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RESUMO

O artigo aborda as préaticas pedagogicas desenvolvidas por uma empresa produtora
de sementes. A formacdo realizada € mediada pela necessidade de engajamento
continuo e esta diretamente associada ao segmento da forca de trabalho que
participa da pratica pedagogica (trabalhadores efetivos, safristas, etc).
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ABSTRACT

The following paper broaches the pedagogical practices carried out by a seed
company. The formation developed is mediated by the need of continuous
engagement and is directly associated to the segment of work force which
participates in the pedagogical practice (regular employees, seasonal workers, etc)
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INTRODUCAO

O objetivo do presente artigo € discutir as praticas pedagogicas que ocorrem com
trabalhadores safristas de uma empresa produtora de sementes localizada na regido
do Vale do Rio Pardo, no contexto da formacéo da forca de trabalho para uma
economia baseada na informacéao.

As préticas pedagodgicas desenvolvidas nas empresas ndo se resumem a cursos e
palestras formais por elas desenvolvidos. Pelo contrario, essas agdes, e ainda mais
na época atual, compdem um conjunto de iniciativas que fazem parte do projeto de
“recursos humanos” de uma organizacdo. Um “projeto educativo” das empresas ndo
€ novo, evidentemente, remonta os tempos de Ford e suas preocupagfes com a
formacédo de habitos e atitudes dos trabalhadores. Kuenzer (1986) foi uma das
primeiras autoras brasileiras a demonstrar essa complexidade das praticas
pedagoégicas no local de trabalho. No entanto, é consenso na area de educacao e
trabalho que as transformac¢des econdbmicas e politicas, que tém ocorrido nas
Ultimas décadas, mudaram, substancialmente, o conteldo desses processos
formativos, 0 que recém comeca a ser estudado.

O espaco das relagbes de producdo nas empresas constitui um amplo terreno de
investigacdo para educadores e cientistas sociais. E necessario, no entanto,
entender o terreno das relacdes de producao para além de seu aspecto econémico,
ou seja, entendé-lo também como um terreno de relagbes sociais, politicas e
juridicas e, portanto, com um conteddo pedagoégico. Como afirma Bernardo, a
superestrutura ndo pode ser limitada ao Estado em seu sentido restrito, pois, do
ponto de vista dos trabalhadores, seu &mbito inclui as empresas: “no interior de cada
empresa, 0s capitalistas sdo legisladores, superintendem as decisdes tomadas, sédo
juizes das infracbes cometidas, em suma, constituem um quarto poder, inteiramente
concentrado e absoluto” (BERNARDO, 1998)°. Ainda quanto a essa questdo, Wood
diz que “a esfera econbmica tem em si uma dimensdo juridica e politica”, a
diferenciac@o da esfera econdmica significando apenas que “a economia tem suas
proprias formas juridicas e politicas, cujo propésito é ‘puramente’ econdmico” (2003,
p. 35).

Esse entendimento das rela¢cdes de producdo como campo de relacdes sociais e
politicas privilegiadas, traz implicacdes para a compreensdo dos processos de
formacdo dos trabalhadores no local de trabalho, pois, nessa perspectiva, 0s
conflitos que ai ocorrem cotidianamente ndo deixam espag¢o para uma analise
determinista. Como afirma Schwarz, toda e qualquer situagdo de trabalho € o “lugar
de um problema, de uma tensao problemética, de um espaco de possiveis sempre a
negociar” (apud ROSA, 1998, p. 134). Para o autor, a padronizacéo perfeita é algo
irrealizavel, e nas “brechas de normas” presentes nas relagdes de produgdo “os
protagonistas devem construir para si mesmos normas para supri-las, para agir e
administrar a situagdo. Com isso, essas ‘reacdes saudaveis, tornadas necessarias
pela impossibilidade de padronizacéo, ndo cessam de produzir histéria” (2002, p.
118).

2 Para uma discusséo das teorias capitalistas e inclusive tendéncias marxistas que ignoram o carater
social das relagdes de producdo, ver WOOD, Ellen Meiksins. Democracia contra capitalismo: a
renovagdo do materialismo histérico. S&o Paulo: Boitempo, 2003.
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A empresa objeto da investigacdo é uma agroindustria multinacional que trabalha
com desenvolvimento e aplicagdo de alta tecnologia, estando inserida ha economia
informacional, assim denominada por Castells (1998) porque nela a “producdo é
gerada e a concorréncia é feita em uma rede global de interagcao” (p. 87). Essa
centralidade da informacéo, e ndo apenas a informacdo mecanicamente transmitida,
mas a informagéo criada, sistematizada com certa autonomia pela forca de trabalho,
resulta em significativas mudancas para a formacdo dos trabalhadores na escola e
nos locais de trabalho.

A questdo principal que abordamos no artigo é que a formacgao recebida pelos
trabalhadores da empresa objeto do estudo tem relacdo direta com o principio de
segmentacado da forca de trabalho. Assim, funcionarios da geréncia média e outros
estratégicos, cujo trabalho implica maior grau de complexidade, participam de um
tipo de formacéo também mais complexa, enquanto os trabalhadores safristas, por
situarem-se num ambito de menor responsabilidade, acessam um tipo de formagéo
muito mais simples. Porém, por tratar-se de empresa que utiliza alta tecnologia, ela
terd que lidar com a necessidade de engajamento também dos trabalhadores
safristas, o que procurard fazer por meio de préaticas educativas formais e informais
que resultem no envolvimento dos trabalhadores com a producéo.

A EMPRESA OBJETO DO ESTUDO E A ECONOMIA INFORMACIONAL

As caracteristicas do produto da empresa (sementes) e sua posi¢do no mercado
indicam que é uma empresa que trabalha com alta tecnologia. Diversos cartazes
expostos em suas dependéncias demonstram a preocupagcdo com 0 constante
aperfeicoamento dos produtos, estando claramente presente a idéia do Kaizen
(inovagdo permanente), que, segundo Zarifian (2003), juntamente com a
plurifuncionalidade, é o “beneficio mais original do toyotismo” (2003). E afirmado na
“missdo” da empresa que “a esséncia do nosso negdécio é a ampla aplicagédo da
ciéncia genética”. Ja um cartaz na sala de treinamento diz “(nome da empresa): 30
anos de inovacdes”.

Isso se reflete no tratamento que recebe a informacdo e o conhecimento no
processo de producédo; nas formas de relacionamento entre os trabalhadores; na
pesquisa no interior do processo produtivo. O registro de informagdes em recursos
da informatica faz parte do cotidiano. Os trabalhadores s&o incentivados para que
usem 0s computadores, vejam noticias e troquem informagdes na Internet e Intranet.
Mantém um contato intenso, portanto, com a microeletrdnica, fundamental no atual
estagio da produgédo econdmica, na medida em que, como afirma Bernardo (2004),
permite recolher e armazenar “os resultados da inteligéncia pratica dos
trabalhadores”, assim como “aplicar diretamente esses resultados nas operacdes
executadas por maquinas e instrumentos” (p. 87)°. Os programas de formacgdo sédo
permanentemente avaliados e modificados, especialmente o de seguranca,
estratégico para a empresa.

® Com base nessa compreensao, o0 autor contesta a tese da desqualificagdo da forga de trabalho: “em

suma, precisamente porque explora a componente intelectual do trabalho, o toyotismo ndao tem como
caracteristica dominante a desqualificagcdo dos trabalhadores. O que o toyotismo exige é um
deslocamento das qualificages e uma requalificagdo nos empregos mais qualificados” (p.89).
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Segundo o gerente de RH, tém sido desenvolvidas varias acdes no sentido do
melhor desenvolvimento da informacdo e da comunicacdo com o objetivo de que
todos os funcionarios conhecam bem a empresa: “a gente partiu do principio de que
uma vez conhecendo bem a empresa, 0 que a empresa faz, se consegue
desenvolver um trabalho muito melhor. A gente trabalha muito em cima de cada um,
conhecer muito bem a empresa, da informagéo ser divulgada, passada”.

O modo como a empresa trata o conhecimento e a informac&o, assim como a
necessidade do engajamento continuo, na producéo, de habilidades subjetivas dos
trabalhadores, sdo caracteristicas do modelo das competéncias, cujas teorias,
portanto, podem servir de apoio a analise dos processos de formagdo objeto de
nosso estudo, embora a empresa ndo adote esse modelo explicitamente.

Um aspecto essencial das competéncias, ao qual geralmente a literatura ndo dé a
devida atencdo, é que as mesmas sdo, em grande parte, forjadas pelos préprios
trabalhadores. Como afirma Roche (2004, p. 44), “mesmo as tarefas mais rotineiras
dao lugar a estratégias cognitivas: as competéncias seriam uma constru¢édo social
dos proéprios atores e ndo uma imposicdo da organizagdo” “. Assim, a nosso ver, o
modelo das competéncias é uma forma de apropriacéo das capacidades subjetivas,
historicamente utilizadas pelos trabalhadores na produgdo. Procuraremos
demonstrar através das informagdes levantadas na empresa que os conhecimentos
passiveis de apropriacdo dependem fortemente do segmento da forga de trabalho a
gue pertencem.

A SEGMENTACAO DA FORCA DE TRABALHO NA EMPRESA

Na organizacdo da empresa podemos perceber nitidamente o principio da
segmentacdo da forca de trabalho, aspecto essencial da produgdo econbmica na
atualidade, e que se caracteriza, segundo Antunes, pela estruturacéo “a partir de um
namero minimo de trabalhadores, ampliando-os, através de horas-extras,
trabalhadores temporarios ou subcontratacdo” (ANTUNES, 1999, p. 28)°. Trata-se
de uma das maneiras de enfrentar a incerteza do mercado, pois “permite aos
patrdes uma adaptacdo rapida as oscilagbes da economia, diminuindo ou
aumentando a for¢ca de trabalho, sem compromissos duradouros” (BERNARDO,
2004, p. 120). Assim, as empresas “jogam” com um nucleo de for¢ca de trabalho
estavel, com maior qualificacdo, que executa as operacdes mais fundamentais, e
segmentos com diferentes graus de precarizagdo, 0s quais podem diminuir ou
aumentar com maior facilidade.

N&o entraremos aqui no debate “qualificagdo versus competéncia”. Salientamos apenas que em nossa
compreensao ambos os conceitos s&o produgdes histdricas das relagdes sociais humanas e s6 assim
podem ser entendidos. E para dizer um pouco mais, afirmamos, com Zarifian, que “ndo se deve fazer
nenhuma distin¢cdo conceitual entre competéncia e qualificagdo, a ndo ser para dizer que o modelo de
competéncia especifica, hoje, de maneira nova, a construcdo da qualificagdo” (2003, p. 37).
Trabalhamos aqui com a idéia do “modelo das competéncias” porque é em grande parte nesse terreno
gue se déa a discusséo sobre a formagao da for¢a de trabalho na economia informacional, mas isso ndo
quer dizer que preferimos esse conceito ao de qualificagéo.

Uma andlise detalhada do principio da segmentagcédo e sua relagdo com a qualificagdo da forca de
trabalho pode ser encontrada em BRUNO, Lucia. Educagdo, qualificagdo e desenvolvimento
econdmico. In: Educacgao, qualificagcdo e desenvolvimento econdmico. (Org.). Educacao e trabalho no
capitalismo contemporaneo. Sao Paulo: Atlas, 1996.
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No caso da empresa que estudamos, os dois segmentos principais sdo constituidos
pelos trabalhadores efetivos e os safristas. Entre esses Ultimos existem outras
segmentacdes. Para comecar, o primeiro grupo que realizou a Integracdo® é
composta em sua maioria por trabalhadores com menor escolaridade, que realizam
atividades que exigem menor qualificagdo. O segundo possui trabalhadores que tém
ao menos o ensino fundamental completo, que fazem operagbes um pouco mais
complexas. Neste segundo grupo existem trabalhadores que ja foram efetivos e
estdo ha varias safras na empresa, alguns ha mais de 20 anos, e possuem o status
de safristas vip, tendo um plano de carreira diferenciado. HA os que sempre
trabalharam apenas como safristas e, entre esses, 0s que estdo trabalhando na
empresa pela primeira vez.

A segmentacao entre os safristas se expressa também nos direitos sociais que eles
possuem. Os que trabalham na &rea rural encontram-se em quase total
precarizacdo, enquanto os que trabalham no interior da empresa possuem um plano
de carreira, podendo ter aumentos e promogdes. O salario varia entre 330 e 550
reais, dependendo da funcdo, e os safrisats vip recebem 1.100 reais por més.
Pequenas alteragdes no trabalho provocam mudancgas no salario. Segundo Rosane,
trabalhadora safrista, “todos tém diferenca. Que nem o safrista que entrou (este
ano): ganha muito menos que eu”.

Entre os trabalhadores efetivos estdo os chamados “operacionais” e a geréncia
média. Por fim, existe na empresa um nivel de funcionario intermediario entre os
trabalhadores de “chéo de fabrica” e a geréncia média. Esse € o caso de Gilnei, que
ocupa um cargo técnico, e de dois funcionarios trainee, Everton e Marcelo. Embora
ndo possuam cargo de gestdo, atuam como lideres de producdo. Gilnei, tipico
trabalhador plurifuncional, coordena uma série de atividades, lidando com muitas
informacdes. A empresa conta ainda com dez estagiarios.

SEGMENTAS}AO E FORMACAO DOS TRABALHADORES SAFRISTAS: A
MOBILIZACAO DO TRABALHADOR TEMPORARIO

As préticas de formacgdo desenvolvidas pela empresa, como dissemos, s&o
fortemente influenciadas pelo segmento da forga de trabalho em que esté inserido o
trabalhador. Para os trabalhadores safristas que exercem atividades no campo néo
existe qualquer tipo de formacdo. Um segundo segmento, que s&o aqueles
trabalhadores contratados para o processamento da safra realiza a Integracdo, no
inicio do periodo de trabalho, com duracéo de 20h.

Vista no conjunto das ac0des realizadas com os safristas, a Integracdo representa, na
verdade, uma “reintegracéo”, na medida em que a grande maioria esta retornando a
empresa: “sao aquelas pessoas-chave”, como afirma um lider de produgédo. Para a
empresa € a continuidade de um processo produtivo maior, que tem o seu momento
mais importante no beneficiamento da producéo colhida nas lavouras. Desse modo
€ necessario, desde o primeiro dia, que os trabalhadores entrem na empresa com

A formacao dos safristas tem como seu principal momento a Integragdo, na qual estivemos presentes
em suas 20 horas de duragdo. Além disso, realizamos observac¢6es no local de trabalho, entrevistas e
histérias de vida, no sentido de captar a trajetéria da formacédo dos trabalhadores, questédo essa, que,
no entanto, ndo abordamos aqui.

53

Trabalho & Educagéo — vol.17, n° 3 — Set / jDez - 2008.


http://www.pdfdesk.com

Trabalho & Educagéo — vol.17, n° 3 — set / dez — 2008

certa familiaridade do processo produtivo e dos colegas de trabalho, fungéo
desempenhada por essa breve formacéo inicial.

A Integragdo inclui conteddos bastante variados, como questfes motivacionais,
qualidade de vida, nutricdo, seguranca no trabalho, primeiros socorros, extintores,
normas administrativas, transporte, higiene bucal e ginastica laboral. Além dos
funcionarios da é&rea de recursos humanos, trabalham como formadores
profissionais do Servico Social da Industria (Sesi) e Servico Social do Comércio
(Sesc).

ApOs a Integragdo, um grupo menor recebe treinamento especifico na funcdo que ird
realizar. J& no decorrer da safra os trabalhadores safristas ndo realizam qualquer
atividade de educacgdo formal, com exce¢do de eventuais palestras sobre temas
relacionados a saude e a assisténcia social, das quais nem todos participam.

Embora comparativamente aos trabalhadores efetivos ndo exista, por parte da
empresa, acdes sistematicas de aproveitamento dos conhecimentos dos
trabalhadores safristas, algumas iniciativas s&@o indicativos de valorizagdo dos
mesmos, como o préprio retorno anual de 65% dos trabalhadores da safra anterior.
Na Integracéo foi enfatizada a necessidade dos trabalhadores falarem tudo o que
acham que pode ser melhorado: “tudo o que vocés virem que pode melhorar, falem
para mim, falem para o chefe de vocés. E importante a participacdo de vocés. E
dificil nés resolvermos todos os problemas. Vocés que estdo ali é que estdo vendo”
(Chefe da Seguranca).

Segundo Gilnei, no final da safra, ele reine os funcionarios da “torre de
classificacao” e Ihes pede que déem sugestbes de coisas que podem ser melhores
no proximo ano, tanto “no processo em si” como em geral. Ele diz que
cotidianamente dialoga com os trabalhadores sobre melhores maneiras de fazer o
trabalho.

Como afirma Zarifian (2003), as empresas que objetivam um melhor aproveitamento
das capacidades subjetivas da for¢ca de trabalho, préprio do modelo das
competéncias, véem-se diante de um grande problema quanto aos funcionarios com
contratos de trabalhos precarios, pois necessitam do engajamento de trabalhadores
que sabem que seu emprego vai durar apenas alguns meses. Porque devem
esforcar-se? Esse € o caso dos trabalhadores safristas, que sabem que ficardo na
empresa por trés a cinco meses. Gilnei, um lider de producgéo, expressa bem essa
guestao: “(...) eles s6 ficam trés meses aqui, € um periodo muito curto. Entéo eles
sabendo que ‘ah, eu vou ficar sO trés meses, depois eu vou embora’, € uma coisa
um pouco dificil e a gente depende dessa méao de obra de manter eles motivados”.

A empresa procura enfrentar esse problema incentivando, de diversas formas, a
criagdo de vinculos, de tal modo que o curto periodo que nela permanecem o0s
trabalhadores seja vivido de forma intensa, afetiva até. A Integragdo, juntamente a
outras iniciativas, é parte do processo de (re)mobilizacdo da for¢a de trabalho por
meio da atualizacdo de conhecimentos e da (re)construcédo de lagos afetivos. Nessa
formacéo inicial, que, segundo os trabalhadores, dura bem mais do que em outras
empresas, os formadores pedem que os trabalhadores “levem” para casa os
conhecimentos aprendidos: “levem para o marido, divulguem o trabalho. A
[empresa] quer ajudar, tanto vocés quanto aos familiares”.
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Para os trabalhadores safristas do controle de qualidade (CT)’, a Internet e
especialmente a Intranet, exercem um papel importante na criagdo de vinculos
através do estimulo a uma vida social em funcdo da empresa. Na sala do CT existe
um computador que € constantemente utilizado para registrar ou acessar
informacdes, tanto sobre aspectos sociais como relacionados diretamente ao
trabalho. Uma das coisas que muitos safristas olham todos os dias € um boletim
interno com informag¢des ndo apenas sobre o processo produtivo, mas também
sobre as festas realizadas, a contratacdo ou demissao de funcionérios, com fotos
dos mesmos, piadas, cardapio das refei¢cbes, etc: “eu fiquei sabendo de pessoas
gue foram admitidas e demitidas através do boletim, né, porque a gente olhava todo
dia, e todo dia tinha uma noticia nova, pessoas que estavam fazendo aniversario
naquele dia, entdo todo o dia a gente estava sempre abrindo ali, né” (safrista que
trabalha no CT). Além disso, segundo a mesma trabalhadora, é possivel acessar
infformacdes sobre o andamento da safra, acidentes que aconteceram com
funcionarios e fotos de colegas que trabalham em outros setores: “tem tanta gente
nova la embaixo que ta no boletim, fotos deles, entao a gente acaba conhecendo”.

Como afirma Dugué (2004), o modelo das competéncias esta associado a evolugao
dos modos de prescricdo e a mobilizagado psiquica dos trabalhadores. As novas
formas de trabalho, ao modificar o sistema hierarquico da empresa, levam “cada
trabalhador a se considerar como parte constitutiva de uma enorme corrente que o
liga, continuamente, a direcdo” (DUGUE, 2004, p. 25). J4 Dadoy (2004) ressalta que
0s saberes relacionais e de cooperagdo impostos pelas novas condicbes de
producdo estdo ligados a imposicdo, por essas Ultimas, de “um alto nivel de
responsabilizacdo dos sujeitos, uma interiorizacdo dos objetivos da empresa, uma
exigéncia de qualidade do trabalho e de honestidade nas relagdes com a hierarquia
e com os colegas” (DADOY, 2004, p. 129).

As iniciativas da empresa para obter a mobilizacdo dos conhecimentos dos
trabalhadores aparecem também nos aspectos metodologicos envolvidos nas
praticas educativas formais e informais desenvolvidas. Sabemos que no modelo
taylorista-fordista de producéo, frente ao grau crescente de desabilitacdo da forca de
trabalho, além do pouco valor dado a aprendizagem no processo de produgédo era
considerado suficiente o método da repeticdo, especialmente para a forca de
trabalho menos qualificada. Ja os métodos de formacgédo atuais tém relagdo com o
novo significado do conhecimento no processo de trabalho. Para Zarifian (1999), as
competéncias sociais, hoje mais valorizadas, geralmente s@o entendidas nos
campos da autonomia, da tomada de responsabilidade e da comunicacéo
intersubjetiva, capacidades que tém que ser criadas pelos proprios individuos, tendo
educadores e gerentes o papel de proporcionar as condicbes para 0 Sseu
desenvolvimento: “ndo tem sentido ‘formar as pessoas para serem autdbnomas’.
Deve-se atuar sobre as condi¢cdes que permitem a um individuo tornar-se autbnomo
ou responsavel e ajuda-lo nessa trajetéria, se aparecem dificuldades” (p. 45).

A empresa que investigamos parece ter clareza dessa questdo em relagdo aos
trabalhadores, inclusive os safristas. Acredita que para educa-los precisa, de alguma
forma, partir de suas necessidades: “tem que ter um posicionamento que tu possa
levar aquilo 14, para a pessoa, que ela entenda ou fale na linguagem dela, para ela

" Setor onde fizemos a maioria das observacgodes.
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conseguir entender dessa forma” (gerente de RH). O entrevistado expressa sua
preocupacgdo com o fato da geréncia média ndo ter essa postura em relacdo aos
demais funcionérios.

No entanto, a metodologia utilizada na Integracdo ainda €, em geral, a repeticdo e a
memorizacdo de informagdes, com pouca discussdo de situacdes praticas e
oportunidades de dialogo. Existe alguma interacdo com os trabalhadores,
dependendo do formador e do contetido trabalhado, mas pouca interagao entre os
trabalhadores. Jair, por exemplo, funcionario do Sesi, realizou algumas dindmicas
com o grupo no inicio e no fim da Integracédo. Falou varias vezes com o coletivo de
trabalhadores, mas suas perguntas do tipo “porque € assim?” ou “se nao fizer isso, o
que acontece?”, quase sempre tinham respostas previamente definidas e néo
proporcionavam o didlogo.

Devemos também considerar fatores externos a atividade da empresa que
contribuem para a mobilizagdo da forca de trabalho dos safristas na produgéo. Em
primeiro lugar, o fato de que muitos trabalhadores, quando termina a safra, irdo
trabalhar na safra de outra empresa, ja tendo sua vida profissional organizada dessa
maneira, alguns ha muitos anos. E em segundo lugar a auséncia de empregos fixos
que permitam aos trabalhadores pensar uma forma de relagdo com o trabalho
diferente da que possuem. Assim, €& necessario, como dissemos, garantir a
presenca na safra do proximo ano e, para isso, é preciso se esforcar na producgéo.

A FORMACAO DA GERENCIA MEDIA E OS CONHECIMENTOS TACITOS

Sao bastante diferentes as praticas de formacgéo realizadas pela empresa com os
trabalhadores efetivos. Para estes, ha um incentivo geral a que estudem, realizem
cursos de inglés e de formacéao profissional, estes Ultimos sendo inteiramente pagos.
E uma atencéo especial € dada a formacgéo da geréncia média. O carater estratégico
de tais funcionarios na economia informacional esta ligado a fun¢éo que Nonaka e
Takeuchi (1997) chamam de midle-up-down (do meio-para-cima-e-para-baixo). Ou
seja, estes funciondrios sdo os responsaveis pela mediacao da informacao entre a
alta geréncia e os trabalhadores.

Com a producéo flexivel e a diminuicdo dos niveis hierarquicos, juntamente com a
necessidade de uma maior circulacdo e mesmo producédo da informagéo, aparece a
exigéncia de uma comunicacgao horizontal entre os diversos niveis de trabalhadores
(ZARIFIAN, 2003, p. 78). Para isso, os supervisores precisam ser habeis na criagcao
de um ambiente favoravel a essa comunicagéo.

Assim, a formacdo que eles irdo receber é de tipo muito mais complexo se
comparada com a que recebem os safristas e mesmo os chamados “operacionais”
efetivos, utilizando-se de metodologia bastante avancada. Possui longa duracgéo e
diversos processos e técnicas envolvidos, com auxilio de consultoria externa. Na
etapa inicial os funcionéarios ficam de trés a quatro dias numa cidade distante da
empresa, onde realizam uma “imerséo”, fazendo o estudo de casos de outras
empresas e depois refletindo sobre os mesmos a partir da andlise de situacdes-
problema vivenciadas no trabalho: “entdo, um exemplo que se tem, tem um case
dentro da empresa, um caso que ocorreu, ai sdo algumas perguntas envolvidas
voltadas diretamente a empresa: “como € que tu vé isso dentro da empresa”, "como
€ que se aplica isso”. Ai eles montam la em grupos e depois vém para a discusséo,
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apresentam esse trabalho. Entdo tem todo um ftrabalho, um ritual que nos
chamamos assim, que eles tém que discutir em grupo, trabalhar em grupo e depois
vao |4 para apresentar na frente esses trabalhos” (gerente de RH).

Percebemos entdo que na formacdo da geréncia média as discussdes partem da
realidade do trabalho vivenciada pelos funcionarios, que € problematizada. Os
educadores sistematizam as discussfes e trabalham-nas a luz de teorias. Como
afirma consultora que atua na formacgéo desses funcionarios: “a gente parte do que
eles trouxeram para trabalhar. O cara s6 aprende o que ele quer, e 0 que ele
precisa. Entdo, a partir do momento que ele identifica a necessidade dele, identifica
0 que ele conhece daquilo, fica muito mais facil para ele absorver um novo
conhecimento”.

A formacado da geréncia média da empresa insere-se no que Nonaka e Takeuchi
chamam de “criagdo do conhecimento organizacional”, que eles definem como “a
capacidade que uma empresa tem de criar conhecimento, dissemina-lo na
organizagdo e incorpora-lo a produtos, servicos e sistemas’ (NONAKA e
TAKEUCHI, 1997, p. XIlI). Nesse contexto, tem importancia fundamental o
conhecimento tacito, que “é o conhecimento pessoal incorporado a experiéncia
individual”. O processo de transformac¢do do conhecimento técito em explicito
(formal) é chamado pelos autores de “conversao”. Nele, o lugar principal é ocupado
pela geréncia média de uma empresa, na medida em que ela esta em contato direto
tanto com a alta geréncia quanto com os demais trabalhadores. Nonaka e Takeuchi
(1997) propdem um “estilo gerencial” que chamam de middle-up-down (do-meio-
para-cima-e-para-baixo)”, o qual entendem ser fundamental ao estimulo a interagéo
necessdaria para a criacdo do conhecimento organizacional: “colocado em termos
simples, 0 conhecimento é criado pelos gerentes de nivel médio, que sao
frequentemente lideres de uma equipe ou forca tarefa, através de um processo
espiral de conversdo que envolve tanto a alta geréncia quanto os funcionérios da
linha de frente” (idem, p. 145).

Segundo gerente de RH da empresa, na formacédo da geréncia média é exatamente
iISSO 0 que mais preocupa: que estes funcionarios sejam capazes de ouvir 0S
trabalhadores operacionais, melhorando a interagdo e as possibilidades de
disseminagéo da informacao.

O papel desempenhado pela geréncia média na “intermediagcao” do conhecimento
entre a chefia superior e os trabalhadores do “chédo de fabrica” fica caracterizado na
atividade realizada por funcionarios que entrevistamos e cujo trabalho observamos.
Gilnei, por exemplo, diz que procura conversar com os trabalhadores no decorrer da
producdo: “tipo 0: o cara ta varrendo 14, eu vou chegar e conversar com ele: ‘ai,
como é que t4?’ ‘Como t4 indo?’, ‘O qué que tu td achando do trabalho?” Sempre
gue ele acha necessério lembrar o funcionario de alguma informacao importante ele
o faz.

Além de Gilnei, Everton, o funcionario trainee que lhe acompanha, desempenha
papel importante na conversdo do conhecimento. E pelos dois que passam as
informacdes estratégicas sobre o controle de qualidade. Sdo eles que “agitam” a
aparente rotina, a mecanicidade presente no trabalho deste setor e que, através das
informacdes e conhecimentos de que séo portadores, fazem o “destravamento” do
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trabalho provocado pelo surgimento de dividas, em rapidas reunides no decorrer da
producéo.

Trabalho semelhante é realizado por Marcelo, outro funcionério trainee. Marcelo é
uma espécie de “ponte” entre os trabalhadores operacionais que trabalham na
secagem e a chefia superior, exercida por Marcos. Assim como Everton, ele garante
a circulagéo da informagéo entre um e outro nivel da hierarquia.

O gerente de RH da uma demonstragédo da importancia que a empresa confere ao
saber téacito dos trabalhadores, e a conversdo desse conhecimento em
conhecimento explicito, afirmando que hoje o principal ja ndo é “reter pessoas” na
empresa, mas reter conhecimento, porque este, muitas vezes, “fica numa Unica
pessoa’”.

CONSIDERACOES FINAIS

Nas atividades educativas formais e informais que observamos na empresa
podemos presenciar os efeitos da atual divisdo e segmentacdo da forca de trabalho
nos processos de formagéo e qualificacéo dos trabalhadores. Os safristas, por suas
proprias caracteristicas, constituem um segmento de for¢ca de trabalho com uma
relacdo de trabalho precarizada. Essa situagdo profissional coloca-lhes muitas
dificuldades com relacdo a sua formacédo e, consequentemente, manutencdo do
valor de sua forca de trabalho. A empresa investe em sua formacéo profissional o
necessario para que possam desempenhar as tarefas na produgdo por alguns
meses. A forca de trabalho que esté laborando nas empresas, mesmo que muitas
vezes em tarefas repetitivas, através do contato permanente com as relacdes de
producdo acaba tendo um minimo de atualizacdo em suas qualificagbes. No caso
dos safristas, eles passam boa parte do ano sem uma atividade profissional que os
mantenha minimamente atualizados. Assim, a tendéncia € que sua for¢a de trabalho
perca valor.

Débora expressou muito bem esse processo quando |he perguntamos como seria
trabalhar o ano inteiro na empresa de sementes: “eu ia gostar muito, porque quando
eu td trabalhando fora a minha cabeca é outra, tu tem muito mais conhecimento das
coisas que acontecem fora da empresa”. Diz que quando se estda em casa “tu néao
faz nada, a néo ser limpar, cuidar do filho. Eu n&o vou estar lidando no computador
em casa, né, muito pouquinho, a Internet alguma coisinha assim, né, e aqui (na
empresa) nao, aqui tu ta lidando com o computador, tu esta aprendendo”.

J& os trabalhadores efetivos, especialmente os da geréncia média, contam com um
programa de formacéo que envolve consideravel investimento. Além disso, como os
trabalhadores efetivos estdo na empresa todo o ano, estdo sempre realizando
cursos, treinamentos, viagens, o que lhes possibilita manter e até valorizar sua forga
de trabalho.

Desse modo, a formacdo dos trabalhadores na empresa investigada insere-se no
contexto da associacdo de novas qualificagbes com a precarizacdo das condi¢cbes
de trabalho, no sentido de adequar-se ao curto prazo caracteristico da incerteza da
economia informacional, o que leva Zarifian (2003) a questionar se “o0 aparecimento
da temética da competéncia ndo sera uma maquina para selecionar, dividir, separar
da periferia 0 nucleo duro dos assalariados” (p. 64).
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Para concluir, uma das questbes que desejamos abordar na pesquisa é a
contradicdo entre a crescente exigéncia de maior conhecimento para realizar o
trabalho, que se expressa na cada vez maior escolaridade que as empresas
requerem dos trabalhadores, e a aparente simplicidade das tarefas executadas. Na
empresa que estudamos encontramos, por exemplo, trabalhadores com ensino
médio cuja atividade se constitui na limpeza de setores da producao.

Antes de comentar essa questéo, € importante lembrar que a qualificagéo da forca
de trabalho estd intimamente associada as exigéncias para realizar as tarefas na
producdo. Nesse sentido, qualificacdo ndo pode ser confundida com formacédo, no
sentido amplo desse termo, por exemplo, uma formacédo geral, humanista. Como
afirma Bernardo (1998), o desenvolvimento capitalista significa, para a forca de
trabalho, a conjugagé&o de uma maior intensidade do trabalho com o aumento da sua
qualificacdo. Aumento da qualificacdo significa “realizar operacdes de novo tipo”, as
guais, na época atual, exigem, sobretudo, mais instrucdo e superior capacidade de
raciocinio e de organizagdo. Assim, o autor denomina trabalho complexo “aquele
gue é, ao mesmo tempo, mais intensivo e mais qualificado”. Com base nesse
raciocinio, o autor define qualificacdo como “capacidade para executar trabalho de
um dado grau de complexidade” (BERNARDO, 1998, p. 34).

Se a empresa objeto de estudo esta inserida na economia informacional, era de se
esperar que o trabalho realizado pelos trabalhadores, mesmo os safristas, fosse de
maior complexidade. Embora ndo possamos fazer uma concluséo geral para toda a
empresa, podemos tecer uma breve consideracdo com base no que vimos.

O programa de seguranca da empresa, bastante enfatizado nas atividades de
formacéo e visivel em todos os setores, € uma boa amostra de que a simplicidade
dos conhecimentos necessarios para a realizagao do trabalho pode ser, em muitos
casos, apenas aparente. Para seguirem as normas de seguranga, os trabalhadores
precisam dominar um sem numero de conhecimentos que devem ser incorporados
ao seu dia-a-dia na producéo. O simples uso de um EPI (Equipamento de Protecéo
Individual), tal como um capacete ou protetor auricular, requer uma série de
habilidades quanto as formas e locais de utilizagdo. Tais conhecimentos precisam
ser dominados inclusive pelo trabalhador responsavel pela limpeza de setores da
producéo.

Além disso, as diversas informagbes sobre a empresa acessadas pelos
trabalhadores no decorrer da safra (e mesmo antes dela, através dos contatos que
entre si estabelecem, das noticias de jornais, conforme podemos perceber nos
depoimentos) funcionam como mobilizacdo de suas capacidades subjetivas quando
na realizagdo das atividades na producdo, especialmente para a acdo nos
momentos de imprevisibilidade.

Esses sédo apenas alguns exemplos de que, como afirma Zarifian (1999), os
conhecimentos sobre o contetdo da tarefa em si realizada pelo trabalhador séo hoje
tdo importantes para a producdo quanto outros que circunscrevem o trabalho. E
esses conhecimentos sdo bastante dificeis de apreender, nas pesquisas, quando as
andlises centram-se apenas nas praticas educativas formais de que participam os
trabalhadores.
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