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RESUMO

XAVIER, Thilara Lopes Schwanke. Competéncias a prova: um estudo sobre a
reconfiguracdo da gestdo em uma industria do setor médico-hospitalar. 2014. 99f.
Dissertacdo (Mestrado em Sociologia) — Programa de POs-Graduacdo em
Sociologia, Instituto de Sociologia e Politica, Universidade Federal de Pelotas,
Pelotas, 2012.

O presente estudo propde uma andlise sociolégica sobre a gestdo por
competéncias, buscando identificar a utilizacdo das competéncias enquanto conceito
relacional, o qual singulariza a forga de trabalho. Com efeito, iremos refletir sobre a
competéncia enquanto estratégia gerencial que individualiza; identificar, sob o viés
sociolégico, a dimenséo desta configuracdo de competéncias que individualiza e, ao
mesmo tempo, interpela esse coletivo através da mobilizacdo de competéncias de
ordem expressiva e mesmo dramaturgica. Para fundamentar a investigacao,
primeiramente busca-ser contextualizar os processos de reestruturacdo produtiva,
realizando um recorte tedrico no ambito da industria do setor médico e hospitalar.
Posteriormente apresenta-se uma revisdo da literatura sobre a nocdo das
competéncias nos diversos ambitos em que foi teorizada, contextualizando o uso da
mesma nas organizacdes e a no¢ao de prova teorizada por Danilo Martuccelli que
foi usada como base para o trabalho empirico deste estudo, respaldando a analise
das competéncias enquanto provas estruturais comuns aos individuos no contexto
do trabalho. E por fim, € apresentada a empresa objeto deste estudo, bem como as
categorias de analise e a discussdo dos dados obtidos no que tange ao recorte
tedrico deste estudo. A pesquisa adota uma abordagem qualitativa e utiliza como
fonte de dados entrevistas semi-estruturadas por um roteiro que foi utilizado como
fio condutor para o desenvolvimento das categorias de andlise. A obtencéo de dados
deu-se por meio de relatos da experiéncia dos individuos visando a observacao das
competéncias sob a perspectiva da 'no¢ao de prova', conforme foi desenvolvido por
Danilo Martuccelli, onde se buscou encontrar material empirico para otimizar a
dimensdo estrutural das provas. Desta forma, o entendimento do processo de
subjetivacdo e de individuacdo, a que a sociedade esta acometida, foi fundamental
para a compreensao das logicas de acao do individuo frente as novas relacbes de
trabalho. O estudo aponta que as competéncias se configuram enquanto ‘provas' e
representam um conjunto estrutural de desafios interpostos ao individuo através das
novas formas de configuracdo da estratégia de gestdo recursos humanos nas
organizacbes que engendram relacdes de trabalho mais flexibilizadas e, que
transferem a responsabilidade da manutencao da condicdo de empregabilidade para
o individuo. Pode-se constatar a no¢éo do trabalho como uma conquista social, e 0s
ganhos sociais dos individuos sédo percebidos, através da justificacdo destas
competéncias mobilizadas no momento em que ha a necessidade de mobiliza-las.

Palavras-chave: Competéncias. Reestruturacdo produtiva. individualizacéo. Prova.



Abstract

XAVIER, Thilara Lopes Schwanke. Competences to the test: a study on the
reconfiguration management in an industry of medical and hospital sector. 2014 99f.
Thesis (MA in Sociology) - Graduate Program in Sociology, Institute of Sociology and
Politics, Federal University of Pelotas, Pelotas, 2012.

This study proposes a sociological analysis of management competence, seeking to
identify the use of competence as relational concept, which distinguishes the
workforce. Indeed, we will reflect on the competence as managerial strategy that
individualizes the factory collective; identify, from the sociological bias, the size of this
configuration competence that individualizes and at the same time, this collective
challenges by mobilizing competence of expressive and even dramaturgical order.
To ground the research, first search be-contextualize the processes of productive
restructuring, performing a theoretical framework within the medical and hospital
industry sector. Subsequently we present a review of the literature on the notion of
competences in various fields in which it was theorized, contextualizing the use of the
same organizations and the notion of proof theorized by Danilo Martuccelli that was
used as the basis for the empirical work of this study, supporting analysis
competence while common structural evidence to individuals in the workplace.
Finally, the company object of this study is presented, as well as categories of
analysis and discussion of the data obtained regarding the theoretical framework of
this study. The research adopts a qualitative approach and uses as a source of semi-
structured by a script that was used as a guideline for the development of the
categories of data analysis interviews. The data collection took place through reports
of the experience of individuals aiming to observe the competence from the
perspective of 'proof of concept’, as developed by Danilo Martuccelli where we
attempted to find empirical data to optimize the structural dimensions of evidence .
Thus, the understanding of subjectivity and individuation process, that society is
affected, was key to understanding the logic of action of the individual in the new
working relationships. The study shows that competence are configured as 'evidence'
and represent a structural set of challenges brought to the individual through the new
configuration of human resources management strategy in organizations working
relationships that engender more relaxed and transferring responsibility maintaining a
condition of employment for the individual. Can observe the notion of work as a
social achievement, and social gains of individuals are perceived through the
justification of these competencies mobilized when there is a need to mobilize them.

Keywords: Competence. Productive restructuring. Individualization. Proof.
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INTRODUCAO

O presente trabalho prop6e uma andlise sociologica sobre a gestdo das
competéncias. Com efeito, investigar-se-a a reconfiguracao do perfil dos gestores de
uma empresa da cidade de Pelotas, com seus requerimentos em termos de
competéncias e qualificacbes, tendo em vista as mudangas organizacionais
caracterizadas pela racionalizacao e flexibilizacao das relacdes de trabalho em um
contexto de reestruturacdo econdmica e produtiva do setor industrial. A logica da
flexibilizacdo produtiva tem culminado em uma valorizacdo das competéncias,
enquanto resposta ao enfraquecimento institucional do emprego e do regime de
acumulacao fordista, que dentro do sistema de organizacdo do trabalho, separou a
producdo da concepcdo. Ademais, busca-se analisar a utilizacdo das competéncias
no mercado de trabalho enquanto conceito relacional. O presente estudo também
propde analisar o modo como as competéncias singularizam a forca de trabalho;
refletir sobre a competéncia enquanto estratégia gerencial que individualiza;
identificar, sob o viés sociolégico, a dimensao desta configuracdo de competéncias
que individualiza e, a0 mesmo tempo, interpela esse coletivo através da mobilizacédo
de competéncias.

Assim como outros setores industriais no Brasil que passaram pela I6gica da
flexibilizacdo, o setor industrial médico hospitalar passou por uma reestruturacéo a
partir de 1999, quando foi criada a Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria —
ANVISA. A ANVISA atua também como 6rgdo regulador sanitario e econémico da
industria de materiais médicos e hospitalares, através da criacao e controle de uma
série de requisitos aplicaveis a producdo e a comercializacdo destes produtos. A
criacao da ANVISA é resultado de mudancas socioecondémicas, pelas quais passava
0 pais na época, principalmente no que tange a necessidade do Estado em regular
um setor com o objetivo de inserir o produto nacional em mercados externos, onde
ja emergiam economias competitivas. Com a atuacdo de um Orgao regulador, o
Brasil conseguiu ampliar sua participagdo no mercado internacional de

medicamentos e de materiais e equipamentos para uso hospitalar.

! Criada pela Lei n® 9.782, de 26 de janeiro 1999, a Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria (Anvisa)
€ uma autarquia sob regime especial, que tem como area de atuagdo nao um setor especifico da
economia, mas todos os setores relacionados a produtos e servicos que possam afetar a sadde da
populacéo brasileira. Fonte: www.anvisa.gov.br. Acesso em 29 de junho de 2013.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L9782.htm

Os 0Orgdos publicos nesta area foram criados visando a implementacédo das
leis e o controle da producgéo e comercializacdo de bens e servicos com potencial de
risco a saude publica. Estas instituicdes criadas sao frutos de construcfes sociais,
modelaram-se ao longo do tempo e sofreram adequacdes aos sistemas produtivos
(LUCHESE, 2001). Embora o Brasil — durante a década de 1990 - tenha sido
marcado pelo avan¢co de uma politica expansionista, o setor industrial médico e
hospitalar também sofreu com a abertura comercial e a falta de uma politica
industrial para este segmento. Dentro dessa l6gica de abertura comercial, o setor
industrial médico hospitalar passava concomitantemente por uma reestruturacédo
advinda de uma série de requisitos compulsérios a atender, para se tornar
competitiva no mercado interno e externo. Por se tratar do setor industrial, esteve
inicialmente sujeito a uma racionalidade fordista, até chegar a modelos de gestéao
flexiveis. A implantagdo de modelos de gestdo flexiveis neste tipo de inddstria
coincidiu com a atuacdo mais ativa da ANVISA como agente regulador. Esta
especificidade fez com que a mesma buscasse estratégias em seus modelos de
gestdo os quais atendessem, ao mesmo tempo, a flexibilidade e ao controle e
monitoramento compulsério de um o6rgdo regulatério muito atuante. A ANVISA,
enquanto oOrgdo regulador, ndo pressionou a industria para ser flexivel, mas
impulsionou este processo, pois, através do monitoramento compulsério, as
organizacbes buscaram a gestdo da qualidade como forma de controle de seus
processos e a mesma desencadeou a flexibilizacdo. Segundo Luchese (2001), A
vigilancia sanitaria, enquanto regulador da salde, modelou-se sob valores culturais,
politicos e econbmicos, e estd muito relacionada com a divisdo internacional do
trabalho, pois a regulacdo, nesta area, esta atrelada ao grau de desenvolvimento
tecnolégico da producdo (LUCHESE, 2001, p.25).

Uma das estratégias seguidas por este tipo de industria foi a busca de
certificacdes com foco na gestdo da qualidade, que ao mesmo tempo respalda uma
abordagem flexivel e participativa e o controle da implantacdo de uma certificacdo
de normas, tais como a ISO9001 e a 1SO14000, dentre outras. Estas normas
auxiliam as organizacbes a prepararem seus processos para certificacdes

compulsérias auditadas pela ANVISA, como a de Boas Préaticas de Fabricagao-



BPF2. A coexisténcia de sistemas de gestdo flexiveis e a forte atuacdo regulatéria
atenderia ao objetivo de mobilizar cognitivamente a for¢ca de trabalho e atender a
rigida conformidade dos produtos e processos com 0s regulamentos técnicos.
Dentro deste processo, mudancas de cunho econémico e politico, refletiram nas
organizagdes neste periodo, bem como as transformagfes no mundo do trabalho as
quais sao reflexos destas. A reorganizagcdo dos processos produtivos no setor
também resultou na formacdo de um novo perfil de mao de obra, ora afetado por
novos parametros e requerimentos em termos de maior produtividade e
competitividade.

Cabe ressaltar também, que a modernizacdo capitalista dos processos de
producdo e organizacdo do trabalho no periodo recente concorreu para alterar, ao
longo do tempo, o perfil do trabalhador, bem como a prépria sociabilidade no
contexto das empresas. Dentro do contexto industrial na &rea da saude, o
desenvolvimento tecnoldgico onde a busca continua por inovagcdo aproximou a
concepcao e producdo, valorizando o desempenho na posicdo ocupada pelo
trabalhador, ndo s6 de produtividade como também de qualidade. Todavia, o
taylorismo® e o fordismo* trouxeram uma racionalizacdo do processo de trabalho e o
esvaziamento do contetdo do mesmo, sendo que o fordismo foi fundamental génese
da sociedade de consumo. Como modelo de regulagédo o fordismo perdurou, pelo
menos, 60 anos do século XX, tanto no setor privado quanto no setor publico
(SENNETT, 2006).

2 Certificacdo compulséria emitida e controlada pela ANVISA com o intuito de garantir a qualidade
sanitaria e a conformidade dos produtos com os regulamentos técnicos. Informacdo disponivel no
sitio da ANVISA.

3 "(...)pode-se definir taylorismo como um conjunto de relacdes de producéo internas no processo de
trabalho que tendem a acelerar a cadéncia de ciclos de movimentos nos postos de trabalho, e a
diminuir o tempo morto na jornada de trabalho. Essas relagbes se manifestam mediante principios
gerais de organizacdo do trabalho que reduzem o grau de autonomia dos trabalhadores e os
submetem a uma vigilancia e a um controle permanente na execug¢do de norma de rendimento.
(AGLIETTA, 1986, p.91)

O fordismo pode, ser definido ainda a partir da teoria da regulacdo: nesse sentido, sua
conceituacdo aponta trés caracteristicas: primeiro, um sistema de organizacdo do trabalho que, a
partir do taylorismo, empurra ainda mais para a divisdo do trabalho em tarefas separadas, a
mecanizacdo dos processos de producdo e a separacdo completa entre a concepcdo e producao
com foco na produtividade, segundo, os acordos coletivos de trabalho que funcionavam como
contratos de longo prazo, e terceira, a institucionalizacdo de um regime monetario que sustente a
competicdo através do crédito. Este Ultimo se fortalece a medida que as demandas do mercado
regulam a producdo, tudo isto alicercado a légica de consumo. De acordo com a teoria da
acumulacéo, a acumulagdo intensiva é regulada pelo consumo interno (AGLIETTA, 1986; BOYER;
SAILLARD, 2002).



Segundo Clarke (1991), no momento que os modos de producgéo fordista e
taylorista chegaram ao seu limite, emergiram novos modelos de producéo flexiveis,
0s quais passaram a ser rotulados pelo rétulo genérico de “pds-fordistas”. Uma das
grandes marcas desse novo estagio da producéo capitalista consiste no fato de que
o trabalhador adquiriu um papel ativo no desempenho de suas atividades. De forma
mais precisa, pode-se dizer que o tradicional perfil de trabalhador foi reinventado e
interpelado a buscar a qualificacdo necessaria para o desempenho de suas tarefas.
Além disso, o trabalhador também passou a ser considerado responsavel por sua
qualificagcéo, para assim acompanhar o mercado de trabalho.

Os sistemas de produgdo pos-fordistas culminaram na diminuicdo do
parcelamento das atividades, caracteristica essa que era fundamental a producéo
fordista. Além disso, o surgimento de empresas cada vez mais flexiveis demandou
ao trabalhador novas formas de conhecimento, mais complexas, sistémicas e
multidisciplinares. Em outras palavras, o contexto pos-fordista exige do trabalhador
novas competéncias. Neste cenario, a no¢cdo de competéncia deve ser vista como
um elemento central no estagio contemporaneo do sistema capitalista.

O modelo de competéncias constitui mais um desdobramento das antigas
estratégias gerenciais, nas quais a dimensdo do conflito entre capital e trabalho
perpassava todo o processo de reorganizacdo do trabalho. O foco do modelo de
competéncias consiste em constituir uma méao de obra mais colaborativa, em um
cenario de intensa competitividade econémica, marcado sempre por um esforgo
constante de reducdo dos custos. Dentro desta perspectiva, a racionalizacdo da
gestdo das organizacdes industriais do setor médico hospitalar, através do modelo
de competéncias pode ser fator mobilizante da forca de trabalho.

Esta dissertacdo se justifica, primeiramente, por contribuir com o debate
sociolégico acerca do modelo de competéncias, gerando conhecimento tanto para a
area académica, como para a sociedade, no que tange a ado¢cdo de novas
tecnologias de gestdo da forca de trabalho e sua constante justificacdo ideoldgica
motivada por discursos gerenciais. Ndo obstante, busca-se também uma reflexao
acerca das competéncias enquanto um componente importante das novas
estratégias de organizacdo da mao de obra. Para isto, é necessario ter respaldo de
um aparato metodolégico que justifique este objeto de estudo, através da sociologia,
sob a perspectiva do individuo, com objetivo de compreender as logicas da acdo

deste no contexto do trabalho. A metodologia de pesquisa, em sociologia, reflete



hoje a transicdo que a disciplina esta passando, no que se refere ao plano
epistemologico de atribuicdo do objetivo da ciéncia. Para a operacionalizacdo desta
pesquisa devem-se distinguir dois niveis: o primeiro, ressalta que o individuo tem
uma percepgao consciente das “competéncias enquanto provas” e as pode relatar; e
o segundo, que ndo pode ser diminuido do primeiro, onde a sociologia deve
dimensionar um possivel distanciamento entre o individuo e sua consciéncia, de que
as competéncias atuam como provas e desafios estruturais. Para tanto, faz-se
necessaria a eleicdo de uma metodologia qualitativa que articule tanto uma
percepgao consciente do trabalhador, como um distanciamento entre este
trabalhador e sua consciéncia.

A definicho do universo empirico do objeto de pesquisa quanto aos
procedimentos metodolégicos adotados neste estudo, teve como primeiro critério
uma organizagao que tivesse implementado o modelo de gestdo com base em
competéncias. Foi escolhido como universo deste estudo uma industria do setor
médico e hospitalar situada na cidade de Pelotas-RS. E importante grifar que, no
gue tange a abrangéncia das mudancas inseridas pelas novas formas de gestéo da
forca de trabalho nesta industria, todos os trabalhadores estdo sujeitos a elas,
independente das posi¢cbes sociais que ocupam, face a uma nova ideologia
gerencial que propde a gestao de pessoas.

Dentro desta perspectiva, selecionaram-se trabalhadores desta empresa, que
estivessem em cargos relacionados a gestdo, desempenhando func¢des de
coordenacao, gerencia ou direcdo. Desta forma, as entrevistas contemplaram as
areas de producdo, engenharia, qualidade, gerencia de risco e engenharia clinica da
empresa objeto deste estudo. A selecdo do universo levou em consideracao que a
pesquisadora ja foi funcionaria da referida empresa, tendo participado do processo
de implantacdo da gestdo por competéncias na area de gestdo de pessoas. Além
disso, a pesquisadora também ja havia realizado outras pesquisas neste universo.

A empresa estudada estd inserida no setor industrial, produzindo materiais
voltados a &rea da saude. Cabe destacar que € uma das maiores empresas da
regido, tanto pelo grande numero de funcionarios (aproximadamente 500), como
também pela utilizacdo de modernos métodos de gestdo. No que diz respeito aos
elementos selecionados para a pesquisa de campo, esta abrangeu as trés unidades
desta empresa, duas destas situadas na cidade de Pelotas — estado do Rio Grande

do Sul — e uma na cidade de Sao Paulo — estado de Sao Paulo. Nestes termos,



foram realizadas 6 entrevistas semi-estruturadas por um roteiro que foi utilizado
como fio condutor para o desenvolvimento das categorias de analise. Quanto as
fontes utilizadas, buscaram-se as orais, para obtencao de relatos da experiéncia dos
individuos. Tal escolha visava a observacdo das competéncias, a partir da
perspectiva da “nogdo de prova”, conforme foi desenvolvida por Danilo Martuccelli
(2010). O objetivo do dispositivo de investigacdo foi discriminar as provas
estruturais, ou melhor, obter através dos relatos e experiéncias destes individuos um
conjunto de provas que |hes sdo comuns através da experiéncia coletiva
(MARTUCCELLI, 2013). A obtencdo de dados deu-se por meio de relatos dos
individuos ocupantes de cargos de gestdo durante as entrevistas, nas quais se
buscou encontrar material empirico para otimizar a dimenséao estrutural das “provas”,
ora “competéncias” como nova forma da gestdo da forca de trabalho que exige
constante justificacdo dos trabalhadores. A coleta de dados foi realizada com os
funcionarios da empresa objeto deste estudo, que vivenciaram ou que estdo
vivenciando a gestdo por competéncias. Desta forma, a estruturacao basica esteve
baseada na nocdo de "prova" apontada por Martucelli (2010), quando teoriza 0s
processos de singularizacdo através de "provas estruturais”, que atuam enquanto
desafios interpostos aos individuos.

Assim, 0 campo em que se enquadra a presente pesquisa é o da sociologia,
no que tange a utilizacdo de novos dispositivos gerenciais, que podem ser vistos
como estratégias de personalizacdo e responsabilizacdo individual através, por
exemplo, das provas que demandam uma permanente justificacdo do desempenho
dos trabalhadores.

A estruturacdo das entrevistas partiu do respaldo tedrico contextualizado pelo
processo de flexibilizacdo produtiva e modelo de competéncia, a nocdo de prova
teorizada por Martuccelli (2010), bem como do objetivo geral e dos objetivos
especificos da pesquisa. Desse modo, foram definidos trés eixos norteadores para a
entrevista que geraram um roteiro a ser seguido: |- Perfil do entrevistado e suas
qualificacbes e competéncias prévias; II- As empresas e as competéncias
requeridas; e lll- A justificacdo das competéncias: como elas sao aferidas? Tudo
isso, através de um procedimento dialégico em relacdo ao referencial tedrico

escolhido. O roteiro de entrevista contemplou 24 questdes abertas® que foram

° As quais se encontram em anexo.



realizadas em meio a entrevista de forma livre e espontanea, onde o pesquisador,
de forma flexivel, verificava a pertinéncia das questdes e a inclusdo de outras
questdes no decorrer dos relatos, sobre a configuracdo individual experienciada
pelos entrevistados.

Visando a melhor compreensao deste trabalho, a partir dos objetivos de
investigar a reconfiguracao do perfil dos gestores da empresa objeto deste estudo;
analisar a utilizacdo das competéncias em uma empresa enquanto conceito
relacional; analisar o modo como as competéncias singularizam a forca de trabalho;
refletir sobre a competéncia enquanto estratégia gerencial que individualiza;
identificar, sob o viés socioldgico, a dimensdo desta configuragdo de competéncias
gue individualiza e, a0 mesmo tempo, interpela esse coletivo através da mobilizacédo
de competéncias e da justificativa apresentada, o referido estudo foi estruturado em
trés capitulos.

O primeiro capitulo apresenta uma revisdo da literatura sobre os processos de
modernizacdo que resultaram na reestruturacdo produtiva. Para tanto, foi realizando
um recorte no ambito da industria do setor médico e hospitalar, contextualizando o
objeto e o universo deste estudo. No segundo capitulo, é elaborada uma revisédo da
literatura sobre a origem do termo competéncias, a no¢do das competéncias nos
diversos ambitos em que foi teorizada, principalmente no contexto organizacional,
perpassando pelo modelo de competéncias enquanto estratégia de gestdo da forca
de trabalho. Ainda neste capitulo apresenta-se a nocdo de prova teorizada por
Danilo Martuccelli, utilizada como base para o trabalho empirico deste estudo,
respaldando a andlise das competéncias enquanto provas estruturais comuns aos
individuos no contexto do trabalho. No terceiro capitulo, apresenta-se a empresa
objeto deste estudo, as categorias de andlise, a andlise dos dados obtidos e as

discussodes realizadas em torno do recorte teorico.



1 O PROCESSO DE MODERNIZACAO PRODUTIVA NO SETOR INDUSTRIAL
MEDICO E HOSPITALAR

Este capitulo tem como objetivo ilustrar os processos de modernizacao
produtiva, com o intuito de contextualiza-los no setor industrial médico e hospitalar,
abordando transformacdes tecnoldgicas e organizacionais advindas deste processo.
O capitulo estd dividido em duas secdes. A primeira secdo trata do impeto da
reestruturacao produtiva, enquanto processo engendrado pelo novo fazer econémico
pos-crise do modelo produtivo fordista, que configurou mudancas nas formas de
organizacdo do trabalho e no perfil da mao de obra. Esta primeira secdo esta
dividida em trés subsecdes, em que a primeira subsecdo aborda o processo de
transformacdo do modelo de organizagdo e producdo, a segunda aborda a
internacionalizacdo como fator impulsionador da flexibilizacdo produtiva no Brasil e a
terceira, as transformacfes do trabalhador e das relacdes de trabalho advindas
deste processo. A segunda secdo trata da reestruturagcdo do setor médico e
hospitalar no Brasil seguindo a logica do capitalismo flexivel. Assim, discutiremos
nos capitulos a seguir de que modo a modernizacdo produtiva, desencadeada a
partir das transformacdes econbmicas, contribui para a configuracdo de um novo

perfil de mao de obra.

1.1 O PROCESSO DE MODERNIZACAO PRODUTIVA

1.1.1 O processo de transformacao do modelo de organizacéo e producéo

O processo de reestruturagcdo produtiva no capitalismo contemporaneo,
impactou em varios aspectos que dizem respeito a divisdo do trabalho, a gestédo, a
remuneracao e ao mercado do trabalho, com vistas ao aumento da produtividade.
As mudangas nos processos de trabalho, no mercado consumidor, nas
configuracdes geograficas e geopoliticas, nos poderes e nas praticas estatais podem

ser vistas como sinais da transicao do regime de acumulacdo e seu correspondente
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modo de regulacdo social e politico (HARVEY, 1990, p.143). David Harvey (1990),
ao observar estas mudancas, utiliza como recurso heuristico para sua anélise os
pressupostos de uma corrente de pensamento conhecida como escola de regulagao
apresentada por Aglietta (1979), Lipietz(1986), Boyer(1986), dentre outros autores, a
qual sustenta que um "regime de acumulagdo descreve a estabilizagdo por um longo
periodo de atribuicdo do produto entre o consumo e a acumulagdo” e "tem certa
correspondéncia entre a transformacao das condi¢cdes de producdo e as condicdes
de reproducdo dos assalariados”. N&o obstante, independente das multiplas
configuracdes existentes, € necessario uma configuracéo social, econdmica, politica
e geografica, que dé sustentacdo e viabilidade a um regime de acumulagédo. Nesse
sentido, o “modo de regulagdo” € interpretado como o “conjunto de regras e
processos sociais interiorizados” que sustentam o regime de acumulacéo capitalista.
(HARVEY, 1990).

Apébs a segunda guerra mundial, desdobra-se um processo de intervenc¢éo do
Estado e o regime de acumulacdo capitalista assume a forma de capitalismo
monopolista. Desta forma, a regulacdo do Estado aplica-se também como forma de
amenizar o desemprego e 0s problemas estruturais. Harvey (1990), ao analisar as
transformacdes politicas e econémicas do século XX, observa que o periodo pés-
segunda guerra mundial "construiu um conjunto de praticas de controle do trabalho,
combina¢Bes tecnoldgicas, habitos de consumo e configuragbes do poder
econdmico-politico” que pode ser chamado de Fordista-Keynesiano. Todavia, o
autor destaca também que no ano de 1973 iniciou-se "um periodo de mudancas
rapidas, de fluxo e incerteza", sendo este periodo caracterizado por "processos e
mercados de trabalho mais flexiveis, mobilidade geografica e rapidos movimentos
das praticas de consumo" que seriam sinais de um novo regime de acumulacdo
(HARVEY, 1990, p. 146).

Nesse sentido, Harvey analisou estes sinais de um novo regime de
acumulacdo ante a transitoriedade ou transformacdo fundamental da vida

econdmica e politica:

Sempre existe o risco de confundir o transitério e o efémero com as
transformagbes mais fundamentais na vida econ6mica-politica. Mas os
contrastes entre as praticas econémico-politicas do presente e aquelas da
época do boom de pés guerra sdo suficientemente fortes como para fazer a
hip6tese de um movimento do fordismo ao que poderia chamar-se um
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regime de acumulacao flexivel seja efetivamente uma maneira pertinente de
caracterizar a histéria recente (HARVEY, (1990, p. 146).

Inerente aos processos de reestruturacdo econdmica e politica, no final da
década de 1960, o Japdo emerge no cenario econébmico com modelos produtivos
enxutos e inovadores, questionando o formato de producdo vigente, o que
desestabilizou a concentragdo da producdo e centralizacdo do capital,
principalmente nos Estados Unidos e Europa. Também no final da década de 1960
comecam a aparecer 0s sinais de esgotamento do capitalismo monopolista, e se
inicia o processo de reestruturacdo econdémica, que se delineou em um contexto, no
qual o capitalismo adotou outra forma de acumulacédo, que passou de monopolista
para um capitalismo financeirizado ou capitalismo rentista. Dito de outra forma, o
capitalismo, que estava alicercado em grandes empresas, dominando o mercado
através de monopdlios, deu lugar ao capitalismo com base em grandes investidores
gue aplicam capital na producao, objetivando a rentabilidade rapida.

Outro fator importante na perspectiva do objeto sdo as transformacdes do
papel do Estado decorrentes da crise do modelo de Estado de Bem Estar Social
(Welfare State), adotado pelos paises centrais do capitalismo apés a segunda
Guerra Mundial, como modelo de desenvolvimento socioecondmico em meados dos
anos 1970. O Estado de Bem Estar era caracterizado por uma forte intervencéo
estatal na economia, via amplo investimento em infraestrutura e politicas de pleno
emprego. Esse modelo de estado deu passagem a um novo modelo, resultado de
transformacdes que asseguraram as condicdes econdmicas, politicas e culturais
necessarias a valorizacdo do capital e da reproducdo da forca de trabalho em um
regime de acumulacéo flexivel. No entanto, torna-se necessario situar a crise do
Estado de Bem Estar Social dentro de um contexto maior que € a crise estrutural do
capitalismo, como modelo de regulacdo econdbmica ja comentada anteriormente.

Esta “crise assumiu particularidades histéricas pela forma com que estas
mudancas afetaram a cidadania nos diferentes contextos nacionais”. Em virtude
disso, alguns processos se deram mais tardiamente em alguns paises, “mas, o
conjunto abrangente de seus impactos descreve a transicdo de um padréo de
protecdo social para outro, que precisa ser qualificado” (SILVA, 2011, p.3). Desta
forma, houve uma transicdo de um padrédo de protecdo social construido para
persecucado do modelo de producdo pressuposto pelo fordismo para construgéo de

novos poderes institucionais do Estado, frente ao capital financeirizado e novas
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formas de organizagéo do trabalho acordes ao desenvolvimento do novo modelo de
regulacao capitalista.

Cabe ressaltar, que e m algumas sociedades, a existéncia desses modelos
deu-se de forma distinta, como é o caso da América Latina e, por consequéncia, no
Brasil. Alguns aspectos da reestruturacdo produtiva e acumulacédo flexivel presente
nos Estados Unidos, por exemplo, ndo apareceram de forma clara no Brasil. Dentro
desta perspectiva, convivemos até hoje com a coexisténcia de modelos de
acumulacédo fordista e de acumulacao flexivel, inclusive coexistindo dentro da
mesma empresa, 0 que configurou novas relacdes de emprego e principalmente
norteou sistemas de gestdo de recursos humanos. Nao obstante a estas
caracteristicas advindas da flexibilizacdo produtiva, € importante levar em conta a
coexisténcia de modelos de acumulacéo e organizacao do trabalho e a geracéo de
renda para estes trabalhadores inseridos no contexto capitalista que rege as esferas
econOmica e social.

Teoricamente, empresas que atendem ao modelo flexivel ndo poderiam
atender a caracteristicas da forma de organizar o trabalho em processo de producéo
pressupostos pela rigidez do modelo de producgéo fordista, mas a reestruturagao
produtiva evidenciada no Brasil criou um novo fio condutor para a manutencdo do
capitalismo e a sociedade de consumo.

Deste modo, a reestruturacdo econdémica mundial, iniciada na década de
1970, expressa mudancas nas formas producdo, organizacdo e reproducdao do
capital, resultando, por sua vez, na reestruturacdo produtiva, que no Brasil se
desenvolveu de forma distinta e mais tardiamente do que em paises europeus e nos
Estados Unidos. Estas transformacdes ocorrem em um contexto de esgotamento da
rigidez do modelo de producdo em massa, conforme observa Castells (1999, p
.212):

O modelo de producdo em massa fundamentou-se em ganhos de
produtividade obtidos por economia de escala em um processo mecanizado
de producdo e padronizada com base em linhas de montagem, sob as
condi¢cdes de controle de um grande mercado por uma forma organizacional
especifica: a grande empresa estruturada nos principios de integracéo
vertical e na divisdo social e técnica institucionalizada de trabalho. Esses
principios estavam inseridos nos métodos de administragcdo conhecidos por
"taylorismo" e "organizacéo cientifica do trabalho" adotados por Henry Ford
guanto por Lenin. Quando a demanda de quantidade e qualidade tornou-se
imprevisivel; quando os mercados ficaram mundialmente diversificados e,
portanto, dificeis de ser controlado; e quando o ritmo da transformacao
tecnolégica tornou-se obsoletos os equipamentos de produgdo com objetivo
Unico, o sistema de producdo em massa ficou mais rigido e dispendioso
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para as caracteristicas da nova economia. O sistema produtivo flexivel
surgiu como uma possivel resposta para superar essa rigidez.

No contexto das organizacOes produtivas, estas foram palco de uma
modernizacdo desencadeada por uma reestruturagcdo econdmica, politica e social
que desestruturou o regime de acumulacdo fordista, caracterizado principalmente
por sua rigidez, enquanto sistema de organizacdo do processo produtivo. Os sinais
de esgotamento de modelos de producgéo regidos pelo fordismo foram acentuados
pela ascendéncia da experiéncia japonesa na década de 80, quando o Japéao
emerge “atingindo posi¢des dominantes em muitos setores de atividade, com
recordes de produtividade e com forte presenca nos mercados dos EUA e da Europa
Ocidental” (KOVACS, 2001, p. 45).

Nesse sentido, o0 modelo japonés de organizacdo e gestdao dos processos
produtivos moldou novos padrdes e gerou profundas transformacfes no contexto
das organizagdes produtivas. Desta forma, os “padrbes de producdo e de
organizacdo passaram por grandes transformacfes, mas ndo ha um consenso sobre
a natureza dessas transformacdes” (KOVACS, 2001, p. 43). Dentro desta
perspectiva, mesmo com a falta de consenso sobre a natureza das transformacgdes
para um modelo pés-fordista, € importante salientar que as mesmas perpassaram
por mudancas tecnoldogicas e organizacionais e por consequéncia, por

transformacdes nas relacdes sociais de trabalho.

A grande empresa, orientada para a producdo em grande série de
produtos estandarizados num contexto organizacional hierarquizado e
rigido, da lugar a empresas com dimensdes mais reduzidas, orientadas para
a producdo diversificada e realizada num contexto organizacional flexivel.
(KOVACS, 2001, p.43)

Conforme bem observa Kovacs, as novas condicbes de mercado, as novas
tecnologias e 0s novos valores referentes ao trabalho e a empresa ocupam lugar
central para explicar as profundas transformacbes da organizagcao produtiva. O
esgotamento do fordismo, ocorreu quanto este — enquanto modelo de organizacao
produtiva — ndo tinha mais a capacidade de atender a um "mercado caracterizado
pela instabilidade” que exigia adaptacéo rapidas e diferenciacdo de mercado. Da
mesma forma, o modelo fordista ndo conseguiu atender a "utilizagcdo de novas

tecnologias”, o que demandou "formas organizacionais e competéncias capazes de
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fazer uso destas novas tecnologias" (KOVACS, 2001, p. 46). Ndo obstante,
“individuos escolarizados, com competéncias cognitivas mais elevadas" ndo seriam
trabalhadores colaborativos com uma organizacdo produtiva pressuposta pela
racionalizacéo do trabalho (KOVACS, 2001, p. 46). Desta forma, o desenvolvimento
de novas formas organizacionais flexiveis e participativas, compativeis com esta
nova configuracao do individuo e de incerteza de mercado preponderaram, frente a

rigidez do modelo de organizacéo pressuposto pelo fordismo. Nesse sentido,

Para enfrentar a incerteza, a transformacé@o organizacional tende a
ser encarada como um dos principais motores de uma economia dinamica e
flexivel. Advoga-se um conjunto de mudancas na organizacdo das
empresas com vista ao aumento da flexibilidade referente as formas de
organizacdo das estruturas produtivas, as modalidades de organizacéo e
relacdes de trabalho e as competéncias dos recursos humanos (KOVACS,
2001, p. 46).

Com o esgotamento do regime de acumulacédo fordista, ocorre a insercao de
configuracbes organizacionais, que impactaram em mudancas no processo de
trabalho e nas formas de gestdo do trabalho. Estas transformacfes geraram uma
reestruturacdo no sistema produtivo com vistas ao aumento da produtividade e da
persecucdo de acumulacdo do capital, alterando as formas de mobilizacdo e
cooperacao do trabalhador. O processo de trabalho e as formas de gestado durante
o fordismo eram respaldados por um compromisso fordista, que de certa forma
atenuava as contradicdes socioecondmicas. No entanto, com a crise do fordismo,
ocorre uma desvinculacdo deste compromisso, em que a classe trabalhadora passa
a ser mobilizada e organizada por novas formas de gestdo que buscavam mobilizar
cognitivamente o trabalhador frente a novas relacbes de trabalho e a uma nova
realidade econdmica que resultou na flexibilidade produtiva ou flexibilidade dos
meios de producédo. Nessa mesma linha de raciocinio sdo pertinentes as palavras de
Durand (2011, p. 91):

Depois de duas décadas de crise, 0 modelo produtivo emergente que
sucedeu o fordismo buscou por sua vez um regime de mobilizacédo da forca
de trabalho. Este, para ser eficaz, deve funcionar ao menos em dois niveis:
um abstrato, que € o de representacBes mentais que levam a cada
trabalhador a aceitar sua condi¢do, e outro mais especifico que, mediante
pratica imediatas, apoia e encoraja estas representacoes.
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Durand observa também que as transformacdes econdmicas refletiram no
processo de trabalho, emergindo a avaliacdo ndo somente sobre o "seu fazer", mas
sobre o seu "ser", incorporando o comportamento do trabalhador frente ao
desempenho. Assim, as transformacdes frente ao perfil do trabalhador perpassam a
mudanca significativa de uma organizagédo do trabalho pautada na qualificacédo, no
saber fazer, para uma organizacgdo do trabalho pautada na disposic¢ao atitudinal.

No taylorismo, particularmente, o parcelamento das fungdes trouxe uma
ressignificacdo do conceito de qualificacdo, ora atrelado ao modelo de posto de
trabalho®. Porém, a passagem de um modelo de organizacao taylorista para a forma
de producdo flexivel “desespecializou” o operario industrial e culminou na
emergéncia de novas exigéncias decorrentes dos sistemas produtivos de orientacao
pos-fordista (AVILA, 2009, p. 5). Durand (2011) observa que esta nova exigéncia
atitudinal (que o autor considera como "mais ampla que a qualificacido"),
denominada "competéncias", "seria a qualificacdo, ao qual € adicionada o saber ser,
é dizer, os comportamentos e atitudes frente ao trabalho, ao entorno e a si mesmo"
(DURAND, 2011, p.98).

Desta forma, verificam-se transformagdes produtivas e sociais advindas deste
novo modelo de regulacdo, caracterizado pela flexibilizacdo produtiva e por
consequentemente por novas formas de organizagdo do processo produtivo e das
relacdes de trabalho pautadas pela ampliacdo da qualificacdo para as competéncias

enguanto balizador desta relacdo de trabalho.

1.1.2 Ainternacionalizagéo e a flexibilizag&o produtiva no Brasil

O processo de internacionalizacdo também € importante ser observado para
compreensao da reestruturacdo econémica no plano dos modelos produtivos. Com a
expansdo do mercado houve uma forte expressao de aparato técnico, tecnolégico e
cientifico e posterior difusdo deste para outros paises. Esta nocdo é teorizada por
Castells como sendo um processo de integracdo econémica que ele denomina de

"economia informacional global", e é caracterizada pelo "desenvolvimento de uma

® O modelo do posto de trabalho (cujas premissas encontramos desde o final do século XVIII, e que
Marx, a sua maneira, e adiantando-se bastante a realidade ainda dominante na sua época, teorizou
muito bem no seu capitulo sobre maquinismo) foi uma "arma de guerra" contra o modelo da profisséo.
A luta entre esses dois modelos ja tem dois séculos de existéncia. (ZARIFIAN, 2003, p. 40)
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nova ldgica organizacional que esta relacionada com o processo atual de
transformacao tecnoldgica, mas ndo depende dele" (CASTELLS, 1999, p. 210). Da
integracdo econdmica, que consolida o processo de internacionalizacdo da
producdo, surgem empresas que operam em diferentes paises, aproveitando
vantagens que cada pais passa a oferecer aos seus fluxos produtivos em um
mercado globalizado. No Brasil, em decorréncia das politicas econdmicas
implantadas nos governos da década de 1990, o Estado alterou sua relagdo com o
mercado, e através de um processo de desregulamentacdo e consequente
minimizagdo do papel do Estado na intervencdo na economia, 0 pais abre o
mercado para o capital global. Cabe salientar, dentro da analise feita neste estudo,
gue o Estado nédo deixa de intervir em alguns setores da economia, principalmente
0s setores relacionados as areas sociais, como a saude. Dentro de um contexto de
inviabilidade de recebimento de investimentos, o Estado vé-se diante da
necessidade de definir politicas publicas capazes de repensar estas areas, antes
totalmente amparadas pelo mesmo.

Desta forma, com o amparo de politicas publicas e uma conjuntura econémica
favoravel, em alguns setores da economia brasileira, tornou-se necessaria a criagdo
de agéncias reguladoras para coordenar a expansao. No setor industrial da area da
saude, empresas multinacionais instalaram-se e tiveram papel importante para que a
indUstria brasileira incorporasse a légica da flexibilizacdo, configurando uma
adaptacdo a um cenario de globalizacdo da producdo e integracdo econdmica
mundial. Muitas empresas multinacionais instalaram-se no Brasil e trouxeram
aparato tecnoldgico, bem como, sistemas de gestdo que permitissem a reproducao
de seus processos de producéo, principalmente como forma de atender a garantia
de qualidade. Houve assim, a insercdo de novas formas de gestdo, gerando
transformacdes organizacionais (com enfoque na flexibilidade e na adaptabilidade)
que moldaram um novo perfil de mao de obra também no Brasil, interpelada por um
processo de racionalizacdo assentado na segmentacdo e na flexibilizacdo das
condicdes de uso de sua forca de trabalho. E importante grifar que a assimilacdo de
principios vinculados a reestruturacéo produtiva nas relagdes de trabalho ndo é feita
de maneira consciente. Mudancas nas formas de organizacdo do trabalho séo
gradativamente introduzidas nos contextos expostos anteriormente e os individuos
sdo necessariamente envolvidos nos processos de racionalizacdo do trabalho,

evidenciando-se um processo de reconfiguracao do perfil do trabalhador.
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1.1.3 As transformagdes do trabalhador e das relagdes de trabalho

Considerando as transformagdes do trabalhador e as relagbes de trabalho
ocorridas no contexto da organizacao flexivel, desenvolveu-se a valorizacdo dos
saberes mais amplos e cognitivos, justificados através da necessidade de um
trabalhador mais colaborativo e participativo, mais preparada para lidar com as
incertezas e diversidade de consumo que o mercado ora lhe impde.

O perfil de trabalhador passa por um processo de individualizagdo, que pode
ser compreendido como consequéncia da interiorizacdo de regras e processos
sociais do capitalismo enquanto modo de regulacédo. Nesse sentido, Harvey (1990)
observa que ndo é possivel analisar os caminhos do desenvolvimento capitalista
mediante a simples andlise das transicdes de mercado, mas salienta a importancia

das orientacfes sociais e psicolégicas como o individualismo:

Ainda mais, as orientacdes sociais e psicoldgicas, como o
individualismo e o impulso de realizagdo pessoal, através da auto
expressédo, da busca de seguranca e de identidade coletiva, a necessidade
de alcancar auto respeito, status, ou alguma outra marca de identidade
individual, desempenham um papel na definicho das modalidades de
consumo e nos estilos de vida (HARVEY, 1990, p. 145).

Desta forma, a reestruturacdo produtiva pode ser observada como a
manifestacdo de um modo de regulacdo que, de certa forma, mantém a reproducéo
de invariantes fundamentais do regime de acumulacao capitalista e a forma como
elas se articulam. A insercdo de novas tecnologias e novas formas organizacionais,
no setor industrial, ndo so resultou numa diferenciacéo da classe trabalhadora, como
reconfigurou o trabalhador — ora engendrado por novas formas de gestdo da forca
de trabalho, alinhadas com uma nova logica flexivel de organizacdo do trabalho.
Nesse sentido, o0 modo de regulacdo capitalista engendrou novas formas de
organizar a forca de trabalho e, sobretudo, a socializacdo deste trabalhador as
condicdes de produgcdo capitalista. Assim: "a socializagdo do trabalhador as
condicbes de producdo capitalista supde o controle social e de forcas fisicas e
mentais sobre bases muito amplas" (HARVEY, 1990, p. 146).

Esta nova légica pode ser vista como uma transformagdo na maneira como é

desenvolvido o trabalho, pois ocorreu um "enriquecimento das tarefas e reunificacao
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das mesmas", e isto s6 se tornou possivel devido a incorporagdo macica de novas
tecnologias (COSTA, 2007, p.127).

No sistema de producdo em massa, a simplificacdo e a homogeneizacdo dos
cargos permitiam que a producéao fosse facilmente definida e quantificada, facilitando
0 seu monitoramento (MARSDEN, 2004). Pode-se afirmar que a recente
transformacdo na organizacdo do trabalho é uma nova configuracdo, que
anteriormente atendia a um modelo de producdo em massa que homogeneizou o
trabalhador, a luz do parcelamento das atividades no contexto empresarial.

Cabe salientar que para alguns autores a légica flexivel de organizacdo do
trabalho trouxe a intensificacdo do mesmo. Soma-se a isso, de um lado a
desregulamentacéo dos direitos trabalhistas, a fragmentacéo da classe trabalhadora,
a precarizacdo e a terceirizacdo da forca de trabalho, além do desmonte do
sindicalismo classista (ANTUNES, 1995). De outro lado, novas formas de
recompensas, vinculadas a performance individual, a valorizacdo da aquisi¢cdo e a
novas competéncias, de responsabilidades e iniciativas, foram configurando as
inovacdes nas relacdes de trabalho.

No entanto, este processo de ressignificacdo do conceito de qualificacéo, de
valorizacdo de cooperacdo e aquisicdo de competéncias, em um contexto de
reestruturacdo produtiva, permeia uma contradicdo latente no que tange ao
processo de reorganizacdo das empresas flexiveis. Por sua vez, Kovacs (2001, p.
61-2), observa as ambiguidades no processo de reorganizacdo das empresas,
fazendo um contraponto entre a valorizacdo da qualificacdo e a instabilidade do
emprego:

Por um lado, valoriza-se a competéncia, a criatividade e a importancia
do fator humano como fator de competitividade, mas por outro lado, sob
pressdo da intensificacdo da concorréncia, difundem-se préaticas de
flexibilizacdo quantitativa conducentes a desvalorizacdo dos recursos
humanos.

Desse modo, "as empresas flexiveis sdo ricas em formas de contrato de
trabalho, mas pobres de emprego”, (KOVACS, 2001, p. 62), empregos estes
pautados na estabilidade e desenvolvimento profissional.

Kovacs (2001) observa que nas empresas flexiveis existe um tipo de
trabalhador atrelado a atividade central da empresa, bem pago, estavel e com

perspectiva de desenvolvimento profissional. Assim: "para estes trabalhadores, a
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empresa flexivel constitui um lugar de cidadania, sociabilidade, expressdo e de
subjetividade". No entanto, tais empresas constituem também um lugar onde ha
"externalizagao das restantes atividades", o que sugere a propagacao de “formas de
empregos periféricos na sua maioria precarios, bem como a responsabilizacdo
crescente dos individuos pela criacdo do seu proprio emprego e pelo
desenvolvimento das suas competéncias” (KOVACS, 2001, p. 62-3). Nesse sentido,
pode-se observar que sO é possivel discorrer sobre autonomia e responsabilizacao
de desenvolvimento profissional pelo trabalhador, a medida que este esta em uma
situacdo de trabalho permeado por confianga, ou seja, no segmento de
trabalhadores que compartiham da empresa flexivel enquanto lugar de
sociabilidade.

Kovacs (2001) chama a atencdo para a instabilidade que se sobrepds a
seguranca no emprego. Isso desenvolveu um trabalhador com disposicéo atitudinal
na busca por caracteristicas cognitivas organizadas em torno das tarefas a serem
desempenhadas, tais como a flexibilidade, criatividade e cooperacao, que irdo ajudar
o individuo, frente a condicdo de empregabilidade no mercado de trabalho.
Conforme destaca a autora “o futuro pertence a empresa hiperflexivel, sem trabalho
assalariado e sem gestores, onde o individuo se tornard uma empresa independente
sem fronteira entre trabalho e vida privada e onde tudo sera mercado” (KOVACS,
2001, p. 65).

Frente a estes processos, destacam-se, por um lado, as transformacfes do
perfil do trabalhador, que agora precisa visar a manutencdo da sua condicdo de
empregabilidade e o seu desenvolvimento profissional, através da mobilizacdo das
competéncias cognitivas. Por outro lado, destacam-se as transformacdes ocorridas
nas relacdes de trabalho, permeadas pela instabilidade no emprego e adaptadas a

novos métodos de gestdo que estimulam esta disposicao atitudinal.

1.2 O SETOR INDUSTRIAL MEDICO E HOSPITALAR NO BRASIL

Considerando o objeto deste estudo, torna-se necessario realizar uma breve
explanacdo sobre as transformacdes no setor industrial médico hospitalar, no que
tange a reestruturacdo produtiva e aos processos de modernizacdo que implicaram

em diversas mudancgas na formacgéao do trabalhador.
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O setor industrial médico hospitalar, de materiais para a saude, acompanhou
a dindamica econdmica de reestruturagdo produtiva, concomitantemente com a
atuacao reguladora e intervencdo do Estado. Ademais, a saude continua sendo um
setor de maior intervencéo do Estado, o que é fator importante para a compreensao
da reestruturacdo produtiva deste segmento. Analisando o setor, objeto deste
estudo, é possivel identificar a forma articulada como as dindmicas econdmicas das
instituicdes e da politica publica formataram o cenario atual das industrias da saude.
A area da saude constitui um dos espacos econdmicos mais dinamicos de
acumulacao de capital e inovacado e é reconhecidamente responsavel pela geragcéo
de inovagdo de produtos e de processos organizacionais. Estas especificidades
mobilizam um amplo aparato regulatorio e institucional (GADELHA, 2003).

A dindmica da industria na area da saude tem sido tema discutido por varios
autores, contribuindo para o entendimento do processo de penetracdo do capital e
de empresariamento na area de saude bem como de constituicdo de um complexo
econdbmico movido pela légica de mercado. Nesse sentido, cabe destacar os
estudos de Cordeiro (1980), Negri e Giovanni (2001), Braga e Silva (2001),
Albuquerque e Cassiolato (2000) e Gadelha (2003). A estrutura técnico-produtiva
vinculada a é&rea da saude no Brasil, que envolve a induUstria de insumos e
equipamentos médico-hospitalares, a industria farmacéutica e a farmacoquimica,
evidencia as dificuldades enfrentadas por esse segmento industrial, a partir da
abertura econbmica promovida nos anos 1990 (NEGRI; GIOVANNI, 2001). Cabe
salientar que a abertura econdmica foi respaldada pela inviabilizacdo de
investimentos do Estado nas areas sociais, 0 que na area da saude resultou na
necessidade de atuacdo de um 6rgao regulador e na definicdo de politicas publicas
capazes de coordenar a expansao dessa estrutura técnico-produtiva. Alguns
estudiosos do setor da saude denominam a articulacdo que envolve a assisténcia
médica, as redes de formacao profissional (escolas, universidades), a industria
farmacéutica, a indastria produtora de equipamentos médicos e instrumentos de
diagnostico de “complexo médico-industrial” (CORDEIRO, 1980, p. 113). Através
desta articulacédo é que se percebe a complexidade da dinamica do setor industrial
hospitalar, que foi se transformando para atender as demandas propostas por seus
diferentes segmentos.

Desta forma, o setor industrial médico hospitalar passou por uma

reestruturacdo a partir da década de 1990, quando em 1999 foi criada a Agéncia
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Nacional de Vigilancia Sanitaria — ANVISA’. A ANVISA atua também como 6rgéo
regulador sanitario e econémico da industria de materiais médicos e hospitalares,
através da criacdo e controle de uma série de requisitos aplicaveis a producéo e
comercializacdo de produtos e equipamentos médicos e hospitalares. Nota-se que
nesta fase, a industria brasileira jA& estava sob a perspectiva da flexibilizagdo
industrial, configurando uma adaptacdo a um cenario de globalizacado da producéo e
integracdo econ6mica mundial. O desafio estava em como atender a légica da
flexibilizacdo produtiva, favoravel a postura individualizadora dos trabalhadores,
caracterizada pela introdugcdo de novas tecnologias organizacionais e
concomitantemente com a intervencdo do Estado, em um momento de exigéncia
crescente de produtividade e qualidade. Esta questdo pode ser respondida
observando-se a manutencdo do bem estar social, ao menos no que se refere a
saude e mantendo-se uma politica de regulacéo atuante deste setor. O fato do setor
da saude estar situado na intersec¢cdo entre os sistemas de bem-estar social e 0s
sistemas de inovacdo o distingue dos outros setores econémicos (CAMPOS;
ALBUQUERQUE, 1999).

E importante salientar que a regulacdo néo esta necessariamente relacionada
a investimentos para o fomento deste segmento industrial no Brasil. Gadelha (2003)
argumenta a existéncia de uma dicotomia entre a légica econémica da inovacgéo e
desenvolvimento e a logica sanitaria no Brasil. Segundo o autor, o enfoque
neoclassico mais usual ndo € suficiente para discernir esta dicotomia, no entanto ele
sugere tal analise sob o viés do pensamento neo-schumpeteriano e da regulagéo. A
refutacdo da hipGtese comportamental neoclassica, assentada no principio de
maximizacdo, baseia-se no conceito de racionalidade limitada. A ideia é que, nhum
contexto de inovacdo e transformacdo das estruturas, “o comportamento dos
agentes ndo pode ser reduzido a uma racionalidade que independa de sua histéria e
de sua capacitacado em sentido amplo” (GADELHA, 2003, p. 531).

Gadelha (2003) defende que a inovacao na area industrial da saude constitui
fator determinante para a efetivacdo do processo dindmico do sistema econémico, o

gue se contrapde a analise estatica de que a inovacdo é elemento externo a esse

" Criada pela Lei n® 9.782, de 26 de janeiro 1999, a Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria (Anvisa)
€ uma autarquia sob regime especial, que tem como area de atuagdo ndo um setor especifico dan
economia, mas todos os setores relacionados a produtos e servicos que possam afetar a sadde da
populacgdo brasileira. Informagéo disponivel em: www.anvisa.gov.br. Acesso em: 29 jun. 2013.


http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L9782.htm
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sistema. Segundo o autor, 0o progresso técnico, na area da saude, resulta do
desenvolvimento de inovagfes que dependem n&o apenas da natureza do setor em
que as inovacgdes sao geradas, como também de fatores institucionais. Dessa forma,
no que tange a relacéo entre fatores institucionais, a atuacdo da ANVISA, enquanto
orgao regulador, colaborou para a ampliagdo da participacdo brasileira no mercado
internacional de medicamentos e de materiais e equipamentos para uso hospitalar.
Pode-se considerar como sendo uma especificidade deste tipo de industria, a
concomitancia da implantacdo de modelos de gestédo flexiveis com a atuacdo mais
ativa da ANVISA como agente regulador. Isso fez com que as industrias do
complexo da saude buscassem moldes de gestdo que atendessem, a0 mesmo
tempo, a flexibilidade e ao controle e monitoramento compulsério de um 6rgéo
regulatorio muito atuante. E importante salientar que a ANVISA — enquanto 6rgéo
regulador — ndo pressionou a industria para a flexibilizacdo, mas impulsionou este
processo, uma vez que através do monitoramento compulsério as organizacdes
buscaram primeiramente engajar-se em sistemas de gestdo da qualidade como
forma de controle de seus processos o que culminou na flexibilizacdo. As formas de
organizacédo do trabalho resultantes da implantacdo de novas tecnologias gerenciais
— principalmente relativos a sistemas de gestdo que buscavam o atendimento a
normas e padroes de qualidade — engendraram um panorama organizacional de
valorizacdo da qualificacdo profissional, no intuito de responder as demandas de
inovacdo inerentes a area da saude. Inclusive, a producdo de inovacdes no setor
salde estd relacionado a uma estrutura de formacdo universitaria e de pos-
graduacdo abrangente e razoavelmente sofisticada, devido as interacdes e
interdisciplinaridades neste contexto.

As inovacdes na industria de equipamentos médicos ressaltam a necessidade
de uma ampla formacédo de "quadros técnicos e cientificos especializados", ou seja,
mao de obra qualificada para viabilizar o aproveitamento de demandas tecnolégicas.
Devido a isto, o papel das instituicdes de formacdo € fundamental. Além disso, a
pesquisa realizada conjuntamente em ambiente académico, organizacional e
meédico, atua como formadora de méo de obra especializada para as atividades
inovadoras da industria (ALBUQUERQUE, 2002, p. 5) O sistema de inovacgao
dindmico, na area da saude, estéd atrelado a articulagdo da demanda publica e a

regulacdo dos servicos de saude, o que contribui para tornar o Brasil competitivo nas
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indastrias da saude, com efeitos diretos e indiretos no desenvolvimento econémico e
social (GADELHA et al, 2003).

A saude no Brasil € um setor que envolve uma forte participacao (direta ou
indireta) do setor publico, 0 que impacta na capacidade inovativa deste setor no que
tange as universidades, politicas industriais e de regulacdo econdmica, com foco no
progresso tecnolégico (ALBUQUERQUE, 2002). Quanto a regulacdo econdmica, a
abertura econémica vivenciada na década de 90 abriu as portas tanto para a entrada
de muitas empresas transnacionais na area da saude — que trouxeram seu aparato
tecnologico e seus produtos. Estas empresas entraram no mercado brasileiro
aumentando as importacdes neste setor, 0 que demandou uma necessidade de
atuacao internacional de controle sanitario. Ambas situa¢des resultaram em um
panorama desafiador, tanto para o Estado, como para a indlstria deste setor.
Segundo Luchese (2001, p.79), o "aumento do comércio internacional, as mudancas
na estrutura de producédo e os processos internacionais de regulamentacéo, bem
como os acordos internacionais que tinham interface com a saude publica, além da
superacao dos problemas crénicos da precariedade da fiscalizacdo”, formaram este
panorama.

A década de 90 terminou tanto com a criacdo da ANVISA no plano politico-
administrativo, quanto, no plano econbmico, por exemplo, com o0 aumento
exponencial nas importacdes de produtos farmacéuticos: um acréscimo de cerca de
R$ 185 milh6es em 1992, para R$ 1,5 bilhdes em 1999 (LUCHESE, 2001, p. 79).
Desta forma, contextualizado pela crescente demanda por qualidade e produtividade
— com vistas ao atendimento de critérios internacionais e de grande capacidade
inovativa — ocorreu uma adaptacdo das organizacdes, principalmente com relagéo
as ferramentas de gestéo aplicaveis as formas de organizacao do trabalho.

Logo, muitas das organizacdes industriais na area da salde buscaram a
certificacdo de sistemas de gestdo, através das normas aplicaveis 1ISO®, como forma
de adequar seus processos a uma gestdo flexivel, participativa, e a rigidez das

certificacbes compulsorias auditadas pela ANVISA, como a certificacdo de Boas

® 1SO: International Organization for Standardization é a maior desenvolvedora mundial de normas
internacionais voluntarias. Normas Internacionais de dar estado das especificacbes de arte para
produtos, servigos e boas praticas, ajudando a tornar a industria mais eficiente e eficaz. Desenvolvido
através de consenso global, que ajudam a quebrar as barreiras ao comércio internacional.Informacao
disponivel no sitio da ISO: www.iso.org. Acesso em: 29 jun. 2013.



24

Praticas de Fabricacdo-BPF®. Pode-se levantar aqui a discussdo de que o novo
modelo de gestdo das organizacdes industriais do setor médico-hospitalar —
alicercado na busca de uma gestdo mais flexivel e concomitantemente no
atendimento a legislacdo atuante e criteriosa — pode ter gerado a coexisténcia de
caracteristicas de sistemas de producéo fordistas e de sistemas de producdo mais
flexiveis. Esta coexisténcia — quanto as formas de organizar o trabalho— atenderia ao
objetivo de mobilizar cognitivamente a forca de trabalho de chao de fabrica e atender
a rigida conformidade dos produtos e processos com 0s regulamentos técnicos e a
constante busca pela inovacao caracteristica deste segmento.

As industrias do complexo da saude baseiam-se no mercado competitivo,
através da diferenciacdo do produto, calcada no investimento continuado e de
grande aporte em atividades de planejamento e desenvolvimento de novos produtos.
Esta caracteristica pode ser fator fundamental para a compreensdo do perfil do
trabalhador deste segmento e das transformagdes por ele sofridas.

o Certificagdo compulsoria emitida e controlada pela ANVISA com o intuito de garantir a qualidade
sanitaria e a conformidade dos produtos com os regulamentos técnicos. Fonte: www.anvisa.gov.br.
Acesso em 29 de junho de 2013.
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2 AS COMPETENCIAS E O MUNDO DO TRABALHO

Este capitulo tem por objetivo analisar sobre as mudancas ocorridas na
sociedade e, em especial, no mundo do trabalho e empresarial, nas ultimas
décadas. Nesse sentido, busca-se elucidar o modo como — nesse cenario de
profundas transformacfes sociais — a competéncia emerge como um conceito
central para a compreensao universo do trabalho, do perfil do trabalhador e da
configuracdo atual da gestdo empresarial. Para tanto, o capitulo esta dividido em
quatro momentos. Primeiramente, apresenta-se o contexto em que as competéncias
emergem no discurso empresarial e também a emergéncia de um novo espirito do
capitalismo teorizado por Boltanski e Chiapello — contexto esse marcado pela crise
do modo fordista de producéo e da rigida estrutura hierarquica de administracao das
empresas. A seguir, busca-se demonstrar o desenvolvimento do conceito de
competéncia nos estudos socioldgicos do trabalho. No terceiro momento, analisam-
se as competéncias, enquanto estratégia de gestdo da forca de trabalho, a luz da
administragdo enquanto ciéncia social aplicada. Por fim, relaciona-se a nogdo de

competéncia ao conceito de “prova”, desenvolvido pelo socidlogo Danilo Martuccelli.

2.1 CONTEXTO E SURGIMENTO DO MODELO DE COMPETENCIAS

A nocao de “competéncia” tem sido amplamente utilizada em diversas areas e
saberes (administracdo, economia, educacado, psicologia, etc), adquirindo — em
diferentes contextos — distintas conotacdes. Conforme destaca Helena Hirata
(1994), a nocéo de competéncia surgiu no discurso empresarial, na década de 1980,
sendo posteriormente empregada por sociélogos franceses. Imprecisa e
polissémica, a nocdo de competéncia pode variar de acordo com a corrente tedrica
(estruturalista, marxista, funcionalista) ou com a é&rea de estudos (sociologia,
economia, administracdo, educacdo) em que é empregada. No ambito da
administragdo empresarial, a competéncia esta intimamente vinculada ao trabalho, e
as transformac0des por este sofridas ao longo dos anos. De forma mais precisa, a
competéncia esta relacionada ao colapso do modelo fordista e ao surgimento do

novo modelo de organizagdo, denominado como poés-fordista. Em outras palavras, o
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surgimento da competéncia estd arraigado as transformacdes pelo sistema
capitalista na segunda metade do século XX. Nesse sentido, sdo pertinentes as
contribuicdes de Luc Boltanski e Eve Chiapello (2009), autores de “O Novo Espirito
do Capitalismo”. O “espirito” capitalista, ao qual se referem os autores, indica “a
exigéncia de acumulagéo ilimitada do capital por meios formalmente pacificos” e o
impeto “de repor perpetuamente em jogo o capital no circuito econébmico com o
objetivo de extrair lucro” (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 35). Com efeito, o
‘novo espirito” emerge entre as décadas de 60, 70 e 80, de um capitalismo
regenerado, o qual superou a crise oriunda da grande depresséo e as duas grandes
guerras mundiais. O novo capitalismo € caracterizado pelo aumento nas taxas de
juros e lucro, a descoberta de que os investimentos no setor financeiro sdo mais
rentaveis do que no setor da industria, a flexibilizacdo do trabalho, a emergéncia de
novos produtos financeiros, maior liberdade dos operadores financeiros
(BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009). Em fim, esse capitalismo regenerado da crise
emerge com um novo espirito. O novo espirito do capitalismo exige ndo s6 um
profissional mais qualificado do que aquele caracteristico do fordismo mas também

mais engajado no trabalho e na empresa. Como destacam os autores:

[...] para valer a pena este engajamento, para que ele seja atraente, o
capitalismo precisa ser-lhes apresentado em atividades que, em
comparacdo com as oportunidades alternativas, possam ser qualificadas de
"estimulantes”, ou seja, de modo muito geral, capazes de oferecer, ainda
gue de maneiras diferentes em diferentes épocas, possibilidades de
autorrealizacdo e espacos de liberdade de acao (BOLTANSKI,
CHIAPELLO, 2009, p. 48).

Boltanski e Chiapello fazem um comparativo entre o discurso empresarial dos
anos 60 e o0 mesmo discurso nos anos 90 na Franca. Segundo o0s autores, na
literatura de gestdo empresarial da década 60 o discurso empregado estava
preocupado com dois principais problemas: a insatisfacdo dos executivos e 0s
problemas de gestdo oriundos do gigantismo das empresas. Aquela época, o0s
executivos — que eram vistos como o “valor” da empresa — almejavam maior

autonomia, ter maior poder de decisao e estar por dentro do rumo dos negocios

Os executivos, nos anos 60, tém a sensacdo de encarnar a
modernidade, mas se sentem sufocados — sobretudo os jovens mais
graduados — em estruturas que cresceram sem gque houvesse mudanga no
tipo centralizado e quase autocratico de administragdo que caracteriza a
pequena e média empresa (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 48).
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Em contrapartida a essa ansia por autonomia por parte dos executivos, 0s
dirigentes — para conseguir administrar as gigantescas empresas — criavam rigidas
estruturas hierarquicas sem partilhar o poder. Isso “explica por que a reivindicacao
de autonomia dos executivos € frequentemente acompanhada por uma descri¢cdo
dos efeitos perversos das grandes maquinas burocraticas” (BOLTANSKI;
CHIAPELLO, 2009, p. 48).

Passadas trés décadas, esse discurso sofreu uma transformagé&o. Boltanski e
Chiapello argumentam que o discurso empresarial da década de 90 rejeita a
centralizacdo do poder e as rigidas estruturas hierarquicas. Esse novo discurso
ancora-se por vezes em argumentos de carater moral, os quais refutam as relacdes
dominante/dominado. A diferenca basilar entre o discurso empresarial dos anos 60 e
o da década de 90 reside no fato de que este ultimo busca “libertar” ndo somente os
executivos, mas os trabalhadores de um modo em geral. Boltanski e Chiapello
salientam que o discurso dos anos 90 associava pejorativamente o modelo
tradicional de administracdo, baseado em hierarquias, a estrutura hierarquica do
exeército, ao "passo que, nos anos 60, a metafora militar (a propdsito, bastante rara)
tendia mais ao oficial a servico de seu pais, segundo uma temética muito corrente
nos anos 30-50” (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 99).

Nesta perspectiva, Boltanski e Chiapello sustentam que emerge uma nova
l6gica das praticas coletivas e que o “novo espirito” do capitalismo ancora-se em
justificacdbes morais que naturalizam o préprio capitalismo e sua ampliacéo,
acarretando o surgimento de novas formas de apropriacdo do trabalho social no
regime de acumulacdo capitalista. No que tange ao mundo do trabalho, estas
justificagdes colaboram com o desenvolvimento de uma nova representacdo das
empresas, bem como com a emergéncia de um novo modelo de gestao empresarial,
o0 qual tem como objetivo engajar o individuo em um “projeto coletivo”, que legitima
as acdes no trabalho, e torna o trabalhador responsavel pela sua qualificagdo e
realizagdo pessoal e profissional. Boltanski e Chiapello argumentam que o novo
espirito do capitalismo incita o individuo a criar um projeto, a ter maior autonomia, a
administrar suas atividades por conta propria, de modo que o0 que passa a valer € o
portfélio de atividades de cada um, o seu saber e o seu saber fazer. Assim, o

modelo de competéncia se torna um modelo de gestdo da forca de trabalho
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adequado a dita incitagdo a uma busca do saber e o saber fazer advinda do novo
espirito do capitalismo,

Boltanski e Chiapello destacam ainda que a partir dos anos 90 a concorréncia
e a constante mudanca tecnolégica tornam-se presentes na agenda tematica
capitalista. Segundo os autores, o discurso empresarial da década de 90 prega pela
organizacéo flexivel e pela diminuigcdo da burocratizagdo, uma vez que as empresas
necessitam adaptar-se a intensa concorréncia e as mudancas das tecnologias.

Ao analisar as transformacdes ocorridas no capitalismo e no mundo do
trabalho na segunda metade do século, Manuel Castells chega a um diagndéstico que
em algum sentido antecede as ideias desenvolvidas por Boltanski e Chiapello.
Castells (1999) também destaca que a sociedade passa por uma série de
transformacdes, em suas estruturas sociais, na segunda metade do século passado.
O autor destaca que a gestdo empresarial busca alcancar maior lucratividade e
aumento da produtividade do trabalho e do capital, atendendo as exigéncias da
globalizacédo da producéo flexivel. Para alcancar tal objetivo, torna-se necessario o
engajamento do trabalhador com os objetivos da empresa. Em outras palavras,
torna-se necessério que o trabalhador adira ao novo modelo de capitalismo. Na
mesma linha de raciocinio, Boltanski e Chiapello (2009) argumentam que o
engajamento e empenho do individuo no trabalho dependem da aceitacdo dos
argumentos que valorizam os beneficios individuais e as vantagens coletivas da
participacdo. Ou seja, para engajar-se o trabalhador precisa ver o capitalismo e a
gestdo empresarial na qual estd inserido como positivos. O engajamento do
trabalhador permite o aumento da produtividade, sendo, portanto, vital ao
capitalismo contemporaneo.

Dessa maneira, no discurso empresarial contemporaneo, a noc¢ado de
competéncia surge como uma questado central. Isso, pois, o trabalhador precisa
desenvolver competéncias a partir dos quais ele ndo somente esteja adaptado ao
novo modelo gerencial e as mudancas ocorridas no mundo do trabalho, mas que

esteja, sobretudo, engajado com o projeto da empresa.

2.2 O MODELO DE COMPETENCIA NA SOCIOLOGIA

Conforme destaca Araudjo (1999), a partir dos anos 80 do século passado a

nocdo de competéncia adquiriu destaque, nos representantes do governo, nos
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cientistas sociais, e nos sistemas de ensino entre outros. Vale relembrar que esse
era um periodo de profundas transformagBes sociais, marcado pelo
desenvolvimento do chamado modo de producdo pos-fordista — assinalado,
sobretudo pela flexibilizacdo do trabalho. Nesse contexto, Lima Araujo (1999)
destaca que a nocado de competéncia emerge como aquilo que h& de mais
“‘moderno” no que tange a formacgéo e educacao do trabalhador, hegemonizando-se
a ponto de estruturar e reformar os sistemas de formacdo e adotando-os entdo a
“‘l6bgica das competéncias”.

Apesar de ndao haver um consenso sobre a ideia competéncia, tal nocao
‘busca incessantemente mobilizar as qualidades subjetivas dos trabalhadores
enquanto estratégia de valorizacéo do capital” (ARAUJO, 1999, p. 2). Nesse sentido,
a ideia de competéncia torna-se um conceito central aos estudos sociolégicos do
trabalho. Manfredi (1998) destaca que as transformacdes técnicas e organizacionais
sofridas pelo mundo do trabalho, na sociedade brasileira, nas Ultimas décadas,
fizeram ressurgir debates acalorados acerca da formacdo e da qualificacdo
profissionais. Segundo a autora, esse debate perpassa as diferentes areas das
ciéncias sociais — sociologia, antropologia, economia, historia — e preocupa a todos
agueles que lidam com o mundo do trabalho. Um ponto importante, destacado por
Manfredi, € que ndo raramente a ideia de competéncia tem sido empregada no
mesmo sentido de ‘qualificagao’. Assim: “tais expressdes, largamente utilizadas em
outros momentos historicos, oriundas de visbes tedricas com matrizes
epistemoldgicas diversas aparecem, por vezes, como sendo univocas politicamente
neutras e consensuais” (MANFREDI, 1998, p. 2). A ideia de competéncia — assim
como outros conceitos como os de inovacgao, trabalho, conhecimento. — esta longe
de ser uma nocado neutra e apolitica. Antes disso, ela é produto de um determinado
contexto politico, social, econémico e cultural. Em outras palavras, os diferentes
significados da nocédo de competéncia “expressam e respondem a um conjunto de
interesses, desejos e aspiragdes” politicos (DAGNINO apud MANFREDI, 1998, p. 2).

A relacdo semantica entre as noc¢des de competéncia e qualificacdo é
apontada por diversos autores. Dubar (1996) defende a tese de que a ideia de
competéncia, surgida nos anos 80, apresenta muitos dos tracos da nocao de
“qualificacao social” proposta por Alan Touraine na década de 1950. Dessa forma,
para Dubar, a ideia de qualificagdo social apresenta-se como uma pré-figuracdo da

nocdo de competéncia. Araujo (1999), por sua vez, afirma que o conceito de
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qualificacdo social € muito mais elucidativo do que a nocdo de competéncia.
Conforme as proprias palavras do autor:

A ideia de “qualificacdo social” expressa com muito mais
propriedade o que se esta requisitando hoje dos trabalhadores, ainda mais
se associada a expressao de “atitudes e comportamentos economicamente
uteis”, como feita por Offe (1990), que &, no final das contas, o que o
“‘modelo da competéncia” vai procurar formar junto aos trabalhadores”
(ARAUJO, 1999, p. 3).

O autor destaca também que a nocdo de competéncia — que a época de seu
surgimento se apresentou como o “‘novo”’, o “moderno” — € ambigua e causa
confusdo: ela ao mesmo tempo expressa e oculta aquilo que se deseja 0s
trabalhadores. Além disso, apesar de se apresentar como o0 “novo”, a competéncia
almeja algo que esta na origem do sistema capitalista: estruturar praticas e
comportamentos que sejam economicamente Uteis. Em outras palavras, essa
perspectiva de carater marxista, “revela o trabalho enquanto mercadoria em uso pelo
capital. Revela o valor de troca e, consequentemente, o valor de uso do
comportamento humano” (ARAUJO, 1999, p. 4).

Manfredi (1998), por sua vez, destaca que as noc¢des de competéncia e

qualificacdo parecem ser de matrizes epistemoldgicas distintas:

A nocdo de qualificacdo esta associada ao repertério teérico das
ciéncias sociais, ao passo que o de competéncia estd historicamente
ancorado nos conceitos de capacidades e habilidades, constructos
herdados das ciéncias humanas - da psicologia, educacédo e linguistica
(MANFREDI, 1998, p. 2).

Nesse sentido, a autora destaca que nos modelos de producao taylorista e
fordista, a nocéo de qualificacdo estava intimamente vinculada ao posto de trabalho,
isto €, a realizacdo das atividades parceladas no chdo de fabrica, ndo sendo vista
como conjunto de atributos caracteristicos do trabalhador. A respeito disso, Kovacs
afirma que, até a década de 60, o modelo taylorista-fordista era visto pelas
empresas como padrao de modernizagdo. Tal modelo, que fazia da empresa quase
uma “maquina’, na qual n&do havia espago algum para a subjetividade, era
caracterizado pela “divisdo dicotdbmica entre concepgdo e execucao, fragmentacao
das tarefas, simplificacdo e desqualificacdo do trabalho, centralizacdo das decisdes
e do controlo” (KOVACS, 2001, p.44). A autora destaca que 0s cientistas sociais

guestionavam esse modelo desde a década de 1930. Mas € somente na década de
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60 que tal modelo de fato passa a ser socialmente questionado. Dessa forma, nos
anos 1950 foi proposto um modelo de producdo alternativo e na década de 1970
foram realizadas experiéncias na Europa que buscavam superar esse modelo. A
alternativa ao modo taylorista-fordista veio na década de 1980, do Japdo. Isso
ocorreu no momento em que “o Japao emerge como mais forte concorrente, como a
poténcia econbmica mais ativa, atingindo posi¢cdes dominantes em muitos setores
de atividade, com recorde de produtividade” (KOVACS, 2001, p. 45). O éxito dos
japoneses, segundo a autora, deve-se ao modelo flexivel de organizacdo e gestao
das empresas, o que lhes possibilitou aproveitar as potencialidades das novas
tecnologias. Tais tecnologias possibilitam ndo s6 o aumento nos ganhos, mas
também mais eficiéncia e qualidade na producdo e reducdo de custos
desnecessarios. No entanto, as tecnologias variam constantemente. Para adaptar-se
a mudanca, é necessario ndo s6 uma organizacdo mais flexivel, sem um rigor
burocratico, como também trabalhadores mais escolarizados, mais competentes
cognitivamente, capazes de lidar com essas novas tecnologias. Conforme as

palavras da autora:

Este modelo procura reduzir ou eliminar os desperdicios e melhorar
a produtividade e a qualidade dos produtos, permitindo aos trabalhadores
organizarem o seu proprio trabalho, adquirirem novas competéncias e
assumirem responsabilidades e iniciativas (KOVACS, 2001, p. 49).

Com o surgimento desse novo modelo de gestdo e organizacao, a ideia de
qualificagcé@o precisou ser ressignificada, uma vez que houve uma mudanca profunda
no perfil do trabalhador. Se durante o fordismo era exigido do trabalhador um
minimo de qualificacdo para desempenhar atividades manuais que nao
demandavam um conhecimento apurado, a flexibilizacdo pds-fordista passou a exigir
dos trabalhadores novos saberes, mais complexos, e adaptados a nova légica de
producdo. Nesse cenario de transformac6es do mundo do trabalho, a propria ideia
de qualificacéo precisou ser ressignificada e, nesse momento, emergiu o conceito de
competéncia. O pos-fordismo exige do trabalhador um novo conjunto de habilidades,
isto €, um conjunto de competéncias. O trabalhador agora desempenha mais de
uma funcao, precisando ser polivalente e sua rotina diaria pode exigir que ele alterne
entre varias tarefas distintas no ciclo de producdo. Além disso, com a constante

insercdo de novas tecnologias e novos equipamentos, o trabalhador precisa estar
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atualizado para conseguir dominar minimamente tais tecnologias. Esse novo perfil

de competéncias exige do trabalhador:

Posse de escolaridade basica, de capacidade de adaptacéo a novas
situacdes, de compreenséo global de um conjunto de tarefas e das funcdes
conexas, 0 que demanda capacidade de abstracdo e de selecdo, trato e
interpretacao de informacfes. Como os equipamentos séo frageis e caros e
como se advoga a chamada administracdo participativa, sdo requeridas
também a atencdo e a responsabilidade. Haveria, também, um certo
estimulo a atitude de abertura para novas aprendizagens e criatividade para
o enfrentamento de imprevistos. As formas de trabalho em equipe exigiriam
ainda a capacidade de comunicacéo grupal (MACHADO apud MANFREDI,
1998, p. 9).

Frente ao que foi dito até aqui, pode-se afirmar que a ideia de competéncia é
fundamental a compreensdo do trabalho nas sociedades contemporaneas.
Consequentemente, a competéncia € também um dos conceitos centrais dos
estudos sociolégicos do trabalho. Varios sdo os autores da sociologia do trabalho
que dissertam sobre esse tema. Nesse sentido, considerando que na sociologia 0s
franceses séo os primeiros a retomarem o conceito de competéncia (HIRATA, 1994),
cabe destacar aqui as contribuicbes dos sociologos franceses Philippe Zarifian
(2003) e Jean-Pierre Durand (2000). Zarifian (2003) apresenta uma dupla defini¢cao
de competéncia: primeiramente, competéncia é o espaco de indeterminacédo, de ndo
prescricdo, que a acdo do individuo ou do grupo competente deve preencher. Além
disso, competéncia € também a expressdo de capacidades individuais, singulares,
no seio de um conjunto coletivo. Zarifian destaca ainda que o modelo de
competéncia emerge em um processo de reapropriacao do trabalho, de redefinicao
profunda das condi¢des de produtividade e do desempenho das empresas.

Ja Durand® (2000) aborda o modelo de competéncias a partir da
aprendizagem individual e coletiva. Para o autor, 0 modelo de competéncias envolve
trés dimensdes distintas: assimilacdo de conhecimentos, integracéo de habilidades e
adocao de atitudes relevantes para um contexto organizacional especifico ou para a
obtencao de alto desempenho no trabalho. Com os conceitos acima citados, pode-
se entender competéncia como a interseccdo das trés dimensdes do CHA',

conforme ilustra a Figura 1.

10 Apesar de ser sociologo, € importante ressaltar que Durand também tem formacdo na area de
administracdo e apresenta ainda influéncias da psicologia.

1 Sigla que significa as dimensdes que constituem a competéncia: conhecimento, habilidades e
atitudes (Durand, 2000)
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Figura 1 - As trés dimensdes da competéncia
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Fonte: Adaptado de Durand (2000).

O modelo CHA (Conhecimento, Habilidades e Atitudes) proposto por Durand
pode ser relacionado com o “movimento S-O-R'?”, pois parte da premissa de que as
relacbes entre estimulos (S) e respostas (R), para serem plenamente
compreendidas, precisam levar em conta 0 que ocorre no individuo ou organismo
(0), o qual mediaria estas as relacdes (BRANDAO e BORGES-ANDRADE, 2007).
Nessa linha de raciocinio, Durand (2000) associa o termo competéncia as
realizac6es do individuo no contexto do trabalho e contribui para o debate acerca do
modelo competéncias, como um balizador de comportamentos. No debate acerca
dos desafios da logica da competéncia, Durand (2000) observa que “a avaliagéo das
atitudes e o comportamento individual conduz a fixacdo de um padrao de
comportamento do meio”, que se busca ser seguido, dentro de uma perspectiva de
avanco e promocéo (DURAND, 2000, p.24, traducdo da autora). Em um contexto de
competicdo entre os empregados, em que as '‘competéncias’ balizam salarios e em

que o mercado de trabalho preserva um excedente de méao de obra, elas podem

2 Esse segundo movimento, em psicologia, constitui a base sobre a qual estdo sustentadas as
abordagens cognitivistas e pressupfe que a interacdo do individuo com o ambiente resulta em
processos cognitivos ou na aquisicdo de conhecimentos, habilidade e atitudes (BRANDAO;
BORGES-ANDRADE, 2007, p. 36).
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assumir duas formas: "ou registrar as competéncias dentro da normatividade e
significar o fim de toda a criatividade no trabalho, ou exacerbar a competicdo e
lealdade a empresa e desconstruir totalmente o trabalho coletivo e impedir o
essencial para a realizacdo de cooperacao” (DURAND, 2000, p. 24, traducao da
autora).

Autores como Durand e Zarifian destacaram-se por desenvolver o modelo de
competéncias na sociologia. Ao analisarem a sociedade francesa da década de
1970, tais autores mostraram que o modelo de competéncias é fundamental para a
compreensao da configuragdo atual do mundo do trabalho, bem como, do papel
desempenhado pelo trabalhador no interior do sistema capitalista. A insercéo desse
conceito nos estudos sociolégicos — iniciada pelo debate francés, mostra que, nas
transformacdes sofridas pelo sistema capitalista nas ultimas décadas, o trabalhador
continua a ser fundamental para o desenvolvimento desse sistema. Todavia, no
passado o capitalismo exigia um trabalhador muito mais passivo, 0 qual seguia as
ordens de seus superiores e desempenhava tarefas simples e monétonas na esteira
de producdo®®. Em contrapartida, o capitalismo contemporaneo necessita de um
trabalhador dotado de novas competéncias, polivalente, mais autbnomo e
constantemente engajado nas mudancas e nos avancgos tecnoldgicos.

A discussdo em torno do modelo de competéncias esta associada a
qualificacdo profissional e as novas relacbes de trabalho, bem como, as novas
formas de vinculo de trabalho. Ndo obstante, a qualificacdo, por sua vez, estd mais
vinculada as relacdes de trabalho formais, em contextos de producdo pressupostos
pelo fordismo. Tais contextos eram favordveis ao estabelecimento e
homogeneizacdo das qualificacdes, fortemente delineados pelos sindicatos, Com
efeito, nota-se uma tendéncia que associa o conceito de qualificacdo com a ideia de
adequacdo ao posto de trabalho, ou seja, a um trabalho prescrito, sem muitas
variacoes.

Dentro da perspectiva da reestruturacdo econémica — alicercada pelo regime
de acumulagéo capitalista, que configurou a volatizacdo de consumo, de demandas
de adaptacdo continua do individuo no contexto profissional devido a um mercado
turbulento — o conceito de competéncia perpassa o de qualificacdo, mas o de

qualificagdo pode n&o perpassar o de desenvolvimento de competéncias. A

20 hoje classico filme de Charles Chaplim “Les temps modernes” demonstra isso muito bem.
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qualificac@o se situa no campo dos recursos adquiridos pelos individuos, nos quais
podemos citar 0 conhecimento; a competéncia, por sua vez, Situa-se na
operacionalizacdo destes recursos, em como os individuos irdo usar estes recursos
na pratica. Zarifian (2003) atenta para a distincdo entre qualificacdo e competéncia e
argumenta que a qualificacdo é uma construgdo social, tanto do ponto de vista do
modo de apreciacao da relagéo de trabalho, quanto no ponto de vista da hierarquia
na escala dos estatutos sociais e que impacta no salario do trabalhador. Em outro
momento, Zarifian (2001) salienta que para haver o entendimento da emergéncia de
modelos de gestdo por competéncias, é necessario analisar-se diacronicamente as
mutagfes no trabalho e como ele é visto e avaliado. A competéncia é construida
socialmente em varios ambitos da vida cotidiana e ndo se trata somente de uma
competéncia técnica relativa ao posto de trabalho. A qualificacdo profissional deu
lugar & competéncia profissional, que pode estar ligada a construcdo técnica por
escolaridade ou construcdo de saberes por vivéncia através de processos informais
de apropriacdo dos mesmos.

Zarifian (2003, p. 37) defende a ideia de utilizacdo de uma nova nomenclatura
para o termo qualificacédo e salienta que o modelo de competéncia "especifica, hoje,
de maneira nova, a constru¢ao da qualificacdo”. O autor defende que o modelo de
competéncia € uma transformacéo de longo prazo, que perpassou pelo modelo de
profissdo (reconhecidamente pertencente a uma profissdo) e o modelo de posto de
trabalho (advindo das formas modernas de producéo). A utilizacdo da nomenclatura,
enquanto competéncia profissional, remete a esta ideia de saberes aplicados e
desenvolvidos de e para o mercado de trabalho, de pertencimento a uma
comunidade profissional. Ter uma profissao, culturalmente, € mais valorizado do que
ter um cargo, pois a abordagem de profissdo escapa — pelo menos em principio — ao
modelo taylorista, distanciando-se da ideia de racionalizag&o do trabalho (ZARIFIAN,
2003).

Mudancas sociais na esfera do trabalho trouxeram uma alteracdo na
nomenclatura que gerou maior abrangéncia do termo no seu significado para o
individuo. Esta mudanca de nomenclatura traz consigo uma subjetivacdo™ do
individuo, salientando ainda mais um significado valorativo, de pertencimento nao so

a um grupo profissional, mas um grupo social. Este significado valorativo se

'* Este conceito é explicado na pagina 37 conforme citacdo de Fonseca(1995)
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configura tanto na ideia de que cada profissédo pode ser exercida com niveis maiores
ou menores de competéncias, com foco no resultado final do trabalho, como na ideia
de que as competéncias estdo atreladas ou relacionadas a qualidade do resultado
ou desempenho. O individuo necessita mostrar suas habilidades técnicas e
comportamentais dentro de um contexto mercadoldgico, e neste contexto, precisa
mostrar-se preparado para aplicar e desenvolver suas competéncias moldadas por
modelos de gestdo. A sua capacidade de lidar com estes modelos e estar pronto
para as mudancas em um mercado cada vez mais acirrado e mutante esta
relacionada com 0 seu sucesso ou seu insucesso profissional como individuo
trabalhador e, por consequéncia, como individuo social.

A construcdo do conceito de competéncia remete a concepcao de que mesmo
que a qualificacdo seja algo do individuo, ela é construida a partir do posto de
trabalho ocupado pelo mesmo. Para Zarifian, a autonomia e a responsabilidade s&o
critérios decisivos, pois quanto mais autbnomo o trabalho, tanto mais ele é
qualificado e, consequentemente, melhor remunerado. Desta forma, a autonomia é
antagbnica a ideia de seguir normas. Outra dimensdo sedutora da nova gestao
empresarial é a proposta de desenvolvimento pessoal. O novo modelo pressupde
uma “verdadeira autonomia”, baseada num autoconhecimento e na realizacao
pessoal, e ndo a falsa autonomia, delimitada pela trajetéria da carreira, por
definicbes de funcéo e por sistemas de punicfes-recompensas propostos nos anos
60 (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009, p. 122).

Cabe salientar que estes critérios, como autonomia e responsabilidade, sao
importantes para o entendimento da construgdo do modelo de competéncias, pois
ao contrario da logica taylorista e fordista, a autonomia configura-se por ser algo que
valoriza o trabalhador. Dito de outro modo, individuos que trabalhavam sob a égide
de muitas normas eram pouco valorizados. A flexibilizac&o, ora representada pela
autonomia, gerou uma transformagéo no mundo do trabalho, aludindo um novo perfil
de méao de obra. A venda da forca de trabalho é uma transacdo no mercado e as
novas relagdes sociais refletiram em uma busca por qualificagcdo, para manter este
individuo no mercado como mercadoria “qualificada” e “atrativa”, demonstrando esta
reconfiguracdo do individuo.

Nesse sentido, pode-se dizer que a sociedade passou por uma desconstrugao
do vinculo entre trabalho e identidade. Dito de outra forma, h4 uma desconstrugéo

do vinculo entre o desempenho do trabalho — enquanto profissional — e o0 sentido
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que este desempenho da para sua vida. Ocorre entdo uma “reconstrugéo” do
sentido dado durante a era industrial, momento em que o trabalho passa a refletir o
individuo e sua identidade, e chegando-se ao que se vivencia atualmente. Além
disso, mesmo com a flexibilizacdo do trabalho, tinha-se a ideia de que 0 mesmo
seria enfraquecido; houve um fortalecimento do sentido subjetivo que o trabalho
proporciona ao individuo. Dito de outro modo, o individuo, ora condutor de sua
carreira profissional, faz com que o trabalho seja um de seus elementos identitarios,
mesmo com a inseguranca vivenciada na sociedade no que se refere ao emprego. O
engajamento do individuo nos “projetos” interpostos no decorrer de sua carreira
profissional ocorre dentro da légica de busca de autorrealizacdo, de
responsabilizacdo pelo seu sucesso ou insucesso no mercado de trabalho,
legitimando as estratégias gerenciais, enquanto mobilizadoras deste processo de
subjetivagao.

Ao longo do tempo, o sentido que o trabalho da ao individuo foi “reinventado”
pelas novas formas de subjetivacdo. A sua centralidade na sociedade industrial
estava pautada no trabalho como Unica fonte econdmica e no sentido moral e
religioso. Através da racionalidade econémica capitalista, o trabalho deixou de ser o
eixo central de sociabilidade humana (GORZ, 1982). A seguir, ocorre uma
desconstrucdo do ser como uma estrutura objetiva, que é caracterizado apenas por
um angulo, neste caso o trabalho, e aparecem as novas formas de subjetivacéo, que
se contrapfem a centralidade do trabalho. Dentro desta perspectiva, as
competéncias podem transitar nesta relacdo de trabalho e individuo como
instrumentos delineadores da identidade do mesmo, sendo utilizados como forma de
assegurar o individuo no mercado de trabalho turbulento e inseguro através da
gestdo de sua carreira. Para o entendimento da subjetividade no contexto do
trabalho, necessita-se da compreensdo do modo como as experiéncias, neste
contexto, conformam modos de agir, pensar e sentir, através da conexdao de
diferentes elementos, tais como valores, necessidades e projetos. Dessa maneira,
as experiéncias incidem em diferentes formas de configuracdo e reconfiguracdo de
modos de trabalhar e de produzir (NARDI, 2002).

Com efeito, a subjetividade pode ser vista sob o viés dos “processos” e dos
"modos de subjetivacdo". Para Fonseca (1995, p. 101), os modos de subjetivagao
dizem respeito a como os individuos se relacionam com a regra, como a

reconhecem e como se veem obrigados a cumprir. No entanto, 0os processos de
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subjetivacdo, por sua vez, podem ser compreendidos a partir da analise da maneira
como o conjunto de regras que define cada sociedade € experienciado em cada
trajetdria de vida do individuo. O modelo de competéncia descansa na nocao de que
o individuo passa a ser protagonista de sua carreira profissional e isto ndo refuga a
centralidade do trabalho para o individuo, mas traz uma nova configuracdo
identitaria, de reconfiguracdo do trabalho enquanto projeto de vida. Nao obstante, o
processo de individuacédo™ desta forca de trabalho gera uma tensdo, pois pode
ainda trazer consigo uma presséao pela melhoria continua de performance individual,
gerando inseguranca, principalmente no binémio trabalho versus identidade do
individuo.

Brangier, Dubais e Tarquinio (1997), ao falar sobre as dimensfes das
competéncias —destacando sua emergéncia devido a crise socioeconémica, afirmam
que umas delas € a de que o homem passa a ser protagonista central de sua
carreira. A competéncia surge em meio a crise socioecondmica, de incertezas sobre
o futuro. Este modelo retoma, alias, a nocdo de empregabilidade, ndo vista
engquanto acao coletiva, mas como uma questdo do individual, em que este € visto
como o0 protagonista central para a sua prépria carreira (BRANGIER; DUBAIS;
TARQUINIO, 1997). “Protagonizar a carreira” significa antes a demonstracdo de
adaptabilidade a oferta de emprego do que estar mobilizado por estratégias de
gestdo empresarial. Contudo, é importante lembrar que o modelo de competéncias
aponta também para o que esta sendo medido neste processo de mobilizacdo do
trabalhador e que por consequéncia podem garantir a sua capacidade de
empregabilidade.

Zarifian (2003) aponta que o desenvolvimento de competéncias e a
mobilizacdo destas € que serdo responsaveis pela diferenca no seio da competicéao
em detrimento das tecnologias, estruturas organizacionais e niveis de salario. Nao
obstante, poucos estudos focaram-se em desvendar 0s possiveis ganhos sociais do
individuo, a partir do momento gque ele passa a ser o “protagonista de sua carreira”.
Os ganhos profissionais sao mais faceis de serem identificados e pode-se perceber
0 ganho social através da justificacéo destas competéncias mobilizadas no momento
em que ha a necessidade de mobilizad-las (MARTUCCELI, 2010). De acordo com

Zarifian (2003), este processo pode ser entendido como uma "reapropriagdo do

' Este conceito é explicado na secéo 2.4
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trabalho", em que o desafio ndo reside no modelo de competéncias como método de
gestao, mas sim em uma "redefinicdo profunda das condi¢cfes de produtividade e do
desempenho das empresas”, o que o autor considera como significado societal do
modelo de competéncias (ZARIFIAN, 2003, p. 189).

Desta forma, o desenvolvimento das competéncias passa a ser de
responsabilidade do proprio individuo, para que assim consiga se manter atualizado
e atrativo ao mercado de trabalho. Além disso, quanto mais o trabalhador estiver
preparado para lidar com as situacfes adversas do mercado, mais valorizado ele
serd. Na visdo empresarial costuma-se falar da capacidade de resiliéncia dos
individuos como critério valorativo. Evoluiu-se entdo de um esvaziamento subjetivo
do trabalho e das formas de organizacdo do trabalho baseado na homogeneizacgéao
das qualificacbes, para a revalorizacdo do individuo, da qualificacdo, das
competéncias para exercer o trabalho e para o desenvolvimento pessoal e
profissional, tornando este individuo responsavel por seu desenvolvimento dentro e
fora das organizacdes. Nesse sentido, Grin (1999) salienta que a partir dos anos
1980, na nova ordem econdmica, ocorre a revalorizacdo da manufatura e a
conscientizacdo da qualidade, que teriam produzido uma alteracdo importante na
l6gica das empresas da segunda fase (o autor refere-se a fase da administracéo
profissional), reconhecendo competéncias em todos os “produtores”, principalmente
0S operarios.

Pode-se relacionar a fase da administracéo profissional com a ideia defendida
de que o trabalhador tornou-se uma empresa, sendo que deve empreender a si
mesmo através do seu conhecimento e suas competéncias (GRUN, 1999, p. 127).
Este processo de individuacdo torna-se referéncia para os individuos dentro do
mercado, de modo que seu trabalho e conhecimento tornam-se moedas de troca.
Considerando o mercado de trabalho como uma construcao social, o individuo foi
influenciado por uma situacdo de flexibilizacdo e passou a ter novas referencias de
si mesmo. Estas referéncias ndo servem apenas para se manter alocado no
mercado de trabalho, mas também para manter seu status quo nesta sociedade.

Cabe destacar também que ha uma difusdo da ideia, segundo a qual
trabalhar em uma empresa € também investir nela, ou, ainda, investir em si mesmo,
acumulando rede de contatos e conhecimento (LEITE; MELO, 2008, p. 36). Esta
concepgao traz consigo a nogao de uma nova identidade do trabalhador. Uma nova

identidade relacionada com a busca da autorrealizacdo, em que 0 que conta € o
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individuo e seu capital social, mobilizado agora por empresas que dao espaco para
o desenvolvimento de potencialidades nestes individuos (LEITE; MELO, 2008).

O conceito de "capital social" foi desenvolvido por pesquisadores que
buscaram construir tal conceito a luz de suas areas. Primeiramente, a nocdo de
“capital social" foi desenvolvida através da analise sistematica contemporanea de
Pierre Bourdie, que definiu "capital social" como “o agregado dos recursos efetivos
ou potenciais ligados a posse de uma rede duravel de relagcbes mais ou menos
institucionalizadas de conhecimento ou reconhecimento mutuo” (BOURDIEU, 1985,
p. 248). O conceito de Bourdieu foi reformulado dentro de uma perspectiva da
sociologia da educagéo por James Coleman (1990), o qual argumenta que o capital
social € fundamental para a formacao e constituicdo do capital humano. O referido

autor apresenta um paralelo entre capital social, capital humano e capital fisico:

[O] capital fisico é criado através de mudancas materiais que dao forma aos
instrumentos que facilitam a producao, o capital humano € criado através da
mudanc¢a nas pessoas a fim de dar a elas habilidades e capacidades para
fazé-las aptas a atuar de outras maneiras e o capital social por sua vez, é
criado quando as relagbes entre as pessoas mudam de modo a facilitar as
acoes (COLEMAN, 1990, p. 304).

Sob o viés das areas da administracdo e da gestdo, € possivel identificar
duas abordagens do capital social: a primeira e mais utilizada, € a de que o "capital
social confere vantagem" a certos individuos no ambiente de concorréncia, no que
se refere a carreira profissional, por exemplo; ja a segunda abordagem afirma que o
"capital social facilita a acdo coletiva, confere uma capacidade em cooperar e em se
coordenar e contribui para o desempenho coletivo" (MICHAUX, 2011, p. 11). Para
Michaux (2011), o capital social, diferentemente das competéncias individuais,
constitui-se como capital Unico e dificilmente reprodutivel, 0 que o torna responsavel
por dotar as organizacdes de competéncias coletivas especificas, destacando o
carater estratégico do desenvolvimento das diferentes formas coletivas de capital
social.

Desta forma, o conhecimento dos individuos passou a ser visto como capital
intelectual, transformando o capital social em uma oportunidade de obter vantagem
competitiva frente ao mercado de trabalho, principalmente no que tange ao
desenvolvimento de saberes cognitivos, que favorecam a capacidade do individuo

de agir e reagir coletivamente. O individuo passou a ser responsabilizado pelo seu
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sucesso ou insucesso, através dos processos de racionalizacdo do trabalho em que
esta inserido, tanto em fatores relacionados ao desempenho, como em se mostrar
"atrativo" ao mercado de trabalho.

No nivel dos discursos e das narrativas, o que se testemunha é uma tentativa
de construcdo da imagem do empreendedor de si mesmo, com um individuo capaz
de vencer as incertezas e insegurancas da vida social dentro do contexto do
capitalismo flexivel (BARBOSA, 2011, p.138). O termo competéncia tem sido
amplamente referenciado como objeto de regulacdo dos saberes neste contexto de
individuagéo, proporcionado pelo regime de acumulagdo do capitalismo flexivel.
Pode-se considerar que um individuo é um "empreendedor de suas competéncias",
pois da mesma forma que um empreendedor produz bens e servicos através de
recursos, um individuo realiza com competéncia suas atividades, combinando e
"mobilizando" recursos (saberes, habilidades, qualidades, recursos psicolégicos,
banco de dados, rede de experiéncias). E conveniente, nesse sentido, diferenciar a
competéncia, que é o processo combinatério, e as competéncias produzidas por
esse processo (LE BOTERF, 2011, p.144).

2.3 O MODELO DE COMPETENCIA NA ADMINISTRACAO

No contexto empresarial, 0 uso do termo competéncia reflete a modificacao
do perfil do trabalhador acrescido de um vocabulario renovado que apela aos termos
saberes e competéncias, conforme desenvolve Stroobants (2002). Entende-se como
a capacidade de um funcionario para gerir uma situacdo de trabalho complexo e o
nivel de andlise que parece apropriado para identificar as habilidades desejadas nédo
€ mais a posi¢cdo, mas o trabalho (ROUBY; THOMAS, 2009, p. 3, traducdo da
autora). Termos como “flexibilizagao”, “individuacado” tém sido operacionalidos para
caracterizar o novo individuo, que precisaria atender a nova l6gica do mercado de
trabalho. Meghnagi (1999) desenvolve, referindo-se sobre o termo “flexibilizagdo”, no
sentindo de flexibilidade do individuo perante as mudancas no mercado. A légica
entre as competéncias que o individuo possui e as mudancas requeridas € constante
no mercado de trabalho e a reducéo desta lacuna — que ha entre o requerido e 0 que
ele possui em termos de conhecimento adequado — pode diminuir as chances de
uma exclusao deste mercado (MEGHNAGI, 1999).

A abordagem de competéncia — entendida como ‘“inteligéncia préatica” de

situacdes que se apoiam nos conhecimentos adquiridos e os transformam em um
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fator diferencial — destaca a saida de foco do posto de trabalho, entrando em seu
lugar o individuo e sua trajetoria individual. Nessa perspectiva, o trabalho ndo é mais
0 conjunto de tarefas associadas descritivamente ao cargo, mas torna-se o
prolongamento direto da competéncia que o individuo mobiliza em face de uma
situacdo profissional, considerada cada vez mais mutavel e complexa (FARINHA et
al, 2007). A competéncia é construida socialmente em varios ambitos da vida
cotidiana e nao se trata somente de uma competéncia técnica relativa ao posto de
trabalho, antes se trata de uma competéncia do trabalhador em relacdo ao seu
posto, apesar de ndo ser apenas nesta situacao de trabalho que a competéncia seja
constituida (COSTA, 2007, p.134).

Para Costa (2007), autores como Zarifian e Friedman, discorrem sobre a
construcdo do conceito de competéncia e remetem a concepcdo de que mesmo que
a qualificacdo seja algo do individuo, ela é construida a partir do posto de trabalho
ocupado pelo mesmo. Na perspectiva mais normativa da area de administracdo —
uma ciéncia social aplicada — diversos autores tém trazido as competéncias para a
realidade das organizacdes. Parry (1996) simplifica o conceito de competéncia como
um conjunto de conhecimentos, habilidades e atitudes correlacionados, que afetam
a maior parte de alguma tarefa, papel ou responsabilidade, que se reporta ao
desempenho da funcdo assumida, e que pode ser medido por parametros bem
aceitos. Tais predicados séo suscetiveis de melhor capacitacdo pelo treinamento e
desenvolvimento. Ja& para Le Boterf (1995), competéncia ndo € um estado ou
conhecimento que o individuo tem, nem é resultado de treinamento. Para este autor,
a competéncia esta relacionada a um determinado contexto, no qual o individuo a
expressa por aspectos delineados, marcados pelas relacbes de trabalho, pela
cultura da empresa, bem como, pelos imprevistos, limitacdes de tempo e recursos.
Sob o viés proposto por Le Boterf (1995), o conceito de competéncia esta
relacionado a pessoa, independente do cargo ocupado por ela.

Le Boterf (2003) ampliou o conceito de competéncias e relacionou-as com um
saber combinatdrio, no qual o individuo necessita contextualizar este saber,
verificando as exigéncias do ambiente de mercado. Para o autor trata-se depois de
mobilizar os esfor¢cos no sentido de estar preparado para atender as demandas do
mercado. Esta contextualizacdo do saber pode estar auferindo a mobilizagdo de
competéncias de ordem expressiva e mesmo dramatirgica, ou seja, o individuo

pode estar compondo os saberes que lhe sdo solicitados. Dutra (2012) divide o
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desenvolvimento do conceito de competéncia em quatro fases, classificadas
conforme sua abrangéncia e impacto na denominada gestao de pessoas: a primeira
fase situava a competéncia como base para a selecdo e o desenvolvimento de
pessoas; na segunda fase a competéncia era diferenciada por nivel de
complexidade; na terceira, a competéncia surge como conceito integrador da gestao
de pessoas com 0s objetivos estratégicos da empresa; por Ultimo, a quarta fase € o
momento do individuo como empreendedor de si mesmo, instante em que ja houve
apropriacdo dos conceitos de competéncia pelo sujeito.

Le Boterf (1995) situa o conceito de competéncia na conexao de trés eixos do
individuo: seu processo de socializagdo, sua formacéao (relativo & educacao formal) e
sua experiéncia profissional. O autor também aborda o conceito como uma
aprendizagem social; para ele, competéncia esta atrelada a acao do individuo. Dito
de melhor forma, esta relacionado a maneira como o individuo mobiliza suas
competéncias em determinado contexto. Cabe ao individuo identificar a melhor
maneira de mobilizar estas competéncias. Dentro desta perspectiva de mobilizacédo
de competéncias, cabe salientar que a competéncia ndo se limita a um conjunto de
elementos tedricos e subjetivos, mas sim se sobressai na vivéncia de situacdes do
dia a dia nas empresas.

Outra contribuicdo importante foi a do socidlogo Durand (1999), que
posteriormente foi apropriada pela administracdo na forma de aplicacdo de métodos
de gestdo, o qual afirma que o desenvolvimento de competéncias se da por meio da
aprendizagem individual e coletiva, envolvendo simultaneamente as trés dimensdes
do modelo CHA, isto é, pela assimilacdo de conhecimentos, integracdo de
habilidades e adocao de atitudes relevantes para um contexto especifico, o quais, se
mobilizados de acordo com este contexto, geram o sucesso profissional e colaboram
para que a organizacao atinja seus objetivos organizacionais, gerando vantagem
competitiva no mercado. Dentro deste contexto, Dadoy contribui com a nocao de
competéncia enquanto forma de gestdo da forca de trabalho, referenciando-se que
ela esta ligada aos novos comportamentos do mercado e desestabilizacdo do
sistema de producdo. Antonio Tomasi (2002) faz uma reflexdo acerca dos termos
competéncia e qualificacdo e também relaciona o uso do termo competéncia as
mudangas nas organizacbes empresariais. Percebe-se entdo que a nogédo de
competéncia engloba hoje ndo apenas as qualificacbes profissionais, mas um

conjunto de elementos cognitivos e comportamentais dos individuos, tais como a
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habilidade de “saber ser’ e a atitude de “querer ser”, relacionados ao contexto ou

situagao vividas no ambiente de trabalho.

2.4 AS COMPETENCIAS A PROVA

A sociologia do trabalho buscou em diversas correntes elucidar como a
gestdo empresarial modelava os individuos no contexto de racionalizacdo do
trabalho. Contudo, estudos sociolégicos também podem mostrar que os individuos
desenvolvem a sua propria trajetoria, frente a ideia genérica de que eles séo
moldados pelas organiza¢gbes enquanto estruturas, considerando a nocao de que o
individuo esta no vértice de andlise para compreensdo das sociedades
contemporaneas. Cada vez mais se torna necessario a necessidade de reconhecer
0 processo crescente de singularizacdo das trajetOrias pessoais, e atentar para as
experiéncias que singularizam o individuo. Mas, para dar conta desta transformacéao,
€ preciso relativizar a ideia de que a socializacdo € o principal meio de anélise
sociolégica (MARTUCCELLI, 2010).

Dentro do recorte teorico deste estudo é importante o entendimento das
nocoes de socializagéo, subjetivacdo e individuacao discutidas por Martuccelli (2007,
2010; 2013). A socializacdo é o processo de fabricacdo sécio-psicolégico do
individuo; a subjetivacdo diz respeito a constituicdo do sujeito como resultado de
uma dindmica sociopolitica de emancipacao; e a individuacéo, por sua fez, refere-se
a necessidade de novas distingdes analiticas, dentro de uma perspectiva sécio-
histérica, o tipo de individuo que é estruturalmente fabricado por uma sociedade
(ARAUJO; MARTUCCELLLI, 2010, p. 79).

A sociologia ndo estd mais dando conta da analise do individuo enquanto
produzido somente por um processo de socializagdo e de subjetivacdo, pois nestes
processos as trajetdrias colocam o individuo e suas experiéncias no centro de
analise para entendimentos das mudancas sociais. O individuo possuiria uma
capacidade de escolha relativamente autbnoma e a partir destas escolhas significa e
resignifica os fendmenos sociais. Para Martuccelli, "de um ponto de vista
sociologico, o centro de gravidade da vida ndo € em si mesmo, mas em todos 0s
eventos histéricos em que um individuo € confrontado socialmente"
(MARTUCCELLI, 2010, p. 95).

A pluralidade de trajetorias e a relativa autonomia dos individuos contradizem
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o caréater unitério do processo de socializagdo e subjetivacdo. Dito de outra forma, os
processos de socializacdo e subjetivagcdo, ndo cria uma integracdo social de
individuos com trajetorias similares, nem ha um carater unitario nestes processos.
Desta forma, "a individuacdo €, pois uma perspectiva analitica particular de estudo
que se interroga pelo tipo de individuo que € estruturalmente fabricado por uma
sociedade em um periodo historico" (ARAUJO; MARTUCELLI, 2010, p. 83). Mas,
para dar conta deste processo, € necessario privilegiar alguns 'fatores estruturais' ou
'‘provas estruturais’ a que os individuos estdo submetidos. Desta forma, Danilo
Martuccelli desenvolve a nocéo de "prova". Tal no¢do é um operador analitico para a
compreensao dos fendbmenos sociais, a partir da perspectiva das experiéncias deste
individuo. Com efeito, estudar o processo de individuacdo através da nocao de
prova, tem repercussao decisiva na descri¢cdo do trabalho singular de cada individuo
em "fabricar-se como sujeito” (MARTUCCELLI, 2013).

Segundo Martuccelli (2010), a vida social na atual fase do desenvolvimento
capitalista € submetida a um conjunto de provas estruturalmente produzidas e
desigualmente distribuidas. Com efeito, o conceito de prova pode iluminar mudancas
de natureza estrutural geradas em uma escala individual cada vez mais centrada
sobre a nogéo de responsabilizacéo individual, engendrando uma situacao na qual
emergem novas formas de dominagdo e sujeicdo. Na perspectiva de Martuccelli,
(2007; 2010; 2013), as provas possuem quatro caracteristicas analiticas, conforme
segue: primeiro, a no¢ao de prova supde um mecanismo de percepcdo de que 0s
atores experimentam e compreendem suas vidas como acometidas de problemas ou
desafios especificos; em segundo, as provas supdem um tipo de individuo que se
encontra obrigado, por raz8es estruturais, a enfrentar estes desafios; em terceiro, as
provas implicam em um sistema de classificacdo e selecdo de pessoas que nao
invalidam o peso das posi¢cOes sociais e das oportunidades associadas a estas
posi¢des; por ultimo, as provas ndo designam qualquer desafio ou problema, mas
um conjunto de grandes desafios estruturais, particularmente significativos no
contexto de uma sociedade (MARTUCCELLI, 2010).

As provas seriam desafios estruturais que solicitam justificacdes nos diversos
ambitos da vida social, e também podem ser observadas nas instituicdes, enquanto
ambito do trabalho e nas rela¢des de trabalho. Tomando como base os sistemas de
emprego e as estratégias de gestdo no contexto do trabalho, as caracteristicas da

nocéo de prova propiciam a interpretacdo das competéncias como novo modelo de



46

gestdo, enquanto “prova estrutural”. Isso porque, o0s individuos estdo
obrigatoriamente racionalizados por este processo, tém consciéncia disto, e sao
acometidos a todo tempo por um processo de selecdo, independente de sua
condicdo social, com vistas a manutencdo de sua condicdo de empregabilidade e
engajamento no mercado de trabalho. Trata-se de um processo de continua
justificagao, tendo como pano de fundo um ambiente de incerteza econdmica. Neste
processo de justificacfes € que figuram as experiéncias pessoais dos individuos nas
sociedades contemporaneas, ou seja, quando uma prova mobiliza estratégias
individuais como forma de defesa a uma situagcédo concreta que se projeta em um
dominio coletivo. Fazendo referéncia ao nosso objeto de estudo, nas relacdes de
trabalho, em um contexto de racionalizacdo como processo social, as
“‘competéncias” podem se constituir enquanto “provas” que descrevem o trabalho
singular de cada individuo para se fabricar enquanto sujeito, configurando como
nova estratégia de gestdo da forca de trabalho. A busca por qualificacdo e
aperfeicoamento profissional continuo pode se configurar como evidéncia da
percepcdo do individuo de submissdo a uma prova. Dito isto, a busca por
“‘competéncias” contextualizadas por um modelo de gestdo por competéncias pode
ser analisada enquanto "prova" percebida pelo individuo no mercado de trabalho.

No contexto empresarial, onde os desafios impostos por novos dispositivos e
agenciamentos gerenciais impde-se em um contexto individual e coletivo, cada
individuo definira a melhor estratégia para assegurar a manutencéo da sua condi¢ao
de empregabilidade. As provas sdo desafios e ndo determinismos e, devido a isto,
se projeta esta nocao para a sociologia do trabalho. Do ponto de vista do objeto
deste estudo, os desafios sdo experimentados na forma de provas que demandam
sucessivas justificacdes ou prestacfes de contas e constituem uma nova forma de
exploracdo e dominacao da forga de trabalho, perpetrada em uma escala individual.
Enquanto outras narrativas sociais enfatizam o efeito das estruturas (alteracdo ou
modernizacdo) ou a acdo de grandes grupos (a luta de classes sociais ou estado-
nacao), a "prova" demonstra bem a narrativa ocidental da modernidade, o que é uma
prioridade a uma histéria feita inteligivel na escala do individuo (MARTUCELLI,
2010).

Em suma, "uma série de provas, podem explicar a singularidade do curso, e
se isto é verdadeiro, tende-se ao esquecimento o que l|hes é comum"
(MARTUCCELLI, 2010, p. 105). Dentro desta perspectiva e do recorte tedrico deste
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estudo, o “modelo de competéncia” — como objeto de modelo de gestdo nas
organizacbes — seria uma forma de “prova”, de performance individual vis a vis a
coletiva. Apropriando-nos da nocéo de '‘prova’ proposta por Martuccelli, a gestao por
“‘competéncias” pode ser analisada enquanto conceito relacional, jA que estabelece
as relacdes entre o sujeito e o outro e que para os individuos na sociedade moderna
possui carater valorativo, em varios campos de acéo, principalmente nas relacbes de
trabalho. Deste modo, pode-se perceber de forma mais ampla, o porqué dos
individuos se entregarem ou se engajarem as novas formas de gestéo,
internalizando normas e valores organizacionais. O conceito de "prova" traz uma
exposicdo de fatos, neste caso, das competéncias, que sdo colocadas aos
trabalhadores. Com isso consegue-se desvendar diversos fendmenos sociais
propostos ou advindos pela nova l6gica econémica, em que as relagdes de emprego
beneficiariam tanto o trabalhador como a empresa. No contexto empresarial, sem
implicar em qualquer tipo de perspectiva desenvolvimentista ou evolucionista, nem
qualquer tipo de juizo de valor, a racionalizacdo engendrada pelos novos métodos
de gestdo ndo € melhor ou pior. O que a perspectiva das competéncias enquanto
‘provas” evidencia é a contradicdo nela latente, devido a complexidade, a
instabilidade e a precariedade societais nas quais o individuo € levado a construir a

sua propria experiéncia.
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3 GRAMATICA DAS COMPETENCIAS NA INDUSTRIA DO SETOR MEDICO
HOSPITALAR

Realizadas as discussfes acerca das teorias sustentadoras desta pesquisa,
apresenta-se neste capitulo, a analise dos dados coletados, bem como algumas
discussbes e reflexdes a respeito desses dados. Desta forma, este capitulo
apresenta algumas questdes sobre a reestruturacdo produtiva que trouxe a logica da
flexibilizacdo produtiva para o contexto do trabalho, trazendo a contextualizacéo
desta logica para a industria da area da saude e ainda a reconfiguracédo do individuo
através do modelo de competéncias. Apresenta-se ainda a caracteristica da
pesquisa e descreve-se a estratégia metodoldgica norteadora da investigacao.
Nesse sentido, entende-se por metodologia a pratica exercida na abordagem do
objeto de estudo. Ou seja, a metodologia inclui — simultaneamente — a teoria da
abordagem (o método), os instrumentos de operacionalizacdo do conhecimento (as
técnicas) e a criatividade do pesquisador (sua experiéncia, sua capacidade pessoal
e sua sensibilidade) (MINAYO, 2011).

Para operacionalizar o conceito de prova no campo e consequente na analise
dos dados, fora utilizada uma série de questdes propostas por Martuccelli (2010), o
qgual aponta alguns sucessos e insucessos em pesquisas por ele realizadas, nas
quais operacionalizou seu conceito de prova. Para efeito desta investigacdo, a
nocao de prova é um operador analitico, que possibilita analisar as competéncias —
engquanto nova tecnologia de gestdo da forca de trabalho — de um modo particular,
nao se restringindo a algumas abordagens tradicionais, as quais pensam o universo
do trabalho em termos de relacdo dominantes versus dominados.

O ambito social do trabalho € permeado por uma dissociacdo do mundo
objetivo e subjetivo. A tenséo advinda das relacdes de trabalho, das mudancas, em
relacdo as formas tradicionais de gestdo de recursos humanos, acentua esta
dissociagcdo — que pode ser suprimida pela no¢do de prova, na medida em que
estamos diante de uma nova retdrica gerencial, na qual o individuo internaliza e

adere estas mudancas, reconfigurando sua conduta individual frente ao coletivo,
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mesmo que estas mudancas sejam dificeis e dolorosas. Dito de outra forma, a
dissociacdo entre o objetivo e o subjetivo é percebida de forma que as novas
estratégias de gestdo da forca de trabalho reconfiguram o individuo que se apropria
do significado social do seu trabalho. Este individuo, engendrado pela adesédo a
modelos de gestdo que se tornaram instrumentos de reorganizagao do trabalho e,
sobretudo através da flexibilizacdo das condi¢cbes de uso da mao de obra, torna-se
participe da concepcdo e execucdo das tarefas, com espacos de liberdade, o que
Ihe possibilita, em certa medida, a tornar-se sujeito do seu trabalho.

A constante justificagéo dos trabalhadores supde uma concepcgao particular
do sujeito, em que o confronto do trabalhador com as novas tecnologias da gestao
da forca de trabalho gera uma resposta, que mobiliza esta concepcéo patrticular.

No que tange a abrangéncia das mudancas inseridas pelas novas formas de
gestdo da forca de trabalho pressupostas pela racionalizagédo deste, todos os
individuos estdo a ela submetidos. Independente das posi¢des sociais que ocupam,
todos estdo sujeitos a "provas” estruturais, como desafio, de manter sua condicdo de
empregabilidade. No que se refere ao objeto desta pesquisa, os individuos estdo
sujeitos as competéncias enquanto novas formas de gestédo, que faz uso de termos
edulcorados e que fragmenta as qualificagdes demandadas para cada cargo, pois
ndo estamos mais, conforme as estratégias gerenciais tradicionais, face a simples
gestdo de recursos humanos, mas diante de uma nova ideologia gerencial que
propde a "gestdo de pessoas". Esta nova configuracdo — em termos de gestdo — tem
como pano de fundo a reestruturacao industrial que trouxe elementos constitutivos
de modelos de empresa flexivel, com a insercdo de novas tecnologias que geraram
a modernizacdo produtiva e que racionalizaram as relac6es de trabalho. No que
tange a este estudo, a reestruturacdo no setor industrial médico e hospitalar
acompanhou estes modelos, mas conviveu concomitantemente com a regulacao do
Estado através da ANVISA, tanto em requisitos regulatérios como comerciais,
buscando atender as novas demandas de qualidade e produtividade.

Esta secao apresenta-se dividida em cinco subsecbes, onde na primeira
apresentaremos a empresa objeto deste estudo, na segunda disporemos dos
procedimentos de pesquisa para obtencdo dos dados e as categorias de analise
geradas. Na terceira, quarta e na quinta se¢ao foram desenvolvidas as discussoes
dos dados obtidos, observando a (re)configuracdo do indivuo, a gramatica da

solicitacdo das competéncias na empresa estudada e a l6gica destas competéncias
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enquanto “provas”, conforme teorizagao proposta por Martuccelli, respectivamente.

3.1 APRESENTACAO DA INDUSTRIA OBJETO DA PESQUISA

A industria de produtos médicos, odontoldgicos, hospitalares e de laboratérios
possui capacidade inovadora sendo considerado um segmento coadjuvante no
processo de desenvolvimento do pais. Atualmente, ela é capaz de suprir 90% das
necessidades do mercado interno, além de exportar para mais de 180 paises,
trazendo divisas e gerando cerca de 100 mil empregos no Brasil. O segmento de
equipamentos médicos gerou cerca de 2,33 bilhdes em valor de producéo de 2005 a
2012. O setor representou para o PIB — Produto Interno Bruto — do Brasil, cerca de
2,5 bilhdes de reais de 2007 a 2012, evidenciando a geracdo de valor enquanto
geradora de bens finais produzidos. O investimento no setor, de 2007 a 2012,
chegou a cerca de 307 milhdes de reais. Um dado relevante do setor industrial da
area da saude é o consumo da producdo nacional, que em 2012 chegou a 38,9%,
sendo que o consumo aparente que passou de 10 milhdes de reais em 2010 para 14
milhdes de reais em 2012.*°

Ao analisar o objeto empirico desta pesquisa, percebeu-se a necessidade de
investigar a competéncia enquanto conceito relacional in loco. Desta forma, o
universo de pesquisa deste estudo delineou-se a partir da ideia de escolher uma
organizacao que tivesse como método de gestéo, a gestdo por competéncias.

O universo da pesquisa’’ realizada abrangeu uma empresa do setor industrial
que produz materiais para area da saude, com sede em Pelotas - Rio Grande do
Sul. A empresa foi fundada em 1978 por oito cirurgides cardiacos, com o intuito de
fabricar a primeira valvula cardiaca artificial no Brasil. Em 1984, a empresa lancou a

primeira bomba de infusdo brasileira e com isso se iniciou um processo de

'® Fonte: Dados obtidos no sitio da Associacdo Brasileira da Industria de Artigos e Equipamentos
Médicos, Odontolégicos, Hospitalares e de Laboratérios (ABIMO) que foi fundada em 1962, quando
25 fabricantes de produtos médicos e odontoldgicos decidiram se unir para fortalecer, organizar e
regulamentar o segmento. Na época, o grupo tinha como foco trabalhar em prol da industria nacional
e garantir a qualidade e a seguranca dos equipamentos médico-hospitalares produzidos no pais.
Nestes anos de trabalho a ABIMO expandiu suas ac¢des de suporte a cadeia produtiva. Através de
conselhos e grupos de trabalho, responde por todos os aspectos técnicos, operacionais e
associativos do segmento. Disponivel em: http://www.abimo.org.br. Acesso em 18 de marco de 2014.

O universo de pesquisa foi escolhido levando-se em consideracdo que a pesquisadora ja foi
funcionaria da empresa em questdo, tendo participado do processo de implantacdo da gestéo por
competéncias da mesma, e j& havia realizado pesquisas anteriores dentro deste mesmo universo.
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reposicionamento de mercado no setor, pois a empresa neste momento unificou as
atividades de pesquisa, desenvolvimento, producdo e comercializacdo de bombas
de infusdo. Em 1992 a empresa foi adquirida por um dos sécios da sua distribuidora,
situada no estado do Rio Grande do Sul, sendo que em 1999 foi inaugurada uma
nova planta industrial em Pelotas-RS. Cabe salientar, também, que neste mesmo
ano foi criada a Agencia Nacional de Vigilancia Sanitaria — ANVISA, que neste
momento ainda nao participava de forma tdo atuante, enquanto reguladora da
industria. Com o decorrer dos anos a atuacdo da ANVISA aumentou de acordo com
0 incremento no uso de novas tecnologias na producdo, que solicitavam novos
processos e gerenciamento. Neste sentido, a ANVISA - enquanto agencia
reguladora — foi moldada pela reestruturacéo industrial, tendo que se adaptar a estes
novos entrantes impostos pelas industrias deste setor. A empresa objeto deste
estudo buscou certificacdo de sistemas de gestdo de qualidade durante os anos de
2002 a 2003, tais como a 1SO 9002/1994 e a ISO 9001/2000. A obtencéo destas
certificacdes 1SO deu respaldo para a certificacdo de Boas Praticas de Fabricacdo —
BPF — certificada pela ANVISA. Em 2004, a empresa incorporou uma empresa
nacional, que era lider na fabricacdo de campo cirGrgico descartavel'®. Entre 2006 e
2008, a companhia iniciou um amplo processo de expansao, que incluiu a entrada
do BNDES como s6cio e também a aquisicdo de acBes de uma empresa de
Biotecnologia.

A empresa apresentou faturamento em 2013 que girou em cerca de 85
milhdes de reais. A mesma possui grande visibilidade na cidade de Pelotas, visto
que atualmente € uma das maiores da regido, tanto pelo grande numero de
funcionéarios (aproximadamente 400), como pela utilizacdo de métodos de gestédo
inovadores. No que diz respeito aos elementos selecionados para a pesquisa de
campo, a mesma abrangeu as trés unidades desta empresa, duas situadas na

cidade de Pelotas/RS e uma na cidade de Sao Paulo/SP.

3.2 PROCEDIMENTOS DE PESQUISA E CATEGORIAS DE ANALISE

A obtencédo de dados da presente pesquisa deu-se através de relatos dos

gestores obtidos através de entrevistas semi-estruturadas, onde buscou-se

'® 550 campos cirlirgicos de uso Unico, compostos de ndo tecido de polipropileno que proporciona
barreira contra possiveis contaminac¢des advindas tanto do paciente como da equipe cirdrgica.
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encontrar material empirico para encontrar a dimensdo estrutural das provas, ora
‘competéncias® como nova forma da gestdo da forca de trabalho que exige
constante justificacdo. A entrevista € um dos procedimentos mais usados em
pesquisas nas ciéncias sociais. Para se atingir o objetivo esperado, a entrevista
deve ter um propdsito definido que deve estar alinhado com o objeto de estudo.
Escolheu-se a utilizacdo de entrevistas semi-estruturadas baseadas em hipoteses
que se relacionam ao tema da pesquisa. Neste caso a estruturacado basica foi
alicercada na teorizacdo feita sobre o processo de flexibilizacdo e a nocédo de

“prova” desenvolvida por Martucelli (2010).

A entrevista semi-estruturada € o procedimento em que o entrevistador dirige
0 processo de entrevista através de um roteiro previamente formulado, mas que
permite uma maior flexibilidade na coleta dos dados que interessam, possibilitando
aos entrevistados expressar com uma maior liberdade as suas opinides e conceitos,
sem que com isso se perca o controle sobre o objeto de estudo. Dados secundarios
dizem respeito a fatos que o pesquisador poderia conseguir por meio de outras
fontes. (MINAYO, 2011, p. 65) Dentro deste contexto, os documentos oficiais da
empresa no que tange a “gestdo de pessoas” servirao como dados secundarios
coletados, que também respaldaram este estudo.

Os entrevistados foram selecionados tendo como critério o fato de
desempenharem funcdo de gestores na empresa, ou seja, de ocuparem cargos
relacionados a gestdo, coordenacdo, gerencia ou direcdo. Desta forma, os
entrevistados representaram as areas de producao, engenharia, qualidade, gerencia
de risco e engenharia clinica da empresa objeto deste estudo. Os entrevistados
foram identificados nesta pesquisa pela letra “G” que representa gestor, seguida por
um numero sequencial, com o intuito de manter o anonimato. As entrevistas foram
realizadas nos meses de marco e abril de 2014, sendo gravadas, e posteriormente,
transcritas para analise dos dados obtidos.

A estruturacdo das entrevistas partiu de alguns pontos centrais através da
analise do objeto de estudo e do método proposto por Martuccelli (2007), objetivo
geral e objetivos especificos da pesquisa, definiram trés pontos norteadores que
geraram um roteiro. Os processos de engajamento subjetivo do individuo e esta

nova configuracdo das competéncias enquanto provas estruturais dos trabalhadores
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entrevistados podem ser compreendidas neste estudo, basicamente, através de trés
aspectos:

e Perfil do entrevistado e suas qualificacdes e competéncias prévias;
e As empresas e as competéncias requeridas;

e A justificacdo das competéncias: como elas sao aferidas?

A compreensdo da configuracdo das competéncias — enquanto desafios
estruturais caracterizados por "provas" — torna-se possivel através da andlise das
narrativas destes individuos no contexto do trabalho. O material coletado gerou trés
categorias de analise que serdo apresentadas e discutidas, seguindo o fio condutor
exposto no referencial teérico deste estudo. S&@o elas: a (re)configuracdo do
individuo trabalhador, a gramatica da solicitacdo de competéncias e, por fim, a légica

das competéncias enquanto “provas”.

3.3 A (RE) CONFIGURAGCAO DO INDIVIDUO

A chamada reestruturacdo produtiva trouxe mudangas significativas no
contexto do individuo, principalmente no que tange a reorganizacao e a flexibilizacédo
das relacfes de trabalho que tiveram abrangéncia mundial. A referida flexibilizacéo
das relagcbes de trabalho engendra-se através de novas estratégias gerenciais que
no mundo do trabalho configuram um novo perfil de mao de obra que a reproduz
através de novas estratégias pessoais e profissionais. Dito de outra forma, a
flexibilizacdo gera um individuo que se organiza em busca de qualificacédo
permanente para manter-se “atrativo” dentro do contexto da nocdo de
empregabilidade. Suas estratégias individuais, tém se configurado entdo, como
alternativa na manutencéo e busca continua de saberes. A reestruturacdo produtiva
experienciada pelos trabalhadores mobilizou e configurou um novo individuo, ora
responsabilizado por sua trajetéria profissional. Diante disso, buscou inicialmente a
profissionalizacdo como forma de se justificar nesta nova configuracdo. A ideia de
ter uma profissdo comeca a aparecer em um contexto de busca de autonomia e da
valorizagdo do dominio do processo de producdo, em contraponto a modelos
produtivos pressupostos pela logica fordista, com foco na operacéo e alicercados no

pleno emprego. A construgdo de saberes através da profissionalizagdo conotava a
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ideia de "ser alguém na vida", ideia de sucesso na trajetéria individual e de
significacdo no contexto coletivo. Os seguintes depoimentos legitimam o processo
de singularizacao da forca de trabalho, através do qual transparece a consciéncia do

gestor acerca desta responsabilizacao pela trajetoria profissional:

Eu fui um dos primeiros da minha familia a ter um nivel superior, a minha
geracdo, minha e dos meus primos, que foram 0s primeiros a ter curso
superior na familia, os outros no maximo ensino médio, técnico, enfim....
Meus avés, sdo agricultores. Meu pai e minha mae eram funcionarios de
empresas, digamos assim. E a familia foi indo, tenho mais um irm&o, um
pouco mais novo que eu. Eu sou formado em administragdo desde 2008. E,
desde os sete anos de idade eu sabia que eu ia fazer mais alguma coisa, eu
sabia que ndo iria parar tdo cedo. Isso foi meio que uma doutrina da minha
familia. Foi quase que um processo de construgdo da minha mae,
principalmente. - Tu vais estudar!. Tu vais ser alguém, tu vai ter uma
carreira, tu vai.... Desde os sete anos minha mae me perguntava o que tu
vai ser quando tu tiver a minha idade. Entéo, eu sempre sabia que eu néo ia
parar no ensino médio. Que eu queria construir uma carreira. Entdo, eu
acho que casaram ai vérias situagbes. Uma vontade muito grande, um
ambiente que favoreceu muito e umas boas horas a mais, além do

expediente, dedicado a isso. (Entrevistado G1).

O que eu vivi no passado. Entdo, como eu transitei muito ha empresa em
varios cargos eu aprendi com cada cargo. E, com isso, eu fiz bagagem
para fazer gestdo de pessoas hoje aqui na producdo de novo. E, junto

com a minha formacé&o € que eu consigo ter um norte. (Entrevistado G6).

Nesta légica, € importante destacar que alguns individuos podem ja
demonstrar serem reflexivos, ou seja, questionam acerca do que lhe é acometido em
um processo de individuacdo, de construcdo da sua trajetoria profissional. Estes
individuos podem oscilar entre formas de acdo mais tradicional e mais
individualizadas. Outros individuos engajam-se a novos modelos de gestdo que
contribuam para sua carreira profissional, pois verificam “ganhos” nestes modelos, e
distanciam-se totalmente dos modelos tradicionais. O trabalho como fendmeno
social sofre um processo de "difratacdo” (MARTUCCELLI, 2007, p. 115), ou seja, €

apropriado de diferentes maneiras pelos individuos e traduzidos em trajetorias
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singulares. Cada individuo definird a melhor estratégia para manter a sua condi¢cao
de empregabilidade.

A construcdo dos saberes e a busca pela qualificacdo que perpassam a
nocdo de manutencdo da empregabilidade também foi evidenciada em uma das

falas dos entrevistados:

Claro eu queria fazer engenharia. Ndo fui buscar qualquer curso superior
para me manter. Eu vim buscar o que eu queria, mas, principalmente,
motivada ou praticamente assim, para me manter na

empresa."(Entrevistado G6).

O trecho a seguir demonstra a trajetoria individual que faz sentido para este
entrevistado, a nocdo de exteriorizacdo da "vontade" e de "construcdo" desta

trajetéria com vistas ao sucesso:

Eu trabalhava quinze horas por dias, sete dias por semana.... Ndo porque
precisava, mas porque eu queria. Depois precisou e eu continuei fazendo.
Entdo, eu acho que foi meio que uma construcdo. Nao vou dizer acaso,
porque teve muita dedicagdo. Entdo, a vontade com o ambiente certo para

isso acontecer. (Entrevistado G1).

Quando questionado sobre seus objetivos profissionais, o entrevistado
demonstrou claramente a nocdo de responsabilizacdo pelo sua trajetéria, e pelo seu
iNsucesso ou sucesso na persecucdo de seus objetivos. O relato apontado a seguir
evidencia também a carreira profissional como "degraus" a serem subidos, trazendo

a noc¢ao de trabalho como conquista social:

Eu acho que sim. Esses objetivos vieram de mim. Eu decidi minha carreira,
eu decidi que eu queria fazer carreira em empresas. Eu queria ser gestor de
empresas. E eu acho que eu estou no meio deste caminho. Um caminho
gue eu tracei ha seis, sete anos atras para mim. Entdo, eu tracei alguns
degraus que eu precisava subir e algumas dificuldades que eu preciso
enfrentar em fungéo disso para chegar no futuro em um objetivo que, com
certeza, esta longe de vir.

Estou no meio desta escalada, vamos dizer assim.... Alcancei a
especializacdo. Hoje eu ja tenho uma estrutura de pessoas para liderar, que

€ uma coisa que eu também queria. (Entrevistado G1).



56

A auséncia de um consenso quanto ao alto grau de flexibilidade das tarefas
na implantacdo de modelos substitutivos da producdo em massa, principalmente no
gue tange as relacdes de emprego torna mais robusto o argumento a respeito dos
niveis de solicitacdo, mobilizacdo e afericdo de competéncias no ambito dessa
relacdo de emprego.

Enquanto o modelo de producédo pressuposto pelo fordismo — através da
rigidez do padréo de organizacdo do trabalho — estanca a possibilidade de ascenséo
funcional dos trabalhadores, as formas de organizacdo do trabalho, mais flexiveis,
engendram trabalhadores a margem dos controles, mais autbnomos e engajados na
l6gica do poés-fordismo de subjetivacdo deste trabalhador. Com efeito, torna-se
necessaria a utilizacdo de novas tecnologias gerenciais, que garantam o0 processo
de individuagcdo em conjunto com o sentido de pertencimento a um grupo, equipe,
pois a trajetéria profissional também estd relacionada a significancia coletiva.
Algumas evidéncias desta coexisténcia de modelos de organizacdo do trabalho

"mais rigido" e "mais flexivel" podem ser visualizadas nas falas dos entrevistados:

Entao, tinha tido como exemplo a relacéo de trabalho como aqui € uma. L4
na minha regido é outra. E eu nem fago uma critica se uma é certa e a outra
é errada. Mas, é totalmente diferente. Eu estava acostumado com uma
empresa em que ninguém batia cartdo e todo mundo trabalhava mais do
gue tinha que trabalhar. Ai vocé vem para uma realidade em que se vocé
nédo tiver um controle de ponto vocé ndo controla o trabalho. N&o estou
julgando nenhuma e nem outra, mas tu tens que te acostumar com essas
realidades e com esses ritmos. E, ao mesmo tempo, ndo perder o teu estilo.
(Entrevistado G1).

A afericdo do trabalho em organizagbes mais flexiveis desenvolve-se de
forma distinta, pois o desempenho estd relacionado a performance dos
trabalhadores. Nesta perspectiva, Mardsen (2004) apresenta a no¢céo de que, no
gue tange a flexibilidade nas rela¢des de trabalho, nos sistemas de trabalho que ele
denomina "de alta performance”, o0s "trabalhadores s&o progressivamente
incentivados a ampliar o leque e a complexidade de tarefas que desempenham ao
longo do tempo”, 0 que traz para as geréncias um beneficio, no que se refere a

flexibilidade dos cargos (MARDSEN, 2004, p. 235).
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Nessa perspectiva, 0 relato a seguir expressa as mudancas acerca da
implantacdo do modelo de gestdo de competéncias, principalmente com relacdo a

"ampliacdo” e a "complexidade" das tarefas:

Mudou e vem mudando. De um ano para ca a gente percebeu uma
mudancga bastante grande. A empresa estava inchada, tinha muito cacique
e pouco indio... E de um ano para ca houveram alguns cortes. Talvez para
pior porque areas que precisavam de gente foi cortado e na verdade a
demanda de trabalho aumentou para quem continua....Foi discutido
entre os gestores...entre a alta direcédo, eu diria assim. Chegou até o nivel

de geréncia e para baixo nao foi discutido. (Entrevistado G3)

Sobrecarregou as pessoas. E isso pode estar talvez causando um

problema de desmotivagéo geral. (Entrevistado G3).

Quando perguntado ao supervisor responsavel pelo processo produtivo de
uma das linhas de producao, sobre como ele se adaptou as mudancas impostas por
diversas gestbes que havia vivenciado dentro da empresa, evidencia-se uma
adaptacao quanto a critérios de rigidez e de flexibilidade em torno da "mudanca” de
gestdo. Isso pode ser visto como um sinal da flexibilizacdo do processo dentro da
l6gica de individualizacdo, no qual os trabalhadores encontram-se interpelados por
novos modelos de “gestao participativa” que pressupdem uma mobilizacdo subjetiva

dos mesmos, sem que haja um controle efetivo sobre o seu trabalho.

Teve algumas que eu tive mais dificuldade. Na primeira quando eu entrei na
empresa eu entrei em uma situagdo complicada, que exigia mudancga e
exigia um pulso firme. E depois de um crescimento que teve o proprio
setor e a propria empresa ndo necessitava mais do pulso firme. Entéo,
essa foi minha dificuldade. Essa mudanca. De ser um lider de acordo com
a necessidade do pessoal. Ou seja, se eu ndo preciso cobrar entdo eu nao
vou cobrar. Mas, ndo, a dificuldade foi minha de mudar, de querer olhar o
outro lado. Se tu ta fazendo, ta entregando teu trabalho bem feito porque eu
vou estar te enchendo o saco, te incomodando, querendo que tu facas

melhor. N&o... (Entrevistado G6).

A possibilidade de ascensao funcional dos gestores através de "treinamento"

e "oportunidades”, como descrito a seguir pelo entrevistado, permeia novas formas
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de organizar o trabalho mais flexiveis, pressupostos por uma “gestdo de pessoas
participativa”, que engendrou individuos mais colaborativos com a produgéo, em que
0 controle que até entdo era exercido pelo lider de producdo, acaba sendo
internalizado por aqueles. Isso delimitara uma conduta individual de envolvimento

com a qualidade e produtividade do processo produtivo no qual ele esta inserido.

...Foi quando se tornou flexivel... Todo mundo gostava de trabalhar na
empresa. Treinou mais, deu mais oportunidade, era um clima bom.
Entdo, eu teria que mudar. Se eu continuasse daquela maneira eu ia ser a
chata da histéria, ao rumo que a empresa estava levando. E agora ter que
voltar para tras, ser aquele pulso firme. Avaliar a gestdo e dizer que néo.
Eu vou ter que voltar a alguns critérios de ser aquele lider que € um
sargento. E isso é dificil para mim.Essa mudanga para mim, mas claro eu

tento trabalhar para que isso nédo se transpareca. (Entrevistado G6)

No ambito do mundo do trabalho, e consequentemente nas empresas, 0 que
subjaz ao pés-fordismo, como novo modelo de regulacéo, é a abertura de um novo
dialogo social, em que a busca pela participacdo do trabalhador dentro de uma
proposta de engajamento pelas novas ferramentas gerenciais € o que desencadeia
em um processo de responsabilizacdo do trabalhador no processo de trabalho. A
responsabilidade do trabalhador perpassa inclusive a nocéo de ter que estar sempre
preparado para as mudancas do mercado que refletem nas organizacdes de forma
cada vez mais rapida. As referidas mudancas exigem um trabalhador resiliente como
instrumento para responder e configurar novas formas de insercédo no trabalho, que
acometem na busca de habilidades cognitivas e comportamentais como forma de
resposta a esta nova légica da producdo capitalista. Tais novas qualificacdes
cognitivas e comportamentais seriam fundamentais para atender as novas
ferramentas da chamada “gestdo participativa”. Assim, um exemplo da postura em

relacdo as mudancas pode ser visualizado na seguinte fala de um entrevistado:

Eu me vejo trabalhando nela por mais um tempo. Mas, ndo por muito mais
tempo. Eu acho que de novo, dentro dessa caminhada vai vir a necessidade
de que eu quero uma outra realidade. Eu quero comecar de novo o projeto.
Eu quero estar em uma outra empresa. Eu quero ter uma nova cultura.
Entdo, hoje eu tenho uma relacdo muito legal com o meu trabalho. Eu gosto

muito do que eu fago, né.... Ah, existe as dificuldades de toda empresa.
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Empresas que passam por transicdo na sua gestdo e entre outras coisas,
transicdo na sua cultura, que te imp8e certo nivel que faz parte da
mudanca. E que também como gestor tem que estar preparado para
lidar. Entdo.... Mas, ai eu tenho uma relagdo fantastica com o que eu
faco.Ah, com uma empresa boa. E sei que dentro em breve eu vou estar
buscando um novo desafio. Vou me pér em teste de novo. (Entrevistado
Gl).

A gestdo flexivel e participativa, mobiliza o individuo e o responsabiliza por
sua trajetoria individual, tornando-o responsavel também por sua condicdo de
empregabilidade. Este deslocamento da responsabilidade resultou em uma busca
incessante de qualificacdo por parte do individuo para manter-se atrativo em um
mercado de trabalho competitivo. Cabe salientar, que nessa visdo, o desemprego
passa a ser resultado da ma conduta do individuo no que tange ao seu processo de
qualificacdo. Neste fio condutor, a fala dos trabalhadores expostas a seguir revela

este processo de individualizagéo:

Eu acho importante. Agora é uma coisa que eu vejo muito, eu instigo muito
0s colegas nisso. Porque eu acho que assim, a qualificacdo ela pode néo
resultar obrigatoriamente em uma melhor colocacdo, em melhor emprego,
em um melhor salario. Ah, agora estou com diploma do MBA e vou pedir
vinte por cento de aumento. Tem gente que faz isso. Eu acho que néo é
nesse sentido, mas acho que assim, que, a0 mesmo tempo, se vocé nao
tiver essa qualificacdo, ndo conseguiria nem entrar em um grupo que
poderia estar pleiteando, ou estar buscando uma qualificacdo melhor. Para
estar, digamos assim, mais competitivo no mercado. Se resolver sair e
falar deu, ndo quero mais saber, eu posso ndo conseguir me reposicionar
muito rapido. Ai ndo vai ser por falta de qualificacdo. Entendeu?
(Entrevistado G2)

Eu penso no meu desenvolvimento aqui dentro como pegar o
maximo de oportunidades que eu tiver. Por que depois de que eu me
formar, o que eu farei? N&o sei, eu ainda ndo... Eu quero me formar! Ter a
graduacgéo, depois da graduacéo se surgir alguma oportunidade em termos
de mestrado... eu penso em ter o meu negoécio. Entao, a experiéncia que eu
tenho dentro da graduacdo que a gente tem muito contato com pessoas,

com empresas, a gente conhece um mundo diferente e aqui dentro em
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varias gestdes. Porque eu estou muito tempo aqui dentro. Porque eu peguei
véarias gestfes e avaliar o lado negativo de tudo que aconteceu e o lado
positivo. Entdo, adquirir crescimento... experiéncia, crescimento,
aprender com 0s erros para que? Para que no momento em que eu
estiver formada eu esteja pronta para aquilo que eu quero. Ter um
negécio, ou gerenciar alguma coisa ou... Entdo, mas nessa area de

gestdo ou de administracdo. (Entrevistado G6).

Na pesquisa realizada para este estudo, observou-se que a (re)configuracao
do individuo na empresa perpassou pela busca constante de profissionalizacdo e
qualificacdo como forma de justificar-se nesta nova configuracéo do perfil da méao de
obra. A flexibilizacdo atuou como fator propiciante de novas oportunidades para os
trabalhadores, que engajam-se na construgcdo de uma trajetéria cada vez mais
individualizada, buscando manter a sua condicdo de empregabilidade. O
comportamento colaborativo também possui um interesse na afericdo positiva do
desempenho destes trabalhadores expressa pela “ampliagdo” e “complexidade” das
tarefas, visando uma possivel ascenséo funcional, através de novas oportunidades

dentro da empresa.

3.4 A GRAMATICA DA SOLICITACAO DE COMPETENCIAS

As competéncias, enquanto desafios estruturais acometidos aos individuos
através de novas estratégias de gestdo da forca de trabalho tratam de uma
reconfiguracdo do sujeito e de um novo modelo de “gestdo participativa”
caracteristico de formas flexiveis de organizacdo do trabalho. O entendimento dos
principios que desencadeiam este processo de reconfiguracdo pode esclarecer
como ocorre este engajamento subjetivo e definir o que permeia a légica da
subjetivacdo que, faz com que o individuo mobilize estas competéncias
continuamente, adequando-se aos cenarios impostos pelo mundo do trabalho.

Neste contexto, os atores sociais — no trilho de suas trajetorias individuais,
interpelados por desafios estruturais do trabalho — configuram este novo sujeito, um
novo perfil de mao de obra. Esta perspectiva sociolégica do individuo s6 é possivel a
medida que se racionaliza a no¢cdo de reconhecimento da existéncia dos desafios
estruturais impostos pelo mundo do trabalho. Através deste reconhecimento, os
trabalhadores nédo sdo apenas controlados ou manipulados. Esta transformacéo

pode ser racionalizada pela solicitagdo da mobilizagcdo de competéncias no contexto
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do trabalho. Desta forma, é importante o entendimento de como os individuos
aderem ao modelo de competéncia e como ocorre este processo de solicitagéo de
competéncias. Dito de outra forma, precisa-se entender as logicas de acédo individual
gue regem os individuos na sua conduta no contexto do trabalho. A industria objeto
deste estudo implementou a gestdo por competéncias desde 2007. No entanto,
observam-se especificidades, no que tange a abrangéncia desta gestdo por
competéncias, principalmente no que se refere ao desempenho do trabalhador, em
como ocorre a avaliacdo de desempenho com foco em competéncias.

O sistema de gestdao desenvolvido pela empresa estudada apresenta
diferentes perspectivas na forma de articular as competéncias exigidas para o cargo,
a forma como elas sdo solicitadas e como sdo aferidas, tanto pelos trabalhadores
como pela propria gestdo. Todos 0s gestores entrevistados conhecem as
competéncias e 0s requisitos técnicos para o0 seu cargo, inclusive, em alguns relatos
foi evidenciado que em cargos de maior complexidade, o préprio funcionario
elaborou o mapeamento de competéncias e parametros de modelagem do seu perfil
de cargo baseado nesse conceito. Alids, os perfis de cargo foram baseados nas
competéncias ja existentes na empresa, somente organizando e fragmentado-as®®
de forma a facilitar a busca por competéncias especificadas de acordo com a
situacao experienciada pelo individuo no contexto empresarial.

No modelo mais normativo utilizado como gestdo empresarial, a gestdo por
competéncia se apropria do perfil de cargo para realizar avaliacbes de desempenho
periddicas, utilizando-se de um método objetivo para significar o entendimento dos
aspectos cognitivos por parte dos avaliadores, gerando um instrumento de gestéo
para mapear as necessidades de desenvolvimento do ‘capital intelectual’ da
empresa. Nesta linha de andlise, identificou-se a auséncia de um instrumento e
momento formalizado para realizacdo de avaliacdo de desempenho na empresa
estudada. O que foi evidenciado € a existéncia de uma cobranca pessoal de
trajetdria individual de sucesso, que perpassa a ideia de produtividade em alguns
cargos que ainda refletem a légica de posto de trabalho, isto €, de foco na execucéo.
Concomitantemente, foi notado um processo que perpassa a mobilizacdo de

competéncias cognitivas ou comportamentais para cargos que refletem a logica

¥ As competéncias foram fragmentadas e descritas conforme exposto no Perfil por competéncia de
cada cargo. PPC ¢ a sigla que a empresa objeto deste estudo utiliza para se referir ao Perfil por
competéncias de cada cargo. Em anexo o modelo utilizado pela empresa objeto deste estudo.
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trazida pela reestruturagdo produtiva, através de ferramentas de gestdo flexivel e
participativa, que respaldam um processo de ascensao profissional e um plano de
carreira.

A mobilizacéo e afericdo das competéncias nos setores que ainda atendem a
pressupostos mais rigidos de producdo, apoiadas na racionalidade do trabalho,
situa-se antes no nivel individual de gestdo provisional do emprego, através das
competéncias do conhecimento formal, do que na articulacdo das competéncias
coletivas e estratégicas da organizacédo. Dito de outra forma, o trabalhador destes
setores € selecionado pelo seu conhecimento técnico formalizado e a avaliacdo do
seu desempenho é realizada de acordo com sua produtividade no decorrer das
rotinas operacionais, independendo da dimenséo da coletividade do trabalho e da
forma como o sujeito constr6i a sua acdo social. Nao obstante, para cargos
operacionais, também ha evidéncias de uma orientacdo voltada para a avaliacdo
com critérios na capacidade do individuo em responder a solicitacédo de resolucéo de
problemas, que configura também, mesmo que de forma mais sutil, no
desenvolvimento do capital social através da trajetoria individual. O relato a seguir
demonstra esta orientacdo, quando o entrevistado foi questionado sobre como
ocorre a medicdo do desempenho dos subordinados a ele e como as habilidades

sao evidenciadas neste processo, respectivamente, ele respondeu:

Ai eu tenho o parametro dos outros que trabalham. Entdo, eu tenho um
indicador o nimero de equipamentos que eles consertam j& por dia, por
semana, por més. Entdo, eu passo a comparar e dou um feedback (olha ta4
muito lento, tu precisas melhorar aqui, melhor 14, precisa aumentar a tua
velocidade para chegar ao padrdo minimo dos teus colegas). (Entrevistado
G3)

O que a gente mede é o seguinte pelo nivel de dificuldade de cada atividade
gue ele desempenha. Entdo, se tem um equipamento com um defeito mais
complicado, por exemplo, se essa pessoa ja consegue resolver aquele
problema, entdo, ela € melhor do que outra que ndo esta conseguindo
resolver. Entéo, tu consegues. Isso ndo esta no papel, esta no dia a dia. A
gente ja identifica quais s@o as pessoas que estao melhores dentro de um

setor em relac&o a outras. (Entrevistado G3).
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Os mesmos trabalhadores que tém seu desempenho aferidos pelo indicador
baseado na quantidade de equipamentos concertados, tém suas competéncias
evidenciadas no trabalho através da ideia de "capacidade de resolucdo de
problemas”, competéncia esta solicitada ja atendendo uma nova orientacdo mais
voltada para agdes originais deste individuo. E interessante notar que as acdes de
formacao tendem a se distanciar cada vez mais dos programas tradicionais, pois
esta-se diante de uma nova orientacdo voltada para a promocao de acbes mais
originais que solicitam o desenvolvimento das competéncias dos individuos e, por
consequéncia, do capital social pessoal e capital social da organizacdo (MICHAUX,
2011). Pode-se aventar que a mobilizagdo de competéncias comportamentais de
forma sutil, conforme descrito anteriormente, seja uma forma de estimular o
engajamento, bem como as justificacfes deste individuo.

Estas justificacbes estdo permeadas pela nocdo de qualificacdo, que tem
gradualmente cedido lugar & no¢do de competéncia individual. O termo qualificacéo
tem um forte elemento de prescricio em sua esséncia, enquanto a competéncia
enfatiza os registros do saber-fazer e comportamento individuais. Através de alguns
relatos podem-se entender que o conhecimento formal torna-se a porta de entrada
ao emprego e a manutencdo do mesmo esta voltada a capacidade do individuo gerir
situagBes complexas no trabalho. Na trajet6ria individual, no contexto do trabalho, as
competéncias atuam como habilidades necessarias ou a desenvolver, em termos de
saber, saber-fazer e querer fazer. Ademais, outra dimensdo da nova gestdo
empresarial é a proposta de desenvolvimento pessoal (BOLTANSKI e CHIAPELLO,
2009). Os relatos a seguir demonstram a acao individual baseada na busca do
dominio de competéncias, enquanto forma de desenvolvimento pessoal e
profissional, inclusive com a demonstracdo de plena consciéncia da auséncia de
uma habilidade especifica requerida para o cargo como critério de sucesso ou

insucesso.

Entdo, isso foi tudo uma busca de conhecimento que acabou tendo o seu
retorno depois. A empresa tinha um plano de carreira com niveis e eu
estava no primeiro ano de analista. Entdo, eu tinha que agregar alguns
degraus, alguma insercdo de conhecimento dentro de perfil de cargo da
empresa. E até do préprio tempo de experiéncia que o perfil tragava isso
para conseguir chegar 4. Bem, eu cheguei com muita vontade e pouca

experiéncia de gestdo. Entéo, isso foi um processo de constru¢cdo e com
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muita cobranca em cima de mim mesmo. Estou com a oportunidade e agora
ndo posso errar.... E isso foi uma situagdo que eu fui construindo ao longo

do tempo e 0 medo de errar te impede também de fazer. (Entrevistado G1).

Eu acredito que exige. Em dois aspectos no técnico e no humano, que eu
chamo. Tu tens a qualificacdo que tu busca. No desenvolvimento técnico tu
faz uma pdés-graduacéo, tu é administrador, ai tu faz um mestrado, faz um
doutorado, faz um curso técnico e tu estuda idioma. E, também no teu
desenvolvimento pessoal, que cada vez mais tu tens que ter certas
qualidades, que no passado talvez tu ndo tivesse o nivel de pressédo que tu
vives hoje. Resiliéncia, por exemplo, hoje se fala muito dentro das
empresas de resiliéncia, que é um conjunto de conceitos que faz de
uma pessoa capaz de aguentar a pressdo, vamos dizer assim, que se
impde hoje nas organiza¢cbes. Entdo, ambas séo exigidas hoje. Tu tens
gue buscar teu desenvolvimento tanto pessoal, tanto comportamental,
guanto técnico. E eu acho que deixar um dos dois para tras é o que pode

fazer tu ndo seres reconhecido dentro de uma empresa. (Entrevistado G1).

O relato a seguir demonstra a consciéncia do funcionédrio de que a
experiéncia proporcionada pela empresa € uma oportunidade de ganho de
conhecimento, através da qual adquire o saber-fazer, e criticamente relata que néo
contrataria o seu perfil de médo de obra da maneira como estava moldado no
passado, trazendo a nocdo da empresa como fornecedor de desenvolvimento

pessoal e profissional.

Se eu tiver que escolher hoje uma pessoa para 0 meu cargo, hoje eu néo
me escolheria...naquele momento la atrds. Hoje eu teria que buscar,
talvez seja muito critico da minha parte. Mas, eu acho que uma pessoa com
o conhecimento que eu tinha, com as habilidades e as atitudes que eu tinha

naquela época hoje eu ndo me daria bem. (Entrevistado G3)

No que diz respeito ao questionamento sobre as competéncias necessarias
para o desempenho do cargo, em grande parte das respostas, 0s entrevistados
citaram competéncias comportamentais, relativas a reacdes observadas em um
individuo em contextos impostos no dia-a-dia das empresas. Sédo desafios, dadas
circunstancias, problemas, mudancas, pelos quais os individuos séo interpelados no

contexto das novas ferramentas de gestdo empresarial.
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Lideranca, capacidade de negociacdo e capacidade de comunicacao.
E eu acredito que a gente tem que ter sim. E isso é um tipo de dificuldade
para o processo de selecao de pessoas. Porque é alguns departamentos de
engenharia ndo se tem, as vezes, profissional pronto no mercado. Ou ele
ndo esta disponivel, por exemplo, para nossa regido aqui. Entdo, a maior
parte das vezes vocé acaba formando essa pessoa dentro da empresa.
Aquelas competéncias que ela ndo traz em sua formacao formal dentro das
universidades, dentro de um curso técnico, ou ndo traz as suas experiéncias
profissionais pregressas. E acabam tendo que desenvolver dentro da
empresa.

E sdo requisitos que se fazem acho que mais presente na area da
saude. O préprio gerenciamento de risco é uma coisa que praticamente nao
se vé. Alguns cursos agora ja comegam a ver isso. Gerenciamento de risco
e no desenvolvimento de produtos o pessoal acaba vendo aqui dentro.
(Entrevistado G5).

Eu te diria assim, primeiro, responsabilidade. Porque a atividade requer, a
pessoa precisa ser muito responsavel. Nos lidamos com vidas de pessoas,
entdo ndo pode atuar com brincadeira. Precisa ter uma capacidade de

liderancga, lidar com pessoas, acho que é isso. (Entrevistado G3).

O relato a seguir lembrou dos aspectos da qualificagcdo formal, como
graduacdo, mas também "salientou" aspectos dos saberes desenvolvidos pela
experiéncia e aspectos dos saberes cognitivos como sendo importantes para o

desempenho do cargo ocupado pelo entrevistado:

Com certeza, ter a graduacdo ou estar cursando. Claro que um tempo
minimo. Nao estar no primeiro semestre... ter no minimo la no terceiro
semestre...Ja ter experiéncia anterior é importante. Principalmente, na
guestédo de lideranca com chédo de fabrica, muitas vezes € complicado
porque tu vés a pessoa que se interessa e tu vés a pessoa que nao se
interessa. Mas, tu precisas tirar 0 maximo daquela pessoa que ndo se
interessa. E por que ela ndo se interessa? Trabalhar com as diferencas
de pessoas, ninguém é igual. Entdo, tentar tirar o maximo das pessoas.
Isso, as vezes, é complicado. Entdo, ter experiéncia na questdo de gestédo
de pessoas. Ah, ter bom relacionamento, ter boa comunicacéo, ser uma

pessoa muito comunicativa e informativa. Ou seja, todos os funcionarios
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precisam saber o0 que esta acontecendo na realidade. Objetividade precisa
ter. (Entrevistado G6).

A empresa estudada possui um documento que descreve os cargos, o perfil e
as competéncias requeridas para o mesmo. Este documento € chamado de PPC,
sigla que quer dizer Perfil por Competéncia. Com relacdo ao conhecimento da
descricdo do cargo, que é necessario para a produtividade e qualidade da sua
funcdo, o entrevistado G5 caracterizou a descricdo de cargo como algo dinamico.
Mesmo o ‘documento institucional’ perfil por competéncia ter uma certa forma
estatica pelo carater documental e formal, até para que ocorra a institucionalizacéao
do mesmo, isto demonstra a necessidade de situar o conceito de competéncia no
contexto da atuacao profissional exigida para o desempenho do mesmo, através das
trajetdrias individuais. A busca de atualizagcéo constante, valorizacdo da experiéncia
acumulada pelo individuo e o comportamento dele frente aos desafios impostos
pelas empresas pode ser vista como uma certificacdo das competéncias do ambito

empresarial.

Sim, eu tenho. Claro que eu acredito que isso € muito mutante. Cada
momento, cada periodo tu vai precisar de competéncias novas. E hoje eu
nao sei se tem alguma profissdo que néo seja assim, mas tu tens que estar
em um processo de atualizagdo constante. As vezes, a gente se sente
até meio pressionado. Saber se nds temos as competéncias, as
capacidades, ou melhor, as competéncias necessérias para lidar frente aos
desafios que a gente acaba encontrando. (Entrevistado G5).

“Eu acredito que muito mais em funcdo da experiéncia acumulada e
bastante eu atribuo ao curso técnico que também é um curso de
administragdo. A poés-graduacdo eu considero que foi muito mais um
processo de que a pessoa chama, de networking. Mas, foi muito mais pelo
contato com os colegas e professores do que o contelido em si. Até pela
carga horéria o curso de especializacdo latos senso me parece muito

superficial. (Entrevistado G5).

Isso é informalmente. E depende de como tu te apresentas. (Entrevistado
G6).

O trabalho empirico mostrou que, em alguns setores dentro da empresa

estudada, a "solicitacdo" das competéncias, "mobilizacdo" das mesmas e posterior
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"afericdo do desempenho" dos trabalhadores sao realizados ou operacionalizados
dentro da concepcao de "projetos”.

Diante deste cenario, € imprescindivel que se faca uso do respaldo tedrico
trazido por Boltanski e Chiapello (2009) para discussdo. Tais autores buscam
compreender como na atualidade o sistema recruta os atores necessarios com
vistas a formacéo do lucro. Nesse sentido, através dos termos “redes” e “projeto”, os
autores demonstram como ocorre o engajamento do individuo que forma o novo
espirito do capitalismo. O termo “redes” foi mobilizado pelo capitalismo, sendo
incorporado nos estudos da sociologia, representando estruturas pouco ou nada
hierarquizadas, flexiveis e ndo limitadas por fronteiras tracadas a priori. Ja o projeto
€ a oportunidade e o pretexto para a juncdo de pessoas com horizonte temporal
indefinido, mas que permite criar lagcos duradouros, inclusive com a possivel
viabilidade de insercdo em outro projeto. Os projetos podem ser considerados
'‘passaporte’ para a producéo e a acumulagdo (BOLTANSKI; CHIAPELLO, 2009).

Segundo Boltanski e Chiapello (2009), o novo espirito do capitalismo tem
como alicerce novos principios calcados em um novo sistema de valores, onde as
pessoas poderao apoiar-se em comportamentos e atitudes que julguem adequados,
de acordo com as situagdes vivenciadas nas empresas, analisando e mobilizando
estes comportamentos adequados para que ndo sejam excluidos e até mesmo
legitimem novas posicoes de poder. Boltanski e Chiapello (2009), respaldam as
justificagcbes morais dos individuos no contexto coletivo. A mobilizacdo de
competéncias seria regida pelo préprio individuo participe do "projeto”, que através
do seu julgamento escolheria a competéncia adequada para ser beneficiado. As
competéncias atuariam como mecanismo de legitimacdo do poder, dentro do
contexto do modelo de competéncias, enquanto ferramenta de gestdo. Boltanski e
Chiapello (2009), trazem a nogéo do sistema de valores analisados nos textos de
gestdo empresarial dos anos 90 na Franga, nos quais eles falam em "cidade por
projetos”, e independente das logicas da acdo, esta cidade constitui um novo
aparato justificativo dentro da sociologia do trabalho.

Desta forma, questionado sobre como é realizada sua avaliacdo de
desempenho, referente ao seu processo, o entrevistado respondeu: "de um projeto

gue envolve uma equipe inteira, mas, individualmente, ndo tem uma avaliacéo".
A avaliacdo do setor no caso da engenharia e do processo o indicador é

feito através da reducédo de custos, melhorias de produtos e processos. Sao
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vistos como projetos...como projeto da equipe...todos tem que estar

engajados. (Entrevistado G4)

No que se refere ao modo como as competéncias colaboram para a
finalizacdo ou para o sucesso de um projeto, o relato a seguir demonstra bem as
certificacdo das competéncias cognitivas de bom relacionamento interpessoal e
comunicacdo como forma de obter o engajamento de varios setores dentro da

organizagao:

Eu acredito que tem influéncia em relacdo a conseguir ajuda de outros
setores dentro da empresa em prol do objetivo de finalizar o projeto. Tu ter
basicamente comunicagdo com o0s outros setores. E uma equipe
multidisciplinar, de varios setores. No projeto tu vais precisar do auxilio de
compras de materiais e planejamento e controle de produc¢éo. Entdo, essa

interacdo é importante." (Entrevistado G4).

Quando perguntado sobre "Como €é negociada essa aquisicdo de novas

habilidades?" "Como se realiza essa interacdo?" O Entrevistado G4 respondeu:

E de acordo a gente teve que identificar o perfil de cada um. O que
cada um rende mais. Que tipo de atividade, tem um que gosta mais de fazer
essa parte de comunicacdo entre os setores, tem um que € mais parte
técnica. E mais ou menos assim, de acordo com o perfil de cada um que se

distribui as atividades. (Entrevistado G4).

Esta organizacao de trabalho moldada pela interacdo em equipe pode ser a
demonstracdo de que a empresa utiliza a flexibilidade para adaptar o conteudo do
trabalho a forma considerada necessaria pela coordenacéo do projeto. A afericdo do
trabalho decorre da maneira como o individuo gerencia seu conhecimento e sua
habilidade e por isso as recompensas nao sdo vinculadas ao seu desempenho
individual, mas se vinculam a outros aspectos do grupo, como a oportunidade de se
engajar em futuros projetos que visem a ascensdo funcional. Em uma pesquisa
realizada na mesma empresa estudada, foi caracterizada a grade de competéncias
cognitivas dos gestores que exerciam cargos de lideranca, para fins de criar um
modelo de avaliagdo de desempenho baseado nestas competéncias. Desta forma,

foram identificadas as seguintes competéncias, conforme apresenta a Tabela 1:
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Tabela 1- Caracterizacdo das Competéncias das Liderancas

Competéncias Cognitivas/Comportamentais

Capacidade de Determinar metas e objetivos (e alcanca-los)
Lideranca

Comunicacao

Saber trabalhar em equipe

Visao sistémica
Bom relacionamento interpessoal
Comprometimento

Capacidade de Negociacao

Pro atividade

Planejamento

Fonte: Schwanke, 2007.

Nota-se em suma, que a grande parte destas competéncias comportamentais
mapeadas nos cargos de gestdo da empresa, durante a pesquisa de 2007, foram de
alguma forma referenciadas nos relatos dos funcionarios durante as entrevistas,
fortalecendo principalmente aspectos relativos a afericdo e justificacdo das
competéncias de ordem expressiva, de ordem subjetiva e de saberes cognitivos,
inclusive relacionando-as a aspectos que justifiguem a ascensao funcional e o

engajamento em novos projetos.

3.5 A LOGICA DAS COMPETENCIAS ENQUANTO ‘PROVAS’

O individuo é resultado de contextos sociais dinamicos e mutéveis, portanto a
dualidade presente entre individuo e sociedade, que se reconfigura em permanente
mudancas. Desta forma, dentro do recorte teérico deste estudo, as mudancas na
forma da organizacdo do trabalho decorrentes da implementacdo das novas
tecnologias de gestdo empresarial, que trouxeram flexibilizacdo das condi¢bes de
utilizagdo da mao de obra, vao esbogar um cenario onde o individuo internalizara a
nocdo de controle exercido até entdo sobre ele. No desenho de sua trajetoria
individual, marcada pela adesdo as formas de "gestdo participativa”, através da
mobilizagdo continua de caracteristicas técnicas e comportamentais. Mas como

ocorre a internalizagdo da nocdo de controle que conduz a logica de agdo do
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individuo no contexto profissional? Como ocorre a légica das competéncias
enquanto provas que regem os individuos na sua conduta profissional?

Desta forma, as competéncias implementadas como modelo de gestdo se
operacionalizam enquanto “provas”, principalmente pela nog¢ao de responsabilizagao
individual, engendrando uma situagéo na qual emergem novas formas de dominagao
e sujeicdo no contexto empresarial. Independente de serem interpelados por um
modelo de gestdo, os entrevistados mostraram-se engendrados pelas mudancas
advindas da reproducdo de invariantes fundamentais do sistema capitalista e a
forma como elas se articulam. Isso porque, o individuo é levado a construir a sua
propria experiéncia, onde relaciona o sucesso profissional através de erros e acertos
pessoais, de autocritica, através da constante busca por qualificacdo ou por
adequacdo do seu perfil de mao de obra com o perfil requerido pelo mercado de
trabalho. O relato a seguir demonstra esta no¢do que engendra uma situacao na

qual emergem novas formas de dominagao e sujei¢ao:

Quando eu vim para ca eu resolvi parar um pouco e hoje eu vejo que eu
parei demais. Agora questdo de um ano que eu estou recomecando.
Buscando uma especializacdo, retomando curso de idiomas, coisas que eu
parei. Se eu fosse voltar eu acho que eu nao teria parado tanto tempo
assim. E ndo pretendo parar mais. Eu saio do que eu estou fazendo agora
e vou para outro processo, buscar uma qualificacdo formal. (Entrevistado
G1).

Entdo, no comeco foi um processo mais de aprendizado, de
amadurecimento com essa questao de estar nessa posicao de lideranca e
de coordenacéo. E de todos os desafios e as cobrancas que o mundo
atual te impbe e tu mesmo te impde em cima dos teus erros e teus
acertos. Foi um amadurecimento na arrancada e depois, e junto, com isso,
um amadurecimento técnico que era uma das coisas que eu queria quando
vim para cd. Quando eu decidi sair da minha regido eu tinha alguns
objetivos tragados para mim. E buscar um conhecimento técnico que eu ndo
tinha, uma especializacéo, a questio da gestdo das pessoas e de lideranca
era outra. Entdo, eu venho nessa trajetéria de cinco anos, nessa empresa
atual vencer esses objetivos que eu tracei para mim & no inicio.
(Entrevistado G1).
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[...] eu tenho que mudar para que as coisas mudem. Entdo, tem que partir
de mim. Eu querer, eu mudar, eu saber o que mudar. Entéo, a avaliagcdo, a
critica pessoal tem que existir. Claro que ndo exagerado. Eu tenho uma
tendéncia a ser exagerada para autocritica. Mas, eu ndo posso me
penalizar. Eu tenho que me criticar para crescer ndo para me
autopenalizar. E essa é uma dificuldade que eu tenho da autocritica ser

controlada." (Entrevistado G6).

As provas séo internalizadas de forma consciente, através de um processo,
em que o individuo "recontextualiza os modos de vida da sociedade industrial
substituindo-os por outros novos, nos quais os individuos tém de produzir, encenar e
montar eles proprios as suas biografias” (BECK e GUIDDENS, 2000, p.13). No
ambito do trabalho e das rela¢gdes de trabalho, o individuo deixa a sua configuracédo
de posto de trabalho, de separacdo da concepcéo e execucao, de colaborar com a
produtividade do trabalho sem que haja a persecucdo de objetivos pessoais
concomitantemente, para se reconfigurar pelas novas formas de reproducdo do
capital na sociedade atual. A nogcdo de prova possui quatro facetas, conforme
apresentado no material tedrico deste trabalho, além de ser um operador analitico
gue pode elucidar o porqué de os individuos se entregam ao trabalho, internalizam a
responsabilizacdo de possuir as competéncias ansiadas pela empresa onde trabalha
e de forma mais ampla, pelo mercado de trabalho.

A primeira faceta que pode criar um fio condutor para este entendimento é
que as provas caracterizam-se enquanto uma situacao dificil e dolorosa na qual os
individuos sédo confrontados, o que produz distintas percepcdes dos processos
vivenciados. Sendo assim, o individuo percebe em que momento esta submetido a
uma prova, ou melhor, percebe que o desenvolvimento de competéncias
‘adequadas' € um aspecto fundamental para a manutencao do emprego ou da no¢ao
de empregabilidade. O individuo reconhece a dificuldade de possuir uma grade de
competéncias adequada e que o mantenha como um trabalhador "atualizado", busca
esta adequacao através da qualificacdo continua e engajamento no trabalho, de
forma que este também o leve ao desenvolvimento de mais competéncias.

A segunda faceta da nogcdo de prova é que ela supde a existéncia de
particularidades dos sujeitos, onde estes, ao confrontarem uma 'prova’, S4o capazes
de produzir diferentes respostas a elas. Esta segunda caracteristica da nocao de

"prova” também permite pensar as competéncias enquanto provas que produzem
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nos individuos diferentes respostas. Exemplificando, quando um individuo mobiliza
as competéncias necessérias para o atendimento de 'desafios' no trabalho, na forma
de novos projetos, de novas atividades em um processo de horizontalizacéo, ele
estd mostrando a sua capacidade de resiliéncia, de moldar-se a determinadas
situagcbes no trabalho, e este processo pode resultar na mobilizacdo de
competéncias por vezes de forma dramatudrgica, que asseguram ao mesmo tempo, o
desenvolvimento profissional e pessoal do individuo. A propria 'resiliéncia’ é
considerada como uma competéncia que pode ser desenvolvida/aprendida pelo
individuo, através de sua 'bagagem’ profissional, que lhe fornece a capacidade de
resistir as adversidades e reagir diante de uma nova situacao dentro de um contexto
de competitividade nas organizacdes.

A terceira faceta das provas € que elas supdem a existéncia de um carater
seletivo delas advindo. Nesse sentido, os individuos, ao serem defrontados pelas
provas, podem obter sucesso ou falhar, sendo que o resultado do processo em
questdo produz diferentes consequéncias. Nesse sentido, as competéncias
representam esta nog¢do de 'aprovacdo’ no mercado de trabalho, pois possuir as
competéncias adequadas ao molde dos sistemas de emprego como sistemas
dindmicos é uma tarefa ardua num contexto imperativo de eficiéncia para
manuten¢ao do emprego.

A busca por ascensao profissional, tanto em um contexto de plano de carreira
em uma organizacdo, como em um plano de carreira pessoal, esta totalmente
relacionada com a nocdo de empregabilidade. Quanto maior o leque de
competéncias adquiridas ao longo da vida, mais o individuo consegueria manter-se
na condicdo de 'empregavel', neutralizando a auséncia da condicdo de seguranca
que o pleno emprego proporcionava.

N&o cabe aqui entrar no ambito de inseguranca salarial e de inseguranca de
contrato de trabalho, mas sim evidenciar que as competéncias enquanto provas
estruturais no contexto do trabalho significam o individuo como possuidor de um
"conjunto de caracteristicas" desejadas pelo mercado do trabalho. Isto respalda a
ideia das competéncias como estratégia pessoal de manter sua condicdo de
empregabilidade e fornecer respaldo a uma remuneracdo capaz de dar subsidios a
persecucao de seus objetivos pessoais e profissionais.

A quarta e ultima faceta aponta para a existéncia de certo conjunto estrutural

de desafios, onde as provas nao delimitam qualquer problema vivenciado pelo
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individuo, mas sim tracam um limite em torno de um conjunto de desafios estruturais
que sdo significativos para uma realidade histérica e social concreta
(MARTUCCELLI, 2010). Desta forma, o trabalho — enquanto instituicdo que propicia
a relacdo com o coletivo — € privilegiado neste processo analitico de provas
estruturais, pois ele descreve um processo de individuagao presente na sociedade.

Em um contexto de reestruturagdo produtiva, de relacbes de trabalho
reconfiguradas, as competéncias, enquanto provas representam um conjunto
estrutural de desafios interpostos ao individuo, através das novas formas de
configuragcdo da estratégia de recursos humanos nas organizagbes que engendram
relacbes de trabalho mais flexibilizadas e que transferem a responsabilidade da
manutencdo da condicdo de empregabilidade para o individuo. Ndo obstante, esta
l6gica de acao do individuo evidencia a instabilidade da situacdo de trabalho hoje

levando este mesmo individuo a construir sua propria experiéncia no trabalho.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo analisou a utilizacdo das competéncias em uma empresa
industrial enquanto conceito relacional, identificando as mudancas nas relacdes de
trabalho, a partir da reestruturagcéo produtiva que engendrou novas formas de gestéao
de pessoas e reconfigurou o perfil do trabalhador. Dentro do recorte teorico deste
estudo, este entendimento foi possivel através da andlise de que o modelo de
competéncias nao reside somente em um novo modelo de gestdo, mas subjaz a ele
uma redefinicdo profunda das condi¢cdes de produtividade e do desempenho das
empresas.

A presente pesquisa teve por objetivo, em um primeiro momento, refletir sobre
um dos conceitos centrais nos estudos contemporaneos sobre trabalho e gestéo
empresarial: 0 modelo de competéncias.

Uma das teses aqui defendidas era a de que as competéncias — vistas, de
uma maneira em geral, como o conjunto de novas habilidades técnicas, cognitivas e
comportamentais exigidas aos trabalhadores pelo modelo de producédo flexivel,
caracteristico do periodo pés-fordista — ndo consiste apenas em um novo modelo de
gestdao empresarial, mas antes disso, estando intimamente vinculadas a uma
redefinicdo profunda das condi¢Oes de produtividade, do desempenho das empresas
e do perfil de trabalhador. No referido contexto, o processo de individualizacdo a que
a sociedade esta acometida, foi fundamental para a compreensédo das légicas de
acdo do individuo frente as novas relacbes de trabalho. Dito de outra forma, a
pesquisa identificou que o modelo de competéncias nao se trata somente um novo
modelo de gestdo, mas, antes, parte da nova reconfiguracédo do individuo ante a um
processo de individualizacao.

No que tange a reconfiguracdo do individuo, os relatos obtidos transparecem
a consciéncia do trabalhador acerca da responsabilizacdo por sua trajetoria
individual. Isso evidencia o engajamento aos modelos de gestdo que oferecem de
forma subjetiva e através de processo de racionalizacdo, ganhos para este
trabalhador, apresentando a trajetéria profissional de sucesso como uma construcéo
individual. Outro aspecto importante evidenciado € a nocdo do trabalho como uma
conquista social, ou seja, calcada no enfrentamento de dificuldade, no
enfrentamento de desafios estruturais interpostos nas relagdes de trabalho dentro de

uma dindmica macrosocial.
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Esta dissertacdo mostrou que os gestores na empresa estudada percebem as
competéncias enquanto portfolio de saberes mobilizados. Assim os desafios
interpostos a estes gestores no contexto do trabalho representam o engajamento
subjetivo do mesmo, caracterizando a posse e mobilizacdo destas competéncias
como uma porta de entrada para se manter atrativo através da nocdo de
responsabilizacdo pela sua condi¢cdo de empregabilidade.

O conceito de competéncias também tem se reconfigurado acompanhando as
mudancas advindas no contexto do trabalho, pois estas ja& ndo sédo apenas
percebidas como qualificagbes profissionais ou formais do saber, mas como um
conjunto de elementos cognitivos dos individuos, frente a reacdes em um ambito
organizacional. Nesta perspectiva, a teorizacdo acerca das competéncias, realizada
por Durand (1999), contribui para o entendimento do desenvolvimento das
competéncias enquanto uma aprendizagem social, calcada pela acao do individuo,
em que este as mobiliza em determinado contexto. Em outra palavras, cabe a ele a
eleicdo e identificacdo da melhor maneira de mobilizar estas competéncias em
acordo com a situacao vivenciada no contexto organizacional.

Nesse sentido, esta dissertagdo demonstrou, ancorada teoricamente em
autores como Boltanski e Chiapello, Kovacs, Zarifian, Durand dentre outros, o modo
como o modelo de competéncias esta relacionado as transformacges ocorridas no
mundo do trabalho e gerencial das Ultimas décadas. Nesse sentido, cabe destacar
agui 0 novo espirito do capitalismo, conceito este desenvolvido por Boltanski e
Chiapello (2009). Para os referidos autores, nas Ultimas décadas o capitalismo
passou por profundas transformagdes — como o aumento das taxas de juros, a
criacdo de novos produtos financeiros, foco no setor financeiro ao invés da industria
—, sendo uma delas justamente a flexibilizacdo do trabalho, o que exige um
trabalhador mais qualificado, capaz de atender a tarefas cada vez mais complexas.

Tais transformagbes criaram um novo tipo de trabalhador, dotado de
habilidades mais complexas; um trabalhador que precisa se adequar
constantemente ao surgimento de novas tecnologias e as alteracdes do mercado de
trabalho. Além disso, o “novo” trabalhador assume para si a responsabilidade por
sua propria formacéo, ao ponto de considerar-se responsavel pelo seu sucesso ou
insucesso no mercado de trabalho.

Na empresa estudada, os gestores demonstraram uma acao individual de

busca do dominio de competéncias, evidenciando um "monitoramento” pessoal de
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suas grades de competéncias neste processo de individualizacéo.

No presente estudo, 0 sucesso ou insucesso dos gestores no contexto da
empresa estudada, pode ser ilustrado pela afericdo de desempenho que séo
operacionalizados dentro da concepcdo de "projetos”, conforme teorizacdo de
Boltanski e Chiapello (2009).

Com relagdo a gramatica da solicitacdo de competéncias, um modelo de
gestdo implementado ndo assegura uma parametrizacdo acerca de todos os
processos que tangem a area de "gestdo de pessoas". Desta forma, a empresa
estudada, implantou o modelo de gestdo por competéncias, utilizando-o como
balizador de alguns processos. O modelo respaldou, no momento da implantagéo,
uma adequacado geral de cargos e salarios, no entanto, com o passar do tempo e
alteracdo do grupo de gestores, isso foi se reconfigurando principalmente devido as
formas de afericdo e credenciamento das competéncias.

A empresa estudada ndo demonstrou a existéncia de um instrumento e um
momento formalizado para a realizacdo da avaliagdo de desempenho, conforme as
praticas normativas da administracdo indicam como sendo ideal. Isto evidencia o
novo sistema de valores presente na organizagao, alicercado em comportamentos e
atitudes. As competéncias atuam na empresa como mecanismo de legitimacdo de
poder, evidenciando relacdes de trabalho mais fluidas.

Contudo, alguns setores ainda atendem a légica de posto de trabalho e tem
seu desempenho aferido por métodos quantitativos. Deste modo, coexistem o
incentivo a disposi¢do atitudinal de trabalhadores mais colaborativos junto com
medi¢Oes quantitativas.

Cabe salientar, que independente de ter como pano de fundo um modelo
implementado, ou um conjunto de regras sobre perfil, afericdo e credenciamento das
competéncias estabelecidas em uma empresa, existem aspectos de ordem
identitaria que regem as logicas de acdo deste novo perfil de méo de obra e que
subjazem as relacdes de trabalho sob formas flexiveis de organizacdo. Na empresa
estudada, a forma de organizagdo por "projetos” se encaixa perfeitamente como
forma de estabelecer as gramaticas de solicitacéo, afericdo e credenciamento de
competéncias individuais vis a vis a uma equipe de trabalho, principalmente quando
esta forma respalda também ascenséao funcional. Neste horizonte, pode-se perceber
de forma mais ampla, o porqué dos individuos se entregarem ou se engajarem as

novas formas de gestéo, internalizando normas e valores organizacionais.
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Seguindo essa linha de raciocinio, articulou-se o conceito de competéncias a
nocao de prova, proposta por Martuccelli. Conforme foi mencionado ao longo do
texto, Martuccelli defende que os atores sociais veem-se colocados a prova,
precisando enfrenta-las e supera-las. De forma mais precisa, a hocdo de prova
implica um desafio pelo qual o ator social passa, consciente do processo que esta
ocorrendo. Com base nessa definicdo, defendeu-se a tese, segundo a qual as
competéncias apresentam-se como “"provas" estruturais frente aos trabalhadores.
Frente as exigéncias de novas competéncias feitas pelas empresas, o trabalhador
vé-se posto a prova. Ele percebe que precisa se adaptar de forma autbnoma as
mudanc¢as do mercado de trabalho, desenvolvendo, por exemplo, novas habilidades
ou participando de cursos de formacdo. Desenvolver as competéncias exigidas
significa, nesse sentido, superar a prova que fora colocada diante do trabalhador.

Os conceitos de modelo de competéncias, categorias de andlise e
reconfiguracdo do perfil de trabalhador e modelo de gestdo empresarial foram
operacionalizados em categorias de analise no recorte empirico da pesquisa. Como
foi mencionado, ao longo do texto, entrevistamos gestores de uma empresa meédico-
hospitalar situada na cidade de Pelotas, no Rio Grande do Sul. As entrevistas de
fato demonstraram — no capitulo que trata da analise dos dados — que 0s gestores
consideram a sua formacao ndo como uma responsabilidade da empresa, mas sim
como uma responsabilidade sua, individual.

Os gestores entrevistados ndo s6 reconhecem as mudancas que tém ocorrido
no mercado de trabalho nas ultimas décadas, assim como estdo cientes do modelo
de competéncias exigido pela empresa na qual trabalham sabem que se seu
sucesso profissional depende, embora medida, de estarem ou ndo adaptados a esse
modelo. Pode-se dizer, assim, que os dados empiricos coletados para esta pesquisa
— isto €, as entrevistas — apontam para uma reconfiguracdo do individuo, através de
um processo de subjetivacao e de individualizacao.

No que tange as competéncias enquanto "provas”, estas sdo desafios e nao
determinismos, e devido a isto se projeta esta no¢gdo como proposta inovadora para
a sociologia do trabalho. Neste estudo, os desafios sdo experimentados pelos
gestores na forma de "provas” estruturais que demandam sucessivas justificacoes e
constituem um nova forma de exploracdo e dominacdo da forgca de trabalho

perpetrada em uma escala individual.
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Dentro desta perspectiva e do objeto empirico deste estudo, o "modelo de
competéncias" como objeto de modelo de gestdo na empresa estudada, € uma
forma de "prova" de performance individual vis a vis a coletiva, pois ela estabelece
as relacdes entre o sujeito e o outro, cunhando um carater valorativo. Quanto maior
o leque de competéncias que um individuo possuir ou quanto mais adequadas ao
contexto forem as competéncias que este individuo possuir, tdo maior sera sua
capacidade de manutencdo da condicdo de empregabilidade e da condicdo de
ascensao funcional ou condicdo de engajamento em novos projetos.

Deste modo, na empresa estudada, 0 desemprego passa a ser visto como ma
conduta do individuo frente a sua busca pela grade de competéncias adequadas,
pois a acao individual é interpelada, nesse caso, como auséncia de uma
competéncia requerida para o cargo ocupado.

Na presente pesquisa, 0s aspectos cognitivos e de saberes desenvolvidos
pela experiéncia € que regem estes novos critérios de engajamento subjetivo dos
gestores, pois a qualificacdo formal torna-se meramente credenciadora de aspectos
técnicos que nao sao validados frente a exigéncia de comportamentos que atuem de
forma simbi6tica com o ambiente empresarial.

A valorizacdo de competéncias figura neste processo de autonomizagcao do
gestor perante a sociedade, descrita pelo processo de individualizagdo em
contraponto a centralidade do trabalho. Ndo obstante, o trabalho ainda preserva o
seu valor constitutivo para a experiéncia destes gestores na sociedade, mas por
uma nova légica, que os fez encontrar novas formas de acdo, que questionam a
capacidade emancipatoria do novo perfil de trabalhador.

As competéncias enquanto "provas" representam um conjunto estrutural de
desafios interpostos ao individuo, através das novas formas de configuracdo da
estratégia de gestdo de recursos humanos nas organizacdes. Estas, por sua vez,
engendram relacdes de trabalho mais flexibilizadas que transferem a
responsabilidade da manutencdo da condicdo de empregabilidade para o individuo.
N&o obstante, isso quer dizer que, & medida que a ado¢cdo do modelo de gestédo por
competéncias singulariza a forga de trabalho, através das "provas" destinadas a
justificar as competéncias de cada individuo, emerge uma estratégia gerencial que
individualiza o coletivo fabril e, a0 mesmo tempo, interpela esse coletivo através da
mobilizagdo de competéncias de ordem expressiva, e até mesmo dramaturgica. 1sso

esta relacionado a logica de acédo do individuo que evidencia a instabilidade e a
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precariedade das relacdes de trabalho, as quais levam este mesmo individuo a
construir sua propria experiéncia no trabalho e a perceber este como conquista
individual.

Por fim, argumenta-se que a nocéo de "prova" teorizada por Martuccelli (2007,
2010; 2013) é capaz de cunhar conceitos analiticos mais abrangentes para uma
pesquisa que busque mais o entendimento das configuragcfes dos individuos através
de suas trajetdrias cada vez mais singulares. Com efeito, nota-se um olhar cientifico
mais atento acerca dos ganhos profissionais do individuo neste processo das
competéncias, enquanto modelo de gestio de pessoas. E importante grifar que, se
as competéncias se configuram enquanto provas na empresa estudada, os ganhos
sociais dos individuos sao percebidos através da justificacdo destas competéncias,
mobilizadas no momento em que ha necessidade de mobiliza-las. O processo de
individualizagdo adquire, entdo, um carater até mesmo dramaturgico, distanciando-
se cada vez mais do carater de negociacao coletiva inerente aos outrora processos

de qualificacao.



80

REFERENCIAS

AGENCIA NACIONAL DE VIGILANCIA SANITARIA. Disponivel em:
http://www.anvisa.gov.br. Acesso em: mar. 2013.

ASSOCIAC;AO BRASILEIRA DA INDUSTRIA DE ARTIGOS MEDICOS E
HOSPITALARES. Disponivel em: http://www.abimo.org.br. Acesso em: mar. 2013.

AGLIETTA, Michel. Regulacion y crisis del capitalismo. México: Siglo XXI, 1986.

ALBUQUERQUE, E. M.; CASSIOLATO, José Eduardo. As especificidades do
sistema de inovacao do setor saude. Revista de Economia Politica, Sdo Paulo, v.
22, n. 4, p. 88, 2002.

ANTUNES, Ricardo. Adeus ao trabalho?: Ensaios sobre as metamorfoses e a
centralidade do mundo do trabalho. Sdo Paulo: Cortez, 1995.

ARAUJO, Kathya; MARTUCCELLI, Danilo. La individuacion y el trabajo de los
individuos. Educacao e pesquisa, v. 36, p. 77-91, 2010.

AVILA, Sueli F. O. Novas demandas de formacao profissional no capitalismo
contemporéaneo: adaptacao ou autonomia? Apresentado na XII Conferéncia Anual
IACR (International Association for Critical Realism) 23-25 jun 2009. Universidade
Federal Fluminense.

BARBOSA, Attila M. S. O empreendedor de si mesmo e a flexibilizagdo no mundo do
trabalho. Revista de Sociologia e Politica, v. 19, n. 38, p. 121-140, 2011.

BECK, Ulrich; GIDDENS Anthony; LASH, Scott. Modernizagao Reflexiva: Politica,
Tradicdo e Estética no Mundo Moderno. Oeiras: Celta Editora, 2000.

BOYER, Robert and SAILLARD, Yves (Ed.). Régulation Theory. The state of the
art. London : Routledge, 2002.

BOLTANSKI, Luc; CHIAPELLO, Eve. O Novo Espirito do Capitalismo. Sdo Paulo:
Martins Fontes, 2009.

BOURDIEU, Pierre.The forms of capital. In: RICHARDSON, J. G. (Org.). Handbook
of Theory and Research for the Sociology of Education. Nova lorque:
Greenwood, 1985, p. 241-58.

BRASIL. Lei 9.782, de 26 de janeiro de 1999. Define o Sistema Nacional de
Vigilancia Sanitaria, cria a Agéncia Nacional de Vigilancia Sanitaria, e da outras
providéncias. Disponivel em < http://www.planalto.gov.br/ccivil_03/leis/L9782.htm>
Acesso em: 23 mar. 2014.



81

BRAGA, José Carlos de Souza; SILVA, Pedro Luiz Barros. A mercantilizagéo
admissivel e as politicas publicas inadiaveis: estrutura e dindmica do setor de saude
no Brasil. In: Brasil: radiografia da satde. Unicamp, 2001. p. 19-42.

BRANDAO, H. P.; GUIMARAES, T. A. Gest&o de competéncias e gestéo de
desempenho: Tecnologias distintas ou instrumentos de um mesmo construto?. XXIII
Encontro da Associacao Nacional de Pos-Graduacédo e Pesquisa em Administracao,
1999, Foz do Iguacu, p. 1-15.

BRANDAO, H. P.; Guimaraes, T. A. Gestdo de competéncias e gestdo de
desempenho: tecnologias distintas ou instrumentos de um mesmo constructo?
Revista de Administracdo de Empresas, v. 4, n.11, 2001, p. 8-15.

BRANDAO, H. P.; BORGES-ANDRADE, J. E. Causas e efeitos da expresséo de
competéncias no trabalho: para entender melhor a nocdo de competéncia. Revista
de Administracdo Mackenzie, Sao Paulo, v. 8, n. 3, 2007.

BRANGIER, E.; DUBOIS, N.; TARQUINIO, C. Compétences et contextes
professionnels, perspectives psychosociales. In: Actes du Colloque de I’Adrips.
Metz, jun. 1997, p. 19-20.

CASTELLS, Manuel. A sociedade em rede. Séao Paulo, Paz e Terra, 1999.

COSTA, Luciano. A crise do fordismo e o embate entre qualificacdo e competéncia:
conceitos que se excluem ou que se complementam? Revista de Ciéncias Sociais,
n. 26, p. 127-42, 2007.

CAMPOS, F. E.; ALBUQUERQUE, E. As Especificidades do Trabalho no Setor
Saude”. Revista de Economia Contemporanea, v. 3, n. 2, p. 97-123, 1999.

COLEMAN, James Samuel. Foundations of social theory. Harvard University
Press:1990.

CORDEIRO, Hésio. A IndUstria da Saude no Brasil. Rio de Janeiro: Graal, 1980.

CLARKE, S. Crise do fordismo ou crise da social-democracia? Lua Nova, Sao Paulo,
n. 24, 1991.

DUBAR, Claude. A socializacdo. Construcado das identidades sociais e
profissionais. Porto: Porto Editora, 1997.

DUBET, Francois. Sociologia da experiéncia. Instituto Piaget: Lisboa, Portugal,
1996.

DURAND, Jean-Pierre. Les enjeux de la logique compétence. In: Annales des
mines. 2000. p. 16-24.

DURAND, Jean-Pierre. La cadena invisible : flujo tenso y servidumbre voluntaria.
Fondo de Cultura Econdmica. Universidad Autonoma Metropolitana., 2011.



82

DUTRA, J. S.; HIPOLITO, J. A. M.; SILVA, C. M. Gest&o de pessoas por
competéncias: o caso de uma empresa do setor de telecomunicagdes. Revista de
Administracdo Contemporanea. v. 4, n. 1, p. 161-176, 2000.

DUTRA, Joel Souza. Competéncias: conceitos e instrumentos para a gestao de
pessoas na empresa moderna. 1 ed. Sao Paulo: Atlas, 2012. 206 p.

FARINHA, Corina Alves; SANTOS, Sidney H. e TOMASI, Antonio. Légica
Competéncia - a teoria e a pratica no processo de recrutamento e selecao de
pessoas. Educacao & Tecnologia, v. 12, p. 30-33, 2007.

FONSECA, M. A. Michel Foucault e a constituicado do sujeito. Sdo Paulo: EDUC,
1995.

FLEURY, Afonso; FLEURY, Maria T.L. Construindo o conceito de competéncia.
RAC, Edicao Especial 2001: 183-196.

FREITAS, I. A.; BRANDAO, H. P. Trilhas de aprendizagem como estratégia para
desenvolvimento de competéncias. In: 29° Encontro anual da associacdo dos
programas de pos-graduacdo em administracdo — Enanpad, 2005. Anais... Brasilia:
Anpad, 2005.

GADELHA, Carlos Augusto Grabois. O complexo industrial da saude e a
necessidade de um enfoque dindmico na economia da saude. Ciéncia e Saude
Coletiva, v. 8, n. 2, p. 521-35, 2003.

GORZ, André. Adeus ao proletariado: para além do socialismo. Rio de Janeiro,
Forense. 1982.

GRUN, Roberto. Modelos de empresa, modelos de mundo: sobre algumas
caracteristicas culturais da nova ordem econémica e da resisténcia a ela. Revista
Brasileira de Ciéncias Sociais, Sao Paulo, v. 14, n.41, p. 121-140, 1999.

HARVEY, David. La condicién de la postmodernidad: investigacién sobre los
inicios del cambio cultural. 1990.

HIRATA, H. Da polarizacao das qualificacdes ao modelo da competéncia. In:
FERRETTI, C. J. et al. (Orgs.). Trabalho e Educacéo: um debate multidisciplinar. Rio
de Janeiro: Vozes, 1994.

KOVACS, llona. Empresa flexivel: problemas sociais do pds-taylorismo. In:
SANTOS, Maria Jodo et al. Globalizagdes: novos rumos do mundo do trabalho.
Florianopolis/Lisboa: UFSC/Socius, 2001.

LE BOTERF, Guy. De la compétence. France : Editions d’Organisations, 1995.

. Evgluer les compétences. Quels jugements? Quels critéres? Quelles
instances. Education permanente, v. 135, n. 2, p. 143-151, 1998.



83

LEITE, E. S. ; MELO, N. M. E. Uma nova nocao de empresario: a naturalizacao
do "empreendedor”. Apresentado em: VI Worshop Empresa, Empresérios e
Sociedade, Niteroi: 2008.

LIMA ARAUJO, Ronaldo M. Competéncias e qualificacdes: duas nocdes em
confronto, duas perspectivas de formacao dos trabalhadores em jogo. Trabalho
apresentado no Comité Cientifico da 222 Reunido Anual da ANPEd. Caxambu:
ANPEd,1999.

LUCCHESE, G. Globalizacao e regulacéo sanitaria: os rumos da vigilancia
sanitaria no Brasil. 2001. Tese (Doutorado em Saude Publica). Fundagcdo Oswaldo
Cruz. Rio de Janeiro, 2001.

MARSDEN, David. Sistemas de emprego, estratégias de gestao e instituicdes do
trabalho. Tempo Social Revista de Sociologia da USP, v. 16, n. 2, p. 225-255,
2004.

MARTUCCELLI, Danilo. Como os individuos se tornam individuos? Entrevista
com. Education and Research, v. 39, n. 1, p. 247-267, 2013.

. La société singulariste. Paris: Armand Colin, 2010.

. Cambio de rumbo: la sociedad a escala del individuo. Santiago: LOM
Ediciones, 2007.

. Lecciones de sociologia del individuo. Documentos. Lima: Departamento
de Ciencias Sociales - Universidad Catolica del Peru, 2007.

MEGHNAGI Saul. A competéncia profissional como tema de pesquisa. Educacéo e
Sociedade. v.19, n.64, pp. 50-86, 1999.

MICHAUX, Valéry. Articular as competéncias individual, coletiva, organizacional e
estratégica: esclarecendo a teoria dos recursos e do capital social. In: RETOUR,
Didier et al. Competéncias Coletivas: no limiar da estratégia. Porto Alegre:
Bookman, 2011.

MINAYO, M. C. de S. (Org.). Pesquisa social: teoria, método e criatividade. Ed.
Digital, Petropolis: Vozes, 2011.

NARDI, Henrique Caetano. Trabalho e ética: os processos de subjetivacdo de duas
geracdes de trabalhadores metallrgicos e do setor informal. 2002. 350 f. Tese
(Doutorado em Sociologia). Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Instituto de
Filosofia e Ciéncias Humanas. Programa de Pos-Graduagdo em Sociologia. Porto
Alegre, 2002.

NEGRI, Barjas; DI GIOVANNI, Geraldo. Brasil: radiografia da saude. Unicamp,
2001.

PARRY, S. B.The quest for competencies. Training, p. 48-54, jul. 1996.


http://lattes.cnpq.br/3166409854581684

84

ROTHWELL, William J.; LINDHOLM, John E. Competency identification, modelling
and assessment in the USA. International journal of training and development, v.
3,n. 2, p. 90-105, 1999.

ROUBY, Evelyne; THOMAS, Catherine. L’articulation compétences
individuelles/compétences stratégiques: vers une solution de gestion intégrée des
compétences. Revue Interventions économiques. Papers in Political Economy, n.
40, 20009.

SENNETT, Richard. A cultura do novo capitalismo. Rio de Janeiro: Record, 2006.

SILVA, Ricardo Gongalves da. Do Welfare ao Workfare ou da politica social
Keynesiana/fordista a politica social Schumpeteriana/pos-fordista. Tese (Doutorado
em Servico Social). Universidade de Brasilia. Departamento de Servigo Social.
Brasilia, 2011.

STROOBANTS, Marcelle. A visibilidade das competéncias. In: ROPE, Francoise,
TANGUY, Lucie (Orgs.). Saberes e competéncias: o uso de tais no¢des na empresa
e na escola. Campinas: Papirus, 2002, p. 135-166.

SCHWANKE, Thilara. Criagdo de um modelo de Avaliacdo de Desempenho por
competéncias: um estudo pratico. Monografia apresentada para o Curso de
Administragdo. Universidade Federal de Pelotas. Pelotas, 2007.

TOMASI, Antbnio de Padua Nunes . Qualificacdo ou competéncia? Educacao &
Tecnologia, Belo Horizonte, v. 7, n. 1, p. 51-60, 2002.

ZARIFIAN, Philippe. El Modelo De Competencia Y Los Sistemas Productivos.
Montevideo: CINTERFOR/OIT, 1999.

. Objetivo competéncia por uma nova l6gica. Sdo Paulo: Atlas, 2001.

. O modelo da competéncia: trajetoria historica, desafios atuais e propostas.
Séo Paulo: Editora Senac, 2003.

WAUTIER, Anne Marie et al. Para uma sociologia da experiéncia. Uma leitura
contemporanea: Francois Dubet. Sociologias, v. 5, n. 9, p. 174-214, 2003.



ANEXOS
ANEXO A - MODELO DE PERFIL POR COMPETENCIA DA EMPRESA OBJETO
DESTE ESTUDO
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APENDICES
APENDICE A — Roteiro de entrevista para os funcionarios

Identificag&o:
Idade:
Sexo:

1 - Desde quando trabalhas na empresa?
2 - De que forma fostes admitido na empresa? Como foi realizada a sele¢céo?

3 - Fizestes algum curso especifico como requisito para a admissdo na empresa?
Ou a empresa ofereceu algum curso de formacao?

4 - Quais as fungBes que atualmente desempenhas na empresa?

5 - Quais sdo os conhecimentos, habilidades, competéncias e qualificacGes
requeridas para o desempenho do teu trabalho?

6 - Elas foram adquiridas em decorréncia dos cursos que fizestes ou se relacionam
mais a experiéncia acumulada no controle dos equipamentos?

7 - Atualmente, trabalhas em que setor da empresa? Sempre trabalhastes neste
setor?

8 - Quantos trabalhadores trabalham neste setor, além de ti?

9 - Qual é o organograma da empresa? (Numero de trabalhadores na unidade, por
turno, etc.)

10 - Houve alguma mudanca no tocante a politica de pessoal desde que
ingressastes da empresa? Qual?

11 - As alteracdes promovidas pela empresa na gestdo de pessoal tiveram alguma
conseqUéncia no processo de trabalho (sobre a produtividade: quanto
aproximadamente)?

12 - E sobre a estrutura hierarquica?

13 - Como esse processo transcorreu? Para esta mudanca houve algum tipo de
negociacéao, ou ela foi simplesmente imposta de cima?

16 — Na carreira anterior havia uma carreira de cargos e salarios que requeriam para
o seu efetivo desempenho um conjunto de qualificagbes e competéncias adquiridas
ao longo dos anos, seja, por exemplo, através da realizacdo de cursos de formacéo,
seja, através da propria experiéncia acumulada no trabalho. Pergunta-se: Com as
mudancas, as qualificacbes demandadas para cada cargo foram fragmentadas em
habilidades especificas? Como era anteriormente?
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17 - Esse processo foi discutido, houve negociacdo quanto a definicdo das novas
habilidades?

18 - Quais as habilidades requeridas para o desempenho da tua funcédo? (Enumerar
as habilidades do plano de carreira por habilidades, se existir)?

20 - Entre as habilidades definidas existe alguma relativa a questdes como
"monitoracdo do clima organizacional” cujo objetivo € a avaliagcdo dos "niveis de
satisfacdo" na empresa? Como é delegada esta "habilidade"? Quais os critérios
utilizados?

21 — Como é "certificada" a aquisicao de cada habilidade? (Como sao adquiridas)?

22 - Como ficaram os salarios? De que forma eles se relacionam com a aquisicédo de
cada habilidade isolada? Existe algum sistema de pontuacao? Qual?

23 - Como séo "negociadas" no interior do "time" a aquisicdo de novas habilidades?

24 - E quanto a admissdo de novos empregados, como se da a selecdo? O "time"

participa deste processo? De que forma? Quais os critérios utilizados?



