na inddstria, que
passa a explorar mais esta “habilidade” das mulheres. Um “guru” empresarial americano
em entrevista a Revista Exame confirma este fato: “Elas (as mulheres) sdo craques em fazer
um monte de coisas a0 mesmo tempo” (Revista Exame, 24/01/2001: 01). Seu relato
explicita a polivaléncia da mulher.

Na fdbrica pesquisada a maior parte dos cargos s3o exercidos por trabalhadores e
trabalhadoras, porém nfo na mesma propor¢do, os quais executam as mesmas fungdes,
inclusive na drea produtiva, e recebem o mesmo saldrio. As mulheres nesta empresa nio
recebem menos do que os homens, no exercicio de fungGes equivalentes, como ocorre
ainda em muitas empresas brasileiras®™. Uma coincidéncia muito grande € o fato de que esta
fabrica foi oficialmente inaugurada em dezembro de 1978 e neste ano, no més de janeiro
houve o Primeiro Congresso das operérias metahirgicas de S3o Bernardo, promovida pelo
sindicato da categoria. As reivindicacSes das mulheres neste Congresso, segundo Lobo et
alli (1986), referiam-se em major parte 2 discriminacio sexual que comecava no momento
da admissio. Entre estas as dendncias de discriminagio estava a desigualdade dos saldrios
para fungdes idénticas exercidas por homens e mulheres. Este ponto j4 havia side levantade
anteriormente pelo Sindicato de Sfo Bernardo em 1974 e 1976, Coincidéncia ou nio, as
trabalhadoras na fébrica em Vinhedo j4 iniciaram seus trabalhos naquele ano (1978)
recebendo saldrios equivalentes ao dos seus colegas trabalhadores desempenhando as
mesmas fungbes. Nfo tenho dados suficientes para saber o quanto essa manifestacio

realizada naquele ano influenciou 2 empresa a adotar tal atitude.

% Ver Risek e Leite (1998); Bruschini (1994); Kartchevsky-Bulport (1986) entre outros. Para se ter uma idéia,
segundo dados do Pnad (Pesquisa Nacional por Amostragem de Domicilio), em 1990 enquanto 4,5% dos
trabalhadores brasileiros ganhavam , em média, menos de % salirio minimo por més, quase 12% das
trabalhadoras encontravam-se na mesma sittacio. Na mesma data quase metade das mutheres (3,9%), em
relagdo a0s homens (6,4%), recebiam raais de 10 saldrios minimos (Bruschini, 19%4: 30).
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Apesar de receberem saldrios equivalentes, ndo € qualquer cargo que podem ser
ocupados por trabathadores ¢ trabalhadoras, hd cargos que sdo considerados “masculinos™ e
outros “femininos”, excluindo um ou outro de tais funcbes, na fibrica estudada. Segundo
Ricardo Paes de Barros, diretor de estudos sociais do (IPEA) Instituto de Pesquisa
Econdmica Aplicada, num estudo sobre o trabalbo feminino em Séo Paulo, comenta para a
Revista Exame (24/01/2001), que alguns empregos sZo “de mulher” e outros sio “de
homens”, confirmando o que foi observado na fibrica estudada.

Na pesquisa realizada por Pollert (1996), esta também observa uma distingio entre
dreas baseadas no sexo do trabalhador (2). Nas dreas de capital intensivo, no qual hd um
maior rigor tecnologico predominam os homens e nas 4reas de trabaltho intensivo, que exige
um maijor trabalho “vivo” predominam as mulheres. No caso da Choc-Co, empresa
pesquisada por Pollert (1996), esta divisdo de 4reas é de certa forma irdnica, j4 que a 4drea
“nobre” da empresa, que possui méiquinas computadorizadas, apesar de permanecerem
nesta 4rea algumas m#quinas manuais, € freqiientemente chamada de “cozinba”, local
construido socialmente no qual predominariam as mulheres. As mulheres estariam
concentradas fora da “cozinha”, na embalagem, nas 4reas de trabalho intensivo e repetitivo,
reforcando as argumentagOes de que a polivaléncia das mulheres no trabatho doméstico ter
sido um traco distintivo da insercio da forca humana feminina na “era” da reestruturacio
produtiva. Essa divis#o sexual do trabalho fica evidente, na fibrica pesquisada por Pollert
segundo mostram seus dados, nas proprias mAquinas que nao sio assexuadas, foram
construidas para serem manuseadas pOr pessoas comn estaturas mais altas, que se encaixa na
maioria dos casos, aos homens. Outro fator distintivo relatado pelos trabalhadores desta
fabrica, segundo esta autora, que justificariam a exclus@o das mulheres na 4rea, sdo os
banheiros que também s40 masculinos, mostrando que a 4rea foi idealizada para que apenas
homens a ocupasserm.

Os dados coletados por Pollert (1996) reforga também a concepgdo de Bruschini
(1998) sobre as conquistas de espacos pelas mulheres no mercado de trabatho ndo terem
extinguindo as discriminagbes sofridas por estas neste mercado. Como Bruschini (1998)
destaca, as oportunidades para as mulheres, em comparacdo aos homens, sdo mais limitadas
¢ as barreiras sdo maiores para ocupar cargos de chefia- na fibrica estudada pude coletar

relatos muito interessantes a este respeito que serdo expostos neste capftulo. Estas questBes
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também sfo levantadas pela Revista Exame (24/01/2001) que comenta que conquistar
espagos nio € sinbnimo de igualdade, referindo a dupla jornada de trabalho ainda
enfrentada pelas mulheres, saldrios menores que seus colegas homens que exercem a
mesma funcdo e a preferéncia das empresas em promover homens para cargos de poder e
prestigio. A Revista ainda acrescenta que no ritmo em que as mulheres vem avangando
Tumo 2 altos postos corporativos nos EUA, que é o pais em que elas mais avancam, a
participacio das mulheres em cargos poderosos serd igual a dos homens apenas em 2064 e
ainda, segundo dados do OIT (Organizagio Internacional do Trabalbo), as mulheres
chegardo a igualdade com os homens somente daqui a 470 anos.

Apesar da empresa estudada proferir em seu discurso uma igualdade de
oportunidades entre homens e mulberes, no momento da contratacdo o0 mesmo ndo vem
ocorrendo no processo de selegfio interna. E necessdrio destacar também, que os problemas
enfrentados por homens e mulheres nas selecOes internas sdo diferentes, dependendo do
cargo que ocupam na empresa. Homens e mutheres horistas tém problemas que diferem dos
problemas enfrentados por homens ¢ mulheres mensalistas e estes, por sua vez, diferem dos
problemas dos gerentes e das gerentes. Os planos de carreira também sdo diferenciados
para horistas, mensalistas e gerentes. Além disto vérios trabalhos (Kartchevsky-Bulport et
alli, 1986; Lobo, 1991; Abren, 1993; Hirata e Kergoat, 1994; Segnini, 1998, entre outros) ji
demonstraram que a classe operdria ndo & unfvoca e ndo pode ser pensada como
homogénea. Segundo Hirata e Kergoat (1994) a partir da construgiio do conceito de género
por antrop6logos e soci6logos nos anos 70, torna-se evidente que 0s conceitos chave do
marxismo para lutar contra a exploracio eram insuficientes para mostrar a opressfo soifrida
pelas mulheres “quanto as relagdes homem/mulher no seio da sociedade” (Hirata e Kergoat,
1994: 94). Estas autoras afirmam que,

foi preciso primeiro tornar visfvel a construcio histérica, cultural, do sexo
social {ou género) contra o naturalismo e o fatalismo que impregnam 2
representacdo da mulher como inferior, subordinada por razdes de ordem
biol6gica; ¢ clara a analogia com a naturalizagdo das racas dominadas a
partir de diferencas biolégicas (Hirata e Kergoat, 1994: 94-95),

Estas autoras consideram os atores individuais e coletivos como nfo s6 produto das
relagbes sociais, mas também, produtores destas relagGes, por isto as relagbes sociais de

sex0 ¢ de classe devem estar integradas, pois sdo indissocidveis e complementares.



As relacbes sociais formam uma teia: hd separacdo e entrelagamento,
contradicdo e coeréncia entre essas relacGes. Ambas sfo transversais ao
conjunto da sociedade (Hirata e Kergoat, 1994: 96).

Neste trabalho, considera-se também que as relacbes sociais sdo construidas
socialmente; e, durante a pesquisa realizada na fibrica em questdo, percebi que nio se
poderia homogeneizar nfo apenas a questio do género dos trabalhadores como também a
situag@o vivida por estes em seus respectivos cargos na empresa. As reivindicagOes de uma
mulher que ocupa um cargo de gerente nio é a mesma da mulher que ocupa um cargo na
drea produtiva. O perfil exigido para ocupar tais cargos também sdo diferentes, assim como
j4 dito anteriormente, os problemas enfrentados ndo sdo os mesmos. As autoras citadas
acima, ao afirmarem que a “classe operdria tem dois sexos”, querem dizer que as relacdes
de classe sio sexuadas e nfio considerar este fato, pode levar a um conhecimento truncado
sobre classe social. Alice Rangel de Paiva Abreu (1993) acrescenta que se a afirmacio
acima for correta, a classe operdria ter dois sexos, entdo as mudancas tecpoldgicas
implementadas pelas empresas devem ser entendidas a partir de uma perspectiva de género.
Toda esta discussio corresponde ao propOsito deste trabatho que € considerar nfo s6 as
diferencas na construcio das representacbes dos operdrios € operdrias, mas também
trabalhadores e trabalhadoras de todos os niveis hierdrquicos da empresa estudada. Como
estes sdo diferenciados, apresentarei também o processo de selegdo interno separadamente,

assim como suas respectivas oportunidades de ascensfo na empresa.

2.1. O processo de seleg@o interna na drea produtiva

Danitle Combes e Monique Haicault (1986) colocam uma questio muito
interessante que demonstra bem o que vem ocorrendo na 4rea produtiva da fdbrica
estudada. Para estas autoras ndo se pode mmais pensar que hd uma alianga entre
trabalhadores e trabalbadoras para lutarem contra o capital,

esquecendo suas divergéncias como se fossem brigas de casal para serem
resolvidas em outra instdncia, nos lares ou, como se costurna dizer, na
esfera privada, até mesmo nas alcovas (...) {grifo das autoras) (Combes e
Haicault, 1986: 29).
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Na drea produtiva da fibrica estudada ndo hd unido entre trabalhadores e
trabalhadoras, ac contrério, vem ocorrendo muitos conflitos entre eles. Como j4 destacado,
a drea produtiva € constituida por nicleos de trabalho semij-autébnomos, estes grupos
possuem autonomia na escoltha dos integrantes de seus micleos. No inicio da formagio
destes niicleos, as escolhas foram realizadas pelos coordenadores de produco e, segundo
relatos, havia pelo menos uma muiher em cada nicleo. Num segundo momento, os préprios
trabalhadores e trabalhadoras passaram a fazerem estas escolhas e comecaram a excluir
todos aqueles trabalhadores e trabalhadoras que ndo faziam parte do circulo de amizades
daquele ntcleo que estava realizando o processo de selegdo. Fazer parte do circulo de
amizades significa para os trabalbadores da fibrica estudada, safrem juntos para beber
depois do trabalho, jogarem futebol juntos, ou seja, possuir uma relagfo pessoal entre eles.
Nao estdo privilegiando, neste caso, a competéncia do trabalhador ou da trabathadora, mas
sim a “amizade” estabelecida entre o grupo e o candidato 4 vaga. A situacdo das
trabalhadoras nesta 4rea se torna mais critica, porque dificilmente fard este tipo de
programa com seus colegas homens e hd ainda outro agravante, os ndcleos tém preferido,
na maioria dos processos de selegdio, trabalhadores homens para integrar o seu grupo de
trabalbo. Muitas sfo as justificativas dadas para a exclus@io das mulheres dos nicleos. As
mulheres sfo excluidas, na opinifio dos gerentes da producdio, porque os homens
consideram o trabalho muito “pesado” e argumentam que as mutheres “ndo dariam conta de
executd-1o”. Por este motivo estdio optando, segundo relatos dos préprios trabalhadores da
produco, por homens que trabalhem bem- no sentido de dar conta das fungbes a serem
executadas- e que possuam certa afinidade, para que ndc ocorram problemas de
relacionamento no futuro. Como afirmou um dos entrevistados: Nio vou trabalhar com quem
eu ndo conhego € ndo sei se vou me dar bem com ele. Com isto acaba-se ndo dando
oportunidade para muitas mulheres que querem e sio capazes de “dar conta” das funcdes a
serem exercidas, e aos outros que s30 competentes, mas ndo sdo “conhecidos”.

Elida Rubini Liedke (1988) afirma que as estratégias empresariais go identificarem
as tarefas femininas como tendo uma natureza “mais fragil”, “reforcam o patriarcado, a0
manter as mulheres como uma forca de trabalho desprivilegiada” (Liedke, 1988: 68-69). Na
fabrica estudada hd muitas trabalhadoras que desempenham as mesmas fungdes que os

trabalhadores, mostrando que esta nio & uma justificativa para as tais exclusfes,
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Segundo alguns entrevistados, os trabalhadores da manufatura, s6 escolhem pessoas
para trabalharem em seus miicleos que, como eles dizem, sejam seus chegados, ou seja,
pessoas que facam parte de seu convivio social. No entanto, quando perguntei se esses
denominados chegados, sdo escolhidos devido 4 amizade ou & competéncia, responderam
que optavam sempre pela competéncia, pois se escolhessem algum vagabundo teriam que
carrega-lo nas costas, isto €, fazer o servico destinado a ele.

Um dos coordenadores da drea produtiva acredita que, em 97% dos painéis de
escolha de componentes para os niicleos, hd cartas marcadas, ou seja, jé sabem quem irdo
escother para seus micleos independente dos candidatos &4 vaga e ndo levam em
consideracdo a situacio pessoal destes candidatos, como o fato de ser casado por exemplo,
ter filhos e necessitar mais da vaga do que um outro empregado da empresa.

Um dos relatos de um trabalhador entrevistado, explicita a preferéncia por homens
no momento da escoltha dos commponentes dos micleos:

Eu j4 rabalhei com mulher boa de servigo, mas se for para escother entre mulher
e homem eu escolho homem. Eu acho que é mais facil se relacionar com um
homem do que com uma mulher, vocé tem mais liberdade de falar as coisa prum
homem, pelo menos pra mim, do que com uma mulher, Se um cara embacar
com vocé, vocé ja vé o que pode fazer, pega no pescogo e resolve 14 ¢ pronto.
Mulher n3o, a mulher leva mais as coisas pro chefe, na minha opinido. Homem
ndo, a gente j4 segura a coisa na linha, ja resolve 14 mesmo. Tem problema
resolve 14,

Na interpretacio de alguns trabalhadores desta 4rea, as mulheres s3o muito
emotivas, choram 2 toa, levam muitas reclamacdes para os chefes ¢ consideram que as
mulheres so servem para varrer as linhas em que trabatham.

Uma pesquisa realizada em certa fibrica por Elizabeth Souza Lobo (1991), mostrou
que as operdrias permanecem,

donas de casa e que o trabalho feminino € visto como concorrencial a0
trabalho masculino. E considerado como uma intromissio indevida das
mulheres numa esfera que ndo € sua (...) (Lobo, 1991: 120).

Nas minhas observacbes do trabalho na manufatura, pude constatar que os
trabalhadores, nas linhas em que haviam mulheres, nfio realizavam o trabalho de limpeza
das linhas, este trabalbo era reservado 3s trabalhadoras. Apenas linhas em que haviam
apenas homens € que os observei executando este tipo de tarefa. Segundo Aracy Martins
Rodrigues (1992) as mulberes,




executam bem as tarefas para as quais o treinamento para futuras donas-
de-casa as dotou. Esse fato torna muito ficil o trabalho de ‘naturalizacio’
dessas habilidades. Quando h4 tentativa de colocar homens nesses cargos,
eles ndo o aceitam ou nfo os realizam a contento, o que reforca a idéia de
que o homem, ‘por natureza’, é avesso 20 seu desempenho (274).

Este tipo de comportamento adotado pelos trabalhadores desta fibrica conduz a uma
certa divisdo sexual do trabalho, no qual as tarefas consideradas domésticas sdo relegadas
as trabalhadoras. Para Lobo (1991) “a divisdo do trabatho entre os sexos estd na base da
opressdo da mulher na sociedade e na familia (...)” (Lobo, 1991: 42). O papel da mulher na
divisao social foi construido socialmente como sendo o da reproduciio e do homem a
produgdo, por isso “a divisdo das esferas, ao designar prioritariamente as mulheres 2 esfera
reprodutiva, determina a esta papel subordinado 2 esfera produtiva” (Lobo, 1991: 48).

A autora acrescenta ainda,

(...) delicadeza e destreza parecem ser os critérios que especificam as
tarefas das mulheres, em oposigiio a0 trabalho pesado da embalagem,
realizado por homens (Lobo, 1991: 56). No entanto, a comparagiio de
contextos de trabathos distintos mostra que as mulheres realizam também
trabalhos que exigem agilidade, intensa movimentagdo do corpo,
dispéndio de forca. Apenas no contexto do trabalho agricola, o discurso
da fragilidade é impossivel e h4 a tradicdo do trabalho feminino na
agricultura (Lobo, 1991: 59).

Daniéle Kergoat (1992) j4 havia analisado, no contexto industrial francés, o discurso
sobre a “patureza feminina™, justificar e “explicar” as evidentes diferengas de préticas
sociais entre operdrios e operdrias. A autora destaca que as desigualdades sociais de sexo
estdo presentes tanto no discurso patronal como no sindical ou mesmo académico (Kergoat,
1992: 74). Combes e Haicault (1986) nos lembra muito bem que a separacio
indiscriminada dos agentes da produgdo e reproducio € sempre parcial, pois 0s homens
também estdo presentes na reproducdo assim como as mulheres estdo presentes na
producfo, sejam em quaisquer modalidades dos Papéis ocupados e em quaisquer modos de
producdo considerados. O que reafirma que esta separacdo € urma construco social

A justificativa das habilidades “inatas” das mulheres para realizar determinadas
tarefas € dada por um dos coordenadores entrevistado, que na sua interpretacdio justifica, de
certa forma, a exclusio de algumas trabalhadoras. Para este coordenador a escolha é muito

individualizada e depende muito das experiéncias vividas anteriormente pelo niicleo. Relata
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que nas linhas de Deo (desodorantes) geralmente preferem trabalhar com mulheres, pois
gstas sfio mais 4geis para o tipo de trabalho desenvolvido nestas linhas. O relato deste
coordenador sugere que em tarefas as quais exigiriam mais habilidade as mulheres estariam
mais aptas a desenvolvé-lo, por isso sdo preteridas em freas que exijam mais for¢a fisica.

Rodrigues (1992) em sua pesquisa registra um depoimento de uma psic6loga de uma
empresa de perfumaria e cosmeéticos, muito semelhante ao que eu ouvi de uma das
mensalistas do setor de Recursos Humanos da fibrica pesquisada, por preferirem mulheres
nas linhas de desodorantes.

Na nossa embalagem, a mio-de-obra feminina € melhor que a masculina, porque
s&0 servigos, assim...delicados (Rodrigues, 1992: 280).

Na fdbrica estudada a trabalhadora da 4rea de Recursos Humanos comentou que €
muito importante ter mulheres nos finais de linha, nas embalagens, por serem mais
detalhistas e trabalharem melhor em servicos “mais delicados” do que os homens.

Cibele Saliba Rizek e Marcia de Paula Leite (1998) argumentam num de seus
artigos que o lugar ocupado pelo trabalho feminino no processo de reestruturagio produtiva
pode ser pensado a partir de trés dimensOes que se complementam, ao mesmo tempo que
elacidam os contelidos das segregacOes de género:

(1) a manutencio do confinamento das mulheres em postos de trabatho
cujo contetido guarda estreita semethanca com o trabalho doméstico; (2) a
identificacdo do uso das sensibilidades corporais com o© frabalho
feminino, simples e naturalizado; (3) a produgdo de um consentimento
fabril associado & construcfo de imagens marcadas pela equalizacio das
exigéneias domésticas e fabris que configuram um feminino décil e

confinado 2 esfera privada da vida doméstica (Rizek ¢ Leite, 1998: 283).
Na fabrica pesquisada ndo € possivel considerar todas as trabalhadoras como
“frageis” ou mais “4geis” do que seus colegas homens, j4 que teoricamente desempenham
as mesmas tarefas, na prética, como citado acima algumas tarefas consideradas domeésticas-
como € o caso de varrer o chio da linha- s3o delegadas &s operdrias. Segundo alguns
relatos, hd trabalhadoras que conseguem desempenhar os mesmos trabalhos que seus
colegas operdrios, mas hd também aquelas que t&m mais dificuldade em desempenhé-las,
por isto ndo se pode generalizar. As trabalhadoras das linhas de produgfo da fdbrica da
Divisdo de Produtos Pessoais pesquisada reconhecem que hé4 trabalhos que exigem muito

esforgo fisico, entretanto, estas consideram que deveria haver bom senso por parte de seus




colegas em ajudd-las na execugio destas tarefas consideradas “mais pesadas™, mas o
argumento utilizado pelos trabalhadores para nio fazé-lo & a equiparacio salarial, como
recebem saldrios equivalentes, também devem realizar os mesmos trabalhos, Por este
motivo também justificam a exclusio das mulheres no momento da escolha dos integrantes
dos nicleos. Nas pesquisas realizadas por Risek e Leite (1998) as chefias também
justificavam as limita¢Ses das tarefas assignadas as mulheres alegando a auséncia de forca
fisica. “Restariam, entdo, para a parcela feminina da forca de trabalho, postos cujo trabalho
era mais leve e mais simples™ (Rizek e Leite, 1998: 285).

Em Recife, segundo relatos tanto de trabalhadores quanto de trabalhadoras desta
drea, os trabathadores também véem suas colegas de trabalho como sendo mais “frageis”,
eniretanto, 20 contrdrio do comportamento praticado pelos trabalhadores na fibrica em
Vinhedo de nfo ajudarem suas colegas num trabalho “mais pesado”, prevalece um certo
cavalheirismo de nfio permitir que as mulheres carreguem peso, por isso as ajudam a
executar determinadas tarefas antes mesmo que estas pecam auxilio a eles. Como a visita a
esta fabrica foi muito rdpida ndo foi possivel verificar porque os trabalhadores tratam suas
colegas de trabatho da maneira citada, por isto este relato tem por finalidade exemplificar
que o comportamento dos trabalhadores em relagio s trabalhadoras em Vinhedo nio pode
ser generalizado.

Rizek e Leite (1998) também problematizam as dimensdes do COrpo ndo apenas
como substrato fisico, mas também como construcio simbdlica, como representaco.

O corpo é um Organismo material, mas também uwma metifora. Nesse
sentido, a discussdo da questdo feminina, freqiientemente naturalizada,
em especial no que se refere ao trabalho, passa pela compreensdo das
construgbes sociais das qualificagSes, das capacidades inscritas nos
COTpos, VIStos como aptos para algumas tarefas, inaptos para outras. Tal
como a esfera doméstica e familiar da reproducdo, as qualificagBes e o
saber/fazer que lhe sdo inerentes sio construcdes, 0 que se estende 2
identificacio entre corpo e natureza, entre os lugares e saberes femininos
© masculinos como natureza e cultura, corpo e razio (Rizek e Leite, 1998:
305).

Deste modo as atribuicdes dadas ao corpo também sdo construidas socialmente e
nio determinadas biologicamente, como sio representadas nestas fdbricas, de formas

diferenciadas, assim como em outros contextos sociais. Para Rodrigues (1992),
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as semelhancas encontradas entre o que ocorre na fibrica e em qualquer
outro Jocus (inclusive a familia) ndo deveriam ser visualizadas como uma
relacio causal, mas numa relacfo de paralelismo. Se lembrarmos que, em
cada fdbrica, encontramos uma maneira de contrapor o masculino e
feminino, dirfamos que qualquer lugar traz a potencialidade de servir
cOmo cendrio, e todos os recursos materiais e humanos a de servirem para
uma instrumentalizacio de algo incessantemente reiterado, que é proprio
de um todo social e de todas®™ as sociedades: a diferenciacio sexual e a
dominaciio masculina (Rodrigues, 1992: 283).

No caso da fdbrica estudada, parece que os trabalhadores, ao excluirem as
trabathadoras dos nicleos de trabalho, estdo querendo manter uma certa superjoridade em
relacdo as suas colegas que é um reflexo das representagOes sociais construidas sobre
género.

Qutro motivo dado pelos trabathadores para nio escolherem suas colegas operdrias,
refere-se a estas chamarem a atencfo de outros colegas, os quais iriam conversar com elas,
atrapalhando assim o trabalho nas linhas. Em minhas observagOes, em nechum momento
pude observar algo parecido com o relatado. Carmen Mozo Gonzdles (1999) em sua
pesquisa sobre o trabalho de mmlheres em companhias de seguro, no qual d4 uma maior
énfase ao ramo de seguro de vida, verifica que a representagio que se faz sobre a atragio
sexual “natural” entre homens e mulheres € considerada uma vantagem 2s mulheres que
trabatham neste ramo,

el modelo de relacién social pautado entre los sexos, modelo cimentado
em la construccién de hombres e mujeres como seres complementarios
(atracci6én heterossexual naturalizada), se plantea como otra de las
ventajas que facilitan Ia labor de las mujeres em la venta de seguros. Em
esta relacién, ellas juegan el papel delas hembras de la especie hacia las
que el hombre se siente inevitablemente atraido, por lo que se considera
que siempre es més agradable la llamada o la visita de uma mujer que la
de um hombre y que éste Ia habla casi em términos de instinto natural del
macho atraido hacia la hembra. Se la recibe por curiosidad, incluso com
expectativas latentes... (a cosntruccién social de la sexualidad masculina
em el pensamiento occidental actual la define como activa e fuertemente
acentuada- Gonzdles, 1999 , nota 49: 152).

* A guestio da umiversalidade da dominacio masculina nfio é consensual. Lévi- Strauss (1976) alega que
existe uma supremacia masculina empiricamente observével, mas ndo uma universalidade. Para que esta let
fosse universal deveria operar, assim como na reciprocidade, em outro campo que ndo apenas o da relagdo
entre os sexos. Maria Luiza Heilborn (1993) em sua pesquisa com casais homossexuais, afirma que hd uma
preccupagdo na busca de uma simetria na distribuico de tarefas.
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Os relatos dados pelos trabalhadores da f4brica pesquisada sugere que também
consideram a atragio sexual entre homens e mulheres como algo natural e inevitdvel, mas
a0 contrério do caso citado acima, pa fibrica estudada, este fato é considerado como
desvantagem e nio vantagem para as mulheres. Voltarei a discutir este assunto ao tratar da
questdo do relacionamento entre os trabalhadores e trabalhadoras na f4brica.

Muitos trabalhadores entrevistados na 4rea produtiva fizeram também alusiio 3 TPM
(Tensdo Pré-Menstrual) e até trocadilhos com o ouro TPM (Total Perfeicio da
Manufatura), comentando que nesses dias as mulheres ficam dificeis de conversar, ficam
muito mal humoradas, esse seria mais um dos motivos para ndo as escolherem para os
nicleos. Ao questionar as trabalhadoras da fdbrica em Recife sobre o comportamento de
seus colegas operdrios em relagdo aos dias em que estdo menstruadas, estas comentaram
que as respeitam muito nestes dias, as poupam de trabalhos considerados “pesados” e
entendem-nas se estio um pouco mais irritadas do que © normal, 0 que ndo ocomre em
Vinhedo, nesta fébrica utilizam este fato comeo pretexto para exclufrem as mulheres dos
niicleos.

As trabalhadoras da 4rea produtiva da fibrica em Vinhedo interpretam este
comportamento de seus colegas como uma recusa, por parte destes, & perda de uma suposta
superioridade em relagio as mulheres. Este fato & explicitado por uma delas a0 comentar
que apesar do trabatho atualmente na empresa estar sendo realizado em grupo, h4 falta de
colaboracfo entre os trabathadores da produgdo, principaimente entre homens e mulheres
devido a um certo preconceito dos homens em relacio as mulheres. Uma outra trabathadora
relatou que se, por exemplo, vio trabalhar numa Iinha, na qual nfio sabem executar o
trabalho, os horistas dessa linha tecem comentsrios do tipo: O problema é seu, se vira...
Estes trabalhadores nio se disponibilizam 2 ensing-las, afirma uma das entrevistadas. Como
vimos em Recife o comportamento dos trabalhadores é de ajuda mitua com certos exageros
a considerar a mulher o “sexo frigil”. Na verdade tanto os trabalhadores da fibrica em
Recife como os trabalhadores da fibrica em Vinhedo construfram representagbes sobre as
mulheres serem “o sexo fragil”, entretanto, enquanto em Vinhedo este fato tem sido

utilizade como fator de exciusio dos nucleos, em Recife este fato é considerado como uma
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deficiéncia biolégica da mulher ¢ portanto, os homens devem entender as limitacGes das
trabalhadoras e ajudé-las no que for preciso, mas nfio deixam de naturalizar o género.

Uma outra trabathadora entrevistada na fébrica em Vinhedo interpreta este tipo de
comportamento dos trabalhadores como “machista”, porque na sua interpretagio do fato, os
homens nio querem que as mulheres na fibrica estudada saibam trabalhar tanto quanto
eles, ou melhor do que eles, ou seja, ndo querem ficar em desvantagem, querem ser
superiores as mulheres.

Norbert Elias (2000) ao estudar uma comunidade pa Inglaterra verificou uma
configuracio de estabelecido e outsiders, na qual havia um grupo composto por residentes
antigos da comunidade que exclufam os morados recém-chegados. Para este autor ndo é
apenas em pequenas comunidades que pode existir este tipo de figuragdo, mas também
entre homens e mulheres, governos e partidos politicos, assim como diizias de grupos que
costurpamos caracterizar por sua proveniéncia “étnica”. Este fato ocorre, segundo Elbas,
porque as figuraghes estabelecidos-outsiders possuem regularidades e divergéncias
recorrentes.

No fundo sempre se trata do fato de que um grupo exclui outro das
chances de poder e status, conseguindo monopolizar essas chances. A
exclusio pode variar em modo e grau, pode ser total ou parcial, mais forte
ou mais fraca. Também pode ser reciproca. Em pumerosas cidades
antigas, era total a exclusfo das mulheres de posiciio no governc ¢ de
muitos outros cargos ou empregos. Freqlientemente, essa exclusio
caminhava lado a lado com a exclusdo dos homens de um complexo de
atividades especificas das mulheres. Algumas dessas desigualdades
diminufram atualmente, roesmo ndo tendo desaparecido (Elias, 2000: 207-
208).

Na fdbrica em Vinhedo, vem ocorrendo algo muito semelhante ao descrito acima
por Elias, ao mesmo tempo que trabalhadoras estdo sendo excluidas de cargos considerados
“masculinos”, os trabathadores também estio sendo excluidos de cargos considerados
“fenininos”, como veremos mais adiante. Neste momento € importante reter que na #4rea
produtiva, os trabalhadores, ao exclufrem as trabalhadoras dos miicleos as excluem também
da oportunidade de promog¢des, que pode ser representado como stafus. A questdo do por
que a necessidade de se destacar de outros homens, pode ser explicada, na concepgdo de
Elias, talvez pela necessidade humana, “punca serenada, de elevar a auto-estima, de
melhorar o valor da prépria pessoa ou do préprio grupo” (Elas, 2000: 209). Este autor se
UNIGCAMP
BIBLIOTECAHLENTRA
g o i ANT



questiona sobre o por qué dessa necessidade de certos grupos em se elevar e diminuir os
outros, a resposta estaria no medo que 0s grupos humanos tém na maioria das vezes dos
outros, e freqiientemente sem conseguirem articular ou esclarecer as razdes de seu medo.
Hé uma observagdo muitua, enquanto se tormam mais fracos ou mais fortes, tentando,
sempre que possivel, evitar que um grupo vizinho alcance um potencial maior do que o seu
préprio.

Sejam quais forem as formas assumidas por essas rivalidades, elas pio
830 subprodutos ocasionais, mas tragos estruturais das figuraces em que
se encontram envolvidos. Tais figuragtes indicam, em meio a grande
variagio, determinados aspectos em comum. Um deles € o perigo em
potencial que os grupos representam uns para os outros, € com isso o
temor que tém uns dos outros. Nessa situacio, a promog¢io da auto-estima
coletiva fortalece a integracio de um grupo, melthorando suas chances de
sobrevivéncia (Elias, 2000:210).

As concepgdes de Elias sobre as figuracdes estabelecidos-outsiders, respondem as
interpretacGes das trabalhadoras da fébrica em Vinhedo, sobre os trabalhadores que querem
manter seu status e superioridade em relagio as mulheres por medo de que estas 0s superem
em conhecimento. Relembrando Lobo (1991), as mulheres sio consideradas intrusas na
drea produtiva considerada predominantemente “masculina”, por isso talvez haja na

interpretagfo dos trabalhadores a necessidade de exclui-las,
2.1.1. A situacdo das trabalhadoras denominadas “alocadas”

A exclusfo nos nicleos se inicia, segundo vdrios relatos, com o afastamento de
trabalhadoras da rotina de seu trabalho por alguma doenca- geralmente com Lesdes por
Esfor¢o Repetitivo®’, causadas principalmente pelo trabalho intensivo e repetitivo nos finais
das linhas (embalagens)- por algum acidente ou gravidez. As trabalhadoras nestas
condicOes sdo afastadas de seus nicleos, ficando sem £rupo, € passam a realizar tarefas em
nticleos que estejam sem um dos componentes ou auxiliam os coordenadores no trabalho de
escritério, tais como, xerox, preenchimento de formuldrios, entre outros. Numa das fibricas

estudadas por Risek e Leite (1998) haviam trabalhadoras denominadas de “reserva” que se

“ Na inddstria estudada por Pollert (1996) também & observado por esta a LER que, como na fibrica
estudada, € produto do aumento da velocidade ¢ 2 intensidade do trabalho nas dreas de embalagens das lishas.
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encontravam numa situacio semelhante a das “alocadas” na fibrica estudada, ou seja,
trabalhadoras que 2 cada dia s3o escolhidas para abastecer as méquinas e para substitulr
outras operdrias nas eventuais faltas e paradas.

A situacfio das “alocadas”, como s3o chamada as pessoas nestas condi¢Oes- esta
denominagio é uma classificagio elaborada na fébrica em Vinhedo, pois em Recife néo hd
esta denominacdo, os trabalhadores e trabathadoras em situagfio semelbante sdo chamados
de “ajudantes de produgo”- € muito semelhante aos atributos de liminaridade na sociedade
ndembo, do noroeste da Zambia, descrito por Victor Turner (1974),

As entidades liminares nfo se situam aqui nem l4; estdio no meio e entre
as posicOes atribuidas e ordenadas pela lei, pelos costumes, convengoes e
cerimonial. Seus atributos ambiguos e indeterminados exprimem-se por
uma rica variedade de simbolos, naquelas sociedades que ritualizam as
transicGes sociais e culturais. Assim a liminaridade freqiientemente €
comparada 3 morte, ao estar no Gtero, a invisibilidade, 4 escuriddo, 2
bissexualidade, as regides selvagens e a um eclipse do sol ou da lua
(Turner, 1974: 117).

E também nas crencas de pessoas em situacio marginal estudada por Mary Douglas

(1976),

Estas sdo pessoas que estdo de algum modo excluidas do padrio social,
que estio deslocadas. Podem nio estar fazendo nada de moralmente
errado, mas seu status € indefinivel (Douglas, 1976: 118).

Douglas cita como exemplo o feto na sociedade Lele que tem uma posi¢do ambigua,
porque nfo se sabe qual serd o seu sexo ou se sobreviverd aos riscos da inféncia, por 1880 €
tratado como vulnerdvel ou perigoso ¢ emana esse perigo aos outros. O perigo se encontra
também nos estados de transicfio, porque este € indefinivel, afirma Douglas. Para que o
perigo seja controlado b4 um ritual que separa a pessoa “do seu velho status, a segrega por
um tempo e, entio publicamente declara seu ingresso no novo status” (Douglas, 1976: 199-
120).

Tanto no caso citado por Turner como em Douglas, sdo rituais de transi¢8o social e
cultural Na fibrica da Divisdo de Produtos Pessoais entretanto, as trabalhadoras “alocadas™
assemelham-se mais, pelo prépric contexto social em que vivemos, & situacdo de ex-
prisioneiros, também citado por Douglas, no que diz respeito a dificuldade em encontrar
recolocacio, no caso da fibrica pesquisada, seria a recolocagic nos micleos. Segundo
alguns relatos, dificilmente uma trabalhadora pa situagBo de “alocada™ comsegue se

UNICAMP
BIBLIOTECA CHETRAL
e Aoy SO ARNTE




reintegrar num ndcleo novamente, por causa da maneira que estdo sendo realizadas as
escolhas dos integrantes desses niicleos. Entretanto, no caso estudado ndo deixa de haver
um forte sentimento de ambigiiidade e invisibilidade nesta situagdo, segundo relatos. Por
exemplo, uma das horistas comentou que trabalhava num nticleo hé seis anos, teve que ser
afastada por um més devido a problema causado pela LER (lesdo por esforgo repetitivo),
todavia, esta ia todos os dias 2 linha ajud4-los com a parte teérica do programa TPM, mas
mesmo agindo desta maneira, os integrantes do ndcleo alegaram que ela estava
atrapalhando o0 andamento do micleo, por isto ndo aceitaram-na de volta. A atitude tomada
pelo nicieo foi a substituiciio desta horista por um outro trabalhador que, segundo seus
comentarios, ndo havia tido ainda nenhum treinamento deste programa e ela j4 havia
passado por seis etapas do programa. Na interpretagéio desta operdria ela foi excluida do
micleo por ser mulher: a mulher eles fazem de tudo pra chutar, afirma. Apesar dos horistas
terem comentado que fazem 0 mesmo com 0s homens quando estes ficam doentes, um dos
coordenadores comentou que € uma tendéncia na fibrica terem mais mulheres na condicdo
de “alocada”, por causa do propric processo de escolha dos integrantes dos nicleos.
Diferente de outras empresas, na Divisio de Produtos Pessoais, trabalhadores e
trabathadoras recebemn a mesma qualificagdo, j4 que executarn as mesmas tarefas, mas
como podemos ver no caso citado, muitas vezes, as trabathadoras sio impedidas de praticar
seu treinamento porque estio fora dos niicleos.

A justificativa dos horistas sobre as “alocadas™ ndio voltarem mais para seus
respectivos micleos € a seguinte:

Af o que acontece, se vai uma cada dia uma pessoa na linha vocé precisa ensinar
¢ se for uma linha rdpida nio dd tempo, € af no outro dia vai uma outra pessoa
diferente, entio isso af atrapalha. Tem ntcleo que opta por tirar a mulher neste
caso, ¢ af ela vai fazendo um servigo paralelo, faz servigo de coordenador.
Geralmente escolhem homens para ficar no Iu gar.

Um outro trabalhador relatou que sofrem uma certa pressdo, que foi confirmado por
um dos coordenadores da drea, da empresa para obterem major produtividade, sendo um
dos motivos de substituicio permanente no nicleo de um colega afastado. Os trabathadores
s30 cobrados para que atinjam as metas estabelecidas de predutividade e de qualidade dos
produtos, por isso quando o substituto é uma pessoa que tem vm bom desempenho optam
por contituar corn ela permantemente, Esta Justificativa, porém, ndo responde a questfio da

preferéncia por substitutos homens.
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As horistas da manpufatura comentaram sobre a condigio de “alocada” quando estdo
em RAP (Recuperagio da Atividade Produtiva), ou seja, quando saem de licenga por
motivo de doenca, voltam a trabalhar, mas ndo voltam a exercer suas funcOes até que se
recuperarem totalmente, por este motivo, realizam outras atividades que ndo prejudiquem
sua recuperacdo, no entanto, segundo dizem, seus colegas horistas acabam interpretando
este estado como se elas ndo quisessem trabalhar € ndo como se elas n3o pudessem
trabalhar. Uma delas comentou que nfo volta a esta situacfo, pois ndo agilientard novamente
passar por todas as humilhagBes que os trabalhadores da 4rea a fizeram sofrer. Estes acham
que porque as “alocadas” em RAP estdio na fibrica j4 estdo recuperadas para voltarem ao
trabalho, afirma uma das horistas. Na interpretacdo desta horista seus colegas s0
acreditariam que ainda estdo em recuperagdo se aparecessem na fibrica sentadas em
cadeiras de rodas, ou coisa parecida. Uma outra relatou que se por acaso vio atender o
telefone tecem o seguinte comentério: O telefonistall! S6 atende telefone... Desabafa: Eu
ndo agiiento isto. Eles acham que ¢ frescura sua, afirma uma delas.

Um dos coordenadores confirma esta situagio vivida pelas mulheres em RAP, na
qual se sentem deslocadas e comegam a ouvir boatos de que o nicleo ndo a quer de volta,
deixando as operdrias muito deprimidas, afirma este coordenador. Para este entrevistado 0s
niicleos deveriam valorizar os trabalhadores ¢ trabalhadoras que estdo em situagio de RAP,
mas o que acontece é O esquecimento, por parte do micleo, de todo o trabalho
desenvolvimdo por aquela pessoa durante todo o tempo em que fez parte do grupo.
Novamente aparece no relato a questfio da mvisibilidade para os demais ndcleos destas
pessoas, estas passam a no existir para os demais trabajhadores.

Elias (2000) comenta que no caso de um grupo estabelecido em que os membros,

sf0 mmais inseguros, mais incertos acerca de seu valor coletivo, tendem 2
mais aguda hostilidade na estigmatizacdo de grupos outsiders, a ser
implacdveis na luta pelo status quo e contra uma queda ou aboli¢@o dos
limites entre estabelecidos e outsiders. Normalmente sio eles quem mais
tem a perder no caso de uma ascens3o dos outsiders (Elias, 2000: 212).

A uma declarada estigmatizaciio das trabalhadoras em situacBes de “alocadas” pa
fabrica estudada, os relatos coletados tornam 6bvia a hostilidade dos trabalhadores em
relacio as trabalhadoras ¢ a manutengo da superioridade dos trabalhadores na producéo,

-

pelo menos pumericamente. E necessdrio esclarecer que nfo bd apenas mulheres na
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condicho de RAP, hd homens também, entretanto, segundo relatos, a situacdio & mais
desagraddvel para as mulheres, pois hd uma maior exigéncia de desempenho dessas
trabalhadoras por parte dos seus colegas operdrios além de serem preteridas no momento do
retorno aos seu niicleo.

Para uma das mensalistas entrevistada o RAP deveria ser acompanhado mais de
perto pela empresa, isto porque a maioria das pessoas que estdo nestas condi¢des acabam
fazendo coisas que elas ndo poderiam fazer, ou seja, acabam fazendo mais esforco do que
deveriam. Esta mensalista considera que deveria ter um acompanhamento da 4rea de satde
juntamente com a coordenagio, com o intuito de orientar os coordenadores para quais tipos
de atividades as pessoas nestas condigGes podem ser encaminhadas.

A gravidez também é uma fator de afastamento das trabalhadoras dos seus
Tespectivos niicleos, pois ¢ preciso antecipar a sua safda do niicleo, por causa do esforco
fisico exigido para executd-lo. Para um dos coordenadores hi nicleos que querem que sua
colega volte a fazer parte do nicleo quando terminar sua licenca maternidade, porém h4
niicleos que querem que ela seja substituida imediatamente 2 sua saida.

H4 um programa desenvolvido pelo setor de Recursos Humanos da empresa-
Projeto Novidade- para as gestantes, que tem por objetivo fazer com que estas se sintam
tranqiiilas durante a gravidez e permanecam atualizadas com seu trabalho, para que possam
voltar a exercer as mesmas fun¢des sem ter perdido contato com seus projetos, podendo
participar dos processos de decisdo. Este programa j4 estd sendo realizado na empresa hd
mais Ou INenos quatro anos nas 4reas de geréncia e administracfio, as horistas ainda ndo
estdo usufruindo deste beneficio, isto porque, segundo um dos coordenadores, as gestantes
tém sua saida antecipada por causa do tipo de trabalho que exercem. A proposta do diretor
de RH para este tipo de problema seria criarem uma alocagfo, no qual teriam uma turma de
afastados, seja por gravidez ou RAP. Esta proposta ndo surtird efeito se continuar sendo
praticado o mesmo processo de selecio na producdic que tém excluido as trabalhadoras.
Segundo relatos o que estd ocorrendo é que se uma trabathadora € afastada seja por RAP ou
gravidez (afastamentos mais prolongados) nfio conseguem retornar ac seu nicleo nem em
qualquer outro, j4 gue seus colegas de trabalho preferem para companheiros de trabatho

individuos homens e preferencialmente que facam parte do seu circulo de amigos.
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Foi Jevantada uma outra questfio, que estaria dificultando, num futuro préximo, o
trabatho das mulheres na producio. Estio sendo implementadas na fdbrica linhas mais
répidas, nestas mdquinas ndo hd espaco para as mulheres, nfo tem como as mulberes
trabalharemn, segundo o relato das entrevistadas. Este fato, na interpretagdo destas
trabalhadoras, estd tirando todo o poder de decisdo que as mulheres tinham dentro da
fabrica, 0 que retoma a afirmacgfo de Elias (2000) na qual os grupos estabelecidos excluem
os outsiders de qualquer chance de poder ou status monopolizando estas chances.

As novas linhas sfo pesadas, s30 rdpidas, exigem muito esfor¢o fisico, por isso uma
mulher nfo agiienta trabalhar muito tempo nestas méquinas, afirma uma das entrevistadas.
Segundo um dos gerentes da manufatura a tendéncia € que este tipo de mdquina, em pouco
tempo, seja implantada na fibrica toda, com isto nfo serd mais possivel haver mulher na
linha de produgdio- em minhas observacgdes pude verificar que estas méquinas exigem muito
esfor¢o fisico. Para este gerente da manufatura o problema destas miquinas € exatamente o
grande esforco fisico exigido no final da linhas. Cita o exemplo de outros paises onde hé
fabricas do grupo anglo-holandés de produtos pessoais, nas quais essa operacdo j& foi
automatizada, pois nestes pafses hd um retorno de capital, 0 que ndo ocorre no Brasil, por
causa dos baixos saldrios se comparados ao paises europeus, por exemplo, no caso
brasileiro € mais rentdvel para a empresa manter um trabalhador do que automatizar o
processo. Na opinido deste gerente,

se nds tivéssemos maquinas automaéticas no final de linha, com certeza uma
mulher poderia trabalhar...até pelo cuidado com equipamento, daria muito bem,
mas...que ndo vejo num futuro agora daqui 2 cinco anos, isso t4 funcionando,
deu pra entender? Infelizmente, € uma pena...entdo eu vejo a gente migrando pra
maquina de alta velocidade, porém no final de linha ainda manual, 147 E ai com
certeza vocé vai ter um esforco fisico intenso, dai eu ndo vejo muito futuro pras
mulheres, deu pra entender? Isso € um processo que t4 acontecendo...e cada vez
mais vai afunilando e vai, vai dificultando o trabalho das mulheres, isso eu vejo
com a mudanga de tecnologia, né?

O gerente geral da fibrica j4 ndo tem uma visio t30 pessimista sobre esse assunto,
Na sua opinidc hd uma grande possibilidade de automatizar as operagdes de final de linha
dessas mdquinas como j4 ocorreram em outros paises considerado por eles “mais
adiantados”, isto €, nos quais os horistas recebem um saldrio maior do que os horistas das
fibricas da subsidifria brasileira do grupo anglo-holandés. Em seu relato o gerente da

fibrica confirma que atualmente no Brasil é mais lucrativo para a empresa manter um



trabalhador exercendo esta fungiio do que automatizar a operagio. Para este gerente este
tipo de atitude deixa bem claro que vivemos num sisterna capitalista, no qual o lucro € algo
extremamente importante:
A empresa t4 aqui pra ganhar dinheiro e gerar emprego também, mas em
primeiro lugar ganhar dinheiro, exatamente isso que € a visdo que a gente tem e
€ nessa visdo que a gente trabalha.

O relato deste gerente explicita, apesar do discurso da empresa em estar investindo
na melhoria no ambiente de trabalho, que o foco da empresa estd nos clientes e
fornecedores, pois estes, na visdo desta empresa, sao aqueles que geram lucro,
“esquecendo”, apenas quando convém para a empresa, que para que 0 produto possa ser
vendido este deve ser fabricado e para isto h4 necessidade de trabalhadores e trabathadoras,
por isso a melhoria no ambiente de trabalho nfio deve ficar restrita ao discurso, mas deve
ser aplicado na pritica. Quando afirmo que a empresa “esquece” daqueles que realmente
trazem lucro para a empresa, que sdo os trabalhadores e trabalhadoras, apenas quando isto
convém, porque na maioria das entrevistas foi relatado que a empresa sempre ressalta aos
(as) trabalhadores (as) da 4rea produtiva o quanto s&0 Importante para o negécio, que sem
eles a fibrica no produziria, além disto este discurso parece ser exclusivamente destinado
20s homens, j4 que, na época da realizagdo da pesquisa, nenhuma solucdo foi
concretamente sugerida para amenizar a situacio vivenciada pelas mulheres na 4rea
produtiva. E se observarmos que a melhoria de ambiente proporcionada pelos espagos
criados j4 citados, também ndo foram idealizados para os (as) trabalhadores (as), mas
também para clientes e fornecedores, j4 que sio estes que mais os utilizam.

As trabalhadoras entrevistadas, em sua maioria, concordam que o processo de
escolha praticado anteriormente, no qual eram os coordenadores que escolhiam os
componentes dos niicleos, era mais favordvel 2 elas, pois sempre haviam mulheres neles,
hoje h4 micleos que nfio possui mulheres entre seus integrantes. E preciso lembrar que as
horistas estdo vivendo uma situaciio de exclusio, por isso ndo estdo conseguindo perceber a
relativa “autonomia” que foi proporcionada pelo direito dos trabalhadores 2 escolha final
dos integrantes dos niicleos, niio estio vendo que esta € uma forma de poder de decisfio na
empresa. Isto ocorre porque os horistas ndc estdo sabendo trabalhar muito bem com essa

“autonomia” ¢ ndo porque ela possa ser considerada negativa; fazendo algumas ressalvas, €
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de certa forma positiva, necessita apenas, como os proprios coordenadores apontaram, ser
melhor trabalhada, ou talvez até reformulada.

Todos os gerentes da manufatura, assim como os coordenadores também desta drea
entrevistados e ainda , o gerente da fibrica e o diretor de Recursos Humanos concordam
que h4 uma falha no processo de recrutamento interno na drea de produgdo. O diretor de
Recursos Humanos considera que chegou o momento de revisarem esta questdo, pois isto
faz parte do processo. Até 0 momento em que terminei a pesquisa na fabrica em Vinhedo,
nada havia sido posto em prética para reverter esta situacio.

Um dos coordenadores da manufatura ressalta a dificuldade da convivéncia em
grupo ¢ a falta de preparo dos trabalhadores para essa convivéncia. Os coordenadores
acreditam que estes trabathadores necessitam de ajuda e € o papel deles, juntamente com 0s
gerentes, fornecer essa ajuda e também orientacdo. O papel dos coordenadores atualmente,
segundo relato de um deles, ndo ¢ mais de vigilincia e sim um papel mais social, no qual
estdo sempre prontos para ouvirem os problemas de seus trabalhadores e na medida do
possivel estarem tentando auxilid-los na resolucio desses problemas. Entretanto, considera
que nem sempre isso € possivel, j4 que hd um ndmero muito grande de trabalbadores nesta
4rea e hd também, o trabalbo burocritico que s vezes toma muito o tempo deles, afirma
um dos coordenadores. Segundo um outro coordenador entrevistado haverd uma mudanca
que poderd estar facilitando um maior contato entre eles e seus empregados, que € o
aumento no ndmero de coordepadores, passando de cinco para oito. Anteriormente este
contato dos coordenadorss com seus empregados era dificultado, além do gue foi citado,
tarnbém pela troca 2 cada dois meses de turma, justamente quando estavam comecando a se
familiarizar com os trabalhadores e trabalhadoras desta turma, entfo, tinham que trabalbar
com a turma de outro coordenador que tem um modo de trabalho um pouco diferente,
afirmam. Com 2 mudanga irdo trabalhar sempre com as mesmas turmas facilitando 2
aproximacdo entre eles e seus empregados.

Para o diretor de Recursos Humanos estd faltando investimento por parte da
empresa em freinamentos, nfo s6 para os horistas, mas também para os coordenadores ©
gerentes. Sua proposta para melhorar a escolha dos integrantes dos nicleos seria uin
programa de formagio de operadores, para as pessoas que estivesserm numa lista de espera

e, também para os interessados em participar do programa, assim teriam um pré-requisito
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minimo. Desta forma haveria uma pré-selegfio, na qual estariam os trabalhadores e
trabalhadoras que realizaram o programa, estes participariam ainda de uma dinimica em
grupo, que poderia estar sendo auxiliada por um especialista de fora, deixando a decisdo
final para os préprios nicleos. Nesta proposta haveria também a verificacio das
dificuldades que alguns tiveram na dindmica para ajudé-los numa pr6xima oportunidade de
vaga.

Um dos coordenadores destaca a importincia da escolha final permanecer com os
nicleos, pois muitos dos trabalhadores da 4rea ndo véem apenas o conhecimento tedrico do
candidato, mas também, o desempenho dele na sua respectiva linha. Pode-se concordar que
a “autonomia” dos ndcleos na escolha de seus companheiros de trabalho deve ser
preservada, pois € uma forma de estarem exercendo um certo poder na empresa, porém, a
exclusio das mulheres € algo muito sério e grave que parece ndo estar sendo dado o devido
valor, isto pode ser comstatado na proposta citada acima, idealizada pelo diretor de
Recursos Humanos, que nfo menciona em nenhum momento este fato ou como pretende
solucions-lo. )

Outro coordenador lembrou que no inicio da formacdo dos niicleos, havia um
trabalho com os trabalhadores fora da f4brica, com o qual desenvolviam uma série de
atividades tais como, montagem de quebra-cabecas, também chamavam o coordenador da
equipe para conversarem sobre as expectativas que um tinha em relagio ao outro. Ao longo
do processo isto foi perdido e na sua interpretagfio isto poderia estar sendo resgatado.

Os comentdrios citados foram proferidos numa reunio entre coordenadores da
producdio e a direcio do RH, entretanto, mesmo percebendo que a maioria dos
trabalhadores da 4rea produtiva nfio estdo considerando nas escolhas de seus colegas de
trabalho, a competéncia, a proposta de melhoria se concentrou neste fator. Houve, deste
modo, um desvio do problema, nio foi realizada nenhuma proposta, naquela reunifio, de
solucdo para a situagio em que muitos trabalhadores e principalmente as trabathadoras da
manufatura estdo vivendo na fobrica em Vinhedo. Ainda parece permanecer nesta fabrica o
que Barbosa (1996/97) denomina de “ideologia da harmonia”, na qual o conflito € algo raro
€ patologico e

que pode ser evitado através das agSes gerenciais adequadas, ¢ n3o come
um processo intrinseco 4 prépria vida social. Portanto, todos os esforgos
$40 empreendidos para negs-lo de forma explicita. As mais ardorosas
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discussdes sdo apresentadas como evolugfio do grupo; o conffonto direto
de opinides e de projetos sdo permanentemente adiados e a intermediagio
pessoal é a estratégia institucional adotada (Barbosa, 1996-97: 78).

O fato dos coordenadores da 4rea e o diretor de Recursos Humanos sequer terem
marcado wma nova discussio para o problema, refor¢a o comentdrio de Barbosa (1996)
sobre a empresa evitar confrontos diretos ¢ adiar projetos, quando estes dizem respeito aos
conflitos internos, neste caso entre trabalhadores e trabalhadoras.

Na fabrica localizada na cidade de Recife, Estado de Pernambuco, a selecio interna
na 4rea produtiva também é realizada pelos trabalhadores e trabalhadoras mas, por
enquanto, pdo tem havido as exclusoes que estdio ocorrendo na fébrica em Vinhedo. Na
escolha dos integrantes dos nicleos, todos comentaram que privilegiam a competéncia do
trabalhador, pois se escolhem alguém que nao trabalhe bem, o grupo todo € prejudicado.

Em Recife, diferente de Vinhedo, h4 interferéncia da coordenacfio ou do setor de
Recursos Humanos, no processo de seleciio interno, quando percebem que a escolha estd
sendo realizada privilegiando o circulo de amizades e ndo a competéncia. Como ja
demonstrado, isto vem ocorrendo muito fregiientemente em Vinhedo. Segundo uma dos
coordenadores, a intervengio ocorre da seguinte maneira: estes pedem para O grupo apontar
os pontos positivos e negativos da pessoa no que se refere tanto ao trabalho quanto ao
relacionamento com seus outros colegas, com o intuito de fazé-los perceber que talvez
estejam observando apenas a questdio de terem um bom relaciopamento com a pessoa,
esquecendo-se gue a partir do momento €m que esta pessoa entra num grupo, nao se pode
trocd-la por outra; ¢ uma decisfio permanente, a menos gue a mesma seja desligada da
empresa. Se algo sair errado, como a qualidade do produto, ou o produto fique sem rétulo, a
responsabilidade é do grupo todo e ndo apenas de um de seus componentes. Nesta fébrica
os trabalhadores tém que realizar seu trabalho em grupo e pensar também enquanto grupo,
afirma este coordenador.

Um dos trabalhadores com quem conversei, considera mais justo 0 processo de
selecio que exija testes escritos e que nfo permita a escolba dos membros do grupo pelos
préprios trabalhadores, pois considera que pode haver escolhas de acordo com as relagdes
pessoais do grupo e ndo pela competéncia, como em Vinhedo. Apesar de todos com quem
conversei na fabrica em Recife afirmarem que nfo hd exclusdes no processo de selecio

interno, este relato demonstra que j4 h4 indicic dessa prética, mas que ainda ndo £
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percebida de uma maneira mais generalizada como em Vinhedo. £ necessdrio destacar que
a fabrica em Vinhedo j4 tem 22 apos de existéncia, com 10 anos de grupos semi-
autdnomos, a fibrica do Recife apenas 02 anos de funcionamento, por isso ndo é possivel
prever como este processo estard se dando daqui a 08 anos.

Os trabalhadores e trabalhadoras da srea produtiva comentaram que saem muito
junto nos finais de semana 2 bares, pagodes, a4 casa de praias e mmuitas vezes 0s
coordenadores desta 4rea 0s acompanham nos programas, o que estreita o relacionamento
entre eles. Talvez seja por este motivo que nfo tem ocorrido exclusdes de mulheres dos
niicleos em Recife, j4 que pa fibrica em Vinhedo ndo hd este tipo de integracio entre
trabalhadores e trabalthadoras da 4rea produtiva.

Segundo a coordenadora do RH da fébrica em Recife, hd trés lemas considerados
principais que procuram sempre reforcar: “Todos os problemas sdo de todos”; “Néo falar
de, mas falar com™; “Tem que ter ‘tesdo ™. Por este motivo, na sua opinifio, o ambiente de
trabalho € bom, pois procuram sempre estarem atentos ao problemas de seus trabalhadores,
estarem muito préximos destes e de seus colegas. Todas as discussbes sio tomadas em
comjunto, procurando deixar as coisas muito claras, afirma esta coordenadora. Cita um
exemplo da demissdo de um trabalhador da 4rea produtiva, considerado muito competente,
mas que ndo conseguia se relacionar com o seu grupo. A capacitacdo profissional, segundo
seu relato, pode ser dada pela empresa através de treinamentos, mas a mudanca de
“personalidade” ndo € possivel ser realizada, por isso decidiram desligar este trabalhador da
empresa, pois refor¢am muito o trabalho em time como ocorre em Vinhedo, por isso se um
integrante do grupo o ests prejudicando Por ndo conseguir trabalhar em time, preferem
demiti-lo.

Um dos trabalhadores da 4rea produtiva com quem conversei, comentou gue muitas
trabalhadoras pa fébrica em Recife possuem iniciativa, se esforcam para realizar o seu
trabalho muito bem e este esforco € reconhecido por seus colegas, no entanto h4 também
trabathadoras que acham que por serem mulheres nio podem realizar determinada tarefa.
Este trabalhador comentou também que hd um ndcieo com trés trabalhadoras nesta fabrica
€ 04 sua Opinido comversam muito, o que atrapalharia o trabalho, porém, segundo um dos
coordenadores de produgfo o niicleo citado é o que apresenta o menor indice de retrabalho,

ou seja, € o micleo que menos apresenta problemas no produto pronto, ao contrério do que
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o trabalhador comentou. Na opinifio deste trabalbador os homens $&0 mais atentos no
trabalho porque ndo conversam muito entre si, procurando ressaltar as qualidades dos
trabalhadores e as deficiéncias das trabalhadoras,

S6 ocorreram, até o presente momento, dois casos de gravidez na drea da
manufatura da fibrica em Recife; num dos casos, a trabalhadora j4 vinha apresentando um
problema de relacionamento com o grupo, por isto ndo retornou a seu nicleo e estd em
situacdo de “ajudante de producdo”, sendo que, nem a prépria trabalhadora demostrou
interesse em retornar a ele, segundo comentdrios. No segundo caso a trabalhadora ainda
estd grdvida, mas o micleo j4 se manifestou assegurando-a que ela retornard ao mesmo
quando cumprir a licenca maternidade, diferente do que tem ocorrido em Vinbedo.

Tanto em Vinhedo quanto em Recife, na 4rea de processo, empilhadeiras, nas
oficinas mecinicas e elétricas sé hd homens, devido a terem que pegar pesos de 15 a 30 kg
exigindo muito esfor¢o fisico. Na ocasiio da entrevista com os trabathadores da 4rea
produtiva em Vinhedo, comentei com estes que muitas horistas gostariam de trabalbar
como empilhadeirista (dirigindo empilbadeiras). A reacdo destes trabalhadores a este
comentdrio foi muitos risos e, ainda responderam que as mulheres j4 s3o ruins no trinsito
dirigindo um carro, imaginem dirigindo uma empilhadeira. Uma das entrevistadas
comentou que se elas se candidatam a uma vaga considerada “masculina”, tais como
mecinica ¢ empilhadeirista, sdo motivo de risos o ano todo. Enfretanto, um outro
entrevistado ressaltou que existern mulheres que sfo muito boas motoristas. QOutro horista
lembrou que havia um colega que trabalhava como empilhadeirista e era muito ruim como
tal, disse que quando eles o avistavam, safam do caminho com medo de serem atropelagos.

Gonziles (1999) em sua pesquisa na drea de seguros, observa que as vendedoras de
seguros $30 contratadas em sua majoria para a drea de seguro de vida, devido as
caracteristicas emocionais e fisicas consideradas melhores para vender seguros nesta drea;
com isto, semelhantes vendedoras acabam sendo excluidas das outras dreas.

La construccién dicotémica de los valores de gémero, que plantea lo
masculino v lo feminino como realidades complementarias, opuestas y
excluyentes, em la medida que adscribe a las mujeres a determinados
ramos em base 2 su componente emocional, las excluye de aquellos em
que se enfatiza el componente racional: cdlculo financiero o riesgos
industriales, por ejemplo. Asi, si es mds funcional como vendedora de
productos de Vida, no lo es como vendedora de productos de Muerte, em
el ramo de Decesos (Gonzéles, 1999: 293).
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Este fato indica que ndo estd havendo diferenciais na avaliagfo do desempenho das
mulheres conforme setor: Inddstria e de Servigos. Na fibrica da Divisdo de Produtos
Pessoais em Vinhedo-SP, segundo os v4rios relatos, hd também uma construcdo dicotdmica
dos valores de género como acontece na pesquisa de Gonzdles. A 4rea produtiva, por
exemplo, € representada como masculina, por isso a exclusio evidenciada das trabalhadoras
desta drea.

A maioria dos trabalhadores entrevistados, da drea de produgdo, comentaram que
quando trabalham com uma mulher, nfo podem conversar sobre quase nada, tém que ficar
comportados e eles nio gostam de ter que assumir este tipo de comportamento. Na pesquisa
realizada por Pollert (1996), as entrevistas também revelaram que quando os homens estdo
acostumados 2 trabalharem como nico sexo, estes inventam desculpas para excluirem as
muiheres deste meio, tais como,

‘not being able to use bad language in front of women’ to women
allegedly ‘getting away with more’ with team leaders and not being
willing to do the “filthy’ cleaning jobs underneath the machinery (Pollert,
1996: 188).

Um outro dado interessante foi relatado por um dos horistas entrevistado, sobre uma
experiéncia que teve com uma colega horista, na ocasifio da escolha de um componente
para o micieo. A trabalhadora em questio queria escolher um ftrabalhador que ela ndo
conhecia, mas tinha conhecimento sobre sua competéncia, e os outros integrantes do nicleo
queriam uma outra pessoa que eles j4 conheciam. O entrevistado disse ter batido de frente
com esta trabalhadora e por este motivo tiveram uma pequena discussdo. Na interpretacio
do entrevistado esta horista provocou a discussdo para entrar em contradicdo. No final do
relato diz com orgulho: Mas ela perdeu pra mim. Para este horista tem mulheres que nio se
valorizam, entretanto, durante todo o seu relato este entrevistado ndo levantou, nem por um
mornento, a questdo do candidato 3 vaga ser competente ou ndo, o que conduz 2
interpretacio de que este queria mostrar a sua superioridade 2 trabalhadora, estando
implicitas as relagbes de poder. O poder é tratado neste trabalho como também uma
relagdo, como proposto por Michel Foucault (1984), por isto ¢ poder nic estd situado num
lugar privilegiado ou exclusivo, mas disseminado por toda a sociedade, sendo exercido

como urma multiplicidade de relacbes de forcas. Na fabrica estudada essas relagBes nio
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estio presentes apenas nos altos niveis hierdrquicos da empresa, €stdo também em todas as
suas extensdes, ou seja, da producio & geréncia.

Para uma das trabathadoras da produgio entrevistada o trabalho na producdo ¢
muito mais stressante para a mulher do que para 0 homem, porque estes exigem muito mais
das trabalhadoras.

A gente tem que se “dar” muito mais do que o homem. Essa diferenca ¢ gritante
e acaba com a mulher. E muito dificil vocé encarar os homens de frente, tem que
ser muito mulher pra encarar.

Este relato mostra que as trabalhadoras da referida fébrica, sdo cobradas o tempo
todo por serem mulheres, 0 que na representagdo dos trabalhadores significa que n&o
possuem a mesma competéncia e devem sempre estar provando a sua capacidade, mas
mesmo que consigam ndo € o suficiente para serem tratadas como “ignais”, isto €, como
trabalhadoras. _

A maioria das entrevistadas disseram que o hordrio em que trabalham ¢ ruito mais
dificil para as mulheres que tém filhos e sdo divorciadas, pois no turno da poite, além de
terem que deixar as criancas com uma outra pessoa, as criangas terdo que ficar com esta
pessoa também na parte da manhi para que as mies possam dormir, por isso preferem nio
té-los.

Uma outra entrevistada fez uma ressalva que nio hd condigdes de haver um nicleo
s6 de mulheres, ou com uma maioria de mulheres, por causa do esforgo fisico, j4 que hd
certos tipos de trabalho que necessitam da ajuda de um homem. Hé ainda a questdo das
fofocas, acham que quando hd apenas mulheres trabalhando juntas surgem muitas fofocas,
mas véem a necessidade de pelo menos uma mulher em cada niicleo. Segundo uma delas,
h4 alguns homens na fbrica que compreendem que as mulheres t&m certos limites de forca,
mas tém outros que dizem: vocé ganha igual, entdo tem que trabalhar igual, assim elas tém
que realizar o trabalho, mesmo sabendo que exigird um esforgo quase impossivel de
executar, podendo mesmo acontecer algum acidente, afirma uma das entrevistadas. Os
trabalhadores utilizam a equiparacio salarial para negar auxilic &s trabalhadoras em
Vinhedo; como j4 citamos, em Recife prevalece a concepcdo de que a mulher pfo deve
fazer muito esforgo fisico, pois € “fragil”.

Um dos mensalistas entrevistado comentou que o biotipo da mulher é diferente do

homem, por isso wma mulher ndo ir4 rabalhar pa produgio pum lugar que tenha que pegar
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peso. Outro mensalista comenta que na produgo ndo h4 mais distingfio de sexo para o
trabalho, ganham o mesmo saldrio, por isso devem desempenhar as mesmas fungdes. Cita
um exemplo de uma trabalhadora da producgio:

O que o L. falou da questio da producdo em si..mas hoje os homens da
produgdo, nfo estdo destinguindo se & mulher ou ndo, t4? Se tio ali recebendo o
mesmo saldrio, tem que fazer as mesmas coisas, inclusive a questdo do peso, t4?
Eu tive alguns feedbacks ali de alguns funciondrios ali que... tinha uma senhora
que saiu recentemente... ela nio agiientava carregar, ela tinha problema de
pressdo, pegar um peso muito forte. Eles falaram: Olha minha amiga, vocé estd
recebendo 0 mesmo saldrio que eu, vocd tem que fazer a mesma coisa... Até ela
ficou chateada com essa questdo, mas eu achei que até vdlido porque foi bom
pra ela, #? Porque ela viu que ndo tava conseguindo mais e ela pedin
desligamento, e acho que estio ganhando o mesmo saldrio, ¢ exercendo a
mesma fungio, estdo fazendo as mesmas coisas ndo depende do qué.

Um outro mensalista diante deste comentdrio relata que seria, neste caso,
necessirio ter bom senso, o colega horista poderia estar ajudando-a nos trabalhos que
exigissem um major esfor¢o fisico- como ocorre em Recife.

Nao se pode negar que hi diferengas biol6gicas entre homens e mulheres,
entretanto, estas ndo podem estar sendo utilizadas para excluir as mulheres de alguns
trabalhos que exijam um pouco mais de esfor¢o fisico, por outro lado, estas diferencas
biologicas também acarretam certas limitagdes s mulheres, cujo corpo, se ndo exercitado,
ndo possui forga suficiente para trabalhos que exijarn muita forga fisica.

Muitas pesquisas sobre género e trabalho (Rizek e Leite, 1998; Cockburn, 1994
Lobo, 1991), j4 comentado anteriormente, observam que as trabalhadoras recebem um
saldrio menor do que os trabalhadores. Na f4brica em Vinhedo, como j4 observado, h4
equipara¢do salarial, entretanto, como pode-se observar nos relato citados acima, este fato
também tm se tornado um problema para as trabalhadoras, que mesmo ndo tendo
condicbes fisicas para realizar determinadas tarefas sio obrigadas a exercé-las, pois
teoricamente estdo numa posigio de “igualdade” proporcionada pelos saldrios equivalentes.
Na priética esta igualdade estd restrita apenas aos saldrios, €, nas condigdes de trabalho hi
uma grande divergéncia entre eles, como tem sido relatado pelos préprios trabalhadores
desta fdbrica.

Um dos horistas entrevistado comentou que faz pouco tempo que est4 casado, e isso
mudou muito a sua vida, pois tem ajudado sua mulher a lavar roupa, utilizando a mdquina

de lavar, o que considerou ser uma tarefa facil, disto tirou 2 conclusio de que a o servico da
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mulher em casa € muito ficil. Nem todos concordaram com ele. Um deles disse que
devemos valorizar as mulheres, porque as mulheres que trabalham fora geralmente também
fazem os servicos domésticos (a dupla jornada). Outro acrescentou que mesmo a mulher
que ndo trabalha fora dd um duro danado em casa, e muitas vezes o marido chega, ¢ diz
que ela ndo fez nada o dia todo (fez alusdo a uma matéria exibida pelo Fantdstico, programa
da Rede Globo de Televisao, no qual havia abordado este assunto).

Outros lembraram o quanto o servico deles na fdbrica € muito cansativo, e hd
mulheres que ao sairem de 14 terdo que chegar em casa e enfrentar outros servicos também
pesados. Um deles disse: Olha... é dificil. Comentou que 20 chegar em casa nao tem
vontade de fazer nada, chega muito cansado. Um entrevistado (horista) comentou que
atualmente as mulheres estdo ocupando espacos que hd dez anos nao ocupavam, mas
reconhece que hd ainda muito preconceito. Outro disse algo muito interessante:

A mulher nio estd ocupando espaco (provavelmente ele quis dizer que a mulher
ndo esti tirando o espago do homem), ela estd ocupando um espago que € dela
por direito, porque na verdade os direitos sdo iguais, ndo € verdade? Entdo ela
ficou muito tempo enclausurada dentro de casa agora ela estd ocupando o espago
dela. E era coisa de... uns quinhentos anos atrés ela ja ter ocupado, né?

Este trabalhador tem uma viso muito positiva sobre as mulheres no mundo do
trabalho, reforcando a idéia de que ndo é possivel fazer generaliza¢Ges sobre o preconceito
e discriminacdo dos homens em relacdo as mulheres.

Apesar das conquistas das mulheres no trabalho, para Segnini (1998), esta refere-se
ao trabalho bancdrio, mas pode-se aplicar tambéim a este caso, na familia continuam a,

vivenciar papfis tradicionalmente atribuidos 4 mulher, no contextc de
uma sociedade que, apesar de capitalista, ainda expressa valores culturais
observados em uma sociedade patriarcal (Segnini, 1998: 173).

Os relatos citados confirmam que as trabalhadoras da fdbrica estudada
desernpenham trabalhos que os préprios trabalhadores consideram cansativos, ¢ ainda ao
chegarem em suas casas deverdo desempenhar as fungGes de dona-de-casa. Muitas
trabalhadoras divorciadas comentaram que um dos fatores que as levaram ao divércio foia
incompreensdo de seus maridos quanto ac cansage destas apGs um dia ou uma noite de
trabalho. Elas relataram que seus maridos queriam chegar em casa e vé-las bonitas e

cheirosas, prontas para cumprirern seus papéis de esposas, neste caso especifico, estavam se
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referindo s relagbes sexuais, porém muitas vezes ndo estavam dispostas e eram muito
cobradas por seus companheiros. A pressio sofrida tanto no trabalho quanto em casa
acabaram por fazer com que fizessem uma escolha entre o profissional e o pessoal, no qual
muitas acabaram optando pelo profissional,

Como afirma Segnini (1998),

efetivamente, a casa, os fithos, alimentacio, educacio, satide e tantos
outros aspectos da vida familiar sdo considerados trabalhos ‘femininos’,
mesmo para aquelas mulheres que ocupam altos postos na hierarquia do
banco (Segnini, 1998: 176).

Como veremos mais adiante, as gerentes também enfrentam o problema de
conciliago entre a vida profissional e a vida pessoal.

Os coordenadores da produgio da fibrica em Vinhedo acreditam que a situacio das
mulheres possa melhorar na produgio, com a contratacic de uma coordenadora. As
proprias trabalhadoras da produgio gostariam que houvesse uma coordenadora pa 4rea, j4
que hd certas particularidades nas mutheres, como c6licas menstruais, nas quais sentem-se
constrangidas em conversar com seus coordenadores sobre o assunto, porém nio tém
escolha. A menstruagio causa outro problema, j4 que ndo podem ir muito ao banheiro, s6
podem ir a0 banheiro se tiver uma outra pessoa para ficar em seu lugar, utilizam este
espago ndo quando tém vontade e, sim quando tém oportunidade, por isso j4 aconteceu de
uma delas ter manchado a calca e ter que pedir uma outra emprestada, passando por um
terrfvel constrangimento, segundo seu relato. Comentaram também que quando surgem
vagas para © cargo, muitas se inscrevem, mas nunca sio chamadas a exercé-lo, comentaram
também, que nunca houve na fibrica em Vinhedo uma coordenadora.

A proposta do diretor de RH inclui a contrataco de uma coordenadora, que
segundo nformacio obtida na fibrica em Recife, ja foi contratada uma trabalhadora em
treinamento para exercer o cargo de coordenadora de producdo. Na fibrica localizada em
Recife, desde o inicio das suas atividades, h4 uma coordenadora na drea produtiva. Esta
coordenadora comentou que no inicio de seu trabalho, na fdbrica em Recife, se sentiu
discriminada; muitas informacBes eram dadas a seus colegas e a ela pdo, mas atualmente
considera que esta sensaciio se devia ao fato de uma experiéncia anterior, que também
ocorreu na 4rea produtiva em Recife que 6 um local considerado predominantemente

masculino e sofreu por isto muita discriminaciio. Na sua concepgdo, quando foi trabalhar na
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Diviséo de Produtos Pessoais, ainda estava um pouco na defensiva por causa da experiéncia
anterior, no momento ndo sente mais nenhuma discriminacdo, ao contrdrio, € muito
respeitada por seus colegas homens, sdo 04 coordenadores de producio, sendo apenas uma
mulher. Para esta coordenadora € muito importante ter uma mulher na coordenacgio, pois as
trabalhadoras sentemn-se mais 2 vontade para expor os seus problemas e intimidades.
Considera também importante a presenga das mulheres nos micleos, pois para esta
coordenadora, as mulheres dio certo equilibrio aos nidcleos, a maioria se esforga em
realizar as mesmas tarefas de seus colegas trabalhadores e procuram sempre tomar a
iniciativa na execucfo das mesmas.

O processo de selecBo interna praticado na 4rea produtiva, COmO VEremos a seguir,

também exclui as trabalhadoras na ascensfo da carreira nesta drea.
2.1.2. O plano de carreira des horistas

Uma das maiores diferencas entre a pesquisa realizada por Barbosa (1996/97) e esta
(2000), refere-se 2 representacfio que os (as) trabalbadores (as) da fdbrica pesquisada estdo
construindo sobre a empresa atualmente.

Na pesquisa de Barbosa a Divisdo de Produtos Pessoais era representada como um
lugar onde as pessoas queriam ir trabalhar, se sentiam desafiadas e motivadas, realizando
coisas, crescendo profissionalmente e aprendendo. Na pesquisa atual (2000), ndo hd mais
relatos no que se refere 2 motivacdo, principalmente devido 2o planc de carreira praticado |
atualmente nas 4reas produtivas e administrativas.

Durante as enfrevistas mauitos trabalhadores e trabalhadoras comentaram que estdo
se sentindo muito desmotivados. Na manufatura comentaram que a empresa estd exigindo
muito deles e retribuindo pouco, principalmente no que diz respeito &s normas do TPM,
segundo relatos, por isso estdo ficando esgotados. Segundo uma trabalhadora desta 4rea, os
trabalhadores da producio necessitam de algum estimulo para continuarem produzindo
mais:

Os japoneses vieram aqui, os japoneses adoraram. O que a gente ganhou com
isso? Um parabéns. Eles deram sorvete, mas a gente tem meia hora para almogar
ou jantar ¢ vocé ou come ou toma sorvete, porque meia hora ndo da.



Os operdrios e operdrias da fabrica estudada gostariam de estar obtendo algo mais
do que apenas parabéns por todo esforgo empreendido na implantacfio das normas de TPM.

Um dos diretores do sindicato entrevistado, que també€m € empregado da Divisio de
Produtos Pessoais, comenta que o ambiente de trabatho melhorou muito de uns dez anos
para cd, por causa de programas como o TPM, o Educare, a modernizacio das méquinas,
entre outras coisas. Aponta também o lado negativo da automacio, e da técnica TPM. Para
este trabalhador, com este programa, os trabalhadores passaram a trabalhar num local mais
limpo, no qual hd menos quebra de maquinas, entretanto, estes trabalhadores tiveram um
acumulo de fungGes, ou seja, uma linha que trabalhava anteriormente com dez
trabalhadores, hoje trabalha com cinco, aumentando também a produtividade das linhas, o
que foi confirmado por alguns trabalhadores entrevistados. A intensificacdo do trabalho tem
causado muitos problemas tais como tendinite, provocados pelo esforco repetitivo das
operacbes e da velocidade das méquinas.

John Humphrey (1993) destaca que num estudo das percepgbes e reacghes dos
trabalhadores quanto 2s novas tecnologias, uma das insatisfacbes refere-se exatamente 20s
salrios ndo aumentarem com uma maior produtividade e a exigéncia de maior atencio e
responsabilidades proporcionadas com o trabalho numa maquinaria mais complexa.
Segundo Lais Abramo (1988),

isto € comsiderado por eles (os trabalhadores) como prova de que o real
interesse da empresa pela automacao esta ligado aos lucros, e que nfo hd
preocupacao alguma com a melhoria das condi¢bes de trabalho, muito
menos com a partitha de beneficios (Abramo, 1988; 144-145).

Este comentdrio coletado por Abramo (1988) foi 0 mesmo dado pelo diretor do
sindicato quando o entrevistei, procurando mostrar que a l6gica capitalista da obtengfio de
lucros através da intensificagdo do trabatho ndo foi modificada como a introduc@io de novas
tecnologias. No Japdo ao contrdrio, como pode ser observado em Coriat (1994) e Ruas et
alli (1993), a aceitagdo ou engajamento dos trabalhadores is novos processos de trabalho se
d4 através de contrapartidas proporcionadas pelas empresas: estabilidade no emprego,
saldrios majores, maior valorizagdo profissional dentro da empresa, melhores condigbes de
trabalho, entre outros. “Por essa razio as duas partes, trabalhadores e empresas, passam a
colaborar mutuamente” (Ruas et alli, 1993, nota 5: 106).Coriat ainda alerta,
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se 0 objeto € efetivamente obter o engajamento dos assalariados, mas sem
contrapartidas explicitas, ou methor ainda, destruindo aquelas que foram
estabelecidas, é preciso desejar bastante coragem aqueles que se sentem
tentados por tal aventura. Outros, desde hd muito, tentaram tal coisa. E
voltaram atrés... (grifo do autor) (Coriat, 1994: 171).

No momento da pesquisa nio apenas 0s operarios e operdrias estavam se sentindo
desmotivados, mas praticamente todos os trabalhadores e trabalbadoras da fébrica estudada
em todos os niveis hierdrquicos, na producio, mais especificamente, com a técnica da Total
Produgfio da Manufatura e a administragio com a regionaliza¢do * da empresa, que até o
aquele instante nfo sabiam como iria ser o trabalho deles no futuro.

Todos os entrevistados da linha de produgio concordam que si0 raras as chances de
chegarem a ocupar um cargo administrativo, j4 que exigem curso universitdrio e estes
trabathando em trés turnos diferentes, ndo conseguiriam cursar uma faculdade, por causa da
mudanca de hordrio ser realizada mensalmente. Um comentdrio feito por uma das
trabalhadoras desta 4rea conduz 2 interpretagfio de que se o trabalhador possui os requisitos
necessdrios para o preenchimento de uma vaga na administragio da empresa,-hd um
recrutamento interno, mas caso contrdrio, fazem um recrutamento externo, ndo hd um
incentivo ou oportunidade dos trabalhadores internos tentarem obter através de cursos o0s
requisitos que faltam para exercer tal funcio.

Uma das entrevistadas comentou,

producdo vai ser sempre produgio, nunca vai poder disputar uma vaga ld em
cima”- fazendo alusdo 3 administracio que fica acima deles no espaco da
empresa. Acrescenta: Como a gente vai disputar uma vaga se a gente nio tem
tempo de estudar?

Tanto os trabalhadores quanto as trabalhadoras da manufatura acreditam que como
h4 panelinhas nas escolhas de seus colegas de niicleo, na administraco isso também
ocorre, escothendo sempre 0s mais chegados, afirmam

Todos os horistas que foram entrevistados estfo cientes de que a empresa valoriza
muito 2 escolaridade dos trabalbadores ¢ trabalhadoras, principalmente 08 cursos
universitdrios. Na interpretacio destes (as) trabalbadores (as), quem apresenta Curso

superior tém muitas possibilidades de promogo na fdbrica. Para eles a empresa ndo leva

2 A regionalizagio do grupo anglo-holandés na América Latina seréd melhor discutida no capiialo 3.
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muito em consideracio o© conhecimento, a experiéncia do trabalhador. Um dos
entrevistados relata que foi contratado um trabalhador de outra divisdo como facilitador de
TPM por ter curso superior, mas este ndo tinha experiéncia, por isso perguntava o tempo
todo, para ele e seus colegas, que eram da linha S-4 na €poca linha modelo, como executar
as tarefas designadas a seu cargo. Para este trabalhador os caras ndo sabiam nada de TPM.

Algumas das entrevistadas véem a empresa como uma familia, sentemn-se muito
bem trabalhando em suas dependéncias. Ali fazem amizades, conversam, esquecem seus
problemas quando estdio trabalhando, as vezes nem tém tempo de pensar nos problemas.
Durante as minhas observagdes, verifiquei que este discurso é muito reforcado pela
empresa, sempre fazendo este tipo de coment4rios entre seus trabalbadores e trabalhadoras.

As promog¢ses na 4rea produtiva sdo baseadas na automacdo das méquinas, ou seja,
para ser promovido o trabalhador ou trabalhadora devem passar de uma méquina
considerada “mais manual” para uma outra semi-automstica e € promovido novamente se
forem ocupar uma méquina “mais” automatizada. A escolba, neste caso, também &
realizada pelos integrantes dos ndicleos, devido as exclusfes que vém acontecendo, muitos
trabalhadores, e principaimente as trabalhadoras, sdo afastados dos sistemas de promocio,
reduzindo suas chances de ascens@o na 4rea a praticamente zero. Com isto a equivaléncia
salarial entre trabalhadores e trabalhadoras deixa de existir, pois a quantidade de
trabathadores que conseguem se promover € muitc maior, nio ocomem promocdes
proporcionais entre trabalhadores e trabalhadoras, estas por este motivo podem ter a mesma
capacidade que seus colegas trabalhadores, mas sdo preteridas no momento da promogio
devido 2 pratica de escolha dos integrantes dos niicleos. Este plano de carreira proposto
pela empresa, entretanto, pa teoria nio proporcionaria uma desvantagem para as
trabalbadoras, se as promocdes fossem baseadas na competéncia do (a) trabalhador (a) e
esta competéncia significasse desemnpenhar um bom trabalho nas linhas, mas na prética
como pode-se observar nfo € isto que estd sendo privilegiado.

Na fabrica em Recife apenas um trabalhador comentou que se sente desmotivado
por receberem aumentos de saldrios apenas uma vez por ano. Este trabalhador também ndo
concorda com a avaliagio dos nicleos que estd sendo realizada pela coordenacio da 4rea.
Para este trabalhador a empresa ndo reconhece o esforgo pessoal dos trabalhadores, nio

incentivam o trabalhador que & criativo, que consegue diminuir os riscos de seguranca,
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como j4 destacado nesta fbrica é muito reforgado o trabalho em grupo, por isso justificam
que a avaliagdo deve ser também realizada em grupo. Segundo este trabalhador, quando a
fabrica atinge recordes de producfio, nfo recebem nenhum estimulo financeiro apenas uma
congratulagdo, assim como em Vinhedo. Este trabalhador comenta que quando hd um erro
na linha de producio todo o grupo € responsabilizado, para a empresa este tipo de
procedimento acontece para que o niicleo sempre aja em conjunto e wrabalhem realmente
como uma equipe, na qual todos dependem um do outro, com o intuito de fazer com que o
trabalhador tenha um bom desempenho e também para que ndo haja rivalidades ou
competi¢hes entre os integrantes dos miicleos, comenta a coordenadora de Recursos
Humanos. Este comentério reforca muito bem a importancia para a empresa da realizagfo
do trabalho em equipe, que € muito mais perceptivel do que na fibrica em Vinhedo, nesta o
discurso parece se esvaziar por causa da “rivalidade” construidas pelos trabalbadores em
relacio is trabalhadoras. Como pudemos observar nos relatos citados acima, ndo hd
cooperacgdo entre os trabalhadores e trabalhadoras nos niicleos, na fibrica em Vinhedo, ¢
sim uma certa “competicio”, na qual os trabalhadores preferem manter seu grupo
homogeneizado, excluindo as trabalhadoras, principalmente quando estas necessitam de
alguma ajuda seja para executar uma tarefa que exija muito esforgo fisico, seja uma tarefa
que precisem de algum tipo de ensinamento para executd-la.

Na 4rea administrativa da fdbrica em Recife ndo € exigéncia obrigatdria ter curso
superior como em Vinhedo, desta forma h4 maiores oportunidades de um trabalhador da
manufatura conseguir ocupar um cargo na 4drea administrativa e, segundo relatos, isto tem
ocorrido ocasiopalmente.

No item subsequente serd apresentado como o processo de sele¢do interno estd
sendo praticado na 4rea administrativa: mensalistas ¢ gerentes, assim COmo suas respectivas

possibilidades de ascensio hierdrquica na empresa.

2.2. A selecfio interna e as oportunidades de ascensfio hierdrguica na 4rea

administrativa

Uma das mensalistas entrevistadas relatou que observa certo preconceito dentro da

prépria Divisdo de Produtos Pessoais em algumas contratagBes. Comenta sobre uma vaga
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aberta na drea de Marketing, na qual foi sugerido o nome de uma trabalhadora, que era da
drea de Supply Chain- nfio pode-se perder de vista que esta drea € considerada fechada,
reativa as mudangas, muito técnica e rigida pelas demais categorias, j4 a 4rea de marketing
se v€ e é vista pelas demais 4reas como 4rea central da empresa -, esta foi muito bem
avaliada, manifestou o interesse de i para aquela 4rea, no entanto, houve uma pessoa do
departamento de marketing que teceu o seguinte comentdrio: uma pessoa de Supply vir pra
cd? A entrevistada considerou este comportamento como absurdo, porgue a mensalista em
questdo estava em ascensdio dentro da empresa. Este exemplo ilustra como algumas das
representacOes construidas sobre as dreas da empresa observadas por Barbosa em sua
pesquisa, ainda permanecem praticamente as mesmas, sendo inadmissivel, na interpretacio
dos trabalhadores e trabalhadoras da 4rea, alguém da drea de Supply Chain, considerada
reativa, fechada, caracteristicas nfio muito boas para 0 negbcio, querer trabalhar numa Area
como Marketing, considerada a 4rea central da empresa, evidenciando que o discurso do
trabalho em equipe ndo tem sido praticado.

Na drea administrativa uma das coordenadoras entrevistada comentou que procura
ter sempre uma equipe equilibrada, ¢ contra equipes que s0 tenha homens ou sé tenha
mulheres. Segundo esta coordenadora, a subsididria brasileira do grupo anglo-holandés é a
inddstria que mais tem mulher em cargos de poder- no caso refere-se 3 chefias®. Para esta
entrevistada os problemas na produgio se devem ao fato de ter ali uma polarizagdo, ou seja,
mais homens do que mulheres. Na opinido dessa entrevistada, uma empresa nio deve ser
nem s6 masculina, nem s6 feminina, deve haver um equilibrio entre os “sexo0s”. Este relato
mais uma vez mostra que deve-se evitar o confronto direto de opinides. Os relatos da
majoria dos entrevistados da 4rea administrativa e gerencial da fébrica procuraram, nesta
pesquisa, pegar qualquer tipo de conflito, principalmente entre trabalhadores e
trabalhadoras, como se estes trabalhassem em perfeita barmonia e os problemas fossem
restritos a producio.

A maioria das mensalistas entrevistadas ndo vé tratamento diferenciado entre homens
e mulheres na empresa. Urna delas trabalha num setor que considera existir um preconceito

contra o8 homem, porque € uma drea que, segundo esta mensalista, utiliza-se muito a parte

* Segundo um texto elaborado pelo diretor de Recursos Humanos da Divisdo, em 1999, a subsidiaria do
grapo anglo-holandés no Brasil, era a segunda empresa com maior numero de mulheres em posigdes
gerenciais. Voltare! a discutir este assunto,
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sensorial do corpo, pois tem que trabalhar com cabelo, verificar a textura, a maciez, ¢é algo
que tem um toque “mais feminino”, segundo a sua interpretagdo. Por isso para esta 4drea sao
contratadas apenas mulheres, segundo suas informag6es, até hoje nunca trabalharam
homens neste setor, apenas o gerente ¢ homem, o que € interessante, pois € um cargo de
chefia e melhor remunerado. Segundo esta trabalhadora:

Nio tem nada assim estipulado, quando se faz o recrutamento no esti escrito:
ndo contratar homens, mas esti até explicito, porque nunca foi contratado um
homem e pelas caracteristica que vocé pede, s3o caracteristicas mais femininas.

Qutra mensalista rebate esse argumento dizendo:

E por outro lado, por exemplo, nas indistrias de perfumaria, tem o lado sensorial
e a maior parte dos perfumistas sdo homens. Entdo o que a W. esta falando, é
por exemplo lavar a cabeca, entdo ja passaria para o lado mejo do cabeleireiro,
entendeu? Entdo por que ela falou do cabelo? Porque meio que criaria a figura
do cabeleireiro, daquele homem que sabe lavar a cabeca das mulheres e até de
outros homens, enfim normalmente ndo tem isso, mas também nio tem nada que
prende, porqué? Porque perfumista é homem. Entio existem perfumistas
mulheres? Claro que sim, mas o fato de se trabalhar com o sensorial nio € uma
caracteristica feminina, esse é o ponto, ou o perfumista ¢ masculino. Entdo tem
os dois.

Perguntei aquela mensalista se quando abriam vagas para este departamento 0S
homens se inscreviam. A resposta foi afirmativa, deste modo, 0s homens ndo véem
problemas a esic respeito, apenas a pessoa que contrata as irabalbadoras para ©
departamente, evidenciando que os candidatos e a geréncia estdo tendo um entendimento
diferenciado do trabalho a ser exercido no setor. Durkheim j4 nos alertava que as categorias
de entendimento sio construges sociais gue se exprimem no plano simb6lico da cultura.
Sobre esta afirmacio Heloisa Pontes (1993) acrescenta,

se, como mostra o socidlogo, € inegdvel que o mundo termn um aspecto
l6gico que a razdo humana exprime em alto grau, € incontestdvel também
que este aspecto logico é socialmente construido. A prova desta
afirmacio é dada pela diversidade cultural que preenche com conteidos
simbolicos distintos ndo s6 os sistemas classificatorios como os quadros
permanentes do pensamento humano, expressos pelas categorias do
entendimento (Pontes, 1993: 96).

E ainda para Danitle Kergoat (apud Lobo),

aquilo que € definido como qualidade natural, intrinseca 2 natureza das
mulheres £, em realidade, o produte da educacio e da formacfo das
meninas no trabalho doméstico: o que quer dizer que elas sao formadas
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para efetuar tarefas monétonas, repetir dia apds dia os mesmos gestos, dar
provas de mintcia, de rapidez, de destreza e de habilidade manual na
execucdo de tarefas ndo remuneradas e nio valorizadas, sempre
submissas aos homens no seio da familia (dai, sua ‘docilidade’) (Lobo,
1991: 28).

Lobo comenta ainda que,

(...) a construcfio social de género inclui também as qualidades do género
desenvolvidas socialmente através da educacio e do trabalho. Isso torna
compreensivel a aproximagio entre as tarefas fernininas e as tarefas
domeésticas, pela comparagio da sua natureza, mas aponta mais ainda para
a comparacdo entre o disciplinamento do feminino e do masculino, que
prepara e Classifica também operdrios e operdrias (Lobo, 1991 60).

De acordo com estes autores nfo h4 caracteristicas que sejam “mais femininas” ou
“mais masculinas”, estas caracteristicas sio socialmente construidas, varidveis de acordo
com a cultura. A antropologia cultural norte-americana, segundo Pontes (1993),

buscou resgatar o sentido das préticas culturais com o intuito de, por um
lado, mostrar que os comportamentos humanos sio culturalmente
orientados e nfo geneticamente programados ¢, por outro, analisar a sua
mtegracio no interior das culturas especificas (Pontes, 1993: 100).

Por isto ndo se pode caracterizar um trabatho como mais “feminino” ou mais
“masculino”. Entretanto, nas empresas as aptiddes consideradas caracteristicas da mao-de-
obra ferninina tais como delicadeza, destreza, agilidade, sio admitidas como dons inatos,
n3o como qualificacbes adquiridas, “como fatos da natureza e nio da cultura™ (Kergoat,
1982: 55).

As entrevistadas também ndo véem competitividade entre homens e mulheres na
fébrica. Uma delas disse que as vezes trabalbar num ambiente que s6 tenha mulher & ruim,
pois ja vivenciou algo parecido em outra empresa € nao considerou uma experiéncia muito
boa. Acrescenta,

af fica um negéeio meio de rincha, uma acha que ¢ melhor que a outra: porque
cu sou mais bonita, porque eu fago isso, porque o gerente nio sei da onde... Eu
ja vivenciei isto em outra empresa, ¢ terrivel, & ruim, vocé fica de saco cheio,
voct fala: Af meu Deus, queria trabalhar no meio dos homens, que nem ela 14,
trabalhar no meio do armazém, com um bando de homem pra num, num ter este
tipo de problema.
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Na opinido de uma outra entrevistada este fato € uma questdo de relacionamento
pessoal, de afinidade, nfio uma questio de sexo. Esta mensalista conta que foi a primeira
mulher a ir trabalhar na drea onde se localiza o armazém- no qual sfo estocadas as
matérias-primas e os produtos prontos -, no comego teve receio de trabalhar no meio de
vérios de homens, ficou com medo de ouvir algo que ndo gostaria, mas agora comenta que
o medo j4 passou e o relacionamento entre eles € muito bom, tanto que chamam a ela e as
outras duas mulheres que trabalbam atualmente no armazém de flores do armazém. Estas se
sentem lisonjeadas com tal denominagio que consideram um elogio.

Para os mensalistas homens, a capacidade nfo depende de sexo, as chances, nesta
fabrica, sdo iguais tanto para homens quanto para as mulheres. Consideram bom um
ambiente de trabalho onde haja mulheres, porque quando sé h4 homens vivem muito
estressados, afirmam. Relataram que as conversas entre os trabalhadores na 4rea
administrativa giram em torno apenas de futebol ou mulheres, entretanto, um deles
acrescenta que 99% do tempo conversam sobre trabalho- este comentério pode ter sido
feito em funcdo da minha relagdo com a diregio da 4rea de Recursos Humanos.

Perguntei aos entrevistados se faziam comentdrios sobre as mulheres da empresa. A
resposta foi afirmativa, mas ndo se restringem s mulheres da fébrica, os comentirios sdo
tanto sobre os atributos fisicos quanto profissionais, afirmam. Acrescentam que este tipo de
comportamento ¢ “normal” em qualquer ser humano. Aqui interpretam ser humano como
masculino, ndo fazem diferenciacio entre masculino e ferninino e naturalizam os géneros.

Outra comentdrio feito por uma das mensalistas, que considerei de extrema
importancia, foi que, na opinifo da mesma, hoje as mulheres estdo tomando um espaco que
¢ dos homens, e justificou o desemprego através deste comentdrio, ou seja, © desemprego
estd sendo justificado pela presenca da mulher no mercado de trabaiho. Segundo Heleieth
Saffioti (1992) as relacbes de género refletem concepcdes de gépero internalizadas por
homens ¢ mulheres. “Eis porque o machismo ndo constitui privilégio de homens sendo 2
maioria das mulheres também suas portadoras” (Saffioti, 1992: 193). Por isso comentérios
que podem ser considerados machistas s3o proferidos por mulheres.

Na drea gerencial os espacos considerados “femininos” e “masculinos” $30 1ais
evidentes do que entre os mensalistas. A gerente do controle de qualidade relata que sua

drea € mais “feminina”, tanto que h4 apenas um homem trabalhando no setor.
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O dnico gerente entrevistado da drea administrativa, acha que tanto na parte
operacional, quanto na parte administrativa, h4 certos departamentos, que tem
caracteristicas que se “adequam” mais ao perfil masculino, como o setor de planejamento,
por exemplo, j4 gue na companhia nio tem nenhum gerente de planejamento feminino:

Eu ndo sei, eu acho que a mulher teria toda a capacidade, todos os meios pra
assumir aquela posi¢io, mas eu acho que... elas proprias procuram encaminhar a
carreira pra outras dreas como marketing, vendas...

Num artigo publicado na Gazeta Mercantil (05/05/2000) as palavras do autor
confirmam a citagdo deste gerente, que as mulheres em cargo de geréncia se interessam
mais por geréncia de produto, marketing, propaganda, Internet e consultorias em geral, pois
teriam caracteristicas “femininas” tais como: criatividade, comunicacio, prestacio de
servigo, intuicdo agucada, capacidade analitica, diplomacia que explicariam a tendéncia
natural das mulheres para essas 4reas. Rosiska Darcy de Oliveira (1991) discorda destas
afirmacbes. Segundo esta autora,

as mulheres sdo diferentes dos homens porque no centro da sua existéncia
estdo outros valores: a énfase no relacionamento interpessoal, a atengio e
do afetivo, a gratuidade das relacdes. Em uma palavra, uma identidade
que provém da interacio com outros. Daf serem as mulheres mais
intuitivas, sensiveis, empdticas. Dai também o terrivel sentimento de
divisdo, diivida e confusdo em que mergulham quando, em seu percurso
de acesso 20 espaco publico, se véem obrigadas a confrontar seu modo de
Ser com as exigéncias de sucesso no mundo dos homens, marcado pela
agressividade, competitividade, autocentracdo e eficiéncia (Oliveira,
1991: 103).

Para Francoise Belle, perguntas como o que € masculino ou o que € feminino,
perderam parte de sua inocéncia, nossas sociedades ocidentais ndo sabem mais como
respondé-las,

reconhece-se hoje que ndo h4 mais esséncia do masculino e do ferninino,
mas somente defini¢Ges hist6ricas, portanto, relativas e revogéveis.

Desde entdo, ndo h4 dominios reservados, papéis fixados, separacBes
estritas, anteparo entre o masculino e ferninino (Belie, 1991: 41).

Podemos acrescentar ainda a afirmacfio de Lobo (1991) que as mulheres,

vivem experiéncias diferentes, nem definidas, nem essenciais, mas
construidas através das formas culturais, do imagindrio e da histéria das
relacdes entre sexos (Lobo, 1991: 261).
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Na interpretacio deste gerente nfo hd gerentes mulheres na drea de planejamento,
porque esta drea exige um pouco mais de personalidade, de uma pessoa mais forte, ja que
nesta drea os trabalhadores t8m que agir de uma forma que as mulheres, geralmente, ndo se
sentem bem, afirma. Cita um exemplo:

Uma discussio com uma drea de producdio, uma 4rea produtiva, onde ela tem
que ter um pulso forte, trabalhar com pessoas... ah... com muitas caracteristicas,
mais... menos dissocidveis, entdo... eu acho que é um ambiente um pouco mais
agressivo, e elas ndo gostam desse tipo... a mulher gosta de viver num ambiente
mais agraddvel, mais dinimico, onde se pode expressar qualquer tipo de opinido,
ser mais receptiva, € o meu ponto de vista,

Este gerente afirma ainda que isto ndo ocorre apenas na empresa, € um reflexo da
nossa sociedade, no qual as mulheres est@o encontrando 0 seus espacos.

Cynthia Cockburn (1994) em sua pesquisa no National Union of Public Employees
(NUPE) ouviu relatos parecidos com o citado acima. Num deles, um dos seus entrevistados
justifica a resisténcia dos trabalhadores do NUPE em ter uma mulber em posicio de
representatividade, argumentando que,

officers needed to be ‘firm and decisive characters’ because management
was increasingly ‘extremely macho towards our membership’. Men in the
union widely felt that to the job differently would be to do it worse. A
senior officer fell women nmst prove themselves to be like men

(Cokburn, 1994: 106).
Nio & apenas na fébrica estudada que alguns cargos de geréncia sio considerados
mais aptos a exercé-los os homens, j4 que algumas das representagdes elaboradas sobre 0
mascufino € de autoridade, firmeza, agressividade que s@o indispensdveis para a empresa
em cargos de lideranca. Num artigo da Revista Veja (26/07/2000), o escritor comenta que
um dos dopos de um conglomerado brasileiro disse a ele que as mulheres ndo sabem
administrar, suas filhas ficam em casa enguanto seus genros o ajudam a administrar o
negécio. Para o autor do artigo, este fato se deve ao modo de pensar a administragdo vir de
umga forma masculina de ver o mundo: “agressivo, calculista, sem escriipulos”. Para este
autor, muzitos termos utilizados nas empresas séo claramente militar: “companhia, divis3o,
campanha (publicitdria), guerra (de pregos), aniquilar (a concorréncia), conquistar
(mercados) e assim por diante” (Veja, 2000: 01). Na interpretagio deste autor ¢sta visdo de

mundo masculinizada influencia os empresdrios no momento de contratar uma pessoa para
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um cargo de importincia na empresa. Este ainda acrescenta que nfio € de se estranhar que
as mulheres nfo se sintam, muitas vezes, 3 vontade num local que utilizam termos militares
¢ € masculinizado, e desistamn de suas carreiras em grandes empresas. Comenta ainda que,

As poucas mulheres que galgam os altos escaldes das 500 maiores, como
todo respeito que elas merecem, o fazem dancando a misica dos homens.
A contragosto, precisam dar socos na mesa de vez em quando e soltar
alguns palavres por ai. Sendo franca minoria, as mulheres nunca
conseguem impor sua forma prépria, um estilo feminino de administrar
{Veja: 2000: 02).

Oliveira (1991) também concorda que as mulheres para conseguir serem “aceitas”
no “mundo dos homens” devem agir, em alguns momentos como homens, mesmo sendo
educadas para serem mulheres.

Uma das mensalistas entrevistada cita um exemplo de uma recente contratacio de
uma engenheira de seguranga na fibrica, uma drea onde s6 hd homens e ouviz certos
comentarios:

Ab, aquela menina...parece que ela fez engenharia mecénica e depois ela fez
uma pés em engepharia da seguranca na UNICAMP...engenharia mecénica?
Tem que ser macho mesmo, né?

Na interpretacdo desta entrevistada, tal comentdrio demonstra claramente o
preconceito que hd contra as mulheres na fibrica. No entanto, esta mensalista acha que hd
preconceito de mulheres contra homens também. Esta observacio nos remete 2o relato da
mensalista que comentou sobre a drea em que trabalha que s6 contrata mutheres, apesar de
homens se candidatarem para o cargo. O comentdrio relatado acima confirma que as
representagbes sobre os espacos de trabalho também sdo construidos tendo em vista uma
“masculiniza¢io” ou “feminilizacdo” das dreas. A engenharia que por muito tempo foi
quase que exclusivamente ocupada por homens, quando uma mulher se insere neste espace
¢ considerada “macho”, masculinizada, ndo se consegue admitir uma “invasdo” das
mulheres num espaco que € considerado dos homens.

Em Recife hd um exemplo de como uma mulher 2o se inserir num cargo
considerado “masculino”, muitas vezes, necessita se comportar de acordo com
caracteristicas consideradas também “masculinas” para ser aceita entre os homens, H4 nesta
fabrica uma técnica de seguranca, em Vinhedo sdo todos homens, cargo este considerado

tradicionalmente “masculino” em vérias empresas. Algumas pessoas que trabalham na
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f4brica consideram esta técnica de seguranga as vezes muito rigida, auntoritdria. Quando a
questionei sobre estas consideraces, relatou que age desta forma porque muitas vezes 0s
trabalhadores querem testd-la, colocd-la numa posi¢Bo dificil para que mostre o seu
profissionalistno, por isso é necessdrio que se imponha de vez em quando com o intuito
para provar a eles que entende do assunto, que & t3o capaz quanto seus colegas de trabalho.
Mesmo tendo que passar por este tipo de situacio, esta trabalhadora ndo considera que foi
discriminada ou desrespeitada por qualquer trabalhador ou trabalhadora da fébrica, ao
contrario, foi muito apoiada pelo engenheiro vindo de Vinbedo com o propésito de
inspecionar as obras de reforma do prédio, durante a instalacdo da fébrica em Recife. Esta
trabalhadora considera que hd mais respeito entre homens e mulheres nesta fdbrica, opinifo
esta da maioria das pessoas com quem conversei, por causa da pouca idade cronologica dos
trabalhadores e trabalhadoras, mostrando que ainda no trabalharam em muitas outras
empresas, nio tendo adquirido, por isso, os “vicios discriminatérios” destas outras
empresas.

Esta trabalhadora em todo o seu relato quis evidenciar que as mulheres estdo
conquistando espagos em cargos anteriormente considerados “masculinos”. A respeito dos
espagos conquistados pelas mulheres no mundo do trabalho Belle (1991) afirma que,

nem por isso devemos esquecer que, apesar das oportunidades surgidas, a
empresa é antes de tudo um mundo de homens; nfo foi pensada pelas
mulheres, nem feita para elas. Seria até possivel questionar-se, depois de
Mead (1948), se a supremacia masculina nfo se instalou no proprio
coracdo da empresa-instituicio e se, a0 classificar as mulheres numa
categoria natural de assalariadas subqualificadas, ela ndo cumpre
sobretudo a fungio de trangiiilizar o homem quanto 2 sua ientidade e de
lhe dar os meios para conservar a sua superioridade social, gracas a
dominagdo exercida por ele no universo profissional (Belle, 1991: 41)
{grifo da autora).

Para Cockburn (1994),

Clearly ‘positive action for sex equality’, the women’s movement within
the labor movement, threatens men, as officer and lay representatives,
with loss of positions and loss of power (Cockburn, 1994: 102).

Estes espacos conquistados devem ser observados com certa cautela, verificando

como as mulheres, nestes cargos, estiio necessitando agir para serem “aceitas” nesta drea,

que até entdo nic era comsiderada come sua, a0 s€ inserir nestas 4dreas ainda sio
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consideradas “intrusas” ¢ de certa forma uma ameaca 2 homogeneidade masculina. Através
dos relatos coletados pode-se observar que ndo ¢ apenas na é4rea gerencial que os
trabalhadores se sentem ameacados pelas suas colgas trabathadoras com perda de poder e
posigdes, isto ocorre também na 4rea produtiva da fibrica pesquisada, haja visto a grande
exclusdo que estas véem sofrendo na area.

Como bem destaca Lobo (1991),

as relagBes entre homens e mulheres sdo vividas e pensadas enquanto
relagbes entre o que é definido como masculino e feminino- os géneros.
Nesse sentido, a divisdo sexual do trabalho é um dos locus das relagdes de
género (Lobo, 1991: 200-201).

Na fabrica pesquisada nio sdo diferentes os espacos ocupados por homens e
mulheres na geréncia; sfo também de acordo com o que ¢ definido como caracteristicas
masculinas ¢ femininas. Num dos documentos fornecidos pela empresa, ha um quadro que
ilustra muito bem essa divisio mostrando onde trabalham as mulheres na Divis@io de

Produtos Pessoais em cargos de geréncia:

Onde as mulheres trabalham na Divisio de Produtos Pessoais na drea gerencial

Areas Total de | Homens Mulheres % Mulheres
Gerentes

Desenvolvimen- 35 12 23 66

to de Marcas

Gerenciamento 29 i6 13 45

de Clientes

Cadeia de 28 22 06 22

Suprimentos

(Supply Chain)

Financas/ IT 20 16 04 20

Recursos 06 02 04 67

Humanos

Fonte: Mulher& Trabalho (texto elaborado pelo diretor de RH, 18/10/1999)
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Os dados acima mostram que as mulheres estio predominantes nas areas de
Desenvolvimento de Marcas e Recursos Humanos, ambas consideradas pela empresa como
“mais femininas”. O Desenvolvimento de Marcas, segundo o gerente da fibrica estudada, €
um setor que deve ter trabathadoras do sexo femininoe, j que a empresa fabrica produtos de
toalete que sdo geralmente direcionadas 4s mutheres, por este motivo estariam mais aptas a
desenvolverem produtos que se destinam a um grupo do qual elas também fazem parte. Em
seu relato cita o exemplo da fabrica da Divisio de Detergentes na Argentina, na drea de
detergentes, que por ser administrada por uma mulher estava obtendo melhores resultados
do que o mesmo setor no Brasil, na sua interpretagdo esses bons resultados se devem ao
fato de esta gerente saber das necessidades das donas-de-casa e nfo por sua competéncia,
pois esta também realiza tarefas domésticas, por isto tem um conhecimento maior do que
um homem para estar suprindo estas necessidades das consumidoras de detergentes. Este
relato evidencia como a empresa, ac dar oportunidades as mulheres de gerenciarem uma
4rea, estfio pensando o tempo todo quais as vantagens que terdc com estas mulheres nestes
cargos ¢ o fazem de tal modo que estas considerem que estdo conquistando espagos na
empresa ou que a empresa esteja dando “iguais” oportunidades aos trabalhadores e
trabalhadoras, no caso da fabrica estudada.

A tabela apresentada acima foi elaborada, segundo dados da empresa, para mostrar
gue a empresa tem procwrado “acolher” as mulheres em seu quadro de empregados,
principalmente gerencial, pois como citado no texto, do qual z tabela faz parte, as
organizagbes para gestdo de pessoas atualmente estfio valorizando atributos considerados
“wmais fernininos™: cooperacdic mais que competicfo, emogfo, intuicdo, preocupagdo com 0
ser humano ¢ o bem estar das pessoas, afirma o autor do texto. Novamente hd uma
naturalizacio do género, no qual atribuem valores culturalmente construidos como
biologicamente determinado. Este texto evidencia também que se hia uma procura pela
empresa em empregar mulheres nas 4reas gerenciais, isto se deve ac fato de que as
mulheres, segundo o autor do texto, estariam mais aptas as mudancas gerenciais que vem
ocorrendo com a implementacio de novos modelos de gestdo por estarem associadas a

estas qualidades que sSio atualmente valorizadas gerencialmente. Teremos a oportunidade,
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no capitulo 3, de observar que, ao “abrir” este espago gerencial as mulheres, a empresa tem
realizado poucos investimentos no suporte s necessidades destas mulheres no ambiente de
trabalho.

No proximo item serfio destacadas as oportunidades de ascensfio na hierarquia de
trabathadores ¢ trabalbadoras na 4rea administrativa.

2.2.1. O plano de carreira na administraciio

As mensalistas comentaram que nio ha plano de carreira muito definido para sua
categoria. Hi também muita rotatividade, troca de drea, troca de funcfo. Uma das
entrevistadas relata:

Como ndo tem plano, cada um vai sobreviver como ele puder, de acordo com o
local onde ele estiver, com a geréncia que ele tem, entdio isso vai reconhecer
mais ou menos, vai da propria negociacio do funcionario com a sua geréncia em
determinado momento, ou nio.
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Acrescenta gue a negociacio nem sempre funciona, pois hd trabalhadores que ndo
sabem pedir, tem receio, sdo mais timidos que outros.

Uma das entrevistadas comenta que est4 muito insatisfeita com o seu atual salario e
em relacio 2o atual plano de carreira. Para esta mensalista 0 que motiva o trabalhador ndo ¢
apenas o saldrio é também o desenvolvimento da pessoa, € a preparagdo do profissional
para o mercado, na sua interpretagfio, nfio vé muito esse tipo de preocupagio com a questio
profissional, nos horistas, apenas nos mensalistas. Esse desenvolvimento tem que partir da
prépria pessoa, segundo seu relato, a empresa nio tem dado nenhum auxilio financeiro, por
exemplo, para cursarem uma escola de inglés. Considera que esse tipo de investimento
para empresa € algo muito pequeno, € algo que vai trazer retorno para a empresa, esta
lucrar4 com isso. Na sua opinifio € extremamente importante, com a regionalizacio, que se
tenha um curso de espanhol, acrescenta que apenas os gerentes t&m esse tipo de incentivo.
Uma outra completa dizendo que considera um disparate a empresa pagar cursos de inglés
apenas aos gerentes, pois estes tém uma remuneracdo melhor ¢ consequentemente nao
necessitariam deste tipo de auxilio da empresa.

Diferentemente das mulheres, os mensalistas homens, comentaram que hd um canal
de comunicagio muito bom entre eles e seus gerentes, sendo que este € algo novo para 0s
mensalistas até hd algum tempo atrds isto nfio existia. O desencontro nas informagdes
levam 2 interpretagio de que hd um plano de carreira diferenciado nesta drea para os
trabalhadores e trabalhadoras, sendo que estas (ltimas estdo em desvantagem.

Uma das mensalistas entrevistada comenta que entre os trainees hd um plano de
carreira bem definido na empresa, j4 sua categoria, os mensalistas, ndo tem uma defini¢o
clara como j4 comentaram. Comenta ainda que,

nfio tem se vocd atinge X , vocé tem suas metas vocé atinge e daf o gue vocd
ganha? Pode ganhar, pode nio ganhar nada, ndo tem nada muito claro.

Esta mensalista ndo sabe quais s30 0s lucros da empresa com este tipo de programa,
porque para ela, o perfil dos trainees difere-se dos outros trabalhadores da 4rea
administrativa apenas porque estes tiveram a oportunidade de terem morado no exterior,
fazerem cursos fora do pafs, mas na verdade, quem os treina, possui mais conhecimento €

experiéncia do que os trainees e estdo geralmente exercendo cargos inferiores.
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Este tipo de programa faz com que a empresa acabe tendo uma rotatividade muito
grande de pessoas, afirma uma delas. Fsta entrevistada estd na empresa hd dois anos ¢ j4
pbde observar muitas pessoas que trabalham na 4rea de desenvolvimento por exemplo,
como coordenadores, mudarem muito. Para esta mensalista e para outras que concordam
com ela, a empresa deveria tornar o plano de carreira para os mensalistas mais claro,
porque se o trabalhador ndo tem curso superior, a Justificativa da empresa para nio
promové-lo € esta, entretanto, se este trabalhador conclui um curso superior, entdo a
justificativa recai sobre o curso de inglés. Segundo uma outra mensalista s vezes o
trabalhador chega a concluir um curso de pos-graduacio e continua pa mesma funcio. E
acrescenta,

hoje em dia vocé tem que pensar no seu retorno pessoal e também no financeiro,
ninguém trabalha porque nio precisa...

Os programas de trainee tém dificultado as promogdes, segundo uma das
entrevistadas, isto porque, se abre uma vaga para gerente, colocam um trainee que j4 estd
sendo treinado e tém recebido investimento da empresa. Uma das entrevistadas comentou
que a empresa subsididria do grupo anglo-holandés no Brasil havia sido consiciefada, em
1999, pela Revista Exame uma das metores empresas para se trabalhar. Na sua opinifio
isso se devia ao fato do foco da anslise ter sido baseado neste tipo de trabalho que eles
fazem, como por exemplo o programa de trainee. £ necessdrio ressaltar que no ano de 2000
esta empresa ndo se encontrava entre as methores empresas avaliadas pela mesma revista,

Outra mensalista entrevistada relata que a empresa tem uma caracteristica de dar
oportunidade de promogio a seus trabalhadores, através do recrutamento nterno, mas como
bem Jembrou uma das horistas entrevistada, se nio possuem os pré-requisitos, fazem um
recrutamento externo nfo dando a oportunidade destes trabalhadores e trabalhadoras
adquiriremn esses pré-requisitos exigidos.

Quanto & questdo dos horistas dizerem que ndo tem a minima chance de trabalhar
como mensalistas, uma das entrevistadas comentou que acha o contrdrio, pois trabalhou
vdrios meses na producio € passou por um recrutamento interno e ela conseguiu o cargo de
mensalista, esta acha que depende do perfif da pessoa. No entanto, como um dos
entrevistados do setor de RH confirmou, de uns dois anos para ¢4, hd exigéncia de curso

superior para exercer fungdes em cargos administrativos.
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Tanto para as gerentes quanto para os gerentes o plano de carreira ¢ bem definido, a
empresa oferece a seus gerentes muitas oportunidades para crescerem, incentivam-nos a
direcionar suas carreiras, mas depende muito da drea em que trabalham, podendo ter mais
ou menos oportunidades. Essas oportunidades para as gerentes néo dependem do sexo e sim
da capacidade de cada um. Uma das gerentes entrevistada comentou que atualmente hd
muitas mulheres ocupando cargos que anteriormente eram ocupados apenas por homens.
Para uma delas é interessante ter uma mulher na lideranga, por causa do lado humano. O
gerente entrevistado também concorda que as mulheres se diferenciam dos homens por
causa do lado humano.

O discurso da Divisio de Produtos Pessoais é teoricamente assexuado, ndo hd
aparentemente distingOes sexuais no momento da contratacdo. Para Gonzéles (1999) o
discurso neoliberal se constr6i em terrmos assexuados:

los requisitos que se plantean como necessarios para ‘triunfar’ em el
dmbito laboral se consideran hoy dia adecuados tanto para uno Como para
otro sexo (Gonzdles, 1999: 17).

Desta forma, certos valores que antes eram atribuidos apenas 20 masculino, se
estendem a ambos 0s sexos na “atualidade”. Na 6tica neoliberal, o discurso empresarial,
segundo a autora, que caracteriza os individuos como “capazes e competentes”, igNora
qualquer tipo de conflito de interesses, imsistindo nas capacidades individuais. No setor de
seguros estudado por Gonziles (1999), assim como pode-se observar também na fébrica
estudada, h4 uma maioria de trabalhadores homens, apesar do discurso dominante que
mantém as diferentes companhias sobre © cardter supostamente assexuado da
“profissionalizagio” e dos valores que a acompanham (Gonzéles, 1999: 17). H4 uma
enorme divergéncia entre o que a empresa tem discursado e o que tem sido praticado.

Segundo relato do gerente, sua categoria tem um conceito de promogao, no qual o
gerente é avaliado pelo seu superior, assim como pelos seus parceiros. Essa avaliagio
refere-se 3 competéncias e habilidades, da qual recebem um retorno posterior. Para este
gerente € um processo, no qual os gerentes procuram esclarecer quais sdo os seus desejos,
esclarecem onde pretendem chegar dentro da empresa, procuram estabelecer as suas metas
e objetivos. Esse é um plano realizado anualmente para a geréncia, especificamente. Para
alguns de seus colegas de trabalho esse processo ndo alcanca este nivel, porque segundo

seu relato, estes nio possuem uma relacio muito boa com seu superior, ou naquele ano nao
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conseguiram executar nenhum trabalho que trouxesse alguma avaliagio positiva para eles,
por isso encontram-se insatisfeitos com este processo. Este gerente tem observado mais
gerentes contentes do que descontentes com esse processo, Pois na opinifo do mesmo, este
cria uma abertura de didlogo entre os gerentes e seus superiores. As gerentes nfio chegaram
a comentar sobre esse processo, mas afirmaram que a empresa tem oferecido muitas
oportunidades de ascensdo a elas, dependendo da 4rea em que estdo inseridas.

Segundo os relatos coletados, a ascensic na fabrica estudada & muito
individualizada, estando subordinada as relacbes entre geréncia e seus superiores. Sobre
esta questdo, Segnini (1998) faz observagdes muito pertinentes. Segundo a antora,

também € observado que as préticas de gestdo centradas no discurso da
‘qualidade total’, do desempenho ‘excelente’, produzem novas relacdes
de poder e resisténcia nos processos de trabalho. Neste sentido, ndo é
majs a ordem estabelecida pelo poder do capital e seus representantes que
0s trabalhadores procuram modificar, mas cada um tende a modificar o
seu lugar, o seu desempenho, no interior da ordem estabelecida, para
poder ascender na carreira (Segnini, 1998: 189).

O processo de promogio descrito pelo gerente citado acima, parece promover o
investimento do trabalhador e trabathadora no seu desempenho pessoal na empresa, para
que possam ascender profissionalmente, hd um incentivo para esse investimento no
desemperho na prépria seleco interna, na qual sdo avaliados os trabathos realizados por
tais gerentes durante um ano todo e se ndo conseguem realizar algo que traga uma
avalia¢3o positiva para a empresa, sdo preteridos no momento da promogio, ou seja, s6 sdo
promovidos aqueles (as) gerentes que tenham um bom desempenho profissional- segundo
critérios estabelecidos pela empresa- durante um ano de trabalho.

Pode-se observar também, através deste relato e outros citados acima, que a Divisdo
de Produtos Pessoais tem dado um maior incentivo aos seus gerentes, provocando muitas
insatisfacGes nos horistas e principalmente nos mensalistas. A empresa nio tem observado
Gue esta se constitui por seu conjunto de trabalhadores e trabalhadoras, que todos sdo
importantes para o desempenho da cmpresa no mercado e nfo apenas Os seus gerentes e
mesmo estes para serem reconhecidos pela empresa sdo pressionados a ter um “bom”™
desempenho profissional.

No que diz respeito aos cargos ocupados pelas mulheres na fébrica estudada, hd

uma visivel divisio baseada no sexo do (a) trabalhador (a), principalmente na 4rea
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gerencial, que se deve ao fato da empresa estar sempre considerando quais as vantagens
obtidas por esta na manutengio de mulheres em determinados cargos, € por ser uma
Divisdo de produtos de toalete destinados aos consumidores, m sua maioria compostos por
mulheres. O sociélogo alem#o Reinhard Kreissl, da Universidade de Hamburgo, numa
entrevista 3 Revista Exame (24/01/2001), faz um outro alerta sobre as conquistas das
multheres na esfera do trabalho. Para este socitlogo o que se observa € que nas dreas em que
as mulheres conquistaram espagos o poder se esvaiu. Kreissl comenta que,

as mulheres na Europa chegaram aos Parlamentos. Mas isso coincidiu
com a diminui¢io de poder da classe politica como um todo. Elas também
chegaram as universidades, mas a formagio universitdria néo oferece
mais as mesmas vantagens de antigamente, como status e garantia de
emprego. As mulheres estio ocupando o0s niveis médios da geréncia
corporativa, ¢ foram justamente esses niveis médios os que mais
perderam prestigio e importancia com os processos de encolhimento e
reengenharia desde o final da década de 80 (Exame, 2001: 04).

No Brasil, segundo estudos de Cristina Bruschini e Maria Rosa Lombardi,
publicados também na mesma Revista, algo semelhante vem acontecendo. Estas sociblogas
observaram que em 1980 as mulheres representavam um tergo dos arquitetos brasileiros.
Em 1996, j4 eram 54%. Entretanto, esse avanco coincidin com a perda de prestigio da
profisséo.

Os arquitetos j4 nfo sdo mais vistos como ‘homens de cultura’, expressao
que identificava as antigas geragbes de s6lida formacao humanistica,
artistica e cultural (Exame, 2001: 04).

O mesmo fato ocorreu com a medicina, afirmam as sociblogas, que jd comportam
dividas sobre seu cariter de profissdo liberal, pois em seus estudos, 75% e 90% dos
médicos declararam depender diretamente de convénios com empresas de saiide, medicina
de grupo e cooperativas médicas para sobreviverem na profissdo. Por este motivo a
ascensdo profissional das mulheres deve ser relativizada ¢ entendida em seus respectivos
contextos.

Nio se pode deixar de recophecer que as trabalhadoras atualmente estio ocupando,
na f4brica da Divisdo de Produtos Pessoais em Vinhedo, espagos que até entdo eram
considerados masculinos, porém, h4 ainda muito a ser feito para que sejam vistas como

iguais € 40 mesmo tempo sejam respeitada as suas particularidades. Para QOliveira (1991),

137



isto s6 serd possivel com a reconstrucic do feminino e a propria reconstrucdo do

masculino,

a presenca dos homens no mundo das mulheres trard uma possibilidade
simétrica de reconstrucdo do masculino. Talvez entdo se poderd falar de
igualdade, porque a verdadeira igualdade é a aceitacfo da diferenca sem
hierarquias. E a certeza da diferenca permanecerd no corpo, e nele o
encontro mais fecundo (Oliveira, 1991: 74).

Os comentdrios de Belle (1991) parece completar a afirrnacgo acima citada,

Para que uma mudanca venha a abrir o caminho, ¢ importante sublinhar
que essa diferenca € um produto social, um processo que se produz e
reproduz continuamente, e ndo a conseqii®ncia de inelutdveis pesos
hist6ricos ou sociolégicos (Belle, 1991: 57).

Esta autora acrescenta ainda que,

culturalimente € cada vez menos aceito que as empresas continuem a
oferecer oportunidades de carreiras diferentes aos homens e as mulheres.
Isso poderia bem ser uma das novas verdades culturais da empresa de
amanhd. E, por essa razdo, as empresas, produzidas certamente pela
cultura, s3o também produtoras de cultura e tém, assim, um novo desafio
a enfrentar: encontrar uma nova arte de viver e de trabajhar em conjunto,
tanto para as mulheres como para os homens (Belle, 19591: 57).

Como pudemos observar na fdbrica estudada, apesar de haver um discurso de
“iguais” oportunidades para trabalhadores e trabalhadoras no momento da contratacdo, pdo
tem sido praticada uma politica “igualitdria” quando divide os cargos em “masculinos” e
“femininos” promovendo, desta forma, uma grande exclusio tanto de trabalhadores quanto
de trabalhadoras destes espacos. A prépria valoriza¢do das mulheres em cargos de gerencia,
se comparada a outras empresas, € condiciopado pelas caracteristicas consideradas
“femininas” que estio sendo valorizadas por virias organizacOes atualmente, segundo
dados da empresa.

Nesta fabrica ndo parece ser muito importante encontrar uma maneira para que
homens ¢ mulheres possam trabalhar em conjunto, com respeito is suas singularidades e
com uma visdo do masculino ¢ do feminino nio mais como naturais e sim como
construgbes sociais. O desafio proposto por Belle nido tem sido visto pela empresa como
algo positivo para o negécio, se assim fosse, este assunto J4 estaria em discussio na

empresa estudada. O que pude observar durante a pesquisa, € que Divisdio de Produtos
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Pessoais tenta mostrar que € uma empresa ipovadora e n&c hd discriminagdes de sexo nas
suas contratagdes, ao contrario, como uma das entrevistadas comentou esta Diviséo € a que
tem mais mulheres em cargos de chefia, além de ter sido elaborado um texto para confirmar
este fato. No entanto, esta “igualdade” de oportunidades € restrito apenas ao discurso,
porque a0 observarmos mais atentamente como as mulheres est3o dispostas nos vérios
cargos oferecidos pela empresa, veremos ainda uma grande majoria de trabalhadores
homens e uma concentracdo de mulheres em cargos considerados “femininos”, em fungéo
da recente valorizacdo das caracteristicas “femininas”™.

A situacio de exclusdio vivencida pelas trabalhadoras na 4rea produtiva da fdbrica
estudada refor¢a o argumento apresentado por Kergoat (1984) sobre a abstragio do
componente sexuado dos modelos tebricos que pensam o trabalho operdrio ne contexto de
“moderniza¢do” industrial, apesar do texto elaborado pelo diretor de RH afirmar o
contrdrio. Além disto, como destaca Lorena Holzmann (2000), as novas tecnologias
baseadas na microeletrOnica e as novas formas de gestdo do trabalho produtivo que faz
parte do processo de reestruturagio produtiva,

ndo tem o poder mdgico de subverter estruturas de dominacio que
perpassam todo o tecido social, ou de erradicar crengas e praticas nas
quais o patriarcalismo se mantém, articulando o capital para duplamente
explorar as mulheres (Holzmann, 2000: 268-269).

Aparentemente, as empresas nio parecem estar interessadas, pelo menos no que diz
respeito 2 fabrica estudada no momento da pesquisa, a reduzir a segregacdo das
trabalhadoras em 1nuitas 4reas consideradas “masculinas™, ao contrério, estio até
reforcando esta segregacio, a0 nomearem as 4reas baseados no sexo do trabalhador (a),

evidenciando a importincia do estudo das relacGes de género nas organizagdes.
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Capitulo 3. As observacdes realizadas na fiabrica em Vinhedo e o
relacionamento entre trabaihadores e trabalhadoras em suas respectivas categorias ¢

entre as categorias

Neste capftulo descreverei algumas observacdes realizadas durante a pesquisa de
campo na fibrica estudada. Além disto, considero importante eXpor Como a empresa trata o
seu trabalhador e trabalhadora apds a sua contratacfio, 0 que esta tem feito para melhorar o
ambiente de trabalho, como os (as) trabalhadores (as) interpretam essa iniciativa da
empresa em “melhorar” o ambiente em que trabalham e, principalmente, como estes
trabalhadores ¢ trabalhadoras se relacionam em sua prética didria de trabalho, ndo apenas
em suas respectivas categorias, mas também entre as categorias, ou seja, como os horistas
se relacionam com os mensalistas e gerentes e assim por diante. Neste sentido este capitulo
privilegiard o trabalhador e trabalhadora j4 contratado pela empresa em seu cotidiano de
trabalho. Iniciarei com a discussfo sobre qual o tratamento que a empresa tem dado a seus
trabalhadores e trabalhadoras depois da sua contratacio e a aplicagio do modelo de gestéo
adotado pela empresa, a seguir descreverei o relacionamento entre os trabalhadores e
trabalhadoras entre os niveis hierdrquicos e em suas respectivas categorias. Finalizarei com
uma breve descri¢io sobre as mudancas que estdo ocorrendo na empresa com a questio da
regionalizacio, nfio me deterei muito neste item, porque no roomento da pesquisa nem 0§
préprios (as) trabalhadores (as) tinham muito conbecimento sobre ¢ assunto, mas considero
relevante inclui-lo, j4 que mostra como 2 empresa nfo tem se preocupado em manter seus

(suas} trabalhadores {(as) informados sobre as mudancas que ocorrem nela.

1. A pritica do modelo de gestio adotado na empresa e os programas de

melhoria do ambiente de trabalho elaborado pela Divisde de Prodatos Pessoais

Em minhas observagdes na fébrica da Divisdo de Produtos Pessoais, em Vinhedo-
SP, pude verificar que a prética do modelo de gestao adotado pela empresa tem mostrado
alteracGes na sua aplicacdio, evidenciando que a transferibilidade desses modelos ndo €

mecinico, hd adaptacdes e readaptacfes na sua prética, introduzidas no primeiro capitulo.
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No primeiro capitulo, esta questdio comegou a ser contemplada com os relatos de
trabalhadores e trabalhadoras entrevistados. Neste presente capitulo, descreverei o que pude
perceber durante o periodo de observagio participante na fébrica estudada, que se
restringird 2 4rea produtiva que me foi permitida um perfodo maior de observacio,
concentrando-me em dois episédios que podem ser considerados excepcionais, pois ndo foi
programada a minha presenga pela empresa em tais situagdes: auditoria de TPM e uma
paralisacdo dos trabalhadores e trabalhadoras da manufatura por melhores saldrios.
Acrescentarei algumas das insatisfacdes dos (as) trabalhadores (as), principalmente da
gerentes quanto ao trabalho realizado por estas gerentes na empresa.

Na continuaco deste item, serso contemplados também alguns programas
elaborados pela empresa, que tem procurado, segundo discurso da mesma, “melhorar” o
ambiente de trabalho de seus empregados, adotando uma atitude mais “humanistica” de
tratar seus (suas) trabathadores (as).

1.1. O impacto das mudancas do modelo de gestio nas relacdes de trabalho na

fabrica estudada

O modelo de gestdio por processo adotado pela Divisdo de Produtos Pessoais a
partir de 1994 muda, como j4 citado anteriormente, o foco do produtor para o consumidor.
Esta mudanca de foco teve também suas implicagbes sobre o trabalho dos (as)
trabalhadores (as) nesta fibrica.

Anteriormente as decisdes gerenciais eram consideradas, segundo Barbosa
(1996/97), pouco profissionais, no sentido de serem muito dependentes da vontade do
diretor, baseados em gostos pessoais até mesmo emocionais, com pouca ou nmenhuma
fundamentacdo em pesquisa. O ambiente de trabalho era bastante informal, com um peso
acentuado nas relaces pessoais, afirma esta antropbloga. Com as mudancas, o ambiente de
trabalho, segundo reiato dos mensalistas, em 1996/97 quando Barbosa realizou sua
pesquisa, tornou-se mais competitivo, impessoal, as exigéncias se tornaram maiores, havia
menos didlogo entre mensalistas e gerentes. Nesta pesquisa (em 2000), os relatos foram um
pouco diferentes: para alguns mensalistas entrevistados, o ambiente atualmente nio € de

competi¢ao e sim de cooperagio entre os (as) trabalhadores (as) trabalhadores da fabrica, e
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o diflogo entre estes e seus gerentes chegam quase & perfeicio, esta € a representacic que
os mensalistas fazem da relacdo entre eles. Contudo, h4 algo que permanece muito
semelhante & 1996/97, o fato dos gerentes nfo se misturarem muito com 0s mensalistas.
Este fato foi explicitado quando manifestei a intencfo de participar da festa de final de ano
da fabrica e pedi permissio ao diretor de Recursos Humanos, a qual foi negada. A
justificativa dada pelo diretor de Recursos Humanos para que eu nfo participasse da festa, é
que, na ocasifio, ndo haveriam gerentes na festa, apenas poucos mensalistas e a roaioria de
trabalhadores (as) seriam compostos de horistas. Por este motivo ndo permitiram a minha
ida até o evento, jd que, na opinifio deste diretor, nfo haveria o que ser observado, se 0
objetivo era observar a interacfo entre os niveis hierdrquicos em um evento fora da fibrica,
tal finalidade ndo poderia ser alcancada, como j4 ressaltado, sO estariam presentes neste
gvento os horistas. A ocorréncia deste fato esclarece a falta de interacdo entre os niveis
hierdrquicos, apesar do discurso da empresa em aproximar as categorias.

Mesmo mudando as conotages de uma empresa “festera” , segundo relato de certa
mensalista que veio transferida para a fibrica em Vinbedo de uma outra Divisfo, ainda hd
resquicios da representa¢io de muitas pessoas quanto a esta empresa ser festeira e ser
conhecida como barco do amor. Este fato é confirmado num relato de um horista:

Esses dias eu estava conversando com um cara 14 na minha vila e ele falou: E
verdade que os homens comem as mulheradas 14 dentro da firma? Eu falei pelo
amor de Deus!!! Nio € por af, 0 que que € isso. Antigarente a turma falava,
agora... mas ndo dd pd... Vocé acha? Onde pode um negécio desse? E motel
aqui? (...) Colocar um outdoor: Motel (Divisdo de Produtos Pessoais) (...).

Este relato evidencia que as representaches construidas sobre a imagem desta
Divisfio ndo ficaram restritas 4 fdbrica, mas foram, de certa forma, disseminadas na
comunidade local, j4 que alguns moradores copheciam o fato de nfio baver por parte de
alguns (as) trabalhadores (as), uma divisdo entre relacionamento pessoal e profissional com
seus (suas) colegas de trabatho, por isso o enorme empenho da empresa em mudar esta
irnagem.

Ainda com o intuito de modificar essa “imagem”, a Divis8o de Produtos Pessoais
ministrou uma palestra para os (as) trabalhadores da 4rea administrativa em 1995 ¢ 1996
denominada “Um Novo Mundo... Uma Nova Pessoa”, cuja finalidade, conforme dados

fornecidos pela empresa, era despertar os profissionais para as transformacGes que estavam
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ocomendo no mundo, nfo apenas nas organiza¢bes como também nas pessoas,
“sensibilizado-as” para a necessidade de auto-desenvolvimento, de modo a responder pro-
ativamente a este momento, afirma o diretor de Recursos Humanos. Esta palestra também
tinha por objetivo, segundo o diretor, contribuir e facilitar o desenvolvimento de atitudes
humanas e habilidades técnicas e estratégicas necessdrias aos profissionais no atendimento
das necessidades dos clientes e acionistas, visando preparar seus (suas) trabalhadores (as) 2
mudanca de foco para o cliente. Outra finalidade era, de acordo Com a empresa,
desenvolver uma visdo polivalente, nio apenas na drea produtiva, mas também na
administrativa, com alta necessidade de envolvimento e comprometimento pa persecucio
dos resultados. Como pode-se observar, esta palestra comecou a ser ministrada um ano
ap6s a mudanga no modelo de gestio da empresa e da direcio da Divisdo, com o intuito de
melhorar nfio apenas a imagem da Divisio como também o desempenho produtivo
elevando a empresa no ranking do grupo anglo-holandés, que € o principal objetivo desta
Divisdo, ao implementar todas as mudancas no organizacio do processo produtivo.

Para atingir tal objetivo, a empresa pecessitava que todos (as) os (as) trabalhadores
(as) se envolvessem e se comprometessemn com 0s propdsitos estabelecidos pela diregio da
empresa. Na drea administrativa, uma das maneiras que a empresa encontrou para isto,
segundo informagdes da prépria empresa, foram estas palestras, que se concentraram
apenas em teorias, ndo havendo uma preocupacio com as alteragies que as mudangas
poderiam provocar nas relagdes sociais dos trabalhadores ¢ trabalhadoras nesta fibrica. Na
drea produtiva, como j4 ressaltado, foram implementados programas de qualidade e de total
perfeicdo da manufatura (TPM) e com os grupos semi-autdnomos, criados j4 entre 0s anos
de 1989 e 1990. Anna Pollert (1996) em sua pesquisa na fébrica inglesa Choc-Co, afirma
que também foram estabelecidos os trabalhos em grupo, “team working”, que segundo esta
autora, foi central para a implementagiio de uma nova “cultura de envolvimento” dos
trabalhadores. O envolvimento de seus trabalhadores eram vistos pela empresa como um
veiculo de melhoramento do desempenho da empresa dentro de uma nova racionalizacio
do trabalho na Choc-Co, afirma Pollert.

Estudos realizados por Lima (1989), Leite (1990}, Druck (1989), Fleury e
Humpbrey (1993), entre outros, chegam 2 conclusio de que as inovagles tecnol6gicas e

gerenciais do processo produtivo demandariam um “certo” envolvimento da forca de
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trabalho com as metas propostas pela administracio. Na fdbrica em Vinhedo, a introducgo
do trabalho em grupo visava também uma melhora pa produtividade da empresa, jd que
foram adicionados programas de qualidade e técnicas para evitar perdas e quebra das
méquinas. Estes programas e técnicas s3o implementados para que a empresa se torme mais
competitiva no mercado, pois a base da competitividade no cendrio atual de reestruturagio
produtiva é a qualidade e inovacio, de acordo com tais autores.

Como j4 destacado, uma das técnicas para obter uma produ¢do com um nimero
nulo de perdas e manutengio das mdquinas de forma a evitar sua quebra e,
consequentemente a parada na produgo, estd sendo utilizada a TPM. Num dos dias em que
estive na manufatura pude presenciar um fato muito interessante, sobre a implementagdo
desta técnica, que também reforca a questdo da manipulagdo do processo e das regras
(Leach, 1996) , s que neste caso, a manipulagiio € realizada pela propria empresa. Este fato
refere-se a uma auditoria de TPM na fdbrica, realizada por auditores japoneses do .Japan
Institute of Plant Maintenance, com o intuito de observar como 2 fabrica estava
implementando as normas do TPM.

Naquele dia, os trabalhadores da fabrica comportaram-se de uma rmaneira muito
diferente da habitual, principalmente os trabalhadores da producdo, jd que estes estdo
ligados diretamente a essas normas. Os procedimentos da empresa se encaminharain para
que tudo funcionasse, naquele dia, exatamente como ditam as regras japonesas de
implantacio do modelo. Os trabalhadores passaram por um rigido controle: nio podiam
conversar e as linhas estavam extrernamente limpas, 0 que nio ocorre diariamente. Alguns
dias antes trabalhadores ligados 3 CIPA (Comissdo Interna de Prevencio de Acidentes)
realizaram uma inspecfio nas linhas e encontraram vérias irregularidades, tais como varias
tampas de produtos no chdo, os quais poderiam estar causando graves acidentes. No dia da
auditoria tudo se encontrava na mais perfeita “ordem”, pois era necessédrio fazer com que 0s
japoneses tivessem a impressdo que todos os procedimentos estavam sendo realizados de
acordo com 4s NOrmas e regras japonesas, apesar de nfo estarem no Japdo e muitc menos
serem japoneses, os trabalhadores, no dia citado, tiveram que se COmportar como tais.

Para Rosa Maria Fischer (1985),

fruto das formas de dominacio, subordinacio e resisténcia vigentes numa
determinada situacio concreta, os padrdes de relagbes de trabalho
observdveis sdo, também e concomitantemente, ¢ produto das diretrizes
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administrativas elaboradas para manter e controlar o trabalhador e o ato
de trabalhar, no sentido orientado pelas metas que a organizacdo pretende
atingir (Fischer, 1985: 33).

A meta a ser atingida pela empresa era a certificacio deste instituto japonés e, para
tanto, seria necessdrio impressionar os auditores, mesmo que para isto a rotina e o
comportamento dos trabalhadores e trabalhadoras da fébrica fossem totalmente alterados,
Os trabalhadores e trabalhadoras da 4rea produtiva foram orientados por seus
coordenadores ¢ gerentes, para que todos os procedimentos a serem realizados naquele dia
“funcionassem” de acordo com o programa para obter a certificagiio, apesar da pritica
deste programa no cotidiano do trabalho na fibrica ndo se realizar precisamente como
recomendam as normas de TPM. O objetivo da empresa foi alcancado conseguindo tal
certificagdo, além disso, segundo dados da empresa, esta tem alcancado altos indices de
produtividade, porém, como j4 ressaltado, a empresa nfo tem oferecido muitos beneficios a
seus (suas) trabalhadores (as) em relagio ao esforco empreendido para atingir as metas
estabelecidas por esta empresa. Por este motivo pouco tempo depois desta auditoria,
haveria discussdo da empresa com o Sindicato da categoria sobre o acordo coletivo de
aumento de salirios. Ao nfo chegarem a um acordo, o Sindicato, juntamente com os
trabalhadores e trabalhadoras da fabrica, resolveram promover uma paralisacio na 4rea
produtiva. Por uma “feliz” coincidéncia, no dia da paralisacfio foi marcada uma entrevista
com o diretor de Recursos Humanos e pude obter a interpretacio tanto da empresa quanto
do Sindicato sobre esta paralisacio,

A paralisa¢io foi apenas de um dia, com duracio de urna hora nas trocas dos turnos
da manbé, da tarde e da noite. Segundo um dos diretores do Sindicato que € também
operdrio da fdbrica, na parte da manh um gerente da manufatura recusou-se a liberar 0s
operdrios e operdrias que trabalharam no turno da noite, enquanto os {(as) operdrios (as) do
turno da manhd néo entrassem para trabalhar. Para este trabalhador, o gerente citado nfo
pensou nos trabalhadores que j4 haviam cumprido seu hordrio de trabalho, 2 noite, que
consideram ser bastante cansativo e queriam ir embora descansar, justamente porque, a
preccupagdo estava concentrada no prejuizo que a empresa teria com a parada de uma hora
das mAquinas. Houve a necessidade da intervengdo da drea de Recursos Humanos para que

houvesse a liberacdo desses (as) trabathadores (as).
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Na troca do turno da tarde, no momento em que haveria a entrevista com o diretor
do Recursos Humanos, houve nova paralisacio e nova ameaca da empresa em ndo “liberar”
os trabalhadores e trabalhadoras do turno da manhd. Novamente houve a necessidade de
interferéncia neste momento, do diretor de Recursos Humanos, devido a sua presenca na
empresa que solicitou que permitissem a safdas dos (as) operdrios (as). Com a liberagdo
autorizada, os (as) trabalhadores (as) do préximo turno permaneceram nos portdes da
fabrica durante uma hora, junto com os sindicalistas que distribuiram folhetos aos mesmos,
tentando coloc4-los a par da situacio. Os folhetos afirmavam que a empresa alegava estar
no “vermelho”, por isso nio poderia conceder aumentos dos salrios; a excessiva
reclamago das condigBes de trabalho, por parte dos trabalhadores, poderia fazer com que 2
empresa fechasse sua unidade em Vinhedo; se o Sindicato nfo aceitasse a proposta da
FIESP (Federagio das Inddstrias do Estado de SZo Paulo), a empresa nfo daria aumento,
nem cumpriria a convencfio coletiva. A empresa ainda, segundo este folheto, teria que
demitir alguns trabathadores, pois estaria em dificuldades financeiras.

Na interpretacio do Sindicato, a empresa apenas estava preocupada com 0s lucros
que teriam “as custas do suor dos trabalhadores™, porém estes nfio suportam mais trabalhar
no ritmo intenso imposto pela empresa, sem dar em contrapartida condicGes dignas de
saldrios e trabalho, como ocorre em muitas outras empresas no Brasil Hirata et alli (1992)
sugerem que para que haja estas contrapartidas € preciso modernizar as relagbes de trabaiho
1o pafs.

Numa das reunides entre representantes da empresa ¢ do Sindicato foi discutido o
aumentoc do nimero de coordenadores na producio gue tiveram interpretacdes
diferenciadas. Para a empresa, 0 aumento nesse nimero viria 4 melhorar o relacionamento
entre trabalhadores (as) e coordenadores, pois estes poderiam dividir o trabalho burocrético
com 0s novos colegas, podendo estar mais atentos aos problemas de relacionamento entre
os (as) trabathadores (as) da 4rea. Os representantes do Sindicato, por sua vez, viram este
aumento de coordenadores como uma forma de pressionar os trabalbadores a atingirem um
nivel ainda maior de produtividade. Nesta reunifio, segundo um dos diretores do Sindicato
que também trabalha na fdbrica em guestdo, comentou-se no dia da paralisacdo que, um dos

gerentes da manufatura mencionou que o aumento da produgio se deve  nova tecnologia
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implementada pela empresa e ndo ao esforco pessoal dos trabathadores, embora o discurso
destes gerentes quando dirigidos aos trabalhadores, mencionasse sempre O contrario.

A manifestacio do Sindicato na porta da fébrica foi descrita na entrevista do diretor
de Recursos Humanos da empresa, como uma mostra de como os trabalhadores nesta
fabrica podem expressar suas insatisfagdes sem que estes se sintam ameacados. Este diretor
também comenta que um pouco antes da entrevista, esteve numa reunidio com o diretor e
gerentes da fabrica para decidirem que atitude tomar diante da paralisacio dos trabalhos
promovida pelo Sindicato. No relato deste diretor ficaram preocupados com um possivel
tumulto que o Sindicato poderia provocar nos portdes da fébrica, por isto alguns queriam
que a policia fosse comunicada. A decisdio de ndo se chegar a este extremo foi deste diretor,
segundo seus coment4rios, j4 que na interpretacéio dele, o Sindicato tinha apenas a intencio
de conversar com os (as) trabalhadores (as) sobre as negociagbes com a empresa, que havia
chegado num impasse. Na interpretaciio do fato por este diretor, os trabalhadores podem
lutar por aquilo que consideram um direito deles, entretanto, se a luta prejudicar a empresa,
deve-se estabelecer um limite, nfo serd tolerado qualquer tipo de abuso™, conforme o
diretor. Ele ainda, procurou enfatizar em seu relato que, agindo diferentemente de outras
eIpresas, que num momento de manifestagio sindical procura o apoio das autoridades
locais, a Divisdo de Produtos Pessoais procura agir de uma maneira mais moderada,
recorrendo a este recurso apenas na ocorréncia de algum tumulto, dando a maior liberdade
possivel para o Sindicato conversar com os trabalhadores.

O més em que foi realizada esta entrevista, refere-se A data em que os Sindicato das
inddstrias Quimicas ¢ Metaltirgicas realizam negocia¢Oes salariais com 0s representantes
destas empresas. Segundo as informacdes dadas por este diretor, as negocia¢Bes estavam
sendo realizadas por virias empresas em conjunto ¢ a maioria das empresas de menor porte
j4 haviam concluido as negociacdes com a aceitagdo da proposta coletiva de aumento de
saldrio; entretanto, as empresas com um nimero major de trabalhadores, como € o caso da
fabrica estudada, continuavam num impasse: a empresa oferecendo uma proposta de
aumento € 2 rejeicdo desta por parte dos Sindicatos, conforme relato deste diretor. Na

interpretagéo dele, este fato estava ocorrendo, porque o Sindicato da categoria em Vinhedo

% Com abuso este diretor queria dizer paradas muito prolongadas da produgio, que trariam enormes prejuizos
para a empresa.
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procura “batalhar” mais pelos diretos dos trabalhadores ¢ a empresa respeitava isto. O
Sindicato em Vinhedo, além do aumento de saldrios, estava reivindicando melhorias de
condigbes de trabalho dos trabalhadores, reivindicagbes estas que, segundo o diretor
entrevistado ndo faziam parte da negociacio coletiva, era algo especifico da fébrica em
Vinhedo, por isto necessitavam ser discutidas posteriormente e ndo naquele momento de
negociacio coletiva, na qual n3o estava apenas a fibrica de Vinhedo, mas todas as fibricas
de produtos quimicos do Estado de Sdo Paulo. No final de seu relato sobre esta questdo, o
diretor deixou claro que se o impasse continuasse, o caso seria julgado pelo Tribunal
Superior do Trabalho. Assim, no momento, estavam aguardando os acontecimentos,
procurando encarar o fato de uma maneira pacifica, respeitando as forgas que estavam
atuando nos portdes da fabrica. No entanto, se a situagfio fugisse ao controle da empresa,
teriam que tomar as devidas providéncias para manter no apenas integridade da empresa,
mas o direito das pessoas trabalharem, de produzirem , afirma o mesmo.

Ap6s proferir todo este discurso, o diretor foi solicitado para resolver uma situacio
que contradiz tudo o que havia comentado anteriormente: permitir ou ndo a liberacao dos
trabalhadores ¢ trabalhadoras que estavam no primeiro turno, devido & paralisacio dos
trabalhadores e trabalhadoras do turno posterior. A geréncia da manufatura era a favor da
nio liberagio dos (as) operdrios (as), até que aqueles que estavam nos portdes da fabrica
entrassem para cumprirem suas tarefas na produgio. Houve um enorme protesto do
Sindicato diante desta atitude que necessitou da intervencio do diretor citado, que para
provar como a empresa “respeita” este tipo de manifestacho, autorizou a liberagio dos (as)
trabalhadores (as) ¢ permitiu a paralisacio por uma hora daqueles que deveriam entrar para
trabalhar naquele momento. Como em todo 0s seu relato, este diretor procurou ressaltar a
importincia dada pela empresa aos seus (suas) trabalhadores (as), seria muito
constrangedor se proibisse a manifestacio em andamento promovida pelo Sindicato da
categoria. Na troca do turno da manhi, sem a presenca deste diretor, a situago, segundo
um dos representantes do Sindicato, foi muito mais complicada e resolvida também com a
intervencio da drea de Recursos Humanos. Este episédio evidencia que nem todos os
gerentes da fébrica interpretam da mesma maneira como se deve lidar com situagbes, as
quais envolvam manifestagdes sindicais ¢ paralisagbes do processo produtivo, mas todos

concordam que a parada prolongada da producdo pode trazer péssimas conseqiiéncias no
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cumprimento das metas a serem atingidas estabelecidas pela empresa, por isto devem ser
evitadas. Tanto que, no final da tarde daquele dia, a empresa apresentou nova proposta que
foi aceita pelo Sindicato ¢ trabalhadores da fibrica.

Nesta negociagdo, a principal reivindicagfio do Sindicato restringiu-se 3 questio
salarial ¢ & redugéo do ritmo intenso de trabalho, na qual conseguiram apenas um acordo
em relagdo 4 primeira. Ao questionar um dos diretores do Sindicato, durante uma
entrevista, se havia alguma proposta de solugdo dos problemas enfrentados por
trabalhadores e trabathadoras no processo de selecdo interno na 4rea produtiva, este
commentou que estao cientes do problema, mas até o momento n3o havia nenhuma solucdo
para esta situacdo. No caso deste Sindicato, como muitos outros, conforme destaca Mério
Sérgio Salerno (1993), as lutas consideradas prioritarias s30 a erosdo salarial, a reducdo da
jornada de trabalho, o direito de greve entre outros, questionando muito pouco os aspectos
organizacionais relativos ao trabalho como os “ritmos de trabalbo, tempos padriio, grupos
semi-autondmos, etc.” (Salerno, 1993: 141). Apesar de tomarem conhecimento sobre os
problemas ocorridos nos grupos semi-autondémos, o Sindicato dos trabalhadores quimicos
na cidade de Vinhedo tem privilegiado nas negociages as perdas salariais, mas ndo se pode
esquecer que foi levantada a questio da intensificacdo do trabalho provocado pela
automacio das maquinas, apesar de nfio conseguirem chegar a um acordo com a empresa
sobre esta questio.

Com relagdo 2 intensificagio do trabalho, Harvey (1993), comenta que a
acumulucio flexivel, envolve a combinacio simples de dunas estratégias de procura do lucro
(mais-valia) definidas por Marx: a mais valia absoluta e a mais valia relativa. A mais valia
absoluta, apoia-se na extensio da jornada de trabalho com relacdo ao saldrio necessdrio
para garantir a reproducfo da classe trabalhadora num dado padrio de vida. A mais valia
relativa: a mudanga organizacional e a inovagdo tecnol6gica é posta em aciio para gerar
lucros tempordrios para firmas inovadoras e lucros mais generalizados com a redugiio de
custos dos bens que definem o padriio de vida do trabalho. (Harvey, 1993: 174). Harvey,
deste modo, procura evidenciar que a l6gica capitalista ndo foi alterada com as novas
formas de gerenciamento do trabalho.

As reclamacdes quanto as melhorias de condigOes de trabalho ndo se restringem, na

fdbrica estudada, apenas 3 4rea produtiva, na geréncia também foram emitidos alguns
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problemas. As maiores reclamagdes foram emitidas pelas gerentes e referem-se 2 falta de
instrumento de trabatho. Uma das gerentes entrevistada lemnbrou que a diretoria tem lap top
e celular que utilizam como instrumento de trabalho e este tipo de recurso ndo € estendido
aos gerentes. Para esta gerente, antigamente os diretores da empresa precisavam desses
instrumentos muito mais do que os gerentes, pois se movimentavam mais do que estes para
outros paises, mas atualmente os gerentes também esto se deslocando muito. Uma delas
comenta que esta situagdo assemelha-se muito com a questio da creche®’, que ainda ndo foi
construida na fibrica, apesar de ter toda uma possibilidade da concretiza¢@o desse projeto
que j4 existe hd muito tempo faltando apenas a sua implementaco.

Para outra gerente a empresa vé esses instrumentos de trabalho como beneficio,
como um luxo. Unpa delas chegou a questionar,

como ¢ que a (Divisdo de Produtos Pessoais) vai ser uma...uma empresa criativa
e inovadora, se a gente ndo tem meios de se.. se a nossa funclo aqui €
gerar...inovacdo. E de onde vai vir a inovago se a gente ndo tem...a gente tem
que ter felicidade...no trabalho, motivagio...vocé precisa ter um lay out legal...ter
ferramenta de trabatho...isso tudo sdo fatores pra inovagao...

Novamente aqui estd colocado que a empresa tem exigido envolvimento
comprometimento de seus trabalhadores e trabalhadores sem, no entanto, dar
contrapartidas para o cumprimento de tais exigéncias, 0 que tem provocado muitas
insatisfacbes na maioria dos trabalhadores e trabalhadoras que foram entrevistados.

As gerentes entrevistadas comentaram também sobre o conflito que vivem por nao
conseguirem conciliar vida doméstica e o trabalho, por isso gostariam de, pelo menos
algumas vezes por semana, trabalharem em casa. Segundo as gerentes, este tipo de trabalbo
nio € muito aceito pela empresa, pois como estas ndo est3o no espago que foi designado
para a execucdo de suas fungGes, consideram que nfio hd garantias para a empresa de que
estejam realmente trabalhando. Estas gerentes, por sua vez, argumentam que s30 maduras ¢

respons4veis o suficiente para realizarem um bom trabalho em casa, e até muito melhor, j&

31 A legislagio do trabalho (CLT) de 1943 proibe, segundo Lobo (1991) a discriminacdo salarial por raga ou
sexo e obriga as empresas com mais de 30 empregados a abrir creches. Todavia, a legislagéo ndo ¢ respeitada
¢ & até ignorada pela maior parte dos trabalhadores (nota n.° 4, pg. 42). Na fibrica estudada ndo hé
discriminagdo salarial, porém também pdo hd creches mesmo tendo a possibilidade de comstrugdo das
mesmas.
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que estariam perto dos filhos, o que daria a elas mais tranqtiilidade, deste modo
produziriam mais.

Para estas gerentes, qualidade de vida é ficar com os filhos, gostariam de ter
oportunidade de passar mais tempo com eles e trabalhando em casa; isso seria possivel,
estariam mais felizes e produziriam muito mais. O trabalho em casa foi uma das sugestdes
de Livia Barbosa em seu trabalho sobre o universo gerencial feminino na Divisdo de
Produtos Pessoais- por nfio ter acesso a este trabalho néo posso nformar como esta
pesquisadora chegou a esta recomendagiio .

Uma das gerentes entrevistadas comentou que b4 quatro anos (1996) a companhia
chegou a comentar que os gerentes poderiam trabalhar em casa, que a tendéncia seria essa,
por isso ela investiu em Aome office, adquiriu fax, micro e vérias outros instrumentos de
trabalho. Apds equipar sua casa, solicitou que fosse instalada a conexio com a empresa,
mas néo funcionou, pediu suporte ao Haiti (departamento de informdtica da empresa) e eles
ndo deram este suporte porque ndo estio ainda, segundo o relato da gerente entrevistada,
com essa coisa na cabega de vocé td em casa para trabalhar. O diretor de Recursos
Humanos da Diviséo de Produtos Pessoais ndo soube me dizer se o trabalho em casa serd
uma realidade na empresa nos préximos anos, porém esclarece que nem todos os (as)
trabalhadores (as) poderfio estar participando deste tipo de trabatho, J& que muitas
operagoes tem que ser realizadas na propria fibrica. Este afirma que,

agora no dd pra gente dizer que o trabalho em casa vai ser uma realidade nos
proximos anos, que todo mundo vai, vai..val ser possivel pra tode mundo
trabalhar em casa, ndo, tem pessoas que manipulam sistemas e outras
ferramentas que...vai ter outros que vao poder trabalhar em casa, se¢ encontrar no
escritdrio de vez em quando tal, nds ndo estamos nesse nivel, mas muita gente j4
trabalha assim.

Nos relatos fornecidos pelas gerentes, estas reforcaram o tempo todo que teriam um
melhor rendimento trabalhando em casa préximas aos filhos, tentando conciliar trabalho e
vida familiar. Francoise Belle (1991) em sua pesquisa com mulheres executivas observou
que todas passam pelo conflito de tentar conciliar vida privada e vida profissional,

a visdo de mundo organiza-se em torno de desejo de manter o seu lugar,
mas junto a este também o lugar de mulber, portanto diferente, numa vida
acima de tudo regida por escothas familiares. Esta mulher tem o desejo de
existir socialmente, mas o sen objetive € conciliar o familiar e o
profissional (Belle, 1991: 53),
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Este conflito € vivido por todas as mulheres profissionais. Algumas o
resolveram privilegiando um de seus dois p6ios de vida, o trabalho ou a
familia {Belle, 1991: 55).

Uma das gerentes entrevistadas relata que hd pouco tempo (no ano de 2000) foi
obrigada a realizar uma escolha entre estar privilegiando sua vida pessoal ou sua vida
profissional, acabou por optar por esta iltima. A informacdio foi dada durante os
comentérios desta gerente sobre sua trajetéria profissional na subsididria brasileira do grupo
anglo-holandés. A gerente em questdio, segundo seu relato, estd na Companhia hé 16 anos,
sendo que ocupa hd quatro a 4rea gerencial. Segundo seu relato, conquistou cada espago
dentro da empresa, a cada dia de trabalbo esta travava uma “luta” para conseguir esse
espaco. Ingressou na empresa como mensalista, depois foi promovida a coordenagio, para
assistente de gerente e finalmente gerente. Frisou o tempo todo que se dedica muito 2
empresa, seu hordrio de trabalho didrio chega a ser de 10 a 12 horas, nfo medindo esforgos
para atingir seus resultados, porém cobra sempre da chefia, acredita que se tivesse se
acomodado, provavelmente estaria estagnada, nfo teria chegado ao cargo que ocupa hoje.
Também considera que os trainees ocupam uma posico privilegiada na empresa, ji que
recebem tratamento diferenciado. Este fato é demonstrado em seu relato:

Entdo, s6 deu nflo ter entrado nessa empresa como uma trainee, né? Nio ter
recebido esse tratamento ¢ investimento da empresa, eu busquei por outros
caminhos.

Comentou também, que atualmente, a sua vida profissional estd em primeiro lugar,
escolba esta realizada quando foi transferida para a fibrica localizada na cidade de
Vinhedo. No inicio das negociacOes para sua transferéncia, ficou estabelecido que poderia
vir duas vezes por semana a Vinhedo ¢ ficaria o resto da semana na cidade de S&o Paulo,
onde se situa sua casa. Entretanto no momento de se efetivar a transferéncia, a empresa
mudou de idéia e pediu que tomasse uma decisdo: trabalthar todos os dias em Vinhedo, para
isto teria que se mudar para esta cidade ou seria demitida. Diante deste ultimato esta
gerente comenta que acabou preterindo a sua vida pessoal, em funcdo da profissional
Embora tenha tido que tomar tdo dificil decisio- a prépria gerente a define como dificil-
afirma que a empresa oferece uma 6tima politica para as pessoas que vém de outra cidade:

pagamento de aluguel, oferecendo muitos beneficios para que o (a) trabalhador (a) se mude
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para a cidade, na qual se localiza sua fdbrica. Ao se mudar para Vinhedo, esta gerente
passou a enfrentar problemas com o seu marido que, também por motivos profissionais,
precisou continuar morando na cidade de Sdo Paulo, provocando uma insatisfacio por parte
deste que ndo aceitou tdo facilmente a sua mudanca. Antes que eu entrevistasse esta
gerente, algumas trabalhadoras da 4rea administrativa comentaram que ela ndo tinha um
comportamento apropriado a uma gerente da fébrica, j4 que tinba um “péssimo” costume de
fazer escAndalos e perder o controle, porém nestes comentdrios ndo foram relatados todos
0s problemas enfrentados por esta gerente em virtude de sua transferncia a Vinhedo. Além
do que foi relato, a gerente afirma também que tem tido sérios problemas de
relacionamento com seu superior, que, na sua opinido, ndo consegue trabalhar com ela por
causa do seu sexo, este gerente sémior, na sua interpretacdo, tem muita dificuldade de
trabalhar com mulheres e por este motivo, tem tornado seu cotidiano de trabalho ainda mais
conturbado. Diante de tantas dificuldades, nfo seria de se estranhar que esta gerente possa,
muitas vezes, perder o controle e “fazer escindalos” como a classificaram algumas
mensalistas. O que mais me impressionou neste caso, foi que estes comentdrios foram
feitos por trabathadoras da 4rea de Recursos Humanos e que, segundo o modelo de gestdo
elaborado pela empresa, esta 4drea deveria dar suporte a todos (as) os (as) trabalhadores (as)
da fabrica, estando atentos aos problemas pessoais que poderiam estar afetando o trabalho
destes (as) trabalhadores (as). Mais uma vez, podernos verificar que a prética, na fibrica
estudada, se mostra muito diversa da teoria.

Esta gerente comenta ainda que foi uma das primeiras mulheres corporativamente
falando, que trabalhou na 4rea de compras e de planejamento, pois anteriormente era uma
fun¢do mais voltada para os homens, tentando com isso mostrar que em algumas dreas da
empresa j4 nac existe mais discriminacgo quanto ao trabalho das mulheres. Apesar desta
gerente ter comentado que necessitou investir um pouco mais na sua profissdo do que um
homem, comenta ndo ter sentido nenhum preconceito, que nunca se sentin discriminada. Na
interpretacdo desta gerente, o acréscimo de investimento que precisou realizar para
alcangar a posicic de gerente na empresa, que pdo seria necessdria se fosse um homem,
ndo € considerado discriminaciio. As gerentes entrevistadas, em sua maioria, nfio véem
discriminagdo em relacfio as mulheres na empresa, uma delas comenta que vé ainda muito

preconceito na sociedade, mas ndo na Divisdo de Produtos Pessoais. Na terpretacio desta
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gerente as representagdes sociais sobre a mulher ndo influenciariam os trabathadores nesta
fabrica, naquele local poderiam afirmar que o preconceito e a discrimina¢io ndo faziam
parte do comportamento dos empregados da empresa.

Qutra gerente entrevistada também comenta sobre os problemas que necessitou
enfrentar para alcancar a posicdo que ocupa hoje na empresa, isto porque foi muito
perseguida por ter ido 2 sede do grupo anglo-holandés na Inglaterra antes do seu chefe e
mais ainda, por ter sido a primeira mulher a engravidar em sua 4rea. Esta entrevistada
classificou a 4rea em que trabathava anteriormente como assexuada nO MoMmento em que 14
atuava, para esta gerente sua experiéncia néo foi muito agraddvel, porque o departamento
ndo estava preparado para uma gravidez, por isso ela comenta que pagou o seu preco, pois
teve problemas na sua avaliacio de desempenho, foi penalizada por ter ficado em licenca
maternidade, esse foi um “preco” muito alto que teve que pagar, afirma. Atualmente
considera que a empresa estd valorizando muito mais a capacidade, a competéncia do (a)
trabalhador (a) independente do sexo. Ao mesmo tempo que esta gerente afirma que 2
empresa tem dado “igual” oportunidades a homens & mulheres, esta comenta sobre as
dificuldades enfrentadas pelas gerentes no momento em que a empresa solicita que viagem
até algumas fibricas que se localizam em outros paises, por causa da necessidade destas
terem que ficar longe de seus maridos ¢ filhos durante uma semana e até um mes. No relato
desta gerente a “igual” oportunidade oferecida pela empresa constr6i uma representagdo da
4rea gerencial como sendo masculina, nfio contemplando a vida pessoal das gerentes, que
na maioria das vezes, & muito diferente da vida pessoal dos gerentes, j4 que as mulheres
ainda sio educadas para cuidarem da casa, do marido e dos filhos. Volto a ressaltar a
descrigio de Segnini (1998) sobre a situaghio de algumas trabalhadoras no setor bancério,
mas que também se aplica ao caso da fibrica estudada, com relagdo a varios aspectos da
vida familiar serem considerados ainda trabalhos “femininos”, tais como a casa, os filhos,
alimenta¢io entre outros.

Esta situacfio se torna mais evidente na continuacéio do relato da gerente citada acima
sobre quio doloroso € para esta ter que deixar seus fithos para viajar a servico da empresa.
Segundo seu relato, por causa das suas constantes viagens, a sua mala ndo chega a ser
colocada no local reservado a ela em seu armdrio, para tornar sua tarefa de embalar suas

roupas ¢ objetos pessoais mais répida deixa-a pum lugar préximo. No momento em que
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pega sua mala, seu filho mais velho a questiona se ird viajar novamente, diante da resposta
afirmativa, seu filho se entristece. Certo dia seu flho CoImegou a mexer na sua mala e
chegou a pedir que o levasse junto em sua viagem, para esta gerente, foi muito doloroso ter
que dizer a seu filho que nfio poderia levi-lo comsigo nestas viagens, j4 que estaria
trabalhando e ndo haveria ninguém que pudesse cuidar dele. Citou um outra ocasido, na
qual sua filha teve que ser internada 3 noite num hospital com sintormas de uma virose, no
dia seguinte esta gerente teria uma reunijo com alguns gerentes da fabrica do grupo anglo-
holandés localizada na Argentina, ao ligar para seu superior ¢ informé-lo da situagdo, este
comunicou a ela que a reunifio ndo poderia ser desmarcado, por isso esta gerente deveria ir
trabalhar normalmente 1o outro dia. Sem outra alternativa, a gerente citada deixou sua filha
doente no hospital sozinha, pois n3o havia ninguém com quem deixs-la, sua mie também
estava acamada e seu marido ndo poderia faltar ao trabalho. Para esta gerente aquele dia foi
descrito como tendo sido “um massacre” na sua vida, que necessitou ser superado, sua
vontade na verdade, era descontar seus problemas em alguém, porém n#o chegou a realizar
0 seu desejo, preferiu tomar uma atitude considerada “mais profissional”, ou seja,
comparecer 4 reunido e agir como se ndo tivesse problemas sérios acontecendo com sua
filha. Novamente comenta que este é o “preco” que tem que pagar para estar na atual
posigdo na empresa, dando a entender que as conquistas de espagos na empresa exige que
seja pago um “preco” por ele. No final de seu relato esta gerente afirma que prefere ndo
conversar sobre estes assuntos, pois sdo muito dolorosos para serem proferidos. Para Belle
(1991), quando ndo se deseja renunciar 2 vida profissional, nem 3 vida pessoal, ¢ conflito
se instala e a relagio com a vida profissional tende a tornar a forma de uma provacio,

a permanente tentativa de estar disponivel nas duas frentes, fracassa aqui:
sua disponibilidade profissional engendra a ndo-disponibilidade familiar;
sua disponibilidade tempordria para os filhos torna-se, a0 ser colocada na
categoria das executivas maternais, nio-disponibilidade mais duradoura
na empresa. Nessa tentativa incessantemente renovada de ambivaléncia,
€la torna-se profundamente nfo-disponivel, por ndo estar disponivel, para
si mesma.

O conflito € profundamente interiorizado; ela constitui o centro de seus
proprios conflitos, cujas solucdes depender&o da capacidade de adaptacio
que desenvolver (Belle, 1991: 55).

O relato da gerente citada acima, mostra esse conflito descrito por Belle (1991), que

torna o trabalho desta, na fbrica estudada, uma provacio muito delorosa, no momento em
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que tem que sacrificar sua disponibilidade de atengfio aos seus filhos por causa de seus
compromissos profissionais. Esta gerente citada acrescenta ainda, que 2 empresa precisa
pensar que a fébrica tem um bom ntmero de mulheres, estas mulheres t&m ou estéo tendo
filhos, ¢ necessitam de suporte para poderem viajar a trabalbo. N#o hd uma creche na
empresa, como ja ressaltado, apesar de j4 haver um projeto para tal, que segundo as
gerentes entrevistadas, ndo saiu ainda do projeto. A creche faria com que as mées ficassem
menos estressadas, j4 que quando a babd falta ao trabalho nfio sabem o que fazer. Hd um
projeto de construgio de uma creche na fébrica de Vinhedo, segundo relato do diretor do
RH, o qual estd apenas necessitando ser posto em prdtica. Este projeto n3o beneficiaria
apenas as gerentes, mas todas as trabathadoras desta fabrica que tém ou pretendem ter
filhos. Diante deste fato pode-se concordar com Bruschini (1994) quanto ao fato de que,

A sociedade apesar de ter condi¢des e interesse de absorver a presenca
feminina no mercado de trabalho, ndio parece disposta a fazer grandes
mudancas na forma discriminada e de elevado custo social para a
trabathadora com que ¢ vem fazendo, a nfo ser que as proprias
interessadas retomem os niveis anteriores de mobiliza¢do por demandas
sociais e politicas (Bruschini, 1994: 30).

Ao presenciar o relato citado acima, outra gerente também resolveu expds os seus
conflitos, que reforcam as afirmacdes de Belle (1991) e Bruschini (1994), enfrentados em
conciliar sua vida profissional e pessoal, comentando sobre as dificuldades enfrentadas por
seu filho em se integrar com seus colegas de classe na escola. Esta gerente relata que quase
toda a semana é chamada pela professora de seu filho para conversarem, e sempre pelo
mesmo motivo, ou seja, a ndo integracio de seu filho com os outros colegas de classe. A
situacdo vem se repetindo por causa da forma utilizada pela escola para promover esta
integracdio, afirma esta gerente. A forma encontrada por esta escola foi o encontro de
grupos de alunos a cada semana na casa de um deles, € como esta gerente deixa seus dois
filhos com a suz mie, uma senhora com mais de 60 anos, ndo é possivel que seu filho
convide seus éoiegas para irem 2 sua casa, pois considera muito trabalhoso para sua mae
cuidar de tantas criancas 20s mesmo tempo. Neste caso, como seu filho ndo pode convidar
seus colegas, também ndo é convidado para ir & casa deles, tornando-se o inico de sua
turma a ndo convidar e nem ser convidado a estas reunides, o que tem provocado sérios

problemas de relacionamento entre o mesmo e seus colegas, afirma esta gerente.



Atualmente seu fitho estd passando por um tratamento psicolégico para tentar resolver os
problemas emocionais resultantes deste fato. Segundo seu relato ninguém na direciio da
escola procurou entender a sua situaciio e tentar encontrar uma outra alternativa de
integra¢do dos alunos.

Os relatos citados acima mostram que as trabalhadoras na fibrica estudada
enfrentam muitas dificuldades no sen cotidiano de trabalho, porém estas se diferenciam de
acordo com a posicio ocupada pelas trabalhadoras na hierarquia da empresa. Por exemplo,
os problemas enfrentados pelas operdrias é muito diferente dos problemas descritos pelas
gerentes, isto ndo quer dizer que as operdrias ndo enfrentem conflitos em conciliar a vida
pessoal com a vida profissional, mas a situacdo de exclusio tornou esta questic menos
importante para aquelas trabalhadoras no momento da entrevista. Além disso, estdo em
posi¢bes hierdrquicas distintas, por isto vivenciando situagbes de trabalho também
diferenciadas, as operdrias numa situacfio excludente e as gerentes numa aparente situacio
de “igualdade” de oportunidades com seus colegas gerentes. Por causa das condigGes de
trabalho em que se situam, enfocaram problemas diferenciados em seus relatos. Um fato
muito curioso no relato de uma oper4ria da fébrica em Recife, que exemplifica o enfoque
em determinado assunto numa conversa sobre o cotidiano na fébrica dependendo da
situacdo em que estdo vivendo no momento. Uma das operdrias com quem conversei na
fabrica em Recife, havia, pouco tempo, passado por sérios problemas envolvendo sua vida
pessoal e profissional, o qual sem 20 menos ser questionada, comegou a relatar o epis6dio
que ainda a atormentava naquele momento. Segundo seu préprio relato, a operdria tem o
costume de falar enquanto dorme; numa noite sonhou com o trabatho e enquanto ainda
estava dormindo, pronunciou o nome de um de seus colegas de trabalho, o marido dela
ouviu € interpreton o fato como uma traicao da esposa, sob tal acusagio passou num
primeiro momento a pressions-la a se desligar da empresa, num momento posterior quando
este se viu numa situagio de desemprego, a pressio foi para que sua esposa mudasse de
micleo. Diante de tanta pressio, esta operdria, segundo seu relato, resolveu procurar 2
coordenadora da produgfo e expor sua situacio. A coordenadora, ao tomar conhecimento
do fato, resolven conversar com o marido da operdria e explicar-lhe a situacio e
tranquilizé-lo quanto ao relacionamento entre os trabalhadores e trabalhadoras desta fabrica

estar baseado num respeito mituo e ndo estava ocorrendo qualguer coisa que desabonasse
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sua esposa, confirma a coordenadora em questdo. A operdria citada conclui seu relato
comentando que apés a intervencio da coordenadora da produgdo o seu marido entendeu
que ndo havia nenhum relacionamento extraconjugal entre sua esposa € 0 seu colega de
trabalho e ndo estava exercendo mais nenbuma pressdo sobre esta. Havia mais um
agravante nesta questdo, que eram os turnos de doze horas que, muitas vezes, 0S
trabalhadores desta f4brica tinham que realizar, o que deixa muitas trabalhadoras cansadas
¢ sem disposi¢io para cuidar da casa, do marido e dos filhos. Isto, na interpretagdo do
marido, era um fato que corroborava a suas suspeitas de “infidelidade” de sua esposa, que
considerava que a operdria citada nfo estava trabalhando e sim tendo encontros amorosos
com o tal operério pronunciado durante o sonho de sua esposa. Este relato exemplifica mais
uma vez que as tarefas domésticas ainda, em muitos casos, sfo atribuidas as mulheres e
estas devem cumpri-las com perfeicfio, nfo importando se estdo cansadas ou nio.

Os constantes cansagos ¢ falta de disposiciio e tempo para cuidar da casa e dos
filhos, também foram mencionados como motivos de atritos entre as operdrias da fdbrica
em Vinhedo com seus respectivos maridos, resultando em muitos casos de divorcio.
Enguanto este tipo de situagio enfrentada pelas operdrias foi relatado como algo secundério
em Vinhedo, no caso da operdria da fdbrica em Recife citada acima, foi tratado como algo
primordial, que pode ser explicada pela propria condicdo diferenciada vividas pelas
operdrias de ambas as fibricas. Todos estes dados indicam qudo importante se torna 2
problematizacio das condigdes de trabalho vivenciadas ndo apenas por trabalbadores e
trabalhadoras na drea produtiva, como também nas 4reas administrativas que estdio mseridas
em posigSes muito diferenciadas, por isso também enfrentam situacdes diversas.

Todas as reclamacfes citadas estdo muito distantes do discurso harmdnico proferido
pela empresa e na énfase que esta d4 ao bem-estar de seus trabalhadores e trabalhadoras.
Para promover a melhoria no ambiente de trabalho da fibrica, a Divisdo de Produtos
Pessoais tem elaborado um programa que foi denominado pela empresa de “Bem Estar no
Trabalho”, dentro deste programa foram desenvolvidos virios projetos 0s quais estaremos

descrevendo no proximo item.
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L.2. Os projetos desenvolvidos para o “Bem Estar no Trabalho™

Alguns dos projetos desenvolvidos pela Divisio de Produtos Pessoais, segundo
reatos e observagGes, ndo se estendem a todos os niveis hierdrquicos da empresa, embora
no discurso empresarial estes foram elaborados para que todos (as) os (as) trabalhadores
(as) pudessem estar se beneficiando.

Um dos projetos elaborados para a integracio das 4reas produtivas e administrativas
foi o GTMA (Grupo de Melhoria de Ambiente), afirma o diretor de Recursos Humanos.
Esse grupo foi formado, segundo comentdrios de uma entrevistada e confirmada por outro
horista que & diretor do sindicato da categoria, aps uma greve que durou muitos dias,
como uma forma de, num primeiro momento, evitar que os trabalhadores procurassem o
Sindicato para fazerem suas reclamacBes e sugestOes e, passassem a fazé-las na prépria
empresa, reduzindo desta forma a militdncia dos trabalhadores. Sérgio Storch (1985)
considera a participaco dos operdrios na empresa também como cooptacdo dos sindicatos,

a participacio dos trabalhadores pode ser utilizada pelas empresas, e o
tem sido, como um instrumento nfo s6 para aumentar a producio, mas
também para evitar que sindicatos organizem os trabalhadores, ou para
cooptar os sindicatos, reduzindo sua militincia (Storch, 1985: 157).

No momento da sua criagiio, 0 GTMA, segundo alguns relatos, realmente afastou os
trabalhadores e trabalhadoras do Sindicato, j4 que atendiam 3s suas reivindicagbes, no
momento da pesquisa, este grupo estava enfraquecido, perdeu-se sua finalidade e hi um
retomo tanto dos operdrios quanto das operérias 2 sindicalizacio, favorecido por haver dois
integrantes da diretoria do Sindicato dos Trabathadores Quimicos da cidade de Vinhedo
trabalhando na 4rea produtiva da fibrica em questio.

Na fébrica estudada por Pollert (1996) também foram criados mecanismos com o
intuito de substituir o Sindicato no chdo de fdbrica daquela fébrica, que foram os “team

leaders™,

The corollary of the financial agenda of the team leader was his or her
replacement of union workplace controls and channel] of communication
(Pollert, 1996: 183),
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Mostrando que algumas empresas procuram encontrar maneiras substitur ou
enfraguecer o “poder” do Sindicato nas fdbricas e aumentar © controle da empresa sobre os
trabalthadores e trabalhadoras.

As pessoas que formam esse grupo sdo escolhidas pelos proprios trabalhadores e
trabalhadoras, sua funcfo € recolher sugestdes para melhoria do ambiente de trabalbo, as
quais serfo passadas em reunifes mensais aos gerentes ou para as pessoas que serdo
capazes de solucionar os problemas levantados. O objetivo deste grupo € muito semelhante
20 das comissOes de fdbrica assinalados por Marlene C. de O L. Melo (1985):

- estabelecer forte didlogo entre os empregados e a direcio sobre assuntos
de interesse coletivo e para uma melbor integracdo na comunidade de
trabalho;

- contribuir para o desenvolvimento de uma maior participagdo aos
problemas dos empregados e dos grupos profissionais (Melo, 1985: 175).

Na realizacio da pesquisa na fibrica, os dados empfricos apontam para o seguinte: &
possivel perceber que os objetivos citados acima ndo estdo sendo realizados, j4 que a
maioria dos trabalhadores da producfio ndo acreditam mais neste grupo, por causa do nio
atendimento de suas reivindicacOes, este fato tem se agravado pela auséncia da participacio
principalmente de gerentes e dos mensalistas. Numa destas reuniGes que sio realizadas
mensalmente, junto com outro grupo que compde a CIPA (Comiss3o Interna de Prevengio
de Acidentes), foi possivel observar esta auséncia e, muitas das reivindica¢Oes e sugestdes
nido puderam ser encaminhadas, porque os responsiveis para uma possivel solu¢do nio
haviam comparecido 4 reunifio. No caso da CIPA, entretanto, havia um engenheiro que
pbde encaminhar todas as sugestbes ¢ problemas referentes 2 seguranga dos trabalhadores,
que é um dos principais requisitos para a implantacdo do TPM. O interesse do engenheiro
ndo estava restrito apenas A seguranca dos (as) trabalhadores (as), mas também para
assegurar que a técnica japonesa fosse devidamente implementada na fabrica.

Em novembro de 2000 foram eleitos novos representantes dos trabalhadores no
GTMA, entretanto hd algo novo: devido as reclamagbes dos horistas em relagio a este
grupo e a percepgdo da mensalista que trabalha no setor de Recursos Humanos que o
coordena, de que este ndo estava atingindo os objetivos propostos, ou seja, melhorar o

ambiente de trabalho, atualmente estes representantes estio recebendo treinamento para que
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tragam para as reunides questdes que sejam efetivamente relevantes™ e para que também
possam estar detectando eventuais problemas na fabrica, tais como uma possivel greve,
reforcando a interpretagdo da criagiio deste grupo como uma forma de cooptagio do
sindicato.

Como pudemos observar, apesar do discurso da empresa que este projeto teria como
um dos objetivos a integraciio entre os niveis hierdrquicos existentes na fibrica, a auséncia
de mensalistas e gerentes tem reforgado a representacio que a maioria dos mensalistas com
quem conversei elabora sobre este grupo, que é um grupo exclusivamente desenvolvido
para a drea produtiva.

Outro projeto que j4 estd sendo praticado na empresa estudada hd mais ou menos
quatro anos € o denominado Projeto Novidade, elaborado para atender as gestantes. Este
projeto até o presente momento (2000), como ja citado anteriormente, estava restrito apenas
as mensalistas e gerentes na fibrica em Vinhedo- SP, visando trangtilizar as futuras
mamaes quanto 20 retorno, no final da licenca maternidade, ao mesmo cargo que ocupavam
antes da sua licenca. Além de palestras sobre a sua saide e a do bebé, a gestante preparars
seu substituto de forma que possa se manter sempre atualizada sobre seus projetos, para que
possa opinar sobre eles, pois se manterd conectada 2 empresa seja por telefone, seja via
computador, segundo relato do diretor de Recursos Humanos da empresa. Ao término da
licenca maternidade voltard a ocupar sua posicdo anterior e informada sobre as principais
ocomréncias durante a sua auséncia, e ainda, estabelecer um hor4rio para a amamentacio de
seu filho,

Ainda b4 programas para o controle de desperdicio da alimentacfio no refeitério da
fabrica, alimentacdo balanceada com acompanhamento de uma nutricionista. Nas
atividades denominadas “culturais” estfio o teatro infanto-juvenil composto por fithos de
trabalhadores e trabalhadores, que sdo apresentadas no espago do Teatro do Lago, oficinas
de misica e coral formados por trabalhadores e trabalhadoras da fdbrica. Segundo dados
fornecidos pela empresa hd também projetos para a prética de atividades fisicas e entre elas
estdo os campeonatos de futebol, que como informaram os horistas apenas estes participam

de tais campeonatos, a “Gindstica Laboral”, sendo que esta também nao € estendida a todos

** Segundo alguns relatos o que estava sendo discutido nas reunides do GTMA eram coisas como a
necessidade ou ndo de colocar bolso na camisa utilizada para trabalhar, que séo consideradas irrelevantes para
a maioria dos horistas e das horistas entrevistados,
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os niveis hierdrquicos, apenas i geréncia e mensalistas, ndo apenas os relatos afirmam este
fato, mas em minhas observacbes pude constatar que somente estas categorias sao
beneficiadas por tal programa de atividades fisicas no local de trabalho.

Com relagfio 2 satide dos trabalhadores e trabathadoras hd os projetos denominados
Doce Vida, Conviva e Sadde Vida, estes sio estendidos a todos os trabalhadores e
trabalhadoras da fibrica pesquisada. O Projeto Doce Vida tem por objetivo, segundo dados
da empresa, identificar o grupo de trabalhadores (as) diabéticos, promovendo uma interacao
entre eles, procurando dar orientacdes bdsicas sobre a doenga e cuidados gerais para
“melhorar a Qualidade de Vida dos Diabéticos”, afirma o diretor de Recursos Humanos da
Divisdo em questdo. O piblico alvo do Projeto Conviva sdo os (as) trabalhadores (as)
hipertensos, com uma finalidade muito semelhante ao do Projeto Doce Vida, diferenciando-
se apenas quanto a0 piiblico alvo. J4 o Projeto Satide Vida tem como piiblico alvo, segundo
dados da empresa, ndo apenas 0s (as) trabathadores (as), mas também seus familiares, cujo
objetivo é orientar estes sobre medidas de prevencfo de acidentes domeésticos,
desenvolvendo nogBes bdsica de primeiros socorros para os familiares. Um dltimo projeto
que estd sendo praticado pela empresa é o denominade Satdde em Comunidade, cujo
objetivo, de acordo com texto elaborado pela empresa, € participar ¢ divalgar Programas do
Ministério da Saiide & comunidade de Vinbedo, tentando integrar esta comunidade aos
Postos de Saiide locais, facilitando a participac@io das familias nos Programas de Sadde.
Este projeto tem por finalidade também desenvolver parceria com a Secretaria de Sadde,
afirma o diretor de Recursos Humanos da DivisZo de Produtos Pessoals.

Todos estes projetos foram elaborados, conforme discurso da empresa, para
melhorar o ambiente de trabalho de seus (suas) trabalhadores (as). No entanto, nem todos
os (as) trabalhadores (as) desta fibrica estdo sendo beneficiados por tais projetos. O GTMA
e os campeonatos de futebol, por exemplo, apesar de na teoria se estender a todos os
empregados da fibrica estudada, estd sendo construida uma representacdo de que estes s30
especificamente para os horistas, ndo havendo nenhum interesse por parte dos mensalistas €
gerentes em participar destes projetos. O Projeto Novidade como jd enfatizei ndo se estende
as gestantes da 4rea produtiva, o mesmo ocorrendo com a denominada “Gindstica Laboral”
restrita apenas 3 4rea administrativa da fabrica. No que diz respeito aos projetos de sadde

todos (as) os {(as) trabalhadores (as) aparentemente estfio sendo beneficiados com tais
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programas, provocando nestes (as) trabalhadores (as) uma sensacdo de que a empresa tem
se preocupado com a saide de seus (suas) trabalhadores (as), segundo relato de virios
entrevistados. A diferenciacdo na aplicagdo destes projetos por parte da empresa tem
causado problemas no relacionamento principalmente entre horistas e mensalista, pois os
primeiros percebem o tratamento diferenciado que € dado por parte da administracio da
Divisdo de Produtos Pessoais 20s horistas e mensalistas, criando, desta forma, uma
“barreira” entre estas categorias, por este motivo torna-se dificil uma interacio entre elas, &

0 que serd mostrado a seguir.

2. As relacdes estabelecidas entre trabalhadores e trabalhadoras em seus

respectivos niveis hierdrquicos e entre estes niveis

Na interpretagiio dos horistas hd diferentes tipos de mensalistas na fdbrica: h4
aqueles que sempre que os véem 0s cumprimentam, aqueles que 0s cumprimentam apenas
em aigumas ocasioes, e outros que nem olham para eles, os ignoram totalmente. Entretanto,
persiste uma vis3o de que os mensalistas tdm muito mais privilégios do que os horistas.
Segundo um coordenador de produgdo isso se deve a0 tipo de trabalho que também &
diferenciado, por isso o tratamento nio pode ser considerado igual.

Um dos coordenadores entrevistado considera que hd alguns fatores que contribuem
para que os horistas sintam essa distdncia entre eles (horistas) e os mensalistas, por
exemplo, o café dos trabalhadores da administragfio ¢ diferenciado do café da manha da
produgdo:

Por que que é? A pessoa do administrativo eles ndo tem que ficar dez
minutinhos, seis horas da manhd, tem que td 14 na linha se ndo a linha para. O
pessoal do administrativo ele vem, passa a carteira dele, no hordrio de producido
dele que seria o que ele teria que t4 14 e af vai pro administrativo...e ele fica ali
vinte minutos, quinze minutos, trinta...conversa com um grupo. Existe aquela
idéia que vocé passa perto..vocé niio agiienta o barutho que o pessoal ta
conversando...tal € a empolgacio. Houve uma situagdo inclusive da geréncia
tirar a 4rea de café 14 de cima ¢ por pra baixo...pra nio interfirir no trabalho l4...

Este coordenador acrescenta que o tipo de cobranca que os trabalhadores da
administracdo recebem ¢ uma cobran¢a um pouco diferenciada, estes trabalhadores nio
necessitam estar com o corpo fisico em seu local de trabalho o ternpo todo como acontece

na produgdo. Na drea produtiva o local reservado ao café localiza-se numa 4rea no meioc da
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producio com © barulho das méquinas, j4 a 4rea de café dos mensalistas e gerentes néo €,
tem um outro tipo de méiquina, € uma 4rea que possibilita ter ar condicionado, a decoragiio
é muito parecida com uma casa de chds, é um ambiente muito diferenciado, como pude
observar durante a pesquisa na fabrica. Recorrendo novamente ao exemplo da fibrica em
Recife, nesta nio hd tanta diferenca nas 4reas destinadas ao café tanto na 4rea
administrativa quanto na 4drea produtiva, estas s30 muito semethantes.

Outro coordenador da fébrica em Vinhedo considera ter havido uma grande melhora
em relacdo ao passado, no fato de nio restringirem a quantidade de café a ser tomado, pois
anteriormente, segundo seu relato, os horistas possuiam apenas quinze minutos em seu
turno para o café que era servido no mezanino com o supervisor controlando o horério.

Esta diferenciacdo entre mensalistas e horistas, para um dos coordenadores
entrevistado, € inerente ao tipo de trabalho que exerecem, nfc hd como evitd-la. Esta € uma
questdo relativa 3 uma série de coisas inerente ao contrato de trabalbho e que os
trabalhadores se comprometeram a cumprir, por isso os horistas t#m que aprenderem a
encarar a situacfio desta forma, afirma este coordenador. Na concepciio de Gustave-Nicolas
Fischer (1994) o espaco ocupado nas inddstrias € imposto pela organizacio e nfo escolhido.
Para este autor,

o contrato de trabalho € desse ponto de vista um contrato de fixacio que
‘atarraxa’ cada um num lugar determinado peias tarefas que deve realizar
(Fischer, 1994: 90).

Deste modo a empresa justifica essa diferenga de ocupagio dos espagos no contrato
de trabalho, que especifica suas funcdes impondo um lugar a ser ocupado que nfo admite
futuras reclamac0es por parte dos trabalhadores e trabalhadoras.

Um dos gerentes entrevistados relata que uma mudanga muito importante ocorrida
na fébrica, a partir de 94, foi a elaboragio de um refeitorio dnico para horistas, mensalistas
¢ gerentes, anteriormente era diferenciado, atualmente sentam na mesma mesa ¢ dividem a
mesma refeicio. O que os gerentes percebem as vezes, no hordrio do almog¢o, quando hé
mensalista e horista no mesmo horério, € que os horistas ndo se sentem bem perto dos
mensalistas, j4 os horistas j4 consideram que s@o os mensalistas que nfo se sentem bem ao

lado dos horistas, segundo seus préprios relatos.
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Outro gerente entrevistado considera que hd necessidade da criagio de um clube
para facilitar o intercAmbio entre as categorias (horistas, mensalistas e gerentes), chegou até
a comentar com O gerente da fébrica, afirma. H4 algum tempo atrds, a drea na qual
atualmente se encontram uma churrasqueira ¢ uma quadra de futebol, era muito utilizada,
mas a politica da companhia em nfio permitir o consumo de bebidas alco6licas, inibiu a
freqiientagdo, por parte dos trabalhadores, desses espagos. A 4rea do clube deveria ser, na
opinifio deste gerente, separada da fibrica para que ndo haja problemas com o consumo de
bebidas alcoolicas, pois falta um espaco para confraternizaciio dos trabathadores. G. C.
Homans (1950) considera que a proximidade e a acessibilidade de condicbes ambientais
podem favorecer a interaciio, facilitando o desenvolvimento do sentimento de afiliacdo e
influindo no desempenho de um individuo ou de um grupo. Na concepcio deste autor, o
ambiente fisico pode contribuir para a formacdo e desenvolvimento de um grupo, que de
certa forma, corrobora a afirmacéio do gerente citado acima. O que necessita ser retido desta
discussfo € que a empresa ndo tem promovido nenhuma atividade que promova a interacdo
entre os trabalhadores e trabalhadoras que compées os trés niveis hierdrquicos existentes na
fébrica estudada, ao contrério, como teremos oportunidade de observar, tem tomado certas
atitudes que reforgam a diferenga entre eles.

Uma das reclamactes dos horistas & a falta de eventos que desempenhem o papel de
integrador entre os trabalhadores da empresa. Eles comentaram também que anteriormente
haviam bingos, a festa junina era realizada fora da fibrica num hordrio em que todos
pudessem participar. Atualmente nesta data é realizado um almogo junino dentro da fébrica,
0o qual os trabalhadores participam em diferentes hordrios, ndo hd uma reunidio de todos,
Os gerentes da manufatura justificaram esta mudanga em fungio da pouca participacio dos
trabalhadores nesta festa, os horistas interpretaram a mudanga como ocorrida devido a
presenca de pessoas que n3o eram nem trabathadores, nem integrantes de suas familias,
Uma mensalista da 4rea de Recursos Humanos, entretanto, comentou que esta mudanca foi
ocasionada para que houvesse reducio de Custos, para esta mensalista, € muito menos
dispendioso um almogo do que uma festa.

Ha outro fator que ndo pode ser ignorado que € a copotacdo de festa para esta
empresa por causa do passado. As festas anteriores a 1994, segundo Barbosa (1996/97),

eram relacionadas a prazer, comemoracio, motivac3o e integracfio. Ao tentar mudar esta
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imagem a empresa passou a realizar festas apenas como parte do negdcio, para os clientes,
perdendo as caracteristicas prazerosas que refletiam uma imagem negativa para a Divisao.

As horistas a0 comentarem sobre o relacionamento entre eles € os mensalistas
disseram que se sentem muito “revoltadas™ quando véem os mensalistas e gerentes tendo
privilégios que ndo sdo estendidos ao pessoal da produgdo. Uma das horistas cita um
exeroplo no qual certo dia precisou almogar muito apressadamente, pois como jd citado os
(as) horistas possuem apenas meia hora de intervalo para o almogo, e a0 subir para seu
nicleo observou virios mensalistas fazendo joga. Uma outra horista relata que hd uma
pessoa para fazer relaxamento com os mensalistas e ndo entendem porque ndo estendem
este tipo de tratamento aos horistas, que na sua concep¢do precisam muito relaxar nem que
seja por dez ou vinte minutos, por causa do trabalho ser muito stressanfe na manufatura e
acrescenta:

Saio daqui tio cansada is vezes que penso que vou cair. Eles (os mensalistas) estio
estressados porque usam a cabega, nio o corpo. Nés além de usarmos a cabega usamos
também o corpo. Entdo qual stress é maior? Qual pessoa estd se desgastando mais?
Quem precisa de uma massagem? Quem precisa de uma ioga?

Numa Revista interna da Divisdo de Sabonetes e Detergentes, publicada em 1998,
destaca a mesma “Gindstica Laboral” proposta como atividade fisica pela Divisdo de
Produtos Pessoais que é restrita para a drea administrativa, como sendo praticada por
trabalhadores da 4rea produtiva na Divisio de Alimentos. Esta Revista ainda d4 grande
énfase aos beneficios proporcionados pelas atividades fisicas para os trabalhadores, e entre
eles estd a prevengiio de doencas, evitando o sfress & dores causadas por posturas
inadequadas por tempo prolongado. Este Programa contava com a orientacdo de um
estagidrio da Pontificia Universidade Catélica de Campinas cursando Educacho Fisica, os
exercicios eram realizados dez minutos antes de cada turno e também durante 0s turnos por
aproximadamente cinco minutos. A Revista enfatiza também que os exercicios durante os
turnos podem ser realizados no préprio setor sem que haja necessidade de parada da
producio. O objetivo deste Programa, segundo a Revista, € o conforto e bem-estar fisico e
mental dos seus trabalhadores no ambiente de trabalho. Na DivisGo de Produtos Pessoais,
apesar da reivindicaciio de trabalhadores e trabalhadoras horistas quanto a necessidade de
exercicios fisicos, o bem-estar de seus (suas) trabalhadores (as) nfio parece ser prioridade,

pelo menos no que diz respeito 2 4rea produtiva, estabelecendo de fato um fratamento
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diferenciado para trabalhadores (as) horistas e mensalistas. Na fabrica em Recife,
novamente para exemplificar, 0s coordenadores parecem estar mais atentos 3 satide de sens
trabathadores ¢ trabalhadores, j4 que contrataram especialistas para realizarem estudos
ergometricos com o objetivo de prevenir as lesdes por esfor¢os repetitivos.

HA campeonatos de futebol na fibrica, porém mesmo nesta atividade nio hd uma
integracdo entre seus trabalhadores, segundo relatos, Ja que os mensalistas nfio jogam junto
com os horistas, nem mesmo entre si, pois estes ndo participam dos campeonatos que sio
promovidos pela empresa. Parece haver uma certa correlacdo entre a escolha dos colegas de
niicleo e a escolha dos jogadores de futebol para a formagio de um time, segundo relatos
dos trabalhadores desta drea, pois os time sio montados com as pessoas j4 pré-
determinadas. Para um dos horistas entrevistados, os trabalhadores da administracio
quando faziam, no passado, um campeonato ou um jogo de futebol, ou mesmo uma
“festinha” sempre convidavam os trabalhadores da produgfo para participar. Hoje isto nio
acontece mais: ld em cima, faz ld em cima...aqui em baixo, faz aqui em baixo, comenta.
Segundo este horista hd uma separaco muito grande entre mensalistas e horistas, porque os
trabalbadores com mais tempo de fibrica j4 ndo estdo mais na empresa, atualmente h4 mais
jovens que nfo gostam de se misturar, afirma. No relato deste horista estd representada a
localizagdo do espago reservado 2 producgio que se situa abaixo do espaco reservado ao
escritbrio. Para Fischer (1993) a atribuicio do espaco se efetua segundo o sisterna
hierdrquico refletindo um aspecto essencial da estrutura social. Este autor acrescenta que,

0s modelos de trabatho derivado do taylorismo repousam sobre dois tipos
de cisdo: de uma parte, cisdo entre os espacos de trabalho e os de
habitagdo; de outra parte, cisdo no interior dos espacos de trabalho por
uma estrita separagdo dos locais produtivos e dos locais administrativos,
por exemplo (Fischer, 1993: 102).

Na fibrica estudada é muito evidente tanto a atribuicio dos espacos segundo a
hierarquia da empresa, a produciio estd localizada abaixo da administragdo, quanto a
separacio entre estas 4reas que nfio permite um livre acesso entre estas 4reas, muito menos
uma ficil comunicaciio entre horistas e mensalistas reforgando a “barrera” que muitos
trabalhadores e trabalhadoras consideram existir entre estas categorias.

Esta “barreira” existente entre producfio e administraciio, segundo uma das

mensalistas entrevistada, pode ser rompida através do didlogo. Em muitas ocasides a
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empresa ressaltou gue os problemas sdo sempre resolvidos através de didlogos, sem que
haja qualquer tipo de conflito nestas conversas entre 0s (as) trabathadores (as). Esta
mensalista relata uma experiéncia vivida por ela num grupo de trabalbo que, segundo esta
entrevistada, ilustra muito bem como os problemas podem ser solucionados quando hé
entendimento entre os (as) trabalhadores (as). A mensalista comentou gque no inicio de seu
trabalho no grupo, os horistas a observavam com muita desconfianca e foi necessdrio que
esta conversasse com eles e deixasse claro sua posicfio, além de esclarecer que nfo havia
motivo para permanecerem com tal atitude, ninguém no grupo poderia ser considerado
melhor do que o outro, a0 contrdrio, todos estavam trabathando por um objetivo comum:
tentar encontrar solu¢des para o bom andamento dos trabalhos na 4rea produtiva. Apos esta
conversa, segundo seu relato, o trabalho ficou muito mais facil, pois passaram a se entender
e encararem-se de “igual para igual”. Nio hd dados suficientes sobre este assunto para
saber até que ponto esses "didlogos” estfo surtindo o efeito desejado, a solugdo de
problemas.

Todas as horistas entrevistadas foram unfnimes em comentar que ndo tém
problemas de relacionamento com os gerentes e coordenadores da manufatura. Segundo
uma delas, estes se interessam em ouvir seus problemas, deixam-na 2 vontade para fazerem
comentdrios, sugestdes, tendo liberdade para estarem conversando com coordenadores e
gerentes. No entanto, deve-se respeitar a hierarquia, ou seja, antes de rem conversar com
um gerente devem comunicar a0 coordenador, este tem que estar ciente do conteddo da
conversa. Parece contradit6ric estas trabalhadoras comentarem que possuem um didlogo
muito aberto com 0s coordenadores, €, 20 mesmo tempo, nd0 CONVErsarem com estes sobre
se sentirem mcomodadas com o tratamento que recebem de seus colegas homens nas linhas
de produgéo.

Todas as mensalistas entrevistadas concordam que a filosofia da empresa € o
trabalho em equipe, j4 que muitas dreas dependem uma das outras direta ou indiretamente.
Assim como na producdo, tanto os mensalistas quanto as mensalistas comentaram ndo
haver problemas de relacionamento entre eles e seus superiores, possuem um bom didlogo
com eles (as).

Um dos mensalistas relata que sempre se deu muito bem com seus gerentes € apesar

da atual nfo ser brasileira, se relaciona muitc bem com ela, mas acrescenta que COm sua
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outra gerente, que era brasileira, o relacionamento era mais ficil, j4 a atual tem um modo
um pouco diferente de tratar as pessoas, este trabalhador consegue visualizar que h4
diferencas na maneira de trabalharem.

Um dos entrevistados da parte administrativa comentou que sua drea lida com todas
as dreas da empresa, principalmente com produgfo. Os trabalhadores deste setor sio muijto
solicitos, segundo seu relato, os ajudam bastante, da mesma forma como acontece no
administrativo, trocam informacGes. Outro acrescentou que hd necessidade de saber como
abordar a pessoa, ndo pode chegar na producio com ar de superioridade para falar com os
trabalhadores Um outro entrevistado da administracdo comentou que atualmente 2
manufatura estd muito diferente, pois mudou a faixa etdria, a escolaridade. H4 uns 10, 15
anos atrds, segundo seu relato, o relacionamento era mais dificil, pois o pessoal Id de baixo
~ aqui novamente a alusdo 2 localizacio das 4rea- ndo gostava do pessoal do escritdrio. O
pessoal do escritdrio era visto como aquele que ia 14 encher o saco, utna pessoa chata, € s
vezes também a pessoa dava essa impressdo, porque esta nio sabia pedir algo, chegava e
achava que o trabalhador era obrigado a fazer determinado trabalho para ele, afirma este
entrevistado. Hoje este entrevistado ndo percebe mais esse tipo de comportamento.,

Na fébrica localizada em Recife hd um relato muito interessante que ilustra, que ao
menos naquela fébrica, nfio hd uma colaboracio assim tio boa entre mensalistas e horistas
€OmO apontam 0s comentdrios citados acima. Um dos operérios daquela fabrica comentou
que certo dia, a pedido de um dos coordenadores da 4rea, foi até uma das salas do escritério
buscar uma mesa, chegando a2 seu destino uma dag trabathadoras da 4rea administrativa
gritou com ele dizendo que daguela sala n3o sairia nenhuma mesa. Néo satisfeita com isto,
esta trabalhadora foi até a 4rea produtiva mostrar sua indignag3o com o coordenador que
solicitou a seu subordinado que retirasse uma mesa de “sua” sala. No desfecho do episédio,
¢ trabalhador soube pelo coordenador da 4rea, que a trabalhadora da administragio pediu
que ransmitisse a ele um pedido de desculpas, porém nfo o fez pessoalmente. Todos os
operdrios ¢ operdrias com quem conversei na fibrica em Recife corpentaram que
consideram receber um tratamento muito diferenciados por alguns trabalhadores e
trabalhadoras da drea administrativa, que os fazem se sentir como “inferiores™ a eles apenas
porque trabalham numa 4rea produtiva. Assim como em Vinhedo, os (as) trabalhadores (as)

da 4rea administrativa da fbrica em Recife nio concordam com essa visio dos {as}
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operdrios (as). Uma destas trabalhadoras da 4rea administrativa comenta que a posigio que
ocupam em relagio & producio d4 uma falsa impressdo de que estes estdo numa posi¢io
privilegiada, o mesmo ocorre com estes em relacio aos seus gerentes, entretanto por nao
vivenciarem o trabalho um do outro, nfo percebem que cada categoria enfrenta virios tipos
de problemas e dificuldades, acabando por sofrerem pressGes muito semelhantes, porém
estabelecidas pelo cargo que ocupam. As pressdes sofridas em fungo da posi¢o ocupada,
¢ muito bem descrita por Elias (1987) ao tratar nobreza na sociedade de corte, esta sofria
enorme pressdes para manter o seu status, os nobres eram obrigados a manter os seus
padrdes de consumo altissimos, para tanto, muitas vezes, contrajam dividas, vendiam suas
propriedades, para ndo perderem prestigio e poder. Esta citacdo ilustra como as pressdes
tapto sociais quanto profissionais nfo estdo restritas a uma classe social, mas qualquer
individuo pode estar sujeito a elas.

Um outro mensalista da fibrica em Vinhedo comenta também nio enxergar uma
hierarquia entre escritério e produgdio. Como pudemos observar, a produgiio vé uma
distdncia muito grande entre estas categorias. Um dos mensalistas entrevistado ressaltou
que j4 chegou a sair para tomar cerveja com alguns trabalhadores da produgio 2 noite,
tentando mostrar que hd interacio entre as 4reas. Para reforcar esta idéia, outro mensalista
acrescentou que na Divisdo de Sabonetes e Detergentes essa relagdo € bem diferente e
relata que alguns dias antes da entrevista, esteve conversando com o pessoal de distribuicho
desta Divisdo e disseram: o relacionamento aqui é impressionante, é ruim, o cara da
(Divisdo de Sabonetes e Detergentes) ndo te olha na cara.

Para um outro, os trabathadores da producio tém uma cultura incrivel, trabalham
com grifico, tem pessoas que trabalham com coletores de dados, computadores (...)
Perguntei a este trabalhador o que estava chamando de cultura, j4 que h4 indmeros
significados para este conceito e nenhum consenso sobre ele. O entrevistado me respondeu:

Quando eu falo cultura na verdade ¢ a facilidade que as pessoas tém de
incorporar novas coisas, discutir com vocé, de mostrar pra vocé como as coisas
funcionam 14 embaixo... Eu j& wabalhei numa empresa de autopegas, antes de vir
pra (empresa subsididria do grupo angio-holand®s)...e.. em Diadema, entiio...as
pessoas que trabalhavam na fibrica, eram pessoas que vinham da favela,

vinham...da regiio de S&o Bernardo...e...é um choque, ¢ muito diferente das
pessoas que trabalham aqui...
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Seu relato pode conduzir 2 interpretacio do significado de cultura como
conhecimento, formacio escolar e d4 a impressdo de que as pessoas que moram em
“favelas” ndo teriam cultura, ndo seriam “cultos”. Nas pesquisas realizadas por Rizek e
Leite (1998) a visdo das geréncias sobre o cotidiano do trabalbador s3o marcados “pela
‘falta de cultura, de educacfio, de bons modos’” (Rizek e Leite, 1998: 296).

Sabemos que o conceito de cultura como sindnimo de conhecimento, de formacio
escolar, € muito divulgada pelos meios de comunicagio e pelo préprio governo brasileiro
0 nomear secretarias e ministérios da cultura, como se esta estivesse restrita a um lugar. E
0 que promoverm estas secretdrias e ministérios? Geralmente eventos que possam contribuir
para um conhecimento erudito 3 populagdo, por estes motivos pode ocorrer o tipo de
interpretacdo citada acima por um dos entrevistados da f4brica estudada. Concordando com
Geertz (1978) que a cultura ¢ um contexto, algo dentro do qual os fatos podem ser descritos
com densidade, ndo se pode conceber individuos sem cultura, para Geertz estes seriam
monstruosidades. Entretanto, também nfio se pode afirmar que o conceito de cuitura
utilizado pelo entrevistado seja uma concepedo errada, pois é um dos conceitos de maijor
utilizacdo, j4 numa visdo antropol6gica do conceito, este & muito mais amplo, é relacional.

O entrevistado acrescenta que os trabalhadores da producio na Divisdo de Produtos
Pessoais sio inteligentes, operam computadores de empilhadeira, com as mesmas
modificagbes ou operagdes que alguns mensalistas fazem no sistema com algum grau de
diferenca, este entrevistado faz estas afirmagGes como se este fato fosse algo extraordindrio
€ D30 ocorresse em outras empresas, tentando evidenciar que 2 empresa investe no
treinamento de seus trabalhadores com a finalidade destes conseguirem operar seus
equipamentos de trabalho.

Na drea gerencial apenas uma das gerentes comentou existirem problemas de
relacionamento com um de seus colegas de trabatho homem, pois este tem um certo
problema para administrar o stgtus que ela atingiu em seu cargo, j4 que quando esta foi
contratada pela empresa, o outro se encontrava numa situagdio privilegiada comparada a sua
situacdo na época, em dez anos a situagdo se inverteu completamente. Atalmente este
trabalhador tem quase a sua idade, fez um curso semelhante ao da gerente entrevistada,
porém nos Wltimos anos esta gerente conseguiu superi-lo. Comenta que no comego foi

muito complicado para este colega de trabalho aceitar este fato e ainda mais diffcil por esta
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gerente ser uma mulher, na sua interpretagdo estes fatos foram os responsiveis pela
dificuldade do relacionamento entre eles, por causa da prépria construcio que se faz do
feminino e do masculino, este sendo superior Aquelas, deste modo este trabalhador ndo
conseguia admitir que uma mulher pudesse ser promovida 20 invés dele proprio.

A empresa, segundo relato das gerentes, as incentivam a trabalhar em equipe, mas
segundo a gerente citada acima, isso difere de pessoa para pessoa. Uma outra gerente acha
gue h4 pouca interacio entre as categorias, tendem a ter uma major integracio apenas com
as pessoas que realizam as mesmas funcGes.

O gerente da 4rea administrativa que foi entrevistado considera agraddvel ter uma
mulher num ambiente de trabalho, avalia as mulheres profissionalmente ¢ admira as
excelentes profissionais que hd pa Divisdo de Produtos Pessoais, apesar do seu relato citado
no capitulo 2 sugerir que hd alguns setores que ndo sdo considerados como podendo ter
gerentes femininas, pois na sua interpretacio, dreas onde exige uma major agressividade
nio é “adequado” as mulheres. Para este gerente € agraddvel haver mulheres apenas em
locais determinados pelos homens, nos quais ndo ameace seu poder de comando.

Nos relatos citados dificilmente aparecem conflitos entre chefia e empregado, o
relato acima pode ser considerado uma exce¢fio, parece haver uma barmonia, que € muito
disseminada através do discurso da empresa. Os conflitos s6 se evidenciam entre horistas e
mensalistas, entre as outras categorias parece haver um completo entendirmento e interacdo,
que é apenas aparente. Assim, vejamos o caso das boristas e seus superiores, coordenadores
da producgo, que ndo tém se interessado mmuito por seus problemas, tais como as exclusfes
dos nicleos e as “cantadas”, este Gltimo refere-se ac relacionamento entre trabalhadores e
trabalhadoras em suas respectivas categorias, ou seja, os horistas e as horistas, os
mensalistas e as mensalistas € 0s gerentes e as gerentes. A denominacgio “cantadas” € dada

pelas nativas e serd discutida a seguir.
2.1. As “cantadas” seriam resquicios de um passado de festas?
Como exposto anteriormente, foram construidas representagbes sobre a Divisio de

Produtos Pessoais, nas quais prevaleciam as festas e uma certa confusdio entre a vida

pessoal e a profissional. Durante a3 entrevistas foram sendo relatadas certas inquietagdes
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com relacdo a algumas brincadeiras e comentdrios que s3o considerados ofensivos pelas
trabalhadoras, principalmente as horistas. Estes comentirios fazem com que se sintam,
segundo seus relatos, como objetos sexuais e nfio como colegas de trabajho.

Segundo Isaac Charam (1997) o que conhecemos popularmente como “paquera” ou
“cantada” pode vir a se tornar assédjo sexual, “quando ocorre com insisténcia ou sem a
permissdo ou incentivo de uma das partes” (Charam, 1997: 157-158). Este autor define
assédio sexual como sendo,

qualquer comportamento de natureza sexual inoportuno ou indesejdvel,
Ou seja, qualquer tipo de abordagem feita sem que vocé deseje que isso
aconteca.

O Assédio Sexual ocorre mais por questbes de poder e controle do que
propriamente por questdes de sexo e estd ligado ao fato sociol6gico de
que “os homens dominam as mulheres, e socialmente todos sio ensinados
dessa maneira’ (Charam, 1997 157).

O assédio sexual, enquanto relagGes de poder, pode acontecer com homens e
mulheres, afirma este autor. A partir desta definicdo, pode-se considerar que a sitnacio em
que as trabalhadoras desta fibrica denominam de “cantadas” seja assédio sexual A
afirmacdo de Colette Gendron (1994) de que em casos de assédio sexmal, o poder é
exercido pelos homens para exercer controle sobre as mulheres, “das quais eles querem
dispor como se elas fossem para eles somente objetos sexuais” (Gendron, 1994: 468),
reforca este argumento. Entretanto, segundo a legislacdo vigente no Brasil o assédio
sexual ocorre entre chefes e subordinadas e h4 uma ameaca de perda de emprego no caso da
recusa da trabalhadora em ndo aceitar a abordagem de cardter sexual, neste caso, o que vem
acontecendo na empresa estuda seria apenas “cantadas” e nio assédio sexual, pois este
iltimo envolveria niveis hierdrquicos diferentes. Na fibrica estudada as “cantadas” sdo
entre trabalhadores e trabalhadores que OCupam O mesmo nivel hierdrquico. Estas
“cantadas” apesar de, na fibrica pesquisada, envolver questdes de poder, utilizarei este
termo, pois € assim que esta situacio é denominada tanto pelas trabalhadoras quanto pelos
trabalhadores,

O mncdmodo relato das horistas evidencia que estas nio consideram que ©
comportamento de seus colegas de trabatho seja uma simples “cantada”, j4 que se sentemn

inferiorizadas por tais comportamentos, na interpretacio destas trabalbadoras h4, nestes
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gestos, uma clara demonstragio de superioridade dos trabalhadores em relagdo as
trabalhadoras.

A maioria das operfrias que foram entrevistadas, interpretam sua situagio atual na
fabrica, como sendo de discriminacio e desrespeito no relacionamento com seus colegas
operdrios. As trabalhadoras desta 4rea se consideram mais higi€nicas e mais fortes que
muitos homens, consideram que precisam de trabatho tanto quanto eles, pois muitas
mulheres tém que sustentar suas casas. Na opinifio da maioria destas operdrias, elas tm que
trabalhar muito mais do que os homens, pois se param um minuto de realizar suas tarefas
seus colegas operdrios j4 chamam-nas de folgadas, afirmam. O relato de uma das horistas
ilustra bem o que estdo chamando de desrespeito e discriminaggo:

Quando a mulher se separa do marido, os homens acham que ela estd
necessitada, esté precisando. Cai um monte de homens em cima da gente. E uma
falta total de respeito. E uma cabecinha tio pequena, um cérebro tio mindsculo,
que acha que eu t6 separada, eu t5 precisando de um homem na minha vida. Af,
vern aquele monte de homem em cima de mim. Ai ¢ que acontece, eu ndo saio
com ninguém, mas eles tém que falar que conseguiram , eles tém que manter o
lado macho deles. No final quem sai perdendo nesta hist6ria sou eu, que sou
uma tranqueira. Esse preconceito ridiculo de homem, macho. Isto aqui dentro €
uma coisa horrivel. Isto acaba comigo, com a minha for¢a de vontade. No meu
€4s0 et NAMOTo UM negro, por isto para muitas pessoas eu sou um bicho.

Este relato evidencia como estas trabalhadoras estdo se sentindo incomodadas com
o tipo de comportamento praticado por seus colegas de trabalho que além de estarem
excluindo-as dos nicleos ainda as submetem 2 estas “cantadas” que, na interpretacio das
préprias trabalhadoras, tentam inferiorizd-las ainda mais. Esta sensagdio de inferioridade
que estas operdrias dizem sentir se assemelha muito a0 descrito por Elas (2000) nas
figuractes estabelecidos-outsiders:

o grupo estabelecido atribuia a seus membros caracteristicas humanas
superiores; excluia todos os membros do outro grupo do contato social
ndo profissional com seus préprios membros; € o tabu em torno desses
contatos era mantido através de meios de controle social como a fofoca
elogiosa [praise gossip], no caso dos que o observavam, e a ameaga de
fofocas depreciativas [blame gossip] contra 0s suspeitos de transgressio
(Elias, 2000: 20).

Na fdbrica estudada, a0 contrdrio da comunidade pesquisada por Elias (2000), a
exclusio se concretiza no ambiente profissional e as tais “fofocas depreciativas™ podem ser

ilustradas pelo relato citado acima. Assim como na 4rea produtiva da Divis3o de Produtos
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Pessoais, na comunidade estudada por este autor, os moradores considerados estabelecidos
¢ 0s outsiders ndo diferenciavam-se quanto a sua classe social, as dreas de habitacdo destes
moradores eram dreas de trabalhadores, o que aproxima ainda mais esta figuragio da
situacdo vivida na fibrica pesquisada, A diferenca entre os moradores, na pesquisa de Elias
(2000) era a que j4 foi mencionada: um £rupo €ra composto por antigos residentes,
nstalados na regifo havia duas ou trés geraghes, ¢ o outro era formado por recém-
chegados. Na fébrica pesquisada o que marca a diferenca entre os trabalhadores sdo as
relagbes pessoais e as relagBes de género. Este autor afirma ainda sobre esta figuracio,

afixar o rétulo de ‘valor humano inferior’ a outro grupo € uma das armas
usadas pelos grupos superiores nas disputas de poder, como meio de
manter sua superioridade social. Nessa situacgo, o estigma social imposto
pelo grupo mais poderoso ao menos poderoso costuma penetrar na auto-
imagem deste dltimo e, com isso, enfraquecé-lo e desarms-lo (Elias,
2001: 24),

Apesar da pesquisa deste autor ter se realizado num outro contexto, ndo se pode
negar que 0s acontecimentos relatados pelas opersrias da fabrica estudada, que estdo sendo
descritos neste item, na pr6pria interpretagio destas operfrias é muito semelhante 3
figuragdo apresentada por Elias.

Ainda sobre as “cantadas”, todas as entrevistadas da manufatura comentaram que
nunca tiveram oportunidade de levarem este tipo de reclamagio a geréncia. Um dos
coordenadores comentou que seria a palavra dela contra a do seu colega, fato este
confirmado por uma das entrevistadas ao dizer que nestas horas os homens se juntam contra
elas, porque sio0 minoria. Segundo relato de um promotor de justica da cidade de Sic Paulo,
citado por Charam (1997), na maior parte das dendncias de assédio sexual hd apenas a
palavra da vitima e nfo hd como condenar o agressor. A mesma situacio que ocorre na
Justica tem ocorrido na fibrica em Vinhedo-SP, nio hd como repreender também o
“agressor”.

Na comunidade estudada por Elias, os outsiders permitiam ser classificados abaixo de
outras porque nio podiam evitd-lo, afirma este autor. Este ainda acrescenta,

Em todos esses casos, aqueles que sdo objeto do ataque nfo conseguem
revidar porque, apesar de pessoalmente inocentes das acusagdes ou
censuras, ndo conseguem fivrar-se, nem sequer em pensamento, da
identificacio com o grupo estigmatizado. Assim, as calinias que acionam
Os sentimentos de vergonha ou culpa do préprio grupo socialmente
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inferior, diante de simbolos de inferioridade e sinais de cardter
imprestdvel que lhes € atribuido, bem como a paralisia da capacidade de
revide gue costuma acompanhé-los, fazem parte do aparato social com
que 0s grupos socialmente dominantes ¢ superiores mantém sua
dominacio e superioridade em relacio aos socialmente inferiores (Elas,
2000: 131).

Nzo se pode afirmar que este a situagio descritas por este autor esteja ocorrendo na
fabrica pesquisada, entretanto, sugere maiores reflexdes para uma pesquisa posterior, se
houver possibilidades, com as operdrias da fibrica da Divisdo de Produtos Pessoais em
Vinhedo.

Um dos mensalistas entrevistado interpreta o fato das mulheres nfo comentarem com
seus chefes sobres as “cantadas”, por causa da visdo mais ou menos dissemninada na
empresa de que este tipo de comportamento € “normal”, por isso muitas mulheres tém
receio de falaremn com seus chefes sobre este assunto. Um exemplo dado por este
mensalista pode nos dar uma idéia sobre o que ele estd querendo dizer com “normal”™: certo
dia uma trabalhadora do Banco Bradesco, que estd na fibrica todas as tercas-feiras,
precisou de ajuda para colocar uma mesa para ela pudesse atender os (as) trabathadores (as)
da fabrica, j4 que a cadeira que sempre utiliza nfo estava no seu local habitual. Diante dessa
necessidade pediram que chamasse alguém da produgdo, isto porque, estio acostumados a
carregarem peso. Quando um dos coordenadores viu para quem era a ajuda comenta: Se eu
soubesse para quem seria a ajuda, eu mesmo teria vindo ajuda-la. No caso era uma mulber
muito bonita, segundo os padrdes de beleza brasileiro. Este mensalista ao relatar este fato
guis mostrar que os trabalhadores sio muito solicitos e atenciosos com as mulheres
consideradas “bonitas” e € “normal” que, assim como os coordenadores gostam de
“brincar” com as trabalhadoras, que tenham a mesma posicio hierdrquica que eles, os
horistas também facam “brincadeiras” com as horistas, porém estas nio interpretam este
tipo de comportarnento como uma simples “brincadeira”.

Uma das horistas entrevistadas comentou que hd algum tempo atrds teve problemas
com um colega de niicleo que tomava certas liberdades - dizendo a elas coisas consideradas
obscenas. Segundo o seu relato esta precisou agiientar todas as humilha¢bes quieta, pois se
fosse reclamar com a coordenacfio ou com a geréncia este trabalhador seria demitido da
empresa e isto esta trabalhadora ndo queria, porque este trabalhador tinha filhos para

sustentar. Diante deste fato ela ia ao banheiro chorar, ¢ preferin ficar guieta para nio
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prejudicar o colega de trabalho. Esta horista commentou que gosta muito de brincar com as
pessoas, e este trabalhador por sua vez, interpretou mal suas brincadeiras, 0s outros colegas
por serem homens apoiaram-no, ela como muther era a Jraca ali, pegar testemunha era
dificil, afirma. Segundo ela gracas a Deus ele saiu do nicleo e agora estd tudo bem.

Uma outra horista comentou que nio podem nem a0 menos ter uma conversa COm 0s
horistas, porque eles j4 saem falando que saiju com a pessoa, entre outras coisas. Houve, no
relato dos horistas, uma confirmacio deste fato:

Tem homem que pisa na bola também, né? Tem vezes que ela espelha um
homem mal educado, o cara vai “cantar” ela com os outros, entdo ela j4 evita, Po
0 cara estd conversando dois minutos comigo, j4 estd me chavecando aqui,
querendo me comer? Entio ela j& pega e fica meio com receio, né? Tem vezes
que eu dou razio pra elas, dou razdo, verdade...

Um outro complementa:

Tem outra coisa também: ele t4 andando com uma muther, outro ji estd
pensando que vocé jd t4 dando em cima da mulher. Se vocd estd sozinho com
uma mulher: O cara j4 estd cantando aquela mina.., (dizem),

Por causa de comentdrios como os citados acima, alguns horistas comentaram que
ndo tém amizade com as mulheres porque seus colegas j4 pensam que estio tendo
intimidade com elas e falam isto, ndo ficam apenas pensando. Este tipo de comportamento
reforga ainda mais a situagfio de exclusio de mulheres dos ndcleos de trabalho, pois se
escolhemn apenas aqueles que fazem parte do seu circulo de amizade, as trabalhadoras, por
causa desses coment4rios, nfio tém oportunidade de fazer parte deste circulo.

Para Gonzdles (1999), em sua pesquisa na drea de seguros, as mulheres sio
construidas socialmente no como uma pessoa socialmente individualizada, mas sim como
um ser essencial e naturalmente feminino.

Por eso, em este sector, se plantea la relacién del cliente hacia la agente
em términos de uma atraccin sexual de los machos hacia las hembras de
la especie, atraccién em tanto que natural, inevitable {Gonzéles, 1999:
287).

Os relatos citados acima demonstram que alguns trabalhadores da fébrica estudada
constréern representacdes sobre a atracio sexual entre homens e mulheres, também como
algo natural e inevitdvel Apesar disto, um dos entrevistados comenta nio ter esse medo de

conversar Com suas colegas horistas; vejamos os seu relato:
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Eu converso, eu ndoc t6 nem ai, mas também ndo falo abobrinha pra mulher de
jeito nenhum, porque se uma pessoa falar comigo certas coisas eu fico muito
chateado, entfo eu procuro respeitar, tratar com o maior respeito.

Para outro horista 0 problema nio se refere ao sexo e sim 2 personalidade, porque
alguns homens agem da mesma forma, ndo querem conversa com eles, ndo gostam de
travar relagbes de amizade. Este relato também evidencia porque muitos trabalhadores
também sdo excluidos dos nticleos de trabalho e nfo procuram fazer “amigos”.

Um outro comenta ainda que as “cantadas™ ndo sdo permitidas na fibrica:

Aqui dentro nio pode dar cantada numa mulher nfo... Dependendo da cantada
que vocé der numa mulher...Vocé nfo viu o ... ndo vou falar nem o nome do
cidadio, a mulher foi 14 na mesa e entregou ele, 0 homem andou com as cuecas
penduradas, quase que foi embora. As vezes o homem estd conversando com
uma mulber, e ela d4 um pouco de liberdade pro cara também, né? Ai o cara v&
que o negécio td bom, d4 uma cantada, af ela j4 pega e entrega o cara.

Este tipo de comentério também foi elaborado pelos coordenadores e gerentes da
4rea produtiva. Um dos gerentes comentou que estas “cantadas” dependem da postura da
pessoa diante de tal situacfio, esta tem que impor um limite. Para este gerente, o Limite s6 é
imposto guando a sifuagio j4 estd fora de controle, confirmando o relato do horistas citado
acima. Seu préximo relato deixa bem claro que também as vezes € “cantado” pelas
trabalthadoras da producio:

As vezes a gente como gerente também..tm meninas que vem conversar,
depende...eu tenho minha vida, a minha familia ¢ en respondo como tal e
acabou, né? A gente bem que podia usar da nossa...da nossa, da nossa situagio
aqui...pra ter vantagem, deu pra entender?

Ao se expressar desta forma, este gerente, nos leva 2 interpretacfo de que € algo
comum os gerentes tirarem vantagens sexuais das trabalhadoras por causa da posicio
privilegiada que ocupam, mas que npa Divisdo de Produtos Pessoais isto nao ocorre.

QOutra coisa que as mulheres que trabalham na 4rea produtiva, disseram nao
suportar, segundo relato de uma delas, sio as conversas conmsideradas por elas como
preconceituosas, sobre as mulheres com quem os trabalhadores das linhas t8m algum tipo
de relacionamento, ou seja, para esta horista,

tem tanta coisa pra se falar, tantos assuntos, mas o que se ouve € apenas assuntos
sobre mulher (e sempre gabando-se da sua masculinidade, ou seja, “peguei uma
mulher aqui, outra ali”...). E impossivel conversar com eles.
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Tanto os gerentes da manufatura quanto os coordenadores acreditam que, se as
“cantadas” acontecem € porque hd uma certa receptividade das mulheres as mesmas.
Gendron (1994) comenta que as vitimas de assédio sexual sio também acusadas de
provocar, como ocorria nos casos de estupro, ou de serem moralistas quando querem se
defender, como no caso citado pelo horista acima. Charam (1997: 162; Vargas, 1997)
também afirma que um dos mitos disseminados sobre o estupro € que a mulher estuprada
“estava querendo mesmo”, era sedutora, provocante e gostou. Esta parece também ser a
representacdo que se tem construido sobre as “cantadas” na fobrica estudada,

Os gerentes da manufatura comentaram nas entrevistas que tentarfo ficar mais
alertas quanto a esse tipo de comportamento- as “cantadas”-, mas um deles considera que
este tipo de comportamento acontece em qualquer lugar, na rua, no cinema, no restaurante,
para este gerente, € evidente que os homens preferem olhar para as mulheres do que para
homens, e desde que ndo tenha nada muito exagerado, ndo vé problema nenhum nisso.
Acha que depende muito do comportamento que a mulher ter4 diante da situacfio, se nio
ligar, disser que pdo, a conversa acabarg ali. Nio se pode negar que as “cantadas” podem
existir em qualquer situacfio social na qual se encontram homens e mulheres podendo ou
ndo serem interpretadas como algo hdico, entretanto, quando as mulheres se sentem
humilhadas com tal atitude este fato deixa de ser algo corriqueiro para se tornar um abuso,
mostrando que a construgiio elaborada socialmente sobre a relacfio entre homens e mulheres
€ uma atracdo “natural”, “inerente”, que nio pode ser evitada, como algo biolégico e nio
socialmente construido.

Um outro gerente comenta que nunca presenciou um trabalhador desrespeitar o
outro, porque € algo que ndo admitem, seja entre homem e homem, seja entre homem e
mulher, para ele, 0 minimo que uma pessoa pode ter pela outra € respeito, principalmente
entre homem e mulher. Um deles considera que talvez por causa do cargo que ocupam, esse
tipo de assunto ndo tepha chegado até eles, pois iriam querer saber quem £, teriam gue
tomar uma atitude.

O outro gerente entrevistado relatou que isso ndo acontecia apenas com as mulheres,
mas também, com alguns trabalhadores que sdo homossexuais; j4 chegaram a receber
algumas reclamacbes destes trabalhadores com relagdo a algum tipo de brincadeira que nfio

gostaram. Acrescenta ainda que isso néio ocorre apenas na producdo, ocorre também na 4drea
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administrativa e até gerencial. Por outro lado, os gerentes entrevistados enfatizam que as
mulheres, pa fabrica estudada, disputam em forma de igualdade todas as fungOes, todas as
4reas e isso € um grande ponto positivo, 0 que ndio acontece em outras divisOes, em outras
fabricas. Este comentdrio foi realizado com a intencio de que se por um lado hé as
“cantadas”, por outro lado hd uma “igualdade” de oportunidades para homens e mulberes
que estiverern ocupando as mesmas posigbes hierdrquicas na fdbrica, porém como ja
pudemos observar, essas oportunidades nfo sio tio iguais como este gerente quis me fazer
acreditar.

Para um dos coordenadores da manufatura, a questfo das “cantadas’” depende muito
individualmente da pessoa, pois trabalham com um grupo muito heterogéneo de mulheres,
e pa sua interpretacio hi mulheres que tem uma conversa boa, sabem conversar sobre
qualquer assunto, estdo atualizadas, sabem coisas que os proprios coordenadores ndo
conhecem e ficam sabendo através delas. Ao mesmo tempo convivem com aquelas que
estio no mundinho delas, ndo fazem nada para mudarem. Acrescenta que 0s homens
também se encaixam no que disse sobre as mulheres. Este coordenador considera esta
questio como algo “inerente” & raga humana- este termo € usado aqui como masculino-
como algo “natural’. No livro de Margareth Mead, Sexo e Temperamento, ¢ descartada
enfaticamente a paturalizacdo dos chamados “papéis sexuais” e desde entfio hd muitas
publicacBes sobre a desnaturalizagio do género. Para Bila Sorj (1992) a primeira dimens3o
que envolve a categoria de género,

compreende 2 idéia de que o equipamento biolégico sexual inato nfio dd

conta da explicacio do comportamento diferenciado masculine e
feminino observado na sociedade. Diferentemente do sexo, género € um
produto social, aprendido, representado, institucionalizado e transmitido
a0 longo das geraghes (Sorj, 1992: 15).

Maria Luiza Heilborn (1992) acrescenta que a postura cognitiva implica o uso da
categoria de género e a desnaturalizacdo radical das categorias de homem e mulher.

Ela nfio deve ser adicionada como um termo substituto. Seu uso designa
{ou deveria fazg-lo) a dimensdo inerente de uma escolha cultural
(arbitrdria) e de conteddo relacional. E, quando se fala em identidades
socialmente construidas, o discurso antropoldgico estd enfatizando 2
perspectiva sistémica que domina o jogo de comstrugdo de papéis e
identidades para ambos os sexos. E retirar-Thes a aparéncia de ‘natural’,

ainda que o discurso com que se apresentam assim o designe (Heilborn,
1992: 103).
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As mulheres, segundo Lobo,

vivem experiéncias diferentes, nem definidas, nem essenciais, mas
construidas através das formas culturais, do imagindrio e da histéria das
relagGes entre sexos (Lobo, 1991: 261).

Por isto deve-se destacar que estas “cantadas” que vem ocorrendo na fdbrica
estudada sdo também construcoes culturais, deste modo, ndo podem ser encaradas como
inerente a raca humana, como alguns trabathadores assim o fazem na fabrica estudada.

Os coordenadores da 4rea de manufatura estio ainda interpretando 2 situagio das
trabalhadoras na producfio como uma transferéncia das suas anglstias profissionais- a
exclusao nos micleos- para esta questio das “cantadas”. Para Gendron (1994) o maior
problema deste tipo de situagiio &,

a recusa dos bomens em se assumirem, e isso em todas as esferas da vida
(...). (...) 0 recado que nos dio é que deveriamos nos sentir culpadas, nos
calar, e ocupar nosso ‘lugar’ para que os homens se sintam bem, seguros,
¢ que, principalmente, nio se sintam abandonpados. E o proprio sentido da
violéncia contra as mulheres. Querem levar-nos de volta ao ponto de
partida, acusando-nos de provocacio ao infringirmos regras que
estabelecem para nés. Exatamente o que dizem os homens que agridem
mulheres: ‘Elas provocaram!’ (Gendron, 1994: 472).

N&o se pode negar que situacio vivida pelas trabalhadoras na 4rea produtiva com
relacdo as “cantadas” remete s exclusGes dos micleos, pois este fato t&m tornado mais
evidentes a temtativa dos trabalhadores desta 4rea em querer manter uma certa
“superioridade” sobre as trabalhadoras, sendo que estas t€m percebido estas atitudes no
comportamento dos seus colegas de trabatho. Neste caso tal situagdo € 4dlgo muito mais
sério e complexo do que uma simples transferéncia das frustragGes e angistias profissionais
para as questOes pessoais, como afirma o gerente citado acima. Ao fazer esta afirmacido, o
gerente insinua que as trabalhadoras estariam comentando sobre estas “supostas cantadas”
como uma forma de represdlia aos seus colegas de profissdo, mas como pudemos perceber,
esta questdo € muito mais complexa do que sugere a afrmacdo e piora ainda mais a
situagio das horistas nesta fébrica.

Em muitos momentos durante a entrevista, 0s coordenadores deixaram claro que
estdo abertos para qualquer tipo de diflogo, que as trabalhadoras ndo precisam ter vergonha

de se abrirem com eles, o que me parece ser um pouco contraditorio com suas afirmacdes
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anteriores. Afirrnam ainda que se ficam sabendo desse tipo de problema procuram ouvir
sempre os dois lados e, como j4 foi dito no relato de uma horista, seria a palavra dela contra
a dele e neste caso as trabalhadoras s50 minoria na produgfo, mas como também pudemos
observar num outro relato, hd algumas punigﬁes consideradas sérias para este tipo de
comportamento, porém este fato nfo tem inibido tal comportamento.

O gerente da fébrica tem uma opinido diferente da relatada pelos coordenadores
sobre a questdo de estarem “abertos” para qualquer tipo de didlogo, na sua interpretacio 0s
brasileiros sdo muito machistas para compreenderem este tipo de situagio:

Vocé imagine, por exemplo, vocé tendo s coordenadores homens, né? Eu
concordo com elas que, eles podem dizer por exemplo uma dessa operérias que
eu tenho chegar prum coordenador e falar pra ele: Fui cantada e ai? O cara vai
dar risada, tenho certeza, numa sociedade machista do jeito que a gente tem...

Assim como o gerente da fibrica, o diretor de Recursos Humanos também concorda
que a questdo das “cantadas” sdo muito dificeis de serem administradas. O gerente da
fabrica emitiu a2 mesma opiniio de um dos coordenadores sobre isto ser meio inerente a
natureza humana, para ele é algo que se vé& na sociedade como um todo, por isso nfo hd
como ser facilmente evitado.

Comentei com os coordenadores que as trabalhadoras da produgfio gostariam que
houvesse mais conversas com os trabalhadores, cujo objetivo € fazé-los com que estes as
vejam nfio como objetos sexuais, mas como colegas de trabalho. Um dos coordenadores me
respondeu que para isto deveriam mudar o mundo. Para Lobo (1991), ndo € o capital que
cria a subordinaciio das mulheres, mas pode integrd-la e refor¢d-la, ou seje, algumas
atitudes ou falta delas, podem contribuir ainda mais para a opressfo das mulberes no
mundo do trabalho, tais como a afirmacfo fatalista do gerente citado.

Apenas uma das mensalistas entrevistadas comentou sobre as “cantadas” na 4rea
administrativa. Citou um epis6dic ocorrido num churrasco no final do ano de 1999- no qual
estavam apenas gerentes e alguns mensalistas de ambos os sexos: os gerentes e o diretor da
fabrica resolveram no meio do churrasco eleger as mulheres mais bonitas, as mais gosfosas,
as mais sexys, com os seios majores e também com os bumbuns maiores. Realizada a
eleicéio, ndo satisfeitos com tal atitude, resolveram anunciar as vencedoras em altc & bom
som para que todas ouvissern, relata a mensalista. As trabalhadoras presentes neste evento

se sentiram muito humilhadas com tal comportamento, principalmente as eleitas, por isto
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muitas foram embora por estarem se sentindo muito mal com esta situacdo, afirma. Esta
mensalista considerou tal comportamento extremamente machista, no qual 0s gerentes e o
diretor da fébrica queriam, assim como os horistas, evidenciar que, apesar destas
trabalhadoras estarem ocupando os mesmos cargos que os trabalhadores e recebendo
saldrios equivalentes, os homens sdo “superiores” as mulheres e podem tratd-las como
objetos sexuais, quando fora do ambiente de trabalho. Uma outra mensakista comentou
informalmente que ¢ muito comum os trabalhadores verem as trabalhadoras da drea
administrativa muito mais por sua aparéncia do que por sua competéncia, fato este que as
incomoda muito. Sobre as “cantadas” esta mensalista relatou que na administracio esta
ocorre sempre em tons de “brincadeira” como algo lidico, sem muitas conseqiiéncias,
apesar de algumas mensalistas ndo gostarem de tais atitudes, porém niio chega a ser tio
explicito quanto na producéo, por causa da mapeira de agir dos mensalistas, ¢ mesmo da
interpretacdo das mensalistas, como algo ndo ofensivo, mas hidico. Por este motivo, a
maioria das entrevistadas desta drea comentou que hd um 6timo relacionamento entre estas
e seus colegas mensalistas, no qual sd3o muito respeitadas e tratadas como “iguais”. Nio
podemos esquecer que as mensalistas interpretam sua situacfo na fibrica como sendo uma
situacdo de “igualdade™ com seus colegas homens e apesar de algumas ressalvas, ndo
percebem o deslocamento de algumas trabalhadoras e trabalhadoras para determinadas
dreas consideradas “masculinas” ou “femininas”.

Em minhas observagoes pude verificar como o tratamento s mulheres & diferenciado
no setor de engenbaria (escritério); presenciei algo muito interessante: um mensalista da
engenharia pediu licenga 2 mim para usar o computador da mesa em que eu estava, este
disse, em tom de brincadeira, que estava me atrapalhando. Eu respondi que, ao contrério,
€ra eu quem o estava atrapalhando, voltou a me responder dizendo que 0s homens da sala
prefeririam a minha presenca 4 dele, um outro mensalista da sala disse que se houvesse uma
votacdo ele (o mensalista que pediu para usar o corputador) € que estaria realmente
atrapalhando. Parece que as mulheres ali s30 sempre muito bem-vindas. Para confirmar este
fato quando a pessoa do RH me levou até este espaco, um dos mensalistas da 4rea de
compras perguntou a esta trabalhadora porque tinha me levado até 14 se ndo iria me
apresentar a eles e comenta: Se fosse um “marmanjdo” vocé teria apresentado, como é

uma mulher... Este trabalhador acrescentou ainda, de maneira pejorativa, que naguele setor
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$6 havia gays. Ao comentar este fato 4 mensalista que havia me conduzido 2 tal sala, esta
comentou que o comportamento deste trabalhador na fbrica em relacdo as trabalhadoras €
extremamente ofensivo e de cardter sexual implicito, por este motivo ainda nfo foi
repreendido pelos seus superiores.

Apenas uma das mensalistas entrevistada observa preconceito dos trabalhadores em
relacdo as trabalhadoras na fabrica pesquisada. Ela considera que algumas mulheres sentem
mais do que outras, as que estdo hd mais tempo na fébrica j4 estdo acostumadas a este tipo
de comportamento. Citou o exemplo da gerente de Recursos Humanos, transferida da
fabrica da Divisdo de Sabonetes e Detergentes localizada na cidade de S4o Paulo, que €
jovem e pode ser considerada muito bonita, segundo os padrSes de beleza ocidentais,
quando esta foi apresentada aos trabalhadores da producdo, ficaram encarando-a,
assobiando, gritando, 0 que fez com que esta gerente se sentisse muito mal com esse tipo de
comportamento, afma esta entrevistada. No entanto, esta mensalista faz algumas
ressalvas: assim comno para alguns outros entrevistados, hd sempre os dois lados da questdo,
b4 também muiheres que ndo tem uma postura muito boa na fibrica, Para ilustrar o que
queria dizer com “p4o ter uma postura muito boa”, citou outro exemplo de uma gerente que
brigava com o marido por telefone, de modo que todos que estavam por perto pudessem
ouvi-la e com isto acabava descontando em seus subordinados, entdo chorava, fazia um
escandalo- este relato se refere 4 gerente citada anteriormente que tem enfrentado muitos
problemas, em funco de sua transferéncia de Sio Paulo para Vinhedo. Na opinifio da
entrevistada este tipo de comportamento proveca comentédrios dos homens tipo: Ah, mas é
mulher mesmo. Por isso todas as outras mulheres na fibrica ficam sob este estigma de
escandalosas, descontroladas, entre outras coisas, relata a mensalista.

Uma das reclamacOes de um dos diretores da 4rea de seguro estudada por Gonzéles
(1999) é que o mais dificil de se trabalhar com mulheres é que elas choram quando estio
com raiva e 0s homens nfo, eles esmurram a mesa, por exemplo.

i.a accién simbélica masculina legitima ciertas préicticas sociales y no
otras, y ello explica la confusién de este director. Llorar o pegar um
pufietazo em la mesa son dos formas distintas de enfrentarse y expresar
los conflictos condicionadas por ¢l proceso de endoculturacién de género.
La diferencia entre ellas es unicamente una diferencia de legitimacién
social (Gonzdles, 1999; 247).
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Para Rosemary Pringle (1994) género e sexualidade sio centrais em todas as
relagOes de poder nos locais de trabatho.,

Sexuality in the workplace is not simply repressed or sublimated or, as
Marcuse (1968) suggested, subjected to controlled expression. It is
actively produced in a range of discourse and interactions. {...) While the
rational -legal or bureaucratic form presents itself as gender-neutral it
actually constitutes a particular kind of masculinity based on the
exclusion of the personal, the sexual and the feminine. This does not
mean that men are in fact ‘rational’ or that women are ‘emotional’ but
that they come to recognize themselves in these conceptions (Pringle,
1994: 117-118).

Como estamos podendo observar ao longo deste trabatho, na f4brica estudada, estio
muito presentes as representacdes construidas culturalmente sobre género, que procuram o
tempo todo naturalizd-lo, formando locais especificos para homens e mulheres e
prescrevendo que tipo de comportamento cada um deve ter, de acordo com o seu sexo.

Além do comportamento apontado, outro agravante da gerente citada acima,
continuando a citar o relato da mensalista, € que esta é muito autoritdria, ndo delega
poderes, nio ensina nada para que seus subordinados se desenvolvam, deixando-os
extremamente insatisfeitos, afirma a entrevistada. Segundo esta mensalista h4 alguns
gerentes que agem desta forma na empresa, entretanto, hd outros que procuram ter um
didlogo muito aberto com seus empregados, ddo autonomia para certos tipos de trabalho,
incentivando-os. Na interpretagio desta mensalista a idade ndo é muito relevante, j4 que
havia pa fibrica uma gerente jovem que era muito autoritdria. Considera que chorar na
frente dos outros ndo é uma postura adequada para um cargo de geréncia, j4 que
representam a imagem da empresa. Nas relagdes de trabalho, segundo discurso da empresa,
0 empowerment- delegacio de poderes- € a transparéncia aparecem COmo 0S pontos basicos
atualmente na fabrica estudada, entretanto, de acordo com o relato acima, na prética isto
n3o estd ocorrendo como o discursado.

Na drea gerencial nenhuma das entrevistadas fez comentdrios sobre serem
“cantadas” por seus colegas gerentes, embora um dos gerentes da mapufatura ter
comentado que este tipo de comportamento também & praticado na 4rea gerencial, pudemos

observar este fato no relato sobre o churrasco realizado em dezembro de 1999,
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Novamente recorrerei a Elias (2000) no intuito de buscar um caminho para uma
maijor reflexdo sobre a sitnac@o de exclusdo e das “cantadas” na fdbrica estudada. Na
concepcao deste autor, as figuracdes estabelecidos-outsiders sempre se trata, no fundo, do
fato de que um grupo exclui outro das chances de poder e status, conseguindo monopolizar
essas chances. Elias afirma que,

a exclusdo pode variar em modo e grauw, pode ser total ou parcial, mais
forte ou mais fraca. Também pode ser reciproca. Em numerosas cidades
antigas, era total a exclisio das mulheres de posico no governo e de
muitos outros cargos ou empregos. Fregientemente, essa exclusio
caminhava lado a lado com a exclusdo dos homens de um complexo de
atividades especificas das mulheres. Algumas dessas desigualdades
diminufram atualmente, mesmo ndo tendo desaparecido (Elas, 2000:
207-208).

Na fabrica pesquisada pudemos observar que a exclus@io em certos cargos ¢ fun¢Ges
sdo também reciprocas, ndo se restringem apenas as trabalhadoras, pois trabalhadores
também sdo excluidos de cargos considerados “femininos” na 4drea administrativa ¢ na
manufatura dos nicleos, quando estes ndo fazem parte do circule de amizade de algum
integrante destes niicleos.

Essa necessidade que alguns individuos tém de se destacar de outros individuos,
pode ser explicada, segundo Elias, talvez pela necessidade humana, “nunca serenada, de
elevar a auto-estima, de methorar o valor da prépria pessoa ou do proprio grupo” (Elias,
2000: 209). Por falta de dados mais aprofundados ndo posso afirmar que 0 mesmo esteja
ocorrendo corn 08 grupos que estdo promovendo a exclusdo na fibrica da Divisdo de
Produtos Pessoais em Vinhedo, porém a recorréncia a Elias tem a finalidade de provocar
maiores reflexdes, talvez, para uma futura pesquisa.

Na interpretagio das trabalhadoras, principalmente da drea produtiva, como j4
anunciei acima, a questdo dos trabalhadores estarem querendo mostrar sua superioridade
em relacfio as trabalhadoras nesta drea poderia estar sendo justificada por estas figuragbes
estabelecidos-outsiders proposta por Elias. Para estas trabalhadoras as exclusbes ¢ as
“cantadas” s@io instrumentos utilizados pelos trabalhadores para estigmatizd-las e assim
manterem sua predominancia “masculina” na fabrica.

Respondendo a questfo sobre estas “cantadas” serem resquicios de um passado de

festas, ap6s analisar todos os dados pode-se chegar a4 conclusic de que haja estes resquicios
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na irea administrativa, sob uma forma de “brincadeira”, cujo cardter sexual encontra-se
mais implicito. Na producio parece haver uma necessidade de distingdo entre os
trabalhadores jd4 que homens e mulheres exercem as mesmas funges e recebem um mesmo
saldrio, numa 4rea que somente nesta fibrica e em Recife hd trabalhadoras. Como ndo é
possivel haver distingdo entre trabalhadores e trabalhadoras na quest3o da qualificacio,
saldrio e fungBes, como acontece em outras empresa, nesta fibrica o sexo parece ser o
diferencial entre eles. Por isso para adquirir uma certa superioridade em relacio as
trabalhadoras, os trabalhadores procuram inferiorizd-las excluindo-as dos nicleos e
tratando-as como objetos sexuais e ndo como colegas de trabalho. E necessério lembrar que
e€ste comportamento nio € praticado por todos os trabalhadores da 4rea produtiva, porém
s30 coniventes com a situacfo, j4 que quando alguma das trabalhadoras necessitam que as
apoiem, num momento de dentincia i chefia, nf0 encontram este apoio.

Para finalizar este capitulo, farei uma breve apresentacdo das mudancas que estdo
sendo implementadas pelo grupo anglo-holandés com o ntuito de “harmonizar” marcas e
processos de producdo de todas as suas fibricas situadas na América Latina.

3. Os principios de maodangas em funcio da regionalizacio do grupo anglo-

holand#s na América Latina

O grupo anglo-holandés est4 iniciando um projeto que, segundo dados da empresa,
faz parte de um processo de reestruturaciio das empresas anglo-holandesas na América
Latina que visa a construgio de uma dnica organizacdo. Os paises que fazem parte desse
projeto além do Brasil sdo: México, Guatemaia, Nicardgua, Republica Domenicana,
Venezuela, Paraguai, Trinidad Tobago, Uruguai, El Salvador, Costa Rica, Colombia, Peru,
Chile e Argentina. Este projeto foi iniciado em mar¢o de 2000 e a data prevista para o
término € 2003.

Nzo poderei me deter muito mais tempo nesta questdo, por causa da falta de dados,
pois quando realizei minha pesquisa este projeto estava apenas se iniciando, entretanto,
obtive algumas informacdes que evidencia o quanto a empresa mantém seus (suas)

trabalhadores (as) desenformados sobre as mudangas que estdc acontecendo na prépria
empresa,
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Todos os {as) trabalhadores (as) entrevistados foram uninimes em afirmar, inclusive
a geréncia, que s$O obtém informacdes sobre quaisquer tipos de mudancas na empresa
quando estas j4 estdo em andamento. Sobre este projeto, no inicio da minha pesquisa
maio/junho de 2000, por exemplo, o gue sabiam eram “boatos” ouvidos através de outros
trabalhadores, nfo tinham conhecimento de nada oficial, por isso ndo sabiam se 0 que
comentavam era verdade ou nio.

Uma das mensalistas entrevistada relatou que foi publicada po inicio do ano 2000
uma matéria num Jornal que comentava a demissio de mais ou menos 25.000 (vinte e cinco
mil) trabalhadores pelo grupo anglo-holandés. Todos os (as) trabalhadores (as), segundo
relatos, ficaram muito aflitos, j4 que ninguém da empresa esclareceu 0 assunto com eles.
No dia em que saiu a matéria no referido Jornal, um coordenador da produgfo afirmou para
esta mensalista : Eu ndo 16 agiientando mais. Eu ndo agiiento mais, eu ndo sei o que falar
pra esse povo. Haviam mais ou menos 700 (setecentas) pessoas nervosas porque poderiam
ser demitidas, afirma esta mensalista.

As entrevistadas consideram que o tipo de atitude citado ndo € o melhor a ser
tomado. A empresa necessita ser clara e objetiva quanto aos seus propositos, ter um
posicionamento, declaram. Estas trabalhadoras afirmaram nfio gostarem de ver as noticias
sendo veiculadas pelos meios de comunicacio externos e nio pela empresa. As demissoes
comentadas no Jornal, segundo uma outra trabalhadora, seria a nivel mundial, s6 que 0s
trabalbadores e trabalhadoras da fibrica em Vinhedo nio sabiam disso, por isto ficaram
sem saber qual seria o futuro deles na empresa.

Todos (as) os (as) entrevistados (as) concordam que falta maior informagio por parte
da empresa sobre o que afeta a vida destes (as) trabalhadores (as) na empresa. Na opinido
de uma das mensalistas entrevistadas, as pessoas poderiam estar sendo melhor informadas,
pois esta concorda que hd informagdes que ndo sdo relevantes, ndo precisam ser
mencionadas, mas héd informagGes que deveriam, principalmente as que dizem respeito s
mudangas, mesmo porque os trabalhadores e trabalhadoras se sentiriam parte importante do
negdcio, e mais valorizados e com certeza iriam produzir mais, declara esta entrevistada.

Um dos gerentes entrevistado informalmente interpreta o projeto como algo que visa
a verticalidade da qualidade, dos custos e da parte operacional da empresa. Para este

gerente hd uma forga politica muito forte engajada neste projeto. Citou um exemplo de
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como pode ser complicada essa fusdo: comenta que quando foram langar os Shampoos
para cabelos cacheados e o creme hidratante para peles morenas e negras, houve uma séria
discussio com 0s Argentinos, pois neste pais nfo h4 muitas pessoas com esse tipo de
caracteristicas fisicas (cabelos cacheados, pele negra) como no Brasil Na opinifio dos
argentinos, o grupo anglo-holandés deveria padronizar seu processo produtivo, no qual as
fibricas venderiam sempre os mesmos produtos em todos os pafses, ndo havendo
necessidade de terem algumas especificidades para cada pais. No entanto, os brasileiros
aceitaram o risco e langaram os produtos, que segundo este gerente, vendem muito bem
aqui no Brasil

Este gerente ainda relatou um fato muito interessante sobre a 4rea da qual fazia parte
até bem pouco tempo, a drea de Sourcing. Esta drea, segundo dados da empresa, que faz
parte do Supply Chain, foi criada com o intuito de descobrir qual era a methor fonte para
produzir um determinado produto, ou seja em qual fébrica do grupo anglo-holandés era
majs vantajoso economicamente fabricar determinado produto. O gerente citado cita um
exemplo: fabricacdo de creme dental, antes que inicie a sua producfio, os trabalhadores e
trabalhadoras desta drea sdo incumbidos de pesquisar em cada pais, de preferéncia na
América Latina por sua proximidade, qual o custo da matéria-prima a ser utilizada pa
fabricacdo do produto e qual seria o custo total em cada pais. Terminado este processo, &
escolhida a fdbrica que apresentar o menor custo para a produgdo de creme dental
mantendo os padrdes de qualidade exigidos pelo grupo anglo-holandés, procurando sempre
harmonizar as marcas, ou seja, produzirem sempre os mesmos produtos. Esta
“harmonizacfo™ das marcas ndo é o que propbe o documento elaborade por este grupo,
citado anteriormente, que 20 contrério, incentiva a fabricagio de produtos que atendam as
necessidades dos consumidores Iocais. Talvez essa mudanca de estratégia de “produtos
locais” para “produtos internacionais” se deva ao fato de que as fibricas do grupo anglo-
holand@s s6 exportarem seus produtos para outras fibricas pertencentes a este grupo, por
considerarem mais seguro e lucrativo, j4 que cada pais fabrica determinado tipo de marca.
Se nfio houver a padronizacio dos produtos, muitos deles elaborados para suprir
determinadas necessidades de alguns consumidores locais, s6 serdo consumidos por tal
localidade, por isso a discussdo entre brasileiros e argentinos sobre os shampoos e cremes

hidratantes foi tdo acirrada.
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A 4rea de Sourcing foi construida também, segundo relato do gerente citado, para dar
apoio a todas as demais categorias da empresa. Inicialmente 0 projeto da drea era polarizar
a indistria, auxiliando nos fechamentos de fibricas, além da funcfo j4 citada de organizar
as demandas de todos os paises, ou seja, localizar em qual pafs seria mais lucrativo fabricar
determinado produto. O setor, na interpretacdo deste gerente, desenvolvia projetos tanto nas
dreas operacionais quanto nas analiticas, atualmente estd mais operacional, perdeun-se o
analitico. Segundo este gerente a 4rea de Sourcing serd gradativamente incorporada ao setor
de Plapejamento. Com as novas mudangas o setor foi totalmente desagregado, o que tem
consequentemente, feito com que seus trabalhadores percam o prazer de trabalhar, pois
houve perda de certo poder de decisdo, autonomia, declara este gerente. No relato deste
gerente, este refere-se a esse desmembramento da drea usando uma metéfora, a famflia, na
sua interpretacdo este fato foi sentido como se tivessem lhe tirado um filho, pois este
participou da criagdo da 4rea, que foi algo, denominado por ele, de “desbravador”. Esta
mudanca foi realizada de cima para baixo, sem consulta prévia daqueles que batatharam
para que o projeto fosse concretizado, afirma este gerente. Os trabalhadores da drea,
conforme relato do gerente, nfo tiveram o devido reconhecimento por todo o esforgo que
empreenderam no projeto. Estd evidente neste relato, assim como em outras conversas
informais das quais participel, que a empresa ndo tem o hdbito de consultar seus (suas)
trabalhadores (as) na tomada de decisdes, mesmo que estas afetem diretamente o trabalho
destes (as) trabalhadores (as).

Apesar das gerentes entrevistadas n3o terem nenhuma informacdo mais concreta
sobre as mudancas, j4 conseguiam visualizar que seriam mudancas profundas, baseadas em
dimensdes virtuais, tais como um gerente argentino coordenando uma 4rea no Brasil, porém
sem necessitar se deslocar de seu pais de origem, fato este proporcionado pela informaética ¢
novas tecnologias. Na opinifio de uma das gerentes os trabalhadores e trabalhadoras da
fdbrica terio que se adaptar a tais mudangas, do contrdrio terdo que sair da empress,
principalmente quem tiver um pensamentc individualizado, porque na juncdo muitos
trabalhadores de vdrios paises da América Latina terio que trabalhar em conjunto,
estimulando ainda mais o trabalho em equipe, afirma esta gerente.

Outra gerente, diante do relato exposto, comenta que 0s brasileiros sdo muito

adaptaveis, 4 que passamos por varios planos econdmicos e consequentemente por vérias
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mudangas de moeda, o que acabou criando uma certa versatilidade, por isso ndo serd dificil
se acostumarem, na fdbrica, a mais uma mudanca.

Entretanto, uma outra gerente comentou estar sofrendo muito com essa mudanca,
por causa do seu superior (a mesma que foi rotulada como a gerente que chora e faz
escandalos). Segundo seu relato, este gerente, seu superior, € problemdtico, ndo sabe
trabalhar muito bem com mulheres, tem dificuldade gerencial. Se ocorre um problema esta
gerente sempre procura também uma outra pessoa, pois sabe que se falar s6 com o seu
superior ndo conseguird resolver tal problema, para a gerente entrevistada o seu chefe &
diferente de todos os outros gerentes da fabrica. O seu relato & muito interessante:

Eu volto a falar na lideranca, a lideranca € super importante. Se vocé trabalha
num time onde vocé tem uma lideranca que te passa essa informacio,
seguranca...€ super importante. Eu, por exemplo, estou passando por um
processo doloroso, seis meses que eu sofro assim desesperada, porque a minha
lideranga nao sinaliza adequadamente esses proximos passos a serem
seguidos...Entdo eu penso assim...entdo eu volto a falar de novo, o papel da
lideranca é fundamental. Porque se vocé tem uma lideranca forte, que sejam
abertos, que saibam conversar, discutir isso ¢ aquilo, saber como lidar...acho que
qualquer um tira de letra. Vocé tem um suporte além de profissional, um pouco
de suporte emocional, pra dizer: ndo, vocé € boa, vocé serve pro time, vamo
continuar, isso aqui € pra melhor, entenden? Entdo esse é o papel... esses lideres
que nio sabem fazer isso, pra mim...deveriam ficar fora...dessa nova.. filosofia
de...que (0 grupo anglo-holands) estd querendo implementar aquj.

Uma das gerentes entrevistadas acrescentou que ndo adianta o grupo anglo-holandés
querer implementar mudangas, se no hd pessoas que trangiiilizem seus subordinados, que
nao saibam gerenciar estas mudancas. Outra comenta ainda que, as vezes, obtém
informacdes através de outras pessoas que ndo s30 os seus chefes.

Qutra gerente também concorda com a importdncia de haver um bom
gerenciamento das mudancas, sendo que os trabalhadores e trabalhadoras, na sua opinido,
precisam saber o que estd ocorrendo na empresa e que ¢ que ird acontecer a eles (as) no
faturo, mas nfo h4 um lider ali apoiando-as, dando a trangiiilidade que precisam, afirma
esta gerente. O significado de trangiiilidade, segundo esta gerente, € deixar o caminho
claro, a incerteza deixa-as muito estressadas, podendo mesmo chegar a afetar a saide delas,
afetando consequentemente seu trabatho. Embora o discurso da empresa seja o “bem-estar”
de seus (suas) trabalhadores (as), executando vérios projetos para isso, na prética parece
haver um total descaso com este mesmo “bem-estar”. Pudemos observar em muitos

momentos que a empresa ndo tem se preocupado realmente com seus trabalhadores e
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trabalhadoras, 20 contrario, a majoria dos depoimentos revelam algum tipo de insatisfaco
e/ou desmotivacio em V4rios aspectos, seja no processo seletivo, principalmente o interno e
consequentemente o plano de carreira, o relacionamento entre trabalhadores e trabalbadoras
e entre os niveis hierdrquicos, a intensificacio do trabalho produtivo, a desinformacio sobre
as mudangas, entre outras. Os trabalhadores e trabalhadoras da fébrica estudada parecem
niio ter muito sobre o que elogiar na empresa em que trabalham, mesmo porque esta mesma
empresa nio tem realizado muitas coisas que possam Set elogiadas.

Um dos projetos criados para auxiliar esta “regionalizacdo” da empresa que tive a
oportunidade de observar, foi o “CinemAcgdo”. Este projeto, segundo informe publicado
pela empresa, tem por finalidade, através da linguagem do cinema, levar a0s trabalhadores
(as) elementos culturais dos povos latino-americanos. O “CinemA¢do” tem uma
programaco mensal, conforme dados da empresa, com producdes cinematogrificas
nacionais e latinas, de curta e longa metragens, que sdo apresentadas na fabrica e tambéim
em um cinema da cidade de Vinhedo, com entrada gratuita a todos (as) os (as)
trabalhadores (as) da fabrica. Ap6s a exibicdo dos curta metragens, que geralmente ¢ feita
na fabrica, hd sempre um debate entre os expositores € 0s (as) trabalhadores (as). Numa
destas exibicGes pude estar presente e foi uma experiéncia muito enriquecedora como
pesquisadora, assim como a observagio da auditoria de TPM e da paralisaciio dos (as)
trabalhadores (as) da 4rea produtiva. A curta metragem em questdo era uma producdo
mexicana denominada “El Milagro”, cujo autor trabalha de maneira ambigua com a palavra
“mpilagre”, que tanto poderia ser interpretada como um evento que aconteceria na cidade, na
qual se passa a historia, como poderia ser interpretada literalmente com um milagre, por
causa de seu desfecho. A narrativa se concentra num vilarejo mexicano, no qual todos os
seus moradores e moradoras sio convidados a comparecerem ao “El Milagro™, apenas um
casal ndo foram 2o tal “EL Milagro”. Assim, por decis@o extremamente autoritdria do
marido, a esposa, por sua vez, apbs muita hesitacdo © desobedece indo até o local
determinado no convite, e o marido ao notar a auséncia da mulher segue atrds dela. Este 20
chegar ao local, no qual deveriam estar todos 0s moradores do vilarejo, se depara apenas
com a sua esposa e todos os convites espalhados no chio. A mulher diz a ele: “Chegamos
tarde de mais”. E com esta frase, o curta metragem tem seu desfecho. Na interpretacdo de

wma das apresentadoras do filme, contratada pela empresa, este desfecho seria uma
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analogia com a histéria da colonizacio mexicana pelos espanhdis, ou seja, a dizimacio da
civilizacdo asteca. Esta interpretacio parece um pouco precipitada, pois se esta tivesse
algum sentido, ndo caberia a iltima frase da mulher que se expressa com profundo pesar ao
afirmar que “chegaram tarde demais”, esta mulher pode até sentir que a morte seja algo
bom, mas ndo se pode afirmar que os astecas tepham considerado a morte da sua
civilizagdo com algo bom. Uma outra interpretacfio, que pode ser considerada um pouco
mais razodvel e que foi formulada por um dos trabalhadores que estava assistindo a
exibicdo, seria que o “milagro” era uma festa e que no final aconteceu realmente um
milagre. N&o se pode fazer tal afirmacgiio com certeza, porque nfo houve uma pesquisa
anterior das apresentadoras sobre a regifo que foram feitas as imagens, o que representa “El
Milagro™ para as pessoas que habitam aquela regido, ou mesmo para os mexicanos, além de
tentar descobrir qual a mensagem que o autor quis apresentar com esta parrativa. No final
parece que o objetivo da exibigdo se perdeu, porque nio foram apresentados nenhum dado
que pudesse mostrar alguns aspectos culturais da populagio mexicana. Refiro-me aos
aspectos, pois como considero a cultura algo em constante construggo, por isso também em
transformacdo, ndo serd possivel descrever a cultura mexicana na sua totalidade, sem
desconsiderar toda a diversidade existente nas virias culturas. O modo como foi exibido o
curta metragem um dos tnicos aspectos que poderiam estar sendo discutidos eram as
relagbes de género entre o casal protagonista do filme, algo que ndo aconteceu. Entretanto,
s¢ tivessem realizado alguma pesquisa prévia, poderiam estar sendo resgatados alguns
aspectos da cultura mexicapa que facilitaria o trabalho em equipe proposto pela
regionalizagdo do grupo anglo-holandés; porém, se nfio forem levados em conta estes
fatores, tornar-se-4 muito complicada esta juncdo entre as fibricas Latino-americanas deste
grupo. Ainda mais se permanecer esta situacio de desinformacio dos (as) trabalhadores
(as).
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Conclusao

Ao longo de todo este trabalho procurei trabalhar um conceito relacional histérico
processual de cultura, que € fruto de um processo interativo entre a organizagio e o
contexto na qual a mesma estd inserida, baseando-me nas discussOes do grupo Culturas
Empresariais do Instituto de Filosofia e Ciéncias Humanas da UNICAMP. Referir-me a
esta relagio como mercadol6gica, seria redundante ¢ muito vago, por isso privilegiei na
mesma, 0s processos de sele¢@io que a empresa praticava no momento da realizacio desta
pesquisa, j4 que hd um acordo, que prevé incentivos fiscais, entre a Prefeitura de Vinhedo ¢
a empresa em dar preferéncia aos moradores da cidade no momento da contratacdo de
empregados (as). Considerei que s6 menciopar como esta empresa recruta seus
trabalhadores e trabalhadoras, ndo daria conta de analisar todos os problemas enfrentados
por estes ao participar das selegOes proporcionadas pela empresa internamente, mesmo
porque foram este problemas que chamaram a minha atencSo nas entrevistas,
principalmente das oper4rias. Os dados fornecidos por estas operdrias, além disto, mostram
a importéncia das relagdes de género no universo do trabalho, que ficaram evidentes desde
os anos 70 quando se iniciaram as construgdes do conceito de género pela Antropologia e
Sociologia.

Hirata e Kergoat (1994) afirmam, e esta pesquisa também mostra este fato, que as
representacdes e as condigbes de trabalho dos trabalhadores e trabalhadoras ndo s@o
simétricas e ndo havendo, portanto, uma unidade da classe operdria. A maior parte das
autoras que discutem a relagfio entre género e rabatho concentram-se na classe operéria, e
este trabatho, de maneira um pouco diferente, procurou enfocar as condigOes de trabalho
dos trabalhadores e trabalhadoras contemplando todos os niveis hierdrquicos existentes na
fébrica estudada, com o intuito de trazer algumas contribuigdes aos estudos de género e
trabalho. A escolha deste enfoque mostrou-se muito pertinente para refletir sobre o
comportamento de alguns trabalhadores em relacfo as trabalhadoras, que ndo se restringem
apenas a um nivel hierdrquico, mas ¢ mais ou menos generalizado, que s&o as
“brincadeiras” ou “cantadas”, as quais muitas trabalhadoras sdc submetidas nesta fibrica.

A evidéncia da importincia em estar diferenciando as representagGes construidas

sobre os trabalhadores ¢ trabalbadoras, alm das suas respectivas condi¢bes de trabalho
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foram fornecidas pelos dados de campo, pois inicialmente o intuito da pesquisa era tratar a
classe trabalhadora como uma unidade, sem fazer uma distincdo maior. Ao questionar as
operdrias, que foram as primeiras a serem entrevistadas, sobre o cotidiano de trabalho
destas na fdbrica, foram sendo relatadas todas as insatisfagGes provocadas pela situagiio de
exclusdo em que estavam vivendo. Diante destes relatos ndo poderia ser mais ignorado que
a empresa estudada pdo proporcionava as mesmas condighes de trabalho para os
trabalhadores e trabalhadoras. Este fato & reforcado nas entrevistas das mensalistas e
principalmente das gerentes, que mostram que apesar de um discurso da empresa de
“iguais” oportunidades a trabalhadores e trabalhadoras, no recrutamento destes, para
integrarem o corpo trabalhista de sua fébrica, realiza uma certa divisdo sexual do trabalho
nos processos de selecdo internma, privilegiando ou apenas trabalhadores ou apenas
trabalhadoras, de acordo com suas habilidades consideradas “inatas” PoOr esta empresa, tais
como destreza, delicadeza, o tato mais agucado, etc. no caso das trabalhadoras e
agressividade, maior autoridade, forca fisica, etc. po caso dos trabajhadores.

Este quadro € apresentado no momento da pesquisa, po entanto, seis anos atréds
(1994) a empresa havia passado por uma reestruturacio proporcionada ndo apenas pela
implantacio de novas tecnologias, estas j4 estavam sendo implantadas na empresa desde o
final da década de 80, mas principalmente pela mudanga na direcio da Divisio e a
implementagio de um novo modelo de gestdo do trabalho. Muitas empresas, ndo s6 no
Brasil, mas em vérios outros paises, também estavam passando por reestruturagdes
produtivas que tinham por finalidade fabricar produtos num menor custo € com major
qualidade. A empresa da qual a Divisio de Produtos Pessoal faz parte como pertencente a
um grupo anglo-holandés ndo poderia ficar fora desta tendéncia de reestruturagdo, por isso
0 préprio grupo respaldado por uma empresa de consultoria inglesa, formularam um novo
modo de organizar o processo de trabalho em suas fabricas, de tal modo que atingisse as
metas de produtividade e qualidade, maximizando seus lucros.

Muitas mudangas foram provocadas por essa nova maneira de organizagio do
trabalho, porém ao verificar uma pesquisa de consultoria realizada em 1996 concluida em
1997, por uma antrop6loga, Livia Barbosa, h4 uma percepeac que alguns comportamentos
da administracio anterior a 1994, ano da mudanca na direc3o, ainda poderiam estar

presentes no momento desta pesquisa, porém com um aspecto mais implicito, isto na 4drea
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administrativa, tais como comentérios de trabalhadores em relaco as trabalhadoras, de
cardter sexual, porém proferidos num tom mais jocoso ¢ lidico, com a finalidade de serem
interpretados como “brincadeiras”, caso alguma das trabalhadoras se sentissem ofendidas
por tais comentdrios. No passado, segundos dados da pesquisa de Barbosa, estas
“hrincadeiras” eram mais explicitas, nas quais ndo havia barreiras entre o relaciopamento
pessoal e profissional de muitos trabalhadores e trabalhadoras. Apenas trés mensalistas
comentaram informalmente sentirem-se ofendidas com este tipo de comportamento de seus
colegas de trabalho, as outras entrevistadas formalmente na drea administrativa procuraram
mostrar em seus relatos, que o relacionamento entre homens ¢ mulheres na fibrica €
baseado pa igualdade e respeito mituo. Por isso foram importantes os dias em que pude
estar presente na fdbrica como observadora, nos quais aos poucos fui travando
conhecimento com algumas trabalhadoras, fazendo com que estas se sentissem mais 2
vontade para contarem sobre 0 comportamento de seus colegas de trabalho em relagdo as
trabalhadoras da drea administrativa da fbrica. Além disso, pude verificar este tipo de
comportamento em locus.

Na 4rea produtiva, as operérias denominam o comportamento dos operdrios que tém
um cardter sexual de “cantadas” e foram quase undnimes em comentar que sentem-se
ofendidas e nfo gostam nenhum pouco de receberem as tais “cantadas” de seus colegas de
trabalho. Estas operdrias, assim como as mensalistas que deram os seus depoimentos
informalmente, se dizem ofendidas porque este tipo de comportamento faz com que se
sintam objetos sexuais e ndo trabalhadoras, por isso o repudiam tdo veementemente; estas
trabalhadoras interpretam tais atitudes commo uma forma dos trabalhadores mostrarem sua
superioridade em relagio s mulheres. Esta interpretagdo retorna a discussdo de Elas
(2000) sobre as figuracdes estabelecidos-outsiders, que se estabeleceriam por causa do
medo que alguns grupos humanos tém de que um grupo vizinho alcance um potencial
maior do que o préprio. Nessa situacio de temor, “a promogo da auto-estima coletiva
fortalece a integracdo de um grupo, melhorando suas chances de sobrevivéncia” (Elias:
2000; 210). Essa necessidade de um grupo se elevar e diminuir um outro grupo, para Elias,
seria provocada pelo medo da perda do status quo e contra uma queda ou aboliciio dos

limites entre estabelecidos e outsiders. Nas se¢bes de um grupo estabelecido em que 0s
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membros sd0 mais inseguros, mais incertos acerca de seu valor coletivo, tendem 2 mais
aguda hostilidade na estigmatizacdo de grupos outsiders, afirma Elias.

A explicagdo dada por Elias para o estabelecimento deste tipo de figuraciio pode ser
utilizado como forma de reflexio sobre o comportamento dos trabalhadores em relacio as
trabalhadoras, principalmente na 4rea produtiva. Hd estudos que mostram como os de
Cockburn (1985) no setor de radiologia computadorizada na Inglaterra ¢ os de Sonia
Laranjeira (1992) no setor de programacio de um banco estatal no Rio Grande do Sul,
citados por Lorena Holzmann (2000), que registram melhores oportunidades de ascensdo a
posi¢Ges mais qualificadas e socialmente mais valorizadas na integracio da mulher no
mercado de trabalho. Alguns trabalhos considerados “masculinos” comecam a ser
desermnpenhados por mulheres em algumas €Ipresas, como no caso da empresa CSN que
tem uma mulher na presidéncia, mas estes Casos, pelo menos por enquanto, sdo excecoes,
ndo a regra. No entanto, esse pequeno avango das mulheres no mundo do trabalho pode
estar fazendo com que os trabathadores se sintam ameagados, aqui referindo-me
especificamente a fibrica estudada, e tentem manter Seu status quo se comportando de
mapeira com que as trabalhadoras se sintam objetos sexuais, para, desta forma,
estabelecerem uma hierarquia entre os sexos na empresa estudada. Anteriormente este tipo
de comportamento 030 era reprimido, com a necessidade de constru¢io de uma nova
imagem para a empresa, ndo poderia mais haver relacionamentos pessoais entre Os
trabalhadores e trabalhadoras da fabrica, mas as “cantadas” e “brincadeiras” vieram
substituir as atitudes anteriormente praticadas em relagio as trabalhadoras, como a
diferenca de que antes havia o consentimento das trabalhadoras, atualmente esse
consentimento ndo existe, porém & tratado pelas chefias como algo ndo apenas aceito, mas
também incentivado pelas trabalhadoras. O mcentivo, como pudemos observar no relato
sobre um churrasco realizado em 1999, & dado pela propria diregio da fibrica na figura de
um homem, tormando implicito que as trabalhadoras naquela fdbrica devem ser tratadas
como objetos sexuais, ao “elogis-las” tendo em vista apenas seus atributos fisicos e ndo
profissionais, que para as trabalhadoras presentes ac evento, o comportamento do diretor da

fabrica e dos gerentes niio foi considerado como elogio e sim como um insulto,
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A construcio de uma hierarquia entre trabalhadores e trabalhadores, baseados no
sexo, na fdbrica estudada assemelha-se ao observado por Gonzédles (1999) na 4rea de

$eguros,

Las necessidaddes a las que alude el ramo de Vida se sitian em ¢l polo de
los sentimentos, de la afectividade; nos remiten al cuidado por las
personas. Las empresas consideran que, em base a la construccién de
género, las mujeres son mds funcionales, em términos del sistema, como
vendedoras del ramo de Vida, con independencia de la asuncion real que
hayan desarrolado sobre este tipo de necessidades (...) Asi el género
actia no séle come simbolizador sino también como operador del poder
de um sexo sobre el otro. Los valores de género son producto de uma
jerarquia y, desde esse momento, contribuyen al mantenimiento de la
desigualdad y opressién, lo que pone de manifiesto la importancia de las
representaciones sociales que se elaboran sobre hombres e mujeres
(Gonzdles, 1999: 292) (grifo meu).

A importincia das representacOes sociais 4 qual Gonzéles se refere, torna-se
evidente na fabrica estudada, pois percebe-se que na maioria das vezes os trabalhadores e
trabalhadoras sdo tratados conforme as representagdes sociais que sdo construidas sobre
homens ¢ mulheres, grande parte das atribuicbes de cargos sSio baseadas pestas
representacdes e principalmente o comportamento dos trabalhadores em relagio as
trabathadoras, fato este claramente exposto pelos coordenadores de producdo ao
considerarem as “cantadas” como algo inerente ao ser humano, mesmo ndo observando
com muita freqiiéncia, como ocorre com os trabalhadores, trabalhadoras “cantando” o0s
trabalhadores na fibrica. Para as trabalhadoras, este tipo de comportamento € um modo dos
trabalhadores fazerem com que o ambiente de trabalho se torne tho insuportdvel e estas
tenham que pedir o demissdo da empresa, para que a 4rea produtiva, assim COomo em
algumas oufras empresas, se torne uma 4rea “masculina”. Esta masculinizacdo da drea
produtiva parece ser, segundo relato de um dos gerentes da 4rea, algo que estard sendo
realizado em breve nesta fibrica, proporcionada pela automacio das mdquinas que
intensificam ainda mais o trabatho nos finais de linha, tornando impossivel o trabalho de
operdrias em tais mdquinas, devido a enorme exigéncia de forga fisica. Este fato, além de
tantos outros expostos neste trabalho, pdem por terra a tdo proferida “igualdade™ de
oportunidades para trabathadores e trabalhadoras na fibrica em questdo.

Além disto, segundo discurso da empresa, nfo hd conflitos na fabrica estudada, ao

contrdrio, hd um excelente didlogo entre todos os niveis hierdrquicos, aquela “comunhio
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quase magica entre todos, patrSes e empregados”, da qual nos comenta Aktouf (1993).
Entretanto, na prética, o que se pode observar é algo bem diferente: uma exclusio enorme
das mulheres no setor da produgfio e de mio-de-obra qualificada por nfio se enquadrarem
nos padres exigidos, isto é, ser “conhecido”, ou seja, aqueles que nfo fazem parte das
pessoas que oOs integrantes conhecem e tém certa afinidade, o que tem gerado muitos
conflitos e insatisfaches.

Os tratamentos diferenciados dado pela empresa a seus trés niveis hierdrquicos
(horistas, mensalistas e gerentes) também tem sido motivo de insatisfagdes principalmente
por parte dos (as) horistas. Esta diferenciacfio pode ser observada nio apenas pelos espagos
criados para “methorar” o ambiente de trabalho (Praga da Convivéncia, Estaciio de Arte e
Teatro do Lago), que sio restritos apenas aos ftrabalhadores e trabalhadoras da 4rea
administrativa, por causa do ritmo intenso de trabalho na produgdo que ndo possibilita a
estes (as) trabalhadores (as) estarem desfrutando destes espagos. Muitas vezes nem os
préprios mensalistas e gerentes podem utilizar estes espagos, no caso especifico da “Praca
de Convivéncia”, por estar sendo usada para receber clientes e fornecedores. A referida
diferenciagdo pode ser observada também nos programas elaborados para o “bem-estar”
dos (as) trabalhadores (as) da fdbrica, nos quais alguns sdo restritos apenas 4 produgio,
outros apenas a administracfio e apenas os relacionados 2 satide sdo estendidos a todos os
(as) trabalhadores (as). A “Gindstica Laboral”, por exemplo, que traria muitos beneficios,
como a prevencdo da LER na drea produtiva, é restrita 3 4rea administrativa, diferente da
fbrica da Divisio de Alimentos que desde 1998, segundo dados obtidos em Revista
elaborada pela empresa, j4 estava sendo praticada na manufatura,

Apesar de todos estes programas que visam o “bem-estar” dos trabalhadores e
trabalhadoras na fébrica estudada, os dados coletados por esta pesquisa mostram que estes
parecem estar sendo elaborados, na verdade, para “melhorar” a imagem da empresa, ndo
apenas junto ao grupo anglo-holandés do qual faz parte, como também e principalmente
junto aos seus clientes, fornecedores e consumidores.

A observacio dos espagos criados na fibrica, & primeira vista, causa uma forte
impressdo de um 6timo ambiente de trabalho, apenas uma pesquisa mais minuciosa poderia
estar mostrando como € este ambiente de trabalho, por trds desta aparente imagem de

preocupacic com seus trabathadores e trabathadoras que a empresa quer que seja vista. Este
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fato fica muito claro nas conversas que tive com o diretor de Recursos Humanos, que
chegou a considerar a minha visdo da exclusdo das mulheres dos nicleos como “uma visdo
distorcida da empresa”. Este diretor s6 se convenceu da gravidade da sitnacio quando
propds wina reunido entre mim e 0s coordenadores da 4rea, embora nenhuma solugio foi
efetivamente proposta para resolver tal sitnacio, os participantes da reuniio mostram-se
dispostos a rever seus conceitos sobre a drea produtiva e tentar amenizar 0s problemas
enfrentados pelas operdrias nesta drea. Uma das providéncias j4 tomada foi 2 contratacio de
uma coordenadora para o setor, nio hd como saber, no momento, se este fato provocou
alguma mudanga no comportamento dos operdrios em relacio s suas colegas de trabalho.

Durante todo o tempo da duracdo da minha pesquisa, este diretor fez questio de
frisar todas as melhorias e beneficios que a empresa tem proporcionados a seus (suas)
trabalhadores (as). Ao mencionar a abordagem de género na pesquisa, este diretor a
considerou relevante, porque na sua concepgdo esta pesquisa evidenciaria a grande
oportunidade que a empresa tem dado as mulheres em cargos de chefia e principalmente,
diferente das outras fibricas da empresa da qual faz parte no Brasil, permanecer
empregando ainda mulheres na 4rea produtiva. Por este motivo mostrou grande interesse na
realizacdo desta pesquisa, pois, segundo seu relato, gostaria de “conhecer” o universo
feminino da fdbrica. A manifestacio de conflitos na fibrica nfo era esperada por este
diretor, por isto considerou a minhas observacGes como sendo “distorcidas™, jd que a
empresa deveria estar “funcionando” baseada mo consenso entre seus trabalhadores e
trabalhadoras, porém este consenso, a “melhoria” de ambiente, o “bem-estar”, ndo tém
conseguido transcender o discurso da empresa.

Enfim, este trabalho procurou, através de dados coletados etnograficamente numa
fabrica especifica, levantar alguns problemas enfrentados por trabalhadores e,
principalmente, pelas trabalhadoras em seu cotidiano de trabalho, evidenciando as
representaces que sfo elaboradas sobre o mesmo. Os problemas apresentados nio sdo
ficeis de serem resolvidos, ainda mais quando a empresa parece estar privilegiando a
produtividade e qualidade, sendo que esta dltima refere-se apenas aos produtos ¢ ndo 4
qualidade de vida de seus (suas) trabathadoras no ambiente de trabalho, apesar dos muitos
programas criados para atingir tal finalidade, pois somente alguns trabajhadores e

trabalhadoras estdo sendo beneficiados com tais programas ¢ nio o conjunto de
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trabalhadores (as) que compdem o quadro de pessoal da fibrica. Este fato acaba por tornar
0 relacionamento entre os niveis hierdrquicos cada vez mais dificeis, para nido citar o
relacionamento entre trabathadores e trabalhadoras, principalmente na 4rea produtiva, que
sdo inconcilidveis aos prop6sitos de “harmonia” da empresa. Todo este quadro s6 torna
mais evidente a complexidade destes problemas sem, no entanto, isentar a empresa de
tentar resolvé-los para que seus trabalhadores (as), que jd trabalham sob uma grande
pressao por maior produtividade, possam realizar suas tarefas em condi¢bes melhores de
trabalho.
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ANEXO 1

Roteiro para as entrevistas

Este roteiro foi elaborado com a finalidade de orientar as entrevistas, por isto as

questdes abaixo ndo foram formuladas aos (as ) entrevistados (as) da mesma maneira que

estdo aqui apresentadas.

Cargo termpo de servigo

Setor em que trabatha

Questdes:

1y
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8

9)

O que significa trabalho para vocés?

Soube que ocorreram varias mudancas na empresa. Alguma de vocgs participaram
destas mudancas ? Se sim, de que forma?

Como era a fibrica antes das mudangas e como estd agora? O que melhorou ¢ © que
piorou na opinido de voces?

Como foram divulgadas as mudancas e por quem? Como receberam estas mudangas,
gostaram ou ndo? Por qué?

O que mudou na rotina de trabatho de vocés? Vocés tiveram que fazer muitos ajustes
para se adaptar a €las? Se sim , quais?

Vocés consideraram o processo de mudanca muito dificil? Por qué?

O que mudou para as mutheres na fabrica? O que acham que ainda deveria mudar? (esta
e outras questdes referentes a trabalhadoras foram introduzidas no roteiro apds a
primeira entrevista com as operarias da fibrica, na qual foi constatada sua relevéncia).
Conhecem a politica de carreira (as promogdes) da empresa com relagio as mulheres?
Qual é essa politica? Consideram ela justa (ver o que significa ser justo para elas)? Por
qué?

Qual € a perspectiva de vocés dentro empresa? Pretendem fazer carreira? Quais sdo

suas ambi¢es? O que significa esta palavra para vocés (ambigéo) ?
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10) A politica de carreira na empresa &, na opinifio de vocés, igual para homens e mulheres?
Explique.

11) Vocés acham que os homens sio tratados de modo diferente das mutheres pela
administracfio da empresa? Por qué?

12)Como ¢ o relacionamento entre homens ¢ mutheres (independente do cargo) na
empresa? E fora dela?

13)}Como € o relacionamento de vocés com seus superiores de sexo masculino? E com os
de sexo feminino? Percebem alguma diferenca? Se sim quais?

14)Ha alguma 4rea dentro da empresa (além do banheiro masculino) que seja restrita
apenas 20s homens? Se sim quais?

15) Ha na opinifio de vocés uma competitividade muito grande entre homens e multheres na
empresa? Por qué?

16) Vocés acham que a mulher no mundo de hoje tem que trabalhar mais para ter
reconhecido o seu valor ou nfio? Homens e mulheres sfio reconhecidos igualmente pelo
mesmo esforgo? Por qué? E aqui na empresa como &7

17) O que vocés (apenas para as gestantes ou as que ja tiveram filhos ja com este programa)
sabem sobre 0 projeto novidade? O que acham dele?

18) O que mais gostariam de ver incluido neste projeto?

19) O que vocés acham da empresa? Como € o ambiente de trabatho? Como € o trabalho
em equipe?

20) ( Para as que trabatham em turnos) Gosta de trabalhar em furnos diferentes? Por qué?

21)0 que ¢ um problema sério no trabalho para vocés? Quando acontece um problema
deste tipo como geralmente sfo resolvidos?

22) Como sio os didlogos entre vocés e seus superiores? Como os problemas sfo levados
até eles?

23) Vocés sabem o que & e para que serve a CIPA {Comissdo Interna de Prevencio de
Acidentes)?

24)Vocés conhecem o programa Educare? Alguém participa ou ji participaram do
programa? O que acham dele?

25) Vocés sabem o que € o TPM (Manutencso Total Produtiva)? O que significa isto para o
trabalho de vocés? O que acham deste programa?
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26)Estes espagos criados na empresa o que significam para vocgs? Quando estdo

utilizando-0s como se sentem?

27) Se vocés pudessem o que mudariam na empresa? Por qué?

Para o RH: ( esta questdio passou a ser feita a todos os grupos entrevistados quando
percebeu-se a importéncia para os resultados da pesquisa)
Qual o perfil escolhido na contratagiio dos trabalhadores e trabalhadoras? Para que tipo de

trabalho uma mulher nfo seria contratada? Por qué?
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ANEXO 2
Comentirios feitos pelo Diretor de Recursos Humanos da Divisdo de Produtes

Pessoais sobre relatorio da pesquisa entregue 4 empresa

No momento em que concluia este trabalho recebi via correio eletrdnico
comentdrios sobre o relatorio apresentado a empresa com alguns dados coletados durante a
pesquisa na fabrica da Divisdo de Produtos Pessoais. Devido ao tempo muito restrito para a
apalise destes comentarios para que pudesse inclui-los na dissertagdio, apresento-os
integralmente em forma de anexo, pois os considero relevantes para enfatizar a importéncia
da pesquisa antropologica em empresas. A seguir seguem fais comentarios ocultando

apenas o nome da empresa quando esta é citada:

A pesquisa feita pela Céatia em nossas unidades de Vinhedo ¢
Recife veio preencher uma grande lacuna deixada por uma pesquisa antropologica
conduzida anos atrds pela Professora Livia Barbosa, nfo por falha desta, porém
por nic ser o objetivo naquele momento. Outro aspecto a ser considerado € a
questio tempo e a dinfmica das mudancas. Quando vocg iniciou seu trabalho
estdvamos num momento onde apds toda a reorganizagdo por processos acontecida
na operagio da Divisio discutiamos uma nova mudanga estrutural que afetava
muito a geréncia e o proprio modelo de gestdo até entdo adotado. Comegdvamos
discutir aspectos relativos & integragio de nossas operagbes de Limpeza
doméstica com as operacdes de Higiene e Beleza, ou seja operagbes da Diviséo
de Sabonetes e Detergentes com operagdes da Divisdio de Produtos Pessoais. Isto significa
falar da integracdo
da organizagio da gestio das fibricas de Valinhos, Indaiatuba, Vinhedo,
Vespasiano, S3o Paulo e Recife. Mudamos um pouco o foco da continuidade do
trabalho mencionado ou seja acbGes decorrentes da pesquisa da Livia. Creio que
isto acabou se transformando numa grande oportunidade porque vocé conseguiu
levantar aspectos que ndo estavam claros para todos nés. Por exemplo:

1. Havia a crengca que o relacionamento entre trabalhadores do chio
de fabrica, homens e mulheres era bastante equilibrado e centrado na melhor
convivéncia possivel. Compreensfio e respeito pelo trabalho e condicdo de
mulher, igualdade de oportunidades nos processos seletivos dos micleos ¢ a
propria  aplicagio dos critérios seletivos na fase final dada como liberdade
deciséria dos nicleos semi autbnomos nfio passava para a geréncia como um fato
gerador de descontentamentos e até injusticas no ambiente interno de trabalho.
O que constatamos com suas entrevistas foi muito diferente e carente de uma
intervencio, sem davida.
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2. O papel de consultor interno esperado  dos Coordenadores, antigos
supervisores, ¢ fora da relagio de mando direto pretendida pelo novo modelo
mostrou-se também carente de realinhamento e investimento na melboria de
habilidades ¢ competéncias para o exercicio desse novo papel, mais educativo e
orientativo e porque ndo dizer, até mais desafiador no seu exercicio do dia a
dia. Constatamos nas entrevistas com esse segmento a clara necessidade de
mudangas, tanto na postura quanto no perfil desse grupo.

3. As relagdes homem-mulher, principalmente no chio de fabrica,
carecern de uma orientagio mais moderna ¢ em linha até com a discussio e
conhecimento dos direitos, cada dia mais presentes sobre assédio sexual e
moral. Tive a clara impressio e aprendizado que um programa de educacdio nessa
diregdo € sobremaneira importante. £ uma das acBes que pretendemos colocar em
pratica.

4. As questdes relativas a desinformagio  sobre o0 processo  de
mudanga, mesmo no 4mbito de mensalistas e alguns gerentes nio considero tdo
relevantes por ja termos agora melhor identificagio de causas e contetido e por
jA termos agles concretas em andamento. Hoje temos uma organizacfio totalmente
definida e comunicada. Temos um operating framework escrito, discutido e
distribuido a todos os afetados pelas mudangas. O aprendizado nessa questdo foi
que deveriamos ter dado uma importancia ainda maior ao processo de comunicagdo
da mudanca durante o seu transcorrer. Somos conscientes de que deveriamos ter
gerenciado © processo mais proximo das pessoas € no seu dia a dia. Cada fato
mal comunicado gera uma segunda e danosa interpretacfio e esta leva a uma
terceira e assim por diante. Mesmo assim, creio que sua atenciio ao fato presente
no dia a dia das pessoas, naquele  momento, foi  relevante.

3. A pesquisa comparativa com a fibrica de Recife também esta  dentro
de um quadro referencial mais importante para o suporte de suas observagdes e
concluo hoje ter sido realmente Wil em seus estudos. Vale entretanto  para
aquela comunidade o mesmo aprendizado. Precisamos continuar atentos na gestdo
das mudangas e levar em conta os aspectos culturais regionais. Temos tido esse
cuidado, entretanto, ¢ preciso dar consisténcia gerencial e atencdo ao processo
evolutivo.

Creio que hi muitos outros aspectos que poderiamos abordar com mais
profundidade em seus estudos e pode ter certeza, pretendemos fazé-lo. Sua
pesquisa buscou fatos e constatagies claras de comportamentos € pensamentos
presentes num ambiente de muitas mudancas. Como a vida é marcada pela dindmica
que as relagdes imprimem ao planejado, creio que a grande contribuicdo que vocé
nos deixou com seu estudo foi entendermos hoje que uma grande transformacéo
organizacional como a pretendida em nossa unidade de Vinhedo precisaria ter
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sido suportada por um processo de educacdo continuada mais intenso em termos de
comportamentos para uma visio compartithada de culwra de trabalho em times.
Espero ter a oportunidade de aproveitar bem sua relevante contribuicio e um dia
poder mostra-la a vocé. Espero também que a oportunidade de aprendizado tenha
sido reciproca e que vocé faca bom uso de suas experiéneias vivenciadas em
nosso ambiente de trabalho. Finalmente, concordei com Prof Guithermo aquilo que
eu ja havia dito a vocé sobre publicagio de nossos relatos. Ndo permitimos a
publicacdio e identificagio do nome da empresa nos relatérios, a nio ser para
arquivo exclusivo da Unicamp. Qualquer pessoa interessada em saber detalhes a
respeito das observagbes pertinentes a4 nossa empresa e contidas em seu
relatorio deverd ter a autorizacBio expressa de nosso Departamento de Assuntos
Corporativos. Contando com a observincia cordial dessa premissa e desejando o
sucesso académico merecido, coloco-me a4 disposicdo para eventual complementacdo
de minhas observagdes.

Abracos,

Diretor de Recursos Humanos da Divisio de Produtos Pessoais
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