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Módulo III -  Situação do trabalho em tempos de globalização

Reinventar a empresa?
A gestão do vínculo.
As histórias de cinco executivos
Desemprego no mundo
Resumo
1 Reinventar a empresa?
O fato é que o acirramento da com​petição, a crise econômica e a exigên​cia de resultados de curto prazo dei​xam pouca margem de manobra. Trans​formadas em panelas de pressão, as empresas sentem a insatisfação aumen​tar, e isso lhes causa problemas sérios de motivação e preocupação com re​tenção dos funcionários. Mas o que é possível fazer fazer? Há quem acredite que as corporações terão de amenizar sua ob​sessão pelo desempenho a qualquer preço. Uma cultura bem construída não sacrifica as relações em nome do resultado. 

A cultura atual, no entanto, está sustenta​da num artificialismo brutal. Com is​so, fica mais difícil conseguir a coesão e a sintonia das equipes? Se não che​ga a ser utópico, já que existem casos de companhias ou departamentos que atuam dessa forma, em geral esse tipo de solução parece bastante improvável.
 “Digo aqui dentro: não existe decreto que possa parar esse processo de bus​ca por resultados. Só uma empresa irresponsável faria isso”, ”, afirma Fleck. 
A diminuição de pressão é improvável, até porque as pessoas estão imbuí​das do mesmo espírito. “Outro dia per​guntei a alguns líderes o que é ter su​cesso”, diz Marcos Cominato, diretor de RH da Nokia. “A resposta que obtive foi: galgar níveis mais altos no menor tempo possível: Para ele, o cote​jo entre essas expectativas altas e a rea​lidade oferecida acaba dando margem a conflitos. “As chances de a maioria estar descontente é muito grande”, afir​ma Cominato. 
Embora se diga há mais de uma década que o mundo em que viviam mudou, que longevidade no em​prego e garantia de ascensão contínua na carreira são valores fora de moda, os profissionais ainda se comportam em grande medida como no passado. “A maioria das pessoas que me procurara para aconselhamento de carreira e estão atrás de um novo emprego con​tinua buscando os modelos antigos”, diz Saulo Lerner, diretor responsável por altos executivos da consultoria Right Saad Fellipelli. Ou seja: esse pessoal quer segurança, salário, beneficio, autoridade formal, promoções e titulo.
Outra corrente de analistas sugere que a solução é reinvertar a grande em​presa, para que ela funcione como se fosse pequena. “Grandes estruturas, pa​ra funcionar, precisam de sistemas rí​gidos, chefes e controles. É uma abor​dagem mecanicista, não uma aborda​gem natural”, diz o consultor Oscar Motomura, fundador da Amana-Key, empresa de treinamento de executivos. 
Essa opinião tem amparo em várias pesquisas científicas. “Sociólogos já reconheceram há muito tempo que os negócios com menos de 200 indivíduos podem operar com fluxo livre de informações”, diz o psicólogo Robin Dun​bar, da Universidade de Liverpool. Com mais de 200 pessoas, a organização perde o senso de comprometimento individual e o reconhecimen​to das especialidades de cada um. Que tanto ajudam a fortalecer o grupo. “Em grandes estruturas, os favores são cla​ramente um toma-lá-dá-cá, em vez de uma obrigação comun”, diz Dunbar.
A Gore Associates, multinacional americana de alta tecnologia, que produz tecidos im​permeáveis, fio dental, isolantes para cabos de computadores e vários tipos de cartucho para a indústria tenta reinventar os vínculos entre seu pessoal. A com​panhia fatura 1 bilhão de dólares por ano e emprega 7 000 funcionários —mas nenhuma divisão de negócios tem mais de 200 pessoas. Se uma unidade cresce além disso, é dividida. A frus​tração de um dos fundadores, Bill Go​re, com a burocracia das grandes or​ganizações deu origem a uma cultura não-hierárquica, que valoriza a autonomia e o empreendedorismo. Não há organograma, não há chefes, não há plano de carreira nem canais estru​turados de comunicação. Ninguém tem cargo, são todos “associados”.
Algo que se aproxima disso no Bra​sil é a cultura da construtora Odebrecht, onde não há departamentos e cada equi​pe é uma unidade de negócio, como se houvesse pequenas empresas dentro da grande. “É uma confederação de fun​cionários-parceiros, na qual o sujeito vê o resultado e participa dele”, diz Ser​gio Foguel, membro do conselho de administração da Odebrecht. Cada líder é responsável por um centro de re​sultado e tem uma empresinha para ge​rir. O foco do REI não é dar benefícios. Não é que não exista nem plano de saúde. Ele existe. Quem quiser compra. Mas a pessoa precisa se gerir em todos os aspectos. “O importante para nós é que o sujeito cresça, remunere-se e fa​ça sua poupança”, diz Foguel.
2. A gestão do vínculo.

Especialistas afirmam que salário e desafios já não são mais sufi​cientes para motivar os executivos. “A retenção estará cada vez mais baseada em aspectos culturais. A gestão do vínculo está ficando muito mais complexa.”, diz o headhun​ter Luis Carlos Cabrera, da PMC Am​rop. Isso não está passando despercebido para as empre​sas. 
“Retenção como conhecemos é coisa do passado”, diz Cominato, da Nokia. “As empresas têm de se esfor​çar para criar causas que tenham valor para as pessoas e fazer com que se identifiquem com a cultura.” Pan Comina​to, “chegou o momento de fazer o ali​nhamento entre a nova cata das empre​sas e as expectativas das pessoas”.
Figura Marca de Empresas Nokia.- Johnson & Johnson - ABN Amro Real

Às vezes, o caminho é alinhar a velha cara das empresas. A Johnson & Johnson segue desde 1943 o credo de que seus objetivos são atender, nesta ordem, o cliente, o funcionário, a comunidade e só então o acionista. 
“No final dos anos 90, os funcionários ava​liaram que não estávamos correspondendo às premissas no que dizia res​peito a eles", diz Nilson Salustiano Go​mes, diretor de recursos humanos da J&J. 
Menos de 60% — padrão da cú​pula mundial — disseram que o credo estava sendo seguido corretamente. No ano passado, o índice subiu para 67%. Como? "Tentamos desestimular uma cultura que valorizava longas jorna​das”, diz Salustiano. Hoje há um toque de recolher às 18 horas, no QG da em​presa, nas proximidades da Cidade Universitária de São Paulo. A em​presa também incentiva o uso de rou​pas mais informais. Além disso, o ne​gócio começou a ser reestruturado por processos. o que ajuda os empregados, principalmente os de nível gerencial, a entenda qual o impacto direto deles na companhia.

“As pessoas insatisfeitas são aque​las que não se identificam com a cultura da organização”, diz Fábio Bar​bosa, presidente do ABN Amro Real, banco que vem apostando alto na formação de imagem de respeito à sociedade e transparência. “Nosso mote é: é possível dar certo fazendo as coisas do jeito certo”, diz Barbosa. “o ele​mento central do vínculo entre funcio​nários e empresa é a identidade de va​lores: Central, mas não o único. Se​gundo Motomura, da Amana-Key, as pessoas precisam sentir que seu traba​lho tem significado e que elas fazem parte do processo de decisão.
Como construir uma cultura empre​sarial saudável, que valorize a participação dos empregados? Betania Tanu​re, da Fundação Dom Cabral, sugere:


Talvez a resposta seja um pouco de cada coisa: encontrar formas de amenizar a pressão e lidar com as expec​tativas, criar estruturas de convivência menores e mais flexíveis, dar sentido ao trabalho e participação nas deci​sões. Nada disso é fácil. Mas é neste momento, de mercado favorável ao empregador, que as companhias pre​cisam agir. 
“Que tipo de cultura em​presarial deverá existir para que seja possível reter as pessoas?”, questiona Foguel da Odebrecht, "temos de refletir. O paradoxo é que isso esteja acontecendo num momento de gran​de desemprego,  imagine o que vai ocorre quando o mercado melhorar e surgirem novas oportunidades.”

3 As histórias de cinco executivos

Se a vida nas grandes corporações está tão ruim, seria de esperar que houvesse um êxodo para as pequenas e médias empresas, além de uma onda de novos empreendedores. Não é o que vem acontecendo, pelo menos não em grande escala - provavelmente porque, se a vida já anda dura nas grandes companhias, fora delas está duríssima. 

Segundo a Global Entrepreneurship Monitor, que analisa o empreendedorismo em 37 países, mais da metade dos empreendedores brasileiros cria a própria empresa por pura necessidade. Mas há, também, os que, mesmo bem-sucedidos numa grande organização, decidem sair. “O risco de ser executivo está cada vez mais próximo do risco de empreender. E, em tempos de corte de custos, os que gostam de criar valor se cansam de vê-lo ser destruído nas grandes empresas.”, diz Marília Rocca, diretora-geral do Instituto Empreender Endeavor, organização não-governamental de apoio ao empreendedorisrno. 

Veja, a seguir, os casos de cinco executivos que optaram pela saída, e por quê:

· De franqueador a franqueado - O paulista Michel Brull tornou-se presidente da Fotoptica, a maior e mais tradicional rede de lojas de foto e óptica do país, em 2000. Após uma fase de crescimento acelerado, os resultados começaram a refletir a queda no consumo e o aumento do dólar, que balizava parte dos custos. Brull desenvolveu então diversos planos de redução de custos e, no início do ano passado, articulou uma estratégia para a abertura de lojas franqueadas. "A partir daí teríamos de cortar mais custos e manter o plano das franquias, que já estava pronto. Foi quando percebi que o projeto Michel e o projeto Fotoptica não caminhavam mais juntos.” A solução estava logo ali: em junho deste ano, aos 46 anos, Brull tornou-se franqueado da rede que dirigia. Hoje, os aspectos que considera mais importantes são a autonomia e a chance de trabalhar em algo que me dê prazer. Ele possui três lojas em Campinas, no interior de São Paulo, e tem planos de incorporar outras.

· Fugindo dos incêndios - Há um ano, Jacques Vladimirski, de 42 anos, deixou uma carreira de duas décadas em grandes empresas, como Black & Decker, DirecTV e lntelig, para fundar a Golf & Gym, uma academia e escola de golfe voltada para eventos de negócios. Seu último cargo tinha sido de diretor-superintendente da Líder Táxi Aéreo. Wladimirski lembra-se de que se decepcionou com o mundo corporativo pela primeira vez ao ver um trabalho de um ano à frente da UUNet, prestadora de serviços de transmissão de dados, ir por água abaixo quando a controladora WorldCom decidiu fundi-la com a Embatel. “As companhias puderam a visão de planejamento estratégico. Em geral, a rotina diária é administrar incêndios e não entender o que e por que tá pegando fogo."
· As metas imutáveis - Em abril deste ano, Vanderlei Rigatieri, de 41 anos, enviou uma mensagem aos colegas informando sua saída da presidência da subsidiária brasileira da Avaya, fabricante americana de equipamentos para telecomunicações. “Saí para procurar  um ambiente em que não imperassem as metas do tipo de canhão, que não mudam do rota. Se você diz para a matriz que a realidade local é diferente, a resposta é: `Estou pouco ligando’",  diz Rigatiere. Esse tipo de postura gera insatisfação. As pessoas tendem a se tornar mais agressivas. A pressão de curto prazo contamina a estratégia. Hoje Rigatiere é sócio e diretor-geral da DGX, uma prestadora de serviços de tecnologia.

· Sem espaço para ideias - Márcio Xavier de 37 anos,recorda que participou, há alguns anos, de um projeto pioneiro numa grande fabricante de fragrâncias européias. A idéia era enviar pesquisadores à Amazônia para trazer novas essências. Mas o projeto não saiu do papel. “As empresas estão cada vez mais condicionada à competição por autos. As decisões sobretudo financeiras. A ordem subliminar é arriscar o mínimo para garantir própria sobrevivência. Em geral, não tem havido muito espaço para desenvolver rapidamente nas idéias,” diz Xavier. Em março do ano passado, ele deixou a diretoria para a América Latina da fabricante de fragrâncias para fundar, com três amigos, a Anantta, produtora de cosméticos e perfumes, baseada em São Paulo. Em apenas um ano, a Anantha já lançou uma linha de três perfumes com a mama dos cantores Zezé di Camargo e Luciano e prepara-se para lançar uma linha de cosméticos com a marca do esportista Amyr Klink.

· A ditadura dos trimestres - O clímax da carreira do executivo Ricardo Cidale, de 41 anos, ocorreu quando foi promovido à vice-presidente comercial da matriz da empresa de tecnologia Real Networks, nos Estados Unidos. Poucos meses depois, no entanto, começou a questionar o rumo de sua vida profissional. “Vivia de trimestre em trimestre sem planos de médio e longo prazo”, diz Percebi que, se continuasse ali, iria enferrujar o que aprendem sobre planejamento estratégico. Desde setembro, Cidale é conselheiro de empresas emergentes, como as de tecnologia Gemco e Automatos. E mora em Búzios, no litoral do Rio de Janeiro, com a mulher e o filho.

4. Desemprego no mundo
O fato é que vivemos um momento de profundas mudanças que perpassam desde o mundo do trabalho, seguido das inovações tecnológicas e organizacionais. Vale lembrar uma passagem do texto de Marx:

“Impelida pela necessidade de mercados sempre novos, a burguesia invade todo o globo. (...) Pela exploração do mercado mundial a burguesia imprime um caráter cosmopolita à produção e ao consumo em todos os países. Para desespero dos reacionários, ela retirou da indústria sua base nacional. As velhas indústrias nacionais foram destruídas e continua a sê-lo diariamente. São suplantadas por novas indústrias, cuja introdução se torna uma questão vital para todas as nações civilizadas, indústrias que não empregam mais matérias-primas autóctones, mas sim matérias-primas vindas das regiões mais distantes, e cujos produtos se consomem não somente no próprio país, mas em todas as partes do globo. Em lugar das antigas necessidades, satisfeitas pelos produtos nacionais, nascem novas necessidades, que reclamam para sua satisfação os produtos das regiões longínquas e dos climas mais diversos. Em lugar do antigo isolamento de regiões e nações que bastavam a si próprias, desenvolvem-se um intercâmbio universal, uma universal interdependência das nações.”(Manisfesto Comunista, pág. 24)
Historicamente, o capitalismo teve que revolucionar constantemente as forças produtivas, bem como as próprias relações sociais de produção. O desemprego estrutural desde fim de século demarca não apenas o aumento do exército de reserva, mas especialmente o excedente de trabalhadores, ou seja, a não necessidade, para a produção de milhões de trabalhadores.

O desemprego, no entanto, não atinge exclusivamente os trabalhadores não qualificados. Os trabalhadores qualificados também continuam perdendo seus empregos: na Alemanha, atualmente, quase um milhão de operários qualificados e 75.000 engenheiros, economistas de empresa, físicos e químicos na sua maioria com menos de 35 anos de idade, estão sem emprego.

O desemprego dos trabalhadores qualificados triplicou em dez anos:


O núcleo representado pelos trabalhadores estáveis, permanentes, não cessa de diminuir enquanto o número de trabalhadores precários, terceirizados, em tempo parcial, cresce a cada dia. Este quadro expressa bem a crise estrutural vivida pelo capital.

Empresas como a Nike, pagam às trabalhadoras um salário mensal de US$ 38. O mesmo ocorre com outras empresas como Wal-Mart, K-Mart e Sears, em Bangladesh, que pagam às trabalhadoras, por uma jornada de trabalho de 60 horas semanais, um salário mensal de US$ 30. 

A Sony informou, em outubro de 2003, que cortará 13% de seu quadro de funcionários em todo o mundo, o equivalente a cerca de 20 mil pessoas, ao longo dos próximos três anos. Só no Japão serão fechadas mais de 7000 vagas, as outras 13 000 serão distribuídas por suas filiais em todo mundo.
O objetivo dessas demissões é ganhar competividade. Divisões serão integradas, e cargos que se sobreponham, eliminados. Além disso, a Sony formará uma joint venture com a sul-coreana (e concorrente) Samsung para a produção de telas de cristal líquido.
A Sony planeja trabalhar com uma margem de lucro de 10%. Hoje, devido à acirrada competição e aos elevados estoques, essa margem está em 2,5%.

Em abril de 2003, a empresa surpreendeu os investidores de todo o mundo depois de ter relatado um prejuízo de quase 1 bilhão de dólares no primeiro trimestre do ano.

Ao contrário do que prenunciam alguns entusiastas do fenômeno da globalização, intensificam-se as contradições de classes e a anarquia na produção, que se expressam nitidamente nas formas antidiluvianas de super-exploração, bem como no desemprego como no desemprego estrutural, na desregulamentação das conquistas históricas dos trabalhadores, no trabalho em tempo parcial, na precarização das condições de trabalho em tempo parcial,  e na miséria crescente e pauperização crônica – que grassa desde os países centrais aos países periféricos. Para manter-se, o capital  cria também outras formas de controle social, tais como: controle efetivo da produção, controle dos tempos e movimentos, novas formas de gestão da força de trabalho, a flexibilização do trabalho, reestruturação produtiva (CCQ, TQC, JIT, KAIZEN, KANBAN, gestão participativa,  trabalho em grupo, etc).

O desemprego no Brasil -  Pesquisas revelam que o trabalhador brasileiro está mais produtivo, mas nem por isso está ganhando mais dinheiro.

Levantamento feito com 42 setores da economia revela que, de 91 a 98, a produtividade por empregado aumentou, em média, 2,5% ao ano, ou 19,1% no período, um aumento igual ao da economia norte-americana.

Isso significa que o operário que produzia cem canetas em 91 passou a fabricar 119 unidades em 98, no mesmo espaço de tempo. Só que, enquanto isso, de 1990 a 1999, a participação do salário na composição do Produto Interno Bruto (PIB) caiu oito pontos percentuais, de 45% para 37% respectivamente.

Há vários setores em que a renda real do empregado até caiu, como o de refino de petróleo, farmacêutico, perfumaria, café, leite, laticínios, óleos vegetais, comunicações e construção civil. É o que constata trabalho do economista Regis Bonelli, pesquisador associado do Ipea (Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada). Mais: ele não viu relação entre ganhos de produtividade e queda de preços. 

O trabalhador saiu perdendo nesta década porque nos anos 90 ele ficou muito mais preocupado em manter o emprego do que em aumentar o salário. O desemprego faz com que os sindicatos percam poder de negociação. Além disso, para poder competir, as empresas tiveram de reduzir custos, o que significa, entre outras medidas, evitar reajustes salariais.

Os salários dos metalúrgicos da região metropolitana, por exemplo, não acompanharam sequer a inflação. O ganho médio anual de produtividade do trabalhador brasileiro, de 2,5% é parecido com o de um país desenvolvido, mas ainda é baixo para um país em desenvolvimento. 

Alguns setores, porém, conseguiram até superar isso. Pelos cálculos do economista, a produtividade do trabalhador do setor de extração de petróleo, gás, carvão e de combustíveis subiu 11, 73 ao ano.

Os setores da economia brasileira que mais cresceram foram os produtores dos chamados “bens modernos”.

O IBGE identifica uma queda de oito pontos percentuais na participação do componente trabalho (remuneração dos empregados) no PIB.

Enquanto, o trabalho correspondia a 45% da renda nacional, nos anos 90, agora caiu para 37%. A remuneração do capital (remuneração das empresas depois do pagamento de imposto) subiu de 33% para 41% no período. O que falta para completar refere-se aos impostos – ou à participação do governo. 

A explicação dos economistas é a seguinte: 

Ao mesmo tempo, as empresas investiram em tecnologias e os aluguéis subiram (ambos são componentes do capital) nos anos 90. Como esses ganhos não foram repassados aos salários, veio a queda da participação do trabalho.

Segundo alguns economistas, essa situação deve persistir por mais algumas décadas no Brasil. Para que ocorra uma inversão, é preciso que o trabalho seja mais valorizado e a indústria esteja bem diversificada para absorver a mão-de-obra desempregada.

Na França, em meados dos anos 80, com a mudança do processo de produção, toda a sociedade foi envolvida (universidades, patrões e empregados) para assistir à chegada da informática.

No Brasil, o quadro foi distinto. Não houve uma preparação, acabou-se, portanto, implementando-se uma política de defesa. 

No entanto, parece que o medo do desemprego é um fantasma que continua rondado o mundo das organizações e produzindo medo nos trabalhadores.

Resumo:







Consistência entre o discurso e a prática.





Significado de justiça: o execu�tivo pode até não concordar ou se sen�tir pressionado, mas percebe que há justiça no processo.





Acolhimento: As pessoas não es�tão se sentindo acolhidas nas grandes estruturas.








75% alemãs que se formam só encontram trabalho pouco ou não-qualificado. 





Na França, 25% dos novos desempregados  fizeram pelo menos dois anos de estudos superiores.





Nos Estados Unidos e na Inglaterra, 30% dos estudantes que vão se graduar engrossarão diretamente as fileiras dos desempregados ou subempregados. 





Atualmente, 90% dos empregos criados são precários, em tempo parcial e com salário parcial (contra 65% durante os anos 90).





A tecnologia está substituindo a principal força produtiva: o trabalhador. Em conseqüência, milhões de trabalhadores perdem seus empregos em toda parte de mundo. Segundo a Organização Internacional do Trabalho (OIT), o desemprego e o subemprego atingem cerca de 1 bilhão de pessoas só na periferia do capitalismo.





o desemprego contribuiu para reduzir o peso do componente no PIB








