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Resumo

Neste momento de reestruturagdo produtiva, o capital mais uma vez se supera na criacdo de
alternativas de explorar o trabalhador. Este trabalho tem como objetivo geral revelar a légica e o
conteido do discurso do novo modelo de gestdo empresarial em construgéo .A conclusdo do estudo
aponta para um poderoso modelo, que se desenvolve apoiado por uma ideologia amplamente
disseminada que reforca a alienacéo do trabalhador e que possibilita a subsungéo real do trabalho. Os
novos modelos de gestdo empresarial e de educacdo para o trabalho em construcdo, portanto,
configuram-se como a forma mais sofisticada que o capital encontrou, até hoje, de se apropriar da
inteligéncia e dos afetos do trabalhador para aumentar a exploragéo e a conseqiiente mais-valia e
assim tentar manter seu lucro e expanséo nos patamares do modelo taylorista — fordista em crise.
Palavras-chave: Gestdo de Competéncias, Gestdo do Conhecimento e Organizagdes de
Aprendizagem, Trabalho e Alienacéo

Competence MaNAGEMENT, knowledge management and Learning
orGaNizaTions — Tools used by The capital To Take knowledge
over from workers

Abstract

At this time of productive restructuring, capital once again excels in creating alternatives for
exploiting workers. This research aims at revealing the logics and the content of the discourse made
by the new model of business management under construction. The findings show that a powerful
model has been developed: it is supported by a widely disseminated ideology which reinforces the
worker's alienation and enables actual work subsunction. The new models of business management
and education for work, therefore, constitute the most sophisticated form the capital has, so far,
found to take intelligence over from workers in order to increase the exploitation and the consequent
surplus value. Thus, they try to keep profit and expansion in a Taylorist-Fordist model in crisis.

Key words: competence management; knowledge management; learning organization; work;
alienation.
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1. INTRODUCAO

Para manter sua hegemonia, o capital fez mudangas, ao longo
de sua historia, de seus padrGes de acumulacdo. A partir dos anos
noventa, as empresas no Ocidente, para se manterem competitivas no
mercado, iniciam um novo ciclo de transformacdes, mediante a criagcéo
de uma série de agdes com o intuito de garantir os seus lucros,
sobrevivéncia e expansdo. No entanto, a maioria dos esforgos nesse
sentido, tais como o plangjamento estratégico, gestdo da qualidade, a
reestruturacdo, a reengenharia, o downsizing, a flexibilizagdo, a
terceirizacdo e reorganizacdo do trabalho - de funcionalista/especiali-
zado para gestdo por processos, virtual e redes — ndo tém trazido os
resultados esperados pelos empresarios.

Assim, a inteligéncia representante do capital sentiu a
necessidade de estudar os principios e a forma de funcionamento que
orientavam as organizacfes que sobreviviam no mercado. As pesquisas
financiadas pelo capital e realizadas pelos centros de exceléncia na
producdo de conhecimento e universidades americanas da érea de
Administracéo, no final dos anos oitenta, mostraram que as organizages
gue apresentavam lucro, se expandiam no mercado e se projetavam para
o futuro, tinham “aprendido a aprender” a se adaptarem com rapidez as
demandas do mercado; e apresentavam como caracteristicas marcantes a
gestdo de sua competéncia essencial e a gestdo do conhecimento
necessario para projetar a empresa para o futuro. Neste contexto, este
artigo de desenvolvimento tedrico € uma contribuico a reflexdo dos
novos modelos de gest&o do trabalho em construcéo O presente trabalho
consiste numa sintese de tese de doutorado em Educacdo e pretende
desvendar a ldgica do discurso e o contelldo do modelo de Gestéo de
Empresas, Gestdo de Pessoas e Educacdo para o Trabalho que esta se
convencionando chamar de Gestdo do Conhecimento / Gestdo de
Competéncias/ OrganizacOes de Aprendizagem.

2. Novos Modelos de Gestao do Trabalho

O conhecimento, afirma— se, ter-se-ia transformado em um dos
principais diferenciais de competitividade, isto é, de poder econdmico
no mercado. Ocorre que a necessidade de tornar as organizacfes
flexiveis e em prontidao para mudancas e a transitoriedade das pessoas
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decorrentes de downsizing, aposentadorias precoces, mobilidade,
demissdes e redugcdo do nimero de empregados nas empresas havia
criado um problema referente & retencdo do conhecimento dentro das
organizagOes. Desta forma, as empresas identificaram a necessidade de
transformar o conhecimento individua em “ativo” intangivel
transferivel e passaran a desenvolver estratégias de tornar o
conhecimento pessoal disponivel paraaempresa como um todo.

O estudo abriu caminho para novas e poderosas propostas
administrativas e educacionais focadas na gestéo do conhecimento e das
competéncias organizacionais e profissionais, isto é na gestdo do
conhecimento tebrico, prético, explicito e técito produzido pelo
trabalhador, situacdo que fez emergir as Learning Organization
(SENGE,1990), ou sgja, organizagdes que "aprenderam a aprender” — as
Organizagdes de Aprendizagem.

No processo de implantacdo das OrganizagBes de Aprendiza-
gem, O pressuposto é que a empresa tenha passado por reengenharia e
gue esteja funcionando por processo e tenha definido a sua Competéncia
Essencial. Assim, vérias estratégias e ferramentas estdo sendo
construidas para fazer emergir uma nova forma de gestéo de pessoas e
de conducdo do processo de educagdo profissional corporativa para a
sustentagdo do modelo.

Ao longo dos anos noventa, vai sendo elaborada uma ideologia
apoiada por textos que vao dando configuracdo e sustentagdo ap novo
modelo de gestdo em construcdo: textos que vao aprofundando a
discussdo sobre 0s novos conceitos;textos que apresentam as aplicacdes
préticas da nova forma de gerir os empregados; textos relacionados as
estratégicas especificas e as ferramentas de sustentagdo do modelo;
textos que fazem a conex&o entre 0 modelo de um modo geral e as
fungdes classicas de recursos humanos; e textos que vaorizam o
processo de aprendizagem organizacional.

A gestéo do conhecimento / gestdo de competéncias € a capaci-
dade desenvolvida pelas organizagdes de mapear na sociedade, trazer
para a organizacdo, distribuir, criar, recompensar e reter conhecimento
relacionado a sua competéncia essencial.

Implica focar toda a gestéo da empresa, a gestéo do trabalho e
conseqlientemente o processo de educago dos traba hadores, na gestdo do
conhecimento necessario para a consecucao da missao organizacional.

A aprendizagem organizaciona refere-se @ maneira como as
organizagbes constroem, suplementam e organizam conhecimentos e
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rotinas em torno de sua competéncia essencial e em sintonia com a
construcdo de culturas adaptativas que permitam a eficacia organizacional
através da melhoria da utilizagdo do conhecimento e das habilidades de
sua forca de trabalho. Ela é equacionada com o desenvolvimento de novas
aitudes provocadas pelos insights ou mudancas de estados de
conhecimento que ndo sdo facilmente perceptiveis, mas que influem de
forma determinante nos resultados econdmicos da empresa.

Estes novos modelos de gestdo de empresa, de pessoas e da
educacdo corporativa mobilizam os aspectos subjetivos do trabalho
envolvendo a cultura, os vaores, 0 coragdo e a mente dos funcionarios
num processo de aprendizado continuo capaz de liberar a forca criativa
de cada um projetada para atingir os resultados desgados pela
organizacdo, ou segja, para defender os interesses do capital, manter sua
competitividade no mercado e garantir seu lucro e a sua sobrevivéncia,
ao concentrar a inteligéncia, a emogdo e a energia dos empregados nas
estratégias empresariais.

Observa-se que

tanto a integracdo econbmica quanto a valorizacdo da
educagdo bésica geral para formar trabalhadores com
capacidade de abstragdo, polivalentes, flexiveis e criativos
ficam subordinados a légica do mercado, do capital e,
portanto, da diferenciacdo, segmentagdo e exclusdo
(GENTILI, 1995, p.42).

Os novos modelos ndo sdo, portanto, iniciativas isoladas, mas
emergem da necessidade do capital para manter seus padrdes de lucro.

A légica do modelo ndo é exatamente nova, pois 0 capital
sempre procurou transformar o conhecimento em  mercadoria e
direcionar a educacdo profissional em seu beneficio. Por outro lado, as
pessoas sd0 curiosas e sempre se sentem facilmente motivadas a
interagir e aprender umas com as outras, em familias, cl&s,
comunidades, e, naturalmente, nos locais de trabal ho.

A diferenca entre a forma de compartilhamento natural do
conhecimento e as novas formas de compartilhamento do conhecimento,
promovidas pelas organizagdes, € o gerenciamento, manipulagéo e
controle rigoroso do processo de aprendizagem a partir unicamente dos
interesses do capital, fato que significa uma mudanca sem precedentes
na forma de gestdo e educacdo de pessoas para o trabaho nas
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organizagOes ao interferir direta e claramente na cultura organizacional e
ao criar propositadamente um imaginério enganador na organizagao.

Esta nova forma de controle sobre o aprendizado organiza-
cional constitui-se na forma mais sofisticada de apropriacéo e alienacdo
do trabalho iniciada pelo Taylorismo/Fordismo, que se apropriou dos
movimentos, tempo e ritmos do trabalhador, e que agora exige a
apropriacéo por parte do capital também da teleologia, do conhecimento
tacito (que muitas vezes o préprio trabalhador ndo se da conta que
possui) ,do desgjo, do abstrato, das formas de intera¢do e da criatividade
coletiva

E importante registrar que, paralelamente a nova forma de
gestdo, estdo sendo mudadas as relacbes de trabalho que, se antes
obedeciam a um padrdo legal e normativo surgido nos anos trinta e que
garantiam estabilidade e direitos trabalhistas para o trabahador, agora
comegam a apresentar uma nova possibilidade, ou sgja, a possibilidade
de serem "desreguladas’ e "flexiveis’, baseadas em contratos implicitos,
0u sga, apenas verbais e ndo formalizados.

Esta situacdo geraria, como principal foco de tensdo, a
administragdo de um contrato de trabalho rompido pelo empregador.
Contrato este que havia sido construido e formalizado pela legislagcéo
trabalhista ao longo do século XX e que supunha uma série de regras
escritas consentidas pelo patréo e empregado, tais como: horario de
trabalho, sadlérios, beneficios e direitos trabalhistas garantidos
constitucionalmente.

Dentro das novas possibilidades, o trabalhador teria de sujeitar-
se aredlizar trabalhos, abrindo méo da formalidade e conseqiientemente
de seus direitos, para se manter no mercado. Dentro deste quadro, o
trabalhador, a0 ser desligado da empresa opta, por ndo denunciar o
patrao com medo de ndo conseguir nova ocupagao e ser excluido.

A principio, podemos perguntar-nos. qual o problema que
existe no fato de uma organizacdo “aprender a aprender” e estimular o
desenvolvimento da capacidade de aprendizagem e desenvolvimento de
competéncias do funcionério?

Ao andisarmos o conteldo objeto dos programas de
aprendizagem: missao, negdcio e estratégias organizacionais, observa-se
gue as programacdes priorizam sempre 0s interesses do capital e que
dificilmente colocam em pauta as questdes fundamentais relativas ao
trabalhador, contribuindo para intensificar e aprofundar a subsungdo do
trabalho ao capital.
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Dentre as varias questBes que precisam ser discutidas, podem-
se registrar as relativas a perda de direitos adquiridos ao longo da
histéria, salério, jornada excessiva de trabalho, qualidade de vida,
desemprego, etc. e as suas consequiéncias.

Outra questdo basica consiste no fato de que o conhecimento
individual que estd sendo socidizado e saindo do dominio do
trabalhador, deixa o trabalhador vulneravel com relagéo ao emprego na
medida em que pode ser substituido por aqueles com quem compar-
tilhou o conhecimento.

Verificase, também, que ndo ficam claras quais as reais
vantagens do model o para 0 empregado, que aos poucos vai perdendo o
controle do saber e da experiéncia acumulada, pois por trés de um
discurso de participagdo e envolvimento com a missao, negécio e
estratégias organizacionais, na verdade, o que prevalece é a sobre-
vivéncia, expansdo e o lucro da empresa ab mesmo tempo em que as
necessidades do trabalhador v8o sendo postas de lado, diminuindo o
poder de barganha do empregado no confronto com o capital e
acarretando a precarizagéo das condicdes e rel acdes de trabal ho.

As relacdes de trabaho e, conseqlientemente, as relacbes de
poder passam ater um novo componente, que € a tentativa por parte do
empresario de entender a cultura organizacional que, segundo Ferretti,
consiste no

conjunto de pressupostos basicos que um grupo descobriu,
desenvolveu a0 aprender a lidar com os problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna e que funcionam bem
para serem considerados validos e ensinados a novos mem-
bros como uma forma correta de perceber, pensar e sentir
com relacdo a esses problemas (FERRETTI, 1994, p.22),

isto & compreender os elementos que |Ihe permitiréo “gerenciar
/manipular” a cultura organizacional da empresa.

A grande questdo que se apresenta é a seguinte: se este tipo de
educacdo para o trabaho foi criado a partir do estudo das préticas
organizacionais que teriam garantido a sobrevivéncia das grandes cor-
poragdes mundiais, por que, na mesma proporcao, ele ndo garantiu o
emprego para os trabalhadores que socializaram seu conhecimento para
viabilizacdo e sobrevivéncia da empresa?

A problemaética torna-se explicita ao pegarmos o caso emblemé
tico da GE, por exemplo, que é uma das 10 maiores empresas do mundo
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em receita e capitalizacdo, consideradas de maior sucesso na aplicacéo do
modelo e citada nos livros de Senge, Nonaka e Takeuchil, alguns dos
principais autores que estdo estudando o modelo. Nos anos 80, a GE
possuia uma receita de 52 hilhdes de dolares anuais e 404.000
funcionarios. Passou, no fina dos anos 90, para uma receita de 450
bilhdes de ddlares e diminuiu para 229.000 o nimero de funcionarios, ou
sgja, aumentou seu lucro em 800% e diminuiu o nimero de empregados
praticamente para a metade (BY RNE, 2001), o que garantiu a Jack Welch,
seu presidente, o titulo de “ executivo do século”.

A partir dos anos noventa, esse modelo passou a ser discutido,
assimilado e implantado no Brasil em grandes empresas plblicas e
privadas e se consolida mediante a grande literatura que passou a ser
produzida pelainteligéncia da area de gest&o e reproduzida pelas escolas
de administragéo e indmeros cursos de “ desenvolvimento de lideranca”,
Master in Business Administration (MBA), consultorias empresariais,
dentre outros.

Portanto, o problema central investigado & Qual é a logica e
o discurso do modelo que estd sendo construido? As questfes
complementares  pesquisadas foram: Qual a ideologia / “processo
educativo” que esta por trés do discurso e da prética construida pelas
organizagdes? Que tipo de conhecimento é requerido e disponibilizado
pela empresa para o trabalhador? Como a empresa se apropria do co-
nhecimento do trabalhador?0 novo modelo em construgdo estaria com-
tribuindo para a intensificacdo do processo de alienaco e consequien-
temente para a precarizagdo das condices e relacdes de trabalho?

Desta forma, o objeto de investigagdo foi descobrir a “espinha
dorsal” do modelo de Gestdo do Conhecimento/ Gestdo de Compe-
ténciag Organizagdes de Aprendizagem: eixo orientador, matrizes
tedricas e elementos constitutivos do discurso e da pratica, com base na
literatura publicada a partir dos anos noventa.

Foram considerados no estudo os seguintes elementos. 0s
principios geradores (pressupostos, crencas e valores) das praticas de
gestéo de pessoas antes e depois da implantagdo da Gestdo de Conhe-
cimentos/Gestéo de Competéncias; as praticas existentes nas empresas,
relacionadas as funcles classicas de gestdo de pessoas e educacdo para
o trabalho: plangiamento, suprimento, gestdo de carreiras e sUCessao,

! Alguns dos principais autores/articuladores do novo modelo em construgéo trabalhados ao longo
deste trabalho.

209



Cadernos de Educagéo | FaE/PPGE/UFPel

avaliacdo de desempenho, capacitacdo e desenvolvimento, manutencao,
relac6es de trabalho , salde ocupacional e monitoramento; a forma de
insercdo do trabalhador nas préticas organizacionais,as mudancas
ocorridas nas praticas;o significado da permanéncia de préticas
tradicionais e da incorporacéo de cada nova prética para o trabaho, a
cultura, o simbdlico e 0 imaginario da empresa; e as consequéncias
reais para o trabalhador que estd inserido no mercado de trabalho, em
termos de precarizagdo das condices e relactes de trabal ho.

As Categorias Fundamentais trabalhadas foram:

- TRABALHO - processo (realizado por um ato humano) de
objetivacdo (producdo de um novo objeto) que sintetiza a teleologia
(prévia ideacdo) e a causalidade (dada pela natureza ou posta - criada
pelo homem) e que transforma a natureza e a sociedade para a satisfacéo
das necessidades humanas a0 mesmo tempo em que constréi e
transforma o homem. Categoria fundante da sociabilidade humana.
(LESSA, 1996, p.24)

Dentro da categoria trabalho, realizamos duas discussdes
importantes: em primeiro lugar, a precarizacdo das relages de trabalho
mediante a diminuicdo dos espagos de organizacdo, atuagéo e luta das
entidades representativas dos trabalhadores;, e em segundo lugar,
conseqiientemente, a precarizacdo das condi¢bes materiais/legais de
trabalho, que significa o “aumento do carater precé&rio das condicdes de
trabalho, com a ampliacdo do trabalho assalariado sem carteira e do
trabalho independente (por conta préopria). Esta precarizacdo pode ser
identificada pelo aumento do trabalho por tempo determinado, sem
renda fixa, em tempo parcial, enfim, pelo que se costuma chamar
informal, terceirizado, subcontratado. Em geral, a precarizacdo é
identificada com a auséncia de contribuicdo a Previdéncia Sociad e,
portanto, sem direito a aposentadoria’ (MATTOSO, 1999, p.8). Consiste
também na perda de outras conquistas trabalhistas, obtidas em décadas
de luta, pela classe trabalhadora. O processo de deteriorizagdo das
relacBes e condigdes de trabalho acarreta a ampliagdo da desregula
mentacdo, dos contratos temporérios, da criacdo de falsas cooperativas
de trabalho, de contratos por empresa ou mesmo unilaterais que colocam
em desvantagem o trabalhador.

-IDEOLOGIA - visdo de mundo que confere sentido a agdo do
homem, “corresponde a uma necessidade social concreta a cada
momento as sociedades necessitam ordenar a praxis coletiva dentro de
parametros compativeis com a suareproducdo.” (LESSA,1996, p.55)
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Consiste na totalidade das formas de consciéncia social, o que
abrange as idéias que legitimam o poder econdmico da classe dominante
(ideologia burguesa) e o conjunto de idéias que expressa 0s interesses
revoluciondrios da classe dominada (ideologia do proletariado ou
socialista).

-ALIENACAO - processo em que 0 ser humano torna-se
estranho a s mesmo na medida em que j& ndo controla mais a sua
atividade essencial - o trabalho - pois “0 objeto que o trabalho produz ,
0 seu produto, se |he defronta como um ser alheio, como um poder
independente do produtor” (MARX, 1844), ou sgja, as mercadorias
produzidas pelo trabalhador passaram a adquirir existéncia independente
de seu poder e antagdnica aos seus interesses.

No estudo da aienagdo, consideramos a subsungdo enquanto
acdo ou efeito de incluir um individuo (trabalhador) num processo geral
(modo de produgdo capitalista): Subsuncdo formal do trabalho ao capital
- 0 trabalhador, no processo de trabalho, converte-se em instrumento de
valorizagcdo do capital e de criagdo de mais-valia tendo como guia o
capitalista; e Subsuncdo real do trabalho ao capitad - estgio de
desenvolvimento das forgas produtivas sociais do trabalho, onde ocorre
"0 aumento da massa da producdo e a multiplicagéo e diversificagdo das
esferas produtivas e das suas ramificagdes' (MARX, 1975, p.91). E o
estagio da "producdo pela producdo" materializada pela ciéncia e pela
tecnologia que "se contrapde aos produtores, para qual os produtores
ndo contam" (MARX, 1975, p.91) e que contém o méaximo possivel de
trabalho n&o pago.

- EDUCACAO - ato ou processo complexo, continuo e de
multiplas determinagdes, de construir conhecimentos que permitam ao
individuo o agir transformador de si proprio, do outro, da natureza e da
sociedade, buscando a libertacdo e “a realizacdo plena do homem”
(GADOTTI, 1997, p.74)

As Categorias Mediadoras (0 mapeamento do fenoménico -
|6gica do modelo e a explicitagdo do discurso) trabal hadas foram:

- GESTAO DE PESSOAS - é o conjunto de politicas e préticas
necessérias para conduzir os aspectos da gestdo empresaria relacionadas
aons empregados: planejamento, suprimento, aplicacdo, desenvolvimento,
manutencdo e monitoragdo da forca de trabalho dentro das
organizagtes.(CHIAVENATO,1999)

- ORGANIZACOES DE APRENDIZAGEM — Organizagdes
gue adquiriram a capacidade de “aprender a aprender”, de exercitar a
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flexibilidade e abertura para 0 novo e de se manter em processo
continuo de mudanga para se adaptar as demandas presentes e futuras do
mercado e da sociedade.(SENGE,1990)

- GESTAO DO CONHECIMENTO - é a capacidade de
gerenciar, descobrir, mapear, classificar, captar, distribuir, criar,
multiplicar e reter conhecimento com eficiéncia, eficacia e efetividade
para que uma organizagdo se cologue em posicdo de vantagem
competitiva em relagdo as outras para gerar lucro e garantir sua
sobrevivéncia e expansao no mercado. (DRUCKER, 2000)

- GESTAO DE COMPETENCIAS - é a capacidade de geren-
ciar o conjunto dos conhecimentos (saber formal), habilidades (saber
fazer) e atitudes (querer fazer) do trabalhador para cumprimento da
missao, negdcio e estratégias da organizacado e projecdo da competéncia
essencial parao futuro. (WOOD JR ,1996; ZARIFIAN, 2001)

- CULTURA ORGANIZACIONAL -

€ um padréo de pressupostos basicos compartilhados que o
grupo aprendeu ao resolver seus problemas de adaptacdo
externa e integracdo interna, o qual tem funcionado bem o
suficiente para ser considerado valido eportanto, ser
ensinado aos novos membros como a maneira correta de
perceber, pensar e sentir, em relagdo aqueles problemas
(SCHEIN, 1985,p.9)

- PSICODINAMICA DO TRABALHO - campo da
Psicopatologia do Trabalho, criado por Christophe Dejours (1999) que
tem por objetivo estudar as dindmicas psicolégicas que, em situagdes de
trabalho, conduzem ora ao prazer, ora ao sofrimento, € 0 modo como
este pode seguir diferentes desdobramentos, inclusive agueles que
culminam em patol ogias mentai s ou psicossométicas.

Para andlise das categorias a serem estudadas no presente
projeto, consideramos 0s seguintes principios orientadores: a producdo
do conhecimento é parte integrante do desenvolvimento histérico do
mundo dos homens,a produ¢cdo do conhecimento emerge da relacéo
entre a teleologia e a causadlidade que se desdobra no interior do
processo de trabalho; e todo processo de construgdo de conhecimento,
sgja ele qual for, é sempre comprometido com alguma concepgdo de
mundo, ou sgja, com ideologias, valores e/ou interesses de classe.
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A investigacdo da realidade tem como foco o desvendamento
do "processo educativo" de aienacdio e negacdo da redlidade do
trabal hador.

A hipGtese considerada para norteamento do estudo é de que os
model os de gestdo empresarial, em construcao, rel acionados a Gestéo do
Conhecimento / Gestdo de Competéncias Organizagbes de
Aprendizagem buscam essencialmente os interesses do capital investido,
ao qual estdo prontos a sacrificar os interesses do trabalhador tais como:
garantia de trabalho, condicbes e relacbes sadias de trabalho e
perspectivas profissionais, dentre outros.

O referencia de andlise do presente trabalho foi baseado,
principalmente, nos conceitos elaborados por MARX, LUKACS e
DEJOURS referentes a Trabalho, ldeologia e Alienacdo e as
conseqiéncias das novas formas de gestdo para o trabahador. A
pesquisa, do ponto de vista epistemol gico, orientou-se pelas premissas
do materialismo histérico e dialético e foi realizada nos seguintes
momentos que, muitas vezes, aconteciam concomitantemente e de forma
espiral: aprofundamento conceitual da epistemologia marxista para
construgcdo do referencia de andlise, mapeamento, dessecamento e
confronto da l6gica da ideologia construida pelo capital ao longo dos
anos noventa; conhecimento da ideologia, teoria e das préticas
construidas e que fundamentam os novos modelos de dominacdo pelo
capital da classe trabalhadora a partir da “Educacdo para o Trabalho”;
sistematizac8o, consolidacdo e anadlise das contradicdes existentes nas
informagBes obtidas; e elaboragdo de relatorio.

O percurso do resgate tedrico do modelo em construcdo
obedeceu a uma cronologia que abrange o periodo de 1990 a 2002,
guando sdo mapeados 0s eventos marcos e as idéias centrais, de grande
penetracdo e repercussdo dentro das organizagOes, da literatura
estruturante do eixo central do modelo e suas ramificacfes:

- 1990 - inicio da publicagdo dos resultados das pesquisas
financiadas pelo capital e redlizadas pelas universidades e
centros de exceléncia, americanos, de producdo e divulgacdo de
conhecimento na &ea de Administragdo - principalmente
Harvard, Columbia, Stanford, MIT e Revista Fortune — que
tinham como foco descobrir as caracteristicas das maiores
empresas do mundo que haviam descoberto como sobreviver,
dar lucro e garantir sua expansdo no mercado apesar da crise
econdmicaO resultado das pesquisas sinalizava como
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aternativas a Gestdo de Competéncias, a Gestdo do Conhe-
cimento e o desenvolvimento de Organizagbes de Aprendi-
zagem, que passaram a se constituir nas grandes matrizes de
referéncia da literatura subsequente;

- 1990 - inicio das publicacbes de Levy na Franca que
desvendam e ressignificam o uso da tecnologia de informacao,
ferramenta fundamental para implantacBo das estruturas
processual, de rede e virtual;

- 1993 — publicagdo do livro de Hammer e Champy sobre
Reengenharia, ferramenta que possibilitaria a passagem do
model o taylorista - fordista para o modelo processual;

- 1995 - primeiras publicagdes sobre o assunto no Brasil feitas
por professores da USP,

- 1996 — publicagdo do livro de Goleman sobre Inteligéncia
Emocional que simboliza o chamamento pelo capitad da
Psicologia para utilizacdo de seu referencial conceitua no
sentido de construir um discurso que propiciasse um (pseudo)
equilibrio para o trabalhador massacrado pelos processos de
reengenharia, pela competicdo interna nas organizacOes, pela
crescente baixa da auto-estima, pela possibilidade e perda
concreta do emprego, pelo empobrecimento e pela emergéncia
do desequilibrio emocional;

- 1990 - publicagdo do livro de Argyrys, da Psicologia
Organizacional - Como Enfrentar as Defesas Empresariais -
ensinando ao capital aforma de identificar e minar os focos de
resisténcia e as estratégias de defesa construidas pelo
trabalhador para confronto, implicito e até inconsciente, dos
novos model os de gest&o;

- 1997 — publicagdo do livro de Nonaka e Takeuchi sobre os
estudos do modelo japonés de Gestdo do Conhecimento, que
sistematiza e consolida toda uma Teoria da Criagdo do
Conhecimento Organizacional,

- 1997 — publicacdo do livio de Stewart sobre Capital
Intelectual - que é entendido como o conjunto do capital
humano, capital estrutural e capital do cliente — e que inaugura
uma ramificagcdo do modelo, e que tem como sub-produto a
discussio sobre o Capital Humano desencadeada por
Davenport;
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- 1998 - publicacdo do livro de Sveybi sobre como Gerenciar
Conhecimento, a partir de pesquisas realizadas na Suécia;

- 2000 - momento em que 0s textos comegam consolidar uma
linguagem com grandes intersegoes.

Quadro 01 - Cronologia de Estruturagdo do Modelo pela Emergéncia de Debates Tematicos

Periodos / Emergéncia de Debates Teméticos
0)
Década | Década 1° momento 2°momento ?amgptqifzte()
de 70 de 80 A partir de 1990 (1990/1995) (1996/2000) 2080)
Remuneracéo por
Competéncia (USA)
3 Gestdo da Desenvolvimento
8 & | Competéncia Integral do Individuo /
3 § Essencial / Competéncias (Franca /
(QD, T Desenvolviment | Suica)
° £ | odoPerfilde Ideologia da
% o Competéncia Competéncia (Brasil)
§ = Profissional Modelo das Faculdades .
g de Administragdo 8
=) (Brasil) g
] Mudanca da A partir do individuo - %
2o Cultura Inteligéncia Emocional / <
33 3 I ! (%]
9 S b Organizacional / | Auto-ajuda / “Coach” g
- & 8 S| 8 Disciplinas: A partir do grupo - o
g g ‘_5 E| § = modelos Aprendizado em Grupo P
5 5 gg| §g |Mentas Enfrentamento pela 5
S 3 2 o §’§ dominio moresa dos f d o
< 8 | 28| 28 |pessoal,visao | Empresadosiocos de S
k] < g N S S \ resisténcia construidos 3
= S K= S < compartilhada, . 2
o = S8 ] raciocinio coletivamente pelo 2
] o =
* |58 S sistémico e }ﬁ:.alhfq;rd/ ]
a9 aprendizagem c ve stl' ades @
£% em grupo. orporativas g
238 Teoria da Criagdo do ko
£5 nhecimen k)
8 | Modelo da co ecime 0 =
N " Organizacional
@ | Gestdo do | Gestdo do Gestio do Ao
Conhecim | Conhecimento .
ento Intangivel
Gestéo do Capital
Intelectual e Humano
~ | Reengenharia Reestruturacdes
Construca -
Tecnologia da
oda x Redes / Internet/ Intranet
.| Informac&o
Ambiéncia T — -
Resignificagdo do uso da tecnologia

O presente estudo constatou a intensificagdo do processo de

alienacdo e exploracdo do trabalho a partir da implantacdo dos novos
modelos gerenciais que, para serem viabilizados necessitam ndo s6 do
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consentimento, mas do comprometimento do trabalhador com seus
resultados. Desta forma, a situagdo do trabalhador torna-se cada vez
mais complexa e contraditéria e aponta para 0 aumento da tensdo,
exclusdo e deteriorizacdo das relacbes que o homem realiza consigo
préprio, com o corpo, CoOM 0 Outro e com a hatureza.

Assim, considerando os pressupostos dos modelos estudados:
Gestéo de Competéncias - adquirir conhecimentos, desenvolver habili-
dades, -melhorar atitudes, resolver problemas empresariais e apresentar
resultados empresariais; Gestdo de Conhecimentos - mapear, captar,
disseminar, criar, reter, recompensar € monitorar conhecimentos, e
Organizacdes de Aprendizagem - mudanca continua nos quadros men-
tais do trabahador, desenvolvimento maximo do potencia / “maestria
pessoa”, aprendizado em grupo, desenvolvimento da visdo compar-
tilhada e raciocinio sistémico, algumas reflexGes emergem para compro-
vagdo das hip6teses que nortearam a presente tese.

A- Relacdo do Trabalhador Consigo Préprio

Marx afirma que, no modo de producdo capitalista, o trabalho
se torna um instrumento de mortificagdo da mente, na medida em que é
exterior ao trabalhador e ndo pertence a sua esséncia. Nestas condi¢oes,
o trabalho faz com que o trabalhador nédo se afirme, mas se negue em
seu trabalho, que ndo se sinta bem, mas infeliz, pois ndo pode
desenvolver livremente sua energia mental, fisica (MARX,1989, p.153)
e por que ndo dizer-emocional.

Para Dejours, a conseqiiéncia do modelo que privilegia sempre
o capital em detrimento do trabalho &, ao nivel da relagdo do homem
consigo préprio, o sofrimento ocasionado nas novas relagdes de
trabalho pelo medo da incompeténcia, pela pressdo paratrabalhar mal e
pela falta de reconhecimento. O medo da incompeténcia se da a
conhecer ao sujeito essencialmente pela defasagem irredutivel entre a
organizag8o prescrita do trabalho e a organizac&o real do trabalho. O
gue esta determinado, idealizado como tarefa e agdo a ser redizada nas
organizagdes hdo consegue acontecer na prética por uma série de razdes
decorrentes da complexidade da realidade. Como a complexidade da
realidade é ignorada, a "culpa' da dissociagdo entre o discurso e os
resultados da prética passa a ser atribuida a incompeténcia ou a falta de
conhecimento, habilidades e atitudes do trabal hador.
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A pressdo paratrabalhar mal é aquela situagdo em que

o trabalhador sabe o que deve fazer, ndo pode fazé-lo porque
0 impedem as pressdes sociais do trabaho. Colegas criam
obstaculos, o ambiente socia é péssimo, cada qual trabalha
por si, enquanto todos sonegam informagdes, prejudicando
assim a cooperacdo etc. Nas tarefas ditas de execugéo sobeja
esse tipo de contradicbes em que o trabalhador se vé de
algum modo impedido de fazer corretamente seu trabalho,
constrangido por métodos e regulamentos incompativeis
entre s (DEJOURS,1999, p.31).

A pressa e a competicdo interna para "fazer acontecer" e,
conseqlientemente, garantir o emprego estdo por trés desta situagdo. A
falta de esperanga de reconhecimento acontece quando a contribuigdo
individual do trabalhador

passa despercebida em meio a indiferenca geral ou é negada
pelos outros, isso acarreta um sofrimento que € muito
perigoso para a saide mental. (...) O reconhecimento ndo é
uma reivindicagdo secundaria dos que trabalham. Muito pelo
contrério, mostra-se decisivo na dindmica da mobilizagcdo
subjetiva da inteligbncia e da personalidade no
trabalho(DEJOURS, 1999, p.34),

isto € na motivacdo. Nao podendo gozar os beneficios do
reconhecimento de seu trabalho nem alcancar, assim, o sentido de sua
relacdo para com o trabaho, o sujeito se vé reconduzido a0 seu
sofrimento e somente aele.

Este sofrimento, no entanto, é negado pelo trabalhador e pelas
organizagOes politicas e sindicais, acarretando a inibicdo de uma acdo
coletiva para transformacdo da situacéo.

Segundo Dejours (1999), historicamente as organizagbes
sindicais somente se preocuparam com as questdes de sofrimento fisico
e com as reivindicagOes relativas aos acidentes de trabalho, as doengas
profissionais e a saide do corpo. Tudo que dizia respeito a
subjetividade, a0 sofrimento subjetivo, a patologia mental e aos
tratamentos psicoterdpicos suscitava desconfianga e até a reprovacéo
publica.
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Por que a resisténcia das entidades de classe a assumir as
causas relacionadas ao sofrimento psiquico? Porque as abordagens
psicoldgicas incorriam num pecado capital: o de privilegiar a subjeti-
vidade individual, de supostamente levar a praticas individualizantes e
de tolher a agéo coletiva e a consciéncia de classe. Em outras palavras,
as abordagens individuais emergiam alienantes, despolitizando as causas
do sofrimento do trabalhador. Entretanto,

ai onde os sindicatos ndo queriam se aventurar, patroes e
gerentes formulavam novas concepgdes e introduziam novos
métodos concernentes a subjetividade e ao sentido do
trabalho: cultura empresarial, projeto ingtitucional,
mobilizac8o organizaciona etc. alargando o fosso entre a
capacidade de iniciativa de gerentes e patrdes, de um lado, e
a capacidade de resisténcia e de agdo coletiva das
organizagdes sindicais de outro (DEJOURS,1999, p.39).

Em outras palavras, floresciam os novos modelos de gestéo de
pessoas.

Ja avergonha e inibicdo da acdo coletiva eram sustentadas pela
ideologia do capital de que as relagdes de dominagéo e injustica social
s6 afetam aos incompetentes, aos desempregados e aos pobres, deixando
incélumes os que, por terem emprego e recursos, sdo privilegiados. A
inibicdo de agdo coletiva também ¢é diluida pelas novas utopias
neoliberais americanas e japonesas que sustentam que a promessa de
felicidade ndo estd mais na cultura, na educacdo, no ensino e na politica,
mas no futuro das empresas. Prolifera-se a construcdo das 'culturas
organizacionais, como as propiciadoras da gestdo do conhecimento e
das competéncias do trabalhador pela empresa, acenando a promessa de
felicidade, de identidade e de realizagdo para os que souberem adaptar-
se a empresa e contribuir substanciamente para seu sucesso, sua
excelénciae o seu lucro.

A banalizacdo da injustica socia materializa-se nas infracGes
cada vez mais freqlientes e cinicas das leis trabalhistas: empregar
pessoas sem carteira de trabalho para ndo pagar obrigacGes legais e
poder demitir sem problemas; terceirizar; exigir um trabalho cuja
duragdo ultrapassa o contrato de trabalho; normalizar o trabalho nédo
remunerado; discriminac&o; manipulagcdo da ameaga, da chantagem e de
insinuagdes contra os trabalhadores, no intuito de desestabiliz&los
psicologicamente, de levalos a cometer erros, para depois usar as
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conseqiiéncias desses atos como pretexto para a demissdo por incompe-
téncia profissional; dispensas de aviso prévio; assédio sexual; dentre
outras.

Desta forma, verifica-se 0 aumento das contradi¢cBes no relaci-
onamento do trabalhador consigo préprio decorrente da demanda por
equilibrio emocional numa situacdo de falta de satisfagdo individual. A
necessidade de melhoria continua da qualidade do trabalho e o aumento
da carga de trabalho e do tempo de dedica¢do para 0 desenvolvimento
profissional, fazendo com que o foco da vida do homem seja a empresa,
acarreta a negagdo das necessidades genéricas e universais do individuo,
0 aumento do “stress’ e do medo da perda do emprego e o sofrimento
psiquico negado.

As exigéncias, cada vez maiores, das empresas levam o
empregado a ter de estar continuamente buscando, criando e dissemi-
nando conhecimentos para a empresa, @ mesmo tempo em que o
conhecimento construido fica retido na empresa mesmo com a demissdo
do empregado. Os produtos do trabalho: o conhecimento explicito ndo
pertence a0 trabalhador e esta disponibilizado nas redes tecnol égicas da
empresa e 0 conhecimento técito é assimilado na prética por outros
trabalhadores, ndo garantindo mais o emprego de quem o desenvolveu
ao longo da experiéncia

Ao mesmo tempo em que o trabalhador deve desenvolver, nas
organizacBes de aprendizagem, o seu potencial, o aprendizado em
grupo, a visdo compartilhada e o raciocinio sistémico, ele precisa abrir
méo de uma visdo pessoal de mundo consolidada ao longo de sua
existéncia, mudando continuamente seus quadros mentais, néo como um
processo integral de desenvolvimento, mas negando a prépria identidade
e referéncias para se adequar as necessidades do capital.

B- Relacdo do Trabalhador com o Corpo

A aienacdo do homem de seu préprio corpo como uma
natureza fora dele (Marx, 1989, p.158) é verificada pelo aumento das
contradi¢des ocasionadas pela demanda por aparéncia jovem e saudavel
e as condicles reais de existéncia.

Na realidade cotidiana do trabalho, a intensificacdo da explo-
racdo do trabalhador acarreta o aumento do desgaste e do cansaco fisico
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e mental, 0 aparecimento das doencas ocupacionais, o desafio dos
limites fisicos e a ocorréncia das somatizacGes. O corpo, além da mente,
tem de estar sempre a disposicdo da empresa, monitorado por aparatos
tecnologicos como telefonia celular (“coleira eletrénica’), internet e
intranetes patrocinados pela empresa.

O cérebro do trabalhador é constantemente estimulado a criar
solucBes para os problemas da empresa e a mudar constantemente os
guadros mentais, o que significa mudar as representacdes que 0O
empregado construiu ao longo de sua vida do local de trabaho, tempo
de trabalho e horério de trabalho, dentre outras, negando suas proprias
necessidades fisiol 6gicas, intelectuais e emocionais.

O reconhecimento do trabalho a partir dos salérios e beneficios
deixa a desgjar e ndo supre as necessidades materiais do trabalhador
ocasionando: a falta de condi¢Bes materiais de uma existéncia digna, o
sofrimento fisico e a negagéo de doencas.

C- Relacdo do Trabalhador com o Outro

Com os novos modelos de gestdo e organizagdo do trabalho,
ocorre uma nova forma de relagdo do trabalhador com o outro, quer nas
acles cotidianas, quer nas acles sindicais e com entidades represen-
tativas de classe.

Com relacdo as relagbes com o outro no cotidiano da realizagéo
do trabalho, constata-se 0 aumento da cooperacdo competitiva, ou sgja,
uma cooperacdo para cumprimento de metas que vao definir o sal&rio e
a permanéncia no emprego, mas que, a0 mesmo tempo, traz, de uma
forma implicita, uma competicdo acirrada entre os trabalhadores pelo
espaco de trabalho e pelo emprego.

Na relagdo com o outro, enquanto classe trabalhadora, que se
expressa e materializa nas agdes coletivas, representadas principa mente
pelas relacbes sindicais, observa-se um refluxo evidente dos processos
de sindicalizagBes. Tendo como exemplo a situacdo do Brasil, observa-
se que as taxas de sindicalizacdo dos trabalhadores tém obedecido ao
seguinte movimento: anos 70 (-) 13%, anos 80 (-) 32% e anos 90 (-)
21% (Santos, 2001, p.9), o que significa uma reducdo importante.
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O aumento das contradic¢fes no relacionamento com o outro é
ocasionadas pela necessidade de cooperacdo para o trabalho para o
cumprimento de missfes que requerem o trabalho em times, ao mesmo
tempo em que ocorre o aumento da competicdo pelo espaco de trabalho
e pelo emprego. Competicdo essa, que acarreta a diminuicdo da
consciéncia de classe e a desmobilizagdo para lutas por melhoria de
direitos e condicdes de trabalho e confrontos.

Desta forma, ab mesmo tempo em que o “trabahador é
obrigado a optar entre aidentidade de classe e a identidade corporativa’
(DRUK,1999, p.36) tendo de escolher a segunda alternativa, ele tem de
conviver, no caso da terceirizacdo, com uma situacdo onde o patrdo no
cotidiano concreto onde acontece arealizacdo do trabalho, transfere para
0 outro — a empresa intermediadora — as atividades fundamentais que
concretizam a venda do trabalho, ou sgja, a administracéo do salério, a
responsabilidade sobre o0s encargos e a concessdo de direitos
trabalhistas. Essa situagdo intensifica a alienagdo, pois, adém de o
produto do trabalho ndo pertencer ao trabalhador, até a prépria
identidade de trabalhador € negada no cotidiano e nas negociagGes de
venda da forca de trabal ho.

O outro paradoxo narelacdo do trabalhador com o outro esté no
fato de que quanto mais o trabalhador compartilha com o outro o seu
conhecimento, maior é o enfraquecimento de sua seguranga no
emprego, pois, ao contribuir para o aprendizado em grupo, ele esta
disponibilizando o préprio conhecimento e entregando para a empresa o
diferencial que garantia o seu emprego na divisdo do trabalho por
especiaidade.

D- Rela¢do do Trabalhador com a Natureza (causalidade
dada) e a empresa (causalidade posta)

Ao refletirmos sobre a relacdo do homem com a natureza,
enquanto causalidade dada, e com a empresa, enquanto causalidade
posta, verificamos que

a universalidade do homem (que) aparece precisamente na
universalidade que faz da natureza inteira o seu corpo ‘inor-
ganico’, tanto na medida em que €la é 1. um meio de vida
imediato, quanto na medida em que é [2] a matéria, o objeto
e o instrumento de sua atividade vital (MARX, 1989, p.155),
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encontra-se cada vez mais deteriorada, em primeiro lugar, pelo
fato de que a natureza, enquanto propriedade privada, encontra-se nas
maos de uma minoria e, em segundo lugar, pelo fato de que, nos Ultimos
anos, embora tenham evoluido em termos de discussoes, as questGes
ambientais e ecoldgicas e de sobrevivéncia humana estdo cada vez mais
subordinadas a l6gica do capital, ja que o planeta tem sido devastado em
nome das razdes econdmicas e um nUmero expressivo de pessoas passa
fome e tem dificuldade de acesso a agua e ap aimento retirado da
natureza.

Em terceiro lugar, pelo paradoxo de que, embora a nova
realidade do trabalho exija um trabalhador sujeito e participativo do
processo decisdrio, € um sujeito subsumido aos interesses da empresa e
do capital.

3. CONSIDERACOES FINAIS

Para agir de forma transformadora, torna-se fundamental traba-
Ihar ndo sO as contradices do “processo educativo” promovido pelas
empresas, mas principalmente promover o confronto com a nova
configuragéo do capital.

Dentro das empresas, torna-se necessario, por parte do trabalho,
a desconstrucdo da ideologia burguesa, a identificagéo das contradicdes
dos métodos utilizados para disseminacbes de contelidos educativos,
trabalhar diretamente na desconstrucéo da ideologia burguesa, reabilitar
areflexd@o sobre 0 medo e o sofrimento no trabalho, combater o cinismo,

rediscutir a racionalidade pética2 e sua influéncia sobre a mobilizacéo e
a desmobilizaco na agdo politica e rever a questdio do processo de
educacdo para o trabalho dentro da reestruturagéo do capitalismo.

Para Frigoto (1994), “isto significa dar transparéncia a acdo
politica e tornar efetivamente publico aguilo que historicamente
fol mangjado pelo estreito interesse privado do capital” (FRIGOTO,
1994,p.80).

Desta forma, algumas reflexdes tornam-se fundamentais: Como
ampliar a acdo do Estado na area de educacéo, ja que o desmonte do

? Patica - expressao da psicopatologia que significa estado passivo, soffimento, mal , doenca, dor.
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Estado nesta area significaria 0 desmonte dos direitos dos trabal hadores?
Como avaliar as politicas de delegacdo para as empresas privadas da
tarefa de “savar” a educacdo? Como democratizar os processos de
gestdo da educacdo pelo Estado nos aspectos de método, conteldo e
forma? Como articular as diversas esferas do poder dentro de um projeto
unitario e organico de educagao? Como reverter a privatizagdo da gestao
da educacdo? Com relacdo a formacdo profissional no interior das
empresas, torna-se necessario: o controle democrético dos incentivos; a
orientagdo politica e técnica da formagdo contemplando: filosofia,
contetidos criticos, fonte de recursos, custos, a defini¢do de quem sera
beneficiado com o processo educativo e quem redliza o controle; e a
criacdo de centros publicos de formagdo profissional no plano da luta
dos sindicatos, organizagdes e partidos.

Frigoto (1994) observa que

“a educagdo e mais amplamente a formagdo humana enquanto
prética constituida pelas relagbes sociais ndo avangam de forma
arbitréria mas necessdria e organica com o conjunto das préaticas sociais
fundamentais’ (FRIGOTO, 1994, p.85),

e, portanto, somente uma avaliag&o critica desta trgjetéria pode
gerar “aforca politica para ndo apenas resistir, mas disputar no plano da
sociedade e no plano da educagdo uma proposta alternativa’
(FRIGOTO, 1994, p.85) que possa gerar uma nova materiaidade
historica.
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