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Introducdo

O presente estudo analisa o significado das novas carreiras e percursos pro-
fissionais emblemdticos da Sociedade da Informagao (cf. Castells, 1999),
especialmente os novos contornos assumidos pela organizagao do trabalho
por projetos e gestao de objetivos.

Na atual fase do capitalismo dominam as empresas divididas em unida-
des autdbnomas, organizadas por “projetos”, com forte reducio dos niveis
hierdrquicos. Para os trabalhadores em todos os niveis, a valorizagao recai
sobre a capacidade constante de adapta¢o, de flexibilidade e de gestao de
suas empregabilidades via o engajamento em projetos sempre transitérios.
Boltanski e Chiapello (1999) denominam esse modelo de ci#é par projess’,
um novo regime de justificagio no qual o destaque ¢ criar e se inserir em
redes, ser mével e polivalente. As pessoas valorizadas sao aquelas que se en-
gajam pessoalmente em novos projetos, demonstram grande flexibilidade,
dispdem de boas competéncias relacionais para se integrar em redes e agem de
maneira autbnoma mostrando-se dignas de confianga. O trabalhador passa
a ser seu préprio empreendedor, ao dispor de suas préprias competéncias e
seus recursos emocionais a servi¢o de projetos individualizados.

Os quadros superiores das grandes empresas de Tecnologias de Infor-

magao (TT)% nosso objeto empirico de investigacao, sao exemplares desse
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1. A nogdo de cizé foi proposta
originalmente por Boltanski e
Thévenot (1991) como um mo-
delo de justica ou universo de
justificagdo legftima. Os autores
identificam, nesta obra, seis mo-
delos de cités: as cidades inspira-
da, doméstica, do renome, civica,
mercantil e, por fim, industrial.
Boltanski e Chiapello (1999)
acrescentardo ainda a cidade por
projetos, que inaugura um novo

universo de justificagdo.

2. Utilizamos TT e nao TIC (Tec-
nologias de Informagio e Co-
municagio) pelo fato de nosso
objeto empirico ser os quadros
superiores que trabalham com
tecnologias informacionais, mes-
mo quando inseridos em empre-
sas de comunicagdo. Além disso,
atualmente as tecnologias infor-
macionais englobam igualmente
os servigos de comunicagao como

Internet e telefonia mével, o que
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justificaria de antemao a substi-

tui¢ao do termo.

processo ao construirem a imagem do fim da carreira cldssica de progressao
sempre ascendente em uma mesma empresa em prol de um percurso ou
trajetSria profissional marcado pela mobilidade, pelo nomadismo intra e
interfirmas, de acordo com sua inser¢ao em diferentes projetos. Indagando-
nos sobre essa nova configuragao do trabalho, nosso objetivo ¢é refletir se
a mobilidade dos quadros superiores significaria uma nova relagao com o
trabalho marcada pela flexibilidade positiva ou uma gestao da justificagao
de um contexto de fragilizagao e precariedade.

Os quadros superiores de grandes empresas, chamados cad’res pelos france-
ses e managers pelos anglo-saxdes, seguindo a no¢ao de um “novo espirito do
capitalismo” (cf. Idem), seriam a personificagao da polivaléncia, da adaptabili-
dade e do risco; seriam os “Grandes”, os ndmades, os criticos e autdbnomos, se
comparados aos “Pequenos”, incapazes de mudar de projeto, tao arraigados a
ideia de seguranga do emprego. No lugar do cadre que possui emprego estdvel
em uma grande empresa, surge o colaborador intermitente remunerado de
diferentes maneiras. Ele teria uma missao de expers, de chefe de projeto e ain-
da de gestor de seu préprio percurso, detentor de competéncias transferiveis
em um mercado de trabalho mundial (cf. Bouffartigue e Pochic, 2001). Nem
todos os quadros superiores encaixam-se nesse perfil, estando aqueles do setor
industrial e detentores de saberes especificos mais fragilizados do que aqueles
do setor financeiro e tecnoldgico, e os consultores das mais variadas dreas. Dai
nosso interesse nos profissionais ligados as empresas do setor de TI, marcadas
por politicas de management centradas no trabalho por projetos e gestao de
objetivos, onde a mobilidade positiva pode ser confrontada a um contexto
social de fragilizacao da relagao com o trabalho.

Os quadros superiores s3o colaboradores com formagio profissional de
nivel superior, exercendo fun¢des que demandam operagoes intelectuais de
julgamento e iniciativa, e que comportam um alto nivel de responsabilidade.
Possuem uma imagem de trabalhadores excepcionais que, considerados como
“de confianga” (cf. Bouffartigue, 2001), expandiram suas caracteristicas ao
conjunto dos trabalhadores (implica¢ao subjetiva, responsabilidade, auto-
nomia) e, no entanto, passaram a vivenciar também caracterfsticas tipicas
dos trabalhadores “cldssicos” ou menos qualificados (aumento da carga de
trabalho, niveis elevados de exigéncia, inseguranca).

Nosso objetivo é conhecer os paradoxos presentes na vivéncia concreta
desses quadros superiores de empresas de T1, os “trabalhadores do conhe-
cimento”, com base em 22 entrevistas semidiretivas. Trata-se de quadros

médio-superiores (gerentes, consultores e diretores) e quadros superiores

248 Tempo Social, revista de sociologia da USP, v. 23, n. 1



(executivos, sécios’), trabalhando sob contrato de trabalho assalariado ou
como auténomos®, conforme Diagrama a seguir de um projeto tipico de

uma equipe de desenvolvimento de soffware.
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Esses atores personificam a figura dos “Grandes”, dos ganhadores da
nova ordem social, dos experts méveis, facilmente empregdveis, para quem
a estabilidade no emprego significaria, @ priori e ao contrdrio do trabalhador
cldssico, fragilizacao, auséncia de riscos e, portanto, de progressao profis-
sional. Estamos diante de uma flexibilidade qualificante ou de um modelo
inexordvel que deve necessariamente ser seguido sob pena de fragilizacao?

Nossa hipdtese ¢ de que, nas organizagbes estruturadas por projetos, a con-
secugdo de objetivos e sua superagao sio medidas do valor de si no trabalho.
Como a gestao de si mesmo e o sucesso pessoal sao condigoes de permanéncia
e ascensao, nio hd seguranca de éxito sendo sob a forma de fortalecimento do
“eu” e na crenca moral do reconhecimento do valor de seu trabalho. O risco e
aaventura aparecem como um novo “bem viver”, sem poder coercitivo e livre
das amarras da heteronomia tipica da organizagao do trabalho. O trabalho
autdbnomo e ousado reabilitaria a nogao de trabalho como “obra”, uma vez
que de responsabilidade tnica dos atores. N2o obstante, trata-se de uma jus-
tificagdo moral, uma vez que “a propria legitimidade como vencedor baseia-se
na adesdo a essa premissa’ (Luci, 2007).

O paradoxo desvela-se em um discurso de sucesso do “eu” que remete
a um sujeito autdénomo e senhor de seu destino, sem amarras ou coergoes
de natureza social (segundo a imagem de que o ator pode gerir sua vida
profissional livremente). Nosso argumento é de que o “empreendedorismo
de si mesmo” configura-se como justificagio e gestao da precarizagio, aqui

entendida como processo de institucionaliza¢io da instabilidade.
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3. Neste trabalho serao chama-
dos, em seu conjunto, de qua-
dros superiores. Os sécios das
empresas de TT ndo constituem,
por exceléncia, nosso objeto em-
pirico de inves(igagﬁo, no entanto
eles integram minoritariamente
as entrevistas como informantes
privilegiados deste mercado de
trabalho, a despeito de ndo estar
em questao suas préprias trajetd-
rias — a nao ser quando se articu-
lam com uma trajetdria anterior

de assalariamento ou consultoria.

4. Inicialmente, a condigio de
assalariamento parecia ser incon-
torndvel para refletir acerca da
nova configuragao de mobilidade
e flexibilidade. No entanto, com o
desenvolvimento das entrevistas —
como veremos mais detidamente
adiante — foi possivel constatar
que a relagdo do trabalhador
com o trabalho e com a empresa
independentemente do fato de
haver um contrato CLT ou uma
prestacdo de servigo exclusiva
como Pessoa Jurfdica (PJ]). Esta
diversidade de vinculo constitui
mais uma forma de flexibilidade

do contrato formal de trabalho.
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Nesse sentido, o trabalho permanece como categoria de andlise crucial na
compreensio dos critérios morais que fundamentam as relagbes sociais na
sociedade capitalista moderna. A partir da constatagao de que “possivelmente
a distAncia entre as expectativas do mundo socialmente vivido e as temdticas
da reflexdo sociotedrica nunca tenha sido tao grande quanto hoje” (Honneth,
2008, p. 47) — ou seja, na academia o trabalho perde for¢a como categoria
de andlise, enquanto na sociedade vivida continua sendo fonte de anggstia e
incerteza para aqueles que dele dependem —, Honneth busca redefinir o lugar
da categoria trabalho no marco da teoria social, a fim de desvelar uma perspec-
tiva de melhoria qualitativa do trabalho que nao seja utépica. Para tal, discute
o aporte do trabalho como contribui¢ao ao bem geral: o trabalho seria 16cus
da integragdo do individuo ao todo social e nao somente meio de suprir ne-
cessidades, articulando a abordagem do trabalho entendida como integracao
sistémica (produtividade) com a do trabalho como forma de integracao social
(dependente de principios morais). Seguindo Hegel e Durkheim, Honneth
desenvolve o argumento de que o trabalho tem valor imanente (e, portanto,
independeria das formas que assume na sociedade supostamente do “fim do
trabalho”) no que se refere as formas de reconhecimento social, uma vez que
integra um conjunto de normas morais tidas como vilidas e legitimas.

Uma dissolugio da contradigao aqui esbogada sé pode acontecer quan-
do as normas (a saber, morais) referidas sejam compreendidas como base
contrafatual da organizacao capitalista do trabalho. Pelo fato de que todos
os participantes s6 tém a chance de compreender o sentido desta nova
forma econdémica e de considerd-la como propicia para o “bem geral” se
pressupuserem mentalmente as duas normas expostas por Hegel — a saber,
primeiro, que ela dote o trabalho feito profissionalmente com um saldrio
minimo e, segundo, que dé as atividades desempenhadas uma forma que
permita reconhecé-las como contribui¢ao para o bem geral —, a organizacao
capitalista do trabalho mediada pelo mercado repousard sobre condigoes
normativas que nio perdem sua validade mesmo quando fatualmente sua
vigéncia ¢ suspensa. Falar aqui de uma “vincula¢io”, portanto, significa
tornar o funcionamento do mercado capitalista de trabalho dependente
de condigbes que ele préprio no necessariamente precisa poder cumprir:
os acontecimentos no mercado de troca do trabalho, amplamente intrans-
parente, realizam-se sob pressupostos de normas morais que permanecem
vélidas mesmo quando o desenvolvimento histérico as transgride. Ao mesmo
tempo, estas certezas normativas de fundo formam o recurso moral ao qual

os atores podem recorrer quando quiserem questionar as regulamentagoes
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existentes na organizagao capitalista do trabalho: nao hd necessidade entio
de recorrer a um reino de valores transcendentes ou a principios universa-
listas, mas somente & mobiliza¢ao daquelas normas que jd estdo admitidas
como condi¢ao da compreensao e da aceitagao na constitui¢ao do moderno
mercado de trabalho (cf. /dem, p. 59).

Assim, o trabalho dos quadros superiores de TT desponta como objeto
privilegiado para explorar o sentido imanente do trabalho na atual fase do ca-
pitalismo. Parafraseando Honneth (Zdem, p. 59), suas “certezas normativas de
fundo formam o recurso moral ao qual os atores recorrem” para compreen-
der as “regulamentagdes existentes na organizagao capitalista do trabalho”.
E possivel, pois, concluir acerca de uma adesio/aceitagao intrinseca destas

normas mesmo quando no se mostram empirica e concretamente efetivas.
O trabalho dos quadros superiores

Os quadros superiores sao um hibrido de capital e trabalho (cf. Santos,
2007), isto &, s3o trabalhadores, ou assalariados, uma vez que estao submeti-
dos a um contrato de trabalho (CLT) ou um contrato exclusivo de prestagio
de servico como formalmente auténomo (PJ), e a0 mesmo tempo represen-
tam as diretivas do capital. A novidade é que o “novo espirito do capitalismo”,
marcado pela valoragio da construgio de redes, e sobretudo pela valorizagao
da polivaléncia, da flexibilidade, da mobilidade e da adaptabilidade, transfor-
ma essa categoria social em representante de si mesma.

Lopez-Ruiz (2007) analisa os executivos das corporagdes transnacionais
a partir de duas categorias tipicas ideais: “trabalhadores de altas rendas” e
“capitalistas em rela¢ao de dependéncia’. Sio trabalhadores (vendem seu
tempo em troca de um saldrio), mas nio tradicionais, dados seus niveis de
instrug¢ao e a alta renda que recebem por seu trabalho. Esta renda seria um
dos critérios de defini¢ao, no entanto ela nio é capaz de isoladamente con-
tribuir na formagao e na consolidagio de um ezhos da corporagio (grandes
empresas). Tanto é que dificilmente executivos se autoqualificam como
trabalhadores, sendo identificados com homens e mulheres de negdcios ou
colaboradores. Embora muitas vezes recebam saldrios varidveis, que depen-
dem do lucro das empresas, nao é possivel afirmar que seus objetivos estejam
sempre e invariavelmente atrelados aqueles dos dirigentes ou acionistas,
de maneira a poder qualifici-los como capitalistas. Segundo Lopez-Ruiz,
os executivos (ou quadros superiores, para nds) sao proprietdrios de um

“capital-destreza” que nio ¢ “capital-dinheiro”. Seu capital-destreza é com-
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posto por competéncias de gerenciamento aliadas a capacidade de agregar
valor & empresa. “Esse capital inclui atitudes essenciais como a flexibilidade
e o desapego de esquemas tradicionais — e também de lugares, pessoas e
coisas —, e a capacidade, sagacidade e astdcia para a tomada de decisoes que
impliquem risco” (Zdem, p. 50).

Todavia, o mercado onde se investe o capital-destreza é o mercado de
trabalho. Isso explicaria a rotatividade interfirmas, pois é preciso decidir

onde e quando aplicar ou retirar seu capital-destreza:

No entanto, apesar da /iberdade de movimento de capitais que, segundo parece,
hd no mercado do capital-destreza, decidimos chamar o seu possuidor “capitalista
em relagdo de dependéncia”. [...] Como seu capital é constituido por destrezas e
habilidades de gestdo capitalista, para produzir valor, precisa ser investido (como

qualquer tipo de capital) (Idem, p. 51).

Assim, se, de um lado, o primeiro compromisso deste profissional é con-
sigo mesmo e com sua carreira, de outro, ele ¢ dependente das empresas que
o contratam. Enquanto os demais trabalhadores sao levados a estreitar sua
relagdo e seu compromisso com a empresa, esse outro tipo de trabalhador de
alta renda relaciona-se, antes de tudo, com seu préprio percurso profissio-
nal. Ea figura do trabalhador empreendedor, do empresdrio de si mesmo,
do responsdvel do seu préprio capital-destreza, que deve gerir sua carreira
e a prépria vida segundo as regras do capital. Mas esta gestao do percurso
profissional traz consigo o paradoxo da liberdade atrelada ao assalariamento,
ou a0 vinculo autdnomo que o mascara — como no caso dos trabalhadores
sob o formato PJ —, proposto pelas empresas contratantes.

O discurso managerial difunde e incita a autogestao das carreiras pro-
fissionais dos quadros superiores nos moldes dos profissionais liberais — daf
decorre nao haver nenhuma contradi¢ao em vincular-se a empresa como
um trabalhador formalmente autdnomo (PJ]). O desejdvel é a mobilidade,
o risco, o fim da nogao de carreira em prol da ideia de empregabilidade, o
que remete 2 autonomia, a autenticidade, a realizacio de si no trabalho. A
nogio de chefe de projeto se traduz em um significado mével, transitério,
sem amarras, de temporalidade. Os projetos da empresa devem combinar-
se a um projeto de desenvolvimento pessoal. No entanto, ¢ possivel vis-
lumbrar um aparente paradoxo no objetivo da mobilidade. A empresa,
a despeito de cultuar o risco e a autonomia de seus quadros, buscaria

fidelizar, sobretudo mediante altos saldrios, essa populagio de trabalha-
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dores nomades com alto valor de expertise e de conhecimento agregado,
notadamente as profissoes ligadas as inovag¢oes tecnoldgicas.

Bouffartigue e Pochic (2001) afirmam que tal nomadismo voluntdrio é
um mito, pois reverte, de maneira frequente, na passagem do trabalhador
para a condi¢ao de autbnomo ou independente, no desemprego, em formas
atipicas de emprego, formas essas a que s6 se resignam os trabalhadores
mais fragilizados no contexto do mercado de trabalho. O paradoxo ¢ que
se, de um lado, esses elementos levam 2 relativizagao da no¢ao de trabalha-
dor némade, de outro, indicadores de natureza subjetiva atestam de fato
uma atitude positiva por parte dos trabalhadores que integram os quadros
superiores diante da mobilidade e de seus potenciais de empregabilidade. E
possivel identificar em populages de jovens quadros superiores de empresas
de TT uma ambigao sempre renovdvel, um desejo de instabilidade e muta-
bilidade em busca de um percurso ascendente. Os autores sustentam que
s6 os cadres mais fragilizados sao levados a renunciar 2 norma do emprego
assalariado estdvel. Nesse sentido, o mito serviria a ocultar uma realidade
de dificuldades e temores.

A autogestdo de carreira, de fato, significa uma passagem para a nogao
de percurso que remete ao conceito de competéncia (cf. Rosenfield e Nardi,
2006). Dispor de competéncias permite ao trabalhador ultrapassar os limites
da empresa e se langar num mercado de trabalho bem mais amplo. Se a car-
reira era concebida como uma progressao em um espago predeterminado (a
empresa), 0 percurso —nogao sem passado institucional — evoca um caminho
profissional livre de elos e comprometimentos, possibilitando um distan-
ciamento entre os destinos da empresa e os dos assalariados (cf. Monchatre,
2007). A instabilidade do emprego combina de maneira satisfatéria com a
nogao de uma sociedade de risco. Se esta pode ser a realidade tanto para traba-
lhadores assalariados subalternos como para os quadros superiores, afirma-se,
no entanto, que para aqueles significa fragilizagao e precariedade, enquanto
para estes trata-se de fortalecimento e autonomia na gestao da prépria vida
profissional em meio a uma infinidade de alternativas. A autora argumenta
que a “desinstitucionaliza¢io” da carreira estd atrelada 2 institucionalizagio
progressiva de uma “securiza¢ao” do percurso, por meio das competéncias que
portam esses trabalhadores. A mobilizagao da nogao de competéncia insere-se
em uma “retérica de desestabilizagio do emprego que legitima a delegagdo aos
individuos da gestao de seu futuro, e a ideia de empregabilidade torna-se a
principal contrapartida & mobilizagao no trabalho”. E conclui: “Mas na falta

de novas regulagdes sobre a valorizagao do trabalho ao longo da vida, a légica
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5. Tradugoes livres de todos os

textos em ll’ngua estrangeira.

de percurso arrisca fazer do mercado o grande (des)ordenador dos destinos

individuais” (/dem, p. 528)°.
Ainstitucionalizacao da instabilidade

A mobilidade desses quadros dd-se no interior da prépria empresa ou
entre as poucas empresas do mesmo porte, de maneira a manter posi¢oes
e status j4 adquiridos. Tal mobilidade ¢ de responsabilidade do préprio
individuo. Raramente ele ¢ alcado pela prépria hierarquia a uma posicao
superior. As carreiras devem ser planejadas e geridas pelo préprio empregado,
indicando um paradigma de “empreendedorismo do empregado”: seja para
progredir dentro da empresa, seja para montar o préprio negdcio ou, ainda,

aventurar-se em algum negécio inovador.

Mas eu quero aumentar minha 4rea de agdo, nao ficar sé 14 no mesmo lugar. De-
pende de mim, né? Nas empresas desse tamanho depende da pessoa arrumar o seu
espaco. E incentivado um certo nfvel de empreendedorismo. A politica hoje dentro
da empresa ¢ assim: vocé ¢ responsdvel por sua evolugio. Nao ¢ o gerente que diz:
faga o treinamento na drea. [...] Essa empresa quer pessoas que tenham iniciativa,
pessoas que buscam crescer, s3o pessoas que interessam pra empresa, porque isso

traz beneficios pra empresa (Homem, 52 anos, 33 anos em TI, CLT).

A mobilidade no interior das empresas assume contornos inéditos: os
desafios s3o constantes, cada nova etapa (desejdvel e obrigatdria) é como se
fosse um novo emprego, o nimero de varidveis a controlar no dia a dia do
trabalho nio para de crescer, o engajamento a se adaptar e a se superar deve
ser infinito, a concorréncia pelos postos de trabalho de maior responsabili-
dade, reconhecimento, autonomia e remuneragio impoe a individualizagao

e o isolamento dos quadros superiores de TT.

Eu acho que deve dar na soma uns 28 anos de janela, né? Se chama de janela, desde
14 no inicio, como estagidrio, e s6 duas empresas [trabalhou sé em duas empresas].
Mas a coisa mudou tanto ao longo dos anos dentro de cada uma. [...] Que ¢ como
se eu tivesse ficado, olha, no minimo, umas seis empresas. Porque essa histéria dos
desafios que eu fui colocado [...] eram desafios novos, que eu compreti eles todos,
sem muito problema. Porque eu olhava e dizia assim: eu acho que eu fago. [...]
Entdo, vdrias dessas oportunidades me mudaram pra uma “nova empresa’, que nao

tinha nada que ver. Tipo assim, o teu foco agora ¢é esse, tu pega todas as pastas que
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tu guardou 14 de e-mail daqueles assuntos, joga num canto l4 ¢ comega uma nova
vida, entende? Porque as coisas nio se confundiam de forma alguma (Homem, 50

anos, 14 anos em T1, PJ).

A mobilidade ¢ enaltecida como caracteristica desejdvel em qualquer
carreira, mas apenas no limite de seu significado de enriquecimento de ex-
periéncias. E preciso acumular competéncias e vivéncias que confiram um
alto grau de empregabilidade ao trabalhador, ou seja, a bagagem profissional
acumulada deve ser flexivel e adaptdvel a novos empregos. Trata-se de tornar-
se moeda valorizada no mercado de trabalho. No entanto, é preciso saber

igualmente estabilizar-se de maneira a mostrar-se fiel e seguro.

A mobilidade (hoje em dia) ¢ fundamental pra que a pessoa alargue seu leque de
conhecimento. E o pessoal mais novo nio tem muita paciéncia, se as coisas nio tao
indo do jeito que querem, sempre tao surgindo oportunidades. E de repente nio t4
gostando de uma empresa, vai. Mas quando comega a subir pra niveis de lideranca,
comega a ficar mais estdvel. As préprias empresas hoje valorizam muito, assim,
pessoas que tiveram mais de uma experiéncia. Mas também nao quer dizer que o
cara que troca de emprego a cada ano ¢ bem visto. [...] Nés temos um sistema de
avaliagdo que pontua, e as pessoas que sdo consideradas pessoas-chaves, a empresa
faz tudo pra manter, porque essas pessoas vao trazer valor pra empresa (Homem,

52 anos, 33 anos de T1, CLT).

Pode-se afirmar que encontrar equilibrio entre mobilidade como alarga-
mento do leque de experiéncias e estabilidade como projecao para o futuro

¢ uma tarefa paradoxal, sobretudo porque a adaptabilidade e a disposicao

a mobilidade nao duram para sempre.

Entdo, na realidade, assim, enquanto eu vou pegando esses desafios novos, as vezes
eu nao me flagro, mas o tempo t4 passando, e isso pra mim ¢ bom, essa quilome-
tragem. Considerando o mercado de TI, a gente sabe que a gente vive muito de
projeto, projeto tem inicio, meio e fim, termina. Entéo, as coisas acontecem muito
dinamicamente. E nesse dinamicamente, tu pode sair de uma empresa e ir pra
outra, trocar de projeto dentro da mesma empresa. Agora, por outro lado, eu t6
buscando essa estabilidade pra ter uma coisa mais consolidada no meu curriculo.
Nio quero ser aquele curriculo que trabalhou 25 anos numa empresa, mas também
ndo quero ser aquele cara que na média fica um ano em cada empresa. Geralmente,

ele ¢ um pouco malvisto. E eu, eu acho que... tu tem que acreditar no teu potencial
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e entender que tu agrega valor. Tem que ser bom naquilo que tu faz, e saber no que
que tu é bom. Mas... eh... d4 um pouco de soliddo, assim. A questao do gerente ¢

um pouco solitdria, assim (Homem, 34 anos, 13 anos de TI, CLT).

A nogio de “ter” empregabilidade, ou seja, dispor da possibilidade e/
ou capacidade de empregar-se, assume novas proporgoes entre os quadros
superiores de TI. A relagao com a empresa se dd pela empregabilidade do
trabalhador e ndo pelo seu vinculo empregaticio. Assim, ter um vinculo
empregaticio de tipo CLT ou constituir-se como auténomo e prestar
servicos como Pessoa Juridica (PJ) para uma tinica empresa torna-se, para
eles, uma questdo secunddria, pois nao importa o vinculo, o que importa
¢ fazer-se necessdrio para aquela empresa e garantir sua empregabilidade.
Esse trabalhador toma para si a responsabilidade de seu valor no trabalho

e sua importancia ¢ apandgio unicamente seu.

Porque a qualquer momento, mesmo que eu fosse empregado CLT, a [empresa]
poderia chegar pra mim e dizer: eu nio preciso mais de ti. Ou vocé nio td dando
resultado... ou porque o mercado encolheu. Entdo o fato de ser CLT implicaria
a mesma condi¢do de causa e efeito. Ou seja, como empregador a minha decisio
seria essa af: a pessoa faz o trabalho? Ela ¢ necessdria? Sim ou nao? E com base
nisso ¢ que eu decidiria se a pessoa fica ou nio fica. E nio pela questao de relagio
trabalhista, contratual. Entdo eu acho que eu teria 0 mesmo risco que sendo CLT,
né? O fato de ser CLT teria, sei 14, uma multa de 40% do fundo de garantia. Bom,
mas eu entendo que com uma relagio de Pessoa Juridica, na verdade eu t6 recebendo
adiantado esse valor. Eu faco a minha reserva. Entdo, caso a empresa nio precise
mais de mim, eu tenho a minha reserva. E o mercado que td aqui a disposicio, né?
Sendo CLT ou PJ, se a empresa nao precisasse mais de mim, ela ia me demitir. Eu
ndo percebo qualquer relagdo, de percepcio de curto, de médio e de longo prazo

de descartabilidade (Homem, 36 anos, 15 anos em TI, PJ).

E ainda:

Na [empresa Y] teve um perfodo que eu fiquei como PJ, que eles mudaram o regime.
E af eu saf e continuei como PJ na [empresa Z]. E af eles fizeram uma proposta pra
mim como funciondrio, que na época nio era interessante, que eles nao queriam
mais trabalhar com terceiros. E af eu tive que tomar a decisao também de ficar ou
sair. E af eu falei: “Nao, pra mim nio ¢ interessante ficar, financeiramente nessas

condigbes como empresa eu ganho bem melhor”. Entéo, por mais que CLT tenha
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os beneficios e tudo. Entao, eu decidi: “Nio, entdo eu nio vou continuar, vamos
rescindir o contrato”. E af eu fui trabalhar na [empresa W] como PJ (Homem, 34

anos, 13 anos de TI, CLT).

Se, de um lado, o ritmo, a tensao e o desafio conferem ao trabalho fortes
emogoes, de outro, os niveis de estresse sao elevados. Dada a impossibilidade
de uma rotina de trabalho e de controle de todos os elementos que com-
poem o trabalho, hd uma tensao relevante entre as exigéncias a cumprir e os
meios disponiveis para fazé-lo. Pessoalmente, o trabalhador que integra os
quadros superiores das empresas de TT se coloca constantemente em perigo,
obrigando-se a questionar seus limites e condigdes a cada novo desafio. O
ritmo de trabalho ¢ intenso, sua estruturagao por projetos exige adaptacao
constante a metas e prazos sempre renovdveis. E preciso desenvolver um
importante autocontrole das ansiedades e gerir metas nem sempre exequiveis.

Tal ritmo depende de um ambiente dindmico e de projetos de inovagao
que pressionam o mercado a mudangas constantes. A temporalidade é uma
varidvel estruturante da capacidade da teia organizacional de adaptar-se e

modificar-se.

Entdo, em empresa grande de ponta, [...] as mudangas acontecem imediatamente.
A gente nio perde uma semana pra fazer mudanga. Tem que ser uma mudanga
completa, changes assim de milhdes de délares. Que as vezes tem que sentar em
trés dias e tomar uma decisdo. Daf a gente fica assim: bah, horrivel! Impacta toda a
contratagio de funciondrios no setor. Af tem que deixar o coragaozinho em casa um
pouquinho, pra proteger desse lado um pouco do mal. [...] Infelizmente o coragao
a gente tem que deixar em casa, e vem pro trabalho porque as vezes tem que tomar
uma decisio. Que na verdade parece que ¢ ruim, mas por outro lado eu acho que

acaba salvando muita gente... né? (Homem, 36 anos, 12 anos de T1, CLT).

O ethos social que os quadros superiores das grandes corporagoes re-
presentam pode ser caracterizado como uma forma de individualismo
sem sujeito, vivendo em uma situagio de independéncia sem autonomia
(cf. Lopez-Ruiz, 2007). E preciso estar sempre atento as possibilidades de
migrar e enfrentar novos desafios, sem que haja necessariamente suportes
coletivos nas empresas que permitam vislumbri-las. Ter empregabilidade,
para além do actimulo e variabilidade de experiéncias em diversos projetos,
depende da rede de relagbes que se tece quando da vivéncia de diferentes

situagbes de trabalho (“o que valeu para chegar a essa posigao foram os meus
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contatos anteriores, eu tinha, em diversas ocasioes, trabalhado com aquelas
pessoas”). As carreiras sao autogeridas, os quadros superiores s2o donos do

préprio destino.

Eu nio me importo de me esforgar pra ter uma certificagio, e me esforgar pra me
aperfeicoar, porque é pra mim, ninguém vai tirar isso de mim. N4o que a empresa
nao tenha que investir no funciondrio, mas acho que o funciondrio tem que inves-
tir em si. Porque a empresa pode perder o funciondrio, o funciondrio nao perde o
conhecimento que ele adquiriu. Entdo, eu t6 investindo em mim e a empresa t4

usufruindo desse investimento. E ela tem que pagar por isso (Mulher, 29 anos, 8

anos de TI, CLT).

H4 a institucionalizacio da mobilidade e da flexibilidade, de maneira
que a autogestao dos percursos profissionais traz consigo a busca incessante
por uma progressdo infinita (a permanéncia no emprego ¢/ou na ocupagio
depende de uma perspectiva sempre atual de ganhos futuros e de ascensao

profissional).

E, na realidade, ¢ assim, eu encontro seguranga em mim, na minha capacidade,
nos meus pontos fortes. O que que uma empresa vai ganhar me contratando?
Entdo, é na confian¢a das minhas conquistas, do que eu entrego, do que eu agrego
de valor, sempre mantendo um olho, assim, na questao da especializa¢ao. Sempre
ndo deixando de aprender coisas novas, de td4 olhando oportunidades dentro da

empresa mesmo, de movimentos estratégicos de carreira (Homem, 34 anos, 13

anos de TI, CLT).

Este empregado ¢ dono do seu préprio destino e do valor que agrega a
o e "
organizagio: se ele vence o mérito ¢ seu, se ele fracassa a responsabilidade

é sua.

Essa ¢ a minha trajetéria. Entdo ainda tem muita coisa, por isso que eu t0 me
movendo, tentando, né? Tentando me mover um pouco de 4rea em 4rea, e me
colocar em situagdes indigestas. Ah, porque eu gosto de desafio, eu gosto, que ¢
onde eu aprendo. Sé pra ter uma ideia, nesse projeto que no ano passado inteiro
eu trabalhei, fiquei muito tempo nos Estados Unidos, fiquei praticamente uns oito
meses viajando. Ficando trés semanas l4, uma semana aqui, foi um negdcio muito
complicado. Vdrias pessoas, vdrios diretores, assim, quase todo mundo caiu, né?

Assim, tu pega diretor, cafram uns dois, cafram trés gerentes seniores, cafram trés ou
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quatro. Cafram muitos nesse projeto, caiu muita gente. O tinico que nio caiu fui
eu, né? Eu ndo sou genial nem nada, mas eu consegui me movimentar na forma...
eu tava tentando fazer a coisa certa. Mas vdrias pessoas chegaram: cai fora, cai fora
que tu vai ser o préximo. Pessoas altamente experientes, a pessoa que me contratou
pra cd, uma pessoa altamente experiente: sai, porque esse negécio td afundando e
tu vai afundar junto. E eu acreditava naquilo ali, e eu no desisti. Entdo, isso vem
me fortalecendo. Cada barreira que eu venho ultrapassando vem me fortalecendo

cada vez mais. Entdo essa é a minha visio (Homem, 36 anos, 12 anos de T1, CLT).

No entanto, esse fortalecimento pessoal alimentado pelo sucesso e por
“ndo ter caido” no caminho tem custos pessoais. O comprometimento e
o engajamento no trabalho exigem a gestao da subjetividade em prol do

sucesso na carreira.

E, a vida pessoal fica bem comprometida. Voltei pra academia agora [...] eu tenho
procurado, final de semana se tiver tempo bom eu saio, dou minha caminhada.
[...] Eu tento levar uma vida sauddvel, assim, ter uma alimenta¢io bem sauddvel,
fazer exercicio, nio fumo... Eu sei que isso af é um dos pilares pra eu conseguir
tocar todo o resto. Mas ¢ dificil preservar os amigos, ¢ dificil ter amigo que queira
fazer uma visita ou fazer alguma coisa contigo depois das dez da noite [risos], que
¢ a hora que eu chego em casa, ¢ dificil ter, preservar um relacionamento por conta
desse... fica complicado. Mas t6 pagando o prego! Na carreira, eu quero crer que
isso vai ter um resultado. Sempre apostei muito na minha carreira! Sempre apostei!

(Mulher, 36 anos, 10 anos de T1, CLT).

A gestao de si depende do reconhecimento. O que permite a consciéncia
do préprio valor ¢ a possibilidade de negociar a si mesmo no mercado de
trabalho. O reconhecimento vem da empresa e do mercado de trabalho,
espacos “institucionalizados” de luta por reconhecimento para os quadros
superiores de TI. Lutar por reconhecimento significa correr riscos, o que,
por sua vez, fortalece a identidade profissional fundamentada no “eu” (cf.
Mossi, 2009).

Em um quadro de identidade profissional fundamentada no “eu”, a falta

de reconhecimento ¢ tida como uma dor e um fracasso pessoal.
Eu tava um pouco desiludido, assim, com o mercado pelo fato de ter sofrido uma

dispensa, né? Numa empresa que, teoricamente, eu tava me esforcando bastante,

assim. Nao acreditava que o meu trabalho nio agregasse valor a ponto de ser dis-
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pensado. E af depois eu fui pra uma outra empresa que nao me pagou trés meses
[risos], entdo, eu fiquei um pouco baqueado, assim, meio desiludido. E eu tava num
momento da minha carreira que eu tava tentando construir um legado, assim, pra,
pra... pra ter uma histdria, ter uma coisa mais concisa em termos de ter uma base

sélida pra progredir na carreira (Homem, 34 anos, 13 anos de TI, CLT).

E possivel, de maneira sucinta, afirmar a institucionalizagio da instabi-
lidade a partir das dimensoes da vivéncia do trabalho explicitadas por esses
extratos de entrevista, a saber: 1) mobilidade no interior das empresas e entre
diferentes empresas; 2) conciliagao do paradoxo de gerir a mobilidade e a
estabilizagdo; 3) referéncia, por meio dessa gestao, ao empreendedorismo do
empregado; 4) vinculo de trabalho ora como assalariado, ora como prestador
de servigo exclusivo mas autdbnomo; 5) construgo de redes de contatos para
se manter no mercado de trabalho; 6) nova temporalidade marcada pelo
dinamismo e renovagio infinitos; 7) necessidade de correr riscos como tnica
forma de reconhecimento; 8) identidade profissional baseada no “eu” e apa-
rentemente livre das coer¢des de natureza social; e, por fim, 9) comprometi-

mento e engajamento pessoais como fontes de seguranca.
Consideracdes finais: a justificacdo da precarizacao

Os quadros superiores ou chefes de projetos de empresas de T1 personi-
ficam essa nova fase do capitalismo devido ao seu perfil de atores méveis e
empresdrios de si mesmos. Enquanto para os demais trabalhadores se trata
de aprofundar o seu compromisso com a empresa, esse profissional de alta
renda torna-se independente a partir de seu valor e suas competéncias pes-
soais. E a figura do trabalhador empreendedor de si mesmo que deve gerir
autonomamente sua carreira e a prépria vida segundo as regras do capital,
0 que remete a uma injungao paradoxal.

A mobilidade e a empregabilidade sao condi¢oes da flexibilizagao do
trabalho de TT entre os quadros superiores. E possivel afirmar o “empodera-
mento” pessoal e uma flexibilidade qualificante associados a uma fragilizagao
do lago social, mais do que do individuo tomado isoladamente. A mobi-
lidade dos quadros superiores significaria, assim, uma nova relagao com o
trabalho marcada pela flexibilidade positiva e uma gestao da justificagio de
um contexto de fragilizagdo e precariedade do lago social através do trabalho
(entendido como meio por exceléncia de inser¢ao na sociedade capitalista),

segundo a nogao defendida por Honneth (2008) de que o trabalho possui
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valor imanente no que se refere as formas de reconhecimento social. A
fragilizacao do lago social pode ser identificada no enfraquecimento dos
vinculos sociais quando este trabalhador de alta renda se relaciona, antes
de tudo, com seu préprio percurso profissional.

E possivel identificar um fortalecimento subjetivo deste trabalhador
classificado como um quadro superior, uma flexibilidade qualificante,
aliada a um engajamento individualizante (cf. Alves, 2008)¢ que significa
fragilizagao social (e que, no entanto, individualmente pode nao ser assim
identificada). Convivem lado a lado sentimento de for¢a e mérito pessoal
com a tensao de adaptabilidade infinita que remete a um engajamento indi-
vidualizante: eles estao sds, para o bem e para o mal. Tudo o que remete as
suas carreiras e percursos ¢ mérito préprio ou sua prépria responsabilidade
a gerir e resolver. Mas hd uma dinamicidade e um desejo de superacio que
nio ¢ somente fragilizagdo. Trata-se de um sentimento de poder pessoal
ligado 2 acdo, 4 iniciativa, a volatilidade, aos desafios sempre renovdveis.
Um modelo de justificagao do risco e do mérito pessoais, como mostra a

passagem seguinte.

P: Essa pressao te tira o sono?

R: Tira, tira, tira. Principalmente porque eu nio gosto de operar. Operar significa
quando tu entra no ciclo repetitivo das coisas. [...] O que me preocupa é que tem
que fazer a mesma coisa hoje e amanhi, fez ontem, af me tira a inspiracdo. Pra
mim a coisa tem que ser na diversidade. [...] E 6bvio que o tirar o sono tem os
dois lados também. O tirar o sono porque eu no té conseguindo dormir bem pela
responsabilidade da histéria; mas tem o outro lado que ¢ pelos 7nsights, né? [...]
A pressio ¢ importante. Mas a estéria do colesterol bom e ruim ¢ assim: tu ficar
acordado, ou tu ter insights por estar pensando, desenvolvendo coisas que no dia
seguinte tu quer compartilhar com algumas pessoas da tua equipe: vamos fazer isso.

Nio cheguei ao ponto de ligar pros caras de madrugada. [...]

P: Tu ficarias num emprego estdvel bem pago?

R: Jamais. Jamais. Jamais, porque eu morreria de tédio, entendeu? Entdo o outro
lado, que ¢ o da preocupagio de “tenho que fechar 0 més com tal coisa”. Entao,
esse é obviamente o fardo da responsabilidade. E af tem um lado, de tu dizer assim,
“oh, eu vou ficar s6 a parte boa e vou deixar a ruim”. Tu leva as duas, né? E nesse
ponto, mesmo quando tu muda de job dentro da prépria empresa, sempre as duas

vém juntas (Homem, 50 anos, 14 anos em TI, PJ).

Cinara L. Rosenfield

6. “Engajamento individualizante
na flexibilidade indica que subje-
tivamente o individuo estaria ade-
rindo, por um lado, aos discursos
e as préticas que o consideram
como a fonte da produtividade
de seu trabalho, responsavel pela
gestdo de seu préprio trabalho,
formago profissional e carreira, e,
por outro, aos discursos e préticas
de flexibilidade do trabalho, no
sentido espago-temporal e no sen-
tido da organizagao do trabalho e
do emprego. Significa também
que o individuo seria considerado
autor de seu préprio trabalho e
responsdvel direto pelos resulta-
dos de sua atividade. Nesse sen-
tido, o controle ¢ a organizagio
do trabalho ndo ocorreriam sem
0 engajamento e 0 comprometi-
mento do individuo no trabalho”

(Alves, 2008, p.8).
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H4 uma obriga¢o de ascensao infinita e competéncias sempre renovdveis
como condi¢ao de permanéncia. Mas nao hd qualquer seguranca efetiva de
que ela se realize: socialmente nao hd garantias, e o mérito pessoal e seu
reconhecimento passam a ser as Unicas fontes,  priori, confidveis. E bem
verdade que estamos diante de um mercado de trabalho aquecido, dinimico
e longe de sua saturagdo, mas estes experss de hoje podem nao mais ser os
de amanha.

Na auséncia de qualquer garantia, este trabalhador de alta qualificagao
cré em seu talento, competéncia, e em seu “perfil” para enfrentar a impre-
visibilidade real do futuro. Entre essas qualificagdes estd a sua capacidade
de criar espaco de diferenciagio em relagio aos demais (cf. Luci, 2007).
Nas organizagdes por projetos e de gestao por objetivos, a valorizagao de si
requer nao s6 atingir os objetivos fixados, mas, de preferéncia, superd-los,
sobressaindo-se e distinguindo-se em rela¢ao aos outros. O sucesso de-
pende de se arriscar, se superar e se mostrar, a fim de fazer reconhecer sua
singularidade. A gestao permanente do “eu” faz da subjetividade elemento
a ser administrado com o intuito de configurar estratégias bem-sucedidas.
A recorréncia, nas entrevistas, da exposi¢ao do “perfil” pessoal, e aparente-
mente imanente, remete a gestao da subjetividade em prol da construg¢ao de
um papel de vencedor, de diferenciagio e superagao em relagao aos demais,

como se pode ver no extrato de entrevista seguinte.

P: Talvez tenha alguma coisa que tu aches importante, algo que nio mencionamos
que tu gostarias de dizer?

R: Eu acho que s6... s6 refor¢ando, que eu olho muito pra minha trajetdria, na
verdade, desde o meu primeiro emprego 14 como office boy eu j4 tinha algumas, j4
realizava algumas a¢des, algumas atividades de coordenagio, de lideranca. Eu acho
que isso jd vem... talvez por isso explique o meu papel hoje, isso j4 vem desde cedo.

E s essa... (Homem, 33 anos, 10 anos de TI, CLT).

Enquanto Honneth (2008) demonstra que, embora nem todo trabalho
possa ser obra, todos eles pressupdem um valor imanente de contribui¢io ao
global, o trabalho por projeto permite e favorece a reabilitagio da nogao de
trabalho como obra, como local de criagao, uma vez que se fundamenta na
performanceindividual (cf. Luci, 2007). No entanto, o sucesso s6 é possivel
através da construgio de redes de contatos e de cooperagio. O sucesso e
a gestdao do percurso sao individuais, mas se realizam unicamente através

relagdes com os pares.
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Se o empreendedorismo do trabalhador traz para si a responsabilidade
e a gestao de carreira, o ator constréi o discurso da independéncia e da au-
tonomia (e, portanto, ¢ indiferente dispor de um contrato sob a égide da
CLT ou se constituir como uma pequena empresa e responder como Pessoa
Juridica). As regras a que estd submetido se tornam opacas e aparentemente
ausentes, dada a independéncia de que dispde. Os constrangimentos sociais
passam 2 gestdo individual e perdem aparentemente seu cardter coercitivo.

A teoria critica de Axel Honneth (20006) parece ter uma notdvel con-
tribui¢do a dar no processo de entendimento do paradoxo, presente nessa
fase do capitalismo, entre uma concep¢ao normativa da emancipago e os
potenciais de destruigao e negatividade desses elementos de emancipagao.
No que se refere especificamente ao nosso objeto, a emancipagio repousaria
sobre autonomia, mobilidade e liberdade de escolhas, a0 mesmo tempo
que a outra face da emancipagio remeteria 4 precarizagao e a fragilizacao
decorrentes de sua instrumentalizagio.

A tese sustentada por Honneth ¢ de que essas aquisi¢oes institucionaliza-
das (normas e valores) — ganhos morais legados da era social-democrata do
p6s-guerra — sao instrumentalizadas pelo capitalismo flexivel, no sentido de
que este tem sucesso em “guardd-las” ao mesmo tempo em que logra erodir
seu cardter emancipador. No entanto, essa contradigao nao ¢ percebida
como atrelada ao capitalismo, pois os sujeitos “tornaram-se” responsdveis
de seus destinos e empresdrios de si mesmos, aparentemente permanecendo
autdbnomos em relagao as imposi¢des do sistema. Esse é o paradoxo central
do capitalismo contemporaneo.

As regras do sucesso sao explicitadas a partir das capacidades e competén-
cias dos atores, e para tornar-se vencedor ¢ preciso aderir as suas premissas,
tornando opacas as justificativas morais que as sustentam. Ao aderir aos
termos que conduzem ao sucesso, cria-se um mecanismo de justificagao —
aqui entendida em seu sentido ético, ou seja, ela ¢ um raciocinio moral que
demonstra a aceitabilidade e a plausibilidade da norma (cf. Ferrater Mora,
2001) —, no qual desaparecem as formas de dominagao, assim como os cons-
trangimentos e as coer¢des de natureza social. Ora, se os atores sdo senhores
de seu destino e ndo possuem garantias sociais, nao estarfamos diante de uma
justificagdo da precarizagao?

Precarizagio é aqui interpretada como uma condigao mais ampla de insta-
bilidade e inseguranca no trabalho. Trata-se de precarizagio social, no sentido
dado por Appay e Thébaud-Mony (1997), uma “dupla institucionaliza¢ao

da instabilidade”, econdmica e social, o que significa que ultrapassa a reali-
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dade do desemprego ou das formas inseguras de inser¢ao e torna o trabalho
e o emprego espagos marcados por instabilidade, incerteza, inseguranga,
imprevisibilidade, adaptabilidade e risco. Se a identifica¢do da precariedade
dd-se usualmente pela no¢ao de pauperizagao, as autoras propem o uso do
conceito com base na andlise do préprio trabalho, suas relagées, condicoes
e vivéncia. Assim, ndo se trata simplesmente de formas de instabilidade,
mas de uma institucionalizacio e legitimagdao da instabilidade: “O termo
de precarizacao ¢ utilizado, [...] [e] nao o de precariedade, para evidenciar
os processos referentes a ser colocado em precariedade, e nao um estado
ou estados que dizem respeito as popula¢oes vulnerdveis” (Idem, p. 512).

Se comumente a nogdo de trabalho precdrio se reporta ao trabalho
socialmente empobrecido, desqualificado, informal, tempordrio e insegu-
ro, a nogao de precarizagdo aqui adotada remete a um processo social de
institucionalizagdo da instabilidade. Se os trabalhadores de altos saldrios e
inseridos em boas condi¢oes vivem o trabalho como aventura pessoal, sua
inser¢ao social denota distanciamento que beira o isolamento. Isso assume
contornos de uma autogestao de percursos, livre e voluntdria, inerente ao
individuo, de maneira que se estabelece um cendrio em que os individuos
estdao além de qualquer enquadramento ou constrangimento social. O em-
preendedorismo de si mesmo assume contornos morais de justificagio de
uma instabilidade aparentemente escolhida. N3o se trata de um trabalho
precdrio, visto estarmos diante de um trabalho decente. De acordo com
a Agenda do Trabalho Decente criada em 1999 pela OIT: “O Trabalho
Decente é um trabalho produtivo e adequadamente remunerado, exercido
em condig¢oes de liberdade, equidade e seguranga, sem quaisquer formas de
discriminagao, e capaz de garantir uma vida digna a todas as pessoas que
vivem de seu trabalho [...]” (apud Druck, 2009, p. 6).

Ora, se o trabalho dos quadros superiores de TI pode ser considerado
decente, ¢ evidente que ndo se trata de um trabalho precdrio. Nao obs-
tante, o conceito de precarizacio social (cf. Appay, 2005) logra superar a
separagdo entre o aumento da flexibilidade produtiva e a andlise de suas
consequéncias sociais. Em outras palavras, segundo a autora, 0 conceito
coloca em perspectiva um duplo processo: o de precarizagio econdmica
que resulta da flexibilizagao salarial e das reestrutura¢des produtivas, e o
da institucionalizagdo da precariedade, procedente das transformagoes
legislativas referentes ao trabalho e a protecao social. Argumentamos que o
conceito de precarizagao social permite, ainda, definir a institucionalizagao

da instabilidade e configurar a sua justificagao como se fosse um valor moral

264 Tempo Social, revista de sociologia da USP, v. 23, n. 1



aceitdvel, a ser dirigido individualmente por cada ator na autogestao das
carreiras e de sua insercio social’.

Pesquisa europeia sobre a “evolugio da formagao continuada ante as mu-
dangas das situagdes profissionais dos cadres das empresas da net-economia
na Europa do Sul”, no 4mbito do projeto europeu Forcoprecanet, realizada
entre 2002 e 2005 (apud Saint-Martin, 2007), especificamente no que tan-
ge a seus resultados para a Franca, evidenciou o sentimento de fragilizacao
experimentado pelos cadres em fun¢io, de um lado, dos resultados auferidos
pelas empresas e suas consequéncias sobre os beneficios disponibilizados para
proprietdrios, acionistas ou trabalhadores, e, de outro, da questao geracional,
atrelada a0 momento do ciclo de vida e de trajetéria ocupacional. Os que se
sentem fragilizados possuem, em sua maioria, 41 anos de idade, sao casados
e tém filhos pequenos. Os que nio se sentem dessa forma estdo na faixa de
21 a 30 anos, solteiros, sem filhos. Esses dados corroboram a nossa hipdtese
de que a nogdo de risco e instabilidade como uma aventura rumo ao sucesso
pode nio se sustentar no tempo, ¢ o paradoxo entre se superar constantemen-
te e também se estabilizar se impde como uma injungao impossivel de ser
ultrapassada. Assim, se para os mais jovens este mercado de trabalho ¢ sufi-
cientemente atrativo em fungao de suas possibilidades, autonomia e aventura,
para os mais velhos é preciso conjugar a aventura com a seguranga. Ambos os
engajamentos necessitam da adesdo as normas, aos valores morais, as referén-

cias, mas também as condi¢oes de trabalho préprias ao setor:

A apreensio dos constrangimentos repousa sobre a externalizagdo dos fatores (eco-
némicos, tecnoldgicos, politicos) e a condigio inerente & integracio profissional
nesse setor de atividade ¢ de saber aceitar o risco. Estamos diante de um processo
que marca finalmente uma certa normalizagio da precariedade profissional. E essas
condigbes externas, sobre as quais o individuo considera ndo ter ingeréncia, cons-
tituem, aparentemente, uma maneira de aceitar, justificando-as, as condi¢oes de
trabalho dadas, de construir sistemas de referéncia para o trabalho que privilegiam
o risco ou a ameaga como elemento intrinseco 2 atividade profissional, e simulta-
neamente idealizando: “uma paixdo”, “um desafio”, “uma aventura”. E a regra do
jogo que ndo se pode ignorar, um elemento forte que confere sentido ao trabalho e

assim a formas insidiosas de precariedade profissional (Saint-Martin, 2007, p. 10).

A precarizagio social significa, pois, um direcionamento da responsabili-
dade social para uma crescente individualizagdo. Esta, por sua vez, implica a

interioriza¢io do principio de responsabilidade individual (cf. Le Lay, 2007),
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7. Poder-se-ia perguntar se nao
¢ caracteristica do capitalismo a
instabilidade, tendo sido a estabi-
lidade salarial um momento espe-
cifico no quadro da precarizagio
que sempre definiu o trabalho na
sociedade capitalista. Logo, a pre-
carizagio nio seria um fenémeno
Novo mas somente um retorno &
tradicional exploragao do traba-
lho apds um periodo excepcional
de pleno emprego na sociedade
salarial, especialmente na Franga.
Nosso argumento ¢ de que a no-
vidade repousa na instabilidade
como valor moral partilhado no
conjunto da sociedade e sua con-

sequente naturalizago.
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de maneira que o ator adere 4s normas comportamentais e valores esperados
para que se torne senhor do seu destino. Ora, a fragilizagao dos lagos sociais
decorrente da individualizagao preconizada como autonomia constitui-se
como um processo de precarizagio. Na medida em que os individuos se
responsabilizam pelas suas diferentes formas de inser¢ao social e tomam isso
como um ato voluntdrio, é preciso aderir a um sistema de justificagao que
permita a ele se perceber como livre e autbnomo. As nogdes de empregabili-
dade, autogestao de carreira, empreendedorismo de si préprio impedem que
se perceba o trabalho como uma forma de contribui¢io ao todo social, pois o
mérito retorna ao sujeito sob forma de sucesso do “eu” e de mérito pessoal — e,
portanto, leva a percep¢ao de que o trabalho é simplesmente uma contribui¢ao
pessoal 2 empresa e/ou organizagdo. A prépria no¢ao de carreira transforma-se
e mesmo coloca em xeque o conceito, uma vez que nao hd eixo a ser percorrido
(a ndo ser o da ascensdo), mas, sim, um sujeito no trabalho que se adapta e se
molda a um mercado em constante mutagio, que é levado a contar apenas con-
sigo mesmo e a se posicionar como senhor do seu destino. O individualismo ¢

aum sé tempo autonomia e fragilizagao social.
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Resumo

Trabalho decente e precarizacdo

Na atual fase do capitalismo, as empresas de ponta sio organizadas por projetos. Para
os trabalhadores a valorizagio recai sobre a capacidade de adaptagio e de gestao de suas
empregabilidades através do engajamento em projetos transitérios. Nosso objetivo é
refletir se essa adaptabilidade significaria uma nova relagao com o trabalho marcada
pela flexibilidade positiva ou seria uma justificagio de um contexto de precarizagio.
Com base na andlise das vivéncias dos quadros superiores de empresas de T1, atores
emblemdticos de trabalho considerado decente, desenvolvemos a hipétese de um
“empreendedorismo de si mesmo” que se configura como justificagao da precarizagio,
aqui entendida como processo de institucionalizagio da instabilidade.

Palavras-chave: Quadros superiores; Trabalho informacional; Precarizagio social; Sistema

de justificagao moral.

Abstract

Decent work and precariousness instability

In the current phase of capitalism, leading companies are primarily organized through
projects. Workers are valued according to their ability to adapt and manage their em-
ployability through their commitment to transitory projects. The present study explores
the question of whether this adaptability signals a new relationship to work involving
a positive flexibility, or simply a management regime used to justify heightened job
vulnerability. Through an analysis of the experiences of employees working in the
upper levels of IT firms, the text develops the hypothesis of ‘self entrepreneurship’,
which emerges as a justification for social vulnerability, understood here as a process
of institutionalizing instability.

Keywords: IT Work; Job vulnerability; Upper levels of IT firms; Regime of moral

justification.
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