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Capitulo 4

Modernizacao e precarizagao
da vida no trabalho”*
Daniéle Linhart

O SURGIMENTO DE UMA “PRECARIEDADE SUBJETIVA”

Gostaria de avancar aqui # ideia de uma precarizagao que afera os assalariados com
empregos estdyeis ¢, na verdade, afeta o proprio wrabalho. Nio se trata apenas da precarieda-
de do trabalho de que fala Serge Paugam (2000), para quem ela se traduz em uma fala de
reconhecimento ¢ perspectiva no trabalho ou, em suma, no que ele chama de md integragio.
O que desejo abordar € o sentimento de precariedade que assalariados estiveis podem expe-
rimentar quando sio confrontados com exigéncias cada vez maiores no trabalho ¢ estio
permanentemente preocupados com a ideia de nem sempre estar em condigoes de responder
2 elas, Esse sentimento que chamo de “precariedade subjetiva® dos trabalhadores estéveis faz
com que eles nunca se sintam verdadeiramente protegidos ¢ seguros de poder conservar seu
posto de trabalho. E verdade que essa nagio de “precariedade subjetiva’, para assalariados
que possuem um emprego estivel em empo integral, pode parecer provocagio, Acaso nio
sio eles privilegiacdos em comparagio com a massa crescente de assalariados que se encontram
mergulhados na incerteza, que nao podem se projetar no futuro, que vivem o dia a dia ¢ se
sentem em uma situagio de dependéncia? Esses assalariados da estabilidade nio deveriam,
a0 contririo, se sentir subjetivamente privilegiados, pessoas protegidas dos golpes mais duros?

£, no entanto, encontramos essa precariedade subjetiva entre pessoas que erabalham
sob um contrato de duragio indeterminada, em grandes empresas, ¢ mesmo entre funcio-
ndrios piiblicos (Linhart, 2006). O que devemos entender, entio, por *precariedade sub-
jetiva™ £ o sentimento de ndo estar “em casa” no trabalho, de ndo poder se fiar em suas
rotinas profissionais, em suas redes, nos saberes ¢ habilidades acumulados gragas a expe-
riéncia ou transmitidos pelos mais antigos; ¢ o sentimento de ndo dominar seu wabalho ¢
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precisar esforgar-se permanentemente para adaptar-se, cumprir os objetivos fixados, nao
arriscar-se fisica ou moralmente (no caso de interacbes com usudrios ou clientes). E o
sentimento de ndo ter a quem recorrer em caso de problemas graves no trabalho, nem aos
superiores hierdrquicos (cada vez mais raros ¢ cada vez menos disponiveis) nem aos cole-
tivos de trabalho, que se esgargaram com a individualizagio sistemitica da gestdo dos as-
salariados e a concorréncia entre eles. E o sentimento de isolamento e abandono. E também
a perda da autoestima, que estd ligada ao sentimento de nio dominar totalmente o traba-
lho, de ndo estar 4 altura, de fazer um trabalho ruim, de nio estar seguro de assumir seu
posto. E isso porque a gestio moderna impde que todos os assalariados administrem, em
nome da autonomia e da responsabilizagio, as inimeras disfuncées de organizagio falha
do trabalho (isto é, que néo lhes proporcionam os recursos necessirios para fazer frente as
exigéncias do trabalho), 20 mesmo tempo que intensificam de forma espetacular os ritmos
de trabalho. O resultado ¢, frequentemente, 0 medo, a ansiedade, a sensagio de insegu-
ranga (comodamente chamada de estresse). A “precariedade subjetiva” é o sentimento
difuso de, uma hora ou outra, ser obrigado a cometer erros para atingir objetivos e fazer
corretamente seu trabalho, erros que poderiam justificar um afastamento — que, como
mostrou Dominique Lhuilier (2002), pode ser mal assimilado — ou mesmo uma demissio.
O aumento das demissdes por motivo pessoal (espécie de negociagio entre o empregador
e o assalariado que se traduz num afastamento consentido desse assalariado em forma de
demissdo) é provavelmente paradigmatico: o assalariado é constrangido por seus superio-
res a se afastar, porque ndo se sente bem em um trabalho que estd sempre ultrapassando
os limites. Com isso, a “precariedade subjetiva”, esse sentimento de nio estar jamais pro-
tegido de uma perda sibita de emprego, soma-se A precariedade objetiva.

Essa “precariedade subjetiva” ndo ¢ estranha ao sofrimento que se insere cada vez
mais na relagdo com o trabalho moderno, alids seria até uma de suas caracteristicas. Ela
pode ser associada, a meu ver, ao preocupante fendmeno dos suicidios no trabalho (apro-
ximadamente trezentos por dia na Franga, mas nio dispomos de estatisticas consistentes)
que comegaram a ser considerados acidentes do trabalho desde a decisdo adotada em 2007
por uma caixa primdria de seguro doenga e da propagagio do consumo de tranquilizantes
e neurolépticos nos locais de trabalho (a Franga estd a frente dos paises europeus em rela-
a0 a esse tipo de consumo).

Esse sofrimento e a “precariedade subjetiva” que ele produz sio uma componente
do trabalho moderno. Ora, os decisores politicos ¢ econdmicos na Franca sustentam um
discurso obstinado: o valor trabalho est4 sendo atacado na Franga e é preciso pér o traba-
lho de volta no centro das preocupagées dos franceses. Sem divida nenhuma, a reducio
da duragio legal do trabalho para 35 horas em 1998 foi o principal desencadeador desse
discurso. Foi ela que autorizou os primeiros-ministros a afirmar que é preciso fazer os
franceses voltarem a trabalhar e deu origem ao slogan do presidente da reptiblica, Nicolas
Sarkozy: “Trabalhar mais para ganhar mais!”.

E surpreendente ¢ desconcertante observar a persisténcia desse discurso, difundido
pela midia e pela opinido piblica (que acusa os funciondrios publicos, por exemplo, de
serem “privilegiados e indolentes”), e sua discrepancia em relagio ao que mostram as nu-
merosas pesquisas socioldgicas, psicolégicas e ergondmicas. E verdade que as condigoes
mudaram muito e o trabalho moderno, de maneira geral, nio apresenta mais os mesmos
perigos, as mesmas exigéncias, a mesma dureza, se nos limitarmos as condigoes fisicas. Esse
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discurso se refere sistematicamente a um trabalho mais intelectual, mais abstrato, mais
autdonomo, a relagdes sociais mais descontraidas, a uma duragio de trabalho nitidamente
menor e a0 direito a palavra. Porém, o que se constata em campo, como mostramos, ¢ um
tom geral de intensificagio do trabalho ¢ de um embate doloroso entre os assalariados ¢ o
crabalho, uma dimensio dramdtica, e muitas vezes até trigica, que inspira muitos escritores,
dramaturgos e cineastas. De fato, nio ¢é irrelevante constatar que o mundo do trabalho, que
mal aparecia nas obras culturais dos Trinta Gloriosos (décadas de 1950, 1960 e 1970),
reapareceu de stibito, sob uma forma particularmente espetacular, nos anos 1990, impondo
a visao de um mundo duro, violento, de episédios heroicos, em que os atores arriscam sua
vida e, As vezes, a dos outros. Mas o que faz a dureza desse mundo do trabalho moderno,
em comparagio com o mundo dos Trinta Gloriosos? Por que é a nogio de sofrimento que
a reflete nos trabalhos dos especialistas do trabalho, como Christophe Dejours (1998), que
intitulou seu livro Souffrance en France [Sofrimento na Franca]? O que torna esse mundo
do trabalho tio permedvel ao sofrimento? O que introduz esse estranhamento de uma
“precariedade subjetiva’, além da precariedade objetiva? Dois grupos de elementos podem
ser mobilizados para respondermos a essas perguntas. O primeiro estd ligado 4 desagregacio
das respostas coletivas as agressoes do trabalho. O segundo estd ligado 4 pretensio empre-
sarial de mobilizar, formatando-a ¢ canalizando-a, a subjetividade dos assalariados.

LAGICAS COLETIVAS DE DOMINIO DO TRABALHO

O periodo dos Trinta Gloriosos estava associado a um taylorismo sistemdtico que se
caracterizava pela dureza das condigées de trabalho, das relagbes sociais nas empresas, nas
quais uma hierarquia arrogante se sobrepunha aos principios de uma organizagio do tra-
balho, negando aos assalariados suas qualificagoes reais e sua condigao de seres humanos
e reduzindo-os ao papel de simples executantes e pedes do sistema. Nio se trata, de modo
algum, de manifestar nostalgia por essa 16gica imposta do trabalho, e foram muitos socié-
logos que a denunciaram, analisando seus fundamentos sociais, técnicos ¢ organizacionais.
Contudo, é pertinente refletir sobre os modos de resisténcia e adaptagio que os assalariados
desenvolveram na época e relaciond-los com os que eles podem desenvolver no contexto
moderno, que muitos especialistas chamam de pés-taylorismo.

A fim de fixar e fidelizar a méo de obra (estamos longe das politicas contemporaneas
de fluidificagio e flexibilizagio), o patronato francés desenvolveu politicas durante os
Trinta Gloriosos que privilegiavam as dimensées coletivas de gestdo, sobretudo com au-
mentos de saldrio por tempo de servigo, classificagbes por posto de trabalho e hordrios
idénticos para todos. Em busca de economias de escala, criou imensas concentracoes de
operdrios em fibricas impressionantes. Esse tipo de politica impds de facto condigoes si-
milares de vida no trabalho, gerou uma igualdade entre os operérios e favoreceu formas de
adaptagio e resisténcia orientadas para a solidariedade, a ajuda mtua, a elaboragio
de valores ¢ identidades comuns. Diante do dificil destino que representava a condigio de
operario nas fibricas tayloristas, afirmou-se efetivamente (além de uma real forca sindical
favorecida por essas grandes concentragées e fundada em uma gestio coletiva) uma cultu-
fa operdria que dava sentido aquilo que cada um sofria, fornecendo um ideal comum de
transformagio da sorte, uma aspiragio a mudar as coisas, nio somente pelos lados politi-
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co e sindical, mas na vida concreta e cotidiana do trabalho. Uma tal configuragio condu-
zia a uma situagdo em que os operdrios se sentiam “em casa’ na fdbrica e em condigées
relativas de se reapropriar do trabalho (Bernoux, 1981).

E isso que permite compreender a enorme dificuldade que esses operarios tém para
aceitar o fechamento de uma dessas empresas, mesmo no caso de um bom plano social. E
a empresa deles que estd sendo fechada, ¢ a comunidade de trabalho, € os empregos que
poderiam transmitir aos filhos. E o mundo coletivo desses trabalhadores, com seus valores,
sua cultura e seu ideal, que ¢ subitamente desqualificado (Linhart, Rist ¢ Durand, 2002).

Uma vida coletiva de trabalho, estabelecida ao longo do tempo, permite definir as
regras do jogo entre si, ¢ esse ¢ um dos aspectos importantes do trabalho e da relagio com
ele nos anos que precedem as grandes mudangas impostas a partir dos anos 1980. Dentro
da empresa, os assalatiados conseguem, com o tempo, imprimir coletivamente sua marca
de atores sociais e contradizer uma légica taylorista que lhes nega justamente esse estatuto,
instalando-os formalmente no papel de simples executantes. A estabilidade, aliada a uma
gestdo coletiva, fornece assim, aos assalariados, as armas cognitivas e subjetivas para en-
frentar as condiges despersonalizantes do trabalho taylorista (Hatzfeld, 2002). Ela possi-
bilita uma forma de envolvimento profissional no trabalho que se manifesta em uma
certa moral, estruturada em torno da solidariedade, da ajuda miitua, a fim de realizar, em
condigbes mais humanas, um trabalho que diz prescindir dos engajamentos cognitivos e
afetivos dos operdrios (Reynaud, 1989). Essa estabilidade possibilita igualmente uma
forma de envolvimento subjetivo que se desenvolve em torno da expressio coletiva de
uma contestagio da ordem social reinante nessas empresas, um questionamento da dure-
za do destino do operdrio e da distribuigio desigual dos frutos do trabalho entre capitalis-
tas e operdrios (Noiriel, 1986). A critica (legitima aos olhos dos operdrios) da dominagio
exercida pelo patronato sela algo como um acordo em torno de um projeto de transfor-
magio da sociedade (Beaud e Pialoux, 2009).

A Franca desses anos cra a da luta de classes. Majoritariamente uma identidade co-
mum, uma esperanga comum de mudar o mundo caracterizava a classe operdria e suas
poderosas organizagoes sindicais, em geral apoiadas em partidos politicos. Os coletivos
informais (correspondendo a um segmento de uma oficina, de uma linha de montagem,
e submetendo-se a um mesmo superior hierirquico) davam vida a esses valores e projetos
no dia a dia, em torno de priticas desenvolvidas clandestinamente, ou pelo menos 3s es-
condidas, elaboradas e mantidas sem verdadeiro debate democritico ou confronto interno
(Dejours, 1993). A garantia de sua forga ¢ sobrevivéncia residia mais em um claro-escuro
que os alimentava e protegia por meio de uma espécie de naturalizagio dessa identidade
soliddria (Borzeix e Linhart, 1988).

Compreendeu-se a que ponto a dimensio informal e clandestina desses coletivos
(que nio existiam nos organogramas oficiais) os protegia e era essencial para a vida deles
quando foram bruscamente trazidos 4 luz ¢ oficializados no 4mbito do direito de expressio
pessoal e coletivo: no momento da ascensdo dos socialistas a0 poder em 1981, uma das
primeiras leis votadas foi a que concedia a todo trabalhador o direito individual de se
manifestar coletivamente dentro de um grupo homogéneo de trabalho. Esse direito de
expressdo era uma resposta as reivindicagées feitas primeiro pela Confederagio Francesa
Democritica do Trabalho (CFDT), desde meado dos anos 1970, e depois pela Confede-
ragio Geral do Trabalho (CGT), a partir de 1980, que enfatizavam a importancia de dar
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a palavra 40 assalariados no trabalho, dqueles que eram seus verdadeiros especialistas.
l) dircito de expressao estabelecido referia-se as condigdes e A organizagio do trabalho, e
A diregio e obrigada a responder is demandas formuladas, ou introduzindo as mudangas
;lcmndns. ou argumentando por que era impossivel introduzir essas mudangas.
 Pisse direito & palavea oficial dos coletivos de trabalho logo se revelou um fiasco. Isso
porque esses coletivos ndo conseguiam influenciara direciio, mas L:unhém., e sobretudo, porque
dnham dificuldade de chegar a um acordo sobre as mudangas desejadas ¢ mostravam &
hjerarquia suas cisbes e divergéncias internas. As vezes, 0s operirios chegavam a se atracar,
passar do nao dito para a explicitagio das necessidades e expectativas de cada um é uma
rova perigosa, € muitos grupos de expressdo tiveram uma experiéncia infeliz (Linhart,
1991 e 2004). Na verdade, essa experiéncia revelou a grande forga dos coletivos informais,
clandestinos de trabalhadores, sua capacidade de enfrentar coletivamente as imposi¢oes
devastadoras do trabalho taylorista, de acomodd-las, realizando um trabalho real distinto
do trabalho prescrito, de imprimir seus valores solidédrios e contestadores na vida cotidia-
na do trabalho (R. Linhart, 1978), e a0 mesmo tempo sua extrema fragilidade e vulnera-
bilidade. Na medida em que sdo institucionalmente reconhecidos e solicitados, eles’ se veem
confrontados com légicas que cristalizam tensées internas até entio encobertas. £ em sua
fragilidade que apostario as politicas empresariais modernistas determinadas a instalar a
individualizagdo sistemdtica da gestio dos assalariados.

TRABALHO MODERNO: PERSONALIZACAO DA RELAGAO DE TRABALHO

O trabalho moderno caracteriza-se por uma hiperpersonalizagio. Esta deu origem a
uma fragilizagdo importante dos assalariados, que se manifesta por um forte sentimento
de precariedade, mesmo quando o emprego ¢ estdvel, isto ¢, com contrato de duragio
indeterminada ou mesmo com um estatuto de funciondrio ptblico. A modernizagio do
mundo do trabalho caracterizou-se essencialmente por uma individualizagio sistemdtica
da gestio dos assalariados. E isso em resposta 4 grande comogdo gerada por Maio de 68,
que pds em perigo os préprios fundamentos da ordem industrial capitalista. Na Franga,
Maio de 68 foi nio apenas uma revolta de jovens e estudantes, mas também, e sobretudo,
uma greve geral de trés semanas que causou profunda preocupagio no patronato € no
poder politico (o general De Gaulle desapareceu durante trés dias: ele foi se certificar com
o general Massu da confiabilidade ¢ fidelidade do Exército). Desde a realizagao de seu
congresso nacional em 1973, em Marselha, o patronato havia articulado um contragolpe,
a individualizagio. Esta tinha duas vantagens, do ponto de vista dos patrées: de um lado,
responder s aspiragoes manifestadas em maio de mais atengdo as expectativas e necessi-
dades de cada um; de outro lado, instaurar uma atomizagio capaz de inverter uma relagio
de forcas que havia se tornado nitidamente desfavorivel, em razio das grandes concentra-
¢Oes operdrias capazes de se organizar e ameagar os interesses do patronato (Chiapello e
Boltanski, 1999). Pouco a pouco, implantaram-se uma individualizagio dos aumentos de
saldrios, formacoes personalizadas, critérios pessoais na grade de qualificagio das conven-
¢Oes coletivas. As competéncias — inclusive o saber-ser — foram substituidas pelas qualifi-
cagbes e, por fim, as entrevistas individuais com o N+1 para definir ¢ avaliar os objetivos
tornaram-se sistemadricas. Acrescentem-se a polivaléncia sistemdtica, a mobilidade, a
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flexibilidade, a criagio de grupos de trabalho de diversas naturezas constituidos formal-
mente e pontualmente pela hierarquia, e compreenderemos sem nenhuma dificuldade que
os coletivos espontineos e quase clandestinos dos assalariados foram sistematicamente
solapados e ultrajados. A empresa moderna alega, em um discurso muito estruturado, sua
vontade explicita de valorizar a pessoa, de investir em suas competéncias mais {ntimas,
tanto intelectuais como afetivas e emocionais. Para isso, apoia-se na evolugio da natureza
do trabalho (que se torna mais abstrato, mais reativo, mais qualitativo, ¢ insere-se cada vez
mais em atividades tercidrias, de servicos), assim como na nova conjuntura da concorrén-
cia econdémica no contexto da globalizagio, uma mundializagio que torna as prescrigoes
tayloristas menos adaptadas — em todo caso, menos eficazes — e aconselham que se invista
na mobilizagio individual de cada um.

Presume-se que as pessoas se mobilizem inteiramente e permanentemente para conse-
guir realizar o trabalho solicitado nas condigdes instdveis que caracterizam o trabalho con-
temporédneo; ela deve encontrar solugées que lhe permitam conciliar os objetivos de
produtividade e de qualidade que lhe sdo impostos e que nem sempre sio compativeis. Se
a prescri¢do jd nio ¢ tao eficaz, o problema decorre do fato de que a hierarquia e a direio
devem contar com a boa vontade dos assalariados. De fato, ¢ dificil obrigar os assalariados,
mediante técnicas organizacionais, a proceder sempre da forma mais eficaz, mais rentével.
E preciso contar com sua vontade e capacidade de mobilizar todos os seus recursos a fim
de tornar o trabalho mais rentdvel. E o caso das novas légicas de mobilizagio instauradas
(Linhart, 1991). Trata-se de fazer o assalariado aderir 4 causa da empresa, de levé-lo a
identificar-se com ela, a tornar-se um retransmissor eficaz; para isso, a maioria das grandes
empresas adotou normas éticas, regras de vida ou cédigos deontolégicos (Salmon, 2000)
que definem os comportamentos esperados, procuram canalizar a subjetividade dos assa-
lariados (Hochschild, 2002) e formata-la para que se adapte 3s finalidades da empresa, mas
também a sua racionalidade. Novas modalidades sociais e morais sio impulsionadas pela
hierarquia e pela dire¢do para substituir a qualquer prego aquelas elaboradas as escondidas
pelos coletivos de assalariados, segundo seus préprios valores.

Fazer tdbula rasa do passado é um objetivo explicito de muitas diregoes: elas desejam
instituir outro tipo de relagio entre assalariados ¢ diregio, mais consensual, em que todos
os assalariados tenham ao mesmo tempo disciplina, espirito de abnegagio e autonomia.
Na verdade, as dire¢bes modernistas exigem disponibilidade, flexibilidade ¢ mobilidade (o
que significa, de certa maneira, mobilizar também a vida fora do trabalho e nio deixa de
ter impacto sobre a vida privada e familiar) e, 20 mesmo tempo, requer um amoldamento
aos valores da empresa. Elas tentam incorporar os assalariados 2 empresa de uma maneira
muito diferente daquela escolhida pelos coletivos clandestinos e geralmente contestadores.
E a diregio da empresa que dita as modalidades, ¢ os que nfo aceitam isso ndo tém espago.
As diregbes exigem, em particular, que os assalariados sejam eficazes no trabalho, a despei-
to de organizacdes quase sempre falhas (elas penam para resolver a tensdo entre qualidade
e produtividade) e chefias pouco disponiveis e nem sempre competentes.

Define-se assim o quadro do que se espera de um assalariado virtuoso, do tnico que
tem espaco na empresa. As bases da selecdo estdo estabelecidas, e as da precarizagio sub-
jetiva também. Os assalariados trabalham sempre no fio da navalha, sozinhos, sem o su-
porte e a ajuda operacional de coletivos soliddrios, sem poder compartilhar seus problemas,
suas dificuldades, seu sofrimento. E no face a face solitdrio com o trabalho que estio
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pndenados a encontrar solugdes, que sio permanentemente desafiados por objetivos cada
co h . T . . m] PP ) " dae ne
, mais exigentes, sem possibilidade de negociar os meios. Eles sio acompanhados pelo
yes il : : : o . . i
dmento de uma precariedade difusa, imperceptivel, mas sempre presente. Jamais con-
st

[stam ou ganham nada. Devem dar provas o tempo todo, demonstrar competéncia ¢
[Il. L13

cmpres e
busca ¢ 0 consenso, este ¢ orquestrado no contexto de uma concorréncia feroz ¢ perma-
se b

¢ uma das razées para uma raxa de atividade tao baixa de seniores e juniores

abilidade, justificar sua presenga, sobretudo por uma légica comparativa. Se o que

nente. Lssa ol
na Franga. Os mais valorizados sdo os jovens com experiéncia. Para um lado ou para o
outro, a comparagio nio ¢ favordvel.

Se a administragio moderna exige dos assalariados dedicagdo e disponibilidade total
para garantir a eficicia da exccugdo, isso é acompanhado de um estimulo ao narcisismo,
como analisa Vincent de Gaulejac (2006). A renarcisagio dos assalariados é, de fato, uma
das armas utilizadas pela administragio moderna para induzir os assalariados a fazer o
melhor uso de si mesmos, segundo a expressio de Schwartz (1997). Essa é a outra haste
da tenaz que prende os assalariados. A administragio moderna costuma associar dois mébeis
de mobilizagio: aquele que insere o assalariado em uma dependéncia e adesio 4 empresa,
como mencionamos anteriormente, e aquele que o encerra emi uma exaltagdo do ego, em
busca de uma onipoténcia. A concorréncia apontada antcriormente tem ainda como fun-
¢do levar o assalariado a mostrar aos outros e a si mesmo que é o melhor, que consegue
fazer tudo que se espera dele, cumprir todos os objetivos, vencer todos os desafios que
encontra em sua atividade. A administragio joga com essa busca de reconhecimento
(Honneth, 2002), com o descjo de superagio, inerente a todo individuo, para canalizar
essa energia em seu proveito. Ao lhe propor “um ideal de trabalho inatingivel”, como
analisa Marie-Anne Dujarier (2006), a administracdo mantém os assalariados em suspen-
se, em uma tensio que acredita ser altamente produtiva. De fato, a precarizagio subjetiva
¢, de certo modo, uma meta perseguida pelos dirigentes franceses que estio convencidos
de que nio se deve deixar os assalariados cairem em uma contestagio estéril, ou se acomo-
darem na facilidade das rotinas profissionais ¢ das conquistas de diversas naturezas.

PRECARIZAGAO SUBJETIVA: UMA ESTRATEGIA EMPRESARIAL

Contudo, a administracio moderna também os mantém em um estado de excitagio
¢ inseguranca. Os assalariados tém medo de nio ser capazes, quer ocupem postos altos ou
subalternos. Eles sabem que sio continuamente avaliados, comparados, julgados; sabem
que ¢ explicitamente exigida por essa administracio moderna a exceléncia e a capacidade
permanente de ir além, de provar que merecem o lugar que tém. Além disso, eles precisam
provar isso para si mesmos (Enriquez, 1997). Desses dois pontos de vista, o fracasso torna-
-se catastréfico, e o medo de enfrentd-lo causa uma angstia real. O burnout e o assédio,
assim como os suicidios, poderiam ser consequéncia dessa angtstia.

O burnout provocado pela tensio permanente, o assédio porque os colegas, em vez
de ser ctimplices soliddrios, apoios, “iguais”, sio nio apenas concorrentes, mas também
obstdculos, quando suas insuficiéncias e inabilidades comprometem o sucesso do trabalho.
O assédio visa forgar os colegas ou subordinados a fazer mais e melhor, para assegurar o
&ito do individuo. O suicidio, nio apenas porque o individuo pode alimentar o senti-
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mento de ter caido em desgraga aos olhos da hierarquia, da empresa, mas também aos seus
préprios olhos, e no ter mais saida. Tudo que acontece no trabalho se torna uma questio
de vida ou morte.

Os recursos possiveis s3o quase inexistentes. Os coletivos portadores de outro senti-
do de trabalho, outros valores, outros projetos, desapareceram sob o jugo da modernizagio,
levando com eles a solidariedade, a reciprocidade e a relativizagio das dificuldades e injus-
ticas do trabalho assumidas por eles. J4 nao hd mais a distdncia da familia, porque ela
mesma embarcou em uma submissdo 3s exigéncias da empresa, como analisa Bertaux-Wiame
(2008). O assalariado ¢ um individuo, uma pessoa sozinha, sem ajuda, confrontada com
imposicées ¢ ideais ndo ajustados s realidades concretas do trabalho. E nisso que reside o
que entendemos por “precariedade subjetiva”. A modernizagio plantou no préprio traba-
lho as sementes de uma inseguranga generalizada, ¢ conseguiu desfazer tudo que foi
construido para conter e dominar a dificil sorte dos assalariados inseridos na relacio de
subordinacio juridica que é constituida pelo contrato de trabalho. Todos os esforcos rea-
lizados pelos sindicatos ¢ pelos coletivos para dar uma dimensio comum As vivéncias dos
operdrios foram pelos ares. Agora, cada um negocia sozinho seu destino na empresa e,
sobretudo, vé no outro uma ameaga ou um peso.

O sentimento subjetivo de precariedade pode se nutrir também da dificuldade de
renunciar a certos valores importantes relacionados 4 sociedade. Da dificuldade de susten-
tar e defgnder apenas o perimetro restrito dos interesses da empresa, em detrimento de
valores mais universais e mais condizentes com a moral e os interesses da sociedade em seu
conjunto. Ou se satisfazer apenas com a busca de uma onipoténcia. A instrumentalizagio
do outro que daf decorre tem um alto custo psicolégico e moral, mesmo que os assalariados
consigam oculti-lo ou negd-lo quando as condigoes se prestam a isso, isto é, quando
cles conseguem atingir seus objetivos, beneficiar-se de um certo reconhecimento da hie-
rarquia, e autovalorizar-se. Contudo, essas condigées nunca sio definitivas, garantidas;
podem se reverter rapidamente, e o assalariado que nio ¢ reconhecido pela instituigio
vé-se sem uma rede de protecio diante dos conflitos de valores sempre presentes, ainda
que de forma latente. Ele tem de enfrentd-los ou, em todo caso, sabe que estio 14, mesmo
quando sio recalcados.

Na realidade, a ideia de uma certa precarizagio no trabalho faz parte das intengées
empresariais. Em campo durante as pesquisas, o soci6logo é confrontado com um discur-
so empresarial, estruturado em torno de uma andlise dos maleficios das rotinas, das con-
quistas. Estas sio denunciadas como arcaismos, contraproducentes no 4mbito de um
trabalho que, ao se tornar cada vez mais interativo, flutuante, qualitativo, exigiria posturas
profissionais mais fluidas. Para fazé-las emergir, a administragio pée em prética uma po-
litica sistemdtica de mudanga, que ¢ vista como uma finalidade, um valor em si, e tende a
substituir a nogdo de progresso. As reformas sistemdricas se multiplicam: reestruturagoes
de servicos em forma de descentralizagdo, e depois recentralizagio, redefinicdo dos oficios,
terceirizagio de certas atividades que mais tarde sdo retomadas, fusées de diferentes natu-
rezas (Metzger, 2000). O objetivo das mudangas permanentes é que os assalariados nio se
habituem nem aos colegas, nem 4 fungdo, nem aos chefes (que também sio submetidos a
cliusulas de mobilidade implacaveis), e ndo se apoiem em rotinas. Ora, essas rotinas sio
uma seguranga para o assalariado, que pode fazer frente aos incidentes, aos imprevistos
(como o cirurgiio, cujo trabalho codificado lhe permite tomar decisées muito rapidas, em
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caso de eventualidades durante a operagio); elas ddo seguranga, assim como o fato de
conhecer os colegas, a fungio e os chefes, saber como eles reagem em caso de problemas,
¢ o que se pode esperar deles.

Eliminar as referéncias, acabar com os hdbitos é evitar que se recriem os coletivos
com seus poderes de contestagio, é manter os assalariados em estado de inseguranca,
obriga-los a trabalhar sempre no limite de suas possibilidades, buscar permanentemente a
superagio e s6 contar com eles mesmos. Com isso, acreditam as diregGes ¢ hierarquias, os
assalariados se tornario mais adaptdveis as situagbes instdveis do trabalho.

Uma tal inseguranca (reforcada pela situagio do mercado de trabalho, caracterizada
por uma alta taxa de desemprego) é a solugiio escolhida para substituir um taylorismo
agora menos eficaz. O taylorismo, a decomposicio das tarefas associada a prescrigoes
muito detalhadas dos modos de operagio e dos prazos estipulados, é, na verdade, nio
apenas uma técnica de organizagio do trabalho, mas também um modo de coercio e
controle dos assalariados, destinado a reparar a incompletude do contrato de trabalho
mercantil: o empregador compra o tempo do trabalhador mediante o compromisso de lhe
pagar um saldrio, mas cabe a ele, empregador, conseguir organizar esse tempo de trabalho
(do qual se tornou comprador) da maneira mais eficaz e, portanto, mais rentdvel de seu
ponto de vista (Linhart e Moutet, 2006). A organizacio cientifica do trabalho preconizada
por Taylor em sua época apresentava-se como one best way, a tinica maneira satisfatéria de
organizar o trabalho, cujo interesse principal era nio depender da boa ou mé4 vontade dos
assalariados, de seus estados de espirito. Na medida em que o taylorismo nio pode mais
desempenhar plenamente esse papel (embora se encontrem quase sempre formas hibridas
de organizagio do trabalho em que as prescrides detathadas convivem com espagos de au-
tonomia ¢ um apelo & mobilizacio subjetiva), a questio da qualidade e conformidade da
contribuigio dos assalariados continua em aberto. Como obrigi-los a tornar o uso de si
proprios mais produtivo e mais rentével para a empresa? Vislumbra-se entio a virtude da
desestabilizagio, da precarizagio no trabalho, que obriga o assalariado a provar o tempo
todo suas capacidades e ser validado permanentemente. A mobilidade, a avaliacio siste-
mdtica e o isolamento constituem (a0 lado da tensio permanente entre objetivos dificil-
mente concilidveis) fatores de vulnerabilidade e fragilizagio, que sio também fontes de
sofrimento. Essas sdo as formas da precarizagio dos assalariados “estdveis”.

A mobilidade ¢ vista por muitos atores sindicais como a principal fonte de estresse
e mal-estar no trabalho. A maior prova disso é o Observatério do Estresse e das Mobilida-
des Forgadas, criado por sindicatos tio diferentes quanto a Confederagio Geral dos Exe-
cutivos (em francés, CGC) e o Soliddrios Unitdrios Democriticos (SUD) da France
Télécom. A pratica que consiste em deslocar as agéncias, fundindo-as e impondo ao pessoal
uma mobilidade geografica, mesmo que limitada, tem efeitos muito desestabilizadores: o
sentimento de injustiga, de nfo respeito as pessoas € ao seu universo, é muito comum
entre os agentes. E necessdrio reconstruir uma organizagio social capaz de envolver toda
a familia; sdo despesas adicionais que podem comprometer um equilibrio financeiro ge-
ralmente precirio; é também a ideia de ser tratado como qualquer outro recurso produti-
V0, que se pode deslocar sem problema, ao sabor das reorganizacoes.

A entrevista individual com o superior hierdrquico, praticada na maioria das grandes
€mpresas, ¢ um motivo de preocupagio e desestabilizagdo: nela, o assalariado deve definir

Seus préprios objetivos e levd-los 4 avaliagio de seu responsdvel direito todos os anos. As
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razbes sao inimeras. Dada a grande mobilidade dos responsdveis, em geral eles nio sio
especialistas dos oficios que tém de avaliar, e sim administradores: virios sindicalistas re-
latam o estado de ignordncia dessas pessoas a respeito da realidade das sitnagoes de craba-
lho que devem avaliar, a incompreensio das exigéncias que pesam sobre os que vio julgar,
analisar. Ora, essas entrevistas tém implicagbes muito reais para as gratificacaes, as forma-
gices, os desdobramentos da carreira e, ds vezes, até para a permanéncia na empresa. Os
assalariados dizem temer esses momentos em que se sentem medidos, julgados, compara-
dos aos outros, sem que as bases dessa avaliagio sejam claramente estabelecidas ¢ justifica-
das. Hd um sentimento de precariedade quando se desenvolve a convicgio de que se estd
diante de julgamentos aleatérios ou arbitrdrios. A sorte desses assalariados depende de
responsdveis que ndo conhecem seu verdadeiro trabalho. Em outros casos, para ser avalia-
dos de mancira adequada, os assalariados tém de desenvolver uma multifuncionalidade
que os responsdveis ndo sabem organizar; eles dizem se sentir encurralados, e temem os
periodos de entrevistas, que podem eventualmente decidir sua demissio.

O sentimento de abandono que os assalariados podem experimentar emerge em
infimeras entrevistas de campo. Os assalariados afirmam ndo ter apoio ou ajuda quando
se veem confrontados com tensdes organizacionais ¢ com objetivos contraditérios. A
hierarquia é inacessivel ou nito competente, ¢ € por conta prépria que eles devem encontrar
solugdes para os intlimeros desafios que se acumulam, Disso decorre uma anglistia perma-
nente, um estresse elevado ¢ o sentimento de ndo estar a salvo de um duro golpe, que
comprometa seu futuro na empresa.

UMA VIVENCIA ILEGITIMA

Constata-se que os assalariados submetidos a condicoes de inseguranga e estresse rém
enorme dificuldade de chamar a atengao para seu softimento e seu sentimento de precarie-
dade. Como poderiam de fato fazé-lo, se a seu lado os assalariados sio identificados por sua
precatiedade objetiva, em razio de empregos instiveis, em tempo parcial, com duragio de-
terminada ¢ tempordrios? Os contratos de duragio indeterminada, dos quais se beneficiam
os trabalhadores objetivamente estiveis segundo o critério tnico de emprego, representam
o Eldorado de tantos outros trabalhadores cuja vida material e social se mantém como que
em suspense. Como falar de sofrimento ¢ sentimento de precariedade? Essa interdicio vem
exacerbar uma vivéncia cotidiana cheia de anggistia e sentimento de impoténcia.




