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Nada é impossivel de Mudar

"Desconfiai do mais trivial, na aparéncia singela.

E examinai, sobretudo, o que parece habitual.

Suplicamos expressamente: nao aceiteis o que é de

hébito como coisa natural, pois em tempo de desordem sangrenta,
de confuséo organizada, de arbitrariedade consciente,

de humanidade desumanizada, nada deve parecer natural

nada deve parecer impossivel de mudar.”

Bertold Brecht
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RESUMO

A dissertacdo tem por objeto de estudo o papel da qualificagéo realizada pelo Centro de
Desenvolvimento Profissional/CDP da Azaléia Calgados, na profissionalizacdo e insercdo de
jovens das cidades de Parobé e Taquara a partir de 1993.

A pesquisa de campo envolveu quatro alunos egressos do Curso de Multioperagdo de
Calcados, trés gerentes da empresa e um educador do projeto.

O estudo toma como angulo de andlise a qualificacdo profissional como uma relagéo
socialmente construida, que integra o fenémeno da relagcdo salarial moderna, que é uma das
formas historicas de regulacdo das relacbes entre capital e trabalho. Os conceitos de insercao,
trajetdrias e profissdo completaram as referéncias de anélise.

Partindo da nogéo do tempo de trabalho como medida dos valores econémicos, o estudo
aborda a qualificagdo como decorréncia do modelo fordista de producdo, no contexto da
reestrututracdo produtiva no setor coureiro-cal¢adista. No processo de reproducdo da forca de
trabalho se verifica a incidéncia da qualificacdo no trabalho produtivo dos jovens nas células de
trabalho e nos seus modos de vida.

As relagOes entre qualificagdo, trabalho e inser¢do profissional que caracterizam a
socializacdo profissional, na experiéncia estudada acontecem atraves do CDP, com a mediacéo de
uma rede social que tem um papel importante na articulagdo entre a qualificacdo e a insercdo

profissional.

PALAVRAS-CHAVE: qualificacdo, relacdo salarial, profissdo, profissionalizacdo, trajetorias,

educacdo e trabalho



ABSTRACT

The composition has the purpose of studying the role of qualification made by
“Professional Development Center”/CDP of Azaléia Calgados (shoes factory), in the vocational
training and insertion of young people of the cities Parobe and Taquara since 1993.

The research involved four egressed students of “Shoes Multi-operation Course, three
manager of the company and a instructor of the project.

The study takes as focus of analysis the professional qualification (vocational training) as
a relation socialy built, that consists of the phenomenon of the modern wage terms (rules,
conditions), that is one of the historic ways to regulate the relations between capital and work
(labor). The concepts of insertion, trajectories and profession have completed the analysis
references.

Starting with the notion of time of work (work-time) like measurement of economic
value, the study deals with the qualification as a result of Ford-model of producing, in the context
of productive reestruturation in the field “shoes-leather”. In the process of the reproduction of the
workforce we see the occurrence of the qualification in the productive work of the young people
in the work cell and in their way of life.

The relations among qualification, work and professional insertion that describes the
professional insertion that describes the professional socialization in the studied experience
happens through the “CDP” (Professional Development Center) with the intervention of a social
chain that has an important role in the link between qualification and professional insertion.

KEY-WORDS: qualification, wage terms, profession (labor), trajectory, education work.
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11
PRIMEIRAS PALAVRAS

Esta dissertacdo de Mestrado apresentada ao Programa de Pds-Graduacdo em
Educacdo da Faculdade de Educacdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, na linha
de pesquisa Trabalho, Movimentos Sociais e Educacdo, visa a divulgacdo de um estudo de
caso sobre o tema Educacgéo e Trabalho na perspectiva da Formacéo Profissional de Jovens e
sua inserc¢do no Mercado de Trabalho.

O estudo pesquisou uma experiéncia de Formacdo Profissional realizada em uma
grande empresa do setor de producéo de calcados do Rio Grande do Sul.

A pergunta inicial foi sobre as possibilidades e limites da Educagdo Profissional
articular a relacdo entre educacdo e trabalho numa perspectiva de insercdo profissional de
jovens trabalhadores.

Em dezembro de 1990, a Calcados Azaléia S.A., empresa pesquisada, em meio a um
processo de reestruturacdo produtiva que estava em curso no pais € no ramo coureiro-
calcadista, lancou o Projeto Azaléia Construindo o Futuro 2001, que integrava uma série de
medidas com o objetivo de crescimento, da melhoria e da inovacdo, na perspectiva da
“cooperacdo entre capital e trabalho” buscando o0 aumento da qualidade e da produtividade. O
Centro de Desenvolvimento Profissional — CDP surgiu no contexto desse projeto, com 0
objetivo de profissionalizar jovens do municipio de Parobé e regido, que é a cidade onde esta
instalada a matriz da empresa.

O dinamizador de todo este processo foi 0 entdo diretor presidente Nestor Herculano
de Paula, empresario que iniciou a empresa em finais da década de 50 com mais quatro socios
e suas familias, registrando a firma “Berlitz, Lauck e Cia. Ltda.”.

“Seu Nestor”, como era conhecido, faleceu em 2004. Foi ele o idealizador do lema que
marcou o empreendimento: “Tem gente atras da maquina”. Este enunciado tem uma dimenséo
social que amplia a visdo econdmica do trabalhador apenas como simples mé&o-de-obra,
expressando o contetdo de uma relacdo salarial complexa nos marcos da relacéo entre capital
e trabalho. Isto fica explicitado na criagdo do Projeto Azaléia 2001, que traz como um dos
seus elementos fundamentais a dimens&o educativa.

O projeto educativo pesquisado tem doze anos de existéncia e abrange um conjunto de
acdes que a empresa realiza junto aos seus funcionarios. Integram o projeto as creches, 0s
projetos educativos com os filhos dos trabalhadores realizados no turno contrario ao das aulas

do ensino de primeiro grau, o subsidio para os trabalhadores estudarem no ensino médio e na
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universidade, a formacao profissional e a criacdo, dentro da propria empresa, de uma escola

de primeiro grau e segundo grau com certificacdo reconhecida pelo Conselho Estadual de
Educacao do Rio Grande do Sul.

Dentre todas estas acGes, chamou-me a atencdo uma que é dirigida aos jovens. Trata-
se da educacdo profissional, que em varios casos foi decisiva na construcdo da trajetoria de
vida destes jovens, que entraram ainda criancas nos projetos educativos, fizeram a
qualificacdo profissional, foram contratados pela empresa e deram continuidade aos estudos
nos niveis médio e superior em alguns casos.

O objetivo desta dissertacdo é estudar o papel do Centro de Desenvolvimento
Profissional — CDP, na profissionalizacdo e insercdo de um grupo de jovens na empresa
através da analise do processo de qualificacdo e das trajetdrias dos alunos e de o quanto os
mesmos foram afetados por este processo. Partindo de um recorte bem especifico — o grupo
de jovens trabalhadores e a implementacdo do CDP — o estudo propde-se refletir sobre a
relacdo entre educacao, trabalho e insercao profissional no marco de uma relacéo salarial.

Para tanto, toma-se como angulos de analise a qualificacdo como relacéo social —
gue por sua vez integra uma complexidade maior que lhe da sustentacdo que é a relacéo
salarial — e as trajetorias individuais dos jovens trabalhadores, respondendo as seguintes
questoes:

a) Como foi constituido o processo de formagéo profissional realizado com os jovens.
Isto foi buscado através da reconstrucdo da trajetoria do Centro de Desenvolvimento
Profissional/CDP que foi a forma institucional que a empresa adotou para a qualificacdo;

b) Como aconteceu a relagdo entre educacéo e trabalho no processo de formacéo
profissional, identificando a incidéncia desta qualificacdo nas relacdes de trabalho;

¢) Qual foi a incidéncia da qualificacdo nas trajetorias — formativas e de trabalho — e
no modo de vida dos jovens trabalhadores.

O estudo se inscreve no debate que acompanha as mudancas que estdo acontecendo no
mundo do trabalho e no reordenamento de suas relagcdes que vem acontecendo nas Ultimas
décadas como conseqiiéncia da reestruturacdo produtiva, das novas formas de organizar o
trabalho, das inovacgdes tecnoldgicas e do processo de globalizagdo da economia capitalista
que implica em uma nova forma de acumulacéo flexivel.

Na primeira parte, foram abordadas as categorias que fundamentam a anélise dos
processos pesquisados: o processo de valorizagdo do capital a partir da teoria da mais-valia e
o trabalho como uma economia de tempo, este Ultimo como unidade de medida do valor

econémico.
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A revisdo bibliografica tem seqiiéncia na segunda parte através da abordagem da

reproducéo da forca de trabalho no modelo fordista de producéo e da qualificagdo como uma
relacdo socialmente construida.

As outras duas partes foram dedicadas a analise empirica da qualificacdo realizada
com jovens no Centro de Desenvolvimento Profissional. Na terceira parte é reconstruida a
histéria do CDP e é analisada a relagdo entre educacdo e trabalho buscando identificar a
incidéncia da qualificacdo nas relacdes de trabalho. Na quarta parte analisa-se a incidéncia da
qualificacdo nas trajetdrias profissionais e no modo de vida dos jovens trabalhadores, em uma
tentativa de compreender o significado da experiéncia descrita.

Nas consideracBes finais refleti sobre as questdes desenvolvidas nos capitulos,
buscando dar sequéncia aos temas, de forma a articular as questdes empiricas as questdes

tedricas.

METODOLOGIA

Para o entendimento da problematica proposta foram estudados documentos de
projetos da propria empresa, como o Projeto Azaléia Construindo o Futuro 2001, o Proé-
Educar 2001 (Projeto que foi premiado com o Prémio Nacional Qualidade para o Trabalho —
Educacdo de Jovens e Adultos, conferido pelo Ministério de Educacdo e Desportos — MEC,
em setembro de 1997), o Centro de Educacéo Infantil Marieta Mosmann Doepre, o Centro de
Desenvolvimento Vocacional — CDV, a Escola de Ensino Supletivo Azaléia de 1° e 2° graus, 0
Projeto do Centro de Desenvolvimento Profissional — CDP. Foi utilizado como um importante
subsidio o texto de Sarlet (1999) Os 40 anos de Calcados Azaléia S.A.: 1958-1998, onde a
autora faz uma apresentacao geral da historia da empresa no contexto da regido calcadista.

Para a analise da implantacio do CDP, tomaram-se como fontes os diversos
documentos acima citados e as entrevistas realizadas com um educador e trés gerentes da
empresa. Também levamos em consideracdo as entrevistas realizadas com quatro alunos das
diversas turmas do Curso de Multioperacdo de Calcados.

Com a preocupacéo de verificar os niveis de insercdo profissional como resultado da
qualificacdo, na elaboracdo da proposta de pesquisa planejei em um primeiro momento,

entrevistar trés publicos diferentes dentro do universo dos jovens egressos do CDP: os
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inseridos na empresa, 0s inseridos no setor coureiro-calcadista e os ndo-inseridos. Este

projeto foi abandonado depois da realizacdo das primeiras entrevistas e da coleta de
informacdes e dados da propria empresa, que registraram o fato de que da totalidade dos
alunos egressos do curso, em torno de 85% sdo contratados pela empresa, ou seja, a insercéo
faz parte do projeto do CDP. Por essa razdo optei por selecionar um grupo de quatro jovens
egressos em diferentes turmas do curso e inseridos profissionalmente, que tem como
caracteristica comum, a participacdo em coordenacdes, em graus diversos e em diferentes
setores da empresa. Os resultados das entrevistas com os jovens foram enriquecidos com as
falas dos gestores entrevistados e com as informacdes dos documentos da empresa aos quais
tive acesso.

Para a investigacdo das trajetorias dos jovens trabalhadores foram feitas entrevistas
semi-estruturadas com os quatro alunos egressos da formacéo profissional. A pesquisa
pretendeu conhecer a situacao atual destes jovens, em termos de vida e de trabalho e sobre o
significado e impacto da formacé&o profissional em suas trajetorias. Nos anexos se encontram a

grade das questdes, um resumo das entrevistas e parte da documentacdo da empresa analisada.

1 HISTORIA DO CAPITALISMO: O PROCESSO DE VALORIZACAO DO
CAPITAL
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1.1 O TRABALHO NO CAPITALISMO

O trabalho assegura as condi¢fes da vida social aos seres humanos. Neste sentido, o
trabalho é uma atividade humana e temporal, através da qual os homens estabelecem entre si
relacdes determinadas transformando as condi¢es materiais da vida social.

A histdria do ser humano se realiza através da producdo e reproducdo de sua
existéncia, que é feita socialmente pelo trabalho. Na perspectiva de Marx é a partir do
trabalho quotidiano que o homem torna-se ser social, distinguindo-se de todas as outras
formas ndo humanas. Nesta perspectiva, Ricardo Antunes recupera o debate de Lukacs sobre

a dimenséo teloeoldgica do trabalho.

No trabalho, 0 momento distinguidor, essencialmente separatério, é constituido pela
manifestacdo do ato consciente que, no ser social, deixa de ser um mero
epifendmeno da reprodugdo bioldgica. “O trabalho é um ato de p6r consciente e,
portanto, pressupde um conhecimento concreto, ainda que jamais perfeito, de
determinadas finalidades e de determinados meios”. O que remete a uma dimensao
fundamental da subjetividade do ser, a dimensdo teleolégica. “Portanto, pode-se
falar racionalmente do ser social tdo-somente quando se compreende que sua
génese, sua separacdo da base origindria e sua emancipacdo, estdo fundadas no
trabalho, ou seja, na continua realizagdo de finalidades colocadas”. (ANTUNES,
1995, p.122)

O trabalho constroi as condicbes da vida em sociedade onde os seres humanos
transformam a natureza através do trabalho para, antes de qualquer coisa, satisfazer as suas
necessidades. Marx em A ldeologia Alemd afirma que “o primeiro pressuposto de toda a
existéncia humana e, portanto, de toda a historia, € que os homens devem estar em condicGes
de viver para poder ‘fazer historia’. Mas, para viver, € preciso antes de tudo comer, beber, ter
habitacdo, vestir-se e algumas coisas mais. O primeiro ato historico é, por tanto, a produgédo
dos meios que permitam a satisfagdo destas necessidades, a producdo da propria vida
material, e de fato este € um ato historico, uma condi¢do fundamental de toda a historia, que
ainda hoje, como ha milhares de anos, deve ser cumprido todos os dias e todas as horas,
simplesmente para manter os homens vivos” *.

Desde esse ponto de vista o trabalho acompanha os seres humanos desde o inicio da

condicdo humana. Nesse sentido, o trabalho humaniza o homem. Conforme Frigotto “o

1 MARX, K. e ENGELS, F. A ideologia alema. Lisboa: Martins Fontes/Presenca, s/d, v. 1, p. 39.
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trabalho em seu sentido de producdo de bens Uteis materiais e simbdlicos ou criador de

valores de uso, € condi¢cdo constitutiva da vida dos seres humanos em relacdo aos outros”
(FRIGOTTO, 2002, p. 12)
Na formulacdo de Marx em O Capital, o trabalho é o ponto de partida do processo de

humanizacao do ser social.

O trabalho como criador de valores de uso, como trabalho Util, é indispenséavel a
existéncia do homem — quaisquer que sejam as formas de sociedade — é necessidade
natural e eterna de efetivar o intercdmbio material entre 0 homem e a natureza, e,
portanto, de manter a vida humana. (MARX, 1982, p.50)

A partir da concepc¢do do trabalho humano como valor de uso, Marx destaca uma
dupla centralidade do trabalho: como criador e mantenedor da vida humana e,
consequentemente trabalho como principio educativo.

Conforme Frigotto, como criador de valores de uso, estd implicito o conceito
ontoldgico de propriedade, intercambio material entre 0 ser humano e a natureza para poder

manter a vida humana.

Propriedade, no seu sentido ontoldgico, € o direito do ser humano, em relacédo e
acordo solidario com os demais, de apropriar-se — transformar, criar e recriar,
mediado pelo conhecimento, ciéncia e tecnologia — da natureza e dos bens que
produz, para reproduzir a sua existéncia, primeiramente fisica e biolégica, como
também cultural, social, estética simbolica, afetiva. Neste sentido, para Marx, o
trabalho assume duas dimensfes distintas e sempre articuladas: trabalho como
mundo da necessidade e trabalho como mundo da liberdade. (FRIGOTTO 2002, p.
14)

Como principio educativo, a centralidade do trabalho estd dada pela especificidade de
ser algo necessario a todos os seres humanos para continuar vivendo. Nesse sentido, o

trabalho é um direito e um dever que deve ser aprendido e socializado.

Trata-se de apreender que o ser humano — como ser natural — necessita elaborar a
natureza, transforméa-Ila, e, pelo trabalho, extrair dela bens Gteis para satisfazer as
suas necessidades vitais e socioculturais. Quando ndo se socializa este valor, a
crianga e 0 jovem tornam-se, no dizer de Gramsci, espécies de mamiferos de luxo,
que acham natural viverem do trabalho e da exploragdo dos outros. (FRIGOTTO,
2002, p.15)

Desde o século XVIII, o trabalho vem sendo regulado por relagbes sociais de
producdo capitalistas. O capitalismo é um modo de producdo social da vida humana, que foi
se estruturando em contraposicdo ao feudalismo, que tem como caracteristica principal a

acumulacdo ou valorizagdo de capital mediante o surgimento da propriedade privada dos
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meios e instrumentos de producao.

O advento do capitalismo revolucionou as relagdes sociais de producdo e reproducao
da vida humana que se realizam quotidianamente pelo trabalho humano. A sociedade
capitalista se caracteriza por uma relagéo social concreta — historicamente datada — entre dois
fatores essenciais a este modo de producdo, que se relacionam de maneira complementar e
dialética: o capital e o trabalho. Esta relagdo constitui as classes sociais fundamentais: 0s
proprietarios dos meios e instrumentos de producao e os trabalhadores, que necessitam vender
a sua forca de trabalho para sobreviver.

As condic¢es estruturais que permitem o funcionamento deste processo de producao
que tem como “vocacdo” a valorizagdo do capital séo: a) a existéncia da propriedade privada
dos meios de producdo, em funcdo da qual o valor produzido pelos trabalhadores no processo
de producéo é apropriado pelo capitalista — dono dos meios de producdo; b) a existéncia do
trabalho assalariado que obriga enormes contingentes de populacdo a vender sua forca de
trabalho para poder comprar 0s meios necessarios para sua sobrevivéncia; c) a realizacdo da
mais-valia incorporada nas mercadorias que acontece pela venda das mesmas, na esfera da
circulagdo das mercadorias — comércio — dando ao capitalista (proprietario do meio de
producdo) uma quantidade de dinheiro maior daquela que investiu inicialmente na montagem
do processo de producao.

Nesta assimétrica relacdo social de producéo, o trabalho do trabalhador é remunerado
por um salario que paga (em parte) a sua forca de trabalho que é consumida no processo de
producdo durante um periodo determinado de tempo. Para o trabalhador poder vender a sua
forca de trabalho € necessario que ele esteja separado dos meios de producdo. Quem compra
esta capacidade de trabalho do trabalhador e a utiliza como valor de uso é o capitalista —
proprietario dos meios de producdo — que retne os elementos para produzir algum tipo de
mercadoria com o0 objetivo de valorizar o seu capital, objetivo este que é alcancado no
processo de producdo através da criagdo de mais valores que 0S necessarios para remuneracao
do salario do trabalhador. Portanto, na producdo capitalista, os valores de uso do trabalho
concreto sdo essencialmente para valorizagéo do capital.

A modalidade particular e histérica que o trabalho assume no capitalismo é a do
assalariamento ou emprego ou trabalho assalariado, forma esta, que passou a caracterizar
quase todas as atividades laborais e produtivas, ao ponto de ser transformada em sinénimo do

trabalho embora ndo seja a forma natural ou universal do trabalho. E usual que as pessoas
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considerem trabalho apenas aquele que é remunerado através de um salério®.

Esta identificacdo entre emprego (trabalho assalariado) e trabalho produziu uma
reducdo histérica do campo de trabalho, fazendo com que as classes que vivem do trabalho
encontrem as “condi¢Bes subjetivas e objetivas de trabalho praticamente sé nas relacbes
assalariadas” (RIBEIRO, 2003). Desse modo, o processo de trabalho, que deveria se
constituir na finalidade basica do ser social — a sua realizacdo no e pelo trabalho — se converte
em meio de subsisténcia e a forca de trabalho torna-se uma mercadoria, cuja finalidade € a
producéo de outras mercadorias. (ANTUNES, 1995)

Conforme Ribeiro (2003), hd uma premissa que se assume no exercicio das atividades
laborais que é a separacdo em campos, dos componentes do trabalho. Eles sdo: meios de
trabalho, objetivos do trabalho e o proprio trabalho humano. Segundo o autor no modo de
producéo capitalista:

O processo de separagdo dos campos que constituem o trabalho foi dirigido pela
acdo do capital, desapropriando, apropriando e dando forma aos diferentes tipos de
capital (fixo, constante, variavel) que por sua vez foram e sdo congregados para
estruturar a producdo, agora, capitalista. Imediatamente, isso se produzira nos mais
diversos setores de atividade, introduzindo sua estrutura e forma e dependendo do
desenvolvimento da acumulacdo propiciada. Para tanto, um desses campos é o do

trabalho humano que, com suas caracteristicas e propriedades é redefinido pelas
complexas relagdes capitalistas de producdo. (RIBEIRO, 2003, p.148)

Nesta redefinicdo do trabalho que acontece sob as condigdes capitalistas de producéo,
0 uso do trabalho humano também constitui um processo de reducdo uma vez que, pela
divisdo do trabalho, a execucdo do trabalho se limita a ser apenas uma forca produtiva por
exceléncia ndo representando uma necessidade do trabalhador. (ANTUNES, 1995)

No processo de compra e venda de forca de trabalho dirigido pela légica da
valorizacdo do capital, o tipo de mercadoria produzida em um determinado processo de
producdo é indiferente, pode ser qualquer um, desde que ele garanta o crescimento do lucro.

Do ponto de vista do trabalhador assalariado, também é indiferente o conteudo

particular de seu trabalho no processo de produgdo. Segundo Antunes:

Ao trabalhador lhe é completamente indiferente o tipo de valores de uso por ele
produzido, ndo tendo com eles nenhuma relagdo. O que desenvolve para satisfazer
suas necessidades é, pelo contrario, trabalho abstrato: trabalha unicamente para
manter-se, para satisfazer as meras necessidades “necessarias”. (ANTUNES, 1995,
p. 126)

2 Frigotto coloca como exemplo desta situacdo um diagndstico feito em bairros populares na cidade de Ponta
Grossa (PR), onde mais de 90% das donas de casa respondiam negativamente ao serem perguntadas se
trabalhavam. Ao pedir que descrevessem o que faziam durante o dia, constatava-se que nenhuma das mulheres
tinha uma jornada com menos de 12 horas de trabalho. (FRIGOTTO, 2002, p. 12)
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Porém, mesmo que o trabalho abstrato mascare e esconda a dimensdo concreta do
trabalho util, o trabalhador assalariado tem a dimensdo de que para cada tipo de trabalho ha
diferentes maneiras de desenvolver a sua for¢a ou capacidade viva de trabalho. Conforme
Ribeiro (2003):

O assalariado esta subordinado, sob o controle, 0 mando, a superviséo e a direcdo do
capitalista, formando parte de um processo de trabalho que integra a producédo
capitalista. J& ndo faz seu trabalho sendo o trabalho que lhe cabe na valorizagdo do
capital. Desta maneira, se compreende que no tempo utilizado no processo de
trabalho, durante o qual se produziram os produtos e as mercadorias, ha um tempo
de valorizacéo do capital (producdo de mais valor) e de reproducédo do trabalhador
(producdo do salério). (RIBEIRO, 2003, p. 149)

Nesse sentido, e conforme 0 mesmo autor, a substancia do trabalho na producéo
capitalista € a sua adequacéo a valorizacdo do capital, sendo, portanto, dindmica, cambiante e
variavel, vivendo em um permanente processo de decomposi¢do e recomposic¢ao segundo as
necessidades de valorizagdo do capital com a sua consequente diviséo do trabalho — trabalho
cooperado, intensidade do ritmo, prolongamento ou extensdo da jornada de trabalho -

incorporando — as outras forgas produtivas sociais — ciéncia e tecnologia.

Uma condicéo inerente deste processo € a vivéncia e a experiéncia em que as formas
sociais de trabalho, os meios de producdo, as maquinas, a ciéncia apropriada na
producdo, ou seja, as condicbes objetivas e subjetivas do trabalho, se transformam
em formas do capital e se apresentam diante do trabalhador como condi¢des de sua
exploragéo. (RIBEIRO, 2003, p. 149)

A constatagdo do autor é que na producdo capitalista, a idéia geral de qualifica¢do do
trabalhador — que envolve uma reflexdo sobre o homem e suas capacidades, aptiddes,
atitudes, destrezas, conhecimentos, técnicas, qualidades, etc. — estd em um terreno dirigido
por forcas ambiguas, conflituosas, cambiantes e contraditorias. No processo historico de
busca de sua valorizagéo, o capital penetrou em todos os ramos de atividades, impondo a sua
I6gica e revolucionando os processos de producgdo, promovendo assim, a destruicdo dos

antigos e cristalizando-se como 0 modelo dominante. Nessa situacéo:

O trabalhador alienado dos meios de producéo e, por sua vez, necessitado dos meios
de subsisténcia, mas com sua capacidade de trabalho disponivel para qualquer
atividade, ainda sabendo que cada atividade exige diferentes tipos de capacidade
laboral, sofre a dominacdo do capital de maneira tdo forte que a traduz, na
mistificacdo desta, sua permanente sensacdo e perda do dominio do mundo do
trabalho. Ele vé sua propria capacidade laboral afetada pelas mudancas tendenciais
que a producdo capitalista introduz ao transformar os cargos, as profissdes e a
prépria cultura do trabalho artesanal em expressdes de um modelo superado e
arcaico de producdo. (RIBEIRO, 2003, p. 150)
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Conforme este o autor, a qualificacdo como elemento estruturante das praticas

laborais, no capitalismo se sobressai mais como um elemento estruturado por modelos de
organizacdo e divisdo do trabalho, por estratégias de gestdo, por opcdes técnicas e cientificas,
tecnoldgicas, portanto, postas a servigo da valorizacdo do capital.

Embora a l6gica dominante seja a da valorizacdo do capital, esta ndo acontece de
maneira linear e sem contradi¢des, pois a qualificacdo é uma relacdo social construida
historicamente, permeada pelos interesses das classes nela envolvida. No segundo capitulo

voltaremos a tratar da qualificagdo como relagéo social.

1.2 0 TRABALHO: UMA ECONOMIA DE TEMPO

E nesta perspectiva tedrica — de analise do trabalho assalariado como uma relagéo
social e historica — que se coloca o presente estudo de uma experiéncia de qualificacdo com
jovens. O tempo de trabalho é um dos eixos que articula a reflexdo. Trata-se, portanto, de
uma analise do trabalho sob o0 angulo de uma economia do tempo.

A venda das mercadorias na esfera da circulagcdo permite a realizagdo da mais-valia
que esta contida no valor econdmico delas e que foi fixado na esfera da producdo. As
mercadorias tém um duplo valor: o valor de uso e o valor de troca. O valor de uso se baseia
na qualidade ou propriedade que cada mercadoria tem de satisfazer uma determinada
necessidade ou gosto de uma pessoa, ndo possuindo desde esse ponto de vista, uma medida de
valor a ndo ser a subjetividade de cada um.

J& o valor de troca das mercadorias pode ser medido. O que existe de comum entre
todas as mercadorias é que todas sdo produzidas pela forca de trabalho humana que aproveita
as riquezas naturais e as transforma de acordo com as necessidades e conveniéncias. Portanto,
sendo que é a forca de trabalho quem produz todas as mercadorias, aquilo que permite a troca
de valores equivalentes é a quantidade de trabalho necessario para produzir as mercadorias.
A unidade de medida desta quantidade é o tempo médio de trabalho que foi gasto para
produzi-las.

No livro I de O Capital Marx sistematiza a visao do tempo que forma a base do seu

pensamento econdmico onde ele designa a medida do tempo de trabalho como pivo de todos
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os valores de troca®. O processo de producéo é considerado um processo de valorizagdo,

pois nele acontece a formacdo do valor de toda mercadoria, que é determinado pelo quantum
de trabalho materializado em seu valor de uso, que é mensurado pelo tempo de trabalho
socialmente necessario a sua producdo. Pode considerar-se o tempo de trabalho contido no
material de trabalho (matérias primas) e nos meios de trabalho (instalacdes, ferramentas,
equipamentos) como despendidos em uma fase anterior do processo de trabalho, antes do
trabalho finalmente acrescentado sob a forma de trabalho vivo.

A exploragdo do trabalhador acontece pela obrigacdo dele trabalhar além do tempo
necessario a producdo de seus proprios meios de subsisténcia que se traduz sob a forma de
salario (trabalho pago). Existe uma diferenca entre o valor da forga de trabalho, que é
determinado pela quantidade de trabalho necessario para a sua conservagao e reproducéo e o
uso ou funcionamento da mesma pelo proprietario dos meios de producdo. Conforme Marx, 0

capitalista contrata o trabalhador por um determinado tempo de trabalho.

Ao pagar o valor diario ou semanal da forca de trabalho do trabalhador, adquire o
direito de usa-la durante todo o dia ou toda a semana. Fa-lo-a trabalhar, portanto,
digamos, doze horas diarias, quer dizer, além das seis horas necessarias para
recompor o seu salério, ou o valor de sua forca de trabalho, tera de trabalhar outras
seis horas, a que chamarei de horas de sobre trabalho, e esse sobre trabalho ira
traduzir-se em uma mais-valia e em um sobre produto (MARX, 1982, p.101).

A apropriacdo deste sobre trabalho ndo-pago assegura ao capitalista a mais-valia que €
0 motor do sistema de valorizacdo do capital:

Esse tipo de intercambio entre o capital e o trabalho é o que serve de base a
producéo capitalista, ou ao sistema do salariado, e tem que conduzir, sem cessar, a
constante reproducdo do operario como operario e do capitalista como capitalista
(MARX, 1982, p. 102).

Esta mais-valia pode aumentar de duas maneiras: pelo prolongamento da jornada de
trabalho® (mais-valia absoluta), ou pela diminuicdo do "tempo de trabalho necessério” que
resulta do crescimento da produtividade do trabalho (mais-valia relativa). A diminuicdo do

tempo de trabalho necessario aumenta o tempo de trabalho excedente e, portanto, a mais-

* Conforme Alaluf (1986), a nocdo de tempo em Marx se encontra também em cartas ou manuscritos: “assim,
nos Grundrisse der Kritik der politischen Okonomie, (manuscritos traduzidos em francés sob o titulo de
Fondements de la critique de I'economie politique), Marx escreve: 'em um individuo, a universalidade de seu
desenvolvimento de seu gozo e de sua atividade depende da economia de seu tempo'. Ele acrescenta um pouco
mais adiante: 'a primeira lei econdmica permanece, portanto, a economia do tempo, assim como a distribuicéo
racional do tempo de trabalho entre os diferentes ramos da producdo™. (ALALUF, 1986, p. 15)

* Enquanto é interesse dos proprietarios dos meios de produgdo o aumento da jornada de trabalho, os
trabalhadores sempre procuram diminui-la. No inicio do capitalismo os proletarios trabalhavam até 14, 16 ou 18
horas por dia, situacdo que levou a uma luta permanente pela diminuicdo da jornada de trabalho.
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valia. Isto acontece pelo aumento do ritmo da intensidade do trabalho, pela introducéo de

novas tecnologias ou pelo barateamento das mercadorias necessarias para a reproducdo da
forca de trabalho.

Alaluf (1986) destaca a importancia decisiva do tempo na compreenséo das estruturas
sociais no procedimento metodoldgico de Marx, uma vez que, a teoria da mais-valia repousa
sobre o tempo de trabalho que se torna o pivo da transformacéo dos valores de uso em valor
de troca e medida de todos os valores de troca. Para o autor, colocar os problemas do tempo
sob o angulo das atividades econdmicas, significa reconhecer que “as operagdes sociais nas
quais nds nos encontramos imbricados e o conjunto das rela¢6es sociais que nos ligam ou nos
opdem, encontram sua origem nas atividades de produc&o. E a partir destas atividades que nos
asseguramos nossa subsisténcia e sdo elas que, por uma grande parte, condicionam o mundo
no qual nds vivemos. O trabalho se situa, portanto, no centro do problema e sua definicéo
como suas modalidades constituem os desafios maiores.

Se o trabalho assalariado ndo é a forma natural ou universal do trabalho, entdo ele
sempre guarda referéncia a uma relacdo social concreta. A consequéncia desta afirmacéo €
que o desenvolvimento de toda e qualquer nog¢do do trabalho reveste um contetido
etnocéntrico, que conforme Maurice Godelier € ilustrado pelo vocabulario utilizado que cada
relacdo social registra e pelas representacdes diferentes conforme o tipo de sociedade e
época’. Nesse sentido, o colonialismo e a extensdo das relagdes mercantis, que permitiram a
acumulacdo primitiva, significaram uma extraordinaria perturbacdo para as diversas
populacdes na época de sua implantagéo.

Assim, como registra Alaluf, hoje se pode constatar com clareza que a relagéo salarial
caracteriza em sua generalidade o conjunto das relagbes de trabalho, mas as novidades da
aprendizagem do tempo industrial e da maneira de viver a disciplina do trabalho que se
realizou durante uma transicdo de varios séculos na Europa, em outras sociedades se

realizaram apenas em algumas dezenas de anos.

Antes da industrializagcdo, com o trabalho agricola e o artesanato, o trabalho fazia
parte do ritmo natural. Na Idade Média, as células familiar e profissional estavam
ligadas. A Igreja impunha suas regras: trabalho e lazer tinham uma conotagdo
religiosa. Mas se reclamava muito do grande ndmero de festas impostas pela Igreja e
cuja consequéncia era o desemprego forcado e ndo remunerado que agravava ainda
mais as condicdes de vida’.

> ALALUF, 1986, pp. 14 e 15.
® GODELIER, M., L'idéal et le matériel. Fayard, Paris, 1984.
" ALALUF, 1986, p.18.
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Com o surgimento da industria, o trabalho aparece como um tempo retirado da vida,
demarcado do tempo livre, que agora pode ser usado apenas fora do tempo de trabalho.
Assim, o trabalho toma um outro sentido — exterior — a sua prépria finalidade enquanto meio
de gozar tempos de lazer. Conforme o mesmo autor, a vida dos trabalhadores ficou dividida
entre o "tempo de trabalho, imposto social em contrapartida do qual a sociedade concede ao
individuo seu tempo pessoal”. O avanco do salariado enquanto sistema que se impds
progressivamente nas relacGes de trabalho até tornar-se a relacdo predominante — e essencial
da sociedade capitalista — produziu uma cis@o na vida dos individuos (trabalhadores) entre um
periodo de preparacdo para o trabalho — constituido por um tempo de aprendizagem nao
remunerado, e um periodo de exercicio efetivo do trabalho que forma o emprego
remunerado®.

1.3 0 TEMPO INDUSTRIAL QUE ORGANIZA O TRABALHO

O tempo industrial também caracteriza uma forma muito particular de relac6es sociais
onde as diferentes formas de gestdo da méo-de-obra designam modos variados de organizacéo
do trabalho. Nesse sentido, conforme Alaluf, o taylorismo, “que aparecia como a caca aos
tempos mortos, a cronometragem, 0 estudo dos tempos e dos movimentos, constitui bem a
encarnacao do "time is money" do tempo industrial (...) e corresponde a definicdo classica do
salariado que postula que o operario é proprietario de sua forca de trabalho que ele vende
"9 A 6tica tayloriana se
fundamenta em um duplo uso do tempo: a) como método de organizacao (estudo dos tempos

sobre 0 mercado e pela qual ele obtém, em contrapartida, um salario

elementares pela Organizagdo Cientifica do Trabalho — O.C.T.); b) pela sua compreensao do
salariado, onde o operario esta a servigo do seu empregador por um certo periodo de tempo,
recebendo em troca o pagamento de um salario. Este tempo industrial definido
“cientificamente” preside a divisdo do trabalho, ao recorte e a organizacdo do trabalho, e
prevalece sobre a tarefa ela mesma. Alaluf chama a atencdo sobre algumas questdes
contraditorias suscitadas pelo taylorismo que serdo contestadas por varias teorias:

(1°) A concepgdo do homo economicus, da sustentacdo a O.C.T. Ela concebe o trabalhador
como alguém sensivel apenas as incitacbes econdmicas (maximizacdo de seus ganhos).
Porém, as teorias mais recentes da organizacao do trabalho — escola das relagcbes humanas e
as teorias e métodos que visam o enriquecimento do trabalho — questionam esta premissa.
Nesta critica, estas teorias tendem a eliminar a nocédo de tempo da problematica do trabalho

® Ibidem, p.18.
® Ibidem, p. 21.



24

pela recomposicdo das tarefas.

(2°) A sociologia do trabalho também sera constituida em contraposicédo ao taylorismo. Seja
desenvolvendo uma visdo da empresa onde deveriam apenas ser harmonizadas as relacdes
entre os parceiros associados na producédo (trabalhadores e empregadores), ou ao contrario,
com uma visdo de conflito entre trabalhadores e empregadores pela questdo do salario e do
poder de decisdo, a sociologia postula a existéncia de uma forma natural (normal) de trabalhar
que se diferencia de suas formas observadas, como é o caso do trabalho fragmentado e
cadenciado pelo ritmo artificial do relogio (tempo fixado pelos engenheiros de métodos) que
foi apresentado como sendo “cientifico” pelo taylorismo.

Porém, existe na empresa — que é formada ao mesmo tempo de elementos associados e
antagonistas — um aspecto contraditério que escapa aos pesquisadores anglo-saxdes.
Conforme Alaluf, estes pesquisadores se comportam como se a empresa fosse caracterizada
por relac@es igualitarias, “quando se pode afirmar, sem emitir com isso um juizo de valor, que
todas as situacdes de propriedade, de decisdo, de hierarquia e de renda estdo ai desigualmente
repartidas’®”
técnico se caracteriza essencialmente por uma economia de tempo, pela diminuicdo do tempo

. Pierre Naville se distancia destes pesquisadores ao afirmar que o progresso

consagrado ao trabalho, atraves da busca de maior produ¢do com menos tempo de trabalho.
Conforme Naville:

esta tendéncia nao resulta do movimento proprio do sistema econdémico, nem da sua
estrutura tecnologica propriamente dita, mas, ao contrario, de uma relacéo de forgas,
de um desequilibrio entre elementos associados e antag6nicos da producdo, isto é,
essencialmente entre empresarios proprietarios dos grandes meios de producéo e
trabalhadores associados. (NAVILLE, apud ALALUF, 1986, p. 23)

Quando Alaluf levanta a questdo de que por tras das relacdes de trabalho e do
salariado existem relacfes de forcas entre elementos associados e antag6nicos da producéo,
ele nos leva a um debate fundamental entre Marx e Proudhon, debate este, “que vai dominar
toda a historia do movimento operario: de uma parte, os partidarios de uma transformacéo
revolucionaria da sociedade, de outro, os partidarios de sua renovagao progressiva atraves do
movimento cooperativo”. (ALALUF, 1986, p. 23)

A intensa polémica travada entre Marx e Proudhon no século XIX foi sobre o
contetdo do trabalho na sociedade capitalista, fundando as duas perspectivas analiticas e
politicas citadas acima, que irdo influenciar, até os nossos dias — tanto as lutas e movimentos
dos trabalhadores pela transformacdo da sociedade quanto as perspectivas tedricas que vao
dar origem as concepcdes atuais da sociologia do trabalho. Nesse sentido, Alaluf afirma a
necessidade de voltar aos classicos sem qualquer ortodoxia ou pretensdo de rebuscar erros ou
demonstrar o carater premonitério das suas idéias, e menos ainda de “arbitrar o debate que

19 1bidem, p.22.
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opos estes grandes pensadores”. O confronto dos diferentes caminhos metodoldgicos destes
pensadores serve como pano de fundo para o0 pensamento social contemporaneo e os estudos
que nele se encontram inseridos.

Para Marx, um elemento fundamental € o tempo de trabalho sobre a qual é fundada a
teoria do valor. Existe uma tendéncia geral de proletarizacdo, onde cada vez mais pessoas
entregam o seu tempo — vendendo a sua forca de trabalho — que é valorizado e objetivado em
uma mercadoria, onde uma parte do seu valor € para a remuneracdo do salario e a outra (a
maior parte) é a mais-valia que € apropriada pelo proprietario dos meios de producao.
Portanto, o processo de producdo capitalista se assenta em uma economia do tempo de
trabalho que valoriza as coisas que faz como ja afirmavam os economistas Davi e Ricardo.
Nesse sistema, todo o tempo de trabalho é do capital, embora uma parte minima seja
remunerada ao trabalhador. A luta pela superacdo do capitalismo através da revolugédo
socialista € a perspectiva politica da analise de Marx.

Nessa perspectiva, 0s movimentos dos trabalhadores colocaram na pauta ao longo dos
ultimos dois seéculos, a luta pelo tempo livre. Essa questdo foi o eixo vertebral das lutas pela
diminuicdo da jornada de trabalho, pelo fim do trabalho infantil, pela regulamentacdo do
trabalho das mulheres e pela aposentadoria, como meios de reduzir a exploragao e o tempo de
trabalho e criar mais tempos e espacos de convivéncia.

Se a teoria econdmica de Marx se fundamenta em uma concepcdo do tempo, para
Proudhon, esta questdo estd quase ausente e é tratada marginalmente como mais uma
categoria entre as outras. Segundo Alaluf: “a concep¢do do tempo se remete, em oposicao a
Marx, a 'leis eternas e imutaveis' da natureza e da sociedade. Assim, 'na civilizagdo como no
universo, tudo existe, tudo age desde sempre' e ‘nada advém, nada se produz’, em
consequéncia, para chegar a 'organizacdo definitiva da sociedade, ¢ preciso efetuar a equagéo
geral de todo as nossas contradi¢fes”. (ALALUF, 1986, p. 25)

Para Proudhon, o artesanato representa a forma necessaria e normal do trabalho.
Trabalho este, que € concreto e observavel, onde ndo ha distin¢do entre o trabalhador e o seu
trabalho, pois — sem o maquinismo que divide o trabalho — na oficina artesanal os
instrumentos de trabalho prolongavam a natureza (corpo e faculdades fisicas e intelectuais) do
artesdo. Em situacdo de normalidade o trabalho € completo em todas as suas etapas, seja
como trabalho individual ou como resultado de um trabalho coletivo, aonde os trabalhos e as
suas etapas vdo se integrando e completando. Proudhon denomina o trabalho coletivo de
“forca coletiva”.

Marx introduz uma distingdo entre trabalho abstrato e trabalho concreto que opera
uma separacdo fundamental entre o trabalhador e seu trabalho ndo como algo externo, mas
como componente intrinseco do processo de produgdo. No processo de trabalho capitalista o
trabalhador vende a sua forca de trabalho e ndo o seu trabalho.

Proudhon se aproxima de Marx na sua critica a expropriacao dos trabalhadores pelos
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proprietarios dos meios de produgdo, porém com uma argumentacao contraria a de Marx.
Enquanto este constrdi a teoria da mais-valia a partir da teoria do tempo do trabalho, para
Proudhon o operario € frustrado de uma parte bem precisa de seu trabalho, a “forca coletiva”
que, ao ndo ser paga, Ihe é roubada pelo proprietario dos meios de producao. Esta perspectiva
sera adotada pelo movimento anarquista e pelos reformistas.

O capitalista, digamos, pagou as jornadas dos operarios; para ser exato, € preciso
dizer que o capitalista pagou tantas vezes uma jornada quanto ele empregou de
operario cada dia; o que ndo é necessariamente a mesma coisa. Porque esta forca
imensa que resulta da unido e da harmonia dos trabalhadores, da convergéncia e da
simultaneidade de seus esfor¢os, ele ndo a pagou absolutamente. (...) Uma forca de
mil homens agindo durante vinte dias foi paga como a forga de um s6 homem
durante cinqlienta e cinco anos; mas esta forga de mil fez em vinte dias o que a forca
de um s0, repetindo seu esfor¢o durante um milhdo de séculos, ndo conseguiria: 0
mercado € equitativo/justo? Ainda mais uma vez, ndo: quando vos pagastes todas as
forgas individuais, vos ndo pagastes a forca coletiva; por conseqiiéncia, permanece
sempre um direito coletivo que vos ndo adquiristes em absoluto e do qual vés gozais
injustamente. (PROUDHON apud ALALUF, 1986, p. 25)

Proudhon estende a nocdo de "forca coletiva™ a outros dominios além do trabalho
fazendo dela um tema central de sua sociologia, relacionando-a ao seu "método universal”
que é a "dialética serial”. Para ele no mundo “tudo € seriado, escalonado, dividido e, de outra
parte, coordenado, composto, articulado, membrado, grupado, podendo ser colocado em
relacdes, redutivel a uma certa razdo ou unidade (...). Assim, a divisdo do trabalho é a série
ela mesma se manifestando aos olhos e, me perdoem pela expressao teoldgica, se encarnando
na sociedade""".

Ainda sobre o tratamento que Proudhon da a questdo do tempo, para ele a medida do
trabalho é provisoriamente tomada do tempo que é um modo artificial de comparacdo. Na
descricdo que ele faz da diversidade de tarefas realizadas por cada um e as diferencas de
salarios que estdo ligadas, ele encontra a solucdo para a medida do trabalho na organizacéo do
mesmo, uma vez que: "a questdo dos salarios permanecera, pois, insolavel por tdo longo

tempo se a lei da organizacao ndo for conhecida™:

A divisao do trabalho sup®e a diversidade de talentos e conduz as trocas: a colecdo
das forcas individuais ndo € outra se ndo a série geral dos trabalhadores considerada
em sua unidade. Proudhon coloca também a questéo de saber: "Qual é este trabalho?
Aqui honra e alegria, doce lazer, ampla retribuicdo; 14, exercicio mondtono,
desagradavel, pago com desprezo: agambarcamento de um lado, folga de outro; por
todo lado, trabalho mal feito... ndo esta 14 um trabalho organizado”. (PROUDHON
apud ALALUF, 1986, p. 27)

No texto a seguir Proudhon retoma o célebre exemplo de Adam Smith da confeccéao de

um alfinete e destaca varios elementos que tem uma grande atualidade porque dialogam com

1 Ibidem.,p. 26.
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as diversas teorias do enriquecimento do trabalho e dos seus moveis valorizantes:

A confeccdo de um alfinete envolve, digamos, 18 operagdes sucessivas, confiadas a
igual nimero de operarios distintos, e que nunca se substituem. Eu penso, que o
mesmo homem pode apreender a confeccionar um alfinete, eu quero dizer a
executar as dezoito operaces (...). Em um tal sistema, sem que nada fosse perdido
das vantagens do trabalho parcelar, cada operario poderia, deveria mesmo, em seu
interesse pessoal e no da sociedade, passar (...) de uma operacdo a outra e percorrer
o circulo inteiro da fabricacdo. Por este meio, a obra comum se tornaria para cada
produtor obra compensada e seriada; ainda mais, esta combinagdo produziria uma
vigilancia infatigavel (...), fraternal e severa. Assim, pois, precisa Proudhon, "o
trabalho parcelar/em uso nos grupos e séries sup8e previamente uma educacao
completa e uma capacidade integral da parte do operario (...); a participagdo nos
trabalhos de diversos grupos (...); a variedade das ocupacfes combinada de maneira
a formar um todo sintético (...); o principio eletivo aplicado a nomeacdo dos
diretores e contramestres; entdo (...) a série industrial (pode) se tornar a forma ideal
da sociedade". Eis portanto enunciados, ha mais de uma século e meio, os termos
dos debates mais atuais sobre o enriquecimento do trabalho. (PROUDHON apud
ALALUF, 1986, p. 27)

As diferentes solucbes que os dois autores ddo para o contetdo do trabalho e para as
suas formas de socializagao aparecem nas teorias da qualificacdo da sociologia do trabalho.

Se, para Proudhon, a separagdo entre trabalhador e seu trabalho é simplesmente um
mau momento a passar, ligado ao maquinismo, e que serd superado gragas a
educacdo completa do aprendiz e & automagao que acarretardo a reconstituicdo do
trabalho completo; para Marx, ao contrario, esta separagdo traduz um movimento
fundame1r21tal gue sozinho criard as condicfes de liberacdo do trabalhador de seu
trabalho™.

A sociologia do trabalho como disciplina especifica surgiu na Universidade de
Harvard nos anos vinte a partir do movimento das relacfes humanas na inddstria. Na década
de cinguenta ela se afirmou na Franca em uma relagdo de contrariedade ao taylorismo e a
corrente das relacGes humanas em virtude da face conflituosa do trabalho e da sociologia do
movimento operério. Para Alaluf, o ano de 1962 é um marco da sociologia do trabalho
francesa, pois foi 0 ano em que George Friedmann e Pierre Naville publicaram o Tratado de
Sociologia do Trabalho.

Estes dois autores travaram um debate fundamental para a sociologia do trabalho.
Segundo Friedmann, a situacdo de trabalho é o lugar privilegiado para se analisar a evolugao
do trabalho, das qualificacbes, das atitudes e da acdo operarias, que sdo explicadas pelo
progresso técnico. Contrariamente, Naville distingue na evolucdo do trabalho a relagédo
salarial — como uma relacdo que separa e religa aprendizagem e exercicio de uma atividade

profissional — e um movimento, pelo qual a evolucdo do trabalho assalariado se d& como o

2 Ibidem, p.8.



desprendimento do trabalhador de seu trabalho. #

No préximo capitulo serd abordado o processo civilizatério produzido pelo
capitalismo, que traz embutido uma pedagogia do capital, traduzida historicamente em
propostas de educacdo geral e de educagéo para o trabalho como uma das condigdes de
reproducdo do sistema. O modelo fordista de producéo e a reproducgéo da forca de trabalho
serdo as categorias utilizadas para analisar 0s processos.

2 A PEDAGOGIA DO PROCESSO CIVILIZATORIO DO CAPITAL

2.1 A REPRODUCAO DA FORCA DE TRABALHO NO MODELO FORDISTA
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O contexto do surgimento do fordismo nos EUA é a segunda revolucao industrial,
acontecida na virada do século XIX para o XX, puxada pela industria automobilistica e com
profundas inovagdes na base material de producdo: motor a explosdo, aco, eletricidade,
eletromecanica, petroleo e petroquimica. Com esta nova base material, a producao siderurgica
teve um enorme crescimento — 850 vezes mais em 40 anos, entre 1860 e 1900 — fazendo com

que se formassem os trusts, grandes grupos industriais entrelagados com bancos.

Na base organizacional, nesse periodo, F. Taylor e John Ford, propGem uma mudanca
decisiva nas féabricas que se consolida como um paradigma produtivo. Em 1896, Taylor
defende a “organizacdo cientifica” do trabalho fabril. Em 1913, Ford, seguindo este caminho,
inova na sua fabrica de automdveis atraveés do lancamento do modelo “T”, mais acessivel a
aquisicdo, radicalizando o taylorismo a partir da “parcelizacdo” da producdo. Se antes 0s
carros eram montados quase que artesanalmente, com o novo método, cada operario passou a
executar uma parte minima do trabalho, repetidas vezes e de maneira rotineira. E a
especializacdo e fragmentacdo do trabalho, que tem como objetivo reduzir a “porosidade” —
tempos mortos em gue o trabalhador ndo produz.

Quando foi inaugurada a Ford Motor Company, em 1903, a fabricacdo de automdveis
era funcdo reservada a profissionais que obtiveram sua formacdo nas oficinas de bicicletas e
viaturas de Michigan e Ohio, que eram naquela época os centros industriais. Segundo Eli
Chinoy “a montagem final era no inicio uma funcao altamente qualificada. Cada carro era
montado num lugar por certo nimero de mecanicos competentes”. A organizacdo da

montagem era assim descrita:

Na fabrica Ford e em todas as demais oficinas de Detroit, o processo de montagem
de um automovel dependia ainda do mecanico versatil, que era obrigado a saber de
tudo para executar seu trabalho (...) Em 1908, o mecanico da Ford ja ndo era o
mesmo. No curso desses anos, o servi¢o de montagem final havia sido parcelado aos
poucos. Em lugar do “pau para toda obra” que antigamente “fazia de tudo”, havia
agora diversos montadores que trabalhavam lado a lado num carro, cada um
responsavel por operacdes um tanto limitadas™.

Este tipo de organizacdo dos processos de trabalho, que leva ao extremo a
parcelizagdo do trabalho, se caracteriza pelos seguintes elementos: um forte controle
hierarquico com muitos escalGes intermediarios; a separacao entre a gerencia/planejamento —
que pensa e decide — e as pontas que simplesmente executam; a segmentacdo e o carater

repetitivo do trabalho. O trabalhador necessario é aquele que apenas deve obedecer as ordens

13 SWARD, K. (1948) apud BRAVERMAN, H., 1977, p. 130.
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sem pensar e de maneira disciplinada. Um relato do tipo de trabalhador necessario na

indUstria siderurgica da época retrata esta situagdo.

Havia trilhas e carrinhos na area, ao longo e perto das pilhas de ferro gusa. Uma
prancha inclinada foi colocada apoiando-se no lado do carrinho, e cada homem
juntava de sua pilha cerca de 45 quilos de ferro, levantava a prancha e despejava na
extremidade do carrinho. Percebemos que esta turma estava carregando em média
12,5 toneladas longas por homem, diariamente. Ficamos surpresos ao descobrir,
depois de estudar o assunto, que um carregador de primeira classe devia manejar
entre 47 e 48 toneladas por dia, em vez de 12,5. Isto nos pareceu tarefa tdo grande
que fomos obrigados a rever nosso trabalho diversas vezes antes de estarmos
absolutamente certos de que tinhamos razdo. Uma vez certificados, porém, de que
47 toneladas era o trabalho adequado de um dia por carregador de primeira classe, a
tarefa que enfrentamos como gerentes de acordo com o moderno planejamento
cientifico, estava claramente diante de nds. Era o nosso dever providenciar para que
as 80 mil toneladas de ferro fossem carregadas nos carrinhos a uma taxa de 47
toneladas diarias por homem, em lugar das 12,5 como o trabalho estava sendo feito.
Nosso primeiro passo foi a selecdo cientifica do operario. Ao lidar com o operario
neste tipo de gerencia, é regra inflexivel: conversar e tratar com apenas um homem
de cada vez*.

Para escolher o operario, a gerencia observou cuidadosamente 75 candidatos a vaga

durante quatro dias escolhendo entre eles os que pareciam aptos fisicamente a manejar 47

toneladas por dia. Ap0Os esta primeira selecdo foram escolhidos quatro. Depois fizeram um

meticuloso estudo da vida de cada um através de inquéritos quanto ao seu carater, habitos e

ambicOes, vindo a escolher apenas um deles, um “pequeno holandés da Pennsylvania

chamado Schmidt, que ganhando salario de um dolar e quinze centavos por dia ele conseguira

comprar um pequeno terreno e que estava empenhado em elevar as paredes de uma casinha

para ele, de manhd antes de ir para o trabalho, e a noite depois da saida”. Na entrevista que a

gerencia realizou, assim falaram com ele:

Bem, se vocé é um homem valioso, capaz de ganhar um délar e oitenta e cinco
centavos por dia, vocé fard exatamente como esse homem — o capataz — lhe disser,
da manha a noite. Quando lhe disser para apanhar uma pilha e andar, vocé apanha e
anda, e quando ele lhe disser para sentar-se e descansar, vocé se senta. Vocé faz
aquilo certo o dia todo. E, 0 que é mais, nada de parolagem. Agora um homem
valioso faz exatamente o que lhe mandam fazer, e nada de conversa. Entende?
Quando esse homem lhe disser para andar, vocé anda: quando lhe dizer para sentar,
vocé senta, e vocé nao lhe responde. Agora vocé volta para o trabalho amanha de
manhd e eu saberei antes da noite se vocé é exatamente um homem valioso ou ndo
(...) Schmidt comecou a trabalhar, e durante todo o dia, e a intervalos regulares, era
dito pelo homem colocado acima dele para vigiar: 'Agora junte a sucata e ande.
Agora sente e descanse'. Ele trabalhava quando lhe mandavam trabalhar, e
descansava quando lhe mandavam descansar e, as cinco e meia da tarde tinha
carregado 47,5 toneladas no carrinho. E praticamente nunca deixou de trabalhar
neste ritmo e fez o trabalho que lhe determinavam durante os trés anos em que este
pesquisador fez a pesquisa®™.

“TAYLOR, F. (1911) apud BRAVERMAN, H., 1977, p. 96.

> Ibidem, p. 97-98.
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A consequiéncia desta situacdo que se generalizou, foi um processo que, a0 mesmo

tempo em que retirava do trabalhador a capacidade de deciséo e o conhecimento de todo o
processo de producdo préprios do trabalho artesanal, permitia um aumento espantoso da
produtividade que acontecia a partir da introdugé@o da linha de montagem e da producdo em
série. No caso da Ford, em 1914 inaugurou a primeira esteira rolante sem-fim para a
montagem final na sua fabrica em Highland Park, onde os carros passaram a se deslizar em

uma esteira rolante, diante da qual cada operario realizava a operacdo que lhe cabia.

Em trés meses, o tempo de montagem do Modelo “T” havia sido reduzido a um
décimo do tempo anteriormente necessario, € por volta de 1925 foi criada uma
organizacdo que produzia quase tantos carros por dia quantos haviam sido
fabricados num ano inteiro, no inicio da fabricagdo do modelo “T” em 1903,

Conforme Alaluf (1986), o fordismo, pelo trabalho na linha de montagem, “transforma
uma rede de comunicacdo bi ou multilateral entre postos de trabalho — com idas e vindas dos
produtos intermediarios, ensaios e erros eventuais no caso da montagem — em um fluxo linear

orientado das matérias em curso de transformagéo”*’

. A linha de montagem integra os postos
de trabalho através da fixacdo dos operarios nestes postos cuja localizacdo se encontra
delimitada pelas maquinas.

Para que o fluxo da producdo pudesse acontecer de maneira mais rapida as pecas
foram padronizadas. Com este objetivo, Ford comprou fabricas de autopecas inaugurando um
tipo de relacdo entre as empresas que se caracteriza pelo monopdlio e por uma forte
verticalizacdo — integracdo vertical — onde as grandes empresas ampliaram as areas de atuacao
produtiva, buscando executar diretamente todos os passos do processo de producdo das
mercadorias.

Outra inovacdo tecnologica na base da producdo aconteceu com a automacao
eletromecénica. Trata-se de uma automacdo “rigida” onde cada maquina é feita para produzir
uma Unica peca em grande quantidade. Para mudar de peca é preciso fazer outra maquina.
Nesta fase, a mecanizacao diz respeito a substituicdo ou apoio ao esforco fisico do trabalhador
gue executa uma serie de operacdes no processo de trabalho.

Segundo Aglietta, esta mecanizacdo das atividades de producgéo, que incorpora de
algum modo caracteristicas qualitativas do trabalho antes feito pelos operarios, constitui o
fundamento do taylorismo. Alaluf comentando Aglieta afirma que “o trabalho operario se

encontra reduzido em consequéncia, a gestos repetitivos; ele é caracterizado exclusivamente

1 BRAVERMANN, 1977, pp.130-131.
" ALALUF, 1986, p. 43.
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pela sua duracdo e sua norma se torna o rendimento. Todas as modificacGes ulteriores

ocorridas na organizacdo do trabalho sdo compreendidas pelo autor segundo este principio. O
taylorismo aparece, portanto, como um conjunto de meios tendendo a 'acelerar a cadéncia dos
ciclos e dos gestos sobre os postos de trabalho e a diminuir a porosidade da jornada de
trabalho'. Esta parcelizacdo das tarefas encontra seu fim ldgico na generalizacdo do trabalho
postado em equipes sucessivas”. (ALALUF, 1986, p, 42)

O sucesso deste conjunto de mudancas é tal, que em 1921, a Ford fabrica 53% do total
de carros produzidos no planeta. Como conseqiiéncia, o0 modelo de producdo
taylorista/fordista se expandiu para outros ramos da industria dos EUA, desencadeando um
ciclo de crescimento da producdo — em série e de massa — que € duplicado entre 1921 e 1929
na chamada fase do Big Bussines. Por conseguinte, aconteceu uma forte expansdo dos
empregos, principalmente na grande industria, gerando o aumento da massa salarial, fato que
alavancou uma grande expansdo do mercado de consumo. A retro alimentacdo entre a
producdo e o consumo de massa € uma das caracteristicas do processo de trabalho fordista
que, junto com o taylorismo, predominou na grande industria capitalista ao longo do século
passado. Assim, o “modelo americano”, em sua componente técnica, organizativa e social
desempenhou um papel essencial nas mudancas das formas de produzir — normas de producéo
— e também na forma de vida — normas de consumo (BOYER, 1986).

O consumo de massas desenvolvido paralelamente a modernizacdo dos sistemas
produtivos foi um dos componentes fundamentais na recuperacdo dos paises arruinados e

parcialmente destruidos pela guerra. Nesse sentido, Boyer afirma que:

Dentro dos paises europeus, 0 ritmo e as estruturas de consumo tendem a
aproximar-se em um movimento sensivelmente paralelo ao das estruturas
produtivas. Este sincronismo entre a mudanca rapida das normas de producdo e a
transformagdo das normas de consumo constitui, portanto, uma das novidades
essenciais do periodo posterior a Il Guerra Mundial. (BOYER, 1986 p.26)

Conforme este autor, esse paralelismo de crescimento entre produgdo e consumo,
desenvolvido na Europa nos anos 50, aconteceu a partir do aumento do salario real, uma vez
que o assalariamento passou a ser a relagdo dominante das atividades de trabalho, ao ponto de
0S paises europeus se aproximarem progressivamente as taxas de emprego dos EUA. Boyer

descreve assim o circuito virtuoso de crescimento:

Assim, pois, o circuito econdmico fecha-se através de um crescimento cumulativo:
um forte nivel inicial de investimento permite uma modernizagdo/reconstrucdo da
indUstria e, portanto, importantes aumentos potenciais de produtividade; por sua
vez, os trabalhadores aceitam os novos principios de organizacdo do trabalho e
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deixam neste campo, a iniciativa as diregdes empresariais, concentrando suas
reivindicagdes no poder aquisitivo. Os conflitos do periodo pés-guerra desembocam
em um compromisso de fato, se ndo de direito: aos dirigentes encarregados da
gestdo cabem as escolhas dos métodos de producéo; aos assalariados corresponde
uma parte dos ‘dividendos do progresso’, quer dizer, dos aumentos da produtividade
obtidos. Portanto, 0 aumento da renda salarial real conflui com o das capacidades de
producdo do setor de consumo (bens duraveis associados a moradia, automoveis,
etc.) e, por sua vez, exige a cambio, um aumento dos investimentos que mobilize os
setores produtores de bens de equipamentos profissionais (BOYER, 1986, p.27-28).

No seu ensaio Adeus ao trabalho, Ricardo Antunes (1995) afirma que entende o

fordismo fundamentalmente como:

a forma pela qual a indUstria e o processo de trabalho consolidaram-se ao longo do
século passado, cujos elementos constitutivos basicos eram dados pela produgdo em
massa, através da linha de montagem e de produtos mais homogéneos; através do
controle dos tempos e movimentos pelo crondmetro fordista e produgdo em série
taylorista; pela existéncia do trabalho parcelar e pela fragmentacéo das funces; pela
separacdo entre elaboracdo e execucdo no processo de trabalho; pela existéncia de
unidades fabris concentradas e verticalizadas e pela constituicdo/consolidacdo do
operario-massa, do trabalhador coletivo fabril, entre outras dimensdes. (ANTUNES,
1995, p. 17)

Para Antunes, Clarke (1991) tem uma concepc¢do ampliada do fordismo, que o entende

ndo somente como restrito a esfera fabril e tecnoldgica, mas também abrangendo as relacGes

sociais de producdo. Nesse sentido, segundo Alaluf (1986), o taylorismo conduziu até um

limite extremo a divisdo entre a concepcdo e execucdo das tarefas. Este movimento de

parcelizacdo foi prolongado pelo fordismo que liga os modos de producdo, de consumo e de

aprendizagem.

Segundo Aglietta, o fordismo constitui uma ultrapassagem do taylorismo na medida
em que ele designa uma série de transformacdes maiores que, a partir de uma forma
de organizacao do trabalho, de uma melhoria dos salérios permitindo um certo nivel
de consumo, de manutencdo do poder de compra gragas a um sistema de seguridade
social generalizado e de indexacdo das rendas, engendram uma norma social de
consumo e tendem ‘a institucionalizar a luta econémica de classe sob a forma da
negociacdo coletiva (...). O fordismo €, escreve Aglietta, ‘o principio de uma
articulagdo do processo de producdo e do modo de consumo constituindo a
producdo de massa que é o contelldo da universalizacdo do salariado’. A linha de
montagem semi-automatica caracteriza este modo de organizagdo do trabalho que
permite o desenvolvimento da mecanizacdo, aumenta a intensidade do trabalho, e
aprofunda ainda a separacdo do trabalho manual e intelectual. (ALALUF, 1986,
p.43)

O modelo fordista desenvolveu um intenso processo de industrializagdo que originou

uma condicdo de assalariamento que tem particularidades que a diferenciam das formas

anteriores do comeco da industrializacdo. Trata-se da relacdo salarial moderna, cujo lugar

por exceléncia é a grande empresa, e que tem como caracteristicas: a) um salario que

remunera a forca de trabalho, mas que desta vez tem a particularidade de comandar o modo
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de consumo e 0 modo de vida dos operarios e de sua familia; b) uma forma de disciplina do

trabalho que regulamenta os tempos de trabalho e o ritmo da producdo; ¢) um quadro legal
que estrutura a relacdo de trabalho através de um contrato coletivo de trabalho. Estes sdo 0s
critérios que definem conceitualmente a relacio salarial segundo a teoria da regulagdo®®.
Boyer entende por regulacdo “o processo dindmico de adaptacdo da producdo e da demanda
social resultante da conjuncdo de ajustes econdmicos associados a uma configuracdo das
formas institucionais”. (BOYER, 1986, p. 29)

Para Boyer o institucional é a conjuncao do juridico e do social, como gerador de
regras do jogo e de convengbes nas quais se inserem 0s comportamentos coletivos e
individuais. Nesse sentido, as formas institucionais sdo principios de organizacdo e de
regulacao do sistema econémico atraves de normas, compromissos e valores que asseguram a
reproducéo das relagdes sociais fundamentais.

No caso do sistema capitalista 0 éxito da regulacdo seria mensurado pela atitude de
orientar e canalizar o processo de acumulagdo e conter os desequilibrios préprios da l6gica do
mercado, 0 que permitiria a instauracdo de um regime de acumulacao caracterizado por uma
compatibilidade relativa entre a dinamica de distribuicdo de renda, por um lado, e o
crescimento dos meios de producédo e do consumo por outro. (BOYER, 1986)

Para este autor “chama-se de forma da relacdo salarial o conjunto das condicdes
juridicas e institucionais que regulam a utilizacdo do trabalho assalariado, assim como a
reproducdo da existéncia dos trabalhadores” (BOYER, 1986 p. 31). Nesta perspectiva, a
relacdo salarial é o processo de socializacdo da atividade produtiva no capitalismo, ou seja, do
trabalho por conta alheia, que pode ser organizado de varias formas™. Nesse sentido,
segundo Castel (1998) dentro da formacdo social capitalista a relacdo salarial pode assumir
diferentes configuracdes.

Portanto, o uso do trabalho assalariado e a reproducéo da forca de trabalho definem o
tipo de relagdo salarial que existe na sociedade, sendo que estas formas resultam da
combinacédo de um tipo de organizacao do trabalho, das normas de producédo e de um modo de

vida que é definido pelo conjunto de normas de consumo®. Nessa perspectiva, Maurice,

18 Conforme Boyer (1986), os conceitos de relacdo salarial e de regulacdo permitem captar as inter-relagdes
entre as diferentes formas das relagBes industriais e os tipos de dindmica econémica. Um das questBes que o
conceito de relacdo salarial permite analisar sdo as transformac@es acontecidas no funcionamento dos mercados
de trabalho.

19 Ao mesmo tempo, mesmo que a relacdo salarial designa genericamente uma relacéo de submisséo do trabalho
ao capital, ela acontece imersa em um complexo processo de conflitos, que é modulado pelas estratégias dos
grupos e classes sociais.

0 . Ly- ~ ~ . . . ~
Aos efeitos da anélise, Boyer decompde a relacdo salarial em cinco elementos: a organizagdo do processo de
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Sellier e Silvestre pensam a relacdo salarial como uma realidade autdbnoma e especifica a

cada sociedade ou Estado, onde as suas caracteristicas sdo determinadas pelo espaco social
onde ela toma forma®. Assim, na opinido de Oliveira “a perspectiva da regulagéo e da relacdo
salarial é sempre aberta, parcial e inacabada o que permite abrir caminho para uma anélise de
mercado de trabalho ndo alinhada aos paradigmas tedricos tradicionais, associando a
dimensdo econdmica uma perspectiva socioldgica, juridica e histérica, vincada pelas criticas
de Boyer a abstracdo temporal das abordagens neoclassicas” (OLIVEIRA, 1998, p.25).

Castel (1998) procura evidenciar as transformacgdes que acontecem na passagem da

22

forma de relacdo salarial “taylorista”“, introduzida progressivamente na industria a partir do

fim do século XIX, para uma relacdo salarial fordista que passa a ser dominante a partir da

década de 50. Para este autor as condi¢Ges que asseguram esta passagem sdo cinco:

1%) uma nitida separacdo entre os que trabalham efetiva e regularmente e os inativos
ou semi-inativos que devem ser ou excluidos do mercado de trabalho ou integrados
sob formas regulamentadas;

2%) a fixacdo do trabalhador em seu posto de trabalho e a racionalizago do processo
de trabalho no quadro de uma gestéo de tempo exata, recortada, regulamentada;

3% o0 acesso por intermédio do salario a novas normas de consumo operario, através
do que o préprio operario se torna usuario da producédo de massa;

4%) o acesso da propriedade social e aos servigos publicos;

5%) a inscricdo em um direito do trabalho que reconhece o trabalhador como membro
de um coletivo dotado de um estatuto social além da dimensdo puramente individual
do contrato de trabalho. (CASTEL, 1998, pp. 420-436)

Segundo Boyer, as mudancas acontecidas na relacdo salarial — através da passagem de
uma regulacdo competitiva para uma mais negociada — significaram uma alteracdo radical no

funcionamento dos mercados de trabalho e no processo de crescimento econémico:

Efetivamente, é o compromisso entre patroes e assalariados no pds-guerra (aceitacéo
da modernizacdo a cambio da seguranca da qual os trabalhadores se beneficiardo,
em seu nivel de vida, dos aumentos da produtividade correspondentes) o que
impulsiona o progressivo fortalecimento da relagdo salarial fordista e a decadéncia
da l6gica competitiva que fazia dos ajustes “por baixo” (faléncias, demissoes, guerra
de precos) o meio preponderante de regulacdo. Ademais, € esta a base que permite
as politicas keynesianas de gestdo da demanda global encontrar sua maior eficécia e
lograr o éxito por todos conhecido na metade dos anos 70. (BOYER, 1986, p. 33)

trabalho; a hierarquia das qualificacfes; a mobilidade dos trabalhadores (dentro da empresa e entre empresas); 0
principio de formacdo do salério, direto e indireto e a utilizacdo da renda salarial (ou modelo de consumo).
SBOYER, 1986, p. 31)

! conforme Boyer, “a lenta transformacdo historica das relages sociais leva a uma alteracdo das leis de
funcionamento dos diferentes sistemas econdémicos” (BOYER, 1986, p.29). Isto explica a diferenc¢a da relagdo
salarial fordista daquela do inicio da industrializacéo.

22 A relacdo salarial com base no taylorismo se caracteriza pela parcelizagdo e depois, recomposi¢do da
organizacdo do trabalho que produzem um novo modo de obter aumentos de produtividade; poucas mudancas
no modo de vida e manutencdo de uma regulacdo competitiva de formacao dos salarios.
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Para Maurice, Sellier e Silvestre (1987), a relacdo salarial pode ser restabelecida

pelo estudo de suas dimensGes principais: a relacdo organizacional que diz respeito as
relacdes hierarquicas de poder e de cooperacdo, da relacdo industrial que rege os conflitos e
as relagdes coletivas de trabalho, e a relacdo educativa que caracteriza as mobilidades
educativas e profissionais. Nesta Ultima, se inscreve a qualificacdo, que parece determinada
pelo espaco social onde ela toma forma.

A seguir faremos uma abordagem sintética dos contextos historicos onde surgiram a

educacéo escolar e a formagéo profissional.

2.2 CONTEXTOS HISTORICOS DO SURGIMENTO DA EDUCACAO E DA
QUALIFICACAO PROFISSIONAL

No capitulo anterior afirmdvamos que a sociedade capitalista ndo € natural nem a
Unica — quanto menos a Gltima — alternativa para se organizar a vida dos seres humanos. Ela é
resultado do processo dialético de construgdo da sociedade realizada ao longo da histéria. Por
isso torna-se necessario recuperar a historia do movimento de constituicdo dos trabalhadores
assalariados, das ciéncias e da tecnologia, em que os saberes do trabalho, foram apropriados
pelo capital. Foram estas condi¢Ges as que permitiram o surgimento e o crescimento do
trabalho assalariado (emprego) e do desemprego, como formas de domesticacdo e controle
dos trabalhadores — e de seus movimentos sociais — e da disciplina de fabrica como modelo
de educacdo escolar. Por tras destas condi¢cBes que viabilizam a relacdo salarial existem

concepcdes de formacdo do homem.

Para tratar desta questdo é fundamental partir da pergunta sobre o que é o ser humano,
como ele se produz e se reproduz socialmente? Partindo-se de uma concepc¢do historico-
critica, lugar epistemoldgico desta dissertacdo, o ser humano se caracteriza por uma tripla
dimensdo, onde ele é a0 mesmo tempo uma individualidade, um ser de natureza animal e é
um ser social, pois produz as especificidades da sua individualidade e natureza em relagéo
com os demais seres humanos (FRIGOTTO 2001, p. 27). Nessa perspectiva, e como foi
abordado no primeiro capitulo desta dissertacdo, Marx afirma que a producéo e a reproducéo
social resultam de determinadas relagdes sociais que 0s seres humanos produzem e assumem

historicamente onde criam e recriam, produzem e reproduzem a sua prépria vida através do
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trabalho.

Nesta perspectiva, a formacdo humana €é entendida como um processo de
conhecimento que acontece historicamente e de maneira dialética — com contradi¢ées — onde
os individuos adquirem consciéncia de si mesmos, dos outros, do mundo e das relacbes
sociais que eles constroem. Ela é processual, se expressa socialmente — pelas formas
historicas da luta de classes — e vai além da acdo humana determinada pela necessidade da

subsisténcia. Marise Ramos afirma que:

0 processo de formacdo humana pressupde o desenvolvimento do individuo como
particularidade e como generalidade, ou seja, como ser social individual. Dessa
forma, esse processo de formagdo visa promover a possibilidade de o homem
desenvolver-se e apropriar-se do seu ser de forma global, de todos os seus sentidos e
potencialidades como fonte de gozo e de realizagdo. (RAMOS 2001, p. 27)

Partindo desta concepcao ampla de formacgdo humana, pode-se entender o surgimento
da educacdo moderna como o resultado de um contexto de luta de classes, onde acontece a
disputa de projetos entre os sujeitos coletivos que representam as classes fundamentais da
relacdo salarial: os proprietarios dos meios de producdo e os trabalhadores possuidores da sua
forca de trabalho. Esta disputa se d& no momento de afirmacgdo do capitalismo enquanto um
novo modelo de producdo, onde as acdes e as potencialidades — fisicas, intelectuais e
emocionais — dos seres humanos sdo subjugados e alienados a Idgica da apropriacdo privada
dos meios de producdo e dos resultados do trabalho socialmente produzido. A divisdo social
do trabalho e o seu nivel de complexificagdo orientaram as a¢Oes organizadas nos planos da
sociedade civil e da sociedade politica.

Neste contexto capitalista, surge a relacéo entre o trabalho e a educacéo, configurando
a formacdo humana como um processo contraditorio uma vez que ela é marcada pelos valores
capitalistas. Na sua institucionalizagdo, o processo vai produzindo categorias de pensamento
(liberais) que vdo defini-lo socialmente como educacdo basica ou geral e de formacéo
profissional, educacdo profissional ou qualificacdo profissional quando a educacdo se
relaciona com o mundo da produgéo econdmica.

A educacgdo basica enquanto direito formal dos povos e condi¢cdo necesséria para o
exercicio da cidadania, surgiu como uma dessas categorias. A sua funcdo é uma dupla
socializacdo: de um lado, socializacdo dos individuos segundo valores e padrfes culturais e
ético-morais de uma determinada sociedade; e do outro, a socializacdo dos conhecimentos
cientificos construidos e acumulados pela humanidade. Para realizar essa socializagdo surge a

escola como um espaco institucional coletivo de educacdo de massas. Isto tem um sentido de
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mudanca revoluciondria na historia da humanidade, pois na trajetéria das sociedades até

esse momento, 0s processos de educacdo foram concebidos apenas para uma elite
especializada.

O contexto do surgimento desta educacdo de massas foi o século XVIII, periodo de
intensas transformacdes na Europa, onde o Iluminismo e os seus intelectuais imaginaram a
possibilidade da reorganizacdo da sociedade em torno da predominancia da razdo sobre a
tradicdo (BENJAMIJN, 2001, p.16). Esse é um tempo do surgimento de novos saberes, da
separacdo definitiva entre a fé e a razdo, entre a natureza e a religido, entre a politica e a
Igreja. Tempo do advento da necessaria instituicdo escolar junto com a ciéncia e o Estado
moderno.

O Estado moderno surgiu a partir da reflexdo provocada pelo humanismo e o
racionalismo ilustrado sobre a igualdade entre os homens como direito natural. Nesse sentido,
do ponto de vista teorico liberal, a educacdo deveria ser para todos, na perspectiva da
formagdo de cidaddos. Sendo assim, "a pedagogia moderna se origina da totalidade das
questdes politicas centrais no lluminismo, que giram em torno da origem do poder, de sua
legitimidade, das formas de governo, da soberania do Estado e do povo, do direito, da
participacdo e da cidadania” (RAMOS, 2002, p. 29).

No século XIX, a formagdo das nagdes européias pressupde a criacdo massiva de
contingentes humanos com identidade clara. Esta identidade ndo existia e precisava ser
criada. Coube aos nascentes sistemas escolares a tarefa de unificar as linguas e disseminar
uma literatura e uma historia nacional.

Junto a este papel de formacdo das consciéncias e de consolidacdo da cidadania
individual, esta ultima muito mais de carater formal do que efetiva, a educacdo moderna vai
receber um outro papel social muito mais relevante e decisivo para o capital. A partir da
influéncia da economia politica — ciéncia mais préxima ao projeto capitalista emergente do
que o racionalismo ilustrado — a escola tem o papel de disciplinar e controlar os trabalhadores,
uma vez que a forca de trabalho é uma das condi¢des essenciais para 0 progresso da economia
de mercado. Aparece aqui a pergunta fundamental que colocou a centralidade da economia
em todas as relacGes sociais: qual € o papel da educacdo no crescimento econdmico de uma
sociedade?

Adam Smith, em sua obra A Riqueza das Nagdes, justifica o gasto publico em
educacdo escolar massiva para os trabalhadores, inclusive obrigatéria, como fator de
racionalizacdo da economia, da producédo e dos tempos de trabalho. Leitura, escrita, dominio

dos rudimentos da matematica, geometria e da mecénica, passam a ser uma condi¢do
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fundamental para a disciplina dos trabalhadores na producdo. Cabe lembrar que a educacéo

classica, cientifica e de maior carater reflexivo continuou a ser desenvolvida para os filhos
das elites burguesas. Os sistemas ofereciam para todos uma educagdo basica elementar
(destinada as pessoas do mundo do trabalho manual, principalmente nas minas e nas fabricas)
e uma educacdo completa, voltada para um dominio amplo da cultura e da técnica para a
minoria que eram os dirigentes. (RAMOS, 2002)

Quanto ao surgimento da formacdo profissional, inicialmente os processos produtivos
no capitalismo ndo necessitavam de uma educagéo escolar, pois o aprendizado das tarefas por
parte das criancas, acontecia no posto de trabalho e era ensinado pelo trabalhador que operava
as maquinas. As escolas apareceram muito mais com o intuito de adaptar e disciplinar os
futuros trabalhadores ao ritmo de trabalho imposto pelas maquinas do que para garantir
alguma instrucdo literaria para as criangas filhos de trabalhadores. Assim, na Inglaterra, as
"casas de trabalho" se transformam em "escolas de industria™ e "colégios de trabalho".

A evolucdo das forcas produtivas na industrializacdo capitalista exigiu de um novo
tipo de trabalhador adaptado as novas necessidades das fabricas. O aparecimento da escola
como educadora das criangas permitia modelar desde cedo os futuros trabalhadores adultos.
Com o tempo e no decorrer do desenvolvimento, além do papel socializador e disciplinador,
as escolas passaram a transmitir um conjunto de técnicas basicas comuns entre industrias de
ramos diferentes, conferindo ao trabalhador o dominio de um oficio, surgindo entdo a
formagé&o profissional. Segundo Ramos "a emergéncia das profissbes modernas se constitui
em consequéncia da divisdo fabril e social do trabalho, hierarquizadas de acordo com as
classes sociais a que se destinam — operarios fabris ou técnicos, engenheiros, cientistas. Esse é
0 apice da divisdo entre trabalho manual e intelectual”. (RAMOS, 2001, p.33)

Conforme Kuenzer sdo as bases materiais de producdo que definem 0s projetos
pedagdgicos e as politicas educacionais atendendo as necessidades da producdo. Nesse
sentido é fundamental se entender o movimento do mundo do trabalho para ver como € o
processo pedagogico. A concepcao taylorista-fordista de trabalho gera um projeto escolar a
partir dos seus principios caracteristicos da divisdo entre trabalho intelectual e trabalho

manual e a parcelizacdo do trabalho.

A pedagogia até entdo dominante, organica as formas de divisdo social e
técnica do trabalho e da sociedade a partir do taylorismo/fordismo, tinha por
finalidade atender as demandas de educacdo de trabalhadores e dirigentes, dada uma
clara definicdo de fronteiras entre as acfes intelectuais e instrumentais, em
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decorréncia de relagdes de classe bem demarcadas que determinavam o lugar e as
atribuicdes de cada um®. (KUENZER, 1998)

Taylor retira do trabalhador a capacidade de deciséo através da introducdo da figura
do planejador. Esta foi a primeira ruptura na concepc¢éo integradora do trabalho artesanal. A
consequéncia é que agora o operario deve ser formado. Nesse processo formativo, se procede
a destruicdo da concepcdo de vida, do mundo e do trabalho dos trabalhadores. Destréi essa
(centralidade ou mentalidade) do trabalho do artesdo e a capacidade de autonomia através de

um processo de violéncia simbdlica, da destruicdo da identidade do trabalhador artifice.

A consequéncia sdo as especializacdes, as escolas técnicas, o trabalho fragmentado e
psicofisico centrado no como fazer. Por isso, o grande critério de selecdo é a experiéncia e
ndo a escolaridade. Trata-se da pedagogia do saber-fazer repetitivo e ndo do trabalho
intelectual pois o trabalho repousa na base tecnoldgica eletromecénica que traz inscrito em si
a ciéncia e ndo precisa de um trabalhador que use do raciocinio. A maquina, através de um
processo rigido incorpora em si a ciéncia enquanto produto acabado ndo exigindo do trabalho
intelectual do trabalhador.

Essas propostas eram adequadas para a educacdo de trabalhadores que
executavam ao longo de sua vida social e produtiva, com pequenas variagdes, as
mesmas tarefas e atribuicBes exigidas por processos técnicos de base rigida, para o
que era suficiente alguma escolaridade, curso de treinamento profissional e muita
experiéncia, que combinavam o desenvolvimento de habilidades psicofisicas e
condutas com algum conhecimento, apenas 0 necessario para 0 exercicio da
ocupacdo. Compreender 0s movimentos e passos necessarios a cada operacao,
memoriza-los e repeti-los em uma determinada seqiéncia demandava uma
pedagogia que objetivasse a uniformidade de respostas para procedimentos
padronizados, tanto no trabalho quanto na vida social, ambos regidos por padrdes de
desempenho que foram definidos como adequados ao longo do tempo?.
(KUENZER, 1998)

Conforme Kuenzer, a competéncia derivada do taylorismo-fordismo € do saber-fazer
vindo da experiéncia, do saber tacito, menos da razéo e mais do conhecimento corporeo, da
inteligéncia préatica. Trata-se de um conhecimento corpdreo enquanto sintese de reflexdo-acéo

com pouco nivel de teorizacdo e sistematizacdo e que, portanto ndo se ensina. Portanto € uma

2 Kuenzer, Acacia Zeneida. A formagdo de educadores no contexto das mudangas no mundo do trabalho:
Iz\lovos desafios para as faculdades de educa¢éo. Educ. Soc., Ago 1998, vol.19, no.63, p.105-125.
4 -

Ibidem.
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educacdo para o disciplinamento, para o trabalho taylorista-fordista, através da exposi¢édo

para o aluno repetir e memorizar o fragmento.

No Brasil, o primeiro modelo de educacdo profissional se constituiu em 1909, com a
criacdo das escolas republicanas de aprendizes artifices. No inicio do século passado, o pais
passava por um surto de industrializacdo, e enfrentava uma poderosa onda de greves de
operarios, que além de serem numerosas, articulavam a solidariedade de classe entre as
diversas categorias sob a lideranca do anarco-sindicalismo. Neste contexto, conforme Cunha
(1999), o ensino profissional foi visto pelas classes dirigentes como um “antidoto contra a
inoculacdo das idéias exoticas no proletariado brasileiro pelos imigrantes estrangeiros que
constituiam boa parte do proletariado” (CUNHA, 2000, p. 22). Por tanto a preocupacéo pelo
surgimento da educacdo profissional era mais politica do que preocupada com a industria.
Mesmo assim, as escolas — que existiam em nimero de uma em cada capital de estado —
realizavam a formacdo de operarios e contramestres, através do ensino pratico e fornecia
conhecimentos técnicos necessarios aos menores que pretendessem aprender um oficio nas
oficinas de trabalho manual ou trabalho mecanico que forem mais convenientes e necessarios
ao estado em que funcionava a escola, consultadas quanto possivel as industrias locais
(CUNHA, 2000, p.22). Os outros modelos de educacdo profissional que véao vigorar até os
dias de hoje para todos os setores no Brasil, sdo os centros de educacdo profissional do
Servico Nacional de Aprendizagem Industrial/SENAI (instituicdo criada em 1942, que tem
como principal caracteristica ser uma iniciativa publica com controle privado) e as escolas

técnicas da rede federal, também criadas em 1942.

23 A QUALIFICACAO PROFISSIONAL, UMA RELACAO CONSTRUIDA
SOCIALMENTE

O processo de automacdo do trabalho industrial trouxe consigo o surgimento e o
debate sobre a categoria da qualificacédo profissional.

No periodo pés-guerra — Il Guerra Mundial — a escola aprofundou o seu papel de
integracdo dos sujeitos nas esferas civil, politica, social e econdmica, como pressupostos de
cidadania (GENTILI, 1998 e TANGUY, 1997). Conforme registra Ramos (2001), as

atividades educativas da escola se organizaram sob trés eixos: a sustentacdo do nucleo basico
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de socializacdo (principalmente a familia); a transmissdo dos valores culturais hegemonicos

e a transmissdo de conhecimentos e técnicas que estruturaram as profissées modernas. Estes
processos educativos inseridos no projeto de uma sociedade salarial contribuiam para a
construcdo de identidades individuais e sociais, a medida que atuavam na adequagdo do
projeto pessoal desejado pelos individuos a um projeto de sociedade. (RAMOS, 2001, p.54).
Nesse periodo, a tendéncia era de uma transicdo regulada do mundo da escola para o mundo
do trabalho.

Neste mesmo contexto sécio-politico e econémico do pds-guerra, surge na Europa, a
discussdo da educacao profissional como uma educacdo permanente. Segundo Tanguy, na
Franca este conceito foi o resultado de a¢Bes multiplas e durdveis conduzidas por elites que
atuavam nas diferentes esferas da sociedade. Estas elites buscavam ao mesmo tempo, uma
maior produtividade e competitividade — através da realizacdo de mudancas nas formas de
gestdo das empresas e do surgimento de uma geréncia cientifica do trabalho — bem como
administrar os conflitos sociais emergentes.

A vontade de modernizacdo trazia junto, como elemento constitutivo, uma
mobilizacdo coletiva que ia de encontro as lutas sociais e politicas de grande amplitude que se
desenrolavam nesses mesmos anos. As mudancgas da modernizacdo sdo acompanhadas pela
organizacao e as lutas operarias que provocaram mudancas na participacdo politica e nas
relacBes sociais nas empresas. Para responder aos novos desafios da competitividade e da
disputa ideoldgica, se fez necessario ao capital a pactuacdo de formas de relacdo e de metas
de produtividade.

E neste contexto taylorista-fordista que aparece a questdo da qualificacio ou formag&o
profissional como uma maneira de apropriacdo do conhecimento tecnoldgico que permitisse
aos trabalhadores acompanhar as transformacdes tecnolégicas do periodo. Parece que o termo
formacdo é aqui utilizado no lugar de educagdo, o que indicaria uma defasagem entre a
formagdo bésica e geral dos trabalhadores e o conhecimento técnico especifico exigido pelas
empresas. Trata-se entdo, de uma formacao para o trabalho que agora ocorreria fora da escola,
para além da escola.

Nesse sentido, para Tanguy a educacdo escolar sustenta-se na evolucdo das diferentes
formas de vida de um individuo enquanto a nogdo de formacdo enraiza-se muito mais na
esfera econémica e profissional. Assim, a escola ndo seria capaz de oferecer uma educacgéo
continuada que pudesse responder as exigéncias de flexibilidade, diversidade, universalidade
e dinamismo das sociedades modernas.

Observa-se, de novo, uma instrumentalizacdo da educacdo, neste caso da educagao
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profissional, pois qualquer um destes conceitos — educacdo permanente ou formacao

permanente — teria como objetivo a adequacéo do trabalhador adulto, que fregiientou ou ndo o
sistema escolar, a um novo contexto do trabalho que exige novos saberes e posturas. Nesse

contexto Tanguy cita R. Vatier:

Pode-se dizer que a formagdo € o conjunto de ag¢fes préprias a manter o conjunto do
pessoal individualmente e coletivamente no grau de competéncia necessitado pela
atividade da empresa. Essa competéncia concerne aos conhecimentos, aptiddes, a
vontade de trabalhar de cada pessoa e de cada grupo. A competéncia é a conjugacao
feliz desses trés termos: conhecimento, aptiddes, boa vontade. Essa competéncia
nunca é adquirida definitivamente, ela é ameagada, ela esta sempre a ser
reconquistada e essa reconquista deve ser feita porque o posto muda em decorréncia
da evolucgdo tecnoldgica. (TANGUY, 2002, p. 22)

Esta proposta de educacdo profissional surge como demanda do capital, mas
“coincide” com outra demanda que é dos trabalhadores: a demanda por uma “qualificacdo
para o trabalho”, que a partir da legitimacdo do Estado passa a ser um objetivo de toda a
sociedade. Conforme lasi (2002), “com a entrada do Estado. O tema da educacdo permanente
assume uma forma de 'unanimidade’ que termina por mascarar os interesses de classe
envolvidos. Nesta cortina ideoldgica aos empresarios interessa a produtividade, aos
trabalhadores a qualificacdo, vista aqui como garantia ou possibilidade de emprego, e ao
Estado, a gestdo de politicas de ‘interesse geral' que levem ao desenvolvimento e ao equilibrio
social. (1ASI, 2002, p.3)

Assim, palavras como “desenvolvimento”, “competitividade”, “avan¢o tecnoldgico”,
“modernizacdo”, assumem um carater (aparentemente) neutro, como questles, situacdes e
objetivos que interessam a toda a sociedade em seu conjunto e que por tanto aos quais todos
devem ser favoraveis. No Brasil, o conceito de educacgdo profissional ganhou forca na década
de 60, associado a uma concepc¢do nacional-desenvolvimentista que vigorava nos paises da
América Latina.

Recapitulando, a categoria da qualificacdo profissional aparece no contexto do
surgimento do Estado de Bem Estar Social no po6s-guerra, como decorréncia do modelo
taylorista-fordista de organizacdo da producdo, que conforma os padrdes de emprego,
carreira, remuneracdo e formacdo consolidando uma nova institucionalidade da relacéo
salarial. Neste modelo, cabe a qualificacdo um papel de regulacéo social que antes era jogado
pelas corporacBes dos oficios. O novo processo de consolidacdo da sociedade industrial

reconhece o trabalhador como “membro de um coletivo dotado de um estatuto social além da



44
dimensdo puramente individual do contrato de trabalho (onde) a qualificacdo do trabalho

ird constituir-se como referéncia dessa regulacdo”. (RAMOS, 2001, p. 42)

Neste modelo de producdo taylorista-fordista o ensino que prepara para o trabalho se
organiza pela via da escolaridade formal mediante o ensino técnico ou pelos proprios centros
de formacdo das empresas, onde o ensino é organizado de maneira tal a dar conta das
necessidades do modo de organizagdo do trabalho. Neste contexto a categoria qualificacdo
parece ter tomado varios sentidos, todos eles relacionados com a importancia de um debate
surgido ha trinta anos atrds, quando aconteceram 0s primeiros estudos sobre os efeitos do
progresso técnico sobre o trabalho.

A partir das pesquisas sobre as consequéncias da introducdo das novas tecnologias na
divisdo do trabalho e na qualificacdo, surge o debate entre Georges Friedmann e Pierre
Naville sobre o I6cus da qualificacdo: ela estaria nos métodos de avaliacdo do posto de
trabalho ou nos saberes profissionais dos trabalhadores? O que seria realmente qualificavel: o
trabalho ou o trabalhador?

Para Georges Friedmann, as situacdes de trabalho sdo o lugar de analise privilegiado
da evolucédo do trabalho, das qualificacdes, das atitudes e da acdo operaria. O seu principio
explicativo é o “progresso tecnico”. Friedmann tem uma concepc¢do substancialista ou
essencialista, identificando a qualificacdo como uma propriedade dos postos de trabalho. E a
partir dos métodos de andlise das caracteristicas do posto de trabalho de onde se infere o
perfil ocupacional necessario do trabalhador (aptiddes). Ele constroi a posicao de apreender a
qualificagéo a partir do posto de trabalho, pois haveria uma impossibilidade de se encontrar
parametros comuns para classificar a qualificacdo dos trabalhadores. Nem os tempos de
formagdo (defendidos por Naville), nem os salarios, seriam critérios bons para se avaliar e
classificar a qualificacdo. Aqueles, por ndo serem uma quantidade homogénea nem uma
variavel sempre determinante, e os salarios por ndo terem uma relagdo sistematica com as
grades de classificacao.

Segundo Alaluf (1986), o ponto de vista de Friedmann ¢é adotado pelas técnicas de
gestdo da mdo de obra das empresas, que avaliam e classificam os empregos a partir da
qualificagéo exigida pelos postos de trabalho:

Esta exigéncia sendo muito amplamente dependente da politica dos empregadores
em matéria de organizacdo e de gestdo do trabalho e do nivel que eles fixam para o
recrutamento de seu pessoal, os empregadores concentrardo todos os seus esforgos
para que este critério de qualificacdo exigido pelo posto seja retido nas negociacfes
coletivas e sirva de base a fixacao dos salarios. (ALALUF, 1986, p.3)
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Por sua vez, Pierre Naville defende uma concepgéo historicista — outros a denominam
de relativista — onde identifica a qualificacdo no trabalhador, ndo como um fendmeno
técnico individualizado, mas como uma relagdo social complexa entre o conteGdo da
atividade (as operacdes técnicas) e o reconhecimento dessa atividade (estimativa do seu valor
social). Desde este ponto de vista, a qualificacdo se relaciona ao desenvolvimento do saber
profissional, que € o conjunto dos saberes produzido ao longo do tempo e acumulado
socialmente pelos trabalhadores, e que € o homem quem se qualifica em fungdo dos periodos
ou tempos de aprendizagem. Conforme Alaluf, Pierre Naville considera a duracdo da
formacéo geral e profissional como medida da qualificacdo. Nesse sentido, a qualificacéo é,
ao mesmo tempo, saber técnico e poder social, relacdo de trabalho e modo de consumo e de
lazer.

Este processo incorporaria, segundo Naville, um julgamento de valor exercido
globalmente o que permitiria a classificagdo dos trabalhadores uns em relagdo aos outros.
Nesse sentido, a discussdo entre Friedmann e Naville é o centro do debate da qualificacao.
Naville ndo acredita na reconstituicdo da unidade perdida do trabalho pela automacdo, mas
observa uma "disjuncdo entre o trabalho das maquinas e o trabalho dos homens". Desde
entdo, a qualificacdo corresponde & "apreciacdo social do valor diferencial dos trabalhos".
N&o é, portanto, "uma coisa" definivel pelos seus elementos, mas uma relacdo social
mensuravel pelo tempo de formagdo. (ALALUF, 1986, p. 240)

Na mesma perspectiva de Naville, o socidlogo Touraine define a qualificacdo como
um status reconhecido no sistema social produtivo associado a um potencial de participagéo
na vida técnica da producéo®.

Para Alaluf (1986), a relagdo que Naville distingue na evolucdo do trabalho é a
propria relacdo salarial que “separa e religa aprendizagem e exercicio de uma atividade
profissional”. Conforme o autor, a concepcdo de Naville é a perspectiva adotada pela luta
sindical, de fazer reconhecer a qualificacdo como atributo do trabalhador: “mesmo que

globalmente a qualificagdo seja determinada pelos mecanismos sociais de producdo da

25 . . . . - .

Touraine aponta trés fases no sistema social: a fase A, com predominio do sistema artesanal onde o
trabalhador produzia com a sua prépria habilidade sem depender de maquinas ou empresas. Na fase B —
transicdo ao taylorismo — ha uma forma mista de organizacdo do trabalho com procedimentos padronizados,
sendo que a qualificagdo do trabalhador seria determinada pelo nivel de conhecimento especializado e por seu
rendimento. Na fase C — automagéo — hd um predominio da técnica, sendo que a producédo passa a depender das
instalacGes e os trabalhadores apenas supervisionam o funcionamento. Na Ultima fase, a qualificacdo dependeria
mais da atitude, da comunicagdo e dos tracos de personalidade do trabalhador do que de um saber-fazer técnico.
(RAMOS, 2001, p.46)
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qualificacdo (escola, modo de vida), as familias dos trabalhadores, assim como 0s

trabalhadores eles mesmos, dispdem de um certo poder sobre seu nivel de qualificacdo”
(ALALUF, 1986, p. 4). O autor alerta sobre uma tendéncia profunda que acompanha a
relacdo salarial, a disjungdo entre a classificacdo que identifica a qualificagdo nos

trabalhadores e a classificacdo a partir da qualificacdo dos postos de trabalho. Com efeito:

Um trabalhador pode assim, possuir um saber superior aquele exigido por um posto
de trabalho determinado. Estar-se-ia, entdo, na presenca de duas realidades: a
qualificacdo requerida por um posto de trabalho e a qualificacdo do trabalhador.
Nos discerniremos, de fato, por detras desta dualidade, uma tendéncia profunda que
acompanha a extensao das relacGes salariais, a saber, a disjuncdo entre classifica¢do
dos trabalhadores e a classificagdo dos empregos ou dos postos. (ALALUF, 1986,

p.4)

E como se a qualificacdo dissimula-se cada vez que se quer identifica-la em um de
seus termos — posto ou trabalhador. Porém, ndo se pode definir a qualificacdo unicamente no
posto, pois ele ndo apresenta isoladamente qualidades nem capacidades de trabalho. Quem
trabalha e é remunerado ndo é o posto, mas o trabalhador. De outro lado, a qualificacdo deste,
ndo é apreendida como saber ou saber-fazer abstratamente puro, ela se traduz em capacidade
efetiva de trabalho apenas em relagdo com o posto de trabalho. Entdo, para Alaluf ha que se
procurar a qualificacdo justamente na relagdo que, de uma certa maneira, constitui Seus

diferentes polos:

A qualificacdo ndo pode ser apreendida sendo na relacdo do trabalhador ao
trabalho, portanto, ela somente se realiza na situacdo de trabalho, mesmo que suas
determinagdes sejam exteriores ao trabalho. (ALALUF, 1986, p.4)

Mas, ndo se pode confundir a qualificacdo com a situacdo concreta de trabalho, pois o
trabalhador € bem distinto do seu emprego particular. Esta separacdo do trabalhador com o
seu trabalho constitui a relacéo salarial, onde o trabalhador cede a sua forga de trabalho — e o
produto do seu trabalho — em contrapartida de um salario. A contratagdo dos trabalhadores
segundo ramos de atividades, estruturas de producdo e postos de trabalho é feita através de
um mercado de trabalho. Todas estas relacbes ndo sdo realidades naturais, mas produtos
sociais, portanto, como diz Alaluf, “eles ndo podem ser compreendidos a partir deles mesmos
(...) as atividades fora do trabalho devem ser consideradas também como pertinentes para

definir a qualificacdo” (ALALUF, 1986, p.5). Nesse sentido, a analise de Alaluf toma como
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ponto de partida a esfera do trabalho dentro da empresa, mas vai se ampliando para as

atividades fora do trabalho, para a totalidade do sistema social. Trata-se de uma concepgéo de
qualificacdo que incorpora o sistema social em seu conjunto onde as atividades fora do
trabalho também séo consideradas na sua definicéo.

Contudo, a qualificacdo acontece sob 0 modo de producdo capitalista que tem uma

pedagogia propria como afirma Ramos:

A associacao do termo qualificagdo aos processos de trabalho e ao desenvolvimento
do saber profissional e social do trabalhador sob o0 modo de producéo capitalista,
considerando a relacdo pedagdgica que se estabelece pelo uso dos meios de
produgdo e pelo contato com outros trabalhadores na objetivagdo do trabalho
abstrato, ocorreu a medida que se buscou verificar a tendéncia a ser tomada pelo
trabalho ndo s6 quanto a complexidade/simplicidade, como também aos efeitos
sobre o trabalhador na sua totalidade (ser humano, classe social e forga de trabalho).
Sob essa perspectiva, a qualificacdo do trabalho se associava o potencial das
relagdes técnicas e sociais de elevar o conhecimento do trabalhador, tanto de ordem
explicita quanto tacita. (RAMOS, 2001, p. 35)

Nas posi¢Oes de Friedmann e Naville, bem como na de Touraine esteve presente,
durante uma década, a idéia de que a automacao conduziria a uma elevacao das qualificacdes.
Trata-se da tese da qualificacdo do trabalho.

No inicio dos anos 70 nos EUA, Braverman — se contrapondo a tese da qualificacdo —
abre o debate em torno da desqualificacdo do trabalho inelutivel, gradual e progressiva,
como consequéncia do aprofundamento da divisao do trabalho no capitalismo. Segundo esta
tese — também defendida por Freyssenet na Franca — haveria uma restricdo progressiva da
autonomia dos trabalhadores o que geraria uma tendéncia a desqualificacdo do trabalho.

Como terceira posicdo neste debate, surge a polarizagdo das qualificagbes como um
processo continuo e intermediario a desqualificacdo absoluta. A tese da polarizacdo das
qualificacdes afirma que o processo de modernizacdo tecnolégica criaria a0 mesmo tempo,
uma tendéncia para a qualificagdo do trabalho com uma massa de trabalhadores mais
qualificados, e desenvolve também um processo de desqualificacdo de outra massa de
trabalhadores, gerando uma contradicdo “que superqualifica em varios ramos produtivos e
desqualifica em outros” (FREYSSENET, apud RAMOS, p. 37). Nesse sentido, estudos mais
recentes sobre as consequéncias das inovacdes tecnologicas na divisdo do trabalho e na
qualificagdo (Freyssenet, Coriat, Kern e Schumann, Piore e Sabel) constataram um certo
nivel de requalificacdo que estaria relacionada a adocdo de novos modelos de organizacdo da
producdo. Essas alteracGes na natureza do trabalho que permitem a diminuicdo e até a

substituicdo do trabalho vivo (capital variavel) pelo trabalho morto (capital constante),
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impulsionam uma maior qualificacdo aproximando-se daquilo que Marx denominou de

“supervisor e regulador do processo de producdo” (ANTUNES, 1995, p. 47).

Ao mesmo tempo, este movimento produz um certo grau de desqualificacdo dos
trabalhadores, seja pela desespecializacdo dos operérios profissionais da industria fordista
(substituidos pelos trabalhadores multifuncionais) seja pela precarizacdo do trabalho através
do trabalho temporario, parcial, terceirizagdo e outros tipos de sub-contratagéo.

No debate sobre a qualificacdo como relacdo social Ramos recupera umas das
dimensGes da qualificacdo proposta por Schwartz: a dimenséo social que caracteriza a relacéo
existente entre os conteudos das atividades de trabalho e o seu reconhecimento social,
influenciando outras dimensdes da relacdo salarial como as condi¢bes de trabalho, de
emprego, de carreira e de remuneracdo. Nessa questdo, a autora ressalta novamente as duas
vertentes de qualificacdo: os postos de trabalho e o trabalhador. Em se tratando da

qualificacdo no posto de trabalho:

buscou-se dispor de elementos explicitos que permitissem controlar o modo de
fixacdo das remuneracBes. Nessa perspectiva, surgiram os grandes sistemas ou
grades de classificacdo de empregos e salarios como, por exemplo, o Job Evaluation
ou sistema Hay elaborado nos EUA em 1927 e aplicado largamente na Franca nos
anos 50 e as ClassificacGes Parodi-Croizart, que serve de base para as negociagdes
entre o patronato e os sindicatos franceses desde 1954. No Brasil o que temos até
entdo sdo a Classificacdo Brasileira de Ocupagdes (CBO) e as legislacdes do
exercicio profissional regulamentadas e controladas pelos Conselhos Profissionais.
(RAMOS, 2001, p.48)

Ja na identificacdo da qualificacdo no trabalhador, o candidato ao emprego deve
demonstrar que suas qualificacGes estdo de acordo com as exigéncias do posto de trabalho,
portanto a qualificacdo é considerada como a capacidade necessaria para ocupar 0 posto ou
emprego. Nessa concepgédo, conforme Alaluf, a qualificacdo se compfe do conjunto dos
saberes e saber-fazer adquiridos desde a infancia: pela formacao, pelo trabalho e fora do
trabalho, “o trabalhador investe, portanto, sua personalidade e seu saber na sua atividade
profissional, o que contribui alhures para Ihe dar uma tdo grande importancia”. (ALALUF,
1986, p.3)

Nesse sentido, existe uma relacdo entre o processo de qualificacdo (cursos de
formagéo profissional), o produto da formacgdo (o trabalhador qualificado para o posto de
trabalho), e a codificacdo da qualificacdo que estabelece o salario. Segundo Ramos, esta
abordagem contribuiu na formulacdo dos cédigos das profissdes bem como para a sua

classificagdo na hierarquia social. Porém, a autora identifica que no debate sobre a
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qualificacdo e na sistematizacdo de sua codificacdo social, a organizacdo das classificacdes

dos postos acabou se impondo a anélise do processo de qualificagdo do trabalhador, uma vez
que “qualquer que seja o método de classificacdo, a remuneracdo mantém-se ligada ao
emprego e ndo ao valor individual do assalariado”. (RAMOS, 2001, p. 49)

A qualificacdo profissional acontece sob 0 modo de producdo capitalista e o capital
busca constantemente manté-la circunscrito as normas instituidas de producdo de valores de
troca e da valorizacdo do capital. Embora a qualificacdo esteja nessa situacdo de subordinagéao
a acumulacdo do capital, o seu conceito possui uma dimensdo relacional que potencializa o
acirramento da correlacdo de forcas entre capital e trabalho, ampliando o significado do
conceito. (RAMOS, 2001, p. 35)

Por isso, ao compreender-se a qualificacdo profissional como uma relacdo social
sempre se deve levar em conta tanto a sua multiplicidade de dimensdes quanto a sua relacéo
com as novas tendéncias que assume o trabalho frente as alteracdes acontecidas na
organizacdo da produgdo industrial. Estes novos modelos e paradigmas de produgéo estariam
a exigir uma nova qualificacao e requalificacdo profissional que contemplariam um conjunto
de conhecimentos e atitudes diferentes das requeridas pela organizacdo do trabalho do
modelo taylorista-fordista.

Estes novos modelos, muitas vezes identificados com o toyotismo, surgiram com
maior for¢a na metade da década de 70, sob a lideranca do Japéo, onde o carro chefe foi a
indUstria automobilistica e eletroeletronica. As mudancas na base material aconteceram
através da informatica, robdtica, sistemas integrados, telecomunicacdes, utilizacdo de novos
materiais, biotecnologia, o que significou um altissimo volume de investimentos. Ao nivel da
organizacdo da producdo, esta passa a ser flexivel, em ilhas de producdo, com aplicacdo do
just in time, da qualidade total e da integracdo entre geréncia e execucdo com vistas a
realizacdo de um trabalho polivalente, integrado, em equipe, muito intenso, flexivel, com
menos niveis de hierarquia. Estes processos permitiram grande elevagdo da produtividade em
ritmo vertiginoso sem chegar a desencadear ciclos novos de crescimento. Ao contréario,
verifica-se uma tendéncia a estagnacdo do consumo e uma forte retracdo do emprego
industrial, com trabalho parcial, precario ou informal.

No referente a qualificacdo, segundo Bertrand (2005, p. 125) nas empresas mais

competitivas e nos novos modos de organizacao, a tendéncia é privilegiar as capacidades de
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analise e de resolucdo de problemas, de adaptacdo, de inovacdo e de expressdo oral e

escrita®®. Conforme o autor:

Do ponto de vista dos conhecimentos, admite-se em geral que as novas
qualificacdes exigem uma forma de pensamento mais abstrata, o que normalmente
conduz, ou a elevar o nivel dos estudos ou a reforcar seu contetdo tedrico.
Contudo, ficou demonstrado que, mesmo no contexto de uma moderniza¢do da
economia, essa evolucdo ndo se aplicava necessariamente a todos 0s empregos
industriais: alguns precisam mais da capacidade de adaptar-se a uma diversidade de
funcdes e de trabalhar em grupo; outros ainda baseiam-se nas habilidades mais
tradicionais (TANGUY, 1991 apud BERTRAND, 2005, p. 125).

Estas sdo as questBes que iremos tratar no proximo capitulo através da andlise da
experiéncia de qualificacdo profissional realizada com jovens por uma grande empresa de

producdo de calcados, através do seu proprio Centro de Desenvolvimento Profissional/CDP.

3 JOVENS E A SUA FORMACAO: MUITO MAIS QUE SABER FAZER, TAMBEM
SABER, ...E AINDA MAIS, SABER SER!

A qualificagdo é uma relacéo pluridimensional que é construida socialmente e integra
a relacdo salarial moderna que, por sua vez, é expresséo do modelo fordista de
desenvolvimento. Ela nasceu em um contexto de generalizacdo do assalariamento para

amplos setores da sociedade, e carrega em si, as marcas que caracterizam a sociedade salarial.

%6 Conforme Bertrand (2005, p. 125) Paul Adler (1987) destaca quatro dimensdes das novas formas da
qualificacdo: responsabilidade, competéncia, interdependéncia e formagéo. Roberto Reich (1991) distingue em
sua analise trés categorias de emprego: os produtivos (que tendem a diminuir), os de prestacdo de servigos
pessoais e 0s de manipuladores de simbolos (que tendem a aumentar).
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As novas tendéncias do trabalho, decorrentes das mudangas acontecidas na base da

producdo industrial pelas inovacdes tecnoldgicas e pelas novas formas de organizar esta
producdo, colocaram na ordem do dia das empresas a temética de uma nova qualificacdo onde
se exige dos trabalhadores ndo apenas o saber-fazer, mas também dominar os conhecimentos
técnicos e ter atitudes pro ativas, saberes que sdo diferentes dos requeridos no modelo
taylorista-fordista de organizar o trabalho.

Esta é a questdo que iremos abordar neste capitulo, através da analise da experiéncia
de qualificacdo profissional realizada com jovens, por uma empresa de producéo de calcados
através do seu préprio Centro de Desenvolvimento Profissional/CDP.

Partindo de um recorte bem especifico — o grupo de jovens trabalhadores e a
implementacdo do CDP — o capitulo propbe-se a refletir sobre a relacdo entre educacao,
trabalho e producdo industrial.

Em um primeiro momento sera feita a contextualizacdo da empresa pesquisada, a
partir de uma caracterizacdo do mercado de trabalho do setor calcadista do Rio Grande do
Sul, enfatizando os diversos modos de regulacao da relacdo de trabalho acontecidas ao longo
da sua historia, bem como os processos de reestruturacdo produtiva acontecidos no Brasil e
na empresa nas Ultimas duas décadas. Depois serd descrito o Curso de Formacdo de
Multioperadores de Calcados, procedendo-se a analise de como aconteceu a relagdo entre
educacdo, trabalho e producdo e qual foi a incidéncia da qualificacdo sobre a

profissionalizacdo dos jovens.

3.1 CARACTERISTICAS GERAIS DO SETOR COUREIRO CALCADISTA

O complexo coureiro-calcadista é composto de varios setores que Sao 0s responsaveis
por um elevado volume das exportacdes feitas pelo Brasil?’. No setor coureiro, a indGstria de
couro € constituida por aproximadamente 450 curtumes, sendo que cerca de 80% deles sdo
considerados pequenas empresas. O setor gera em torno de 65 mil empregos diretos e 0
faturamento é estimado em U$ 2 bilhdes/ano. De acordo com a Relacdo Anual de
Informacgbes Sociais do Ministério do Trabalho e Emprego — RAIS-MTE, apenas 27.821 do
total dos empregos sdo formais, ou seja, registrados. Todavia, esse nimero ndo inclui os
trabalhadores autbnomos, os trabalhadores informais e os empregados em frigorificos, que

2" Os dados aqui apresentados sdo do DIEESE, escritério do Rio Grande do Sul correspondentes ao més de
junho de 2005.
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tem o setor de curtimento integrado na prépria unidade.

J4 o segmento brasileiro de componentes para couro e calcados é composto por
aproximadamente 1.100 empresas, subdivididas em nove segmentos, conforme a
classificacdo da Associacao Brasileira de Industrias de Componentes para Couro e Calgcados
(ASSINTECAL): téxteis, metais e acessorios, formas e matrizes, solados, produtos quimicos
para couro, palmilhas, produtos quimicos para calgados, outros acessorios e ndo-tecidos.
Nesse setor, ha uma predominancia das micro e pequenas empresas, sendo que cerca de 80%
delas, geram em média cem empregos diretos.

No que diz respeito ao setor da industria de maquinas e equipamentos para couro,
calgados e afins, ele conta com cerca de 110 empresas, em sua maioria de pequeno e médio
porte. Em geral sdo empresas tradicionais e com mais de 50 anos de fundacdo. O perfil da
producéo varia de acordo com o segmento a que ela se destina.

O setor de artefatos de couro (artigos de viagem, vestuario, luvas, cintos e acessorios)
ocupa a posicdo final da cadeia produtiva de couro e derivados, sendo composta, segundo
dados da RAIS-MTE, por 2.300 estabelecimentos que geram cerca de 25 mil empregos
formais. Aproximadamente 70% séo gerados pelas micro e pequenas empresas. Apesar de
existirem grandes empresas no setor, ha forte predominancia de microempresas, que
correspondem a 88% do total delas.

No setor da industria calcadista, a Calcados Azaléia S.A. — empresa pesquisada por
este estudo — segundo segundo levantamento do Departamento Intersindical de Estatistica e
Estudos Sécio-Econémicos/DIEESE/RS de junho de 2005, ocupa o primeiro lugar entre as
empresas de calcados do RS com um faturamento liquido de R$ 474.788 mil e um lucro
liquido de R$ 10.806 mil com uma receita liquida por funcionario de R$ 49,83 mil (Gazeta
Mercantil, Balanco Anual de 2004). A empresa também tem o maior nimero de funcionarios
no RS somando 16 mil trabalhadores nas suas fabricas (fonte ABICALCADOS).

3.20 MERCADO DE TRABALHO DO SETOR CALCADISTA

Com o objetivo de contextualizar a trajetéria do Centro de Desenvolvimento
Profissional/CDP da empresa, serd feita uma rapida reconstituicdo da historia da inddstria
calcadista bem como do seu mercado de trabalho, com énfase nas formas de regulacdo da
relacdo salarial instituidas a partir das transformacGes produtivas e tecnolégicas e das
estratégias de gestdo de forca de trabalho das empresas acontecidas nos diferentes periodos da
implantagédo do setor.
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No estudo sobre A Construcdo da Demanda por Formacdo Profissional no Centro

Tecnoldgico de Calgado — SENAI — Novo Hamburgo para Indlstria Calcadista, llaine
Zimmermann (2005) registra que o complexo coureiro-calcadista brasileiro iniciou-se no
século XIX, no Vale do Sinos, com o aproveitamento das peles dos frigorificos. Este trabalho
era realizado pelos imigrantes europeuszs — em sua maioria de origem germanica — que
beneficiavam o couro e fabricavam, de maneira artesanal, selas para montaria e calgados, em
pequenas oficinas que ndo chegavam a se constituir em fabricas "pela reduzida participacédo
dessa atividade no interior dos estabelecimentos e no emprego, como também pela baixa
acumulacdo de capital aplicado naquela transformacdo produtiva. O mesmo ocorre na cidade
de Franca, no estado de Sao Paulo, onde, até o final do século XIX, a producdo de calgados
coexiste com a fabricacdo de arreios e selas”. (COSTA, 2004, p.10)

A partir dos anos 20 do século passado, 0 setor comecou a se desenvolver através da
consolidacdo de um grupo de empresas, da criacdo de infra-estrutura (embora com poucas
inovacgdes tecnoldgicas) e de suportes institucionais com vistas a dar melhores condi¢des a
uma producdo e a um comércio crescentes, que eram direcionados ao mercado interno.
Conforme Costa, esta consolidacdo aconteceu na forma de uma “organizagdo industrial na
producdo de calcados de forte conteido artesanal, uma producdo com méao-de-obra intensiva e
o predominio de pequenas e médias empresas fabris” (COSTA, 2004, p.11).

Na retrospectiva proposta por Zimmermann, a autora recupera o estudo feito por
Schneider (1994) que pesquisou o perfil dos trabalhadores das empresas galchas de calcado.
Para este autor as mudancas produtivas e tecnologicas bem como as alteracdes estruturais
processadas na economia do Rio Grande do Sul a partir dos anos 70, sdo palco das
transformac6es do mercado de trabalho no setor coureiro-calcadista.

Schneider descreve a formacao do mercado de trabalho do setor coureiro-calgadista a
partir da constituicdo e desenvolvimento do processo de industrializacdo. Neste processo, 0
autor identifica trés formas distintas de regulacéo das relacdes de trabalho.

A primeira forma de regulacdo se caracteriza pela instauragdo do trabalho

contratado através dos "operarios antigos', trabalhadores estes, que mantém uma forte

2 A colonizagdo alemd no Rio Grande do Sul iniciou no ano de 1824 e teve por objetivo a vinda para o Brasil
de imigrantes aos quais seriam distribuidas pequenas propriedades agricolas. Ocorre, porém, que uma grande
parcela desses imigrantes nao era de agricultores. Na Europa, 0s camponeses eram proprietarios de minusculas
parcelas de terra, que ndo eram suficientes para sua subsisténcia. Assim, uma parcela desses europeus era
obrigada a procurar outras formas de sobrevivéncia, tendo o artesanato e o trabalho temporario como
alternativa. O artesanato do couro era uma atividade amplamente preponderante em relacdo as demais.
(Zimmermann, 2005).
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identidade étnica e cultural com os proprietéarios das empresas. E 0 momento da transicio

do trabalho realizado em pequenas oficinas artesanais para o surgimento das empresas. O
autor historiza esta relacdo salarial em um longo periodo que vai de 1890 a 1970, dividido em
duas fases: a primeira, que vai de 1890 a 1930, durante a Republica Velha, onde o trabalho
era feito em pequenos oficios rurais e todas as etapas do processo produtivo eram executadas
pelo artesdo. A segunda fase se inicia com o Estado Novo (1930) e vai até 1970 e tem como
principais caracteristicas a unificacdo dos mercados regionais e uma forte intervencao estatal
na economia. Nesse periodo, inicia-se 0 processo de fragmentacdo das etapas do processo
produtivo, desde a concepcdo até a execucdo, com a separacdo entre trabalho e gestdo. O
periodo também é marcado pelo aumento do nimero de trabalhadores em cada unidade
produtiva através do trabalho contratado e pela transformacdo das oficinas em empresas
propriamente ditas (SCHNEIDER, 2004, p.26).

No final dos anos 60 (1968-1969) a industria calcadista sofreu uma estagnacéo e até
um decréscimo na producdo (- 3%) por causa do reduzido poder aquisitivo dos salarios, o que
afetou o mercado interno, e pelas varias dificuldades de acesso ao mercado externo, entre
elas: desigualdade entre a evolucdo do dolar fiscal e dos custos internos de producéo,
exigéncias do mercado externo, disputas com outros produtores (Italia e Espanha), entraves
burocraticos, barreiras fiscais e problemas de transporte. Para superar estes entraves ao
desenvolvimento do setor, o Estado iniciou um programa de subsidios e incentivos as
exportacdes de calgados, que foi institucionalizada em 1971 atraves do Decreto-lei n® 1.189,
que regulamenta os incentivos a exportacdo. (SCHNEIDER 1994 p.87)

A partir dai, o Brasil passa a exportar calcados femininos — em grandes lotes
padronizados e com pouca variacdo de cores e modelos — para paises capitalistas
desenvolvidos, principalmente os EUA, consolidando assim, a sua posicdo no mercado
internacional. Para tanto, as industrias do setor comecaram a alterar os padrdes de uma forma
de crescimento horizontal, que se baseava em féabricas de pequeno porte, para uma de maior
verticalizacdo, com fabricas que empregam mais de 500 trabalhadores. E importante destacar
como afirma Fernandes que "a industria brasileira de calgados, mais especificamente a do Rio
Grande do Sul, sempre foi uma atividade exercida por capital nacional. A origem da maioria
das empresas encontra-se no trabalhador-sapateiro, que inicia um negocio por conta propria
para produzir sapatos” (FERNANDES, 2003, p.108).

A segunda forma de regulagdo acontece na década que vai de 1970 a 1980 e se
caracteriza pela presenca massiva de forca de trabalho oriunda do meio rural. Schneider

denomina estes trabalhadores de '‘migrantes proletarios™. Durante este periodo, as
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empresas do setor se inserem no mercado externo, iniciando um processo de alteracdo da

base tecnoldgica, inicialmente através da introducdo dos "trilhos™ de transporte de sapatos e,
logo com as linhas de montagem (esteiras). Esta nova inser¢cdo demandou um maior namero
de trabalhadores que esgotou rapidamente o contigente de forca de trabalho disponivel na
regiao.

Conforme registra Zimmmermann (2005), neste mesmo periodo acontecia no Alto
Uruguai, nas Missdes e na Grande Santa Rosa, uma crise na agricultura familiar, decorrente
da modernizacdo da agricultura, expulsando os colonos do campo, assim, como os filhos de
pequenos agricultores, parceiros, meeiros e sem-terras. Estes agricultores sdo os migrantes
que virdo procurar emprego na regido coureiro-calcadista, sendo que esse processo
possibilitou a absorcdo de trabalhadores sem qualificacdo no mercado de trabalho calcadista,
fazendo da regido dos Vales do Sinos e Paranhama um polo de atracdo na procura de
emprego.

E o momento da industria calcadista, que recém tinha implantado processos
produtivos taylorizados, absorver esta forca de trabalho oriunda da agriculturazo.

Com o objetivo de aumentar a produtividade necessaria, nos anos 70 o setor implantou
inovacOes tecnoldgicas, através da introducdo das transportadoras automaticas (esteiras) que
substituiram os cavaletes, e de avangos no setor de montagem. Esta rapida mecanizacdo do
processo de trabalho completou a instauracdo do modelo taylorista/fordista de producdo como
afirma Schneider: "com o sistema de trilhos e a introdugdo da cadeia de montagem de
calcados houve uma simplificacdo expressiva das tarefas executadas pelos trabalhadores, o
que permitiu a rapida absorcdo de significativos contingentes de operérios, que nao
necessitavam de nenhum tipo de treinamento profissional” (SCHNEIDER, 2004, p.29).

Para completar o processo de implantacdo do complexo exportador, aconteceram duas
importantes iniciativas nesse periodo. Uma foi o fortalecimento da Feira Nacional do
Calcado/FENAC realizada em Novo Hamburgo que trouxe a presenca de importadores de
calcados e de couro. A outra iniciativa foi a instalacdo das companhias de exportacdo que
passaram a agenciar a compra de calcados fazendo a interface entre as demandas do mercado
externo e as empresas do setor.

O expressivo aumento das exportacbes de calcados dinamizou o setor trazendo

grandes ganhos de capital para as empresas que intensificaram o padrao taylorista-fordista de

2% Isto possibilitou o ingresso de um imenso "exeército social de reserva”, constituido pelos camponeses e
pequenos produtores rurais, migrantes das regides de expansdo da sojicultura, na condi¢do de "novos
assalariados" sem qualificacdo, no mercado de trabalho (SCHNEIDER, 1994, p.87).
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producdo o que acentuou a superexploracdo do trabalho. Isto trouxe como consequéncia

uma renovacgao do movimento sindical, que inspirado nas greves e mobilizacdes do ABC
paulista e nas novas idéias politicas trazidas pela abertura democratica, fez com que as novas
direcdes eleitas, mudassem os rumos do sindicalismo na Regido passando a ter uma atuagéo
mais combativa e unificada na defesa do salario, da melhoria das condi¢des de trabalho e das
clausulas sociais. Este novo sindicalismo fundou sindicatos nas cidades da regido onde ndo
existiam. Foi um periodo onde aconteceram diversos conflitos entre os trabalhadores e as
direcOes das empresas.

Ao mesmo tempo em que surgem as novas lutas sindicais no Brasil, os anos 80 sao
palcos para o desenvolvimento de novas tendéncias observadas mundialmente e que se
expressam de maneira heterogénea nos diferentes contextos nacionaisso. No Brasil, e também
no setor coureiro-calcadista, as fabricas comecgaram a introduzir novas formas de gestdo e de
organizacdo dos processos de trabalho (TQC, Just-in-Time, Kanban, Ilhas ou Grupos de
Producdo) para se adaptar as demandas do mercado de consumo, que eram principalmente
maior qualidade e produtividade. Conjuntamente, aumenta o fendmeno da tercerizacdo com
maior difusdo dos ateliés de calcados (prestadores de servico), do trabalho domiciliar e mais
no fim da década das cooperativas de producao.

Schneider caracteriza a terceira forma de regulagéo das relagdes de trabalho do setor
— que acontece no periodo que vai de 1980 a 1990 — como resultado da convergéncia entre
dois processos diferentes. Um que €é decorréncia do processo de descentralizacdo e
interiorizacdo das empresas calgadistas, ou seja, da criacdo de filiais e subunidades no
interior dos municipios onde estavam estabelecidas as empresas ou em pequenas cidades
vizinhas. Isto trouxe como consequéncia um outro processo, que é o de uma relacdo salarial
onde passam a ser contratados trabalhadores no meio rural, surgindo nessas localidades um

novo tipo de trabalhador, que o autor denomina de “colono-operario”:

Os colonos-operarios sdo trabalhadores assalariados que mantém uma estreita
relacdo com a agricultura e o meio rural, muitas vezes até dedicando parte de seu
tempo de trabalho livre as atividades agricolas da propriedade. Essa convergéncia
entre a demanda por mao-de-obra por parte da inddstria, que patrocina a
descentralizacdo, e a oferta de forca de trabalho disponivel nas familias rurais dessas
regides estimulara um conjunto de transformacdes sociais e econdmicas a partir do
inicio da década de 1980 (SCHNEIDER, 2004, p.26).

%0 No Brasil, a intensificacdo do processo de reestruturacdo produtiva, tecnolégica e gerencial da industria
acontece num contexto de transi¢do da ditadura militar para a democracia, com grandes mobilizagdes sociais e o
surgimento do um novo movimento operario e sindical junto a fortes mobilizagbes no campo. Este movimento
da sociedade civil redundou em avangos institucionais, expressos na Constituicdo de 1988, bem como no
fortalecimento das esferas publicas (SEGNINI, 2001).
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Estas transformagdes provocaram uma alteracdo significativa nos modos de

reproducéo e insercdo da mao-de-obra no mercado de trabalho:

A valorizacdo do ambiente social e econdmico local promovido pela
industrializacdo regional descentralizada, e dos recursos disponiveis, como o custo
de reproducdo da forca de trabalho, as condi¢Bes de interdependéncia com a
economia local, a facilidade de troca de informacgBes com agentes externos e a
flexibilidade nos processos produtivos constituem caracteristicas sui generis daquilo
que se denomina industrializacdo difusa de carater local. Nesse sentido, como
afirmou Reis (1985; 1992), verifica-se uma inter-relagdo entre o tecido produtivo e a
comunidade local, sendo o mercado de trabalho o cenario em que transcorre essa
diversidade social e econdmica (SCHNEIDER, 2004, p.47).

No balanco que Schneider faz desta fase onde surge o assalariamento como uma nova
forma de trabalho no meio rural, o autor reconhece duas estratégias: a descentralizacao
industrial e a informalizagdo de um conjunto de atividades produtivas, trazendo como
consequéncia a fragilizacdo das relacdes de trabalho assalariado. As varias formas de
terceirizacdo — tanto de partes do processo produtivo quanto da prestacdo de servigos —
permitiram as empresas 0 barateamento dos custos de producdo e da diminuicdo dos encargos
sociaisai.

A caracterizagcdo proposta por Schneider permite compreender a constituicdo historica
do mercado de trabalho do setor calgadista, explorando dimensdes socioldgicas e econémicas
que foram decisivas para a sua formacdo. Duas questfes surgem claramente das tipificaces
de regulacdo propostas: a) a crescente necessidade do capital de se rearticular diante de
situacBes novas; b) os trés tipos de regulacdo da relacdo salarial sdo as duas caras de uma
mesma moeda: de um lado sdo estratégias da valorizacéo do capital e do outro sdo estratégias

de reproducdo dos trabalhadores.

3.3 AREESTRUTURACAO PRODUTIVA NO BRASIL E NA AZALEIA

No ponto anterior falava-se que a introducdo de novas formas de gestdo e de

organizacdo dos processos de trabalho bem como a reestruturacdo produtiva — tendéncias

31 . « . - o
A presenga de fatores como o baixo valor da méo-de-obra dos colonos e a reduzida mobilidade politico-
sindical, permitiu uma maior flexibilidade significando maiores lucros para as empresas.
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observadas mundialmente — se expressam de forma heterogénea nos diversos contextos

nacionais e regionais. Conforme Nadya Guimardes (2005), o processo de reestruturacao
produtiva da industria brasileira foi de maneira geral heterogéneo, atingindo de maneira
diferente os diversos setores, as regides e as varias categorias de trabalhadores. A autora traz
uma periodizacdo que abrange trés momentos, que em grandes linhas e com as
particularidades j& enunciadas, também aconteceram no setor coureiro-calgadista.

Os trés periodos da implantacdo da reestruturagdo produtiva no Brasil serdo
contextualizados pelos momentos econémicos vividos pelo pais, a0 mesmo tempo em que se
procurou descrever como isto aconteceu nos processos de trabalho da Azaléia. Esta
reestruturacdo aconteceu com a particularidade de a empresa ter tomado uma série de
iniciativas no campo social, que na hipdtese do presente trabalho, funcionou como medidas
que integram — junto a remuneracdo pelo tempo/jornada de trabalho — a relacdo salarial
institucionalizada na empresa.

Nesse sentido, este capitulo tem a intencdo de explicitar no estudo de caso, o conceito
de relacdo salarial exposto no capitulo anterior, ja perspectivando o capitulo 4, que tratara das
trajetorias dos entrevistados no contexto de uma rede social de qualificacdo e insercdo
profissional que se articula ao redor da empresa — esta € a outra hipotese da dissertacao.

No primeiro momento, a partir da primeira metade da década de 80, a inovagdo nas
empresas brasileiras ficou por conta da ado¢éo dos circulos de controle de qualidade/CCQs
sem maiores investimentos em novas tecnologias e tampouco em novas formas de
organizacao do trabalho. O contexto econdmico do pais era marcado pela divida externa — em
torno de 60 bilhdes de ddlares — por uma grande recesséo e inflacdo que superava os 110%,
gerando grande aumento do custo de vida e queda do valor real do salario minimo. A reacéo
dos trabalhadores aconteceu com uma onda de greves, destacando-se a dos metalurgicos do
ABC paulista que teve uma duracéo de 41 dias.

No Rio Grande do Sul, a Calcados Azaléia S.A. que vinha num processo de
crescimento havia chegado a um ponto de estruturacéo e sem débitos que Ihe permitiu o inicio
de uma expansao que comecou pelo ampliacdo do complexo industrial da matriz em Parobé —
construido com capital proprio sem empréstimos — e continuou em outras cidades do RS e de
outros estados (SARLET, 1999). Em 1982, a Azaléia inaugurou o seu Centro de
Processamento de Dados — CPD com tecnologia alema, onde foram informatizados os itens de
contabilidade, faturamento, vendas, estoque, cobranca, crédito/cadastro e folha de pagamento.

Em 1980 a empresa ja contava com 1.300 funcionarios, colocando-se a necessidade de

uma maior integracdo entre eles. Com este objetivo, a Associacdo Atlética Azaléia (fundada
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em 1972), lancou a 12 Gincana de Integracdo para “criar atividades que proporcionassem

para todos os funcionarios associados um clima de integragdo, visando o lado cultural,
esportivo e social” (SARLET, 1999). Em 1981 a empresa concluiu o primeiro complexo
habitacional para os funcionarios.

No auge da crise recessiva — 1983 — a inflacdo atingiu 211% aumentado o quadro de
arrocho salarial, demissdes e desemprego que chegou a 28,4% da populacdo economicamente
ativa no pais. Contrariamente a essa situacao geral, Sarlet (1999) registra que em trés anos a
Azaléia dobrou o nimero de trabalhadores, que agora eram trés mil, e tomou “uma iniciativa
pioneira na area do amparo social ao introduzir a participacdo nos resultados da empresa, uma
antiga idéia do Diretor-Presidente Nestor de Paula", que terd sequéncia nos proximos anos e
visa “oferecer um estimulo aos funcionarios, uma recompensa pela sua participacdo no
crescimento da empresa” o que teve como “resposta dos funcionarios, por sua vez, uma maior
assiduidade ao trabalho e uma queda na rotatividade de médo-de-obra, j& que permanecem
ligados por mais tempo a empresa” (SARLET, 1999, p. 115). O resultado foi que em 1984 o
crescimento real da empresa chegou a 15%.

Uma grande parte dos novos trabalhadores contratados eram costureiras. A creche
comunitaria da cidade, que recém tinha se emancipado em 1° de maio do mesmo ano, ndo
conseguia atender a demanda necessaria. Para dar suporte a empresa implantou uma creche
propria, que no inicio atendeu 220 criancas com o apoio de varias diaconisas da Igreja
Evangélica de Confissdo Luterana no Brasil — IECLB.

Outras iniciativas sociais foram tomadas nas areas da saude, do transporte e do acesso
ao calcado produzido pelos operéarios. Na area da satde, o atendimento médico, ambulatorial
e odontoldgico, que inicialmente integravam o denominado Sistema de Assisténcia Social da
empresa, era realizado com modernos equipamentos instalados na prépria matriz, atendendo
os funcionarios e seus dependentes. Como uma "forma de reducdo de custos e a0 mesmo
tempo de oferecer conforto aos trabalhadores”, no mesmo ano foi instituido o transporte
coletivo para os funcionarios através da aquisicdo de énibus da Marcopolo. Ao mesmo tempo,
foi criada a Lojinha da Azaléia ao lado do prédio da matriz, com o objetivo de "garantir aos
operarios a compra dos calcados produzidos a precos mais acessiveis do que os praticados no
comércio”. (SARLET, 1999).

O segundo periodo da reestruturacdo produtiva coincide com a reanimacdo da
atividade econdmica (1984-1985) e se estendeu até o final da década de 80. A segunda
metade dos oitenta deu inicio a “Nova Republica” (1985) e trouxe mudancas na economia que

foram acompanhadas de intensas mobilizacGes de protesto e greves em varias categorias
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profissionais em todo o pais. Em 1986 o Governo Sarney instituiu o Plano Cruzado com o

objetivo de estabilizar a economia através de uma reforma monetaria, com a criago do indice
de Precos ao Consumidor-IPC, o congelamento de precos e reajustes automaticos dos salarios
(gatilho) sempre que a inflagcdo atingisse 20%. O plano também instituiu o seguro desemprego
e a liberdade de negociacdo de clausulas adicionais entre patrdes e empregados.

Nas empresas do Brasil, o periodo se caracteriza pela introducdo de equipamentos de
base microeletrdnica na producado. Junto as inovacdes tecnoldgicas se iniciam as novas formas
de organizar a producdo, embora neste ponto as pesquisas realizadas constataram uma
resisténcia patronal na adocdo de formas de organizacdo da producdo com base no trabalho
em grupo e em uma maior participacao dos trabalhadores nas decisGes no processo produtivo.
(GUIMARAES, 2005)

Em 1986, os setores de planejamento, controle de producdo e marketing da Azaléia
sdo incluidos no Centro de Processamento de Dados junto a outros como 0s setores de custos
e 0 departamento financeiro.

Neste momento, a Azaléia continua com a sua expansdao no nordeste do Brasil,
passando a ser empresa lider no mercado nacional iniciando uma mudanga da producéo.
Durante varios anos, apenas uma parte da producdo estava orientada para a moda enquanto a
outra produzia calgados-padréo. A partir de 1984 a opg¢éo foi por uma adaptagéo de todas as
linhas de producdo para produzir moda. Por isso a reestruturacdo produtiva teve uma forte
énfase em 1985 e 1986, com a desativacao das esteiras e a introducdo de células de trabalho.

Durante este periodo, a direcdo da empresa decidiu implantar os principios e a
filosofia de trabalho do Controle de Qualidade Total/TQC. Conforme registra Sarlet, o diretor
industrial da época explica que a partir do entendimento do TQC, foi elaborado um plano de
educacao e treinamento com duracgdo de 40 horas, que envolvia todos 0s niveis, desde a alta
direcdo até o mais simples funcionario, rumo a uma estratégia competitiva. Durante dois anos
(1986-1987) foi feito este trabalho de divulgacao.

E importante registrar que enquanto durou este momento de transicdo na producio, o
jornal da empresa Azaléia em Foco: o Jornal da Familia Azaléia publicou regularmente
textos sobre cidadania participativa e sobre educacdo. O jornal Azaléia em Foco era uma
publicacdo de circulacdo interna e gratuita dirigida a todos os funcionarios. A publicagdo se
auto-define como “um jornal interno, com calor humano, de informacdo dos acontecimentos
sociais de nossa ‘Familia’, dos atos e fatos que a nossa empresa faz e dos quais participa. Um
jornal feito com ajuda de todos, para ser lido por todos” (SARLET, 1999, pag.104). Noticias

do quotidiano da empresa (matriz e filiais), entrevistas com funcionérios de cada setor,
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campanhas de solidariedade entre os trabalhadores integram as matérias do jornal que conta

com a colaboracdo dos préprios funcionarios, dentistas, médicos, psicélogas e pessoas dos
Recursos Humanos. As noticias sobre o0s cursos supletivos e os demais cursos da empresa sao
constantemente publicados. O jornal também traz conselhos sobre puericultura, aleitamento
materno, educacdo alimentar, higiene e salde, prevencdo de estresse, de cancer e de AIDS,
tabagismo e vacinacdo. H4 também aconselhamento psicolégico para casais. Segundo Sarlet
“durante muitos anos, mensalmente, sdo publicados artigos a respeito de um serio problema: o
alcoolismo" (SARLET, 1999, p.106). O jornal mantém uma pagina dedicada ao publico
infantil e outra as noticias sociais onde sdo destacadas datas como a Semana da Crianca, Dia
das Maes, Dia da Mulher, Dia do Trabalho, Semana Farroupilha, Pascoa, Festas Juninas,
Natal e outras comemoracdes, além de noticiar atividades sociais, culturais e esportivas dos
funcionérios e oferecer dicas de modas. Merecem destaque nesse sentido as escolhas de
rainhas de beleza — Garota Azaléia — e o calendario sécio desportivo com informacGes de
todas as modalidades praticadas na Associacdo Atlética Azaléia — entre outros: futebol de
saldo e de campo, pingue-pongue, volei, boldo, boldo de casais, bocha, xadrez, masculino e
femininos®.

Ao mesmo tempo, a empresa deu seqliéncia, e em alguns casos aprofundou, medidas
como a participagdo nos lucros e um grande incentivo a amamentagdo na creche da empresa,
onde as méaes trabalhadoras podem amamentar seus filhos até trés vezes durante a jornada de
trabalho, até 45 minutos por vez. Um outro item destacado por Sarlet é o novo refeitério —
inaugurado em 1984 — que possui uma cozinha que tem mil metros quadrados com
capacidade para servir até 450 pessoas por vez e 2.300 refeicBes por dia. Em 1983 os
trabalhadores ultrapassaram as metas de producdo fixadas pela empresa segundo registra
Sarlet.

A autora registra um episodio que mostra a integracdo organica da empresa com a
comunidade local. Trata-se de um problema de salde publica do municipio, pois em funcéo
da inexisténcia de hospital, a populacdo continuava a ser atendida em Taquara. Em 1985 a
Prefeitura Municipal doou um terreno de sete mil metros quadrados para a construgdo do
Hospital Sdo Francisco de Assis. Com o objetivo da constru¢do do prédio, a fundacéo

mantenedora do hospital langou uma campanha de arrecadacdo convidando cada trabalhador

32 As atividades esportivas sdo realizadas no parque desportivo, que foi construido em 1984 e possui instalagdes
de bar, churrasqueiras, pista de atletismo, campo de futebol e um ginasio de esportes que inclui quadra para
futebol de saldo, quadra de vélei, cancha de bochas, salas para jogos de mesa, dama , xadrez, pingue-pongue,
sinuca. A Associacdo Atlética Azaléia também mantém convénios com lojas, supermercados e farmacias de
Parobé e Taquara.
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das industrias para que autorize, durante um ano, um desconto de 1% na folha do salario. A

adesdo dos trabalhadores, incentivada pelo setor de Assisténcia Social da Azaléia, foi alta. Em
1985, dos 3.500 funcionarios, quase dois mil aderiram, fato que continuou nos anos seguintes.
A primeira parte do hospital foi inaugurada em janeiro de 1986.

Nessa perspectiva, a empresa também tem acdes de cooperacdo em projetos
comunitérios culturais na regido. Uma destas iniciativas foi o patrocinio da Ciranda Musical
Teuto-Riograndense de Taquara, realizado em 1986, ano do centenario da cidade. Também
todos os anos sdo realizados eventos que promovem 0s grupos artisticos integrados por
funcionarios da empresa como os de teatro e 0s corais, masica, canto e poesia. Em 1987 foi
promovido o “Palco Aberto Azaléia — Parobé” com apresentacdes dos talentos artisticos dos
funcionarios.

Em 1985 é fundado o Sindicato de Trabalhadores nas Industrias de Calcados de
Parobé. Segundo dados de Sarlet, no primeiro ano se associaram dois mil trabalhadores de um
total de aproximadamente sete mil trabalhadores das fabricas da cidade. Durante os trés
primeiros anos de emancipacdo (1982-1985) o municipio de Parobé teve um aumento de
cerca de 60% na sua populacdo marcada pela migracdo de trabalhadores oriundos de areas
rurais que buscaram empregos na industria cal¢adista dos Vales do Sinos e Paranhama.

Em termos de salde e seguranca no trabalho a empresa teve que se adaptar as novas
exigéncias legais com a reestruturacdo da Comissao Interna de Prevencao de Acidentes/CIPA.
Em 1985 foi eleita uma nova Comissdo, onde uma parte dos seus membros foi escolhida
através da votacdo dos trabalhadores e a outra por indicacdo da direcdo da empresa. Em
setembro foi realizada a Primeira Semana de Prevencdo de Acidentes, onde se fizeram
atividades de formacdo através de palestras, exposicdo de material preventivo, painéis e
materiais de divulgacao.

De 1986 a 1987 o crescimento da empresa foi de 15% apos ter alcancado a lideranca
no mercado nacional de sandalias de couro com uma producdo mensal de 40 mil pares/dia.
Isto permitiu a presenca da empresa na midia nacional através das colunas de moda dos
principais jornais do Rio de Janeiro, S&o Paulo, Nordeste e os estados do Sul, contratos com a
Rede Globo de TV em horarios nobres, contratos de patrocinio com o Sport Clube
Internacional. Grande participacdo com varias premiacdes nas Feiras e Couromodas no RS e
no Brasil passaram a ser atividades permanentes.

Em 1987, ano da instalagdo da Assembléia Nacional Constituinte, apos o fracasso dos
Planos Cruzados | e Il, e do Plano Bresser, assume Mailson da N6brega como Ministro da

Fazenda lancando um novo pacote com a contencdo de gastos publicos. O movimento
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grevista continuou em todo o pais. Na Azaléia had uma confirmacédo da retracdo do mercado

e das dificuldades do setor coureiro-calgadista que leva a adocdo de medidas de controle de
gastos em todos 0s setores para evitar a demissdo de funcionarios, que agora sdo quatro mil.
Em 1988 foi promulgada a nova Constituicdo Brasileira e se realizaram elei¢Ges
municipais em todo o Brasil. Neste ano o Grupo Azaléia aniversariou 30 anos de existéncia,
integrado pelas seguintes empresas: Calcados Azaléia de Parobé (matriz), Calgcados Azaléia
Sd0 Sebastido e Azaléia Conceicdo em Sdo Sebastido do Cai, Curtume Azcouro em
Uruguaiana no Rio Grande do Sul, Azaléia Calcados do Nordeste em Campina Grande —
Paraiba, Azaléia Aracaju e Curtinbra em Aracaju — Sergipe. Enquanto outras empresas faziam
a opcdo pela exportacdo, a Azaléia crescia no mercado interno, que consumia 96% da
producdo de 65 mil pares/dia. Os 4% exportados representavam aproximadamente dois
milhdes de dolares por ano enquanto o patriménio liquido da empresa era de 41 milhdes de
délares (SARLET, 1999, p.134). Por ocasido dos festejos dos seus 30 anos, a empresa fez
uma analise do crescimento constante, mesmo em tempos de recessdo, onde é destacado o

papel social da empresa:

Em Parobé, a empresa conta com 4.500 funcionarios. No total de todas as suas
unidades espalhadas pelo pais, sdo sete mil empregos que o grupo oferece. Esta é a
riqueza maior que a Azaléia gera, visto que se considera ndo haver nada mais
importante para 0 homem, do que o trabalho que lhe permite o sustento. A
importancia social da empresa ultrapassa 0s salarios pagos e a assisténcia direta
prestada aos funcionarios. Cada unidade recolhe impostos para 0 municipio em que
esta sediado. O ICM é aplicado pelas prefeituras em melhorias que favorecem a
comunidade em geral. Sdo beneficios como redes de agua, luz, esgotos, ruas,
calgadas, escolas, e locais de lazer.

No segundo semestre de 1988, junto ao inicio do TQC, que na empresa, tem uma
orientacdo para a garantia da qualidade e da produtividade, comecou a ser eliminada a
produgdo segmentada. Em lugar de existirem féabricas de corte, fabricas de costura, fabricas
de montagem, passaram a existir fabricas de corte, costura e montagem. A qualidade deixou
de ser controlada pela inspecéo apenas ao final do processo de trabalho para ser garantida em
todo o processo, desde o inicio do desenvolvimento dos novos produtos, onde marketing,
materiais e produgdo se aproximaram para trabalhar juntos, em um processo onde se
aprimorou a comunicacdo interna para dar velocidade e capilaridade as informacdes e onde
foram eliminados niveis hierarquicos. (SARLET, 1999)

O terceiro periodo da reestruturacdo produtiva no Brasil aconteceu a partir dos
anos 90 junto ao processo de globalizacdo com as consequentes mudancas na politica

econbmica, que se traduziram na implementacdo do Plano Real, com medidas recessivas de
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controle da inflacdo e do cdmbio, que junto com a auséncia de uma politica de crescimento

econdmico sustentado, trouxeram graves problemas para o mercado de trabalho, como uma
maior seletividade do mercado de trabalho, a perda de qualidade das ocupa¢fes o avanco da
informalidade, o aumento do desemprego e, conseqlientemente, o aumento dos problemas
sociais e as dificuldades de reproducdo da forca de trabalho. Guimardes sintetiza assim este
periodo:
A partir dos anos 90, observam-se os sinais de uma nova fase. As mudangas na
politica econdmica (com répida abertura comercial num contexto de crise de
crescimento e retracdo do mercado interno), ao lado da redefinicdo na forma de
intervencdo do Estado (menor protecdo a partir de mecanismos regulatorios
diversos, em especial fiscais e financeiros), obrigaram as empresas a reorientar seus
objetivos e estratégias. Destacam-se as multiplas medidas de contencdo de custos,
conducentes a concentrar esforcos na renovagdo de praticas organizacionais, na
adocdo de novas formas de gestdo da médo-de-obra, que lograssem compatibilizar as
medidas de reducéo de efetivos e de flexibilizagfo do trabalho com as necessidades
de envolvimento dos trabalhadores num contexto mais competitivo e regido por

novas formas (econdmicas e politicas) de regulacdo da acdo (sindical e empresarial).
(GUIMARAES, 2005, p. 62).

Conforme a autora, estas mudancas foram aceleradas com a difusdo dos programas de
qualidade e produtividade que produziram mudancas no discurso empresarial que agora
passou a insistir com novos temas como a qualificacdo profissional, a simplificacdo das
estruturas de cargos e salarios, a diminuicdo dos niveis hierarquicos e a busca do
compromisso ativo dos trabalhadores através de uma interpelacdo mais dialogada e da
introdugéo de formas menos conflitivas de gerenciamento do trabalho.

Por outro lado, o movimento sindical, em um processo de amadurecimento de suas
lutas, construiu junto a instituigdes ndo-académicas, uma reflexdo prépria com um discurso
analitico solido e legitimo, que lhe permitiu um didlogo de iguais com a sociologia do
trabalho que teve que reconhecer esta teoria como parte de um mesmo campo discursivo
(GUIMARAES, 2005, p. 64).

Neste periodo (1990-2002), a industria calgcadista como um todo, e a Azaléia Calgcados
em particular, acompanham os movimentos da economia, a saber: auséncia de uma politica de
crescimento econdmico sustentado e movimento de reestruturagcdo produtiva acentuado
durante a década de 90. Por outro lado, o setor sofreu com a abertura comercial que propiciou
a entrada do calgado chinés e indiano. No processo de reorientacdo estratégica das grandes e
médias empresas se registra a relocalizacdo de empresas da regido Sul para a regido Nordeste
do Brasil, decorrente de elementos ja presentes na década de 80, embora naquele periodo o
deslocamento fosse dentro dos limites geograficos do estado. Dessa forma, a estratégia das

empresas € a busca de mao-de-obra mais barata, auséncia de uma estrutura sindical



65
organizada, como também a participacdo do estado através da oferta de incentivos fiscais

(ZIMMERMANN, 2005).

Quanto ao mercado externo, as empresas comegaram a se capacitar para adequar a sua
produgdo para atender um publico mais exigente e concorrer em outros atributos além do
preco, como uma maior exigéncia em relacdo ao produto em termos de qualidade, marca e
estilo proprios. Para tanto elas adotam praticas de gestdo mais flexiveis e profissionais e a
substituicdo do sistema de esteiras rolantes para o de células de producdo. Estas medidas
provocaram uma demanda por um novo perfil de trabalhador voltado para a &rea de
desenvolvimento do design o que trouxe uma maior seletividade.

Neste periodo a Calgados Azaléia deu seqliéncia a sua politica de crescimento,
mantendo acBes sociais desenvolvidas junto aos seus trabalhadores e lancando um projeto de
recursos humanos de longo alcance, onde a dimensdo educativa ser4& uma importante
ferramenta no sentido de alavancar o Programa de Produtividade e Qualidade da empresa.

Conforme foi tratado na contextualizacdo da trajetoria da Azaléia, a partir da década
de 80, a empresa vinha desenvolvendo uma serie de a¢bes de cunho social junto aos seus
trabalhadores acompanhando as mudancas que aconteciam na producdo. Um desaguadouro
dessas propostas foi a implantacdo do Projeto Azaléia Construindo o Futuro 2001, lancado
em dezembro de 1990. Segundo documentos da empresa este projeto se fundamenta nas
principais diretrizes preconizadas pelo entdo Diretor-Presidente da Azaléia, Nestor Herculano
de Paula: “Tem Gente atrds da Maquina” e “Lucratividade com justica”, ancoradas na
filosofia da empresa que tem como lema “Trabalhar com visdo de crescimento, sendo justo,
honesto e humilde”. O CDP é uma das iniciativas que integra esse projeto.

O documento do Projeto Azaléia Construindo o Futuro 2001 apresenta como Seus

principais objetivos:

- Estabelecer uma verdadeira parceria entre Capital-Trabalho / Empresa-
Funcionérios;

- Desenvolver uma politica empresarial-industrial com sistemas e métodos inovados.
O fim das esteiras. A implantacdo das atividades produtivas em pequenos grupos: é o
trabalho humanizado. Uns com 0s outros, cooperagao, consenso e unido;

- Desenvolver uma politica social, consistente, coerente e justa;

- Promover os colaboradores sob o prisma de trés éticas: como pessoas, como
profissionais e como cidadéos;

- Praticar de fato a gestdo participativa, através de ComissGes e Subcomissdes,
constituidas por representantes de todos os setores da empresa;

- Garantir a participagdo dos resultados;

- Motivar os colaboradores para um comprometimento e engajamento pessoal e
profissional no sentido da melhoria continua quanto a Qualidade e Produtividade;

- Constituir-se num pilar de sustentacdo do Programa de Qualidade e Produtividade
da Azaléia.
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3.4 AS INICIATIVAS NO CAMPO DA EDUCACAO DA CALCADOS AZALEIA

Conforme é afirmado pelos documentos da empresa e por seus dirigentes, “a educacdo
é um dos objetivos essenciais do Projeto Azaléia Construindo o Futuro 2001, pois contempla
os filhos de funcionarios do bercario a universidade”. As principais atividades desenvolvidas
no campo da educacdo integram o contexto onde é constituido o CDP.

As iniciativas integram uma logica que inicia com a Educacdo para gestantes, onde a
empresa oferece cursos para as trabalhadoras futuras mées, que contam com nocdes bésicas de
profilaxia, de doengas infantis, cuidados durante a gravidez, além de como alimentar, tratar e
educar seus filhos. Durante o curso as mées confeccionam o enxoval do bebé. Segundo dados
da propria empresa, nascem em média quarenta criancas por més, ou seja, cerca de quinhentas
criangas por ano (SARLET, 1999).

O Centro de Educacdo Infantil — chamado de creche — compreende a evolucdo e
crescimento dos filhos das trabalhadoras do bercario até os seis anos completos. A area
construida é de quatro mil metros quadrados, com parque, refeitorio, salas-dormitorio e sala
de informaética. A creche funciona em dois turnos, conforme o horario em que a mée trabalha.
Para a mae que amamenta sdo concedidos, durante o seu horario de trabalho, trés periodos de
45 minutos para a amamentagao.

A seqguiéncia das iniciativas em educacdo com as criangas tem continuidade através do
Centro de Desenvolvimento Vocacional — CDV, onde os filhos dos funcionarios — com idade
entre sete e quatorze anos — recebem educacdo complementar a da escola formal. No turno
contrario ao da escola, os alunos tém aulas de teatro, musica, laboratdrio, oficinas, artesanato,
educacdo ambiental, educacéo fisica e esportes.

O Centro de Desenvolvimento Profissional — CDP, motivo de nossa pesquisa,
desenvolve cursos tedrico-praticos de Multioperadores de Calgado voltado para a formacéo
profissional de jovens entre 16 e 18 anos, filhos de funcionérios e da comunidade em geral.

Segundo pesquisa realizada pela empresa em 1992 na matriz, 79,6% dos seus

funcionarios ndo possuiam o primeiro grau completo33. A partir desta constatacdo a empresa

% 0 questionario da pesquisa tinha trinta questdes e foi aplicado a 4.322 funcionérios. Sarlet (1999) apresenta
alguns dos dados sistematizados: do total dos funcionarios 35,26% sdo mulheres e 63,91% sdo homens. Na
questéo da escolaridade 79,66% (ou 3.443 pessoas) tinham o 1° grau incompleto e 6,43% (278 pessoas) tinham
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buscou "resgatar e promover a educacao geral de seus funcionarios”, através da cria¢do da

propria Escola Supletiva de 1° e 2° graus. Em 1998 eram 1.719 funcionarios que frequentavam
0s cursos, que tinha autorizacdo oficial para funcionamento, sendo reconhecidos pelo
Conselho Estadual de Educacdo do Rio Grande do Sul. A cada semestre formavam-se em
torno de 220 alunos. O curso, atualmente funciona como preparatorio para 0S exames
supletivos da Secretaria Estadual de Educagéo do Rio Grande do Sul.

Em julho de 1994, comecaram a funcionar os Cursos Técnicos em nivel de 2° grau em
Artes Gréficas, Quimica, Calcados, Eletromecénica, Processamento de Dados, Contabilidade e
Administracdo. Todos estes cursos tinham uma disciplina em comum: organizagdo
empresarial moderna, onde os alunos eram familiarizados com 0s novos sistemas e métodos
de trabalho, bem como com a ética e a filosofia da empresa. O ingresso no curso era feito
através de processo de selecdo interna. Atualmente esses cursos ndo sdo oferecidos.

Para os funcionarios que desejavam frequentar Cursos Superiores de Graduacéo e Pos-
Graduacéo até 2003 recebiam um incentivo de 80% em duas disciplinas por semestre. Outra
iniciativa é o Centro de Idiomas, onde a empresa oferece cursos de inglés e espanhol para seus
funcionarios. Em 1998, sessenta funcionéarios participaram dos cursos num total de mil e
duzentas horas/aluno.

Além das iniciativas relatadas, em 1995 foram selecionados nove funcionarios para
realizarem a Formacdo de Executivos, através da preparacdo em horario integral por um
periodo de vinte meses, com estagio no exterior, para desempenharem a funcgdo de executivos.
Estes funcionarios atualmente exercem funcbes em areas estratégicas da empresa no pais e
exterior. Acresce-se que, em parceria com a Faculdade de Ciéncias Contébeis e
Administrativas de Taquara — FACCAT foi desenvolvido um curso de especializacdo

gerencial para 49 funcionarios.

3.5 0 CENTRO DE DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL - CDP

0 1° grau completo; 6,03% (261 pessoas) tém o 2° grau incompleto, e 3,10% (134 pessoas) o 2°completo; 2,73%
(118 pessoas) possuem o superior incompleto e 1,41 % (61) tem o superior completo. Quanto as funcgdes dentro
da empresa: 81% (3.502 pessoas) trabalham na producéo e 17,23% (745 pessoas) em outros setores. No item da
idade: 45,48% (1966 pessoas) tém de 20 a 29 anos, 17,37% (751 pessoas) tem entre 14 e 19anos, o que significa
que a metade dos trabalhadores era bastante jovem, e a outra metade uma idade entre 30 e 50 anos. Segundo
Sarlet "entre os trés fatores mais apreciados estdo o trabalho, o coleguismo e a organizagdo" e “os cinco pontos
mais importantes que contribuem para a maior satisfacdo e produtividade dos trabalhadores sdo satde, educacao,
seguranga, habitagdo e transporte”. (SARLET, 1999, p. 177)
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Em 1993, no contexto do Projeto Azaléia Construindo o Futuro 2001 € criado o

Centro de Desenvolvimento Profissional — CDP para desenvolver o “Curso Multioperacional
de Calcado” com um carater tedrico-pratico com a intencdo de formar jovens trabalhadores
com uma qualificacdo polivalente.

A tentativa do presente estudo de reconstituicdo das razdes, motivos e objetivos que
expliquem a criacdo do CDP enguanto uma estrutura de formacéao profissional de jovens para
trabalhar em uma empresa de producdo de calcados, é feita a partir da avaliacdo da existéncia
de um mercado interno de trabalho, que possui uma relativa estabilidade no emprego e certo
grau de reproducao enddgena, uma vez que muitos destes jovens sdo filhos ou parentes de
trabalhadores da empresa.

No meu entendimento, o surgimento do CDP se coloca no marco da existéncia do
fenbmeno do mercado interno da empresa. Conforme Ribeiro, os mercados internos das
empresas sdo resultados da dindmica societal, onde os varios agentes sociais utilizam o0s
processos de institucionalizacdo histdrica para a estruturacdo e reestruturacdo destes mercados
de trabalho, possibilitando uma garantia de permanéncia e de condigdes minimas para a
efetiva relacdo salarial, reduzindo a instabilidade e a incerteza da mesma, que sofre as
ameacas das mudancas nas relagcdes de trabalho assalariado e nas caracteristicas sociais como
0 mercado, seu produto, sua tecnologia, etc. (RIBEIRO, 2001, p.1).

Nesse contexto, o0 CDP explicita a relagéo entre educacao e trabalho através de uma
experiéncia concreta de qualificacdo profissional desenvolvida na empresa, como uma das
dimensGes da relacdo salarial — a relagdo educativa — caracterizando um tipo de mobilidade
educativa e profissional. Assim, a modalidade de formacdo desenvolvida pelo CDP aparece
determinada pelo espaco social onde ela tomou a forma de Curso de Multioperacdo na
producdo de calgcados. Nesse sentido, as informacdes colhidas junto aos entrevistados e nos
documentos da empresa aos que tivemos acesso, nos permitem identificar esta qualificagéo
como uma relacdo entre a proposta educativa da empresa, a (nova) organizacao do trabalho e
a propria producdo industrial. Nesta relacdo podem se observar elementos que contribuem
para a institucionalizacdo da formacdo profissional no CDP, incidindo nas relagcdes de
trabalho e no modo de vida dos jovens trabalhadores.

O presente estudo de caso se fundamenta nas entrevistas realizadas com quatro alunos
egressos de turmas diferentes, com um educador e com trés gestores (um gerente de produgéo,
um gerente de treinamento e uma das pessoas que integram a diretoria de Recursos
Humanos), e na consulta aos documentos da empresa. Esta parte do trabalho pretende

descrever e explicar a origem da proposta de formacdo profissional para os jovens na
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empresa, identificando o contexto no qual aconteceu o desenvolvimento do CDP.

Os nomes dos entrevistados sdo ficticios para manter o sigilo das pessoas.

Conforme Eduardo34, primeiro coordenador do Centro de Desenvolvimento
Profissional e responsavel pelo curso no periodo de 1993-1998, o surgimento do CDP pode
ser caracterizado como "um elemento novo e diferente daqueles da politica de assisténcia e de
obras sociais que a empresa vinha desenvolvendo ao longo de sua histéria™. Estes projetos de
assisténcia social (assim denominados pela prépria empresa), tanto os que atendiam os filhos
dos trabalhadores e trabalhadoras, quanto os outros de abrangéncia maior, guardavam relagéo
com o mundo do trabalho. Além da dimensao de salario indireto que estes projetos podem ter,
a participacdo dos jovens e criangas nos projetos educativos também pode representar uma
possibilidade de acesso futuro ao emprego na propria empresa.

Conforme relataram alguns dos entrevistados, véarios dos jovens trabalhadores da
empresa iniciaram a sua trajetoria ainda na infancia participando da creche, dando seqiiéncia
até a adolescéncia no Centro de Desenvolvimento Vocacional — CDV, ingressando
posteriormente no CDP como aprendizes, inclusive antes dos 16 anos, significando o primeiro
aporte econdmico deste jovem na familia.

Segundo Ribeiro, que pesquisou a formacéo profissional em empresas de producédo de
eletricidade na Espanha, “a identificacdo com o trabalho dos pais e o proprio direito
preferencial de ingresso dos filhos de empregados na empresa funcionavam como um
mecanismo de renovacdo e de reproducdo do mercado interno de trabalho nas empresas,
reforcado pela precaria ainda que incipiente escola de patronato e de aprendizes” (RIBEIRO
2001, p.3).

Embora o projeto de qualificacdo do CDP integre o conjunto de iniciativas no campo
da educagédo junto ao Centro de Educagdo Infantil, Educacdo para Gestantes, Centro de
Desenvolvimento Vocacional — CDV, Escola Supletiva de 1° e 2° Graus, entre outros, ele tem
a particularidade de avancar na perspectiva de capacitar os alunos para o mercado de trabalho

através do curso de formacdo de Multioperadores, expressando de maneira explicita uma

%0 primeiro coordenador do CDP (45 anos) é natural de Dois Irmédos, ha 22 anos é funcionario da Azaléia,
sendo atualmente gerente de producdo em uma das unidades da empresa matriz, localizada no municipio de
Parobé, onde ele reside. Ele é formado em filosofia e tem duas pds-graduacfes: uma em Gestdo Empresarial in
Company (dentro da empresa) — Convénio entre a empresa e a FACCAT e a outra em Administracdo de
Producéo realizada na UNISINOS (2003). A sua trajetéria profissional dentro da empresa € a seguinte: seis anos
de supervisor de montagem; treze anos como coordenador gerente de treinamento operacional; ha dois anos atua
como gerente de producdo de uma unidade de producdo. Uma unidade de producdo € um pavilhdo onde se
recebem os componentes, que sdo transformados através do corte, costura e montagem até o sapato pronto na
caixa para a expedi¢do. Cada uma destas unidades tem 600 pessoas, que trabalham em dois turnos com uma
produgdo média de 12 a 15 mil pares por dia.
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vontade da empresa de articular educacéo e trabalho.

E importante destacar que, até o inicio da década de 90, as empresas do setor de
calcados ndo se preocupavam com a formacdo — escolar ou profissional — de seus
trabalhadores, nem a incentivavam. Por tanto, o surgimento da Escola Supletiva de 1° e 2°
Graus proprias da empresa, significou uma iniciativa importante no marco da relacdo entre
educacéo e trabalho na regido e nas empresas do setor. Nesse sentido, a oferta educativa da
empresa pode ser compreendida em um duplo aspecto: de um lado como um elemento
integrante das politicas de assisténcia e das obras sociais, mas por outro lado, no caso do
CDP, ele configurou uma efetiva politica de qualificacdo, onde o aprendizado industrial foi
institucionalizado através da organizacdo de um centro proprio, com coordenacao, espacos,

infraestrutura e recursos humanos destinados a formacéo educativa profissional.

3.5.1 Motivos da criagdo do CDP

O inicio da politica formativa através do CDP ocorreu no inicio da década de 90. Entre
0s motivos que contribuiram para a sua criacdo e desenvolvimento, se encontram as
transformac6es ocorridas na esfera das demandas do mercado de consumo de calcados,
bem como das novas formas de organizar a producéo e gerenciar o trabalho. Um outro
fator, mencionado pela gerencia, é a Lei do Aprendiz35. A estes fatores, pode ser
acrescentado um outro: o crescimento experimentado pela empresa, firmando-se como lider
no mercado interno de consumo de calgados femininos.

Uma das razdes mais fortes, surgida nos depoimentos é a necessidade da empresa

contratar trabalhadores polivalentes para dar conta das novas exigéncias do mercado e das

% Conforme o depoimento de Jodo (Gerente da Area de Responsabilidade Social) a faixa etaria dos jovens
formados pelo CDP - 16 a 18 anos — é o periodo entre a idade do jovem aprendiz e a idade da contratacéo.
Segundo o gerente, ha uma diferenga fundamental entre 0 CDP e os projetos de profissionalizacdo de
Organizagbes N&o Governamentais. Ele cita como exemplo o CIP da ASBEM que acontece em Novo
Hamburgo, onde através dele, as empresas do Sistema “S” cumprem com a Lei do Menor Aprendiz. E um
servigo complementar do Sistema “S”e os cursos oferecidos sdo corte e costura, marcenaria, praticas comerciais
(secretariado) e informatica. O entrevistado afirma que a diferenga de projetos esta no fato de que enquanto "a
otica da ASBEM ¢ a da organizacdo social, com énfase nas relagdes humanas e menos nas questdes técnicas da
formacdo profissional, no caso do CDP, ele traz junto uma cultura empresarial, onde sem se abandonar a
perspectiva humanista, o foco esta voltado para a capacitacdo profissional, dando-se maior énfase a parte
técnica. O jovem é cobrado em questfes como produtividade e qualidade”. Nesse sentido, conforme o gerente,
no CDP ha uma dupla questdo: ele tem um viés social, sécio-econdmico onde se da 0 ingresso no mercado de
trabalho através de uma capacitacéo profissionalizante, e a0 mesmo tempo cumpre-se com uma demanda legal
(Lei do Jovem Aprendiz) através de um programa préprio vinculado a ldgica da empresa.
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mudancas operadas na organizacdo da producdo. Conforme relata o primeiro coordenador

do CDP e atual gerente de producéo:

O CDP surgiu nessa época por uma necessidade da empresa contratar mais
profissionais. Precisavamos aumentar 0 nosso quadro funcional. O nosso
Departamento de Recursos Humanos, encarregado de buscar esse pessoal, procurava
costureiras, cortadores, montadores, pessoas que além de profissionais, tivessem um
algo a mais que lhes permitisse aprender outras nogdes dentro da empresa. Na época
ja se comecgava a colocar que a empresa ndo podia ter s6 um bom montador, uma boa
costureira. Precisava-se de algo mais, porque o mercado mudava muito e as pessoas
tinham que ser um pouco mais flexiveis. E ndo se achavam profissionais com esse
perfil no mercado de trabalho.

Na mesma linha de argumentos, um dos alunos entrevistados — Eliezer, que na
trajetoria interna da empresa chegaria ao cargo de gerente de treinamento — afirmou que “o
curso foi criado para ter flexibilidade dentro da empresa, pois era uma realidade: nés nédo
tinhamos flexibilidade. Havia um sistema taylorista, onde a pessoa fazia s6 uma operacédo e
ponto final. O nosso sistema de producdo — de esteiras — permitia e apoiava isso porque
tinhamos pedidos gigantescos. Durante cinco anos n6s produzimos o Jogging que era um ténis
gue teve uma venda fantastica".

As mudancas no mercado e o aumento da concorréncia trouxeram uma variedade de
tipos de calcado que fez com que os clientes comegassem a trocar muito. Segundo o aluno
entrevistado “essa troca no mercado acarretou um problema sério. Eram necessarias mudancas
na producdo”.

A questdo era como trocar as esteiras — de maneira permanente — com uma producao

gue agora era mais variada e com menos pedidos e produzida num tempo menor.

Acontecia de ter que mudar a esteira em cinco dias porque entrou um pedido com
outro tipo de calcado. Comegou a ndo ser mais viavel o sistema de esteira (que
produzia muitos pares de uma vez sd) porque os pedidos ndo eram mais tdo grandes.
Deixou-se de produzir pedidos de cinco milhGes de pares para outros de cinco mil
pares. A nossa troca ficou muito constante (ALUNO ELIEZER).

Impds-se entdo, a necessidade da mudanca de sistema na produgdo que garantisse

flexibilidade para produzir rapidamente e de maneira mais variada:

Por causa disso tivemos que mudar o sistema de esteira para o de células de trabalho
onde as pessoas ndo podiam fazer uma operacdo Unica porque sendo ia continuar
igual. Desenvolvemos um sistema em que elas faziam mais de uma operacdo, as
vezes todas as operacfes, no denominado campo de trabalho. Isto garantia uma
flexibilidade maior. Entéo, ao invés de ter quarenta pessoas numa esteira produzindo
1.500 pares, tu tens dez pessoas produzindo 800 pares. Se tiver que trocar de modelo
fica mais facil porque elas sabem fazer tudo (ALUNO ELIEZER).
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Na entrevista, tanto o gerente quanto o aluno afirmam que o diretor presidente Nestor
de Paula comecou a sentir essa necessidade e resolveu chamar o Professor Sarlet*® como
assessor na area educacional, com a perspectiva de “ter uma efetividade maior para
desenvolver a cabeca das pessoas, para elas também criar e ndo apenas trabalhar” diz o aluno.

Nesse contexto, o Professor Sarlet, trouxe para a diretoria a proposta de comegar a
preparar os futuros profissionais da empresa com jovens. Sarlet conhecia experiéncias de

formagdo profissional com jovens feitas na Europa. A idéia era iniciar com a formacéo de um

% O Professor Sarlet, entrevistado, é um reconhecido educador na regido do Vale do Sinos, onde desenvolveu
durante a maior parte do seus 55 anos de trabalho, uma série de iniciativas inovadoras na area da educacdo nas
redes particular e municipal de ensino. Sarlet é natural da Bélgica, de onde emigrou em 1947 com 0s seus pais,
“fugindo das guerras e dos bombardeios terriveis provocados pelos alemées todas as noites”. Possui uma
formacdo humanistica realizada no Liceu, onde aprendeu latim, grego, francés, holandés, aleméo, matematica,
artes, musica, fisica, quimica e biologia. Durante os 50 anos de trabalho na Fundagdo Evangélica de Novo
Hamburgo, onde foi professor durante 40 anos e diretor durante uma década, implantou varios projetos
inovadores como a presenca da arte, da musica e do teatro na formagao de professores (anos 60); a criagdo dos
cursos profissionalizantes de técnico em eletronica, em arquitetura, nutrigdo, habilitacdo ao magistério, tradutor
e intérprete de latim, aleméo, francés, e técnico de economia (anos 70). Conforme Sarlet relata "Junto a esta
formacdo profissional, nés davamos trés opcoes: filosofia, sociologia e ecologia. Eu insistia em essas trés
disciplinas de formacdo geral em todos os cursos, porque tem que ter essa base humanistica. E depois vém as
partes técnicas do trabalho, e ai a gente dava duro". Outra iniciativa da Fundacdo Evangélica de Novo
Hamburgo foi a escola de tempo integral — das 07h30min as 17 horas — onde, de manha aconteciam as aulas, ao
meio-dia os alunos almogavam na escola e na parte da tarde podiam optar por teatro, musica, esportes e ao
mesmo tempo j& podiam fazer os trabalhos solicitados. Outras medidas adotadas foram: a criagdo uma creche
para os filhos dos professores; bolsas de 25% para os alunos que precisavam que eram absorvidas pelos alunos
gue podiam pagar integralmente. Também foi organizado um intercambio com a Alemanha, onde eram
selecionados os melhores alunos para participar. O vinculo estabelecido com a Alemanha garantiu 0s recursos
para montar os laboratdrios da escola. Conforme Sarlet, estas politicas implantadas fez com que a escola desse
“um pulo de 150 para 1200 alunos em um ano. Tivemos que aumentar os prédios. Foi construido o ginasio de
esportes que servia ao mesmo tempo para os concertos de masica, apresentacdes de teatro, que eram mensais e
também para as feiras de ciéncias e as feiras de artes". Em 1983, Sarlet foi convidado pelo prefeito da cidade de
Novo Hamburgo para assumir a Secretaria de Educacdo. Conforme o depoimento, ele aceitou o convite, com a
idéia de “transformar as escolas municipais da cidade em Pindoramas (escola de educacéo infantil da Fundag&o
Evangélica) porque todas as escolas municipais tém que ter a mesma qualidade das particulares”. Para tanto,
Sarlet solicitou ao prefeito trés medidas: “(1) aumento do salario dos professores em 45%; (2) qualificagdo do
guadro através da geracdo de um pacote de bolsas de estudo (onde a Prefeitura entrou com 80% do pagamento)
para a graduacdo das professoras no curso de Pedagogia da FEEVALE; (3) escolha da equipe pelo proprio
Sarlet: “ficha partidaria ndo me interessa, tem que ser bom pedagogo”. Depois comegaram a ser realizados 0s
congressos internacionais de alfabetizacdo e educagdo (de 1984 a 1990) com professores de Uruguai, Argentina
e Chile, chegando a reunir até 1600 professores na Sociedade Alianca. Também foi criado o simpdsio de
educacdo infantil onde eram discutidos o papel dos jardins de infancia, da pré-escola, a criacdo da prontiddo para
a leitura e a escrita, a psicomotricidade, etc. Um dos projetos que mais foi divulgado pelo seu pioneirismo foi o
“Do Aipim ao Computador” que consistia na introducao da informatica nas escolas publicas: “tinha gente que
dizia, vdo nos chamar de loucos; bota computador nas escolas sendo que tem piolho para matar. “Eu respondia
gue sim, temos que fazer as duas coisas, tem que matar os piolhos e também ensinar informatica”. Conforme
Sarlet foi o primeiro municipio de América Latina a colocar computadores em escolas publicas: “Eu sou um
defensor da escola publica porque eu sou produto da escola publica belga. Entdo eu acreditei nisto”. Outras
iniciativas da Secretaria Municipal de Educacdo e Cultura/SEMEC foram: orientacdo sobre planejamento
familiar, em conjunto com a Assisténcia Social e a Salde; programa de ensino cristdo geral (proposta elaborada
pelo Conselho Ecuménico de Novo Hamburgo); “Operacdo Proteina”, onde as maes assistiam a palestras e
recebiam leite. No inicio da década de 90 o Diretor Presidente da calgados Azaléia, Nestor de Paula procurou o
Professor Sarlet para trabalhar na sua empresa como assessor na area da educacao.
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grupo que fizesse o processo formativo ao longo de um ano, num prazo o mais curto

possivel. Na avaliacdo do primeiro coordenador do CDP “ndo adiantaria mandar esses jovens
para 0 SENAI ou criar um curso de técnico em calcados dentro da empresa que durasse trés
anos, porque seria muito tempo, pois a idéia era fazer uma coisa resumida dando a esses
jovens, noc¢Oes de corte, costura, montagem e mais um complemento com outras coisas mais
educacionais”.

No inicio, a diretoria da empresa ficou duvidando sobre se a idéia iria dar certo. O
professor Sarlet foi conversar com o SENAI, mas eles também acharam que seria dificil
porgue se levavam trés anos para preparar um técnico de calcados. Porém, a intencdo ndo era
preparar um técnico e sim "dar uma boa base para esses jovens, para que eles entrassem na
fabrica com aquele embasamento do todo do sapato e ndo s6 de um pedacinho. E ai, ir
aprendendo enquanto eles fossem trabalhando” conforme relata o primeiro coordenador do
CDP.

No ano de 1993 entdo, foi criado o Centro de Desenvolvimento Profissional — CDP
para desenvolver o “Curso Multioperacional de Calgado” com um caréater tedrico-pratico com
a intencdo de formar jovens trabalhadores com uma qualificagéo polivalente.

O Professor Ernest Sarlet, um dos mentores intelectuais do projeto educativo da
Azaléia, ao ser perguntado sobre a concepcdo de homem do CDP, afirmou que é a mesma
concepgdo da empresa, que esta inserida em um momento de grandes mudancas e

transformacdes:

Vivenciamos um universo sem barreiras alfandegarias onde se registra um
verdadeiro vendaval em termos de fluxos de capital, que causa turbuléncias sérias na
vida politica, econdmica e social. As inovagdes tecnoldgicas e a informagdo
globalizada provocam impactos que exigem mudancas rapidas e velozes que
estonteiam as organizacfes e as empresas. Nesse sentido, é imperioso proceder a
mudanca de paradigmas, pois os tradicionais modelos e padrfes ja ndo funcionam
mais. A ciéncia e a tecnologia requerem uma atualizacdo em educacdo e uma
qualificagdo profissional nunca dantes vista. A palavra de ordem para possibilitar a
sobrevivéncia chama-se ‘Competitividade’. A empresa estd envidando todos os
esforcos para acompanhar as transformac6es e consolidar sua posicdo no mercado.
Mais do que nunca o ‘fenébmeno humano’ representa fator fundamental para o
sucesso do empreendimento. As diretrizes da Azaléia, preconizadas pelo Diretor-
Presidente Nestor de Paula ‘Tem Gente atrds da Maquina’ e ‘Lucratividade com
justica’ aponta no sentido de se estabelecer uma nova relacdo entre o Capital e o
Trabalho. E preciso remunerar bem o capital produtivo e seus agentes, 0s acionistas,
bem como assegurar uma remuneracao justa que permita aos agentes do trabalho, os
operarios, uma existéncia digna com qualidade de vida.

A diretriz “Tem gente atrds da maquina”, segundo diz o gerente que foi o primeiro
coordenador do CDP, “foi uma expressdo que o Nestor (de Paula) usou um dia de encontro

anual de fim de ano, onde ele fazia todo aquele trabalho de conscientizagdo, entre outras
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coisas, sobre a importancia do mercado, mas também da valorizacdo das pessoas. Para nos,

era o que realmente o Nestor pensava e vivia: atrds da maquina, acima da maquina vem as
pessoas. Para uma maquina poder funcionar e ser produtiva tem um operador atrds dela. A
filosofia dele era de que acima das maquinas, acima de qualquer coisa havia o ser humano. Ele
também o viveu, por isso deu abertura para a escola (supletiva), e além do CDP, para os
cursos técnicos profissionais (quimica e outros) que funcionaram durante um certo tempo”.
Esta concepc¢do de homem, na opinido do entrevistado, ndo estaria ligada a uma matriz
filosofica ou religiosa, mas ao desenvolvimento pratico de uma acdo conjunta de cinco
familias da regido que planejaram e trabalharam com o objetivo de crescimento comum. Seria
esta caracteristica comunitaria e fortemente baseada no trabalho, que influenciou todo o
processo de implantacdo e crescimento da Azaléia, traduzidas nas varias acbes sociais
realizadas pela empresa junto aos seus trabalhadores e junto aos organismos, governamentais

e ndo governamentais da regido de Parobé e Taquara.

Pelo que a gente vé, e 0o Nestor sempre comentava muito que ele iniciou pobre,
comecou do zero. A Azaléia optou por abrir aqui (em Parobé) pequeninho e foi
ampliando, foi acontecendo. A gente vé pela histéria das proprias familias de Paula e
Lauck, que sdo as duas familias que iniciaram a empresa. A empresa COmegou com
cinco socios e as suas esposas. Foi uma coisa que foi acontecendo. Os mais velhos
quando compraram a primeira Kombi foi comprada em conjunto. Cada fim de
semana uma familia podia ficar com a Kombi. Era algo que ja se pensava dessa
forma, mais ou menos em comum, 'vamos planejar em comum para poder crescer
juntos’. Tudo foi acontecendo pela préatica, da forma mais humilde porque a origem
de todos eles era humilde. Eram pessoas daqui, do interior, que eram operarios: um
era ferreiro, outro operador que trabalhava dentro de fabrica de calcado. Era uma
coisa que pela vivencia, foi acontecendo. N&o que tivesse um objetivo religioso ou
filosofico atras disso. E a simplicidade que foi acontecendo pela prética das pessoas.
Todos eles iniciaram, as mulheres costurando, e cada um dos sécios fazendo uma
coisa. No primeiro dia foram produzidos dez pares. (GERENTE SERGIO)

A filosofia da empresa37 enuncia "Trabalhar com visdo de crescimento, sendo justo,

% No documento do Projeto Pré-Educar 2001 (p.7e 8) que integra o Projeto Azaléia Construindo o Futuro
2001, séo explicitados os valores e principios da filosofia da empresa: "Trabalhar com viséo de crescimento:
crescer sempre deve ser o objetivo de todos. Mais do que isto, deve ser uma atitude presente no trabalho, no
comportamento profissional, no jeito de tratar as pessoas. Quando uma empresa cresce, todos crescem. Cresce a
comunidade e também o pais. Crescem seus funciondrios, que passam a ter mais beneficios e oportunidades e
melhores condicBes de desenvolver suas atividades. O desejo de crescer deve estar sempre dentro de todos, da
direcdo até cada um de seus funcionarios. Sé assim é que se aprimora o aspecto profissional e também o
humano. E desta forma que se cresce. Sendo justo: Justica é uma palavra que deve estar presente em todos 0s
momentos, é uma atitude de todos. Para ser justa, uma empresa tem que ser clara e transparente. Nos seus
produtos deve sempre manter a qualidade e praticar uma justa politica de precos. Com relacdo a seus
funcionarios, deve pagar salarios justos e oferecer oportunidades de crescimento. A empresa deve ser justa na
relacdo com os sindicatos, praticando negociacgdo aberta e o didlogo. E com a mesma clareza deve se conduzir
frente & comunidade e ao governo. Honesto: Honestidade € um compromisso que a pessoa assume com ela
mesma durante toda a sua vida. (...) E muito mais do que ndo cometer nenhum delito. E um compromisso de
honra com a verdade. Um profissional é honesto com sua empresa quando da o melhor de si todos os dias, e com
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honesto e humilde". Segundo os documentos, esta maxima traduz a postura da empresa

para com sua gente. Neles esta escrito que esta filosofia "reflete ndo apenas a postura de sua
administracdo, mas que esta presente na forma como a empresa trata 0s seus funcionarios,
clientes, fornecedores, a comunidade e o governo" (PROJETO PRO-EDUCAR 2001).

3.5.2 A implementacdo do CDP

Na opgdo pela institucionalizagdo do seu préprio projeto de qualificagdo, o centro de
formacéo é administrado pela mesma empresa, através de uma estrutura constituida para tal
fim que é integrada por uma Direcdo que faz a coordenacdo de todo o processo — através de
um Coordenador Geral que dirige os aspectos administrativos e pedagdgicos e um
Coordenador Técnico, responsavel pelos aspectos técnico-pedagdgicos e operacionais dos
cursos — e uma Secretaria, que é responsavel pela estruturacdo burocratica dos mesmaos.

Existe uma Biblioteca que funciona junto ao CDP e dispde de literatura geral e
especifica. O acervo € administrado por uma bibliotecaria e a renovacdo e atualizacdo sdo
atribuicbes da Coordenacdo Geral. O CDP dispde de um laboratério escolar e também do
laboratdrio da empresa para o desenvolvimento das atividades formativas. O Centro de
educacdo e treinamento também possui instalagdes e equipamentos proprios para a pratica
profissional dos alunos.

Os processos onde as empresas constituem e administram o seu préprio centro de
formacdo o Departamento de Pessoal passou a desenvolver novos papéis. Conforme assinala
Ribeiro na sua pesquisa, “uma primeira consequéncia deste fendmeno, sob o ponto de vista
organizacional, foi a transformacdo da funcdo e do papel desempenhado pelos Departamentos

de Pessoal. Tradicionalmente preocupados e limitados ao trabalho de controle administrativo

os seus colegas quando coloca com clareza todos os seus pensamentos e opinifes. A empresa tem que ser
honesta sempre: na relagdo com seus funcionarios, no trato com os clientes e fornecedores, honesta nos seus
produtos. Uma empresa que age com honestidade esta pensando no amanhd e construindo um futuro mais claro
para ela e seus profissionais. Honestidade € o respeito pelos outros. Quem € honesto ganha sempre. Humilde: a
humildade é fundamental para quem quer crescer. E ela que faz as pessoas aprenderem, querendo saber sempre
mais. Quem diz que sabe tudo ou pensa assim, comega a provar que ndo sabe e para no tempo. Para de aprender
e crescer. Quem perde a humildade fica isolado, deixa de trocar conhecimentos e experiéncias com seus colegas
e constroi um mundo fechado a sua volta. Quantas pessoas com excelente potencial e inteligéncia ja nao
deixaram de crescer porque perderam a humildade? Por tudo isso é que a humildade sempre foi uma das
principais caracteristicas da Azaléia. Mesmo crescendo sempre, a Azaléia nunca usou de suas conquistas para
desvalorizar concorrentes, pressionar clientes ou obter qualquer tipo de vantagem. Esta € uma das principais
razdes do crescimento da empresa”.
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da vida funcional dos trabalhadores, passaram a exercer novas e importantes funcdes

associadas a politica de selecdo, formacao e promogdo de pessoal. (...) Para desempenhar este
conjunto de funcBes, uma das alternativas organizacionais implementadas nas empresas mais
fortes, e que vinham constituindo seus centros de formacdo, foi a departamentalizacdo destas
funcbes e a elevacdo do Departamento de Pessoal para o nivel de Direcdo.” (Ribeiro, 2001

p.5-6). No caso da empresa aqui pesquisada:

O CDP esté integrado no Plano Geral de Educacdo da Calcados Azaléia S/A. A
empresa, total mantenedora do projeto, é quem define anualmente quais e quantos
cursos de suprimento e aprendizagem devem ser realizados, de acordo com o0s
indicativos fixados pela Diretoria de Recursos Humanos e pela Diretoria Industrial e
de Componentes (REGIMENTO INTERNO DO CURSO DE FORMACAO DE
MULTIOPERADORES, item I, art. 1 e 2).

Do ponto de vista da relacdo entre educacéo e trabalho, a qualificacdo do CDP é
quase uma formacgdo em servico, pois articula a formacao tedrica combinada com atividades
de ensino e aprendizagem em situacdes de simulacdo e na préatica do trabalho. Com esse
formato, o Curso de Multioperadores de Calcado tem a duragdo de um ano e € realizada em
duas etapas. A primeira compreende a aprendizagem tedrico-préatica e tem a duracdo de um
semestre. A segunda etapa compreende a aplicacdo pratica da “multioperacdo” e é
desenvolvida na producdo. Esta etapa também dura um semestre e € considerada um estagio.
O curso tem convénio formal com o SENAI. De segunda a quinta feira, os alunos recebem
formacdo profissional sobre as operacGes basicas de corte, costura e montagem de calcados.
As sextas-feiras estudam portugués, matematica, estudos sociais, €tica, cidadania e

informatica.

3.5.3 A concepgao de educacédo embutida no CDP

O Projeto Pro-Educar Azaléia 2001 (1996, p.104) no item 12 apresenta as
“Estratégias de integracdo entre educacdo e trabalho”. Aqui sdo apontados o0s principais
elementos da concepcdo de educacdo da empresa. Ela parte do pressuposto de que toda a
educacdo € uma auto-educacdo, sendo concebida como um processo continuo de

“humanizacdo”. Para tanto "é necessario mudar a pedagogia da ‘resposta’ numa pedagogia da
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‘pergunta’ e estimular a busca, a interrogacdo, o questionamento, a participacdo, o

compartilhar".

Nesta concepcéo se percebem elementos da escola de relagdes humanas que pretende
o desenvolvimento da sociabilidade dos trabalhadores e reformar, entre outros aspectos, o
ambiente de trabalho, as condi¢bes de seguranca e higiene, o meio ambiente (ALALUF,
1986). Nesse sentido, no mesmo item é afirmado que "incentivamos a transformacdo nos
ambientes de estudo e trabalho em lugares 'prazerosos’, em espagos bonitos: pracinhas nos
patios, nas fabricas, nos escritorios, com muito verde, limpos, arrumados. O inter-
relacionamento pessoal recebe énfase especial”.

Também aparecem elementos da recomposicdo de tarefas cujos métodos novos de
organizacdo do trabalho tém como objetivo remediar o carater rigido de trabalho na linha de
montagem — que no caso aqui estudado ja foi retirada — que torna custoso os reequilibrios
necessarios. Conforme Alaluf, estes métodos buscam "modificar o conteddo mesmo do
trabalho, precisamente o recompondo, o humanizando e o enriquecendo (...) dando lugar a
toda uma propaganda sobre a liberacdo do homem pelo trabalho tornada desde entdo possivel
por estas novas modalidades™ (ALALUF, 1986, p.47). Expressdes desta concepgdo aparecem

nas "Estratégias de integracdo entre educacéo e trabalho":

- O trabalho em grupo, em equipes é enfatizado, tanto na escola como nos lugares de
produgdo e servigos.

- Na empresa ndo ha mais esteiras. O tempo e o ritmo sdo determinados pelas
Atividades em Pequenos Grupos — APG.

- O TQC - ndo como uma simples metodologia para melhorar a produgdo, mas para
atingir “produtividade e qualidade”, qualidade dos produtos e servicos, trabalhar
melhor, para atingir melhor qualidade de VIDA (grifada no documento), recursos
humanos enquanto SERES HUMANOS (grifada ho documento).

- Os professores colaboram no sentido de correlacionar o curriculo, as respectivas
disciplinas e conteidos com a vida no trabalho, no lar e na comunidade.

Partindo desta concepcédo de educacdo, chega-se aos conceitos utilizados e difundidos
pela empresa na sua proposta formativa. Estes conceitos aparecem nas diretrizes e nos
objetivos gerais e especificos do CDP, e guardam estreita relacdo com a filosofia da empresa
cujo lema é "trabalhar com visdo de crescimento sendo justo, honesto e humilde” como foi
visto anteriormente.

S&o trés as diretrizes apresentadas nos documentos: "a divulgacdo e integracdo dos
principios e valores da filosofia da empresa é desenvolvida nos cursos em todos 0s seus

niveis; o desenvolvimento global de seus funcionérios através da promocao dos colaboradores
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sob o prisma de trés Oticas — como pessoas, como profissionais e como cidaddos; e a

capacitacdo de alunos para o mercado de trabalho através do curso de formacdo de
Multioperadores de Calcados realizado pelo CDP".

Essas diretrizes se desdobram nos objetivos gerais e especificos do CDP. Os
objetivos gerais conformam uma triade entre a garantia de uma formacéo profissional basica;
0 desenvolvimento de uma postura profissional em sintonia com a filosofia da empresa; e 0
crescimento como pessoas, profissionais e cidad&os.

O objetivo de garantir uma qualificacdo profissional aparece desdobrado na proposta
de proporcionar um aprendizado do saber-fazer "as operacOes basicas de corte, costura e
montagem de cal¢ados".

A dimensdo das atitudes, ou do saber ser é bastante reforcada no objetivo que busca o
desenvolvimento de uma postura profissional em sintonia com a empresa, seja quando se
propde especificamente "assegurar uma conscientizagdo da qualidade e da produtividade™
através de uma "familiarizacdo dos jovens aprendizes com as modernas técnicas de producao
(TQC, TPM, etc.), e quando amplia o objetivo para a dimensdo social de "proporcionar
conscientizacgdo da responsabilidade quanto aos direitos como profissionais e cidaddos".

O "descobrimento e desenvolvimento de talentos para futura supervisdo ou cargos
técnicos dentro da empresa” é uma outra questdo que o projeto se coloca como objetivo
especifico.

Conforme esta visdo, no Balanco Social de 1998, a Azaléia apresenta a sua Visao
gerencial que “tem por principio que o trabalho na Empresa deve ser um trabalho em equipe,
humanizado, onde a figura do chefe foi substituida pela do educador orientador lider. A
empresa esta transformando-se em organizagdo de aprendizagem, onde todos aprendem com
todos, em processo continuo de lideranca integrativa. Com esta mudanca na piramide
organizacional da empresa, todos passaram a trabalhar dentro de uma viséo holistica, isto &,

voltados ao todo da empresa, da pessoa e do mercado”.

3.5.4 O Curso de Multioperadores de Cal¢cado

O curso foi desenvolvido em duas etapas. A primeira etapa abre com a Introducdo a
histéria do calcado (5 horas/aula) e da sequéncia com a Introducdo aos conhecimentos

basicos de matérias primas, principais equipamentos e processos de producdo (10 h/a). A
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disciplina que inicia a qualificacdo na perspectiva das novas formas de organizar o trabalho

é a Introducéo aos conhecimentos das modernas metodologias da organizagé@o empresarial —
TQC, TPM, JIT, KANBAM, KAIZEN entre outros (30 h/a). O curso também tem uma
disciplina de Introducdo aos principios de Seguranca no Trabalho (10 h/a). No que diz
respeito a preparacdo para os alunos saberem fazer todo o calcado em uma perspectiva de
multi-operacéo, o curso desenvolveu uma metodologia que buscou a articulagdo entre a teoria
e a pratica. As disciplinas voltadas para este ensino-aprendizagem abordam em um primeiro
momento as Nocdes tedricas-praticas de composicao das pecas necessarias a confeccdo de
calcados, tipologia e conformacado de couros e componentes (05 h/a) para depois se debrucar
nas técnicas operacionais de corte, costura e montagem: Corte: Conhecimentos técnicos e
equipamentos: matéria prima, balancins, maquinas de chanfrar, carimbadeiras, maquinas de
dividir e outros (100 h/a); Costura: conhecimentos técnicos e equipamentos: matéria prima,
maquinas de costura: de coluna, plana, debruar, virar e outras (100 h/a); e Montagem:
conhecimentos técnicos e equipamentos: matéria prima, pre-conformacao, montagem a méao,
abastecimento, apontar, asperacdo, aplicacdo de adesivos, centrar, reativar e prensar,
gueimar/brilho, limpeza e empacotamento e outros (100h/a). A carga horaria do aprendizado
da multi-operacdo é de 300 h/a significando quase dois tercos do total do curso que soma 480
h/a.

O curso ainda desenvolveu Nogdes béasicas de padrdes, principios e métodos — PCP
(20 h/a); um reforco escolar que articula também a questdo da cidadania através de
Conhecimentos gerais em portugués, matematica, cidadania e ética (80 h/a) e uma disciplina
voltada para o Inter-relacionamento humano e relagcdes humanas (20 h/a).

A segunda etapa do curso tem algumas alteragdes, porém mantém o mesmo formato da
primeira e com uma carga horaria similar, reforcando os aspectos teoricos das disciplinas e
aprofundando a relagdo com a producdo. E mantida a Introducdo aos conhecimentos das
modernas metodologias da organizacdo empresarial (20 h/a). Quanto as disciplinas voltadas
para a multi-operacdo, sdo mantidos os mesmos contetidos e carga horaria da primeira etapa:
Corte (100 h/a); Costura: (100 h/a); e Montagem: (100h/a). As disciplinas ligadas a métodos,
conhecimentos gerais e relagdes humanas foram mantidas com a mesma carga horéria:
Nocdes béasicas de padrdes, principios e métodos — PCP (20 h/a); Conhecimentos gerais em
portugués, matematica, cidadania e ética (80 h/a) e uma disciplina voltada para o Inter-
relacionamento humano e relacdes humanas (20 h/a). A novidade desta etapa ficou por conta
da Introdugéo aos cursos basicos de informatica: DOS, WORD e Windows (30 h/a). Ao igual

que a primeira, esta etapa totalizou 480 h/a, sendo que nesta, dez horas foram dedicadas para
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uma avaliacdo individual e grupal por parte dos corpos docente e discente. Como nesta

etapa ja acontece o trabalho produtivo, cada aluno recebe o acompanhamento de um professor
— instrutor e do respectivo supervisor.

Existe um critério de agrupamento para os alunos participantes do curso que consiste
em reuni-los em trés grupos de seis pessoas. Conforme os responsaveis pela formacdo que
foram entrevistados, este formato permite assegurar uma formacéo eficiente e individualizada.

Quanto a avaliacdo do Curso, além das 10 horas previstas para o final da segunda
etapa, existe um acompanhamento que é registrado através de uma avaliagdo mensal do
rendimento, onde sdo considerados 0s aspectos gquantitativos e qualitativos do desempenho
dos alunos, sendo que os resultados sdo expressos em notas de zero a dez e a nota minima de
aprovacao € 6 (seis). A freqliéncia minima exigida para aprovacdo é de 85% de participacao
no curso. O acompanhamento dos alunos é realizado dia a dia, 0 que permite que as eventuais
recuperacgOes ocorram de forma preventiva.

Ap0s aprovacao nas duas etapas é expedido um certificado de capacitacdo profissional
como Multioperador em Calcado e os alunos egressos sdo convidados a integrar o quadro de

funcionérios da empresa.

3.6 O PROCESSO DE QUALIFICACAO OCORRIDO COM OS JOVENS

3.6.1 Educacdo e trabalho no CDP: a dimenséo educativa de uma relacéo salarial

Nesta parte do trabalho é feita a analise do processo de qualificacdo dos jovens a partir
das informagdes obtidas nas entrevistas com os alunos do CDP e com os gestores da empresa.
Esta analise e feita buscando identificar a incidéncia da qualificacdo nas relacbes de
trabalho bem como no modo de vida dos jovens trabalhadores. Esta ultima questdo sera
objeto de analise no quarto capitulo.

Com o objetivo de identificar a incidéncia da qualificacdo nas relacdes de trabalho
dentro da empresa, 0s jovens foram questionados sobre as experiéncias que vivenciaram no
processo de formacdo acontecido no CDP e posteriormente na pratica do trabalho produtivo.

Com esse objetivo, as questdes sugeridas pelo pesquisador foram: motivos da procura do CDP
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(o que buscou no CDP?), quais sdo 0s conhecimentos e saberes adquiridos, as habilidades

desenvolvidas, a competéncia no trabalho, a relacdo entre o aprendido na qualificacdo e o
trabalho concreto, a competéncia no trabalho, os relacionamentos: o lugar do grupo no
desenvolvimento do jovem trabalhador (relacionamento dentro da turma de alunos) e o lugar
de outras pessoas e setores da empresa neste desenvolvimento (o relacionamento com 0s
trabalhadores mais antigos na producao e com os gestores).

O estudo também procurou identificar a incidéncia da qualificagio no
desenvolvimento do individuo e no seu modo de vida, perguntando sobre o significado do
CDP na vida profissional e a influéncia deste trabalho no momento atual da vida e nos
projetos futuros dos alunos entrevistados. Na quarta parte do trabalho seré feita esta anélise de
maneira a buscar uma articulacdo entre o0 modo de vida e as trajetorias profissionais dos
jovens.

Para a andalise do processo de qualificacdo e do posterior trabalho dos jovens na
producéo, foram utilizados os conceitos de relacdo salarial e de qualificagdo como relagdo
social desenvolvidos na segunda parte deste trabalho. Estes conceitos séo o substrato da
presente analise da experiéncia de formacdo e se explicitam no tratamento das questdes de
processo de trabalho, gestdo da forca de trabalho, reestruturacdo produtiva, divisdo do
trabalho (manual e intelectual), especializacdo e multifuncionalidade (polivaléncia), decisdes
individuais e decisbes coletivas, carreira, salario e reconhecimento, oportunidades, entre
outras questbes que foram surgindo como elementos determinantes na relacdo entre a
qualificagéo e o trabalho vivenciada pelos alunos.

Na busca e na analise das informacdes, a op¢do pela organizacdo em dois eixos —
incidéncia da qualificagdo nas relagdes de trabalho dentro da empresa e a incidéncia no
desenvolvimento do individuo e no seu modo de vida — tem como objetivo a integracdo a
formacdo profissional das outras dimensGes que constituem o sujeito e que também

constituem a relacéo salarial.

3.6.2 Qualificacdo: uma relacéo entre educacao e trabalho na fabrica

Nesta parte do estudo € analisado o processo de formacdo acontecido no CDP e a
relacdo entre educacdo e trabalho na fabrica.

Entre os motivos da criacdo do CDP os entrevistados citaram as mudancas acontecidas
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no “chdo da fabrica” com vistas ao aumento da produtividade e da qualidade que exigiram

novas formas de trabalhar. Esta exigéncia do processo de produgdo colocou para a empresa 0
desafio da formacédo de uma forca de trabalho multifuncional que ativasse mais as capacidades
intelectuais e os conhecimentos técnicos. Mesmo que o trabalho mantivesse uma énfase na
dimensdo manual, as alteracdes acontecidas com o aumento da complexidade e da integracédo
das tarefas colocaram para a formacdo a necessidade da ampliacdo dos saberes, através do
desenvolvimento de novos conhecimentos técnicos e de atitudes e comportamentos que
exigiram um grau maior de mobiliza¢&o dos aspectos intelectuais.

A multioperacdo € uma "nova" forma de trabalhar, tanto individual quanto
grupalmente, pela quais os trabalhadores passam a fazer varios trabalhos, agregando novas
operacdes — corte, costura e montagem — de forma a constituir um trabalho polivalente,
requerendo para isso, exigéncias de conhecimentos e aptiddes diferentes daqueles exigidos na
linha de montagem.

Para poder realizar a multioperacdo, os jovens foram qualificados para “saber fazer o
trabalho manual bem feito, entendendo todo o processo de producdo do cal¢ado”, segundo
relata Roberto, um dos jovens entrevistados. Verifica-se entdo que, 0 aumento das atividades
gue envolvem o aspecto intelectual trouxe um incremento na capacidade de realizar multiplas
tarefas manuais onde foi utilizado o conhecimento técnico aprendido na formacdo. Nesse
sentido, a proposta pedagoégica do CDP, focou os saberes necessarios a nova forma de
produzir. Conforme vimos na grade curricular do Curso de Multioperadores, os conteudos das
disciplinas levam em consideracdo as dimensdes do saber-fazer, do saber técnico e do saber-
ser (atitudes). Estes novos saberes necessarios para o trabalho de multioperacdo aprendidos no
CDP e na pratica do trabalho produtivo, sdo ilustrados pelas falas dos entrevistados.

Quanto aos conhecimentos adquiridos, todos os entrevistados fazem mencéo a parte
técnica do calcado destacando as operacGes de corte, costura e montagem, o Planejamento e
Controle do Producdo/PCP, o Controle de Qualidade Total/TQC. Na opinido do aluno
Fernando, o curso do CDP é completo, pois tem uma preparacdo que abrange toda a
complexidade do processo de trabalho com contetdos que vao desde a filosofia da empresa
até o conjunto das opera¢des necessarias a producgdo, passando por informacdes dos varios

setores que compdem a empresa:

O CDP é um curso bem completo porque abrange todas as partes em que uma
pessoa pode ajudar a empresa. No caso, se recebe o conhecimento que vai desde a
filosofia da empresa até a execucdo da operagdo. Recebe-se preparacdo operacional
e tedrica de costura, de montagem, de corte. Aprende-se sobre maquinaria,
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planejamento e controle de producgdo, sobre sistema o de informatizagéo interna
da empresa. Conhece-se o almoxarifado, o laboratério, o departamento de amostras,
os componentes. Fica se conhecendo toda a estrutura da empresa. Ele € um curso
bem completo. A pessoa que passa pelo CDP tem uma preparacdo muito boa pela
complexidade que o curso oferece. Nao é apenas uma preparacao, tu recebes "toda
uma preparacao” (grifos nossos) dentro do processo produtivo (FERNANDO).

Na primeira parte desta fala aparece um elemento que diz respeito as atitudes e aos aspectos
comportamentais, sendo uma constante nos depoimentos dos entrevistados. No caso, se trata
da completude do curso que *“abrange todas as partes em que uma pessoa pode ajudar a
empresa”. Nesse sentido, parece que o segundo objetivo geral do CDP38 de "desenvolver uma
postura profissional em sintonia com a filosofia da empresa” foi alcangado com estes jovens.

Outra das pessoas entrevistadas, Maria, faz um importante registro da relacdo entre o

aprendizado e a préatica do trabalho:

Quanto aos conhecimentos adquiridos no curso, a gente aprende la dentro e guarda
tudo na cabeca, mas aprende mesmo na pratica. Tudo o que foi aprendido e
guardado, 14 na prética, na producdo, vale muito porque é utilizado ou tu vai utilizar.

Este depoimento sobre a relacdo entre a formacgdo e o trabalho produtivo reforca o
entendimento deste estudo de que a qualificagdo somente acontece na relacdo entre o
conhecimento do saber técnico e o saber-fazer do trabalhador qualificado, que é atualizado

(realizado) na prética do trabalho na célula de producéo.

As habilidades desenvolvidas no curso de formacdo que os entrevistados destacam,
vao desde as habilidades motoras para a realizagéo das operagdes — rapidez e agilidade nos
movimentos mais rotineiros — passando por outras que requerem mais capacidade mental,
como a organizagdo, a visdo geral do que precisa ser feito e pode ser melhorado, a
polivaléncia (que na opinido dos entrevistados é "saber fazer todo o calgado executando as
operacdes com bom desempenho™), a concentracdo; até atitudes, como ter a capacidade de
iniciativa, o desenvolvimento da lideranca, a autodisciplina e o controle emocional. As

respostas a pergunta sobre as habilidades desenvolvidas sdo as seguintes:

A rapidez. A gente aprende a visdo geral do que precisa ser feito, pois agora no que
eu estou fazendo (abastecedora), € bem importante olhar e ver o que precisa ser feito
e aquilo que pode melhorar. A agilidade nos movimentos mais rotineiros. S8o as

% Conforme o Regimento Interno do Curso de Formagdo de Multioperadores do CDP, item IX, art.14 os

objetivos gerais do CDP sdo trés: assegurar uma formacdo profissional basica eficiente e eficaz aos jovens a
partir de 16 anos; desenvolver uma postura profissional em sintonia com a filosofia da empresa; e oportunizar
aos jovens do municipio uma educacdo profissional que lhes possibilite seu crescimento como pessoas,
profissionais e cidadaos.
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habilidades que melhor desenvolvi (MARIA).

Aprendi as operagdes e executo-as com bom desempenho. Sou chefe de setor, mas
eu sei fazer tudo. O que eu mais procurei desenvolver foi a lideranca, ter iniciativa e
a qualidade (FERNANDO).

Habilidade motora, concentracdo. Muita coisa que eu ndo tinha aprendi no CDP,
como a autodisciplina e o controle emocional. (ROBERTO)

A organizacdo. A minha organizacgdo era urgente e eu precisava melhorar. Tenho
um problema muito serio de memoria, mas estou melhorando. Tenho uma agenda
onde tenho que anotar tudo para cumprir todos 0s compromissos sem chegar
atrasado. Essa habilidade eu preciso melhorar (ELIEZER).

Como saberes relacionados ao saber ser, foram salientados nas entrevistas 0s
conhecimentos de cidadania, ética, inter-relacionamento humano e relagdes humanas. Roberto
relata que "as palestras com o professor Sarlet eram muito produtivas pelas coisas da histdria
dele, coisas do mundo, da globalizacdo. Teve varios outros trabalhos de desenvolvimento,
como o curso de bombeiro, o curso de primeiros socorros e o curso de computagao”.

Outros elementos registrados pelos entrevistados como positivos sdo as avaliagdes
feitas com os instrutores e as entrevistas quinzenais realizadas nas sextas-feiras com uma
psicologa que conversava individualmente com eles e com o grupo.

Outra questdo que surge nas respostas é o aprendizado da organizacao e da disciplina
conforme diz a aluna entrevistada Maria: "O que eu mais gostei em mim foi que fiquei mais
disciplinada. Quando comecei a trabalhar todo o mundo em casa jd notou mudancas. De
disciplina mesmo. Tu chegas a casa e te organizas melhor. Porque aqui tem que aprender a se
organizar".

Estes conhecimentos e habilidades adquiridas pelos jovens através da qualificacdo
como multioperadores, foram colocados em pratica nas células ou grupos de producéo. Pelos
registros das entrevistas, o aprendizado do trabalho coletivo e a tomada de iniciativa na busca
de solugdes, levaram a um grau crescente de conhecimentos individuais e grupais.

Os entrevistados destacam a "oportunidade” de conhecer todas as etapas do processo de
producdo do calgado. A multioperacionalidade e a flexibilidade chegam a ser motivo de
orgulho e satisfacdo bem como de auto-reconhecimento da profissdo para alguns dos jovens

entrevistados:

O CDP faz tornar-se uma pessoa que faz a diferenca no grupo. Sou um
multioperador completo, flexivel a todas as operagdes. Tenho esse porte para fazer
toda a operagdo dentro de um grupo. Foi o que "peguei” no CDP. Tenho a satisfacéo
de ter aquela visdo. (ROBERTO)
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Maria (18 anos) afirma que antes do CDP ndo tinha conhecimento de como se

trabalhava no calcado e agora é uma profissional que sabe "tudo do inicio ao fim", conforme

ela relata:

Nunca havia entrado em uma fabrica. Hoje eu sou uma multioperadora, eu sei
cortar, costurar e montar cal¢ados. Sei tudo do inicio ao fim. A gente aprende muita
coisa. Tudo o que tu aprendes no CDP, comec¢as a dar valor no momento de
comegar a trabalhar porque vai precisar |14 dentro. Quando sai do CDP durante trés
meses trabalhei na montagem e dois anos fiquei na costura. Ha seis meses comecei a
trabalhar de abastecedera (ou auxiliar de costura como se fala). Busco servigo para
as mulheres, busco tudo o que elas precisam, linha, fago conserto, e quando a multi
ndo esta fico no lugar dela (MARIA).

Observa-se nos entrevistados uma dimensdo muito forte de reconhecimento da
empresa que aparece nas respostas a questdes que eles interpretam como elementos de
destaque ou que Ihes pareceu como mais satisfatorios no CDP. Além da abrangéncia do curso,
da oportunidade do conhecimento proporcionado pela multioperagdo e do orgulho da

profissdo39, entre os outros elementos reconhecidos pelos alunos podem ser citados:

- A questdo da lideranca: "O CDP ¢é uma fabrica de lideres. A idéia e transformar os alunos
em lideres além da multifuncionalidade operacional. Foi uma idéia de Seu Nestor (de Paula)
que apareceu na pratica, pois no inicio o curso foi criado para ter flexibilidade na producao
com gente jovem. Nem eles esperavam que ia dar tdo certo. Foi uma surpresa™ (ELIEZER).40
- A idéia de um trabalho mais integral e articulado com a educacdo: "Havia uma vontade
de desenvolver a cabeca das pessoas, para elas também criar e ndo apenas trabalhar. Por causa
disso foi que Seu Nestor trouxe o Professor Sarlet, pois ele trouxe as idéias sobre educa¢do"
(ELIEZER).

- A idéia de que a empresa ndo visa apenas o lucro, mas a satisfacédo dos seus integrantes:

"Seu Nestor fez com que as pessoas acreditaseem no futuro. A empresa ndo so visa o lucro

% Estes depoimentos também sdo relacionaveis aos objetivos do CDP: "Assegurar uma formacao profissional
basica eficiente e eficaz aos jovens a partir dos 16 anos" (Regimento Interno do CDP — item IX, dos Objetivos
Gerais, art. 14); "Proporcionar uma iniciacdo as operacdes basicas de corte, costura e montagem"; "Assegurar
uma conscientizacdo da Qualidade e Produtividade™; "Familiarizar os jovens aprendizes com as modernas
técnicas de produgdo — TQC, TPM, etc" (Regimento Interno do CDP — item IX, dos Objetivos Especificos, art.
14).

0 Sobre a questdo da lideranca, 0 Regimento Interno prevé “Descobrir e desenvolver talentos para futura
supervisdo ou cargos técnicos dentro da empresa" (Regimento Interno do CDP — Item IX, dos Objetivos
Especificos, art. 14). Conforme o gerente da area de responsabilidade social “este projeto esta na busca de
liderancas para a area industrial. Ha uma espécie de plano de carreira, aonde o0s jovens com maior destaque védo
ocupando lugares mais altos e com remuneragdes crescentes na area industrial. Todos comegam como
operadores. Aqueles que se destacam, tem um acompanhamento semanal e realizam uma proposta de giro pelos
setores, que Ihes permite maior mobilidade e polivaléncia. Entre estes, 0os que mais se destacam sdo instrutores
ou coordenadores, podendo chegar a ocupar o cargo de geréncia”.
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mais visa a tua satisfacdo. Por isso o prestigio que ele teve e que ainda tem no Brasil

inteiro. Eu tenho orgulho disto aqui”. (ELIEZER)

- O encaminhamento profissional e pessoal: "O CDP te encaminha, com um objetivo que tu
queres seguir ou ndo. Eles te ddo um caminho, se desviar um pouco tu és cobrado, exigido".
(Roberto)

- O estimulo ao crescimento e desenvolvimento dado pelos gestores aos alunos: "O Eduardo
é meu coordenador. E muito pelo certo. Ele quer que faca as coisas (de maneira) perfeitas. Ele
quer que tu cresc¢as. Tinha que ser certo em tudo, desde o escrever um caderno, a tua roupa, a
higiene pessoal. Ele era o coordenador do curso e hoje € meu gerente. A visdo que eles tém, o
que eles querem é que a gente se desenvolva" (Roberto). Outro dos alunos entrevistados
também reconhece o trabalho da geréncia e da equipe de instrutores: "atualmente o meu
gerente é o Eduardo. Durante o curso ele era o lider e responsavel por todo o treinamento,
pois coordenava o CDP e tinhamos uma equipe muito boa de instrutores. O curso foi muito
bem amparado pelas pessoas que o levavam” (Fernando).

Analisando outro aspecto da relacdo salarial, a dimensdo industrial, que segundo
Maurice, Sellier e Silvestre, rege os conflitos e as relagdes coletivas de trabalho, onde séo
tratadas as questdes como carreira, salario, oportunidades, reconhecimento da empresa, entre
outras, 0s jovens entrevistados perceberam que havia oportunidades de crescimento para
além da multifuncionalidade. Uma delas foi a participacdo em outros cursos de formagéao
oferecidos pela empresa como é o Curso de CDP Multi41. Estes cursos foram uns importantes
complementos para o aumento da informacdo e da formacdo, sendo que esses novos
conhecimentos eram “validados” quando 0s mesmos jovens conseguiam colocar em pratica o
que foi ensinado. E o caso de Eliezer que relata “ganhei um curso de filmagem do SENAI. Fui
filmador de treinamento, trabalhei nas edi¢cdes de filmes estratégicos da empresa. Depois fiz
um aperfeicoamento nos componentes me preparando para ser um supervisor de producao.
Fiquei dos 20 aos 21 me preparando e depois assumi um setor do pavilhdo do setor trés como
supervisor de producao”.

Segundo os relatos, para outros a oportunidade surgiu com a participacdo em algum
processo seletivo interno, onde foram escolhidos para trabalhar em outros setores, fato que

Ihes permitiu conhecer outras etapas do trabalho e agregar mais formacao.

*1 Conforme um dos alunos “do CDP/Multi participa um grupo de alunos que séo selecionados por serem 0s
melhores na opinido a empresa: “S8o pessoas que se destacaram pelo seu trabalho, pela sua maneira, pela sua
lideranca. Nesse grupo, séo feitas reunides semanais onde é desenvolvida a outra parte, ndo a operacional, mas
da educacéo e do treinamento para lideranca”. (Entrevista de Fernando, que ndo participou do CDP-Multi mas
que conhece o seu funcionamento). Se observa que este depoimento do aluno se articula com o do gerente da
nota de rodapé a anterior.
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Alguns dos jovens trabalhadores foram destacados para trabalhar temporariamente

em outras unidades com a funcdo de ensinar os colegas, como relata um dos entrevistados,

para quem essa oportunidade foi um momento de crescimento onde se descobriu como lider:

Depois do CDP fui direto para a producéo, trabalhando direto na producédo, durante
trés anos, como costureiro montador, passador de cola, fiz tudo dentro da empresa.
Fazendo isso eu via os outros da turma 1 e 2 crescerem e eu esperava minha vez.
Acontecia ao natural. Depois dos trés anos de producdo fui chamado para um
treinamento para ser um instrutor e treinar as novas turmas. Eramos jovens treinando
jovens. Fiquei dos 18 aos 19 anos como instrutor trabalhando nas fabricas do Vale
do Cai. Foi ai que eu me descobri como lider. Isso foi muito legal na minha vida.
(ELIEZER)

A novidade consistia em que pela primeira vez na empresa, alguns jovens trabalharam
como formadores, sendo que, anteriormente, quem fazia a formagdo nas fabricas eram
engenheiros que trabalhavam no desenvolvimento do produto.

Quanto a remuneracdo da forca de trabalho, ela ndo € feita através do modelo de
pagamento por habilidades ou competéncias, ou seja, ndo ha nenhuma diferenga na forma de
remunerar entre as equipes de trabalho (ilhas de producdo). As diferencas salariais estdo dadas
a partir dos niveis hierarquicos que obedecem a tabela existente no ramo de producdo de
calcados. O elemento que pode ser considerado varidvel é a politica de participacdo nos
resultados que tem alteracdes conforme a situacdo econémica da empresa. No melhor ano,
esta bonificacdo chegou a significar trés salarios a mais para cada trabalhador. Nos Gltimos
anos a média foi de mais um salério (popularmente chamado de décimo-quarto salario), sendo
que a previsdo para este ano (2005) é de uma participacdo que ndo devera significar um
salario completo a mais, segundo informa o gerente de producdo pesquisado. Ainda sobre
estas questdes, o gerente informa:?

Esta se pensando em um plano de carreira. Ha um reconhecimento da empresa, mas
ndo existe formalmente. A remuneragdo € feita a partir de uma tabela, mas ndo de
um plano de carreiras. E uma remuneragdo nio flexivel, é pago por hora, conforme
o contrato de trabalho e segue as clausulas do dissidio da categoria. Uma vez por
ano pode haver uma reclassificacdo se 0 mercado o permitir. A area do sapato tem
uma tabela de remuneracéo, onde a pessoa entra. N&o existe negociacéo individual.

Quanto a dimensdo organizacional da relagdo salarial, que diz respeito as relages
hierarquicas de poder e de cooperagdo, que envolvem entre outros aspectos, o papel da
supervisao, niveis de autonomia, decisdo individual e coletiva e os relacionamentos, alguns

dos entrevistados falaram das mudancas que vivenciaram durante o processo de formacgéo
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posteriormente no trabalho produtivo. Os supervisores que permaneceram passaram a

exercer o papel de facilitadores, com a funcgéo de liderar os grupos, onde a énfase da lideranca
estd em ajudar o grupo a se desenvolver e a resolver problemas para atingir os resultados
esperados pela empresa. Este processo é relatado por Eliezer, que atualmente é gerente de

treinamento, ao narrar a sua trajetoria dentro da empresa:

Em 2000-2001 teve uma mudanca muito grande na empresa. Ja tinham mudado as
linhas de montagem. Agora mudou s6 a gestdo porque o processo de trabalho ja
tinha mudado. N&o ia ter mais o supervisor de producdo que cuidava de grupos de
40 pessoas e sim o multiplicador que responderia por 20. Ou seja, seriam duas
pessoas onde antes tinha um supervisor. O coordenador de producdo seria
responsavel por um dos lados de um pavilhdo, que teria de 100 a 150 pessoas,
variando de acordo com a producdo dependendo da estagdo — inverno ou verao.
Aconteceu uma seletiva onde eu fui um dos escolhidos para ficar como coordenador
de um lado da producdo, me responsabilizando agora por 150 pessoas. Ai
desenvolvi um trabalho diario de produtividade e qualidade direto na producéo, ao
mesmo tempo em que respondia pelo trabalho das pessoas, resolvendo problemas
das pessoas.

Conforme o entrevistado, este processo repercutiu no programa do CDP provocando
adaptacbes. Com a reducdo do numero de coordenadores de producdo diminuiram as vagas
para os jovens formandos do CDP que tinham a expectativa de assumirem um setor como
lideres de producdo. Sobre esta questdo o primeiro coordenador do CDP registra: "quando
comegamos, a idéia era ir mais pelo lado da lideranca, vamos preparar essa turma para todos
serem futuros lideres. Mas, a gente descobre que muita pessoa ndo tem nenhum perfil de
lideranca, porém tem outros perfis. Entdo, as liderancas sairam mais das primeiras turmas.
Quando a turma comecou a ficar grande a gente ndo conseguiu fazer com que todo o mundo
fosse lider e comegou a selecionar os que tem perfil de lideranca. Com eles a gente faz um

trabalho extra"42.

3.6.3 Os relacionamentos entre as pessoas: 0 jovem, a turma do curso e os trabalhadores

mais antigos

Quanto ao lugar do grupo no desenvolvimento dos jovens trabalhadores, 0s

entrevistados indicam que foram percebendo o curso como uma forma ndo s6 de aprender a

2 Alguns véo para o CDP Multi e outros para cursos de preparagio de coordenadores de producao.
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trabalhar, como também de se relacionar com os outros e de se conhecer melhor. H4 uma

avaliacdo positiva do relacionamento inter-pessoal entre os colegas de turma do CDP. Roberto
destaca “para mim a relacdo foi boa com todos, tive uma 6tima relacdo”. Ja no caso de Maria,

ela destaca que foram construidas relacfes de amizade:

As relagbes foram boas. A gente aprende a ser amigo. A gente se separa, mas
aqueles que continuaram no meu pavilhdo, tém uma relacdo de amizade. Séo
construidas relagdes de amizade.

Fernando destaca a ajuda reciproca entre os colegas como uma forma de aprendizado

conjunto:

No inicio éramos trinta e poucos. Teve algumas desisténcias, mas 0s que
continuaram no curso até o final, uns vinte e poucos, se formaram e foram
efetivados. Foi muito boa a relagdo com os colegas. A gente se dava muito bem.
Havia uma ajuda reciproca: onde eu posso te ajudar aqui e tu me ajudas na outra
parte. Porque a gente tinha muita vontade de mostrar que tinha aprendido.

Para Eliezer a relagcdo com os colegas foi de forma geral boa: “nédo tenho inimigos, néo
levo as coisas para o lado pessoal”. Ele comenta que ha entre os alunos uma competicdo
saudavel:

Ha muita competicdo, é uma coisa normal. Tem sim, e é saudavel. Mas nao tem essa

coisa de um passar por cima do outro, de um pisar em cima do outro para crescer.
N&o é esse 0 pensamento da empresa.

Percebe-se que a ajuda matua no processo de ensino-aprendizagem significava auxiliar
0 colega, mas também ter a abertura de permitir ser ensinado pelo outro colega, o que
significava que o ensino ndo vinha exclusivamente atraves do instrutor, ou na producéo
através do supervisor. Esta disposicdo permitiu a percepcdo da prépria capacidade e a busca
de mais espaco e reconhecimento dentro do grupo e na propria empresa.

Como individuos, quando perguntados sobre o que dependeu de cada um deles para o
"sucesso” no CDP, as respostas tem varias coincidéncias entre os entrevistados. Dedicacéo,
esforco, forca de vontade, empenho, persisténcia e sempre-querer-mais aparecem como as

principais atitudes dos entrevistados durante o processo de qualificacéo e no trabalho:

Quando comecei na empresa fui muito dedicado, mas a minha dedicacéo ainda era
muito pequena. Dependeu muito de eu deixar algumas festas de lado, mudar
algumas atitudes e posturas que eu tinha fora. Namorar menos, pegar um livro, ler e
apresentar um bom trabalho. Alguns de meus amigos riam de mim e diziam que
estava trabalhando demais. Porém ndo me arrependo de nada. Sou um cara
realizado. Sou casado, construi minha casa. (ELIEZER)
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O meu esforgo. Querer fazer o trabalho bem feito para eu crescer, para mostrar para
as pessoas que eram meus responsaveis — gerente, coordenador e supervisor — que
eu queria crescer, me desenvolver, correndo atrds do que eu queria (ROBERTO).

Forca de vontade, empenho, dedicacio. As vezes saia pensando: nunca mais
quero ficar aqui. Mas ndo, eu vou voltar porque quero me superar para um dia ser
um lider, um coordenador. Tem que ter forga de vontade para ficar (MARIA).

Persisténcia. Ndo pode desmotivar. Tem que estar sempre ali, sempre
querendo mais. Persistir (FERNANDO).

No geral, no nivel individual, se percebe nos jovens um reconhecimento do proprio
crescimento e da evolugdo, que teriam acontecido como consequéncia dos saberes e
conhecimentos adquiridos, tanto no referente ao trabalho quanto as mudancas de atitudes. A
dedicacdo a empresa como um dos fatores de possivel crescimento e de ascensdo a cargos
mais elevados também é um elemento que aparecem nas falas como ja foi referido.

Estas manifestacfes dos entrevistados, onde é possivel perceber um nivel de auto-
estima bastante elevado, indicam que o estimulo ao crescimento e desenvolvimento dado aos
alunos pelos formadores e gestores, teve seus efeitos positivos.

O papel dos formadores e professores do curso de qualificacdo no desenvolvimento
dos jovens trabalhadores € reconhecido pelos entrevistados, como ja foi referido acima,
quando tratamos sobre os elementos mais satisfatorios do curso. Os jovens afirmam que eles
foram muito bons, muito “legais”, tinham os conhecimentos e foram muito competentes. Eles
sabiam ensinar mesmo, sdo pessoas altamente qualificadas para ensinar corte, costura e
montagem. Para alguns dos entrevistados, os instrutores foram referéncias, e em alguns casos
aparece uma forte relacdo pessoal entre os alunos e gerentes ou formadores. Nesses casos, as
falas registram que os entrevistados sentiram-se escutados, reconhecidos e valorizados pela
empresa.

Na questdo do relacionamento com os colegas de trabalho mais antigos, verifica-se
que todos os entrevistados tiveram no inicio algumas dificuldades. O tempo de convivéncia no
trabalho em grupo permitiu um maior conhecimento e respeito matuo que foram gerando um
entrosamento maior. Maria, a0 mesmo tempo em que reconhece que foi bem acolhida,

registra que algumas pessoas a receberam com desconfianca:

Da minha parte gostei de todos os colegas depois que entrei na producdo. Assim
como tem pessoas que tentam te ajudar e te recebem bem, tém outras que nem tanto.
Recebem-te com o olhar torto: o que essa nojentinha vem querendo botar banca? De
certo, essas pessoas tém medo de perder o lugar. Mas muitos quiseram me ajudar,
praticamente todos. E isso é importante porque apesar de ser do CDP, a gente é
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novata e tem muito que aprender ainda. As mulheres com quem comecei a
trabalhar me receberam bem.

Para Roberto, na producdo foi bastante diferente do que no curso. Na avaliacdo do
entrevistado, as dificuldades do inicio surgem por uma questdo de conflito de geracdes e
porque os trabalhadores mais antigos ndo respeitariam o0s novos padrfes e métodos de
producéo:

E dificil porque as pessoas mais velhas ndo aceitam que de repente um jovem mostre
para eles o que estd errado. L& dentro ndo respeitam os padrdes e métodos de
producdo. N&o aceitavam que 0s jovens colocassem as coisas para eles, de uma
maneira mais simples. Muitos discutiam com a gente, xingavam. Tem gente ate hoje
que ndo se da. Depois vai melhorando, pegando entrosamento. Vai se conhecendo,
tem que ser meio psicélogo para tu ver como agir com cada pessoa. Porque cada

pessoa é diferente. Essa relacdo no inicio tem bastante atrito, mas depois, no trabalho
nos grupos, eles (os trabalhadores antigos) véo aceitando.

Observa-se neste depoimento, um posicionamento proximo do anterior (Maria) que
apontaria para um conflito de geracGes, no sentido da aceitacdo dos principios e métodos que
0s jovens traziam do CDP para a producéo.

No caso de Fernando, ele relata que no inicio havia alguns ciimes ou atritos, mas que

ndo sentiu um clima de competicdo por parte dos trabalhadores mais antigos:

Os primeiros dias eu trabalhava do meio dia as cinco da tarde. Quando efetivado,
passei a trabalhar o dia todo. Ficava meio retraido, mas logo depois a gente vai se
habituando, conquistando. No inicio gerou alguns atritos ou ciime. Ndo da minha
parte porque eu sempre procurei respeitar. Ndo posso chegar de cima. Ele (o
trabalhador antigo) tem dez anos de experiéncia no trabalho e sabe fazer e eu
procurei utilizar a experiéncia dele ao meu favor. Sempre procurei respeitar, tirar
informac&o e proveito para 0 meu engrandecimento. N&o senti competi¢do por parte
deles.

E importante destacar a tatica empregada pelo entrevistado no sentido de evitar o
atrito e "tirar proveito" da experiéncia de trabalho dos operarios mais antigos. E um
reconhecimento do saber-fazer dos colegas de trabalho.

Eliezer também coloca que o inicio “é um pouco complicado porque as pessoas
guestionam por que ndo tinha CDP na época deles” em uma alusdo a vantagem que 0s jovens
teriam de adaptacdo aos novos metodos de trabalho e das oportunidades de crescimento por

causa da qualificacdo43. Depois, aparece na sua fala a preocupacdo com o relacionamento:

* Segundo o primeiro coordenador do CDP (atualmente um dos gerentes de produc&o) existe um programa de
qualificacdo denominado "CDP Interno" para pessoas que trabalham na producdo. Ele tem menos volume e visa
mais preparar alguma reserva estratégica para lideranga. Conforme o gerente "com os jovens que vem de fora, tu
preparas e contratas direto, jA com as pessoas mais antigas que trabalham na produgdo é bem mais dificil, pois
do lado de dentro (da producdo) a chefia diz "ndo posso liberar este, ndo posso liberar aquele, &€ muito mais
complicado”. O gerente de treinamento diz que o CDP-Interno também é "para compensar a insatisfacdo de
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“surgem varias preocupac0es, eu tenho flexibilidade, que é a arma dos poderosos. Tenho

uma maleabilidade muito grande para manobrar, para ndo brigar e discutir. Se isso ndo se
resolver eu sou muito duro. Ai esqueco e parto bem para a razdo. Tenho esses dois lados”.
Este entrevistado também coloca a questdo do surgimento das jovens liderancas oriundas do
CDP também: “Outra coisa na relacdo com os outros operadores é que nds estavamos nos
tornando jovens lideres. E uma relagdo que tem que ser construida de respeito. Ai eles passam
a confiar em vocé como chefia”.

Como se verifica nos depoimentos ha percepcdes contraditorias quanto ao trabalho dos
operarios antigos. Alguns depoimentos reconhecem a importancia do saber-fazer dos colegas
da producdo: “muitos quiseram me ajudar, praticamente todos. E isso é importante porque
apesar de ser CDP a gente € novata e tem muito que aprender ainda” (Maria); “ndo posso
chegar de cima, ele (o operario antigo) tem dez anos de experiéncia no trabalho e sabe fazer, e
eu procurei utilizar a experiéncia dele ao meu favor. Sempre procurei respeitar, tirar
informacdo, proveito para meu engrandecimento” (Fernando). Ja para Roberto as dificuldades
surgiam “porque as pessoas mais velhas ndo aceitam que de repente um jovem mostre para
eles 0 que esta errado. La dentro (na producdo) as vezes ndo se respeitam os padrBes e
métodos de producdo. Ndo aceitavam que os jovens colocassem as coisas para eles de uma
maneira mais simples”. Uma das questdes que parece estar subjacente a estas falas é o conflito
entre geracgoes.

Sobre esta questdo, Bertrand (2005) chama a atencdo para a possibilidade de
surgimento deste tipo de conflito, em uma das possiveis saidas que as empresas adotam para
solucionar a falta de qualificagcGes. Conforme o autor, os empregadores podem adotar varios
procedimentos na busca de solugdes para a caréncia de qualificacdo. Ele cita trés
possibilidades: tentar substituir homens por maquinas44; recrutar jovens qualificados
recorrendo ao aparato de formacdo inicial; ou procurar promover e adaptar a mdo-de-obra no
local de trabalho, eventualmente mediante uma formagdo complementar.

No caso do presente estudo, parece que a formacdo do CDP se aproximaria do segundo
procedimento, com a particularidade de que os jovens que ingressam, ndo necessariamente

precisem ja estar qualificados, pois precisamente, o Curso de Multioperadores funciona como

algumas pessoas que tem 30, 40 anos, e querem se aperfei¢oar”. Conforme dados do primeiro semestre de 2005
haviam passado 40 pessoas por este programa, sendo que deles, 30 estdo na empresa dos quais, 2 sdo instrutores,
2 trabalham nos projetos, 3 sdo multiplicadores, 11 sdo operadores e 11 pessoas estdo em treinamento (dados
fornecidos pelo gerente de treinamento)

* Conforme Bertrand este procedimento "logo mostra seus limites, quando ndo se trata de tarefas simples e
repetitivas, visto que todos o0s processos automatizados necessitam de uma supervisdo inteligente"”
(BERTRAND, 2005, p. 127). Por outro lado, embora tenham acontecido inovagdes tecnoldgicas, nao é este o
perfil principal que caracteriza a reestruturacéo produtiva da industria calcadista.
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0 aparato de formacdo inicial. Sobre este procedimento de recrutamento de jovens,

Bertrand alerta que ele "pode causar problemas de ruptura da continuidade dentro da empresa,
de conflito entre geracdes e culturas e de desemprego para 0s antigos menos qualificados".
(BERTRAND, 2005, p.127)

Neste sentido, pelos depoimentos dados, parece que os conflitos aconteceram mais no
inicio do relacionamento e que no decorrer da convivéncia e do conhecimento pessoal, as
partes foram se entrosando e a aceitacdo foi maior. Por tanto, em uma aproximacao inicial,
parece que nao estaria configurada um ruptura de continuidade dentro da empresa. Por outro
lado, a questdo da possibilidade de causar desemprego dos mais antigos ndo teria acontecido,
inclusive pela presenca dos novos trabalhadores jovens, pois estes serviram como estimulo

para os antigos também aderirem a nova forma de trabalhar:

Com as mudancas na forma de produzir comecou a surgir a necessidade de ter
pessoas com cabeca aberta, pessoas melhor preparadas. A formagéo dos jovens feita
pelo CDP fez com que as nossas pessoas mais antigas ndo precisassem ser
substituidas. Porque, se vem um guri de fora, tudo bem que ele ndo tinha pratica,
mas ele tinha vontade. E ele tinha nogdo de corte, costura e montagem. Ele vai la e
trabalha em mais maquinas e trabalha em mais operacfes. Eu mesmo, tendo 20 anos
de empresa, sempre fazia a mesma coisa e agora me dizem que eu ndo posso mais
fazer s6 uma coisa, que eu tenho que fazer mais coisas. Mas esse guri entrou ontem e
ja as esta fazendo. (GERENTE EDUARDO)

Conforme o gerente, este processo ajudou na mudanca da mentalidade das pessoas da
empresa. Nesse sentido, ha um entendimento de que a qualificacdo ndo operou apenas como

uma simples adequagdo, mas como uma mudanga cultural dentro da empresa:

Normalmente ha uma dificuldade muito grande quando tu vai mudar, pois se trata de
mudar uma cultura de producdo. Tanto que na empresa até hoje tem pessoas que ndo
conseguem fazer. Por isso eu acredito que o CDP ajudou muito a mudar essa cultura.
Eles (os jovens) entraram e despertaram curiosidade e, ao mesmo tempo, quebraram
aquele medo: se eles podem por que é que eu ndo posso? (GERENTE EDUARDO)

Resumindo, foi no trabalho realizado nas equipes de producdo que 0s jovens
trabalhadores foram percebendo aspectos inerentes a nova forma de trabalhar como a
necessidade de rever a forma dos seus relacionamentos, a construcao de novas idéias de forma
coletiva, opinando, administrando os conflitos, cumprindo novos papéis, exercitando a
lideranca. Como aparece claro nas entrevistas, nem sempre estes momentos foram bons ou
faceis, mas produziram mudangas em sua conduta individual e coletiva, gerando um processo
de construcdo das competéncias necessarias ao novo modelo de gestéo e de trabalho.

Sobre esta Ultima questdo, quando perguntados sobre o que é ser competente no
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trabalho, os entrevistados registraram varios elementos, partindo do lugar onde realizam o

trabalho na empresa. Para Eliezer (gerente de treinamento) "é um conjunto de caracteristicas:
proatividade, ser influente é fundamental, o lider hoje tem que ser muito habil. Tem que ter
uma convicgdo muito forte. Possuir foco no resultado. Ser organizado. O principal negécio é
fazer as coisas com empatia, seguranca, transparéncia e espirito de equipe. Para fazer com que
tu consigas induzir as pessoas a fazer o que é melhor".

Os outros entrevistados, que participam de coordenacdes de producdo em graus
diferentes, junto ao saber fazer o trabalho com qualidade e produtividade, também colocam a
questdio das atitudes como um dos elementos integrantes da competéncia. E o caso de
Fernando para quem ser competente € "tu dar o maximo que do tu podes e cumprir as
exigéncias que teu cargo ou funcdo requerem com o maior desempenho e sempre buscando
algo mais". J& Roberto afirma o saber-fazer: "é saber fazer a operacdo com qualidade, ndo
tendo duvida do que tu fazes. E ir 14 e fazer as coisas". Maria adenda a dimensdo da
cotidianidade, do cumprimento diério das tarefas buscando produzir o resultado junto com o

grupo, com a qualidade e produtividade exigidas pela empresa:

Da minha parte, do trabalho que eu faco, ser competente é chegar ao fim do dia e ter
todas as minhas tarefas cumpridas. Deixar o grupo em ordem, limpo, bem
abastecido. Eu saio dali dentro pensando que hoje cumpri minha missdo quando
deixo tudo certinho. As vezes tu chegas e pegas o grupo desorganizado. Mas,
quando chego ao final do dia e consigo deixar todas as caixas fechadas, o grupo
abastecido, limpo, bem organizadinho, eu saio e digo para mim que hoje eu fui
competente. As qualidades de um trabalhador competente aqui dentro é ter
qualidade e produtividade, como eles (a empresa) querem. E buscar o resultado com
qualidade boa. Tem uns que séo escorados que sO se importam consigo mesmo. Um
trabalhador competente é aquele que busca pelo grupo porque o grupo tem que
produzir o resultado. Se todos fossem competentes o grupo atingiria todos os dias o
resultado (Maria).

3.6.4 A Percepcao dos Gestores sobre o Processo de Implantacédo do CDP

Na descri¢do do processo educativo vivenciado pelos jovens alunos € importante trazer
a percepcao dos gestores pela relevancia do seu papel na implantagdo do CDP, assim como na
transicdo ao trabalho na producédo apds a formacéo profissional. Os gestores entrevistados sao
quatro: um gerente de producdo (primeiro coordenador do CDP), que esta ha 22 anos na
empresa, uma dirigente dos Recursos Humanos, um gerente de treinamento (ex-aluno do

CDP), com 10 anos de empresa e o professor Sarlet, responsavel pela educacdo. Também foi
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feita uma rapida entrevista com o gerente de responsabilidade social.

Pelos relatos, no periodo de 1985 a 1986, os gestores passaram por desafios
significativos nos momento em que estavam acontecendo fortes mudancas na producao e nas

novas formas de organizar o trabalho:

O CDP foi criado apés a mudanca das esteiras que aconteceu na década de oitenta
(1985 e 1986). Nao foi feito de uma hora para outra. 1sso levou bastante tempo. A
questdo da qualidade total, dos japoneses. Comegaram a ser vistas outras coisas. Mas
principalmente quando o mercado comegou a mudar, ndo querer 0 ano todo a mesma
coisa. A empresa sentiu que a diferenca estaria em ter flexibilidade para poder
continuar a fazer modinha. A empresa nunca exportou muito, apenas 20% da
producdo, mas por uma questdo de cambio, de balanca. De fato, a exportacdo nunca
foi o forte da Azaléia. O mercado conhece a Azaléia como moda. Para tanto tem que
ter uma maior flexibilidade: tem um produto que produz em trés ou quatro semanas e
ai tem que trocar a esteira e isto aumenta o custo em funcéo da forma e do tamanho
da coisa. Perdia-se muito tempo com as trocas de esteiras que eram pouco flexiveis
(GERENTE DE PRODUCAO).

Para os gestores aquele, foi um momento de descobertas, desafios, temores e até

desconfianga. Conforme o mesmo gerente entrevistado:

O professor Sarlet apresentou a diretoria a idéia de comecar a preparar o futuro
profissional com jovens. A idéia era fazer isso logo, em um ano, dando a esses
jovens uma boa base das principais operacGes e com um complemento educacional
mais amplo de tal forma que eles entrassem com uma visdo de todo o processo, para
aprender na prética do trabalho na producdo. No inicio a Diretoria pensou que ndo
iria a dar muito certo. Ai, foi na época em que o professor Sarlet me chamou me
convidando para trabalhar. Perguntou o que eu achava daquilo. Ele ja veio com a
idéia na cabeca. Eu o conhecia, pois eu trabalhava na éarea de treinamento e ele na
area da educacdo. Respondi que € uma coisa nova, mas que dava para fazer. Tem-se
que fazer em trés meses vamos fazer. E claro que vamos ter que pegar todos 0s
conhecimentos que a gente tem fazer uma boa triagem e ver o que esse jovem
realmente tem condi¢fes de captar nesse periodo € o que realmente interessa a
empresa para poder preparar esse jovem. Ai foi o que se fez. O tempo era esse, a
gente pegou e dividiu isso em etapas. Na época ndo fizemos a parceria com o SENAI
porque ele achou que isso era inviavel. A empresa inicialmente fez isso no braco.
Mas adiante conseguimos um convénio com o CNPg. Agora, depois, é que a gente
foi pegar uma parceria com 0 SENAI, pois ele comecou a se abrir mais.

No periodo inicial do CDP a equipe era bastante pequena, conforme relata o gerente
Eduardo. Ele era o coordenador do CDP, ao mesmo tempo em que desenvolvia as funcdes de
gerente de treinamento. No comeco havia trés instrutores, um de corte, um de costura e um de

montagem, e o professor Sarlet lecionava uma vez por semana nas sextas feiras.

A proposta era de segunda a quinta, ter um turno de quatro horas aulas de
aprendizagem operacional de corte, costura e montagem. Uma turma de manha e
outra turma de tarde. Eram dois grupos porque 0 curso ndo comportava muitas
pessoas. Entdo, de manha tinha no méaximo, seis alunos para cada area, totalizando
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dezoito. Mais dezoito a tarde. Ao todo eram trinta e seis alunos por turma. O
CDP-1 iniciou entdo, com trinta e seis jovens. Um dos egressos hoje é meu colega
como gerente de unidade. Os turnos também facilitavam o estudo, porque tinhamos
que respeitar a condicao de as pessoas terem que estudar, no periodo da manha ou a
noite, pois € um requisito ter que estar estudando. Iniciou-se com o segundo grau.
Né&o precisava ter concluido ele, mas tinha que estar cursando o segundo grau. Hoje
0 SENAI exige que tenha concluido o ensino fundamental. Na sexta os alunos
vinham para o espaco da escola, onde tinham aulas de complementacdo de
matematica e de portugués com uma professora da escola supletiva. E o professor
Sarlet lecionava a parte de cidadania e humanistica (GERENTE EDUARDO).

Na entrevista, 0s gestores falam sobre o processo de ingresso dos jovens. O ingresso,
segundo consta no regimento Interno do CDP (item 26.1), € livre para qualquer jovem,
independente de sexo, cor, religido e aberta a filhos de funcionarios, bem com a jovens da
comunidade. Eliezer, o atual gerente de treinamento do RS e ex-aluno do CDP, relata o

processo de selecdo para o ingresso dos jovens no CDP:

O processo é assim; é feita uma divulgacdo para jovens com a idade entre 16 a 18
anos. Seguindo a lei do jovem aprendiz, esses jovens sdo treinados
independentemente de trazer para dentro da empresa ou de treinar para 0 mercado.
A idéia sempre foi treinar as pessoas e ja admiti-las. A primeira bateria de testes
acontece com uma entrevista feita com um psicologo. Hoje uma das responsaveis
pelos RH também faz a entrevista.

Os jovens candidatos fazem exames de selecdo que compreendem exame psicotécnico,
testes de habilidades técnicas e entrevistas. Um dos alunos entrevistados (Roberto) destaca
que no processo de selecdo ha “varios tipos de teste, no psicoldgico tinha que se apresentar
trabalhos, cartazes e varias atividades naquele grupo”. Conforme o entrevistado havia
entrevista individual e entrevista de grupo.

Na seqléncia, segundo o gerente ex-aluno, é aplicado um questionario a ser
respondido. Conforme o depoimento, depois vem o que ele considera a parte mais importante

do teste:

A parte mais importante deste teste € a parte pratica que é feita mediante um teste de
habilidade operacional aplicado por um instrutor. Trata-se de um teste pratico
simulado no calgado, que é feito em folhas de papel onde tem desenhos, figuras,
tracos retos, curvas. Tem do GD1 até o GD 12 (Guiar Desenhos).

Roberto explicita esta parte dos testes de selecdo:

Depois tinha um outro grupo na parte operacional para ver a possivel habilidade nas
maquinas, estrutura, montagem e corte. Costurava-se em uma folha. Antes do corte
se fazia o gabarito com o lapis. Depois simulava a montagem. O teste era s para ver
a tua habilidade, que devia ser vencida nessa etapa. O teste era por etapas. Eram
cinco etapas, uma por semana. Vinha numa terca e passava. la progressivamente.



97
Depois de aplicados os testes, 0s responsaveis das provas de selecdo — equipe de

recrutamento e selecdo da empresa, e equipe de técnicos e instrutores do CDP — escolhem
aqueles que passaram nos testes. Imediatamente sdo chamados os pais dos aprovados e séo
solicitados os documentos dos alunos. Conforme consta no Regimento Interno do CDP (item
25) “sdo realizadas sessdes de orientacdo e aconselhamento junto aos candidatos e seus
respectivos pais ou responsaveis”. Estas reunides com os pais — realizadas em um sébado pela
manha — é destacada pelo gerente como uma forma de passar aos pais a responsabilidade do
ingresso na empresa: perguntamos se “é isso que vocés querem, pois estdo tirando a vaga de
outras pessoas”. Na reunido, os pais sdo informados do que os filhos vao ser cobrados dentro
da empresa. Posteriormente, quando o curso estd em andamento, os pais recebem uma
avaliacdo escrita semanal do instrutor, onde junto com um parecer descritivo do desempenho
consta o registro dos conceitos (bom, regular, etc.) nas disciplinas, na organizacao e padrdes.

Os gerentes também tinham a percepcdo da necessidade de desenvolver mais 0s
aspectos intelectuais com os jovens, ja que as suas funcBes ndo seriam exclusivamente
manuais, havendo outros componentes e saberes a ser desenvolvidos junto com o saber-fazer,
como o saber técnico tedrico e o saber-ser. Segundo os gestores, as qualificacdes técnicas e
profissionais foram postas em pratica na producdo, nos respectivos grupos de trabalho onde
0s jovens se tornaram gradativamente multifuncionais.

O primeiro coordenador do CDP relata que a empresa passou a dar maior importancia
depois do resultado das primeiras turmas: *“o projeto vingou, enraizou e vai continuar. O novo
diretor industrial € muito adepto dessa idéia, foi parceiro. Ele gosta muito dos jovens que vem
dessa escola do CDP e quer levar a experiéncia para a Bahia”. Nesse balanco positivo, 0
gerente entrevistado explicita alguns dos elementos presentes no projeto, principalmente a

valorizacdo do emprego na sua relacdo com a educacao e a familia:

Deu certo. Deu resultados, formou pessoas polivalentes. Os gerentes surgidos entre
os alunos foram aparecendo com o passar dos anos. Educacédo é algo que se faz a
longo prazo. Hoje a empresa ndo tem mais dlvidas. Esta se pensando em levar essa
idéia para a Bahia. Se nos pegar nessas areas estratégicas — PCP, modelagem,
desenvolvimento — todo mundo quer essa gurizada. O projeto vingou mesmo. Essas
areas novas precisam de gente que tenha afinidade com a informatica, com
conhecimento de sapato, se precisa gente que seja comprometida, e nesse curso,
conseguimos levar ele de tal forma que conseguimos incutir um comprometimento
para o trabalho. Muitas vezes na escola a gente acaba ndo tendo isso e nem na
prépria familia, as vezes até para facilitar as coisas. Ou ndo se da tanta importancia
ao valor de um emprego. Nesses dez anos que eu coordenei — e sei que o Eliezer que
¢ filho desse grupo ele também continua — tivemos uma disciplina bastante dura. E o
jovem quer isso. As vezes na familia a gente ndo tem isso.

Os gerentes tambem informaram sobre os aspectos quantitativos do CDP. Nos doze
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anos de existéncia foram formadas vinte e uma turmas. Conforme dados da geréncia de

treinamento, durante este periodo 626 pessoas passaram pela formacdo do CDP, dos quais
398 foram admitidos, ou seja, 63,57%". Destes, 216 estdo na empresa, sendo que 119 sido
operadores na producdo, 25 estdo na area de apoio, 16 na area de componentes, 7 sdo
coordenadores de producdo, 8 sdo multiplicadores, 5 sdo instrutores de treinamento, 7 estdo
na area de projetos e amostras, 2 na revisao de qualidade, 23 estdo nos programas de
planejamento e controle de producdo e de processo, método e custo direto e 3 sdo gerentes.

No CDP-Componentes em Matrizaria, 99 passaram pela formacdo, dos quais 81 foram
admitidos. Destes, 45 estdo na empresa, 42 como operadores de producdo e 3 nas areas de
apoio.

O CDP-Interno, ao qual ja tinhamos nos referido em outro capitulo, esta voltado para
trabalhadores da producdo com idade entre 30 e 40 anos e sdo formados em uma perspectiva
de reserva de lideranca. Quarenta pessoas passaram por este processo de formacao, dos quais
30 estdo na empresa assim distribuidos: 2 sdo instrutores, 2 trabalham nos projetos, 3 sdo
multiplicadores, 11 sdo operadores de producdo e outros 11 sdo pessoas que estdo em
treinamento. Ao todo, sdo 765 pessoas que passaram pelos processos de formacgdo no CDP
dos quais permanecem como funcionarios da empresa 291 pessoas, significando 38%.

Sobre os indices de aprovacdo no Curso de Multioperadores de Calgado, o primeiro
coordenador do CDP informa que no inicio, estes indices representavam em torno de 50% dos
alunos, pois o nivel de exigéncias era muito alto: "a empresa decidia quem ela queria ou ndo
queria, ela definia. Iniciou com um perfil bem mais exigente. Tinha que ter pique de
producéo, alto comprometimento com o curso e com a empresa. Quem néo se identificava nio
ficava". Hoje estes indices de aprovacdo sdo mais altos porque "o nivel de exigéncia baixou
um pouquinho”. Além do mais, o SENAI, que mantém convénio com o CDP, ndo permite a
retirada de alunos durante a realizacdo do curso. Conforme o gerente entrevistado "para tu
tirar um aluno tem que haver autorizagdo do SENAI, pois durante o curso o SENAI néo
permite reprovacfes. Para sair, s6 se o aluno quiser, a ndo ser que tenham sido cometidas
falhas muito graves e ja tenha sido chamada a aten¢do por atos de indisciplina".

Quanto ao perfil desses jovens, o gerente coloca que “inicialmente a empresa tinha se

proposto que 50 por cento fossem filhos de funcionarios, mas na pratica é um pouco

** Cabe ressaltar que, conforme estimativas dos gerentes que forneceram estas informagdes, o nimero de jovens
admitidos representa em torno de 80 a 85% dos egressos do Curso de Multioperadores, o que significa que
alguns jovens desistiram ou que alguns jovens foram convidados para sair, durante a realizacdo do curso.
Conforme o gerente de treinamento "praticamente todos sdo admitidos, quem faz o curso e fica na empresa
representa mais de 80 por cento. Destes admitidos, depois de um tempo alguns preferem sair da empresa”.
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complicado. Se houver candidatos com esse perfil a gente vai dar prioridade, mas tem que

ter os outros requisitos”. Conforme o entrevistado “se a gente tem um objetivo de disciplina,
de trabalho, de organizacao e de crescimento com essa gurizada, ndo se pode aprovar pessoas
sem as minimas caracteristicas”. Perguntado sobre o perfil necessério, o gerente entrevistado
respondeu que "é um perfil de producdo, com um minimo de visdo de crescimento e uma
certa identificacdo com a profissdo”. Quanto a questdo de género, na pratica as turmas tém se
configurado com uma média de metade das vagas para as mulheres e a outra metade para 0s
homens. Segundo o gerente, isto representa 0 movimento de procura do curso, meio a meio.

Outra questdo que aparece é que no inicio do CDP (1993) havia uma procura maior
dos jovens pelo curso. Um das possibilidades colocadas pelo gerente entrevistado é que a
empresa tinha mais demanda porque o quesito da idade era mais aberto, comecava com 14
anos e precisava estar na 72 serie do 1° grau. Ou seja, havia uma margem de idade mais larga,
dos 14 aos 17 anos, ampliando o leque de recrutamento em trés anos. Por outro lado,
conforme o entrevistado, a prépria comunidade ndo tinha tanto outras op¢des: "hoje se tem
varias op¢oes, computador, escolas de linguas, de informética. Se criaram outras opc¢des para
esses jovens, porque com menos de dezoito anos eles ndo entram para trabalhar dentro de
uma fabrica, mas podem trabalhar em um escritorio, fazer um estagio".

Depois de ter pesquisado a experiéncia de formacao profissional do CDP, a impressao
que se tem € de que nesta industria, a natureza das qualificagbes produzidas nos seus jovens
trabalhadores acompanha as exigéncias do atual modelo produtivo, de maneira particular no
referente aos comportamentos, ao desenvolvimento das faculdades de adaptacdo, de
criatividade, e de trabalho em grupo.

No desenvolvimento da qualificacdo no local de trabalho foi verificada a estreita
imbricacdo entre a formacdo e o trabalho produtivo. Conforme Bertrand, o sucesso deste tipo
de interacdo possivel entre educacdo e trabalho "parece estar ligado a um contexto particular:
as praticas de gestdo de mado de obra (a estabilidade encoraja as empresas a investir na
formacdo) (...) Observa-se que a difusdo dos circulos de qualidade, que favorecem a troca de
informacdes e a expressao das opinides dos assalariados, é interpretada como parte de um
processo educativo™ (BERTRAND, 2005, p.136).

Nesta qualificacdo, pode-se interpretar o trabalho produtivo como um elemento que
integra 0 processo educativo dos jovens. Neste ponto é possivel uma aproximacdo a uma

forma caracteristica de relacio entre educacio e trabalho que é a formacéo alternada®. No

* Segundo Bertrand, o modo de alternancia mais conhecido é o praticado na Alemanha onde ela "é feita entre
uma escola que proporciona os elementos tedricos (um dia por semana ou mais, ou periodos em bloco) e a
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caso do CDP, embora ele ndo caracterize uma situacao plena de alternancia, envolve a

aprendizagem de um oficio classico de operério qualificado em uma regido que produz
calcado ha mais de um século. Portanto, trata-se de um oficio que ja foi artesanal, mas que na
atualidade é produzido industrialmente, através da modernizacdo de suas técnicas de trabalho.
Este tipo de formacdo possibilita uma qualificacdo que vai sendo construida como uma
capacidade de trabalho adquirida, mas também como uma relacéo social.

Finalmente, hd que destacar que segundo o0s entrevistados e pelos dados
documentérios, o desenvolvimento desta proposta implicou na busca de um consenso, ou
melhor, em um convencimento da direcdo da empresa, para fazer o0s investimentos
necessarios para oferecer vagas, destinar 0s recursos necessarios para a formacdo e
acompanhamento dos jovens formandos, estruturarem um programa de formacdo com
quadros competentes e disponiveis para a execu¢do do projeto e uma disposi¢do de insercao
dos alunos aprovados. Conforme Bertrand quando se reinem essas condi¢fes, o sistema

proporciona vantagens em trés planos:

para o aprendiz, a possibilidade de familiarizar-se com o mundo do trabalho e com
um oficio que facilite seu ingresso na vida ativa; para a empresa, 0 meio de
selecionar seu pessoal; no plano pedagégico, uma complementaridade entre a
aprendizagem tedrica e pratica. (BERTRAND, 2005, p. 137)

No proximo capitulo serd analisa a relacdo entre a educacdo, o trabalho e a insercdo
profissional como componentes da relacdo salarial. O angulo de andlise serd o da incidéncia
da qualificacdo nas trajetérias de vida dos jovens trabalhadores (trajetdrias formativas e de
trabalho que sdo influenciadas pelas de suas familias) o que implica em relacionar a
qualificagdo com o modo de vida destes trabalhadores.

empresa (mas as vezes também oficinas especialmente concebidas, quando as empresas nao tém condigdes de
propor um leque suficiente de atividades), onde se realiza a aprendizagem pratica nas condi¢des reais de
producdo; a aprendizagem constitui 0 caminho normal para a maioria dos jovens; é acessivel a partir de varios
niveis e pode prolongar-se pelos estudos superiores, conduzem a diplomas reconhecidos no mercado de
trabalho". (BERTRAND, 2005, p.137)
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4 A INSERCAO PROFISSIONAL: UM LUGAR ONDE SE REALIZA A
QUALIFICACAO

Na terceira parte do trabalho foi analisada a experiéncia dos jovens e a sua formacao e
se constatou que a qualificacdo é muito mais que saber-fazer! E também saber! E mais ainda,
é saber-ser! E modo de trabalho e de vida orientado pela relagio salarial. Mesmo que no CDP
a formulacdo no seja a das competéncias, 0s elementos que integram a experiéncia
contemplam trés dimensdes desta nocdo. E diante da questdo de onde esta centrada a presente
qualificacdo, a hipdtese defendida neste estudo de caso é a de que, sendo a qualificacdo uma
relacdo social, que ndo pode ser definida unicamente no posto e que, reconhecida no
trabalhador, ela s6 pode ser explicitada em relacdo ao posto de trabalho, conclui-se, inspirado
em Alaluf, que a qualificagdo aqui estudada, deve ser procurada na relacéo entre os diversos
polos que a constituem — trabalhador e trabalho — sendo que ela se realiza na situacdo de
trabalho nas células de producéo de calgados.

Ao mesmo tempo o nosso entendimento é de que a qualificacdo profissional explicita
uma das dimensfes da relacdo salarial, que, conforme Boyer é o conjunto das condicGes
juridicas e institucionais que regulam a utilizacdo do trabalho assalariado, assim como a
reproducdo da existéncia dos trabalhadores. Nesse sentido, temos a dizer que a qualificacéo €
ao mesmo tempo, conjunto de saberes e poder social, relacdo de trabalho e modo de vida,
normas de producdo e normas de consumo e de lazer.

Na empresa estudada, a qualificacdo dos jovens, enquanto uma relacdo entre
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trabalhador e trabalho, somente pode acontecer a partir do momento da assinatura do

contrato de trabalho entre os jovens formandos e a empresa, ou seja, no momento da
efetivacdo da insercao profissional.

Nesta quarta parte, a principal questdo que este trabalho se propde responder € a
incidéncia da qualificacdo nas trajetdrias profissionais € no modo de vida dos jovens
trabalhadores entrevistados. Responder a esta questdo € fundamental para entender o
significado da experiéncia analisada. Para tanto, o esforco se concentra na busca da
compreensdo da relacdo entre a qualificacdo, a insercdo profissional e as trajetdrias dos jovens
que expressam um modo de vida. Com esse intuito, o estudo procurou identificar a incidéncia
da qualificacdo no desenvolvimento do individuo e no seu modo de vida, através de perguntas
sobre o significado do CDP na vida profissional e a influéncia do trabalho na vida bem como
nos projetos futuros dos jovens entrevistados.

As respostas dos alunos a estas perguntas tém suscitado questdes que nos remetem as
suas trajetdrias ocupacionais e formativas que expressam o caminho percorrido até chegar ao
CDP e as motivacges que eles trouxeram.

Os principais aspectos teoricos a considerar, tomando como base as questdes acima
colocadas, dizem respeito as nocdes de insercéo, de profissdo e de trajetorias.

A seguir serd tragcado um panorama das principais correntes que debatem o conceito de

insercdo, que contextualiza a presente pesquisa.

41 A INSERGAO PROFISSIONAL DOS JOVENS: UMA RELACAO ENTRE
EDUCAGAO, TRABALHO E EMPREGO.

Olivier Bertrand (2005) reconhece que “o campo aberto pelo tema educacéo e trabalho
é extremamente vasto, sobre tudo se tomamos os dois termos em sentido amplo: educacéao
incorporando a formacao profissional, e trabalho, levando em conta o trabalho remunerado ou
ndo, assim como as diferentes no¢Ges de emprego e de qualificagdo” (BERTRAND, 2005, p.
120). A insercdo profissional enquanto objeto de estudo, também é uma problemaética
relativamente recente e ndo constitui um campo de pesquisa unificado sendo objeto de muito
debate entre as diferentes perspectivas tedricas que o abordam. Segundo Trottier (1998) o
tema do ingresso dos jovens na vida ativa, parece “um imenso canteiro de obras ao qual se

consagram pesquisadores motivados, ao mesmo tempo, por um sentimento de urgéncia face
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aos problemas sociais aos quais remete seu objeto de analise e por uma vontade de obter

instrumentos conceituais e metodoldgicos mais apropriados para completar sua construcao”.
(TROTTIER, 1998, p. 133)

Do ponto de vista teorico, a questdo da contribuicdo da educacdo para o trabalho
produtivo e conseglientemente para o crescimento econémico, assim como seu valor de
investimento social e para os individuos foi o grande tema da economia da educacdo
desenvolvida ao longo das décadas de 60 e 70. As pesquisas realizadas a partir da década de
70 na Franca, na Inglaterra e nos EUA, tinham como objetivo dar suporte a planificacdo do
sistema educativo, de maneira articulada com as transformacdes do sistema produtivo, com o
sentido de prevenir os problemas de inserc¢do dos jovens no mercado de trabalho (OLIVEIRA,
1998). Por tanto, o campo maior onde se fizeram as analises da insercao profissional sdo as
relacdes entre o sistema educativo e o sistema produtivo. Nesse sentido, conforme Tanguy
(1983, apud Trottier 1998) ha que distinguir as pesquisas que analisam internamente o sistema
educativo daquelas centradas nas saidas do sistema educativo ou no emprego.

Os estudos do sistema educativo pesquisaram as trajetdrias escolares dos alunos e das
habilitacdes da formacéo analisando os seus fluxos47. Os resultados das pesquisas mostraram
0 sistema educativo como uma agéncia de selecdo ou centro de triagem que participa de algum
modo, da distribuicdo dos individuos na estrutura das ocupagfes, e como conseqliéncia, da
distribuicdo dos individuos na estratificacdo social.

Estas pesquisas se inspiraram em dois paradigmas. O primeiro deles, o paradigma
funcional, surgiu na década de 60, num periodo de crescimento econdmico das sociedades
industriais e dos paises em desenvolvimento, com uma concepcdo de sociedade de
especialistas, meritocratica — baseada na competéncia dos individuos — democratica e
pluralista, que valoriza a racionalidade e a tolerancia e aspira a uma maior justica social
(TROTTIER, 1998, p. 136). Para esta corrente o sistema educativo, na sua relagdo com a
economia, deve formar méo-de-obra especializada para uma grande quantidade de empregos

em uma sociedade industrial avangada 48.

" 0s fluxos analisados foram a passagem de um ano a outro, de uma habilitacdo a outra, acesso a um grau de
ensino superior, orientacdo para habilidades de formacéo geral e profissional, atrasos escolares, diplomas e saida
do sistema educativo.

48 Segundo este paradigma, cabe ao sistema educativo algumas fungfes institucionais como a identificacdo e
selecdo dos individuos mais aptos e talentosos para ocupar as principais posic¢Oes, independentemente da origem
social; transmissdo de conhecimento desenvolvendo as habilidades gerais e especificas para o funcionamento da
economia; elaboracdo de novos conhecimentos para o desenvolvimento econdmico e social; e a transmissdo dos
valores para formar cidaddos esclarecidos e responsaveis. Estes (estes valores sdo a racionalidade, a justica, a
igualdade e a tolerancia).
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Como expressdo deste paradigma, surgiu nos EUA a Teoria do Capital Humano49

que influenciou as politicas de formacdo e emprego. A teoria afirma que os fatores
econdmicos ndo ddo conta da explicacdo do crescimento. O fato residual seria o fator humano,
especialmente a educacéo enquanto investimento no ensino e na qualificacdo, que ao aumentar
as competéncias dos trabalhadores, estes teriam mais produtividade. Nesse sentido, o capital
humano é concebido como um estoque de conhecimentos que cada trabalhador individual
pode optar racionalmente por adquirir ao longo de um tempo. Este investimento em recursos
escolares e em experiéncia profissional, permitirda mobilidade ao individuo, que tera uma
posicdo mais vantajosa e com melhores condi¢cdes para disputar empregos e salarios no
mercado de trabalho50.

Com o inicio do periodo de crise das sociedades industriais nos anos 70, surgem
teorias que questionam e se contrapdem a teoria do capital humano. A teoria do “filtro”
(screening) afirma que o valor da educacdo esta no fato de ela ser instrumento de selecédo dos
individuos mais aptos e adequados as demandas das empresas, cabendo a escola entdo, a
funcdo de socializacdo, de sele¢do dos individuos e de promocdo dos bons comportamentos,
que teriam mais interesse para 0s empregadores do que 0s conhecimentos adquiridos. Esta
teoria é acompanhada de analises sobre o risco de uma inflacdo educacional.

Esta é a questdo que o paradigma radical critica profundamente no modelo anterior,
pois explica o fracasso do sistema educativo pelo funcionamento da sociedade capitalista,
onde a educacdo é “um instrumento de socializacdo e de selecdo que contribui para perpetuar
as desigualdades e assegurar a dominacéo das elites” (TROTTIER, 1998, p.138)51.

¥ A teoria do Capital Humano foi a renovacdo mais significativa da perspectiva neoclassica de mercado de
trabalho. Os neoclassicos concebem o mercado de trabalho como qualquer outro, onde o preco da troca entre
capital e trabalho — o salério — oscilara a partir da dualidade entre a oferta e a procura, permitindo o equilibrio ou
o reequilibrio, que se baseia no principio da racionalidade econdmica em um mercado que é homogéneo e
atemporal. A conseqiiéncia é que o desemprego — se existe — € voluntéario, pois ndo ha empecilhos a livre
circulacdo dos fatores nem barreiras a mobilidade profissional. Segundo Oliveira (1998), a reformulacéo
acontece porque o capital humano “vem reconhecer a heterogeneidade da oferta de trabalho e a diferenca de
qualificacdes entre trabalhadores, o que explicaria também a diferenca de salarios. A questdo da qualificacdo é
essencialmente vista a partir do acréscimo de eficicia do trabalhador pelo aumento de capital humano (...) A
mobilidade (passa a ser vista) como uma modalidade do investimento em capital humano e da aquisicdo de
qualificagdes, incluindo a aquisicdo, utilizacdo e valorizacdo da informacdo sobre o mercado” (OLIVEIRA,
1998, p.15 e 18).

% No circulo virtuoso de crescimento da economia, 0s empregadores recompensam os trabalhadores que
possuem estas competéncias geradoras de mais produtividade, sob a forma de salarios. Para o capital humano os
individuos investem no futuro fazendo um célculo racional da taxa de rendimento do prosseguimento dos estudos
escolhendo suas orienta¢des em fungéo disso. Estes calculos individuais podem ser transpostos ao plano coletivo,
levando-se em conta o conjunto de custos de ensino. O célculo das taxas de rendimento permite avaliar o carater
6timo do desenvolvimento de diferentes niveis e tipos de ensino, tornando-se assim um instrumento de
Ellanejamento (BERTRAND, 2005, p.121).

Na relagdo com a economia, o sistema educativo tem a funcédo de formar mao-de-obra qualificada, necessaria
ao capitalismo para a producdo de bens e servicos, mantendo o sistema de classes sociais e desigualdades
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Nesta perspectiva, o funcionamento do mercado de trabalho resulta da

determinacdo da estrutura econdmica. Nele, a mobilidade é sempre forcada e decorre da
condicdo de submissdo do trabalhador, que é obrigado a vender a sua forca de trabalho para
sobreviver. Por sua vez, os tipos de qualificagho bem como a sua intensidade, s&o
determinados pela I6gica da reproducdo do capital. (OLIVEIRA, 1998)

Segundo Trottier, os dois modelos explicativos partiram mais de analises gerais dos
valores e orientagdes culturais diferentes a serem transmitidos segundo as classes sociais, do
que em termos de competéncias, conhecimentos e habilidades. Nesse sentido, embora os
estudos tenham contribuido para salientar a funcdo da selecdo social da educacdo e propor
lagos entre educacdo, emprego e estratificacdo social, do ponto de vista da relacdo entre
educacdo e trabalho, eles teriam negligenciado a analise do processo de transicdo do sistema
educativo para o sistema produtivo.

Entre as teorias-referéncia que, junto a abordagem marxiana, se colocam em uma
perspectiva critica e historica em oposicao as teorias classica e neocléssica, surgiram a Teoria
da Segmentacdo e a Teoria da Regulacéo.

A Teoria da Segmentacao dos Mercados de Trabalho questiona a busca de critérios de
eficacia técnica, de uma quantidade, de uma qualidade e de um tipo de educacdo socialmente
6timos em um mundo que é permeado por conflitos onde os fatores politicos desempenham
um papel fundamental. Segundo Bertrand, o modelo da segmentacdo tende a atribuir a
responsabilidade pelo desemprego mais a natureza dos empregos do que as insuficiéncias do
ensino. Nesse sentido, seria possivel relacionar o investimento destinado ao ensino e a
formacdo as mudancas das estruturas de emprego e ao grau de desemprego e de subemprego.

A teoria da segmentacdo parte da constatacdo da existéncia de politicas autdnomas
diferenciadas de gestdo da forca de trabalho nas empresas o que leva a existéncia de diferentes
grupos dentro das mesmas (OLIVEIRA, 1998). Conforme a autora, o ponto de partida é a
oposic¢do entre mercado interno a empresa e mercado externo. Para a Segmentacao, a empresa
ndo é uma entidade neutra como afirmam os neoclassicos, ao contrario, ela é um “agente ativo
na segmentacdo do mercado de trabalho através das opcdes de organizacdo e divisdo do
trabalho em fileiras de insercdo, globalmente funcionais, de acordo com o seu mercado de
produtos” (OLIVEIRA 1998, p. 19)52.

inerentes ao sistema que é baseado na expropriacdo da mais-valia do trabalho. Nesse sentido, cabe a educagdo
assegurar a socializacdo dos alunos das classes populares no futuro papel de forca de trabalho executora e
subordinada. Dessa maneira o sistema educativo contribui para a reproducdo das desigualdades.

%2 0 mercado interno & concebido como um conjunto de regras administrativas que regem a alocacdo da méo-de-
obra define os postos de trabalho, 0s modos de afetacdo, as remuneracdes e as regras de mobilidade interna nas
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Ao nivel da qualificacdo, ao contrario da teoria do capital humano onde o

investimento individual reforcaria a posi¢do do trabalhador no mercado de trabalho, na teoria
da segmentacdo € o ingresso no mercado interno da empresa que permite a aquisicdo de
qualificagdes bem como aumenta as probabilidades de reconhecimento do capital
anteriormente adquirido pelo trabalhador, numa progressdo (mobilidade) que ndo é concebida
como contrapartida de um investimento, mas como um fato de organizacdo e das fileiras de
insercdo definidas pelas empresas. A empresa, nessa perspectiva, € o agente ativo que
transforma os seus trabalhadores, produzindo as qualificagdes especificas que ela precisa53.

Finalmente, a segmentacdo coloca em cheque o principio da racionalidade econdémica
e da liberdade de concorréncia e mobilidade, pois como afirma Oliveira “ndo ha
homogeneidade no mercado, porque ndo ha homogeneidade no trabalho e no emprego. Como
refere Maria Jodo Rodrigues (1988, p.27), os individuos ndo se distribuem aleatoriamente
pelos postos”.

Outra perspectiva critica, que foi abordada na segunda parte e na qual se inscreve este
trabalho, é a Teoria da Regulacdo que introduz os conceitos de formas institucionais como
principios de organizagdo e regulagdo do sistema econémico. Para esta teoria, ndo existem
diferentes mercados como na perspectiva da segmentacdo, mas um mercado estratificado —
plurisegmentado — que mantém um principio de unidade de funcionamento (Oliveira, 1998). O
principal conceito elaborado por esta teoria é o da relacéo salarial, definida como “o conjunto
de condigdes juridicas e institucionais que regem a utilizacdo e reproducdo do trabalho
assalariado” (BOYER, 1981, apud OLIVEIRA).

Rodrigues (1988, p.40) toma como critérios de segmentacdo deste unico mercado, 0s
diferentes modos de gestdo da méo-de-obra, que ndo decorrem apenas do confronto entre
oferta e procura regulado pela racionalidade econdmica de valorizagdo do capital, mas das
modalidades de relagdo salarial, portanto da interagédo complexa de um conjunto de fenémenos
que integram a relacdo salarial: organizacdo do processo de trabalho, hierarquia das
qualificacbes, mobilidade dos trabalhadores, formacdo do salério direto e do salério indireto,

modelo de consumo dos trabalhadores e as influéncias dos sindicatos, das leis e de outras

empresas. Esta necessidade de estabilizar a méo-de-obra surge associada a qualificacdo especifica — adquirida
informalmente pela experiéncia e propicia a uma certa imobilidade da médo-de-obra — e a uma forte integragéo na
empresa, induzindo a emergéncia de regras ndo escritas e ao costume como fator amplificador da coesdo social
gOLIVEIRA, p.20).

Para se compreender os mercados internos de trabalho é fundamental dar atencdo a esses processos de
formacdo bem como aos seus efeitos sobre a empresa que se constituem em verdadeiros processos de
socializacdo. Os mercados de trabalho aparecem estruturados como um conjunto de cadeias de mobilidade,
podendo se falar em dois tipos: mobilidade interna — estruturada pelas regras do mercado interno das empresas —
e mobilidade externa, sujeita a concorréncia do mercado externo (OLIVEIRA, 1998).
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instituicoes.

Nesse sentido, segundo Oliveira (2003 p. 25), “o mercado, na ldgica da regulacéo,
deve ser perspectivado como um espaco regulado por formas institucionais, configuradas pela
natureza das relagdes sociais fundamentais que reproduzem o sistema em cada periodo
histérico e que caracterizam esse espaco”. Nessa perspectiva, 0 mercado de trabalho nédo é
analisado como uma abstracdo atemporal, mas nas suas mdultiplas dimensdes: econdmica,
sociologica, juridica e historica.

As pesquisas sobre as saidas do sistema educativo e sobre 0 emprego se iniciam no
inicio dos anos 70 e estavam centradas em trés questdes: a) as trajetdrias dos egressos do
sistema educativo no momento do ingresso no trabalho; b) sua insercéo; c) a relacdo entre
formacao e emprego.

Na Franca o Centro de Estudo e de Pesquisas sobre Qualificacdes fez as primeiras
pesquisas que tiveram continuidade no Canada. Conforme Trottier, inicialmente a maior parte
das pesquisas foi elaborada para responder as necessidades de gestdo e planejamento dos
governos e dos estabelecimentos de ensino para avaliar a adequacdo entre a formacdo e o
emprego comparando as previsdes de emprego com 0s egressos do sistema educativo
(TROTTIER, 1998, p. 141).

A crise econdmica dos anos 80 trouxe questionamentos ao postulado da adequacao
mecanica entre formacdo e emprego, orientando as pesquisas para as trajetorias profissionais
dos jovens egressos do sistema educativo no momento da entrada no mercado de trabalho sob
0 angulo de um ajuste da oferta e da procura. Os temas analisados sdo: o fluxo de saidas dos
diferentes graus de ensino, as condigdes de acesso ao emprego, 0 desemprego dos egressos, 0S
tipos de empregos ocupados, a relacdo formacdo-emprego. As movimentacGes sao analisadas
a partir de variaveis explicativas individuais (sexo, idade, origem social, lingua materna) e
escolares (niveis e tipos de escolaridade, campos de estudos).

A insercao profissional aparece ndo apenas como um simples momento de passagem
da educacdo para o trabalho, mas como um “processo complexo que se desenvolve em um
periodo em que se confundem situacdes de busca de emprego, de desemprego, de formacao e
de inatividade” (TROTTIER, 1998, p. 142). Segundo este autor, as pesquisas mostraram que
ndo ha um caminho ou procedimento Unico nas trajetdrias profissionais de jovens com uma
mesma bagagem de formacdo. Pressdo e restricdes do mercado de trabalho, saber-fazer,
informacdo possuida, ocasides de trabalho, sdo entre outras, situacdes que influenciam os
processos de escolhas e adaptacdes realizadas pelos jovens. Processos estes, que ndo sao

definitivos, pois estdo sujeitos a oscilagOes, rupturas e reorientacdes. Este conjunto de
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elementos, somados aos problemas da “inadequacdo” da formacdo ao emprego, a

precariedade do emprego, a disparidade de condi¢cBes de insercdo conforme 0s campos
disciplinares e ao prolongamento do periodo de insercdo, demonstram a grande diversidade
dos modos de insergéo.

Conforme o levantamento de Trottier, ao contrario dos estudos sobre a anlise interna
do sistema escolar, as pesquisas sobre as saidas do sistema educativo e o emprego
contribuiram consideravelmente no fornecimento de materiais essenciais a descricdo e a
delimitacdo da insercdo profissional (transicdo do sistema educativo ao sistema produtivo)
enguanto objeto de estudo. A elaboracdo de um conjunto de indicadores sobre o inicio na vida
ativa permite fazer monitoramentos, estabelecer diagndsticos bem como identificar
orientacdes a serem modificadas e mudancas a serem feitas nas politicas e praticas do sistema
escolar. Os bancos de dados gerados por estes estudos permitem a continuacdo das pesquisas

para além das problematicas da planificacdo e da gestdo54.

4.1.1 Sobre uma possivel definicdo da insercao profissional

Trottier define a insergdo como um processo, € vai construir o conceito fazendo
algumas aproximagdes e demarcagdes com outros autores.

No sentido comum, segundo Dupaquier (1986, p.65), a nogdo de insercdo profissional
remete ao “periodo que segue a saida do sistema de formacéo e que corresponde ao momento
em que o individuo vai procurar negociar os saberes adquiridos para ter acesso a um
emprego”.

Vincens (1981) aborda a inser¢do sobre o modelo da “busca de emprego” e sobre a
hipdtese de um comportamento racional do individuo procurando um emprego. O conceito
remete ao periodo de entrada na vida ativa que é marcado por uma mudanca na utilizagdo do
tempo. Comeca quando um individuo deixa de dividir seu tempo entre o trabalho néo

remunerado, o lazer e os estudos e passa a consagrar tempo a procura de um emprego

> Junto a esta avaliacdo positiva do surgimento da area de pesquisa, Trottier reconhece junto com Tanguy (1983,
p. 105 e 110) que: “a) os primeiros trabalhos empiricos realizados sobre as saidas do sistema educativo sdo mais
descritivos que explicativos; b) sdo mais repetitivos que acumulativos, isto &, que se justapdem e muitas vezes se
repetem mais do que confrontam seus resultados e seus procedimentos; c) se caracterizam igualmente por sua
forte dependéncia em relagdo as praticas estatais e 0s discursos sociais contidos neste campo e, talvez,
correlativamente, por sua fragil capacidade de fazer emergirem interrogacGes fundamentais em matéria de
relagGes entre sistema educativo e sistema produtivo” (TROTTIER, 1998, p. 147).
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remunerado ou ao proprio emprego remunerado. Nesta perspectiva o periodo de inser¢édo

termina quando: a) o individuo deixa de consagrar tempo a procura de um emprego ou aos
estudos destinados ao acesso a um outro emprego; b) o individuo tem um emprego duradouro;
C) esse emprego corresponde a seu emprego de reserva (ndo constituido definitivamente no
inicio da procura de emprego). Nesse sentido, a relacdo entre a formacdo e o emprego nédo
aparece necessariamente como Gnico, nem como o principal indicador do fim do periodo de
insercéo profissional. (TROTTIER, 1998, p.149-150)

Para Trottier, a abordagem de Vincens tem o mérito de circunscrever e fundamentar
teoricamente o fendmeno da insercdo e propor orientacbes de pesquisa das estratégias dos
egressos do sistema educativo no enfrentamento as restricdes do mercado de trabalho. O
guestionamento de Trottier é sobre a possibilidade de se postular um comportamento tdo
racional dos individuos na procura do emprego, bem como da aplicacéo desta abordagem para
aqueles que entram na vida ativa com pouca escolarizacdo, sem 0S meios necessarios para
realizar seu projeto de vida, nem a capacidade de escolha de empregos.

Laflamme e Baby (1993) realcam o carater multidimensional da insercao profissional
guando a conceituam como um campo dindmico limitado pelo sistema educativo e pelo
sistema produtivo, onde ha uma relacdo de interdependéncia e de autonomia ao mesmo tempo.
Esse campo da insercdo se situa na intersecgéo de trés entidades profissionais: a) a preparacéo
profissional onde o jovem adquire conhecimentos e qualificacdes que sdo legitimados por
diplomas emitidos pelos 6érgdos de formacdo, conferindo-lhes um determinado poder no
mercado de trabalho; b) a transicdo profissional, caracterizada pela procura de emprego e por
um conjunto de mecanismos institucionais que estdo na interface da escola e do trabalho; c¢) a
integracdo profissional propriamente dita que se pode apresentar em situacdes variadas:
relativa estabilidade no emprego, espera em relagdo ao acesso a um emprego, marginalizacao,
exclusdo do mercado de trabalho ou emprego precario.

Em uma perspectiva macro-social, segundo os autores, o campo multidimensional da
insercdo profissional depende de um lado, da capacidade da sociedade integrar 0s novos
trabalhadores nas suas estruturas produtivas — divisdo do trabalho, estatutos e gratificages — e
do outro, da conjuntura particular na qual esta inscrito o processo de insercao.

Do ponto de vista micro-social, eles propdem analisar as estratégias de insercao (que é
0 conjunto de acbes e meios de assegurar a transicdo da escola ao trabalho) e os modelos de
insercdo (configuracdo global das entidades que caracterizam a natureza e a direcdo das
trajetérias que marcam a transicdo da escola ao mercado de trabalho). (TROTTIER, 1998,
p.153)
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Segundo Trottier, esta abordagem permite decompor a complexidade do processo

multidimensional da inser¢do, permitindo interpretar 0s componentes estruturais e
conjunturais do contexto macro-social onde se inscrevem as estratégias e modelos particulares
de insercdo. A limitacdo € que ndo permite delimitar a duragdo do processo nem determinar 0s
critérios e parametros de sua concretizacao.

Na construgdo conceitual da insercdo, Trottier dialoga com as novas orientagoes e
abordagens que estdo sendo desenvolvidas. Os temas da insercdo como um processo de
socializagé@o profissional; o comeco da vida profissional do jovem e as outras dimensdes da
passagem a vida adulta que acontecem simultaneamente; a transicdo profissional como um
fendmeno estruturado socialmente; a insercdo como uma etapa do curso da vida e a dimenséo
do conhecimento, sdo elementos que integram as diversas dimensdes do processo de insercdo
profissional.

4.2 TRAJETORIAS E PROFISSOES: DOIS CONCEITOS DINAMICOS

No que diz respeito ao conceito de trajetoria adotado neste estudo, a referéncia é o
trabalho de Franzoi (2003), para quem a nocdo refere-se a articulacdo entre as estratégias
individuais e o marco histérico social em que se situam 0s sujeitos, onde as herancas e as
posicdes de classe fazem parte desse marco histdrico-social, imprimindo sua marca nas
trajetorias que sdo reconstruidas pelos sujeitos (DUBAR, 1997 a). Planas (1995, apud
FRANZOI) destaca que se entende por trajetéria “o conjunto de estratégias e vivéncias no
marco de uma oferta social determinada no tempo e no espacgo”. Esta nogédo se aproxima do
conceito de relacdo salarial que vem sendo utilizado ao longo deste estudo, na dimensao da
transicdo enquanto um processo social, organizado, institucionalizado e estruturado social e
historicamente.

O método de andlise baseado nas trajetorias, conforme registra Franzoi, vem sendo
utilizado por vérios autores e sob 6ticas diferentes®. No presente estudo, o método ajuda a
entender os movimentos feitos pelos individuos — jovens — em um determinado momento de
suas vidas (o inicio da vida economicamente ativa) na busca de uma insercao profissional.

Quanto ao conceito de profissao utilizado para compreender a vida laboral dos jovens

> Para ter uma visdo panoramica ver Franzoi (2003, p. 5-6)
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entrevistados, optou-se pelos conceitos de profissionalidade de Maurice, Sellier e

Silvestre e identidade profissional e reconhecimento da mesma de Demaziére e Dubar. Estes
conceitos se aproximam do presente estudo, pois partem do foco na empresa como espacgo de
socializacdo, onde ela ndo € considerada um espaco em si mesma, mas na sua relagdo com o

exterior, onde o “espaco profissional”®

é concebido como “um lugar de valorizacdo, de
relacbes sociais e de expressdo do modo como os trabalhadores ai se inserem, percorrem e
exprimem capacidades e a partir dai se hierarquizam” (SILVESTRE apud OLIVEIRA, 1998,
p. 236). Ao mesmo tempo estas nogdes permitem a possibilidade de ampliar o conceito de
profissdo para além da concepc¢do da sociologia das profissdes classica (anglo-saxd) que é
restrita apenas as “profissfes sabias”.

O conceito de identidade profissional tem ligacfes com diferentes campos teoricos.
Com a psicologia, ele é expressdo de vivéncias subjetivas. Por sua vez, a sociologia mostra
que a identidade nédo se forja apenas na infancia, mas € um processo que vai se reconstruindo
socialmente ao longo da vida, implicando em processualidade e metamorfose. Nesse sentido a
identidade profissional esta associada a socializacdo profissional, uma vez que a identidade é
produto das sucessivas socializagdes. (FRANZOI, 2003, p.45)

Em um movimento que amplia o conceito de socializacdo profissional a outros
trabalhadores além daqueles das “profissdes sabias” e com formacdo universitaria Dubar
(1997 a) constrdi o seu conceito de identidade profissional que implica em uma interacéo
entre as trajetorias individuais e o0s varios sistemas: de emprego, de trabalho e de formacéo.
Para o autor “estas formas identitarias podem ser interpretadas a partir dos modos de
articulacdo entre transacdo objetiva e transagdo subjetiva, como resultados de compromissos
'interiores’ entre identidade herdada e identidade visada, mas também de negociacGes
‘exteriores' entre identidade atribuida por outro e identidade incorporada por si” (DUBAR,
1997a, p.235). A identidade atribuida por outros (reconhecimento social) e a identidade
incorporada por si (reconhecimento do préprio sujeito) sdo dimensdes fundamentais na

construcdo das identidades profissionais. Conforme o autor:

O espaco de reconhecimento das identidades é inseparavel dos espagos de
legitimacdo dos saberes e competéncias associados as identidades. A transacdo
objetiva entre os individuos e as instituicdes é, antes de mais nada, aquela que se
organiza a volta do reconhecimento e do ndo reconhecimento das competéncias, dos
saberes e das imagens de si que constituem os nlcleos duros das identidades

*® Este espaco € construido pelos atores na interdependéncia entre a “relacdo educativa” e a “relagdo
organizacional”, interdependéncia essa que vai determinar o tipo de “relagcdo industrial”, entendida como a
“relacdo social dos trabalhadores com a direcdo da empresa, com o sindicalismo, com o sistema econémico e
com a sociedade em seu conjunto”. (MAURICE et al. 1987, p.335)
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reivindicadas (DUBAR apud FRANZOI, 1997 a, p.118).

Associando esta compreensdo a questdo da profissdo “para realizar a construgdo
biografica de uma identidade profissional e, portanto social, os individuos devem entrar em
relagbes de trabalho, participar de uma forma ou de outra em atividades coletivas de
organizacOes, intervir de uma forma ou de outra no jogo dos atores. (DUBAR apud
FRANZOI, 1997 a, p.115).

A partir desta construcdo tedrica Franzoi define um conceito de profissdo que parece o
mais adequado para o presente trabalho®":

a profissdo de um individuo é resultado da articulacdo entre um conhecimento
adquirido e o reconhecimento social da utilidade da atividade que esse individuo é
capaz de desempenhar, decorrente do conhecimento adquirido. Esse reconhecimento
social da utilidade dessa atividade se da através da inser¢do do individuo no mercado
de trabalho, correspondente ao conhecimento adquirido. (FRANZOI, 2003, p. 7)

Conforme a definicdo da autora, para que um individuo se torne um profissional, o
processo de profissionalizacdo deve cumprir com duas condicdes: (a) ele ndo se realiza apenas
na formacdo, mas na insercdo profissional do trabalhador; (b) para que isto aconteca é

necessario a presenca de uma rede institucional que articule a insercao e a formacao.

4.3 CDP, A INSERCAO COMO DECORRENCIA DA QUALIFICACAO

No presente estudo de caso, partindo-se das particularidades da relagdo salarial
pesquisada, é possivel constatar a presenca de alguns elementos do carater multidimensional
da insercdo profissional. Nesse sentido, entendo o CDP como um modelo ou configuracédo
institucional de insercéo, que desenvolve uma estratégia onde acontece uma confluéncia entre
as trés esferas que compdem o campo da insercdo, onde, a formagdo que prepara 0s jovens
acontece no proprio centro profissionalizante da empresa, que elabora, reconhece e certifica os
saberes apreendidos, e uma vez concluido o processo de qualificacdo, imediatamente integra
profissionalmente os alunos, encurtando desse modo, o periodo da transicdo. Em uma
interpretacédo alargada, os projetos sociais, como o Centro de Desenvolvimento Vocacional —

CDV podem ser compreendidos como parte integrante de um conjunto de mecanismos

> para um maior aprofundamento sobre a diversidade semantica do conceito de profissdo ver Franzoi (2003, p.
14-55)
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institucionais que estdo na interface da escola e do trabalho e que marcam as trajetorias

dos jovens que participam dele.

Na experiéncia estudada, a insercdo no mercado de trabalho corresponde a formacéo
realizada no centro profissionalizante da empresa, o que significa um alto indice de
aproveitamento da qualificacdo. Neste caso, se verifica que o objetivo da profissionalizacédo
foi alcangado, pois as falas dos alunos entrevistados assim como as dos gestores, reconhecem
como alcancados, ou em parte alcancados, os objetivos do CDP de assegurar uma formacéo
profissional béasica eficiente e eficaz aos jovens a partir de 16 anos; desenvolver uma postura
profissional em sintonia com a filosofia da empresa; oportunizar aos jovens do municipio uma
educacdo profissional que lhes possibilite seu crescimento como pessoas, profissionais e
cidaddos. Segundo informacdes fornecidas pelo gerente de producdo e pelo gerente de
treinamento, mas de 80% dos alunos egressos do curso de Multi-Operador de Calcados foram
inseridos profissionalmente na empresa.

Neste estudo de caso se constata que a qualificacdo se efetiva na inser¢do dos jovens
no trabalho produtivo. Conforme a aluna entrevistada, quando fala dos conhecimentos
adquiridos no curso ela afirma que “a gente aprende la dentro, guarda tudo na cabeca, mas
aprende mesmo na pratica, a4 na producdo”. Nesse sentido, conforme Franzoi (2003, p. 165) a
profissdo s6 se efetiva na esfera da insercdo, pois a pratica de trabalho é necesséaria para a
efetivacdo do conhecimento, acontecendo a efetivacdo da profissionalizacdo na insercdo no
mercado de trabalho. Conforme esta definigcdo, esses sdo 0s motivos pelos quais os saberes
adquiridos e o valor social do trabalho a ser prestado por um trabalhador precisam do
reconhecimento que s6 é dado no mercado de trabalho. Nesse sentido, vale lembrar que os
entrevistados se reconhecem como multi-operadores, e mais, eles afirmam se orgulhar da sua
profissdo, tendo um conhecimento que é aplicado na préatica do trabalho produtivo, onde ele se
completa e para a qual foram formados. Este processo de insercdo permite aos jovens

entrevistados ter acesso a um estatuto profissional e a uma relagéo salarial.

4.4 AS TRAJETORIAS PROFISSIONAIS DOS JOVENS ENTREVISTADOS

Na andlise das trajetorias dos jovens, este estudo se referencia na elaboracéo teérica de
Franzoi acima apresentada. Reconhecendo a grande amplitude do universo pesquisado pela

autora, entende-se que, junto a sua construcdo teorica, existem elementos do modelo de
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interpretacdo dos dados empiricos que dialogam com a preocupacdo e 0s objetivos

apresentados por este trabalho. Nesse sentido, alguns dos aspectos daquele estudo, séo
verificaveis nas falas dos jovens aqui entrevistados, principalmente no que diz respeito as
trajetorias continuas e ao auto-reconhecimento da profissdo. Na grade de questdes apresentada
aos entrevistados para o estudo das trajetorias de trabalho e de formacdo alguns aspectos
daquele amplo estudo foram levados em consideracdo de maneira focalizada ao universo da
presente pesquisa. A saber: (a) as ocupac@es desenvolvidas ao longo da vida — fora e dentro da
empresa; (b) a escolaridade e possiveis cursos profissionalizantes realizados antes do CDP; (¢)
motivacdes e expectativas quanto ao ingresso no CDP e projetos futuros; (d) incidéncia da
qualificacdo sobre as trajetdrias>®.

De acordo com a metodologia adotada nesta disserta¢do os quatro jovens entrevistados
foram selecionados dentre o conjunto de alunos egressos do curso de formagéo profissional
desenvolvido pelo CDP e que foram admitidos pela empresa, na qual todos estdo
trabalhando®.

Analisando as entrevistas se verifica entre os jovens um tipo de trajetdrias “continuas”.
Conforme a caracterizacdo feita por Franzoi, “a continuidade da situagdo ocupacional, diz
respeito a uma trajetdria profissional que se desenvolve em uma mesma area de atividade ou
em uma mesma empresa” (FRANZOI, 2003 p.82). No caso destes jovens, a trajetéria de
trabalho vem sendo desenvolvida desde a qualificacdo inicial na mesma empresa, sendo que,
uma vez formados, eles tem uma perspectiva certa de insercdo profissional ao serem
integrados nos grupos de producdo mediante o contrato assinado na carteira de trabalho.
Portanto, o grupo de entrevistados esta inserido em um mercado interno de trabalho com
relativa estabilidade. O tempo de emprego dos jovens é variado: 0 mais antigo tem dez anos
de trabalho, outro acabou de completar o seu sexto ano, outro tem cinco e a pessoa com menos
tempo esta ha trés anos na empresa.

Estes elementos que identificam uma insercdo estavel permitem caracterizar as
trajetérias como continuas. Desde esse ponto de vista, se verificam no grupo entrevistado

trajetorias formativas e ocupacionais cumulativas e com correspondéncia — nos termos

% No estudo de Franzoi “o estudo das trajetérias ocupacionais e formativas levou em conta 0s seguintes
aspectos: (a) ocupacdes desenvolvidas ao longo da vida; (b) cursos realizados previamente ou posteriormente ao
curso do PEQ (Plano Estadual de Qualificagdo); (c) expectativas e estratégias quanto a formacéo, incluindo os
cursos que os entrevistados expressaram intencéo de realizar futuramente, em especial, ap6s a concluséo daquele
do PEQ; (d) expectativas e estratégias quanto a insercdo no mercado de trabalho; (e) formas de expressao dos
entrevistados sobre suas trajetorias (‘profissdo eu ja tenho'; 'pego o que aparece’)”. (FRANZOI, 2003, p. 80)

% Todos os alunos egressos do CDP como multioperadores — apds o curso que tem a duragdo de um ano —
iniciam como trabalhadores no corte, costura e montagem no setor de producdo de calcados, integrando os
grupos de trabalho da empresa.
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utilizados por Franzoi (2003 p.145) — ou seja, trajetorias desenvolvidas na mesma area e

com os cursos de formacéo afinados com a trajetéria ocupacional. Nesse sentido, e conforme o
conceito de profissao, também se pode verificar no caso dos entrevistados neste trabalho,
“uma relacdo entre tipo de trajetéria e ter (..) uma profissdo: as trajetérias daqueles
entrevistados que revelaram possuir uma profissdo ja bastante consolidada sdo norteadas por
um conhecimento ou uma ocupacao ja adquirida, ao longo da vida ou a partir de determinado
momento, dando maior continuidade a trajetéria” (FRANZOI, 2003, p. 86). Os jovens

entrevistados afirmam que possuem e assumem o que eles entendem como profissdo®: “sou

um multioperador completo (ROBERTO)”, “eu sou uma multioperadora(...) sei tudo do inicio
ao fim” (MARIA). Nas entrevistas, este entendimento dos jovens pareceu bastante
consolidado e articulado com os conhecimentos adquiridos no curso do CDP e na prética do
trabalho produtivo.

Eliezer (26 anos) possui uma trajetdria continua, pois trabalha ha dez anos na empresa.
Como muitos trabalhadores, ele percorreu o caminho do trabalho desde cedo, comegando aos
treze anos como vendedor no negdcio autbnomo do pai (distribuicdo de produtos lacteos).
Problemas acontecidos na empresa familiar, fizeram com que o pai 0 incentiva-se para
ingressar na industria, vindo a entrar no CDP com 14 anos, sendo aluno de uma das primeiras
turmas (turma 4). Assim, Eliezer teve que mudar do ramo do comércio para o da industria ndo
dando sequiéncia a profissdo do pai.

Sua formacdo deu-se na propria empresa de maneira continuada, primeiro no CDP e
depois nos outros cursos de capacitacdo para as diferentes atividades e funcdes que
desempenhou em diversas areas da empresa até chegar ao cargo de gerente de treinamento no
RS. Eliezer deu sequéncia aos estudos: depois de concluir o ensino médio normal fez o
vestibular em 1996, ingressando no curso de Administracdo de Empresas na FEEVALE. No
momento da entrevista estava na metade do curso.

Os outros entrevistados também podem ser considerados como trabalhadores com
trajetdrias continuas. Existem algumas semelhancas no modo de vida destes jovens, como 0
nivel de escolaridade, o fato de suas familias estarem ligadas a producdo de calgcados na
empresa e em alguns casos, eles mesmos ou seus irmaos terem participado de projetos sociais
criados pela empresa como a Creche e o Centro de Desenvolvimento Vocacional. Em dois

80 A expressdo aqui utilizada “o que eles entendem por profissdo” da-se em virtude de se entender que a
profissdo, neste caso, é ser “sapateiro ou trabalhador na indUstria do calcado” e a multioperagdo é uma maneira
possivel de trabalhar como sapateiro. Outra interpretacdo possivel é a do reconhecimento da multioperacao
como profissdo reconhecida no ambito interno da empresa, ndo sendo estendivel este reconhecimento a outras
empresas do ramo.
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casos o ingresso no CDP foi a primeira experiéncia de trabalho.

E o caso de Fernando (22 anos, seis anos de empresa), que entrou com 16 anos no
CDP. Como muitos dos alunos, ele é filho de uma funcionéaria da empresa que trabalha ha
treze anos como operadora na producdo. Depois de concluir o ensino médio normal ingressou
no CDP. Apos o ano de curso profissionalizante e tendo comecado a trabalhar na producao,
iniciou os estudos universitarios, cursando dois anos de Engenharia Quimica e o primeiro
semestre de Gestdo de Producdo (curso sequencial) na FEEVALE. Interrompeu 0s estudos por
motivos financeiros. Apés trabalhar como multioperador na producdo de calcados obteve o
primeiro cargo na hierarquia da empresa como auxiliar com a funcéo de organizar e abastecer
de matéria prima o grupo de producdo. Posteriormente, ele foi promovido a sua funcéo atual:
multiplicador (antigo chefe de setor) sendo responsavel por um setor de montagem com 17

pessoas como ele mesmo relata na entrevista:

A minha funcéo atual é a de multiplicador, antigo chefe de setor. A empresa ha
alguns anos fez uma mudanca onde cada supervisor cuidava de um setor ou mais.
Em Parobé a empresa optou pela mudanga para ter maior produtividade e
lucratividade. A nomenclatura de supervisor saiu de circulacdo e foi adotado o
sistema onde h& um gerente, o pavilhdo é dividido no meio, cada lado do pavilhao
tem um coordenador e se divide em setores. Cada setor tem mais ou menos de quinze
a vinte pessoas. Eu sou responsavel por um desses setores setor de montagem com
17 pessoas, onde respondo pelas tarefas de produtividade e qualidade, producéo,
organizacado e administracdo do pessoal de meu setor.

Maria (18 anos) com trés anos de trabalho na empresa, também nunca tinha trabalhado
antes de ingressar no CDP. Entrou com 15 anos, incentivada pela mae que trabalha na
empresa como operadora na producdo. Apos a formacao profissional trabalhou trés meses na
montagem, dois anos na costura e atualmente, desde o inicio do ano, é abastecedora em um
setor de costura — auxiliar que organiza o setor de producdo. Ela cursou o Ensino Médio
normal completo no Colégio Jodo Mossmann em Parobé e assim relata a sua trajetoria na

empresa:

Eu sou uma multioperadora, eu sei cortar, costurar e montar calgados. Sei tudo do
inicio ao fim. Quando sai do CDP trabalhei na montagem e costurei. Hoje sou
abastecedora em um setor de costura (ou auxiliar de costura como se fala). Ha seis
meses comecei a trabalhar de abastecedora. Busco servigo para as mulheres. Busco
todo o que elas precisam para a producdo, linha, faco conserto quando a multi
(operadora) ndo esta fico no lugar dela.

Ja o caso de Roberto (23 anos), que trabalha na empresa desde 1998, é um exemplo de
trajetoria continua, mas com interrupcdo, pois trabalhou o tempo todo no setor do calcado

tendo saido para trabalhar em uma outra empresa durante um periodo de um ano e meio. Ele é
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0 Unico dos entrevistados que antes de ingressar na empresa havia trabalhado em um

atelié de calcado durante um ano e quatro meses. Entrou no CDP com 17 anos incentivado
pela familia. E um daqueles alunos oriundo da creche e do Centro de Desenvolvimento
Vocacional. A mée foi funcionéria da Azaléia durante 25 anos. O irmdo mais velho também
fez o CDP. Roberto tem sete anos na empresa e trabalhou como multioperador na producdo de
1999 a 2001. Em 2002 saiu da empresa voluntariamente — por motivos financeiros — voltando

em 2004. Ele sintetiza a sua trajetoria falando em “processo”:

Hoje estd em um processo. Eu plantei muita coisa boa, mas também coisa ruim:
faltas, brigas, brigas com o supervisor. Meu equilibrio emocional estava muito
complicado. Hoje eu colhi. Estou colhendo o que eu plantei. Tem coisas boas e
coisas ruins. Agora esta para aparecer uma coisa boa: a possibilidade de ser instrutor
no Sergipe. Ja poderia ter saido da producdo. Poderia estar me desenvolvendo em
outra area da empresa. Mas, por motivos, cada pessoa e diferente, tm uma maneira,
acabei plantando mal e colhi mal. Comecei a plantar bem, a correr atras do prejuizo.
Voltei para a empresa, mostrei que eu queria mudar. Apareceu-me esta
oportunidade. E um desafio.

Partindo-se das trajetorias dos jovens caracterizadas como continuas, cumulativas e
com correspondéncia, e que, portanto produzem uma identificacdo dos mesmos com a
profissdo® de multioperadores de calcado, entende-se o conceito de profissao aqui trabalhado
como integrante da relacdo salarial tendo como seus componentes: o conhecimento — teorico e
pratico — desenvolvido na mesma area, as atividades de trabalho desempenhadas
correspondentes a esses saberes e o reconhecimento social do trabalho por parte da empresa e
da propria comunidade local. Os servigos dos jovens formados no CDP sdo muito solicitados
nos diversos setores da empresa no marco de uma relacédo salarial definida e consolidada, onde
o tempo de trabalho tem um valor econdmico que é contratualmente remunerado por um
salario, e onde as atividades desempenhadas tém um valor social, pois sdo socialmente

reconhecidos.

4.5 AS TRAJETORIAS FORMATIVAS E ESCOLARES DOS ALUNOS

%% Franzoi ao analisar as entrevistas de alunos do PEQ/RS quanto a uma “identificacdo com uma profissdo”
destaca os elementos que identificam uma profissdo: “pertencer a um grupo que exerce a mesma atividade e
possui 0s mesmos saberes. Ou seja, sdo representantes de um grupo que, por ter acumulado saber e exercer sua
atividade em uma determinada area (...) consideram que sdo detentores de uma profissdo: “profissdo eu ja
tenho”, “ja me sinto profissionalmente definido” ou “no ramo em que trabalho, exige-se muito nessa profissédo”
sdo expressdes disso” (FRANZOI 2003, p.88).
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No referente as trajetorias formativas, se incluem no levantamento os dados sobre

a escolaridade e outros cursos profissionalizantes realizados além do curso do CDP.

Com excec¢do de um dos jovens (Fernando) que tinha feito cursos de datilografia e de
informéatica bésica, os outros entrevistados ndo haviam realizado nenhum curso
profissionalizante. O conhecimento dos entrevistados deu-se pela formacdo profissional do
CDP, e em dois casos, com aportes do ensino superior — em cursos também ligados as
atividades da empresa — bem como pelo aprendizado da préatica de trabalho produtivo na
fabrica, tratando-se entdo, de um saber que esta vinculado a empresa, pois o curso do CDP é
uma exigéncia para a insercdo do jovem.

Verifica-se que neste caso, a formacgdo condiz com as trajetorias ocupacionais.
Conforme foi constatado acima, o jovem, ao realizar a formacdo profissional e ser inserido na
empresa, tem a possibilidade de realizar um processo de acimulo, a partir da sua efetiva
permanéncia no posto de trabalho, o que Ihe permite o aprendizado das diversas tarefas e
atividades nos varios setores da producdo onde sdo postos em pratica 0s conhecimentos
adquiridos no curso profissionalizante.

No que se refere ao perfil dos entrevistados quanto a educacdao formal, nota-se uma
escolaridade bastante elevada para a realidade dos trabalhadores calcadistas. Verifica-se
também que a maioria dos entrevistados ndo parou de estudar para trabalhar. O perfil registra
gue um dos entrevistados estd concluindo o ensino médio. Os outros trés, no momento do
ingresso na empresa, estavam cursando o ensino medio. Destes, no momento da entrevista,
dois estdo frequentando o ensino superior em cursos relacionados com o trabalho na empresa.
A outra entrevistada tem como projeto futuro cursar Licenciatura em Letras enquanto
continuar trabalhando na empresa.

O nivel de escolaridade tem influéncia na seqiiéncia das trajetérias e nos projetos de
futuro dos jovens entrevistados. Um caso que pode ilustrar esta questdo é o do Fernando, que

esta cursando um curso superior relacionado com o trabalho. Ele diz:

Estudei até o semestre passado. Tranquei a faculdade por motivos salariais, o valor
da mensalidade se tornou muito caro. Estudo Gestdo de Produgdo — que € um curso
sequencial — na FEEVALE. Tinha feito dois anos de Engenharia Quimica e troquei
de curso porque me daria um retorno maior dentro da fabrica na area em que atuo, a
producgdo, além de ser um curso mais curto. Estou fazendo umas economias para
voltar a estudar no semestre que vem. Completei o primeiro semestre. Estou indo
para o0 segundo semestre. O curso é seqiiencial e dura cinco semestres. Aproveitou
quatro disciplinas do curso de engenharia quimica.

No seu depoimento fica claro o projeto de se aperfeicoar e de progredir ascendendo na
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carreira no setor do calcado e na mesma empresa®?.

Ainda sobre esta questdo e retomando o conceito de trajetoria adotado, as escolhas
pessoais se dao dentro de um determinado marco histérico-social. Os jovens entrevistados,
estdo construindo, cada um a sua maneira, uma profissdo que implica um determinado
estatuto, conquistado — segundo eles — com bastante esfor¢o e luta, onde se manifesta um
desejo de crescimento, ou da busca de um patamar mais elevado na empresa. Nesse sentido,
segundo Franzoi, a area em que os trabalhadores estdo ocupados pode servir como referéncia
aos seus projetos, estabelecendo-se uma consonancia entre seus projetos e suas trajetorias. Isto
se verifica no caso dos entrevistados que continuam seus estudos de nivel superior dentro da

&rea em que esto trabalhando®.

4.6 O QUE OS JOVENS ENTREVISTADOS BUSCARAM NO CDP?

As motivacdes citadas pelos jovens sdo varias, e podem ser sintetizadas naquelas que
apareceram com mais énfase ao longo das entrevistas. Uma delas é o objetivo de crescimento
e desenvolvimento em uma perspectiva de ascensdo no quadro funcional da empresa, como

afirma Roberto:

Entrei com o objetivo de crescer, buscava uma meta de crescer, se desenvolver para
ser chefe, ou gerente e até diretor. Tem uma escala para tu subir. Corri atras s6 que
tem os atalhos, tem as pedras no caminho. Tudo depende de cada pessoa. Quando tu
levas um ndo, ai depende de tua visdo de crescimento, da iniciativa. Tu corres,
buscas, vai para a producéo 14 tu buscas.

Na mesma perspectiva, Eliezer retoma as origens e diz que o objetivo do seu trabalho é ser

alguém, ser respeitado:

Comecei 0 amadurecimento como profissional muito jovem, mas ja nesse tempo

62 Conforme Franzoi “o complemento do aprendizado prético com o conhecimento teérico é um elemento
importante em seus projetos futuros e, nesse sentido, a escolaridade assume papel de destaque”. (FRANZOI,
2003, p. 101)

Como Franzoi verificou em outros casos na formagéo profissional do PEQ, parece que tendo iniciado o curso
superior e possuindo experiéncia na area de trabalho, subir degraus dentro do trabalho nao requer tecer nova rede
de relagbes, mas tornar mais consistente a que ja possuem. Nesse sentido, na trajetdria de Eliezer, 0os passos
tomados e 0 acimulo efetuado — formagdo e relagdes na area — mostrariam que o a profissdo deixou de ser uma
possibilidade para se concretizar em um projeto efetivo.
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tinha o desejo de crescimento. Sou um cara que gosta de ganhar (...) e isso me

faz ser melhor. (...) Meus pais nunca foram ricos. Deram-me 0 que precisei para ter
uma formagdo. Trabalhei com o intuito de ser alguém, de ser respeitado. Eu tomei
uma postura de buscar aquilo para mim, com essa ambigéo de realizar todas as coisas
que eu gosto de fazer.

No caso de Fernando, o ingresso no CDP permitiu um esclarecimento quanto aos

objetivos pretendidos:

Quando entrei no CDP ai que eu vi 0 que eu queria. Até entrar ndo sabia muito bem.
Quando eu entrei e comecei a ver as oportunidades que poderiam se abrir. Eu estava na
frente de uma porta. Quando essa porta se abriu eu vi 0 que eu queria. Procuro buscar o
meu crescimento continuo dentro da empresa. Procuro cada dia estar crescendo um
pouquinho, crescendo profissionalmente através da experiéncia. Nao tenho um ponto que eu
gostaria de parar. Eu almejo muito chegar a geréncia e para isso procuro trabalhar e me
esforcar diariamente.

Outra motivacao, muito proxima da primeira, é a busca de conhecimento e qualificacao
para trabalhar e crescer na empresa, pois a industria do calgado é vista como uma das que da

mais oportunidades de crescimento. Nesse sentido, Maria diz:

Busquei conhecimento porque eu queria trabalhar aqui porque na regido € o que mais
tem é emprego na area do de calgado. E procurei o conhecimento para mim me qualificar
para poder trabalhar aqui e crescer aqui dentro. Porque a area que mais tem chance de
crescer na regido € na area do calgado.

Outra das razdes de procura do CDP é a influencia da familia® que trabalha na
empresa e a fama que o curso tem. Assim 0s entrevistados registram: “entrei na empresa por
ouvir falar muito bem do curso” (Fernando); “a minha mée trabalhava aqui e me incentivou a
vir, conhecia muita gente que fez CDP. O CDP é bastante conhecido. Em Parobé muita gente
faz. Agora j& esta na turma 20” (Maria).

No geral, as entrevistas registram um elevado grau de satisfacdo com os resultados
conseguidos no trabalho, confirmando as expectativas dos jovens. Como ja foi aqui dito,
chama a atencéo o reconhecimento que os entrevistados tém para com a empresa, fato varias
vezes expressado nas suas falas. A impressdo que se tem € da existéncia de uma certa

sublimacéo de aspectos negativos da propria relacao industrial, como por exemplo a propria

% Segundo Franzoi, a questdo das referéncias profissionais, em um dos seus aspectos podem ser idealizacdes
feitas a partir da profissdo das trajetdrias profissionais da familia. No caso aqui estudado, se constata a influéncia
da mée e do irm&o mais velho.
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remuneracao que, em alguns casos, nao alcanca para dar conta dos projetos futuros.

Do ponto de vista do reconhecimento social da utilidade do servico de multioperador
de calcado — que envolve os varios saberes tratados no capitulo anterior — ele guarda relacédo
com o reconhecimento desta situacdo do prdprio jovem trabalhador. Trata-se da identidade
incorporada por si (DUBAR, 1997a, p. 235). Este reconhecimento de si mesmo implica,
portanto, sua identificacdo com o trabalho que desempenha, que é o que faz com que o0 jovem
queira permanecer nele e avancar na propria qualificacdo. No caso de Fernando, ele afirma
“pretendo concluir o curso de Gestdo de Producdo que troquei pelo de Engenharia Quimica,
pois a gestdo daria um retorno maior ao trabalho que desenvolvo na empresa”. Ja, no caso de
uma néo identificacdo plena com a profissdo, faz com que a pessoa pretenda desempenhar
uma outra atividade ou trabalho. Nesse sentido, Maria afirma na entrevista ter como projeto
futuro cursar a Licenciatura em Letras na FACCAT de Taquara.

Conforme Franzoi, o que esta em jogo é a identificacdo ou nao do individuo com uma
determinada profissdo. Isto acontece pela “articulacdo daquilo que o sujeito possui (0s
recursos de sua trajetoria) e deseja para si (Seus projetos futuros) com o reconhecimento e o
lugar que a sociedade onde ele vive Ihe reserva no mundo do trabalho. Esse reconhecimento
por parte do individuo, envolve de forma articulada, tanto aspectos objetivos — como uma
remuneracgao aceita como justa ou nédo, pelo portador da profisséo e direitos provenientes da
posicdo — quanto aspectos subjetivos — gostar de desempenhar a atividade, por exemplo — nos
horizontes que ele se coloca em determinado momento de sua trajetéria”. (FRANZOI, 2003,
p. 99)

O espago profissional de multioperador de calcado é entendido pelos jovens
entrevistados como uma profissdo no sentido do oficio definido por Dugué (DUGUE apud
DUBAR, 1997) pela qual o individuo é “detentor de um saber especializado, em uma &rea
especifica, que os distingue dos demais”, envolvendo, portanto, a qualificacdo. Nesse sentido,
vale lembrar o orgulho de ser polivalente em relagcdo aos trabalhadores mais antigos que “néo

cursaram o CDP” e, portanto “ndo trabalham seguindo os padrdes e normas” da empresa.

Maria, embora tenha como projeto cursar Letras, diz gostar de trabalhar na empresa: “o
trabalho dignifica se tu gostas de trabalhar (...) porque eu gosto de trabalhar aqui e para mim é
importante”. Conforme Franzoi,”gostar de uma profissdo € um elemento importante na
definicdo e escolha de uma carreira: Profissdo 'é uma coisa de que se gosta’, na expressdo de
varios entrevistados, quer quando perguntados sobre o que é profissdo, quer quando falam de

suas trajetdrias ou projetos: 'ndo gosto, ndo tem nada a ver comigo' diz uma entrevistada que
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trabalha como cozinheira, explicando porque quer outro emprego” (FRANZOI 2003, p.

100). Segundo a autora, estes depoimentos traduzem a definicdo de qualificagdo sugerida por
Naville:

Na verdade, aquilo que se chama usualmente de trabalho qualificado é, antes de
tudo, o trabalho habil. (Mais os dois epitetos sdo de etimologias bem distintas e
recobrem coisas que podem ser bem diferentes.) [...] Qualificacdo ou simplesmente
qualidade deriva da raiz qualis, qual, isto é, determinado, preciso. Uma coisa ou um
ato qualificados sdo primeiramente aqueles dos quais se pode dizer que eles séo estes
aqui e ndo aqueles la. Habilidade, ao contrario, tem sua raiz em habere, ter, segurar:
dai dizer-se habilis, apto e manejavel. Todavia, conforme seus sentidos, essas duas
raizes tem qualquer coisa em comum. Porque aquilo que se tem é justamente isto, ou
seja, uma capacidade. (NAVILLE apud FRANZOI, 2003, p. 100).

Para a maioria dos jovens aqui entrevistados, o atual espaco profissional se constitui
como referéncia de futuro e de projetos de vida. Conforme Franzoi pode-se projetar que se

uma trajetoria tiver continuidade em uma profissao, esta pode ancorar projetos de futuro:

Para esses entrevistados (do PEQ), a profissdo construida ao longo de sua vida serve
como referéncia aos seus projetos futuros, estabelecendo bastante consonancia entre
projeto e trajetéria. Tendo uma profissdo, e, com ela estando satisfeitos, seus
projetos e suas estratégias formativas em particular, condizentes com suas trajetorias,
vao no sentido de aperfeicoar-se na area em que sempre desenvolveram suas
atividades. (FRANZOI, 2003, p. 101)

A analise aqui desenvolvida focalizou principalmente a relacdo das trajetdrias e
projetos dos entrevistados com o espago profissional construido na empresa. Para trés dos
entrevistados, o atual espaco profissional constitui a base dos seus projetos de futuro. Pelos
seus depoimentos, eles estdo satisfeitos com a sua profissdo e projetam suas estratégias
formativas individuais de maneira articulada com suas trajetdrias, na busca de um
aperfeicoamento na area em que estdo desenvolvendo suas atividades profissionais. Nesse
sentido, se verificou uma relacdo de continuidade entre as trajetdrias, os projetos de futuro e
as iniciativas de continuidade da formacéo/escolaridade tendo como intencionalidade o

crescimento junto a empresa.

4.7 A INCIDENCIA DO CDP NO TRABALHO E NO MODO DE VIDA DOS JOVENS
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No que se refere ao significado da qualificagdo na vida profissional, para alguns dos
jovens o curso frequentado no CDP propiciou o dimensionamento de um projeto

profissional®

. Neste caso, a importancia da qualificacdo estd dada para os jovens que, por ndo
terem uma profissao, frequentaram o curso “em busca de conhecimento e qualificacdo para
trabalhar e crescer na empresa, porque na regido, a industria de calcado é a &rea onde mais tem
emprego e ha mais chance de crescer”. (MARIA)

Os alunos encontraram no CDP — especialmente concebido para essa populacéo jovem
— 0 dimensionamento de um projeto profissional concreto que influenciou na sua vida. Isto

aparece também no depoimento de outro entrevistado:

Entrei na empresa por ouvir falar muito bem do curso. E quando entrei no CDP ai foi
que eu vi 0 que eu queria. Até entrar ndo sabia muito bem. Quando eu entrei,
comecei a ver as oportunidades que poderiam se abrir. Eu estava na frente de uma
porta. Quando essa porta se abriu eu vi 0 que eu queria: procuro buscar o meu
crescimento continuo dentro da empresa. Procuro cada dia estar crescendo um
pouquinho, crescendo profissionalmente através da experiéncia. Ndo tenho um ponto
que eu gostaria de parar. (FERNANDO)

Para 0s entrevistados, 0 CDP também ¢é um espaco de qualificacdo profissional e de
crescimento pessoal dentro da empresa, inclusive com alguns aprendizados que foram para
além da questdo do trabalho como relata na entrevista Maria:

O CDP foi muito bom. Eu me considero uma profissional. Sou uma profissional
multi-operadora que sabe tudo, do inicio ao fim da producéo do calgado. Os alunos
do CDP sdo muito requisitados e bem vistos. Trabalhar aqui dentro é bem visado,
quaisquer operacOes ja pensam em ti porque é uma pessoa qualificada para trabalhar
em qualquer lugar. Chega num lugar e tu és capaz de trabalhar. Para aprender a
trabalhar o CDP foi muito bom. Também foi importante porque aprendi disciplina e
organizacdo que me ajudaram no trabalho e na vida e para a minha independéncia
financeira.
Fernando relata que “sem o CDP eu ndo teria como ter chegado onde estou hoje. Tudo
0 que aprendi foi através do CDP. Fui aprendendo. O CDP foi muito importante porque me
permitiu aprender, conhecer a Azaléia e trabalhar para a empresa”.
Para outros alunos, o curso freqiientado no CDP propiciou o redirecionamento ou
enriquecimento das trajetorias ocupacional e formativa.
De maneira geral, os depoimentos destes entrevistados registram que o curso do CDP

correspondeu positivamente as expectativas de insercdo no mercado de trabalho e de

% As duas primeiras questdes sobre a incidéncia do CDP sobre as trajetérias de trabalho dos jovens
entrevistados — dimensionamento do projeto profissional e redirecionamento ou enriquecimento das trajetorias
ocupacional e formativa — integram o esquema de apresentacdo de Franzoi (2003, p. 125, 127 e 136).
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formacdo. Dois entrevistados declararam haver trabalhado antes do ingresso no CDP.

Eliezer, um dos que ja tinha experiéncia de trabalho antes de ingressar na empresa relata:

Comecei a amadurecimento como profissional muito jovem, mas ja tinha desejo de
crescimento. O meu pai tinha um negocio auténomo. Trabalhava com ele na
distribuicdo de frios da Parmalat, dirigindo carros e o caminhdo. Eu gostava muito
de falar em publico e de conversar com as pessoas. Dei-me bem como vendedor e fui
me identificando com esse trabalho.

Problemas nos negacios, fizeram com que o pai convida-se ele para que fosse trabalhar
na empresa de calcados. Na época, tinha 14 anos e estava estudando no segundo grau noturno.
Realizou o processo de selecdo ingressando na quarta turma do CDP. O curso funcionava ha
dois anos e, na época, era muito procurado. Eram trezentos candidatos para trinta vagas,
quinze na parte da manha e quinze de tarde.

Na entrevista do Eliezer aparecem elementos de como o CDP propiciou um
redirecionamento da trajetéria ocupacional e formativa. Na trajetoria ocupacional forjada
dentro da empresa, aparece um forte interesse de crescer como um lider. Depois de trabalhar
como multioperador na producdo de calcados, comeca a ser capacitado para trabalhar como
coordenador em varios setores, por indicacdo dos chefes — que foram as suas referéncias na
formacéo profissional do CDP — sendo que seus planos eram de continuar crescendo dentro da

empresa.

Eu me descobri como lider. Foi muito legal isso na minha vida. Depois do CDP fui
direto para a producdo e trabalhei trés anos como costureiro, montador, passador de
cola. Fiz de tudo dentro da empresa. Fazendo isso eu via os outros da turma 1 e 2
crescerem e eu esperava minha vez. Quando apareceu, aconteceu ao natural: depois
dos trés anos de producdo fui para um treinamento para ser um instrutor para treinar
as novas turmas. Na época tinha 18 anos. Eramos jovens treinando jovens. Depois
eu me acidentei e tive que me afastar por seis meses para fazer tratamento médico.
Néo foi desligado da empresa. Tenho plano de salde da empresa. (...) Antes de
voltar falei com meus gerentes e diz a eles: estou preocupado e quero deixar bem
claro que a minha vontade é ser um futuro lider da empresa. O que tenho que fazer
para mim recuperar o tempo perdido? Dediquei-me. Fiquei dos 18 aos 19 anos como
instrutor. Trabalhei no Vale do Cai. Fui filmador do treinamento, trabalhei nas
edi¢bes (ganhei um curso do SENAI para ser filmador). Depois fiz um curso de
aperfeicoamento nos componentes me preparando para ser um supervisor de
producgdo na &rea dos componentes. Fiquei dos 20 aos 21 me preparando e depois
assumi o setor 3 do pavilhdo como supervisor de producédo. Foi ai que me descobri
como lider, sendo responsavel pelas operagdes de 40 pessoas no setor de corte e
costura. Ai comecei a me desenvolver.

Numa espécie de sintese, onde o entrevistado fala do significado do CDP para a sua

vida profissional, ele diz que associou seus objetivos de crescimento aos da empresa:
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Meus pais nunca foram ricos, mas deram-me 0 que precisei para ter uma formacéo.
Trabalhei com o intuito de ser alguém, de ser respeitado. Eu tomei uma postura de
buscar aquilo que queria para mim (...), essa ambicdo de fazer todas as coisas que eu
gosto de fazer. Eu me associei ao objetivo da empresa, 0 modo de ver as coisas, a
minha lealdade, a minha conduta fora, a gente ndo pode ter problemas éticos (...). A
empresa fez com que eu me tornasse uma pessoa digna.

Roberto é outro entrevistado que tinha experiéncia de trabalho antes do ingresso no
CDP. Manteve a mesma ocupagdo como operario da industria de calgado, uma vez que vinha
de trabalhar em um atelié ao longo de um periodo de um ano e quatro meses. Ele valoriza
muito o curso do CDP que o tornou um profissional e contribuiu para a obtencdo de sua
ocupacdo, sentindo-se melhor qualificado: “O CDP significou muita coisa para a minha vida
profissional. Hoje eu sou um profissional. Trabalho em qualquer operacdo em qualquer setor

dentro da empresa”.

Este entrevistado tem uma longa relacdo com a empresa. E um daqueles jovens que
teve uma trajetoria de vida muito ligada aos projetos sociais da mesma. Como ele mesmo

relata:

O meu ciclo na Azaléia comegou bem cedo. A minha mée trabalhou durante 25 anos
na empresa. Como todos 0s meus irmaos, passei pela creche da empresa (dos 3 aos 7
anos). Depois freqiientei o Centro de Desenvolvimento Vocacional/CDV (dos 9 aos
14 anos) onde estudei computacdo, trabalhei na granja, no turno contrario ao da
escola. Também tinhamos reforco escolar, atividade fisica, futebol, feira de ciéncias
(projetos de eletronica), arte (pintura, costura a méo), cultura gatcha (danga), canto e
voz no coral do qual fago parte. Aos 14 anos sai do CDV e fui trabalhar como
marceneiro em uma outra empresa, ainda ndo tinha idade para trabalhar na Azaléia.
Depois fui trabalhar em um atelié de calcados. Com 17 anos entrei no CDP
incentivado pela minha familia, 0 meu irm&o mais velho também tinha ido a creche e
feito o CDP e ja era funcionario.

Em 1998, e sem haver feito antes nenhum outro curso profissionalizante, Roberto

também entrou no CDP com o objetivo de crescer:

Entrei com o objetivo de crescer, buscava uma meta de crescer e me desenvolver,
para ser chefe, ou gerente e até diretor. Tem uma escala para tu subir. Corri atras. S6
que assim como tem os atalhos, tem as pedras no caminho. Tudo depende de cada
pessoa. As vezes tu levas um ndo, mas se tens a tua visdo de crescimento e iniciativa,
tu corres, buscas, vai la para a producéo e tu buscas.

A trajetoria do entrevistado dentro da empresa teve uma interrupcdo. Apoés trabalhar

por um periodo de quatro anos e trés meses, em 2002 saiu da empresa por motivos financeiros.
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Depois de ficar um ano fora, voltou reafirmando o projeto pessoal de crescimento dentro

da empresa:

Fiquei parado uns trés meses. Peguei o seguro. Depois trabalhei numa outra empresa
onde ndo tive dificuldades, pois sai da Azaléia com gabarito. Fui largado direto para
a producdo com cem por cento de produtividade. Voltei no dia 7 de janeiro do ano
passado (2004). Fiquei um ano e vinte dias fora. O Sérgio me procurou. Eu tinha
ligado para ele e diz que gostaria de voltar porque me identifico com a empresa
porque eu cresci aqui. Minha mde trabalhou durante 25 anos na Azaléia e se
aposentou aqui dentro. Tudo o que nos temos devemos a Azaléia. Eu queria voltar
porque eu quero crescer. Na outra firma ndo podia crescer como poderia crescer aqui
ai teve uns ndo, uns sim, até que um dia o Sérgio me ligou e perguntou se eu queria
voltar mesmo. Conversamos e voltei. Por isso o0 CDP foi muito importante para mim
(...) no CDP tu te desenvolves demais.

No referente a incidéncia do trabalho na propria vida, os jovens entrevistados
colocam-no como elemento fundamental para a sua sobrevivéncia e independéncia
econdmica. Estamos frente a questdo da reproducéo da forca de trabalho, como afirma Maria:
“este emprego tem uma influéncia financeira na minha vida porque eu preciso do meu
trabalho para sobreviver (...) e para ser um pouco mais independente”.

Outro elemento que surge é o que Fernando identifica como aprendizado para a vida:
“aqui se aprende também para a tua vida como pessoa. Através das dindmicas feitas com
psicologos se aprende a cumprir metas, realizar tarefas, dar retorno. Ajuda na tua vida
particular, na tua organizacdo. Tu passas a ser mais responsavel, passas a ver a vida de outra
forma”. A questdo do aprendizado da organizacdo e da disciplina tambem é registrada por
Maria: “O que eu mais gostei em mim foi que fiquei mais disciplinada. Quando comecei a
trabalhar todo 0 mundo em casa ja notou mudancas. De disciplina mesmo. Tu chegas em casa
e te organizas melhor. Porque aqui tem que aprender a se organizar”. A entrevistada também

identifica a valorizacdo de outros aspectos do modo de vida junto a sua familia:

A gente aprende muita coisa. Tudo o que tu aprendes no CDP tem que dar valor
porque vai precisar quando comegar a trabalhar. Mas aqui também tu comecas a dar
valor a outras coisas, porque é bem puxado. Comecas a dar mais valor ao dinheiro,
ao servico de casa. Hoje eu me organizo melhor para ndo baguncar e ter tudo em
ordem porque chego em casa cansada, pois aqui eu corro demais e a minha mée que
trabalha aqui (na empresa) também cuida da casa.

Roberto define a influéncia do trabalho na sua vida como um processo onde héa coisas
boas e ruins, mas que em se plantando bem e correndo atras do prejuizo as oportunidades

aparecem:
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Hoje estd um processo. Eu plantei muita coisa boa, mas também coisa ruim:
faltas, brigas, brigas com o supervisor. Meu equilibrio emocional era muito
complicado. Hoje estou colhendo o que eu plantei. Tem coisas boas e coisas ruins.
Agora esta para aparecer uma coisa boa. A possibilidade de ser instrutor no Sergipe.
Ja poderia ter saido da producdo. Poderia estar me desenvolvendo em outra area da
empresa. Mas, por esses motivos... Cada pessoa e diferente tem uma maneira, eu
acabei plantando mal e colhi mal. Mas comecei a plantar bem, a correr atras do
prejuizo. Voltei para a empresa, mostrei que eu queria mudar. E me apareceu esta
oportunidade, que é um desafio.

A dimensdo do trabalho digno enquanto uma ocupacgéo que se contrapde ao nao fazer
nada é lembrada por Maria quando afirma que “além do dinheiro que ele traz, o trabalho é
uma ocupagdo, porque ndo é bom ficar sem fazer nada, sendo acaba numa rotina que é mais
cansativa do que trabalhar. O trabalho dignifica se tu gostas de trabalhar, se tu gostas do que
tu fazes. Eu gosto de trabalhar aqui e para mim € importante” diz a entrevistada reforcando
um dos elementos da identidade profissional, o gostar do que se faz.

No que diz respeito ao convivio dos entrevistados com as suas familias de origem,
trés jovens vivem com as suas familias enquanto apenas um é casado. Trata-se de Eliezer (26
anos), atual gerente de treinamento do RS, que tem mais anos de empresa e é 0 mais velho
dos entrevistados.

Analisando o comego da vida profissional dos jovens entrevistados em relagdo com
outras dimensdes de passagem & vida adulta®, é possivel verificar que no referente ao
desligamento da familia de origem, os entrevistados ndo fogem da média dos jovens das
classes populares onde se constata uma certa tendéncia ao retardamento da idade de saida®’.

Trés dos entrevistados vivem com a sua mée e seus irmdos. Foram as maes, todas
operarias da empresa, que incidiram para o ingresso dos jovens no CDP como forma de
primeiro emprego. Fernando mora sozinho com a sua mde, que trabalha na empresa hé treze
anos e meio como costureira. Maria mora com a mée e a irma. No caso do Roberto ele mora
com a mae — aposentada na empresa — e 0 irmao e irmd mais novos. Ele é um dos jovens

trabalhadores que fez todo o percurso formativo proposto pela empresa. Os seus irmaos vém

66 Segundo Trottier o senso comum considerava o inicio da vida profissional como algo que acontecia
simultaneamente ao casamento e ao desligamento da familia e da escola, embora esses elementos estdo longe de
coincidir. Conforme Gallard “as separacdes entre 0os momentos significativos de uma partida (da familia, da
escola) e aqueles correspondendo a um comeco (no trabalho, na vida conjugal) sdo notaveis e tem tendéncia (...)
a se prolongar nos ultimos dez anos, tanto do ponto de vista das condi¢des de passagens profissionais como de
transi¢do familiar” (GALLARD apud TROTTIER, 1985, p.39).

%7 Conforme Gallard no desligamento com a familia de origem se verificam duas tendéncias: uma no sentido de
uma saida precoce, que acontece mais entre os jovens da classe média e estaria ligada ao desejo de independéncia
e ao “enfraquecimento da pressdo social a conformidade que permite se manifestar antes do estabelecimento
matrimonial” (1985, p. 39). A outra tendéncia consiste no retardamento da idade de saida e acontece nas classes
populares e ndo seria estranha as dificuldades dos jovens se estabilizarem profissionalmente, embora o fenémeno
da coabitagdo dos jovens com seus pais ndo aconteceria exclusivamente por razdes econémicas podendo refletir
também modelos culturais especificos prdprios a classe (TROTTIER, p.159).
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na mesma trajetéria como ele relata: “O meu irmdo mais novo hoje esta no CDP. O ano

retrasado teve a formatura de minha irma na creche e ai todos nos, irmaos, fizemos uma
homenagem para a tia da creche, pois nos todos tivemos (convivéncia) com ela”.

A familia também desempenha um papel consideravel como elemento amortecedor das
dificuldades que os jovens encontram quando entram no mercado de trabalho. No caso de trés
entrevistados, essa solidariedade familiar acontece na colaboracdo entre os membros da
familia para a sua reproducéo, onde é socializada a renda familiar que oscila entre R$ 1.500,00
e R$ 1.600,00, sendo que nas trés familias ela € proveniente dos empregos na empresa. A
composicao das familias € a seguinte: uma familia é composta por dois integrantes com renda;
outra com trés pessoas das quais duas trabalham; e na terceira familia sdo quatro pessoas das

quais trés possuem renda.

4.8 A INSERCAO COMO UM PROCESSO DE SOCIALIZAGCAO PROFISSIONAL

Na analise que Trottier (1998) faz sobre a emergéncia e constituicdo do campo de
pesquisa sobre a insercdo profissional, esta também é definida como um processo de
socializacdo profissional. No presente estudo de caso ha elementos que poderiam ser
interpretados em um conceito inspirado no modelo funcionalista. Nessa perspectiva, Rocher
define a socializagdo como o “processo pelo qual a pessoa aprende e interioriza no decorrer de
toda sua vida os elementos socioculturais de seu meio, integra-os a estrutura de sua
personalidade sob a influéncia de experiéncias e de agentes sociais significativos e com isso se
adapta ao meio social onde deve viver”. A aplicacdo desta definicdo a vida profissional nos
remete a uma situacdo onde a aquisicdo dos conhecimentos através da qualificagcdo, o
desenvolvimento de habilidades, a interiorizacdo das normas e valores préprios a profisséo e a
empresa, acontecem em uma perspectiva de adaptacdo a organizacdo a qual o jovem estd
integrado ou pretende se integrar através da formacao.

Sem negar alguns aspectos possiveis que possam ser de adaptacdo, as respostas dos
entrevistados nos conduzem a uma interpretacdo do fenbmeno da insercdo enquanto processo
de construcdo de uma identidade social e profissional dos jovens e ndo apenas de uma simples
adaptacdo. Nesse sentido reforcamos o dito no inicio do capitulo na perspectiva de Dubar que
define a identidade como “o resultado ao mesmo tempo estavel e provisorio, individual e

coletivo, subjetivo e objetivo, biografico e estrutural, dos diversos processos de socializacdo



129
que, conjuntamente, constroem os individuos e definem as instituicdes”. (DUBAR, 1991,

p.113)

Conforme esta conceituacdo, a identidade resultaria de uma articulacdo entre dois
processos diferentes: um que € centrado na construcdo das proprias identidades sociais
enguanto uma interiorizacdo ativa dos individuos, que € feita a partir das categorias oferecidas
pelas instituicdes durante as trajetdrias de vida (familia, escola, religido, clubes, grupos de
convivéncia, a propria empresa, etc.).

O outro processo é o do reconhecimento e legitimacdo da identidade dos individuos
pelos outros, instituicdes e agentes que interagem com estes individuos. Conforme Trottier
trata-se de um processo relacional onde esta identidade para os outros é conferida e se analisa
a partir dos sistemas de acdo nos quais os individuos sdo integrados, e das relacdes de forca
entre os atores envolvidos. Para Dubar, o processo relacional “concerne ao reconhecimento,
num dado momento e no centro de um espaco determinado de legitimacdo, das identidades
associadas aos saberes, competéncias e auto-imagens propostas e expressas pelos individuos
nos sistemas de acdo”. (DUBAR, 1991, p. 128)

4.9 UMA REDE SOCIAL QUE ARTICULA QUALIFICACAO E INSERCAO

Conforme Trottier, a inser¢do profissional pode ser analisada ndo apenas sob o angulo
das trajetérias individuais, mas como um fenémeno estruturado socialmente, enquanto um

modo ou politica de gestio de mio de obra®®:

Nessa perspectiva, o fendmeno é também analisado sob o angulo de um processo, mas
é conceituado em termos de transi¢do profissional. O enfoque € entdo colocado sobre o
carater organizado da transicdo, sobre as praticas do Estado, dos empresarios e das redes
sociais na mobilizacdo, no uso, na manutencéo e na renovacdo da méo de obra. (ROSE,
1984, MEHAUT et al. 1987 apud TROTTIER, p. 161)

O presente estudo de caso tem a particularidade de ser um processo de inser¢do no
marco de uma relacdo salarial. Desde esse ponto de vista, a trajetoria dos entrevistados indica

a existéncia de formas sociais que regulam a colocagéo dos jovens no trabalho, e, portanto a

%8 para Méhaut et al (1987, p.137) o processo de acesso a vida ativa é cada vez mais objeto de uma gestdo
socializada, e ndo mais “privada”, a ponto de se ter progressivamente instalado, sob o incentivo do Estado, uma
organizacao da transicdao profissional compreendendo um conjunto de politicas e de medidas concernentes aos
movimentos de emprego, ao recrutamento da mao-de-obra e a formacgao.
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passagem a vida ativa através da inscricdo destes no salariado.

A hipotese deste trabalho é que essa relacdo salarial, puxada pela empresa, esta
inserida em uma rede social® — que acontece na cidade e na regido — que articula 0 mundo do
trabalho ao redor do setor calgadista. De maneira geral, esta afirmacgédo ndo vale apenas para 0s
entrevistados. Pode-se afirmar que desta rede de relacGes, participam os parentes, amigos e
conhecidos dos jovens alunos do CDP, bem como as instituicbes da comunidade, poderes
publicos e da sociedade civil como associacdes comunitarias, igrejas, escolas. Em varias
oportunidades, por exemplo, o CDP foi apresentado em escolas das redes de ensino da cidade
e regido com o intuito de divulgar os processos de selecdo para ingresso no curso
profissionalizante.

No caso dos entrevistados, mesmo aqueles que ndo possuiam profissdo na producao de
calcado, foi através do incentivo de familiares que trabalham na empresa, em atividade ou ja
aposentados, que eles optaram por ingressar no CDP mediante o processo de selecéo.

Isto posto, nos permite afirmar que ndo é apenas através do CDP que acontece a
socializacdo profissional destes jovens. Existe uma rede de relagdes que incluiu estes jovens
no espaco de socializacdo e de trabalho de maneira estruturada que lhes permite a construcao
de uma identidade profissional do qual o curso é uma parte fundamental. E importante
destacar que a rede social que articula formacdo e insercdo tem a particularidade de ser
formada ao redor de uma empresa, onde 0s seus atores principais explicitam a relacdo entre
capital e trabalho em um mercado de trabalho interno que se realiza através do salariado.

Nesse sentido, a entrada dos jovens alunos do CDP na vida profissional pode ser
analisada, na perspectiva citada por Trottier, como um fendmeno estruturado socialmente
enguanto um modo de gestdo de méao-de-obra onde o enfoque é colocado sobre o carater
organizado da transicdo profissional e sobre as praticas da empresa e da rede de relagdes como
formas sociais da colocacgdo no trabalho, de ingresso a atividade, de inscri¢do no salariado e de
integracdo social.

Nesta relacdo salarial hd que se lembrar de um componente que pode auxiliar no
entendimento do significado da experiéncia aqui analisada. Tratam-se dos beneficios materiais
e sociais — além do salario direto — que foram destacados no inicio do capitulo anterior quando

foi contextualizado o surgimento do CDP. Estes projetos sociais, frequentemente citados

%9 Segundo Franzoi, “a nogéo de rede vem sendo utilizada freqiientemente e de diferentes formas, principalmente
a partir do conceito cunhado por Castells para explicar a “sociedade em rede”. Essa no¢do permite pensar em
qualquer relacdo ndo-linear e ndo vertical. Pode remeter tanto a redes institucionalizadas como informais. Pode-
se referir as diferentes redes que se encontram na mediagdo entre formacao e insercdo no mercado de trabalho,
como redes familiares, ou locais, conforme a expressdo de Tanguy (1999)”. (FRANZOI, 2003, p.54)



131
como atrativos funcionam quase como uma politica de seguridade social ou de salario

indireto’®, fornecendo tipos de compensacéo que também influenciam o modo de vida dos
trabalhadores.

Finalmente, depois de escutar os entrevistados e pesquisar 0 CDP como um dos
lugares onde acontece a formacdo, hd que dizer que em termos de qualificacdo nem tudo é
adestramento, nem tudo é adaptacdo. Ha outras dimensdes a ser consideradas. Miguel Arroyo
(1990) reconhece que muitas praticas e instituicdes tenham sido aproveitadas pelos
proprietarios dos meios de producdo para adestrar os trabalhadores. Isto é verdade. Mas, como
ele diz, é inegavel também, que a revolucdo industrial e a revolugdo burguesa deram uma nova
qualidade e positividade ao trabalho produtivo, ao trabalho-valor; e que esta histéria ndo foi
transformada apenas com discursos de pregadores e educadores, mas se materializou em
instituicdes, espagos, rituais, tempos, ritmos, hierarquias, controles, todos eles mecanismos
pedagdgicos ndo verbais, antes materiais, para que 0s novos valores sobre o trabalho fossem
aprendidos.

Nos dias atuais o desafio para a qualificacdo se renova a partir das novas
transformagOes do trabalho, das teses do enriquecimento do trabalho, dos novos saberes e
competéncias, do retorno — desde varios lugares — ao “trabalho completo”, embora 0 mundo
do trabalho continue separado do modo de vida. Avancar € preciso! Avancar mergulhando na
positividade contraditoria, educativa, formadora, que vem do trabalho moderno. Mas, nesse
processo se impde uma disputa que é tdo velha (ou nova) quanto o capitalismo: a disputa pelo

tempo de trabalho!

"0 Sobre esta questdo, Naville afirma que “por um lado, o salario, como forma objetiva do julgamento social
sobre o valor do trabalho € insepardvel de uma troca e, ao mesmo tempo, de um contrato; por outro, esse
contrato se extende para além do seu objeto imediato, que é a operacdo de trabalho exigida ao assalariado”.
Nesse sentido, o nivel e a forma do salério ndo refletem apenas uma relacéo de trabalho imediata, fato que se
expressa em uma tendéncia crescente a separar a massa salarial em dois elementos: o salério direto e o salario
indireto, ou segundo uma terminologia em uso, o salério individual e o salario social. Conforme Naville, esta
distingdo pode ser feita de varias maneiras. O Instituto de Ciéncia Econémica Aplicada (ISEA, 1946) distingue
no salério global trés elementos: 1) a contrapartida da produtividade individual do trabalhador, denominada
“salario de rendimento”; 2) o “salario social” coletivo, que ndo é contrapartida de uma produtividade individual
(p.ex. os subsidios familiares); 3) “remuneracfes de uso coletivo” (por exemplo, um refeitorio). R. Mossé
(1952) propde distinguir quatro elementos no salario global: 1) uma remuneracdo de base, ligada ao tempo de
trabalho; 2) elementos pessoais, em funcdo da idade, da antigiiidade, dos diplomas, das despesas de familia; 3)
elementos que levam em consideracdo a produtividade do trabalhador e da empresa; 4) elementos sociais
(escolas gratuitas, campos de esporte, lazer, etc.). (NAVILLE, p. 123)
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CONSIDERAGCOES FINAIS

Como decorréncia da diretriz Tem Gente atrds da Maquina formulada pelo entéo
Diretor Presidente Nestor Herculano de Paula, em dezembro de 1990 foi langado o Projeto
Azaléia Construindo o Futuro 2001, cuja filosofia é “trabalhar com visdo de crescimento
sendo justo, honesto e humilde”, tendo entre seus objetivos 0 estabelecimento de uma parceria
entre capital-trabalho/empresa-funcionarios; o desenvolvimento de uma politica empresarial-
industrial com sistemas e métodos inovados, entre eles o fim das esteiras e a produgdo em
pequenos grupos; o desenvolvimento de uma politica social; a promogdo dos funcionarios
como pessoas, profissionais e cidaddos; a pratica da gestdo participativa; a garantia da
participacdo nos resultados e a implantacdo do programa de qualidade e produtividade da
empresa.

A necessidade de avancar na implantacdo do Projeto 2001 junto as mudancas
provocadas pelas demandas do mercado de consumo de cal¢cados e pelas novas formas de
organizar a producdo e de gerenciar o trabalho, sdo os principais motivos que impulsionaram
a institucionalizacdo de um processo de qualificacdo de jovens através da criacdo do Centro
de Desenvolvimento Profissional/CDP que tem como objetivo a formacéo profissional de
jovens trabalhadores polivalentes — multioperadores na producéo de calgados.

Com a preocupacao de verificar os niveis de insercdo profissional como resultado da
qualificagdo, na elaboracdo da proposta de pesquisa tinha se pensado em um primeiro
momento, entrevistar trés publicos diferentes dentro do universo dos jovens egressos do CDP:
0s inseridos na empresa, 0s inseridos no setor coureiro-calcadista e os ndo-inseridos. Depois
das entrevistas e do acesso as informacfes da empresa, verificou-se que de todos os alunos
que concluem o curso, em torno de 85% s&o contratados pela empresa, ou seja, a inserc¢ao faz
parte do projeto do CDP. Em funcéo dessa constatacdo optou-se por selecionar um grupo de
guatro jovens egressos em diferentes turmas do curso e inseridos profissionalmente, que tem
como caracteristica comum, a participacdo em coordenacdes, em graus diversos e em
diferentes setores da empresa. Os resultados das entrevistas com os jovens foram enriquecidos
com as falas dos gestores e educadores entrevistados bem como com as informacdes dos
documentos da empresa aos que tivemos acesso.

Para entender o significado desta experiéncia de qualificacdo e insercdo se fez
necessaria uma revisdo bibliografica sobre o conceito de qualificacdo como relacéo social,

que se constitui no eixo central da andlise, e do conceito de relacdo salarial, complexidade
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maior onde esta integrada a primeira nog¢do. Os conceitos de insercdo, trajetérias e

profissdo, completaram as referéncias de anélise.

Iniciando o procedimento de revisao bibliografica, na primeira parte, foram abordadas
as categorias que fundamentam a analise dos processos pesquisados. Nesse sentido, foi
recuperado o processo de valorizacdo do capital a partir da teoria da mais-valia (uma das
condicBes gerais de producdo do capitalismo) onde o tempo de trabalho que € a unidade de
medida do valor das mercadorias que é dado pela média de trabalho humano necessario para
produzi-las, tem uma importancia decisiva na compreensdo das estruturas sociais onde
acontece o trabalho e a qualificacdo. A economia do tempo de trabalho — pivé da
transformacédo dos valores de uso em valor de troca e medida de todos os valores de troca — é
0 angulo desde onde o presente estudo analisa a qualificacdo e o trabalho dos jovens
trabalhadores da empresa de calgados. Isto quer dizer que ndo entendemos o contetido do
trabalho na sociedade em que vivemos como se ele fosse a forma necessaria e normal de um
trabalho completo, onde ndo ha distin¢do entre o trabalhador e o seu trabalho, como afirma
Proudhon. Existe no atual processo de producdo, como componente intrinseco, uma distin¢éo
entre trabalho abstrato e trabalho concreto que opera uma separacdo fundamental entre o
trabalhador e seu trabalho, que no limite se expressa na situacdo existencial dos trabalhadores:
de um lado o mundo do trabalho, do tempo (cativo) de trabalho para valorizar o capital; e do
outro, 0 mundo do ndo trabalho, do tempo livre, ou melhor, do trabalho na sua dimensdo
libertadora, criadora e humanizadora.

Na sequiéncia da revisdo bibliografica foi abordada a reproducdo da forca de trabalho
no modelo fordista de producdo. O processo de consolidagdo da industrializacdo e do
salariado no setor coureiro-calcadista dos Vales do Sinos e Paranhama, teve como elementos
constitutivos vérias das dimensdes deste modelo produtivo, entre eles: a producdo em massa e
em série de produtos homogéneos através da linha de montagem e do controle dos tempos e
movimentos pelo cronémetro; o trabalho parcelar e com fragmentacdo das fungdes; a
separacdo entre elaboracdo e execucdo no processo de trabalho; a existéncia de grandes
fabricas e a constituicdo de um operario-massa que trabalha coletivamente.

O principal momento onde o fordismo ultrapassa o taylorismo é quando ele fez a
ligacdo entre os modos de producdo, de consumo e de aprendizagem, ou seja, entre trabalho,
qualificacdo e modo de vida. Nesse sentido, varios aspectos da trajetoria da Azaléia se
configuram sob estas caracteristicas: a producdo massiva de calcados para um mercado
interno de consumo onde a empresa se consolida como lider nacional, a preocupagdo com o

proprio consumo de calcados dos trabalhadores através da “lojinha” da matriz, as varias
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“politicas sociais” da empresa, que a0 mesmo tempo em que podem significar salario

indireto, incidem de maneira direta no modo de vida dos trabalhadores. Todos estes elementos
explicitam as particularidades de uma relacéo salarial moderna institucionalizada através de
um quadro legal que regula as relacbes coletivas e individuais de trabalho, cujo lugar por
exceléncia é a grande empresa, onde o salario que remunera o tempo de trabalho junto com o
“salario social” determina 0 modo de consumo e o modo de vida dos operarios e de sua
familia.

Como afirma Boyer (1986), essas formas institucionais, que conjugam o juridico e o
social, criam as regras do jogo e as convencBes nas que se inserem 0S comportamentos
coletivos e individuais, sendo assim, os principios de organizacédo e de regulacdo do sistema
econdmico e social através de normas, compromissos e valores que asseguram a reproducao
das relacGes sociais fundamentais.

E neste contexto da relagéo salarial moderna onde se insere o conceito de qualificacdo
como relacdo social, ou como relacdo socialmente construida. A qualificacdo, que €
determinada pelo espago social onde acontece, é a dimens&o educativa da relagdo salarial. Ela
é um dos espacos privilegiados onde se explicita a pedagogia do capital, embora isto aconteca
em uma relagdo de constante tenséo. Tensdo por que séo inerentes ao capital os processos de
constituicdo e de desconstituicdo do trabalho e, portanto das qualificacOes; tensdo porque a
qualificacdo € o resultado de uma relacdo de contrarios em uma unidade dialética que é a
relacdo entre proprietarios dos meios de producéo e os possuidores da forca de trabalho, ou
como diz Alaluf, de uma relagédo de forcas entre elementos associados e antagOnicos da
producéo.

Nesta relacdo, a categoria qualificagdo adquiriu varios sentidos. Os principais estao
dados pelos pdlos do debate da Sociologia do Trabalho sobre o locus da qualificagéo.
Enquanto para Friedmann a qualificacdo esta no posto de trabalho, para Naville ela esta nos
saberes profissionais dos trabalhadores. O conceito de qualificacdo adotado neste trabalho é
o construido por Alaluf onde a qualificagcdo s6 pode ser apreendida na relacdo do trabalhador
ao trabalho, portanto, ela somente se realiza na situacdo de trabalho, mesmo que suas
determinacGes sejam exteriores ao trabalho.

Ao compreender a qualificacdo profissional como uma relagdo social este estudo
levou em conta as suas multiplas dimensdes bem como a sua relagdo com as novas tendéncias
que assumiu o trabalho frente as alteragbes acontecidas na organizacdo da producéo
industrial. Estes novos modelos e paradigmas de producdo, como é registrado nas falas dos

entrevistados na terceira parte do trabalho, exigiriam um outro tipo de qualificacdo onde sé&o
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construidos um conjunto de conhecimentos e atitudes diferentes das requeridas pela

organizacdo do trabalho do modelo taylorista-fordista.

Na terceira parte do estudo foi feita a analise da qualificacdo realizada com jovens no
Centro de Desenvolvimento Profissional. Entende-se este processo de educagéo e trabalho
enguanto dimensdo educativa da relacdo salarial constituida na empresa.

Nesse sentido, a primeira questdo que este trabalho se prop&e responder é sobre como
se constituiu o processo de formacéo profissional realizado com os jovens. Para tanto foi
reconstruida a trajetoria do Centro de Desenvolvimento Profissional/CDP, forma institucional
que a empresa adotou para a qualificacdo. A contextualizacdo da experiéncia de qualificagéo
foi feita a partir de reconstituicdo da histdria da industria calcadista e do seu mercado de
trabalho, com énfase nas trés formas de regulacdo da relacdo salarial instituidas a partir das
transformacdes produtivas e tecnoldgicas e das estratégias de gestdo de forca de trabalho das
empresas, acontecidas nos diferentes periodos da implantacdo do setor, onde surgem como
tipos os “operarios antigos” no trabalho contratado durante a Republica Velha, os “migrantes
proletarios” da empresa taylorista-fordista (anos 70 e 80) e mais recentemente o “colono
operario” com a descentralizacdo e interiorizacdo das empresas cal¢adistas que convivem com
0 segundo tipo de regulacdo em um periodo de mudancas paradigmaticas do mundo do
trabalho. O processo de reestrututuracdo produtiva vivido pelo pais e pela Azaleia também
serviu de contexto para contar a historia do CDP. Foi precisamente a adogdo de praticas de
gestdo mais flexiveis e profissionais e o trabalho organizado de uma maneira mais integrada e
feito em células de producdo com o objetivo de acompanhar as demandas flexiveis do
mercado de consumo que demandaram a empresa um novo perfil de trabalhador: jovem, com
escolaridade formal de ensino médio e com algum nivel de polivaléncia. As opc¢des por
qualificar um puablico jovem ao mesmo tempo em que se preservaram 0S empregos dos
trabalhadores antigos gerou uma dinamica onde se destacam quatro aspectos relatados pela
geréncia. S&o eles: (a) os jovens egressos do CDP adquiriram graus de polivaléncia enquanto
multioperadores de cal¢cado; (b) eles se constituiram em estimuladores da mudanca cultural da
producdo; (c) os jovens sdo muito requisitados nas areas consideradas estratégicas da
empresa, como planejamento e controle de producdo, modelagem, desenvolvimento do
design, entre outros. (d) o surgimento de novas liderancas para a coordenacdo de diversos
setores da producéo.

Quanto a relacéo entre educacéo e trabalho no processo de qualificacdo do CDP, ela
tem elementos de uma formacao em servico, pois articula a formagéo tedrica combinada com

atividades de ensino e aprendizagem em situac6es de simulacao e na pratica. Nos documentos
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da empresa que abordam as estratégias entre educacéo e trabalho verificam-se elementos

de uma educacdo humanizadora que estimula a busca, a interrogacdo, o questionamento, a
participacdo, o compartilhar. Também foram encontrados elementos da escola de relacGes
humanas que pretende o desenvolvimento da sociabilidade dos trabalhadores e reformar o
ambiente de trabalho, as condi¢des de seguranca e higiene, 0 meio ambiente, entre outros. E
as marcas dos novos métodos de organizacdo do trabalho e da recomposicdo de tarefas
aparecem em varios lugares: no trabalho em equipes, na eliminacdo das esteiras, no controle
de qualidade total “ndo (apenas) como uma simples metodologia para melhorar a producéo,
mas para atingir produtividade e qualidade, qualidade dos produtos e servigos, trabalhar
melhor, para atingir melhor qualidade de vida, recursos humanos enquanto seres humanos”.
(Documento da empresa "Estratégias de integracdo entre educacéo e trabalho")

A segunda questdo se refere a incidéncia desta qualificacdo nas relagdes de
trabalho na empresa. Nesse sentido, o trabalho descreveu o processo de qualificacdo dos
jovens e o trabalho produtivo nas células de trabalho. Nas entrevistas aparece o0
reconhecimento dos saberes aprendidos: conhecimentos técnicos que sao aplicados no
momento do trabalho produtivo como diz uma das pessoas entrevistadas: “o0s conhecimentos
adquiridos no curso a gente aprende la dentro e a gente guarda tudo na cabeca, mas aprende
mesmo na pratica. Tudo o que tu aprendeu e guardou, la na pratica, na producéo, vale muito
porque € utilizado” (Maria). Este depoimento sobre a relacéo entre a formagéo e o trabalho
reforca o entendimento de que a qualificacdo somente acontece na relacdo entre o saber
técnico e o saber-fazer do trabalhador qualificado, que se realiza na préatica do trabalho, neste
caso, na célula de producdo. Quanto as habilidades desenvolvidas, os entrevistados destacam
habilidades motoras para a realizacdo das operagOes (rapidez e agilidade nos movimentos
mais rotineiros) e outras mais ligadas as capacidades mentais (organizacdo, visdo geral do
processo de producgéo, polivaléncia, concentragdo). Na dimenséo comportamental, as atitudes
mencionadas foram a capacidade de iniciativa, o desenvolvimento da lideranca, a
autodisciplina e o controle emocional.

Uma caracteristica que se observa nos entrevistados é uma dimensdo muito forte de
reconhecimento da empresa. Isto aparece nos aspectos especificos da formacao (“curso muito
bom, abrangente, completo”), na qualificacdo adquirida (multioperador) que é motivo de
orgulho e de auto-reconhecimento da profissdo. Em alguns deles se observa uma postura de
assumir o projeto da empresa como 0 seu projeto: “Eu me associei ao objetivo da empresa, o
modo de ver as coisas, a minha lealdade, a minha conduta fora (Eliezer), me identifico com a

empresa porque eu cresci aqui (Roberto). Uma das questfes que pode explicar estas atitudes €
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a relacdo estabelecida entre alunos e gestores. O reconhecimento do encaminhamento

profissional e pessoal, do estimulo ao crescimento e desenvolvimento dado pelos gestores aos
alunos e da proximidade estabelecida na relacdo — onde a presenca de alguns gestores € muito
forte, pois vem acompanhando as trajetérias dos jovens — podem ser fatores, que junto a
outros, como o reconhecimento de crescimento pessoal, expliqguem o grau de satisfacdo com a
empresa. Isto ndo é menor nesta relagdo salarial estabelecida, pois a empresa ndo remunera a
forca de trabalho por habilidades ou competéncias, por qualificacdo ou por produtividade
dos grupos. A remuneragdo segue as tabelas do setor calgadista (com as diferencas
correspondentes aos niveis de hierarquia) onde a dimensdo variavel da participacdo nos
resultados da empresa seguem as tabelas mencionadas.

Os relacionamentos entre 0s jovens alunos nas suas turmas também sdo avaliados
positivamente. Os entrevistados indicam que percebem o curso como uma forma nédo s6 de
aprender a trabalhar como também de se relacionar com os outros, de se conhecer melhor e de
construir relagdes de amizade, onde o ensino-aprendizado € vivenciado como uma ajuda
reciproca.

Quanto ao relacionamento com os colegas de trabalho mais antigos, verificou-se que
o0s entrevistados tiveram algumas dificuldades no inicio do trabalho produtivo. O conflito de
geracOes e a dificuldade dos trabalhadores mais antigos respeitarem o0s novos padrdes e
métodos de producdo aparecem como motivos dessas dificuldades. Mas, a convivéncia no
grupo de producdo, o progressivo conhecimento entre as pessoas e 0 respeito muatuo foi
gerando uma maior integracao entre os trabalhadores.

Como se observa, entre 0s entrevistados h& percepc¢des que se contradizem no que se
refere ao trabalho dos operérios antigos. Enquanto existem afirmacfes que reconhecem a
importancia do saber-fazer dos colegas da producdo, inclusive tentam jogar com ela a seu
favor (“procurei utilizar a experiéncia dele ao meu favor”), outras responsabilizam os antigos
pelo ndo cumprimento dos padrGes e métodos de producdo porque haveria uma grande
diferenca na maneira de trabalhar (“corretamente, dentro dos métodos e padrdes que o
treinamento ensina”) entre os operarios antigos e 0s operarios egressos do CDP. A impressao
colhida é de que, além das posturas e atitudes individuais tomadas pelos entrevistados, existe
uma questdo de fundo sobre as possiveis diferencas entre o aprendido na formagdo e o
trabalho real. Sera que na producéo, a exigéncia de padrbes, métodos e principios sdo menos
cobrados do que no curso? Ou seria a quantidade maior de pessoas trabalhando (maior do que
na situacdo da formacdo) que ndo permitiria uma cobranca mais quotidiana dos padrdes e

métodos? Ou ainda, enquanto que o CDP trabalha encima da qualidade e na producdo se
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exige mais a produtividade, haveria, portanto, diferencas entre o que é ensinado no curso e

a produtividade a ser alcangada na jornada de trabalho?

Para aprofundar estas questGes precisaria se avancar nas pesquisas, ampliando o
numero de entrevistados e colocando junto os trabalhadores que ndo receberam o curso de
formacéo do CDP.

Do ponto de vista da vista das relagfes entre educacdo, trabalho e producdo, o caso
estudado permite concluir, que a aproximacdo entre educacao e trabalho € um problema que
nédo se resolve apenas em termos de um simples treinamento de adaptagdo. Existem outros
componentes que integram a qualificacdo. Nesse sentido, as entrevistas mostram o quanto o
Curso de Multioperadores também significou uma familiarizagdo com o mundo da producéo,
com a logica da fabrica e os comportamentos que eles implicam. Nesse sentido, ganham
importancia as condic@es reais de aprendizado promovidas pelo curso, onde é apresentada aos
alunos, a complexidade do funcionamento dos sistemas de producdo bem como a proposta da
empresa, expressa em sua filosofia e em seus objetivos, que representam a construgdo de uma
relacdo salarial que tem as particularidades e as tradices da regido coureiro-calcadista. E
bom ndo esquecer que Nestor de Paula e seus quatro parceiros, com as suas respectivas
familias, iniciaram o empreendimento como trabalhadores sapateiros deixando a sua marca na
empresa. Resta saber por quanto tempo e em que condigdes ela serd mantida, pois a historia
da relacdo salarial é marcada pelos movimentos de constituicdo e de desconstituicdo do
trabalho e da qualificacdo. Hoje, de maneira geral, esta relacdo salarial moderna esta
ameacada, pelas flexibilizacdes, pelas novas dindmicas que afetam o modelo de reproducéo
da forca de trabalho, ou mesmo por outros aspectos que influenciam na producdo de calgados
no Vale do Sinos, principalmente os fatores econémicos em uma economia globalizada.

Na ultima parte do trabalho procurou-se responder a questdo da incidéncia da
qualificacdo nas trajetdrias profissionais e no modo de vida dos trabalhadores, em uma
tentativa de compreender o significado da experiéncia descrita e analisada.

No inicio da quarta parte procedeu-se a revisdo bibliografica procurando conceituar a
insercdo profissional a0 mesmo tempo em que se buscou delimitar o seu campo de estudo.
Trottier define a insercdo como um processo, e vai construir o conceito dialogando com
outros autores. Laflamme e Baby (1993)"! realcam o carater multidimensional da insercéo
profissional ao defini-la como um campo dinamico limitado pelo sistema educativo e pelo

sistema produtivo, onde ha uma relacdo de interdependéncia e de autonomia a0 mesmo

™ Laflamme e Baby (1993 apud TROTTIER, 1998).
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tempo. Esse campo da insercdo se situa na interseccao de trés esferas: (a) a preparacéo,

onde o jovem adquire qualificagBes, que sdo legitimadas por diplomas emitidos pelos 6rgaos
de formacdo, que os capacita para disputar um lugar no mercado de trabalho; b) a transicédo
profissional, caracterizada pela procura de emprego e por um conjunto de mecanismos
institucionais que estdo na interface da escola e do trabalho; c) a integracdo profissional
propriamente dita que pode-se situacOes variadas de emprego: relativa estabilidade, espera
por uma vaga, marginalizacdo, exclusdo do mercado de trabalho ou emprego precario.
Trottier incorpora novos temas ao conceito de insercdo, entre eles: a insergdo como um
processo de socializacdo profissional; o comeco da vida profissional do jovem e as outras
dimensdes da passagem a vida adulta que acontecem simultaneamente; a transicdo
profissional como um fenémeno estruturado socialmente; a inser¢do como uma etapa do curso
da vida e a dimensdo do conhecimento. Estes temas integram as diversas dimensdes do
processo de insercdo profissional.

No que se refere a revisdo bibliogréfica do conceito de profissdo, optamos por seguir a
construcdo de Franzoi (2003) que o desdobrou de maneira articulada, buscando um ponto de
convergéncia entre os conceitos de qualificacdo como construcdo social (NAVILLE, 1956),
profissinalidade (MAURICE, 1987) de insercao profissional (TANGUY, 1999; TROTTIER,
1998) e de identidade profissional (DUBAR, 1997 a).

O resultado desta convergéncia tedrica é o conceito de profissdo que nos pareceu o
mais adequado para presente trabalho: a profissdo de um individuo é resultado da articulac&o
entre um conhecimento adquirido (qualificacdo) e o reconhecimento social da utilidade do
trabalho que esse individuo € capaz de realizar em decorréncia desta qualificacéo.

De acordo com esse referencial, verificamos que os entrevistados entendem que
possuem uma profissdo e se reconhecem nela, na medida em que os saberes adquiridos pela
qualificacdo no curso do CDP - e pela pratica do trabalho produtivo — detém um
reconhecimento social, que se expressa pela sua insercdo na empresa, em uma posi¢ao
correspondente a qualificacdo adquirida (multioperadores de cal¢ado). Conforme afirma
Franzoi, estreitamente ligado ao reconhecimento social da utilidade de um determinado
trabalho e do conhecimento nele embutido, estd o reconhecimento de ambos pelo sujeito que
¢ deles portador. Este auto-reconhecimento da qualificagdo e do trabalho implica a
identificacdo com a profissdo e faz com que o individuo queira nela permanecer. A questao
que pode ser debatida é se, de fato, a “multioperacionalidade”, que parece ser interpretada
pelos entrevistados como uma profissdo é efetivamente uma profissdo. De fato, a profissao

desempenhada na producéo, pelos jovens entrevistados quando egressos da formagdo no
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CDP, ¢ a de sapateiro.

Isto ndo invalida o ponto de vista aqui defendido de que a profissdo — neste caso,
sapateiro capaz de efetuar a multioperacdo — sO se efetiva na esfera da insercdo. Os
argumentos se referem primeiro, a necessidade da pratica do trabalho produtivo para a
efetivacdo da qualificacdo. Em segundo lugar, porque, conforme a definicdo adotada nesta
dissertacédo, os saberes adquiridos e o valor social do trabalho dos trabalhadores precisam de
um reconhecimento que s6 se da no mercado de trabalho. Nesse sentido, vale lembrar uma
vez mais, que os entrevistados se reconhecem como multi-operadores do calgado, motivo que
os orgulha. Esta insercdo decorréncia da qualificacdo permitiu a os jovens entrevistados o
acesso a um estatuto, a uma remuneracgédo, a um contrato de trabalho — individual e coletivo —
em sintese, acesso a uma relacao salarial.

Quanto as trajetérias dos entrevistados, conforme a definicdo explicitada, como
conjunto das estratégias e vivéncias no marco de uma oferta social determinada no tempo e no
espaco, entende-se que 0s jovens entrevistados, apresentam trajetérias continuas, pois elas se
desenvolvem na mesma empresa desde a preparacdo para o trabalho até a sua insercdo e
permanéncia na empresa. Esta continuidade da trajetdria ocupacional, permite a consolidacao
da identidade profissional da maioria dos entrevistados, ao propiciar o acimulo de
experiéncias, conhecimentos e reconhecimentos, favorecendo 0 prosseguimento na
construcdo da profissdo bem como de projetos futuros, que estdo ligados a esta profissdo.
Nesse sentido, a incidéncia do trabalho na vida dos jovens trabalhadores adquire uma
dimensdo fundamental a sua sobrevivéncia e para a sua reproducdo enquanto trabalhadores.

Junto a questdo econdmica, os entrevistados identificam na qualificacdo, elementos de
aprendizado para a propria vida e para a sua socializacdo. Nesse sentido, aparecem nas falas
dos entrevistados questGes como a organizacgao, 0 cumprimento das metas, o convivio social,
a responsabilidade, a disciplina, a valorizacdo de aspectos do modo de vida que antes da
experiéncia de trabalho, estavam ocultos.

Esta analise da incidéncia do processo de qualificacdo do CDP sobre as trajetorias —
ocupacionais e de vida — dos entrevistados tomou como ponto de partida o conceito de
profissdo aqui adotado, onde a insercdo profissional depende da existéncia de alguma rede
institucional que atue no sentido de articular insercdo e formacdo. No caso estudado, o
processo de insercdo se inscreve no marco de uma relagédo salarial.

Chegamos a conclusédo de que esta relagdo salarial, que € “puxada” pela empresa, esta
inserida em uma rede social — existente na cidade e na regido — que articula 0 mundo do

trabalho e as suas relagbes sociais, em torno do setor calgadista. Desta rede de relagdes



141
participam pessoas e instituicdes, governamentais e ndo governamentais, cujas relacdes

estdo, de alguma maneira, inscritas no funcionamento de uma sociedade salarial regional que
se expressa num determinado modo de vida. Portanto, entendemos que no caso aqui estudado,
a socializacdo profissional acontece através do CDP, porém de uma forma mediada por um
conjunto de elos que integram a rede social que articula formacdo e insercdo ao redor da
empresa, onde 0s seus atores principais explicitam a relacdo entre capital e trabalho — relagéo
salarial — que acontece no mercado de trabalho interno da empresa e nos modos de vida.

Conclui-se também, que uma teoria da adequacdo entre educacdo e trabalho é
insuficiente para explicar a qualificacdo. A adequacdo como teoria geral da qualificacdo nédo
da conta das especificidades dos tipos de atividade. Independente do nivel de escolariza¢éo, o
que efetivamente esta se aproveitando sdo formas de socializacdo, ou seja, 0s jovens viram
trabalhadores por sua condicdo de classe, por uma condicdo social. Como diz Alaluf,
parafraseando Jacques Ranciere, "que um verdadeiro pedreiro ndo é alguém que constréi boas
paredes, é alguém que ndo da para outra coisa sendo para ser pedreiro”, de modo que a
qualificacdo é também um modo de vida. Assim, pode-se afirmar também, que um pedreiro (e
isto se pode ser aplicado também para um sapateiro) ndo é alguém que estudou para ser
pedreiro, é alguém que s6 pode ser pedreiro. Nesse sentido. Os processos de qualificacdo sao
também processos de formacao, mas, principalmente sdo processos de socializagao.

O que é novo nesse sentido, ndo é a questdo da adequacdo, da cooptacdo ou da
subordinagdo dos trabalhadores a empresa. O novo, ainda tem a ver com a separacao radical
do trabalho e do trabalhador do que faldvamos no inicio deste estudo. Entdo, o que o
trabalhador tem que aprender? Com qual educagdo? Com que qualificacdo? Existe um debate
onde de um lado ha os que defendem uma educacdo ou uma formacéo profissional que ensine
as tarefas especificas, onde se deixam de fora os comportamentos e as atitudes, que ndo
precisariam ser explicitadas, pois fazem parte da socializacdo. De outro lado os partidarios
dos aspectos comportamentais, para quem a “moralizacdo” do trabalho é um elemento que
ndo é apenas das tarefas, mas € um elemento de socializacéo.

Pierre Naville sustentava que a qualificacdo ndo pode ser considerada como algo que
poderia ser perdido ou ganho como se fosse uma coisa. Para ele a qualificacdo é uma
apreciacao social do valor dos trabalhos. N&o se pode, portanto, encara-la como resultando
das condicdes técnicas imediatas onde se observa a qualificacdo. Naville concluiu em
consequiéncia, que a unica medida que tem um sentido social, € a medida pelo tempo de
formacdo, tal como a sociedade o exige em niveis diferenciados e variaveis e que ela paga

para o utilizar. E isso nos remete ao tempo de trabalho.
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Consequentemente, a qualificacdo tem a ver com a valorizacdo, que € mensurada

pelo tempo de trabalho, conforme vimos na primeira parte. Na década de 80 muitos foram os
gue combateram a teoria do tempo do trabalho como gerador do valor, quando defendiam,
que era a qualificacdo que gerava valor. Mas, quantas sdo as empresas que remuneram a forca
de trabalho pelas competéncias? E se algumas o fazem, para quantos dos seus trabalhadores
elas pagam por competéncias?

Voltando a separacéo entre o trabalho e o trabalhador, Alaluf propde que se reconheca
que é inevitavel, na relacdo salarial, esta separacdo, e que as possibilidades de ruptura com ela
ndo esta dada pela reconstituicdo proudhoniana de um trabalho completo (artesanal), mas pela
recuperacgédo do tempo livre, na perspectiva marxiana de superar o0 mundo da necessidade pelo
da liberdade.

Por isso, a separagédo do trabalhador do trabalho pode significar uma possibilidade do
exercicio de sua liberdade. Nesse sentido, queria concluir o trabalho refletindo sobre as
algumas das questoes trazidas por Alaluf.

Se é através dos mecanismos de mercado que sdo estabelecidas na nossa sociedade as
relagBes entre aprendizagem escolar e pratica profissional, isto ndo implica a existéncia de
uma relacdo determinista entre estrutura econdmica, emprego e formacdo. A
“empregabilidade”, o comportamento diferenciado das empresas e dos setores, inclusive no
setor aqui estudado, contribuem na segmentacao dos mercados do trabalho. Do ponto de vista
da qualificacdo, entdo, ela ndo é um elemento dado a priori, ela vai se construindo, vai sendo
adquirida, na socializacdo do trabalho — como capacidades adquiridas — e no modo de vida -
como relagdes sociais.

Ao mesmo tempo, a estruturacdo socio-econémica condiciona o mercado do trabalho e
as estruturas do emprego, entretanto, a determinante ndo se reduz ao paradigma tecnicista. As
condicdes técnicas e econdmicas sdo condicionadas ao modo de vida e as condi¢cbes de
producéo. Conforme Alaluf, “a insatisfacdo dos trabalhadores e dos empregadores em relagao
as condicOes de producdo, as transformacdes dos modos de vida fora do trabalho, constituem
ndo somente os limites, mas as condi¢cdes mesmas das determinagdes "técnico-econémicas".
No setor coureiro-calcadista, a interiorizacdo das fabricas no Vale do Sinos — que criou a
figura do “colono operéario”, o deslocamento de fabricas para o Nordeste, e nos dias atuais,
também para a China, sdo exemplos desta dinamica.

Por outro lado, a auséncia da relacdo direta entre titulo escolar e classificacdo
profissional, ndo constitui uma inadequacdo e sim, uma determinacdo das condicdes das

relagdes entre formacdo e emprego em uma sociedade dominada pelas relagcdes de mercado e
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caracterizada pela relacdo salarial. Relacdo esta que tem como uma de suas caracteristicas

fundamentais a instabilidade, ndo apenas em funcéo da possibilidade do trabalhador vir a ser
demitido, mas principalmente porque, na busca da sua valorizacdo, o capital muda as formas
de produzir e as estruturas das relagdes produtivas. Trata-se, portanto, de um entendimento de
que as transformacdes do trabalho sdo o resultado de movimentos incessantes de destruicdo e
reestruturacédo de relacGes sociais.

O presente estudo de caso se referenciou em uma andlise da relacdo de trabalho em
termos da relacdo salarial. Nesse sentido, entende-se que a evolucdo das qualificagdes tem
uma relacdo direta com os modos de vida. Conforme Alaluf ha uma relacdo estreita entre a
operacdo da aprendizagem, o exercicio do trabalho e a abertura das relagfes sociais. E se a
evolucdo do trabalho é aprendida na separacdo do trabalhador de seu trabalho (dos meios e
instrumentos de producdo e do produto), “a qualificacdo do trabalhador poderd desde entdo
encontrar seu fundamento na vida fora do trabalho, ou mais precisamente, nos processos de
socializagéo induzidos por esta abertura das relacGes sociais”. (ALALUF, 1986)

Nessa perspectiva, considerar a dimensdo do tempo livre ¢ algo estratégico. E fato que
esta é uma dimensdo que esteve encoberta nas analises da sociologia do trabalho e que ainda
precisa ser estudada pelos analistas e pelas pesquisas. Pierre Naville observa que a anélise
temporal do presente foi por muito tempo negligenciada em proveito das estruturas. O
trabalhador ndo vive s6 o contexto do trabalho, também vive em um contexto social. A
condicdo de vida do trabalhador esta profundamente marcada pela condi¢do de trabalho, mas
politica e socialmente esta dissociada. A separacdo entre o trabalhador e o seu trabalho se
alastra para uma separacdo entre a vida e o trabalho, separacdo esta, que é necessario superar,

vinculando o modo de vida ao modo de trabalho para resgatar a pessoa completa.

Nesse sentido, entendo que a recomposicdo das tarefas (e o enriquecimento do
trabalho) ndo significa uma condicdo de emancipacao dos trabalhadores, ou mesmo alguma
possibilidade real de exercicio da liberdade. Por isso € que concluo o presente estudo
afirmando a grande atualidade da disputa da questdo do tempo, da luta pela ruptura do tempo
cativo do trabalho que valoriza o capital, da luta pela reducdo do tempo de trabalho para ter
mais tempo livre, que, do ponto de vista dos avancos da tecnologia, ja estdo ao alcance das
nossas maos. Cabe a nds, seres humanos (que ndo somos méaquinas), revolucionar as relacées
sociais.

Espero ter contribuido para o debate sobre um tema tdo importante nos dias atuais,

principalmente em um setor e em uma regido onde a producdo académica sobre a qualificacao
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profissional ainda precisa ser aprofundada. Penso que uma proxima pesquisa onde

pudesse dar sequiéncia a questdo do tempo livre na sua relagdo com o modo de vida dos
trabalhadores, poderia ser relevante para contribuir no debate da relacdo entre educacao e
trabalho.
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ANEXO 1

RESUMO DE ENTREVISTA
ROBERTO

Tem 23 anos. Mora no Residencial Azaléia em Parobé e trabalha como multioperador
de calcados. Trabalhou na empresa durante quatro anos e trés meses, tendo saido por motivos
particulares. Faz um ano que retornou.

Fez o curso do CDP em 1998. Comecou em 10 de agosto. A primeira etapa, a da
montagem durou trés meses que é o primeiro giro. O segundo giro é a costura e o terceiro € o
corte. Concluiu em 1999.

Na sua turma comegaram 24 e concluiram 20 alunos. Todos eles foram admitidos. Dos
colegas de turma hoje tem uns 10, o resto saiu.

Esta estudando no 3° ano do ensino médio normal no Colégio Jodo Mossmann de Parobé.

Entrou no CDP com 17 para 18 anos. N&o tinha feito nenhum curso de Formacéo
Profissional. Ele diz “o meu ciclo na Azaléia comecou bem cedo. Fiz creche (dos 3 aos 7
anos), CDV (Centro de Desenvolvimento VVocacional dos 9 aos 14 anos), computacéo, feira
de ciéncias, granja, no turno contrario ao da escola”.

A mée trabalha na empresa. Todos os irméos passaram pela creche, inclusive o irmao mais
velho. No CDV faziam refor¢o escolar, atividade fisica, futebol, feira de ciéncias (projetos de
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eletrbnica), arte (pintura, costura a mao), cultura galcha (danga), canto e voz no coral do
qual fez parte.

Saiu e aos 14 comecou a trabalhar numa outra empresa como marceneiro, pois ainda néo tinha
idade para trabalhar na Azaléia.

Fez o curso do CDP. Para o ingresso realizou teve que realizar o processo de selecdo que
consistia em varios tipos de teste: psicologico, comunicacdo, apresentacao de trabalhos e de
cartazes e varias atividades em grupo. Depois tinha um outro grupo na parte operacional onde
eram testadas as habilidades nas maquinas, estrutura, montagem e corte. Costurava a folha, no
corte primeiro se fazia um gabarito com o lapis. Depois de cortar se fazia a montagem: “sé
para ver a tua habilidade vencida nessa etapa, pois era feito por etapas. Eram 5 etapas, uma
por semana, progressivamente. Depois tinha entrevista individual e entrevista de grupo”.

O curso comeca nas etapas com os instrutores: “Ai a gente vai trabalhar. Tem as atividades,
tem regras, um monte de coisas. Tu vais fazendo, vai tendo avaliagdo semanal onde aparece 0
que tu terias que melhorar para poder concluir o curso”.

Eram seis meses de curso bésico, tedrico e pratico no calcado. “Fazia um par de
calcado para testar a habilidade. Se fizesse bem era escolhido como CDP Multi. Depois 0s
outros 6 meses eram préaticos na producdo. Ai se trabalhava com sapato mesmo, sapato que ia
para a caixinha. Tinha o teu giro, corte costura e montagem. Foi um curso onde tu aprendes
muito, se desenvolve, desenvolve a profissdo. Se € o que tu queres se da bem, cresce,
desenvolve a mente, tudo”.

Trajetoria de trabalho?
Antes de trabalhar na Azaléia trabalhei em um atelier durante um ano e quatro meses.

O que tu buscaste no CDP?

Meu irmao ja tinha feito creche e CDP, e ja era funcionario. Entrei com o objetivo de
crescer, buscava uma meta de crescer e me desenvolver para ser chefe ou gerente e até
diretor. Tem uma escala para tu subir. Corri atras, s6 que tem os atalhos e tem as pedras no
caminho. Tudo depende de cada pessoa, de tua visdo de crescimento. Mas tem que ter
iniciativa: tu corres, busca, vai para a producao e 14 tu busca.

O que significou o CDP para tua vida profissional?

Muita coisa. Hoje eu sou um profissional. Trabalho em qualquer operacdo em
qualquer setor dentro da empresa.

Trabalhei numa outra fabrica. Sai em 2002 por motivos financeiros. Fiquei parado uns
trés meses. Peguei o seguro. Depois trabalhei numa outra empresa. Nao tive dificuldade. Sai
com gabarito, fui largado para a producéo direto com 100 por cento de produtividade. No
CDP tu te desenvolves demais.

Voltei no dia 7 de janeiro do ano passado. Fiquei um ano e 20 dias fora

O gerente Eduardo me procurou. Liguei para ele e diz que gostaria de voltar porque me
identifico com a empresa porque eu cresci aqui. Minha mae trabalhou 25 anos na Azaléia e se
aposentou aqui dentro. Tudo o que nos temos devemos a Azaléia. Eu queria voltar.
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Eu quero crescer. Na outra firma ndo podia crescer como poderia crescer aqui.
Tiveram uns ndo, uns sim. Um dia o Eduardo me ligou e perguntou se eu queria voltar.
Conversamos. O CDP foi muito importante para mim.

Que elementos importantes tu destacarias no curso do CDP?

O CDP te encaminha com um objetivo que tu queres seguir ou ndo. Eles te ddo um
caminho. Se desviar um pouco tu és cobrado, exigido. O Eduardo é meu coordenador. E
muito pelo certo. Ele quer que facas as coisas de maneira perfeita. Ele quer que tu crescas.
Tinha que ser certo em tudo, desde o escrever um caderno, a tua roupa, a higiene pessoal. Ele
era o coordenador do curso quando da turma nove. Hoje, ele € meu gerente. A visdo que eles
tém para a gente, eles querem que a gente se desenvolva.

O mais satisfatério do CDP?

Tornar uma pessoa que faga a diferenca no grupo. Sou flexivel a todas as operaces.
Sou um multioperador completo. Tenho esse porte para fazer toda a operagdo dentro de um
grupo. Foi o que peguei no CDP. Tenho a satisfagdo de ter aquela viséo.

O menos satisfatério?

N&o teve muita coisa ndo satisfatoria A desigualdade as vezes. Tem outras pessoas
mais diferentes que tem o pai, um tio que trabalha aqui e conseguiram sair pelo caminho mais
facil.

Relac¢do com os colegas do curso?
Para mim foi boa com todos. Uma 6tima relacdo.

E com os teus colegas de trabalho?

Foi bastante diferente na producdo. E dificil porque as pessoas mais velhas n&o
aceitam que de repente um jovem mostre para eles o que esta errado. L& dentro nem sempre
respeitam os padrdes e métodos de producéo.

Eles ndo aceitavam que os jovens colocassem as coisas para eles de uma maneira mais
simples. Muitos discutiam com a gente, xingavam. Tem gente ate hoje que ndo se da. Depois
vai melhorando, pegando entrosamento. Vai se conhecendo tem que ser meio psicélogo para
tu ver como agir com cada pessoa. Porque cada pessoa é diferente. Essa relagdo no inicio tem
bastante atrito, mas depois vao aceitando. Trabalhamos em grupos.

Quiais habilidades que tu desenvolveste?

Habilidade motora, concentracdo. Muita coisa que eu ndo tinha aprendi no CDP,
autodisciplina, controle emocional.

Que conhecimentos adquiriste nos cursos?

Corte, costura e montagem, PCP, TQC, primeiros socorros. As palestras com o
professor Sarlet eram muito produtivas pelas coisas da historia dele, coisas do mundo, a
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globalizacdo. Também tivemos curso de bombeiro, de computacdo. Teve varios outros
trabalhos de desenvolvimento. Toda sexta feira a cada quinze dias tinha uma psicéloga que
conversava individualmente e com o grupo. Também havia a avaliagdo com 0s instrutores.

O que é ser competente?

Fazer a operacdo. Saber fazer ela e faze-la com qualidade. N&o ter duvida no que tu faz. Ir la e
fazer as coisas.

Tem alguma diferenca entre o que tu aprendeste na Qualificacdo Profissional do CDP e
o trabalho real?

Teve bastante. No treinamento éramos cobrados na parte de métodos e principios,
tinha padrdo. La encima foge um pouco dessa realidade, ndo € tanto cobrado com a mesma
exigéncia que tu tinhas no curso. Era muita gente no pavilhdo. Eram quatro pavilhdes de
producdo e as vezes foge um pouco disso, deixa cair o teu rendimento, precisava de uma
avaliacdo. Foge da realidade. Nao € a mesma coisa.

A que tu atribuis essa diferenga?

Porque ndo tinha pessoas com a mesma qualificacdo do CDP. Um modelo € produzido
trés meses no maximo. O giro de sapato € muito grande. A gente tem que ter essa
flexibilidade para correr atras da producéo e do teu objetivo. N&o tem pessoas suficientes pra
cobrar uma vez por semana.

O que dependeu de ti como individuo no CDP?

O meu esforgo. Querer fazer o trabalho bem feito para eu crescer, para mostrar para as
pessoas que eram meus responsaveis — gerente, coordenador e supervisor, que eu queria
crescer, me desenvolver, correndo atrds do que eu queria.

O que esteve associado com os outros colegas teus?

Teve esforco das outras pessoas que te ajudavam para ti se desenvolver. O querer
ajudar o outro. Havia uma cumplicidade entre colegas. As vezes montava um par, montava
um pé e o outro um colega te ajudava. Isso teve bastante dentro do curso.

E os instrutores?

Os instrutores foram muito bons, tinham os conhecimentos e foram muito
competentes. Eles sabiam ensinar mesmo, sdo pessoas altamente qualificadas para ensinar
corte, costura e montagem.

Alguma influéncia da escola no trabalho?

Na escola o meu rendimento era muito fraco. Ndo me interessava. la por obrigacéo.
Estudava para tirar a nota. Depois que eu entrei no CDP aprendi a disciplina, a ndo chegar
atrasado, a ndo correr no almoco, a se comportar também fora da empresa, ter uma
autodisciplina porque eles ficavam sabendo se ia numa festa e aprontava. 1sso ajudou no
colégio. A gente correu atras daquilo que estava perdendo. Eles te davam um auxilio que me
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ajudou bastante para o estudo. Depois parei de estudar durante trés anos, mas me
arrependi muito. Parei porque havia casado. Depois separei. VVoltei a estudar, no ano passado
terminei o segundo e hoje estou no 3° ano.

Matérias que te ajudaram no trabalho?

Matematica, fisica, quimica, para tu prestar mais atengédo, porque no corte se trabalha
com nameros. Ter concentragao.

Qual a influéncia de outros cursos de QP?

Todos eles ajudavam. Na vida, no dia a dia, em casa, com as outras pessoas. Teve
coisas que antes nao enxergava e hoje enxergo a partir do curso.

Como tu definirias esse trabalho aqui na Azaléia e qual a influéncia na tua vida?

Hoje estd um processo. Eu plantei muita coisa boa, mas também coisa ruim: faltas,
brigas, brigas com o supervisor. Meu equilibrio emocional era muito complicado. Hoje eu
estou colhendo o que eu plantei. Tem coisas boas e coisas ruins. Agora esta para aparecer
uma coisa boa: a possibilidade de ser instrutor no Sergipe. J& poderia ter saido da producéo,
poderia estar me desenvolvendo em oura area da empresa, mas, por motivos, cada pessoa é
diferente e tem uma maneira, acabei plantando mal e colhi mal. Comecei a plantar bem, a
correr atras do prejuizo. Voltei para a empresa, mostrei que eu queria mudar. Apareceu-me
esta oportunidade que é um desafio.

Para ti, quem é a principal referencia dentro da Azaléia?

E o Eduardo, porque me considero cria dele. Tudo o que aprendi, desde a parte
psicoldgica, financeira, foi ele que me incentivou. Embora ja tivéssemos atrito entre nos.

De onde que tu tiraste isso de correr atras do prejuizo?

Do CDP mesmo. Tirei de palestras com o Rodrigo, com o Eduardo, o Wilson, “Seu”
Aguiar.

Renda familiar?

Moro com a minha mée, meu irmao e minha irma mais novos. O irmao mais novo hoje
estd no CDP. Ano retrasado teve a formatura de minha irma na creche e nos fizemos uma
homenagem para a tia da creche. Nos todos tivemos com ela. Somos quatro pessoas em casa,
trés com renda (a mae aposentada eu e meu irmdo). O rendimento dos trés € R$ 1500.
Trabalho 40 horas por semana e o meu salario é de R$ 2,16 por hora, ou seja, R$ 456,00 por
més. No curso ganhava meio salario minimo.

Sempre trabalhei como multioperador depois de formar-me no CDP.

O curso ajudou a melhorar a qualidade do teu produto?

Antes eu trabalhava no atelier. Eu s6 sabia servigos gerais de costura. Nem costurar eu
sabia. O curso auxiliou tanto no sapato e até na vida. Ajudou a fazer mais rapido o servigo.
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Tem um rapaz, o Fernando, ele ¢ CDP da turma 10 ou 11. Eu trabalhei com ele. Eu o
ensinei a trabalhar e hoje ele é meu chefe.

Participas de alguma associacdo comunitaria?

N&o, da empresa para a casa e de casa para a empresa. Eu participo da associa¢do da
empresa no atletismo. Sou atleta, sou nadador e participo de competi¢cGes. Em 2001 fiquei em
segundo lugar no Uruguai no revezamento quatro por cinqiienta. No outro ano ficamos em 3°.
Este ano estou voltando, mas ndo sei se vou poder competir ou ndo.

ANEXO 2
RESUMO DE ENTREVISTA
ELIEZER

Eliezer tem 26 anos e é natural de Taquara, onde reside atualmente. Trabalha na
empresa hd dez anos e a sua funcdo atual é a de gerente de treinamento do RS. H& outros
gerentes de treinamento nos estados da Bahia e Sergipe, onde a empresa tem fabricas.

Trajetéria formativa?

Formou-se no ensino médio normal e fez o vestibular em 1996 no curso de
administracdo de empresas. Atualmente esti na metade do curso.

Trajetoria de trabalho?

O meu pai tinha um negocio autdnomo e trabalhava com ele na distribuigéo de frios da
Parmalat, dirigindo carros e caminhdo. Gostava muito de falar em publico e de conversar e
me dei bem como vendedor e fui me identificando. Assim, comecei 0 amadurecimento como
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profissional muito jovem, mas ja tinha o desejo de crescimento. Problemas nos negdcios
fizeram com que o meu pai me convidasse para ir para a Azaléia. Na época, eu estava
estudando o segundo grau a noite e tinha 14 para 15 anos de idade. Tenho duas irmds mais
novas e um irmdo mais velho. Naquele tempo eu tinha um estilo diferente, cabelo cumprido,
calca cumprida, andava de skate. Sempre com salde, era muito ativo, espoleta e tinha uma
queda por esportes radicais. Trabalhei para comprar uma moto.

Entdo fui para a Azaléia com 14 para 15 anos. No processo de selecdo havia 300
pessoas para 30 vagas (15 de manha e 15 de tarde). Integrei a turma quatro. Quando ingressei
o CDP ja tinha dois anos de andamento e trazia grandes beneficios para a empresa, pois as
pessoas podiam fazer corte, costura e montagem. Foi uma idéia do Seu Nestor e do professor
Sarlet de fazer multi operadores. Eu me formei em 1996.

Entrei no processo de sele¢do para ser um aprendiz de multioperador, dominar todo o
processo produtivo: corte, costura e montagem. As pessoas que trabalhavam na costura
quando faltava servico sobravam, pois ndo tinham relocacéo.

Como é feito o processo de selecdo?

O processo acontece a partir de uma divulgacdo para jovens com idade entre 16 a 18
anos, que € a idade minima do jovem aprendiz. Por lei tem que treinar essas pessoas e ndo
importa se vai trazer para dentro ou treina para o mercado. No CDP a ideia sempre foi treinar
as pessoas e ja admitir.

A primeira bateria de testes acontece com as entrevistas com psicélogo, hoje sdo com
a Daniela do RH. Depois de aplica um questionario a ser respondido. A parte mais importante
deste teste é a parte pratica ou teste de habilidade operacional. E um teste pratico simulado no
calcado feito com folhas onde tem desenhos com tracos retos e curvas: GD1 até o GD 12
(guiar desenhos). As vezes demora um pouco mais para as pessoas pegar, mais pega. Eu,
Daniela, Wilson e J0 conversamos varias vezes para pegar os melhores: “Quais Sdo as pessoas
que tu destacaste das que vocés me passaram no teste pratico”. Depois chamamos 0s pais,
pedimos documentos e conversamos “se € iSso 0 que VOCés querem, pois estdo tirando a vaga
de outras pessoas”. Perguntamos isso porque aparecem pessoas que sdo forcadas a vir,
embora as vezes da certo e tu descobres o que tu queres.

Depois se faz uma reunido com os pais (sdbado de manha) onde se conversa para
passar eles saberem da responsabilidade, do que véo ser cobrados dentro da empresa. Os pais
recebem uma folinha semanal onde consta uma avaliacdo do instrutor por escrito, onde se
avalia como foram as disciplina, a organizacdo, os padrées. O método de avaliacdo se da
através de um parecer descritivo onde se colocam os conceitos de bom, regular, etc. Ele leva
para casa e fica a avaliagéo dele.

Quais sdo as matérias do curso?

Programa de qualidade e produtividade da empresa/PQP com muitas horas. Também
tem a questdo da Lideranca empreendedora. Eu mesmo sou multiplicador. Os alunos léem
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livros de liderancas e depois apresentam trabalhos. Outras disciplinas sdo o0s
Planejamentos da empresa, Programa de controle de producio/PCP. Também tem a Area de
metodos: maneiras de fazer o trabalho padronizado. Fazendo a operagdo da mesma maneira,
no mesmo tempo. Porque sdo iguais, porque isso tem um tempo, por causa do custo. Porque
tem que fazer nesse tempo?

Outra questdo € a modelagem onde os alunos conhecem todo o sistema de modelagem,
eles conhecem e tem nocdes da criativa que tem um o escritorio na Europa. Depois tem aulas
sobre o Sistema de qualidade da empresa, o Sistema de componentes da empresa, aulas
tedricas e praticas, como fazer solas enfeites, Aulas de recursos humanos, como lidar com
pessoas. Estas aulas funcionam de segunda a quinta. Como esse material da qualidade é muito
grande, de manha o monitor passa das 8 as 10. A tarde, das 13 &s 15 horas um aluno explica
para os colegas aquilo que foi passado de manha.

A idéia é transformar eles em lideres, assim como eles perceberam que seriam multi
operadores. Ir além do multifuncional. A questdo da lideranca jovem foi mais uma descoberta,
pois aconteceu gque quatro alunos da primeira turma pegaram o guarda-p6é de coordenador de
producdo (o antigo supervisor), com 22 anos. Ai 0 CDP comecgou a crescer e comegou a se
tornar uma fébrica de lideres.

A gquestdo da lideranca foi uma idéia de seu Nestor ou apareceu na pratica?

A minha impressdo € que o curso foi criado para ter flexibilidade dentro da empresa
junto com tantos outros cursos que aconteceram na época. A particularidade foi fazer este
curso com gente jovem. Acho que nem eles esperavam que fosse dar tdo certo porque nao
tinha como prever de tirar gerente dali. Quando a turma 1 pegou o guarda-p6 de coordenador
foi uma surpresa. Na turma 4, entre os 15 da manha e os 15 da tarde foi se reduzindo a tirada
de liderancas. Todos os que se formaram ficaram na empresa, mas tem um processo seletivo
para uma segunda experiéncia, informal, porque a lideranca vai se dando ao natural, pois nem
todos tém perfil para liderancas. Poderiam dar certo ou ndo. Como deu certo, comegaram a
responder, a dar retorno. Entdo as turmas comecaram a se identificar mais. A turma 2 tirou
duas pessoas para coordenador.

Nessa época comecou a se valorizar mais os egressos do CDP para lideres da
producdo. Tinham pessoas do CDP, uma gurizada de 20, 21, 22 anos, formados com corte,
costura e montagem e depois era coordenador de producéo.

Tu também te surpreendeste contigo mesmo?

Eu me descobri como lider. Foi muito legal isso na minha vida. Eu trabalhei trés anos
na producdo. Depois do CDP fui direto para a producdo em horério integral trabalhando direto
na producdo, como costureiro montador, passador de cola. Fiz tudo dentro da empresa.
Fazendo isso eu via 0s outros da turma 1 e 2 crescerem e eu esperava minha vez. Acontecia
ao natural, depois dos trés anos de producdo fui para um treinamento para ser um instrutor,
para treinar as novas turmas. Eram jovens treinando jovens. Sai da producdo com 18 anos. Al,
eu me acidentei tendo que me afastar durante seis meses para fazer tratamento médico. N&o
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foi desligado da empresa, tenho plano de salde da empresa. Estava com o cabelo bem
cumprido. Dentro da empresa € uma coisa conservadora. Eu estava muito preocupado. O
Wilson e o Eduardo vinham dizendo: corta o cabelo. Antes de voltar cortei o cabelo e falei
com os dois: estou preocupado e quero deixar bem claro que a minha vontade é ser um futuro
lider da empresa. O que tenho que fazer para eu recuperar o tempo perdido? Quando voltei
me dediquei, fiquei dos 18 aos 19 anos como instrutor, trabalhei no Vale do Cai. Fui filmador
de treinamento, trabalhei nas edi¢Ges (ganhei um curso do SENAI para ser filmador). Depois
fiz um aperfeicoamento nos componentes me preparando para ser para ser um supervisor de
producdo. Fiquei dos 20 aos 21 me preparando e depois assumi um setor do pavilhdo do setor
3 como supervisor de producdo. Tive o apoio de algumas pessoas. Ai me descobri como lider,
sendo responsavel pelas operacGes de 40 pessoas no setor de corte e costura junto. Ai comecei
a me desenvolver.

Em 2001 teve uma mudanga muito grande na empresa, ndo ia ter mais o supervisor de
producdo que ia cuidar dessas 40 pessoas e sim o multiplicador. O coordenador seria
responsavel por um lado de um pavilh&o, que teria de 100 a 150 pessoas, variando de acordo
com a estacao inverno ou verdo. Havia muitos supervisores mais velhos, e nessa seletiva eu
fui um dos escolhidos para ficar como coordenador de um lado da producdo, vindo a me
responsabilizar agora por 150 pessoas. Ja tinham mudado as linhas de montagem. Em 2000-
2001 mudou s6 a gestdo porque o processo de trabalho (linha de montagem para células) ja
tinha mudado.

Isso repercutiu no programa do CDP?

Sim, foi uma adaptagdo. Ai ndo ia ter tantos coordenadores de produgdo. lam ter mais
multiplicadores porque foi dividido, cada multiplicador ndo seria mais responsavel por 40
pessoas. Agora seriam vinte para cada multiplicador, ou seja, seriam duas pessoas onde antes
tinha um supervisor. Assim, diminuiu as vagas para o pessoal do CDP que tinham a
expectativa de assumirem um setor como lideres de produg&o, pois caiu 0 nimero de pessoas
como lideres de producao.

Nessa época comecei como coordenador de producdo. Ai desenvolvi um trabalho
diério de producgdo e qualidade direto na producdo, a0 mesmo tempo em que respondia pelo
trabalho das pessoas e tinha que resolver problemas das pessoas.

Também aconteceram mudancas no treinamento da empresa. Foi feita uma
negociacdo, pois o coordenador do curso, o Eduardo, queria ser gerente de produgdo. Para
substituir ele foi feita uma seletiva e eu fui escolhido para ir para o treinamento no lugar do
Eduardo. Assim, em 2002 para 2003 de coordenador fui promovido para ser gerente. Foi para
a Bahia em 2002 e fiz 0 acompanhamento com um gerente. Em dezembro de 2004 voltei e
assumi a gerencia de treinamento. Ja faz dois anos que estou nela.

No teu entendimento, quais foram os motivos pelos quais Seu Nestor e o professor Sarlet
desenvolveram o CDP?
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E uma realidade. Nos ndo tinhamos flexibilidade porque havia um sistema

taylorista onde a pessoa fazia s6 uma operacdo e ponto final. O nosso sistema de producao
permitia e apoiava isso, que era o sistema de esteiras com pedidos gigantescos. Porque, por
exemplo, nos produziamos durante cinco anos o ténis jogging que teve uma venda fantastica e
este ténis sempre tinha venda. S6 que o mercado comegou a mudar, comecgou a ter mais
concorréncia e o pessoal comecou a ver outros tipos de calgado e comegou a trocar muito.
Essa troca no mercado acarretou problemas sérios com mudangas na producdo. Deixaram de
ser produzidos pedidos de cinco milhdes de pares para serem produzidos pedidos de sete mil,
cinco mil pares fazendo com que a troca ficasse muito constante. Mas, como € que vou trocar
esta esteira se vou produzir um pedido de sete mil pares e em cinco dias vou ter que mudar de
novo? Comecou a ndo ser mais vidvel esta esteira porque produzia muitos pares de uma vez
sO. Por isso a necessidade de trabalhar em células porque dai tem uma flexibilidade maior.
Entdo mudamos do sistema de esteira para o de células de trabalho onde as pessoas néao
podiam fazer uma operacdo Unica porque sendo ia continuar igual, desenvolvemos um sistema
em que elas faziam mais de uma opera¢do no campo de trabalho onde inclusive alguns fazem
todas as operacgdes. Entdo, ao invés de ter quarenta pessoas numa esteira produzindo 1500
pares, tu tens 10 pessoas produzindo 800 pares. Se tiver que trocar de modelo fica mais facil
porque elas sabem fazer tudo.

Seu Nestor comecgou a sentir essa necessidade e resolveu trazer o professor Sarlet por
causa disso. Sarlet trouxe as idéias sobre educacao, para se ter uma efetividade maior, para
desenvolver a cabeca das pessoas, para as pessoas criarem também e ndo apenas trabalhar.

Qual é o significado do lema Tem gente atras da maquina?

Essa frase valorizou de uma maneira a empresa que foi socialmente conhecida e a
gente ganhou certificados em funcéo disso. Foi muito divulgada no Brasil inteiro. O Seu
Nestor foi a pessoa que fez com que as pessoas acreditassem no futuro, que a empresa ndo é
sO uma instituicdo que visa o lucro mais visa também a tua satisfacdo. A frase foi um ganho
fantastico a ilustra valorizacdo que seu Nestor tem dos seus funcionarios. Demonstra o
prestigio que ele teve e ainda tem. Eu tenho orgulho disto aqui.

Quando foi o inicio do CDP?

O inicio foi em 1993, hoje estamos na turma 21. Para a divulgacao foi feita uma fita
para ser apresentada nas escolas, para 0s jovens verem que isto é uma coisa concreta. Hoje a
quantidade de jovens que procura diminuiu. E que o nivel de formagao escolar ¢ muito forte,
0s jovens de hoje estdo cursando a faculdade e podem fazer estagios em bancos, hoje ha
muitas opcdes. No comeco tinha 300 pessoas. Hoje vem na media 50 pessoas para 21 vagas.
O indice de desisténcia ou de convite para sair € muito pequeno. A porcentagem de insercao
passa de 80%.

Quem foi mobilizado no inicio?
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Alguns gerentes, o coordenador geral do curso e o coordenador técnico. Teve um
movimento onde o proprio diretor industrial criou o setor novo de processo, método e custo
direto, fazendo questdo de pegar 14 pessoas do CDP. A direcdo da empresa ajudou muito o
CDP.

Qual a concepcdo de educacdo embutida no CDP?

Nossa colonizacdo e tradicdo sdo alemds, um pouco conservadora. Mas, a propria
empresa tem uma historia muito interessante. Comegou pelo nome alemdo, com uma
caracteristica de ter o negocio, ser durdo e fazer andar. De |4 para ca essa tradicdo foi se
aperfeicoando. Quando o taylorismo comecou a cair, 0 Nestor trouxe muito a parte humana, a
confianca, o Lauck trouxe a parte controladora, sendo enérgico na hora que precisar. O
professor Sarlet trouxe a parte de a educacdo onde a gente comecou a perceber as coisas de
forma global. Trazia a cultura. Fichvamos de boca aberta ele contar sobre a cultura e sobre a
vida dele. Os dois gerentes que comecaram sdo as pessoas que multiplicaram essa educacao.

Quiais foram os conceitos utilizados no curso?

Polivaléncia, multi operacdo. O sistema de qualidade da empresa que alem da
melhoria tem um custo baixo. Os operadores ddo idéias para melhorar. As atividades em
pequenos grupos permitem que na producgédo as pessoas facam sugestdes. O CDP comegou
com jovens querendo participar, querendo dar idéias.

Existe plano de carreiras?

Da para dizer que temos um plano de carreiras, mas é quase que informal. Tu vai indo
atrés, ele é flexivel, a direcdo vai conduzindo de uma maneira que a ela sabe. E por
merecimento.

O que tu consideras mais satisfatorio nos cursos do CDP?

Eu me identifiquei muito, sempre fui muito ativo, gosto dos esportes radicais. Eu sou
uma pessoa que N0 comego era muito nervoso na hora de falar, falava demais e muito rapido,
sem pausas. Fui descobrindo que gostava de falar em puablico. Eu sempre vou atras daquilo
que me da medo, essa € a hora em que eu tenho que atuar. I1sso me deu uma satisfacdo. Eu
estou ligado direto com a educacéo.

E o que te deu menos satisfacao?
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Tem uma coisa que eu gostei menos. Na medida em que tu se comunicas, muitas
vezes tentando ajudar, tinha pessoas que ndo entendiam isso. O que me chateia € que alguém
pense que posso prejudicar alguém.

Como foi a relacdo com os colegas do curso?

Eu era tdo chato, e mesmo assim fui escolhido o melhor companheiro da turma no dia
da formatura.

E a relacéo com os trabalhadores mais antigos?

Ai é um pouco complicado. Muitas pessoas te perguntam “porque que nao teve CDP
na minha época”. E que nds, jovens, estadvamos nos tornando lideres. Mas é uma relacdo de
respeito. Eles confiam em vocés como chefia. Tu tens que ver como pega o respeito.

Quais foram as habilidades que desenvolveste no Curso?

A organizacdo, a minha organizacdo era urgente e precisava melhorar. Tenho um
problema muito serio de memoria. Tenho uma agenda onde tenho que anotar 0s
compromissos. Estou melhorando. E que ndo conseguia gravar tudo e as vezes chego
atrasado. Essa habilidade eu ainda preciso melhorar.

Que conhecimentos tu adquiriste e como isso aconteceu?

Aprendi a parte técnica do calcado.

O que é ser competente no trabalho?

Sdo varias coisas, € um conjunto de caracteristicas: proatividade, ser influente é
fundamental para fazer com que as pessoas facam as operagdes. O lider hoje tem que ser
muito habil e ter uma convicgdo muito forte. Deve ter foco no resultado. Deve trabalhar com
organizacdo. O principal negocio é fazer as coisas com empatia, seguranca, transparéncia e
espirito de equipe para fazer com que tu consigas induzir as pessoas a fazer o que é melhor.

O que dependeu de ti como pessoa?

Quando comecei na empresa fui muito dedicado, mas a minha dedicagéo era ainda
pequena? Dependeu muito de eu deixar algumas festas de lado, mudar algumas atitude e
posturas que eu tinha fora, melhorar o meu comprometimento. Deixar de fazer algumas coisas
como namorar, melhorar a parte social, para pegar um livro, ler e apresentar um bom trabalho.
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Alguns de meus amigos alguns riam de mim, diziam “estas trabalhando demais”, mas eu
ndo me arrependo de nada. Sou um cara realizado, sou casado, construi minha casa.

O que disso esteve associado com 0s outros colegas?
Varias preocupac@es. Eu tenho flexibilidade que é a arma dos poderosos. Tenho uma

maleabilidade muito grande que me faz manobrar para nao brigar e discutir. As vezes, se isso
ndo resolve eu sou muito duro. Tenho esses dois lados.

Com outros setores ou sujeitos?
Com os colegas foi de forma geral boa. Nao tenho inimigos. Procuro ndo levar para o
lado pessoal. Aqui ha muita competicdo, € uma coisa normal e tem sim, é saudavel. Mas nédo

tem essa coisa de um passar um encima do outro, de um pisar encima do outro para crescer.
N&o € esse 0 pensamento da empresa.

Qual é a influéncia da educagdo escolar no teu trabalho?

Gostei muito de geografia, historia. Varios assuntos encaixam como, por exemplo, a
revolugéo industrial eu ndo esqueco ate hoje. Muita coisa.

Quial a influéncia dos cursos desenvolvidos no CDP?

Os cursos do CDP tém tudo a ver.

Fizestes outros cursos?

Fiz um curso de espanhol e parei o quinto nivel. Fiz um curso de filmagem que serviu
para eu trabalhar nas filmagens da empresa.

Que tu buscaste no CDP?

Sou um cara ganancioso e isso me faz ser melhor. N&o tem outra maneira. Ndo tenho
intengdo nenhuma de sair da empresa. Sou apaixonado pela empresa, pois estou bem
enraizado. Nao me passa pela cabeca sair de aqui. Porque eu iria sair de aqui?
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Que significou o CDP para tua vida profissional?

Os meus pais nunca foram ricos, mas me deram o que precisei para ter um formacéo.
Trabalhei com o intuito de ser alguém, de ser respeitado. Isto fez com que eu tomasse uma
postura de buscar aquilo que ambiciono, de todas as coisas que eu gosto de fazer. Eu me
associei ao objetivo da empresa. O modo de ver as coisas, a minha lealdade, a minha conduta
fora, a gente ndo pode ter problemas éticos, se envolver com outras mulheres fora. A empresa
fez com que eu me tornasse uma pessoa digna.

ANEXO 3
RESUMO DE ENTREVISTA
FERNANDO

Mora em Parobé, tem 22 anos e foi integrante da 112 turma do CDP.

Escolaridade

Estudou na Feevale até o semestre passado e teve que trancar a matricula por motivos
salariais, pois o valor da mensalidade se tornou muito caro. Estuda Gestdo de Producéo que é
um curso sequencial. Chegou a cursar dois anos de Engenharia Quimica, mas trocou de curso,
pois, segundo ele, Ihe daria um retorno maior dentro da fabrica na area em que atua que € a
producdo, além de ser um curso mais curto: “Estou fazendo umas economias para voltar a
estudar no semestre que vem. Completei o primeiro semestre. Estou indo para o segundo
semestre neste curso sequencial que tem a duracdo de cinco semestres. Aproveitou 4
disciplinas do curso anterior”.
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Estudou o ensino médio na escola de Parobé, vindo a entrar no CDP no dia
01/11/99 com 16 anos de idade.

Trajetdria de trabalho

A sua funcdo atual é a de Multiplicador (chefe de setor). A empresa ha alguns anos fez
uma mudanca. Antes cada supervisor cuidava de um setor ou mais. A empresa optou pé
mudancas para ter maior produtividade e lucratividade. A nomenclatura de supervisor saiu de
circulagdo e foi adotado o sistema que tem um gerente de producdo e o pavilhdo é dividido no
meio. Cada lado do pavilhdo tem um coordenador onde por sua vez existem setores. Cada
setor tem mais ou menos entre 15 a 20 pessoas. Fernando é responsavel por um desses
setores, setor de montagem onde trabalham 17 pessoas.

Depois que se formou no CDP ele trabalhou no corte, costura e montagem operacional
na producédo. Passou a ser auxiliar, abastecendo de matéria prima e dos componentes que séo
necessarios para trabalhar. Auxiliar ja € um cargo, pois tem o operador que faz o sapato,
enguanto o auxiliar € quem abastece e organiza o grupo. Acima dele estd o multiplicador, o
coordenador do lado e o gerente do Pavilhdo. Fernando diz “sou responsavel pela
produtividade e qualidade producéo e pela organizacdo e administracdo do pessoal do meu
setor”. Segundo o entrevistado este € o sistema adotado na matriz em Parobé, a empresa
também tem o sistema de supervisdo em outras unidades.

Trabalhaste em outro lugar antes?

N&o, apenas estudava. A minha mae trabalha na empresa héa trezes anos e meio como
operadora costureira.

Fizestes outros cursos de qualificacdo?

Fiz apenas curso de computacéo e de datilografia.

Qual é a renda familiar?

Na minha casa mora eu e a minha mae. A nossa renda familiar é de R$ 1600,00. Eu
trabalho 220 horas e ganho R$ 800,00 mensais.

Para ser multiplicador tiveste que passar pelo CDP Multi?
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No CDP/Multi sdo selecionados os melhores alunos do CDP. Para ser

multiplicador néo precisa do CDP. Para ser auxiliar nem para ser multiplicador nédo precisa de
CDP Multi, nem do CDP. Acontece bastante de ter uma grande procura pelo pessoal do CDP
pelo treinamento e pelo conhecimento adquirido atraves do curso porque é uma base muito
boa: TPM/Manutencdo Produtiva Total do nosso maquinario, uma base sobre
PCP/Planejamento e Controle de Producdo. Conhece mais a fundo a filosofia, o estudo do
plano de qualidade e produtividade (que é a margarida). Sdo feitas bastantes reunides com
psicologos e trabalhos dindmicos que contribuem com o crescimento da pessoa para poder
executar melhor o trabalho dentro da empresa. O CDP é um trampolim para o crescimento
gue muitas pessoas que entram na empresa através do contrato normal ndo recebem tanto
desses cursos que sdo proporcionados no CDP.

O CDP/Multi é um grupo de pessoas onde sdo incluidas aquelas que se destacaram
pelo seu trabalho pela sua maneira, pela sua lideranca. L& sdo feitas reuniGes semanais com
desenvolvimento de lideranca, ou seja, é desenvolvida a outra parte além da operacional, que
¢ a da educacéo e treinamento para a lideranca.

Participas de algum tipo de associa¢ao?

Participo do CTG da cidade. Também participei do DTG da Feevale até 0 momento
em que a entidade resolveu extinguir o grupo. No CTG estou ativo como instrutor de danga.

Trajetdria formativa e profissional?

Depois do CDP trabalhei como multioperador, auxiliar de costura, pré-costura e
montagem e multiplicador.

O que tu buscaste quando entrou no CDP?

Entrei na Azaléia por ouvir falar muito bem do curso. Na primeira sele¢do passei em
todos os testes tranqliilamente. E quando entrei no CDP ai que eu vi 0 que eu queria. Até
entrar ndo sabia muito bem. Quando eu entrei comecei a ver as oportunidades que poderiam
se abrir. Eu estava na frente de uma porta. Quando essa porta se abriu eu vi 0 quer eu queria.
Procuro buscar o meu crescimento continuo dentro da empresa. Procuro cada dia estar
crescendo um pouquinho, crescendo profissionalmente através da experiéncia. Ndo tenho um
ponto que eu gostaria de parar. Eu almejo muito chegar a geréncia e para isso procuro
trabalhar e me esforcar diariamente.

Tu conseguiste 0 que pretendias?

Sim estou conseguindo, estou conseguindo.
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O que significou para tua vida profissional

Sem o CDP eu néo teria como ter chegado onde estou hoje. Tudo o que aprendi foi
através do CDP. Fui aprendendo. O CDP foi muito importante porque me permitiu aprender,
conhecer a Azaléia e trabalhar para a empresa.

Que elementos tu destacarias no processo?

O CDP é um curso bem completo porque abrange todas as partes em que uma pessoa
pode ajudar a empresa. No caso recebe se conhecimento que vai desde a filosofia da empresa
até executar a operacdo. Recebe preparacdo operacional e tedrica de costura, de montagem, de
corte, se aprende sobre maquinaria, planejamento e controle de producédo, sobre sistema de
informatizacdo interna da empresa, se conhece almoxarifado, laboratério, departamento de
amostras, PCP, componentes. Fica conhecendo toda a estrutura da empresa. Ele é um curso
bem completo. A pessoa que passa pelo CDP a pessoa tem uma preparacdo muito boa pela
complexidade que o curso oferece. Ndo é apenas uma preparacdo, recebe toda uma
preparacdo dentro do processo produtivo.

O que foi 0 mais satisfatorio?

Atualmente o meu gerente é o Eduardo. Quando era do CDP o meu gerente também
era o Eduardo, ele era o coordenador do curso e tinhamos uma equipe muito boa de
instrutores. Eduardo era o lider e responsavel por todo o treinamento. O curso foi muito bem
amparado pelas pessoas que o levavam, o Eduardo e a sua equipe de instrutores.

O menos satisfatorio?

Poderia ter um més ou dois a mais, pois um ano € o tempo essencial mas algumas
pessoas necessitam de um amparo maior.

Relagéo com os colegas do curso.

Nos éramos trinta e poucos no inicio. Os que continuaram no curso até o final e se
formaram foram uns 20 e poucos. Teve desisténcias e saidas. Mas 0s que persistiram e
continuaram foram efetivados.
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A relacdo com os colegas era muito boa, a gente se dava muito bem. Havia uma
ajuda reciproca: eu posso te ajudar aqui e tu me ajudas na outra parte, porque a gente tinha
muita vontade de mostrar que tinha aprendido.

E a relacdo com os colegas de trabalho?

Os primeiros dias eu trabalhava do meio dia até as cinco da tarde. Uma vez efetivado
passei a trabalhar em horario integral. No inicio ficava meio retraido, mas logo depois a gente
vai se habituando, conquistando. Gerou atritos ou ciime, ndo da minha parte, porque eu
sempre procurei escutar. Eu ndo posso chegar de cima, um colega que tem 10 anos de
experiéncia sabe bem. Tenho que procurar utilizar a experiéncia dele ao meu favor. Sempre
procurei respeitar, tirar informacdo proveito para meu engrandecimento. N&o senti
competicdo por parte deles, apesar de que algumas vezes, como todas as coisas tem que ter
um chefe, cobrar, ser firme.

Quais as habilidades que tu desenvolvestes no CDP?

Aprendi as operacdes. Dei-me bem e as executo com bom desempenho. Sou chefe de
setor, mas eu sei fazer tudo. Mas o que eu mais procurei foi desenvolver a lideranca, ter
iniciativa e a qualidade.

O que é ser competente?

Dar o méximo que tu podes e cumprir as exigéncias que teu cargo ou funcéo
requerem, com o0 maior desempenho e sempre buscando algo mais.

Tem alguma diferenca entre o aprendido no curso e o trabalho real na produgéo?

As vezes a gente encontra um pouco de resisténcia quanto aos métodos de trabalho
gue a empresa pede. Vai se com jeitinho, com aquela mania de querer fazer pelo mais facil.
Acho que tudo o que se aprende se aplica depois. Os operadores que estdo Ia tem que executar
a tarefa com o padréo a ser seguido, e as vezes essa diferenca ndo é cobrada.

O que dependeu de ti?

Persisténcia. Nao pode desmotivar. Tem que estar sempre ali, sempre querendo mais.
Persistir.
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O que esteve associado com os colegas do curso?

Tu tens que querer o teu crescimento. Eu sempre estou ajudando e sempre que eu
precisei fui ajudado.
E os instrutores?

Foram uma referéncia.

Qual ¢ a influencia de tua formacao escolar no trabalho?

Influenciou mais a faculdade, pois muitas disciplinas se aplicavam no controle de
processo, lideranca de pessoal. Lembro que também passei pelo CDV, dos 10 aos 13 anos,
depois fui estudar. Estou na Azaléia desde pequeno.

Passou pelo CDV. Com 10 aos 13 anos. Depois estudou.

Que significa este trabalho na tua vida?

Considero uma empresa muito voltada para a parte do ser humano. N&o vé as pessoas
como apenas pessoas que executam, sdo colaboradores que ajudam a empresa. Pelo plano de
saude, pelo departamento esportivo, pelo valor que € dado. A gente é muito cobrada pela
maneira de lidar com o pessoal a4 dentro. A empresa ndo se preocupa apenas com o sapato,
mas com as pessoas que o fazem. A frase “Tem gente atrds da maquina” se encaixa
perfeitamente.

Fizeste alguns outros cursos?

Nao.

Qual a influéncia deste trabalho no momento atual?

Aprende-se também para a tua vida como pessoa através das dindmicas com
psicOlogos: cumprir metas, tarefas, dar retorno. Ajuda na tua vida particular, na tua
organizagdo. Passas a ser mais responsével. Passas a ver a vida de outra forma.
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ANEXO 4
RESUMO DE ENTREVISTA

MARIA

Maria tem 18 anos e mora em Parobé. Estudou o ensino médio normal no Colégio
Jodo Mosmann e pretende fazer o vestibular de Letras na FACAT em Taquara.

Antes do CDP tinhas feito algum outro curso de qualificacdo?
Na&o, entrou com 15 no CDP e fiz 0 meu primeiro curso. Nunca tinha trabalhado antes.

Como chegou a Azaléia?

A minha mae trabalhava na Azaléia. Ela me falou que estava aberta a inscri¢do. Fiz os
testes, passei e comecei a trabalhar. Primeiro fiz a entrevista com psicologos e depois 0s
testes: teste de producdo como costurar folha de papel, riscar papel, para ver se tem
habilidades.

Quial foi a tua turma?

A minha foi a 52 turma, 30 de manha e 30 na parte da tarde. Desistiram dois e alguns a
fabrica viu que ndo eram bons. Formaram-se uns 20 e todos eles foram admitidos.
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Renda familiar?

Eu ndo sou chefe de familia. Moro com a minha mée, que também trabalha na Azaléia,
e a irmd. O rendimento familiar mensal das duas pessoas é acima de R$ 1500,00 reais.
Trabalho 220 horas por més e ganho em torno de R$ 500,00 bruto.

Funcéo atual na empresa?

Hoje eu sou abastecedora de costura. Busco servico para as mulheres, busco todo o
que elas precisam e fago conserto. Formei-me como multioperadora, eu sei corte, costura e
montagem. Sei tudo do inicio ao fim. Quando sai do CDP trabalhei na montagem e costurei.
Na montagem fiquei trés meses e os demais, dois anos, fiquei na costura. Ha seis meses
comecei a trabalhar de abastecedora (ou auxiliar de costura como se fala). Busco o servico
para o grupo e quando a multi ndo esta fico no lugar dela.

Tinhas conhecimento de como se trabalhava no calcado?

Antes do curso ndo. Sé de ouvir falar. Nunca tinha nem entrado em uma fabrica. E a
primeira experiéncia.

Participa de outros movimentos, associa¢éo?
N&o, nunca participei.

Trajetdria dentro da empresa?

Nao participei da creche porque minha mée ndo faz muito tempo que ela trabalha aqui.
Mas eu conheco 1a dentro. Nem participei do Centro de Desenvolvimento Vocacional/CDV
porgue viemos de Palmeiras das Missdes faz uns oito anos. Eu tinha uns dez anos de idade.

O que tu buscaste no CDP?

Busquei conhecimento porque eu queria trabalhar aqui, pois na regido é o que mais
tem é emprego na area do de calgado. Procurei o conhecimento para mim me qualificar para
poder trabalhar aqui e crescer aqui dentro porque a &rea que mais tem chance de crescer na
regido é na area do calcado. A minha mée trabalhava aqui € me incentivou a vir, conheci
muita gente que fez CDP. O CDP ¢ bastante conhecido. Em Parobé muita gente faz. Agora ja
esta na turma 20.

Que significou o CDP para a tua vida profissional?

Para trabalhar o CDP foi muito bom. Eu me considero uma profissional. O aluno do
CDP que trabalha aqui dentro é bem visado, quaisquer operacfes ja pensam em ti porque é
uma pessoa qualificada para trabalhar em qualquer lugar. Tu chegas num lugar e tu és capaz
de trabalhar. Agora, por enquanto quero ficar aqui até fazer a minha faculdade. Mas o tempo
que eu ficar aqui eu ndo me arrependo de haver feito.

Tem auxilio universitario?
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Este ano foi cortado o auxilio universitario. Pagavam 80 por cento de duas
cadeiras. A principio pagavam a faculdade que quisesse fazer. Depois foram cortados e
ficaram as de mais interesse da fabrica. E no inicio deste ano, ndo sei por que motivos
cortaram tudo. Ha trés anos quando entrei, ainda tinha o auxilio geral. No decorrer do ano que
eu entrei ja cortaram algumas faculdades. E agora cortaram tudo. Até cursos que para eles
seria uma boa para formar pessoas.

Que elementos tu destacarias no CDP?

O que eu mais gostei em mim, foi que eu fiquei mais disciplinada. Quando eu comecei
a trabalhar todo o mundo em casa ja notou mudancas. De disciplina mesmo. Chega a casa te
organizas melhor, porque aqui tem que aprender a se organizar. Comecas a dar valor a outras
coisas porque é bem puxado. Comegas a dar mais valor ao dinheiro ao servi¢o de casa.
Organiza-se melhor porque chega a casa cansada. Hoje eu corro demais. Dai eu ja comeco a
me ordenar melhor e me organizo para ndo baguncar e ter tudo em ordem, pois minha mée
trabalha aqui e em casa.

Destacarias algum outro elemento?

A gente aprende muita coisa. Tudo o que tu aprendes no CDP quando comecas a
trabalhar comecas a dar valor porque vai precisar l& dentro.

O que tu mais gostaste?

A gente faz amizade além do curso, o que mais eu gostei foi que eu conheci 0 meu
namorado, meu atual noivo. Gostei de tudo, dos amigos que a gente faz, do conhecimento que
agente adquire.

O que tu menos gostaste no CDP?
Do salario.

Como foi a relagdo com os colegas?

Foram boas, a gente aprende a ser amigo. A gente se separa, mas 0s que continuam no
meu pavilhdo tém uma relacdo de amizade. Sdo construidas relacdes de amizade.

E com os colegas de trabalho?

Da minha parte gostei de todos os colegas depois que a gente entra na producéo.
Assim como tem pessoas que tentam te ajudar e te recebem bem tem outras que nem tanto.
Mas da minha parte eu gostei de todos. No meu pavilhdo tem muita gente do CDP. No meu
pavilhdo séo 300, e no setor tém 12 que trabalham no meu grupo.

Como foi no inicio?

Algumas pessoas te recebem com olhar torto: “o que essa nojentinha vem querendo
botar banca”. De certo tem medo de perder o lugar. Mas tém outros que tentam te ajudar, pois
apesar de ser CDP a gente € novata e tem muito que aprender ainda. Muitos querem me
ajudar, praticamente todos. As mulheres com quem comecei a trabalhar me receberam bem.
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Quais foram as habilidades aprendidas?

A rapidez. A gente também aprende a visdo geral do que precisa ser feito, que agora
no que eu estou fazendo é bem importante olhar e ver o que precisa ser feito e pode melhorar.
Também a agilidade nos movimentos mais rotineiros. Sdo as habilidades que desenvolvi
melhor.

Nao entraste com a idéia de ser lider?

A idéia do CDP ¢é formar lideres. O objetivo da gente é sempre querer mais. Acho que
todo mundo que entrou no curso querem ser, s que alguns ja estdo bem proximos de ser.
Porque ai, depois que faz o curso e trabalha na producéo alguns sdo chamados para o curso de
CDP Multi, onde hd uma selecdo dos melhores. Esses selecionados estdo bem perto de serem
lideres. A idéia da gente é sempre chegar a um ponto mais alto.

Quais os conhecimentos adquiridos no curso?

A gente aprende la dentro e guarda tudo na cabeca, mas aprende mesmo na préatica. La
na producdo, na pratica, tudo o que tu aprendeste e guardou € utilizado ou tu vai utilizar.

Tem alguma diferenca entre o treinamento e o trabalho real?

Sempre tem. Se for trabalhar corretamente é como a gente aprende no treinamento do
CDP, mas tu vés que muitas vezes ndo da para fazer. Porque no CDP se trabalha encima de
qualidade e ai, tu chegas a producdo e ja exigem mais produtividade. No grupo as vezes é
preciso sair um pouco daqueles padrdes para conseguir a produtividade. No grupo as vezes
ndo se pode fazer exatamente como tem que ser, como € ensinado, porque as vezes para
atingir a produtividade do dia ndo pode ser exatamente como eles ensinam. A gente vé muita
coisa errada, que agente aprende no curso que e as vezes ndo acontece. O certo seria que
acontecesse, mas muitas vezes nao acontece.

Por qué?

H& uma grande diferenca entre os operadores que passaram no CDP e 0s que nédo
passaram. Diferenca na maneira de trabalhar, trabalhar corretamente dentro dos meétodos e
padrdes que o treinamento ensina. Das 300 pessoas do meu pavilhdo apenas em torno de 20
pessoas passaram pelo CDP.

Para ti, 0 que € ser competente no trabalho?

Da minha parte, do trabalho que eu faco € chegar ao fim do dia e ter todas as minhas
tarefas cumpridas. Deixar o grupo em ordem, limpo, bem abastecido. Eu saio dali dentro
pensando hoje cumpri minha miss&o quando deixo tudo certinho. As vezes tu chegas e pegas
0 grupo desorganizado. Mas se chego ao final do dia e consigo deixar todas as caixas
fechadas e deixar o grupo abastecido, limpo, bem organizadinho, saio e digo que hoje eu fui
competente.

Quais seriam as qualidades de um trabalhador competente?
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Aqui dentro é ter qualidade e produtividade como eles (a empresa) querem.
Alguém que busca o resultado e a qualidade boa. Tem uns que sdo escorados, que sO se
importam consigo mesmo. Um trabalhador competente é aquele busca pelo grupo porque o
grupo tem que produzir o resultado. Se todos fossem competentes o grupo atingiria todos 0s
dias o resultado.

Nem tudo o dia se atinge a meta?
Nos primeiros dias quando muda a linha é bem complicado

Muda muito a linha?

Agora estamos fazendo exportacdo, essa que estamos fazendo agora durou s6 um més.
Semana que vem ja troca e vai comecar a linha de inverno, a gente vai fazer uma bota.

O que dependeu de ti como o individuo?

Forca de vontade, empenho e dedicacio. As vezes eu saia pensando que nunca mais
queria ficar aqui. Mas, ndo, eu vou voltar porque quero me superar para um dia ser um lider,
um coordenador. Tem que ter forca de vontade para ficar.

O que esteve associado com os companheiros do curso?

A gente ate se dava forgca com muitos colegas no geral, se dava forca para continuar.
H& também os que querem subir usando os outros como degraus. Mas tém aqueles que se
importam com os outros, que ddo forca e se ajudam no trabalho, até porque aqui quem néo se
ajudou hoje vai estar arrependido porque la dentro a gente trabalha em grupo e um tem que
ajudar o outro.

A idéia da ajuda mutua passa pelo CDP ou é uma coisa mais espontanea?

A filosofia da Azaléia diz que uns dos pontos chaves é trabalhar sendo justo honesto e
humilde. Ai j& passa aquela coisa de ser colega, de ndo querer um derrubar o outro. E até
porque as vezes € tu que tem vontade de desistir, outra vez é outro e vai se colocando no lugar
deles e vai dar forca para ele.

E os instrutores?
Muito legais, tenho saudades de todos. N&do cheguei a ter aulas com Sarlet.

A sexta-feira tinha uma formacéao?

Tinhamos aulas com os instrutores, com o Eduardo, com a Daniela W. e com a
Daniela K. que também dava aula.

Qual a influéncia de tua formacéo escolar no teu trabalho se teve alguma?

Até agora ndo muito, o basico, portugués para me comunicar com as pessoas. No mais
aqui dentro nao.
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Fizestes algum outro curso profissionalizante?

Fiz o basico de informética aqui e um de informéatica um pouco mais avangcado no
Pires da Rocha.

Praticas algum esporte?
Nao.

Quial a influéncia deste teu trabalho neste momento atual de tua vida?

Influéncia financeira porque eu preciso do meu trabalho para sobreviver. Para
sobreviver ndo digo por que minha mée poderia me ajudar, mas para Ser um pouco mais
independente.

O que significa trabalho para ti entéo?

Além do dinheiro que ele traz € uma ocupacéo porque ndo é bom ficar sem fazer nada,
sendo acaba numa rotina que é mais cansativo do que trabalhar. O trabalho dignifica se tu
gostas de trabalhar, porque se tu ndo gostas do que tu fazes... Eu gosto de trabalhar aqui e
para mim é importante porque se eu fico muito tempo em casa ja me da vontade de trabalhar.
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ANEXO 5
RESUMO DE ENTREVISTA

EDUARDO GERENTE DE PRODUCAO

Tem 45 anos, é natural de Dois Irmaos e mora em Parobé. Ha 22 anos é funcionario da
Azaléia. Atualmente € gerente unidade de producao de producéo.

Trajetéria formativa

Formado em filosofia com pds-graduacdo em Gestdo Empresarial In Company (dentro
da empresa) através de convénio com a Faccat e outra pos-graduacdo em Administracdo de
Producdo realizada na Unisinos (2003).

Trajetoria ocupacional

Trabalhou durante seis anos como supervisor de montagem; treze anos como
coordenador e gerente de treinamento operacional. Ha dois anos atua como gerente de
producdo de uma unidade de producdo. Uma unidade de producdo é um pavilhdo onde se
recebem os componentes, que sdo transformados através do corte, costura e montagem e larga
0 sapato pronto na caixa. Cada uma destas unidades tem 600 pessoas, que trabalham em dois
turnos com uma producdo média de 12 a 15 mil pares por dia. A matriz em Parobé conta com
aproximadamente seis mil pessoas. Ao todo 17 mil pessoas trabalhando na empresa em todas
as unidades de producao no Brasil.

Quais foram os motivos de surgimento do CDP?

Na época surgiu por uma necessidade da empresa de contratar novos profissionais. Foi
uma época em que precisavamos aumentar o nosso quadro funcional e nosso pessoal de RH,
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que estava encarregado de buscar esse pessoal, costureiras, cortadores, montadores,
pessoas ndo soO profissionais, mas com algo mais que pudesse aprender outras no¢ées dentro
da empresa. Na época ja se comecava a colocar que a gente ndo podia ter s6 um bom
montador, uma boa costureira. Precisava-se de algo mais, porque o mercado mudava muito e
as pessoas tinham que ser um pouco mais flexiveis. E ndo se achava profissionais no
mercado.

O professor Sarlet viu aquilo tudo e veio e trouxe para a diretoria a idéia de comecar a
preparar o futuro profissional com jovens. Tal vez por experiéncias que trouxe da prépria
Europa e que ele conhece muito. Trouxe a idéia de formar um grupo. Foi conversar com 0
pessoal do SENALI. Ele veio com a idéia logo de fazer isso num ano. Num prazo o mais curto
possivel porque ndo adiantaria mandar para o SENAI, ou criar um curso de técnico em
calcados dentro da empresa durante trés anos, porque seria muito tempo. A idéia era fazer
uma coisa resumida. Dar a esses jovens nocOes de corte, costura, montagem e mais um
complemento com outras coisas mais educacionais.

A, o Professor levou a idéia para a diretoria. A coisa ficou no inicio meio, bah! Isso
ndo vai dar certo! O professor Sarlet foi conversar com o pessoal do SENAI, mas eles
também acharam que ia ser dificil porque levava trés anos para preparar um técnico. Mas a
intencd@o ndo era preparar um técnico. A intencdo era dar uma boa base para esses jovens a ai
ir aprendendo enquanto eles fossem trabalhando. Mas, que eles entrassem na fabrica com
aquele embasamento do todo do sapato e ndo s6 de um pedacinho.

Foi a época em que o professor Sarlet me chamou, me convidou e perguntou o que eu
achava daquilo. Ele j& veio com a idéia na cabega. Eu o conhecia, pois eu trabalhava na area
de treinamento e ele na area da educacdo. Respondi que € uma coisa nova, que dava para
fazer. Se tiver que fazer em trés meses vamos fazer. E claro que vamos ter que pegar todos os
conhecimentos que a gente tem fazer uma boa triagem e ver o que esse jovem realmente tem
condicBes de captar nesse periodo e 0 que realmente interessa a empresa para poder preparar
esse jovem. Foi 0 que se fez. O tempo era esse, a gente pegou e dividiu isso em etapas. Na
época ndo pegamos a parceria com o SENAI porque ele achou que isso era inviavel. A
empresa inicialmente fez isso no brago. Mas adiante conseguimos um convénio com o CNPq.
Agora, depois, é que a gente foi pegar uma parceria com o SENAI porque ele comegou a se
abrir mais.

Como iniciou a dindmica dos cursos?

Eu era o coordenador do CDP ao mesmo tempo em que desenvolvia a Geréncia de
Treinamento. Quando comegamos havia trés instrutores, um de corte, um de costura e um de
montagem. E o professor Sarlet uma vez por semana as sextas feiras.

A proposta era de ter aulas de segunda a quinta, um turno, de quatro horas aulas de
aprendizagem operacional, corte, costura e montagem. Uma turma de manha e outra turma de
tarde. Eram dois grupos porque nao comportava muitas pessoas. Entdo, de manha tinha no
maximo, seis alunos para cada area, totalizando dezoito. Mais dezoito a tarde. Ao todo dava
trinta e seis alunos. O CDP 1 iniciou entdo, com trinta e seis jovens. Um dos egressos hoje é
meu colega gerente de unidade. Os turnos também facilitavam o estudo porque tinhamos que
respeitar porque as pessoas tinham que estudar de manha ou & noite. E um requisito ter que
estar estudando. Iniciou-se com o segundo grau. Nao precisava ter concluido ele, mas tinha
que estar cursando o segundo grau. Hoje o SENAI exige que tenha concluido o ensino
fundamental.
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Na sexta 0s alunos vinham para escola onde tinham complementacdo de matematica e de
portugués com uma professora da escola. E o professor Sarlet dava a parte de cidadania e
humanistica.

Qual ¢ o significado do “tem gente atras da maquina”?

Foi uma expressdo que o Nestor (de Paula) usou um dia de encontro anual de fim de
ano onde ele fazia todo aquele trabalho de conscientizacdo, entre outras coisas, da
importancia do mercado, mas também da valorizagdo das pessoas. Para nds, era 0 que
realmente 0 Nestor vivia: atrds da maquina, acima da maquina vém as pessoas. Para uma
maquina poder funcionar e ser produtiva tem um operador atras dela. Mas a filosofia dele era
gue acima das maquinas, acima de qualquer coisa havia o ser humano. Ele também viveu, por
isso também deu abertura para a escola, além do CDP para os cursos técnicos profissionais
(quimica) que funcionaram durante um certo tempo.

Qual é a concepcdo de homem que perpassa o CDP?

Pelo que agente V€, e o Nestor sempre comentava muito, ele iniciou pobre. Comecou
do zero. A Azaléia optou por abrir aqui pequeninho e foi ampliando. Foi acontecendo. A
gente vé pela historia das préprias familias de Paula e Lauck, que sdo as duas familias que
iniciaram a empresa. A empresa comegou com cinco socios e as esposas. Foi uma coisa que
foi acontecendo. Os mais velhos quando compraram a primeira Kombi foi comprada em
conjunto. Cada fim de semana uma familia podia ficar com a Kombi. Era algo que ja se
pensava dessa forma, mais ou menos em comum, “vamos planejar em comum para e crescer
juntos”.

Tudo foi acontecendo pela prética, da forma mais humilde porque a origem de todos
eles era humilde. Eram pessoas daqui, do interior, que eram operarios. Um era ferreiro, outro
operador que trabalhava dentro de fabrica de calcado. Era uma coisa que foi acontecendo pela
vivéncia. N&o que tivesse um objetivo religioso ou filosofico atras disso. E a simplicidade que
foi acontecendo pela pratica das pessoas. Todos eles iniciaram juntos, as mulheres
costurando, e cada um dos sdcios fazendo uma coisa. No primeiro dia sairam 10 pares.

Como aconteceu a reestruturacéo produtiva dentro da empresa?

O CDP foi criado apds a mudanca das esteiras. A mudanca das esteiras aconteceu na
década de oitenta (1985 e 1986). Néo foi feito de uma hora para outra. Isso levou bastante
tempo, teve a questdo da qualidade total, dos japoneses. Comegaram a ser vistas outras coisas,
mas principalmente quando o mercado comegou a mudar, pois ndo queria 0 ano todo a mesma
coisa. A empresa sentiu que a diferenca seria a flexibilidade para poder continuar a fazer
modinha. A empresa nunca exportou muito. Apenas 20%, mais por uma questdo de cambio,
balanca, mas, a exportacdo nunca foi o forte da Azaléia, o mercado conhece a Azaléia como
moda. Para tanto, tem que ter uma maior flexibilidade, pois ha um produto que produz em trés
ou guatro semanas e ai tem que trocar a esteira e o custo fica maior em funcéo da forma, do
tamanho da coisa. Perdia-se muito tempo com as trocas de esteiras que eram pouco flexiveis.

Com isso comegou a surgir a necessidade de pessoas com cabega aberta, pessoas
melhor preparadas. O CDP fez com que as nossas pessoas nao precisassem ser substituidas,
porgue se vem um guri de fora, tudo bem, ele ndo tinha préatica, mas ele tinha vontade. E ele
tinha nocdo de corte, costura e montagem. Ele vai 14 e trabalha em mais maquinas e trabalha
em mais operagdes. Eu mesmo, tendo 20 anos de empresa, sempre fazia a mesma coisa e
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agora me dizem que eu ndo posso mais fazer s6 uma coisa, que eu tenho que fazer mais
coisas. Mas esse guri entrou ontem e j& esta fazendo! Isso comecou a ajudar a mudar a
mentalidade das nossas pessoas. Porque uma dificuldade normalmente muito grande quando
tu vai mudar, € mudar a cultura de producéo, tanto que na empresa até hoje tem pessoas que
ndo conseguem fazer.

Acredito que o CDP ajudou muito a mudar essa cultura. Eles (0s jovens) entraram e
despertou curiosidade e ao mesmo tempo quebraram aquele medo: se eles podem por que €
que eu ndo posso?

O CDP Interno tem menos volume e foi mais para preparar alguma reserva estratégica
para lideranca, pois de fora tu contratas e tu preparas. Do lado de dentro se diz ndo posso
liberar este, ndo posso liberar aguele, € muito mais complicado e mais dificil.

Havia maior procura dos jovens no inicio?

Talvez a gente tivesse mais opgdes pela idade porque era mais aberto. Comegava com
14 anos e precisava 72 serie. Isso permitia um leque de idade mais amplo, dos 14 aos 17 anos,
ou seja, eram trés anos. A propria comunidade ndo tinha tanto outras opg¢des. Hoje sim, ha
varias op¢oes, computador, escolas de linguas, de informatica. Criaram-se outras op¢des para
esses jovens, porque com menos de dezoito anos eles ndo podem entrar em uma fabrica. Mas
podem trabalhar em um escritério, fazer um estagio. Hoje existem outras opgoes.

Quantas turmas se formaram?
Vinte e uma.

Qual é o perfil desses jovens?

Inicialmente a gente tinha se proposto que 50 por cento fossem filhos ou familiares
dos trabalhadores da fabrica. Na pratica isto € um pouco complicado, se tiver candidatos a
gente vai dar prioridade, mas se eles tiverem 0s requisitos necessérios. Se a gente tem um
objetivo de disciplina, de trabalho, de organizacdo de crescimento com essa gurizada ndo se
pode aprovar pessoas sem as minimas caracteristicas. Tem que ter um perfil de producdo com
um minimo de visdo de crescimento. Acontece o processo seletivo, se olha o perfil e se faz
uma entrevista. Se realmente se afina... Tem que ter uma certa identificacdo, se néo, entra e
daqui a pouco ja ndo quer mais.

E quanto a questdo de género?
Meio a meio mulheres e homens. E pela propria procura também.

A idade?

Dos 16 aos 18 anos, em funcdo de ter que ter concluido o ensino fundamental. E
também pela prépria legalidade, menos de 16 anos eu ndo posso. Como a empresa trabalha
em turnos, por exemplo, das 10 as 5 da manha, um menor de 18 ndo pode trabalhar. Quando
ele esta com 17 é admitido, mas tem que ficar num turno dentro da lei.

Qual e a porcentagem de inserc¢ao profissional?
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Hoje € alta, porque o nivel de exigéncia baixou um pouquinho. No inicio era muito

alto, era em torno de 50 por cento os aprovados, pois a empresa definia quem ela queria ou
ndo queria ficar. Iniciou com um perfil bem mais exigente. Tinha que ter pique de produgéo,
alto comprometimento com o curso e a empresa. Quem ndo se identificava ndo ficava.
Inicialmente entdo, foi em torno de 50% nos dois primeiro anos. Hoje, a porcentagem dos
aprovados deve estar em torno de 90%, muito poucos reprovam. Hoje, com o SENAI, ele ndo
permite. Para tu tirar um aluno tem que ter autorizacdo do SENALI, e durante o curso 0 SENAI
ndo permite reprovacdes. Um aluno néo é contratado se ele ndo quer ou se ele cometeu falhas
muito graves, e ja tenha sido chamada a atencdo por atos de indisciplina. Por isso a aprovacao
ficou bem maior.

E a questdo da lideran¢a?

Quando comegamos a ideia era ir mais pelo lado da lideranca: vamos preparar essa
turma para todos serem futuros lideres! Mas, a gente descobre que muitas pessoas ndo tém
nenhum perfil de lideranca, porem tem outros perfis.

Entdo o CDP é um projeto que deu certo?

Deu certo, deu resultados. A empresa comecou a acreditar, porque no inicio éramos eu
e o professor Sarlet que acreditivamos. Eu botei em prética as idéia s que ele trouxe. A
diretoria ndo sabia se ia dar certo, mas como ndo custava caro... As pessoas se formavam
polivalentes, os gerentes foram aparecendo com o passar dos anos. E que educacéo é algo de
longo prazo. Hoje a empresa ndo tem mais davidas. A idéia é levar essa idéia para a Bahia.

O projeto vingou mesmo, se nos pegar nessas areas estratégicas PCP, modelagem,
desenvolvimento, todo mundo quer essa gurizada. Nessas areas novas precisa ter gente que
tenha afinidade com a informaética, se precisa gente com conhecimento de sapato, se precisa
gente que sejam comprometidos e nesse curso, nds conseguimos levar ele de tal forma que
conseguimos incutir um comprometimento para o trabalho. Muitas vezes na escola a gente
acaba ndo tendo isso e nem na prépria familia. Hoje tanto na familia, ou ndo se da tanta
importancia o valor de um emprego. Nesses dez anos que eu coordenei, e sei que o Eliezer
que ¢ filho desse grupo, ele esta dando sequiéncia, nos tivemos uma disciplina bastante dura. E
0 jovem quer isso. As vezes no seio familiar a gente ndo tem isso.

Aconteceram algumas mudancas de rota?

Algumas, mas ndo com a idéia principal. Mudaram os métodos, mas a ideia central
ndo mudou.

Qual ¢é a concepcao de educacéo?

A questdo da educacdo mais geral é mais um complemento, a outra € a educagédo
profissional, mas também da lideranca. Tudo aquilo que existe na empresa no nivel de
qualidade, manutencdo produtiva, outras coisas mais que ajudem a abrir horizontes. H4 uma
preocupacao, na medida do possivel de passar isso em doses minimas, até porque o tempo nao
permite de outra maneira. Trabalhar a cabeca do menino para que ele mesmo veja se € isso ou
ndo o que ele quer. Isso é ele quem tem que definir.

Tem encontros com a familia, um no inicio e outro no meio. H& alguns encontros em
sébado, jogos de integracéo, futebol.



185

E qual é a relacdo com o SENAI?

O SENAI néo coloca instrutores, ele certifica, oficializa. Legalmente a empresa tem
que ter alunos aprendizes e para 0 SENAI é interessante. Queremos o SENAI como apoio,
mas ndo precisa colocar instrutores porque queremos manter a filosofia com que foi
comecado esse curso. E uma Gtima parceria. Eles acompanham, fazem uma espécie de
supervisdo. Eles contribuem com idéias.

E quais sdo os conceitos utilizados?

Na questdo da forma de trabalhar a gente sempre tem um pouco de taylorismo. Em
grande parte se avancou sim, mas ndo se elimina ele totalmente. Hoje a producdo esta
estruturada em células. Todas as pessoas fazem aquela coisa de se ajudar. Ainda existe certa
dificuldade por parte dos profissionais mais antigos, mas em funcdo do modelo € obrigado a
superar isso. O pessoal da muita opinido até porque elas ndo admitem mais nao participar dos
processos.

Existe plano de carreiras?

Ele é informal, ha um reconhecimento da empresa, mas nao existe formalmente. A
remuneracao é feita através de uma tabela, mas ndo segue um plano de carreiras, ela ndo €
flexivel, é contrato por tanto a hora de trabalho. Passados trés meses. Uma vez por ano pode
acontecer uma reclassificagdo se o mercado o permitir. A area do sapato tem uma tabela de
remuneracao, onde a pessoa se enquadra, ndo ha negociacédo individual.
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ANEXO 6
RESUMO DE ENTREVISTA
PROFESSOR SARLET

O Professor Sarlet ¢ um reconhecido educador na regido do Vale do Sinos onde
desenvolveu atividades de magistério durante 55 anos. Tem 50 anos de trabalho na Fundacéo
Evangélica de Novo Hamburgo, onde exerceu as funcGes de professor durante 40 anos e de
diretor da instituicdo durante uma década. Natural da Bélgica, de onde emigrou em 1947 com
0s seus pais “fugindo das guerras, dos bombardeios terriveis provocados pelos alemdes todas
as noites”. Radicaram-se inicialmente no interior do Municipio de Santa Rosa trabalhando nas
atividades agricolas. Ainda na Bélgica Sarlet realizou os estudos humanisticos no Liceu, onde
aprendeu latim, grego, francés, holandés, alemdo, matematica, artes, masica, fisica, quimica e
biologia, de segunda a sabado. Apos quatro anos foram morar na cidade “porque na roga nao
tinha futuro, ndo tinhamos capital de giro. Vendemos a colénia e fomos para Santa Rosa, onde
iniciei trabalhando como comerciario”. Depois trabalhou como professor nos colégios dos
Irmdos Maristas e das Irmas Franciscanas. Em 1954, apds realizar um curso de
aperfeicoamento e de avaliacdo de diplomas no Instituto Brasileiro Norte-americano, foi
morar em Porto Alegre, onde “ndo foi facil achar emprego, pois (0s possiveis empregadores)
diziam que tinha excesso de titulagdo no curriculo”. Trabalhou no Jornal O Dia, maior jornal
catélico do sul, onde exerceu as fungbes de tradutor, jornalista esportivo — fazendo a
cobertura de Inter e Grémio — e das noticias policiais. Ele diz sempre ter gostado de ler, de
escrever e de radio. Saiu do Jornal e foi trabalhar como correspondente estrangeiro da Casa
Vitor, uma empresa de importagdo. Em 1953 criou um curso que preparava pessoas para
trabalharem nos bancos Caixa Econdmica Federal, Banco do Brasil e também era preparatéria
para cadetes.

Em 1954 foi convidado pelo diretor da Fundagdo Evangélica de Novo Hamburgo para
trabalhar como professor: “finalmente tinha um colégio nos moldes como eu sempre pensei,
muito bem organizado, tinha carteira assinada, tinha uma moradia e tempo de trabalho
integral” relata. Ele registra que nesse tempo ainda ndao havia uma grande industria calgadista
na cidade.
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Durante o longo periodo em que trabalhou na Fundacdo Evangélica elaborou e

coordenou varios projetos inovadores como na formagéo de professores, onde trabalhou com
educacdo, arte, musica e teatro na década de 60: “De acordo com os pedagogos alemaes a
musica pertence a educacdo fundamental como o pdo e a margarina no café da manh&”
registra Sarlet. Em 1961, através de contatos com a Federacdo Mundial Luterana de New
York, ganhou uma bolsa que lhe permitiu estudar psicologia na educagéo, recursos humanos,
organizacdo de liderangas em Minneapolis, Minnesota. VVoltando ao Brasil aceitou a proposta
do professor Vaquero, professor doutor em psicologia clinica e psicometria na Universidade
de Madri, de realizar uma pesquisa sobre os problemas dos adolescentes nas 22 escolas da
rede evangélica do Rio Grande do Sul. Foram entrevistados dois mil alunos, mil masculinos e
mil femininos, entre 16 e 18 anos. A pesquisa, que foi publicada pelo INEP, apresentou nos
seus resultados que a educacéo foi o item mais questionado pelos jovens pela frustracdo dos
alunos entre o que a escola ensinava e 0 que eles precisavam aprender.

Em 1964 Sarlet ganhou uma bolsa para estudar na Alemanha onde visitou todos o0s grandes
centros para jovens e também os cursos profissionalizantes.

Esta dimensdo profissionalizante foi trazida para a Fundacdo Evangélica no mesmo
periodo em que acontecia um fortalecimento das escolas publicas e surgia a proposta de
alfabetizacdo de Paulo Freire, com quem Sarlet mantera contatos durante o tempo de trabalho
na Fundacdo e posteriormente como secretario da educacdo de Novo Hamburgo conforme ele
relata:

Era o tempo de florescimento das escolas publicas para onde os melhores professores
iam trabalhar. Pagava-se melhor. Em 60 ouvi falar em Paulo Freire e a alfabetizacdo. Eu
sempre defendi que jovens ndo devem ser agradados e sim desafiados. Falava para 0s meus
alunos para irem organizar cursos de alfabetizacdo em todas as suas comunidades. A direita
(politica) é que ndo vai resolver. Aprendi com o Paulo Freire, com a educacéo libertadora.
Ele defendia que noés deveriamos trabalhar com o grupo de vogais. Funcionou. Ai
assumindo a Fundacdo criei os cursos profissionalizantes de técnico em eletronica, em
arquitetura, nutricdo, habilitacdo ao magistério, tradutor e interprete de latim, alemado,
francés, e também técnico de economia doméstica e entdo formamos esses técnicos. Era
década de 70. Junto a esta formacdo profissional nos davamos trés opcdes de formacao:
filosofia, sociologia e ecologia. Eu insistia em essas trés disciplinas de formagéo geral em
todos 0s cursos, porque tem que ter essa base humanistica. E depois vém as partes técnicas
do trabalho, e ai a gente dava dura.

Nesse periodo a Fundacdo Evangélica iniciou a escola de tempo integral — das
07h30min as 17 horas — onde de manhd aconteciam as aulas, ao meio-dia os alunos
almogavam na escola e na parte da tarde podiam optar por teatro, masica, esportes e ao
mesmo tempo ja podiam fazer os trabalhos solicitados. Sarlet destaca a importancia da
refeicdo na escola porque “o ato de nutrir ndo é apenas alimento, é também convivio na mesa,
a escola integral era a grande novidade”.

Outras medidas adotadas foram a criagdo da creche para os filhos dos professores;
bolsas de 25% para alunos que precisavam, que eram absorvidas pelos alunos que podiam
pagar integralmente. Tambeém foi organizado um intercAmbio com a Alemanha, onde eram
selecionados os melhores alunos para participar. Conforme Sarlet “aqui deve ter meritocracia,
os melhores devem ir, e 0s que ndo podiam pagar foram igual”. O vinculo estabelecido
permitiu 0s recursos para montar os laboratorios: “fui para a Alemanha e consegui 0s
recursos. Mas foi uma luta para conseguir isto. Porem compensou porque foi uma grande
inovacdo”. Conforme Sarlet, estas politicas implantadas fizeram com que a escola desse um
pulo de 150 para 1200 alunos em um ano: “tivemos que aumentar os prédios, foi construido o
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gindsio de esportes que servia a0 mesmo tempo para 0S concertos de musica,
apresentacOes de teatro, que eram mensais e também para as feiras de ciéncias e as feiras de
artes”.

Em 1983, Sarlet foi convidado pelo prefeito da cidade de Novo Hamburgo para
assumir a Secretaria de Educacdo. Conforme o depoimento, ele aceitou com a idéia de
“transformar as escolas municipais da cidade em Pindoramas (escolas de educacao infantil da
Fundagdo Evangélica) porque todas as escolas municipais tém que ter a mesma qualidade das
particulares”. Para tanto, Sarlet solicitou ao prefeito trés medidas: “(1) aumento do salario dos
professores em 45%; (2) qualificacdo do quadro através da geracdo de um pacote de bolsas de
estudo (onde a prefeitura entrou com 80% do pagamento) para que as professoras se
formassem no curso de pedagogia da Feevale; (3) quem escolhe a equipe sou eu, ficha
partidaria ndo me interessa, tem que ser bom pedagogo”.

Depois, comegaram a ser realizados 0s congressos internacionais de alfabetizagéo e
educacéo (de 1984 a 1990) com professores vindos de Uruguai, Argentina e Chile, chegando
a reunir até 1600 professores na Sociedade Alianca de Novo Hamburgo. Também foi criado o
simpdsio de educagdo infantil onde eram discutidos o papel dos jardins de infancia, da pre-
escola, a criacdo da prontiddo para a leitura e a escrita, a psicomotricidade, etc.

Um dos projetos que mais foi divulgado pelo seu pioneirismo foi o “Do Aipim ao
Computador” que consistia na introducdo da informatica nas escolas publicas: “tinha gente
que dizia, vao nos chamar de loucos, bota computador nas escolas sendo que tem piolho para
matar. Eu respondia, sim, tem que fazer as duas coisas, tem que matar os piolhos e ensinar
informética”. Conforme Sarlet foi o primeiro municipio de América Latina a colocar
computadores em escolas pablicas: “Eu sou um defensor da escola publica porque eu sou
produto da escola publica belga. Entdo eu acreditei nisto”.

Outras iniciativas de Secretaria Municipal de Educacdo e Cultura/SEMEC foram a
orientacdo sobre planejamento familiar em conjunto com a Assisténcia Social e a Saude, 0
programa de ensino cristdo geral (proposta elaborada pelo Conselho Ecuménico de Novo
Hamburgo), a “Operacgéo Proteina”, onde as mées assistiam a palestras e recebiam leite.

No inicio da década de 90 o Diretor Presidente da Calcados Azaléia, Nestor de Paula
procurou o Professor Sarlet para trabalhar na sua empresa como assessor na area da educacao.
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ANEXO 7
COPIA DIGITALIZADA DO CURRICULO DO CURSO DE
MULTIOPERACAO DE CALCADOS DA EMPREZA AZALEIA
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ANEXO 7

QUADRO 1

DISCIPLINAS DA 1" ETAPA DO CURSO DE MULTIOPERACAO DE CALCADO

isciplinas ’:arga
oraria
[ntrodugio a Historia do Calgado 05 horas

\lntrodugéo aos conhecimentos basicos da matéria primas, principais equipamet10 horas

e processos de produgio.

introdugdo aos conhecimentos das modernas metodologias da organizagéo 30 horas
empresarial — TQC, TPM, JIT, KANBAM, KAIZEN enire outros.
[ntrodugdo aos principios de Seguranga no Trabalho 10 horas

Nogdes tedrico-préaticas de composigio das pegas necessdrias a confecgio 05 horas

de calgados, tipologia e conformagio de couros e componentes.

Técnicas de corte, costura e montagem. 300 horas

Corte: (100h) Conhecimentos técnicos ¢ equipamentos: matéria prima,

balancins, miquinas de chanfrar, carimbadeiras, maquinas de dividir e outros.

Costura: (100h) conhecimentos técnicos e equipamentos: matéria prima,

iquinas de costura: de coluna, plana, debruar, virar e outras,

[Montagem: (100h) conhecimentos técnicos e equipamentos: matéria prima,
pri-conformagao, montagem a méo, abastecimento, apontar, asperagfio,
pplicagdo de adesivos, centrar, reativar e prensar, queimar/brilho,

limpeza e empacotamento e outros.

Nogdes basicas de padrdes, principios e métodos/PCP. 20 horas

Conhecimentos gerais em portuguds, matematica, cidadania e ética. 80 horas

Inter relacionamento humano e relagdes humanas. 20 horas
Total: 480 h




ANEXO 8

QUADRO 2

DISCIPLINAS DA 2* ETAPA DO CURSO DE MULTIOPERACAO DE CALCADO

Disciplinas arga
Eoréria
Introdugio acs conhecimentos das modernas metodologias da organizagio [20 horas
empresarial — TQC, TPM, JIT, KANBAM, KAIZEN entre outros.
Técnicas de corte, costura e montagem. 300 horas
Corte: (100h) Conhecimentos técnicos ¢ equipamentos: matéria prima,
balancins, maquinas de chanfrar, carimbadeiras, maquinas de dividir
 outros.
Costura: (100h) conhecimentos técnicos e equipamentos: matéria prima,
maquinas de costura: de coluna, plana, debruar, virar e outras.
Montagem: (100h) conhecimentos técnicos € equipamentos: matéria
prima, pri-conformagao, montagem a méo, abastecimento, apontar,
asperagio, aplicagio de adesives, centrar, reativar e prensar,
queimar/brilho, limpeza e empacotamento € outros.
Nogtes basicas de padrdes, principios ¢ métodos/PCP. 20 horas
Introdugdio aos cursos basicos de informatica: DOS, WORD ¢ WINDOWS. B0 horas
Conhecimentos gerais em portugués, matemdtica, cidadania e ética. 80 horas
Inter relacionamento humano e relagdes humanas. 2( horas
Sub Total: 470 h
Avaliagio: 10h
Total: 480 h
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ANEXO 9
COPIAS DIGITALIZADAS DE DOCUMENTACAO
DA EMPRESA AZALEIA

ANEXO 9

DOCUMENTOS DA EMPRESA
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azaléia’

Brosil

[ - Projeto "Azaléia Construindo o Futuro 2001"

Qual ¢ a idéia?
O projeto tem como base a filosofia da empresa:

"Trabalhar com Visdo de Crescimento sendo Justo, Honesto e Humilde".
Objetivos:

- Estabelecer uma verdadeira parceria entre Capital-Trabalho / Empresa-
Funcionarios.
- Desenvolver uma politica empresarial-industrial com sistemas e métodos

inovados. O fim das esteiras. E a implantac@o das atividades em peauenos
grupos; ¢ o trabalho humanizado, uns com os outros, cooperagdo, consenso

€ uniio

- Desenvelver uma politica social, consistente, coerente ¢ justa.

- Promover os colaboradores sob o prisma de trés oticas: como pessoas,
como protissionais e como cidadios.

- Praticar de fato a gestdo participativa, através de Comissdes e
Subcomissdes, constituidas de representantes de todos os setores da
cmpresa.

- Garantir a participacio dos resultados.
- Motivar os colaboradores para um comprometimentoc e engajamento

pessoal ¢ profissional no sentido da melhoria continua quanto 4 Qualidade

e Produtividade.
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- Constituir-se num pilar de sustentagdo do Programa de Qualidade e

Produtividade - Azaléia.

Segundo uma pesquisa interna na empresa realizada em 1991, na qual
todos os funcionarios participaram. as maiores reivindicagdes, em ordem de
prioridade foram:

Satde, Habitacdo, Fducagdo, Transporte € Seguranga.

Neste sentido, a Diretoria da Empresa solicitou ao Setor de Recursos
Humanos que fossem elaborados Planos e Programas que atendessem as

expectativas.

Foram criados: O Plano de Saude Integral - Azaléia, que atende do dente,
da lente até ponta de safena - portanto, saude integral, a todos os funcionérios ¢

seus dependentes diretos.

A Azaléia ja construiu casas populares, €, novamente esta planejando seu

Plano de Habrtagéo.

Projeto Pro-Educar
A Educacao € uma das ferramentas essenciais do Projeto.

A Educacio atende desde o Bergario at¢ a Universidade.
No Centro Pré-Escolar, chamado de Creche, sdo atendidas criangas de 0 a
6 anos. Neste momento sdo 565 cniancas. Até final de 1996, deverdo ser em

torno de 800 criangas.
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Educagio das gestantes. As nossas gestantes € dado um Curso onde as
futuras mies aprendem nogdes basicas de profilaxia de doengas infantis,
cuidados durante a gravidez, como alimentar, tratar € educar adequadamente

seus filhos. Também. durante o curso, confeccionam o enxoval de seu filho.

No Centro de Desenvolvimento Vocacional - os filhos de funcionarios, de
7 a 14 anos, recebem educacdo complementar a da escola tormal.  1€atro,

Musica, Biblioteca. Laboratorio, Oficinas, Artesanato, Educagao Ambiental ¢

Educagio isica e Lsportes.

No Centro de Desenvolvimento Profissional - filhos de funciondrios ¢ da
comunidade, de 17 anos em diante, recebem Educac@o Profissional no Curso

Basico - Multioperacional de Calgados.

O Curso tem carater tedrico-pratico. De 2° as 5°-feiras, os alunos recebem

formagao prorissional nas Operdgoes basicds il Lulte, Lustuia © lnvitagom.
Sextas-feiras, aulas de Portugués, Matematica, Estudos Sociais, Etica ¢
Cidadania, bem como. cursos basicos de Micro Informatica. Sua duragdo € de

um ano.

Para resgatar e promover a Educagio Geral de seus funcionarios foram
criados os Cursos Supletivos de 1° ¢ 2° Graus. Sdo 1.769 funcionarios ¢ 61
dependentes, totalizando 1.830 pessoas, que freqiientam estes cursos.  Os

cursos tem autorizacao oficial de funcionamento, por parte do Conselho

Lawdual de Tducaydiv Ju Riv Grande Jdo Sul.
Agora também, funcionam os Cursos Técnicos, a nivel de 2° Grau em
Artes Graficas, Quimica, Calcados, Eletromecénica, Processamento de Dados,

Centabilidade e Administragdo.



Todos os cursos tem uma disciplina em comum:  Organizacdo
Empresarial Modema - onde os alunos sdo familiarizados com os novos
sistemas e métodos de trabalho bem como com a Etica e a Filosofia da
empresa.

Funcionarios que desejam frequentar Cursos Superiores recebem um
financlamento de 80% de duas disciplinas, por semestre. Em caso de

aprovagdo. o financiamento se transforma em doagio.

Centro de Idiomas - Azaléia: Inglés, Espanhol. Centro de Intredugio a

Informatica - Azaléia.

Diartamente, milhares de funcionarios sdo transportados por frota prépria

de onibus e outras empresas contratadas para tal fim.

Quanto a Seguranga, a empresa desenvolveu programas de Educagdo e

Tremamento através da CIPA, Medicina ¢ Engenharia de Seguranca do
Trahalho.

O Pro-Sol ¢ 0 TPM - Quebra zero-maquina ¢ quebra zero-homem, vem

atingindo resultados altamente satisfatorios.

Recentemente foi criado o Clube dos Aposentados, o objetivo é de
assegurar o vinculo com a empresa, conferindo seguranga, apoio e

reconhecimento aqueles que deram o melhor de st para o sucesso da empresa.

Atraves do Plano de Quahdade e Produtividade os funcionarios

participam dos resultados da empresa.
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A empresa ndo produz calgados infantis, mas, pela terceira vez
consecutiva, a Azaléia patrocina o "Crianga-Esperanga” da UNICEF e da Rede
Globo.

Temos uma consciéneia clara de que cada crianga brasileira ¢ uma
Possibilidade e Esperanga.

Todos nos devemos apostar nisto. Embora promogdes néo resolvam, elas,
ao menos, movem e comovem. Esperamos que mobilizem para as necessarias

mudangas estruturais.

A diretriz do Diretor Prestdente, Nestor Herculano de Paula, "Tem Gente
atras da Maguina" esta sendo perseguida.

O que se busca é a humanizagdo vertical do Ser Humano, de sua
Qualidade como pessoa, profissional ¢ cidado.

Lembrando que a Qualidade do produto € o resultado destas trés
premissas citadas. Qualidade de VIDA INTEGRAL. Esta ¢ a meta para todos

- Empresa, Funcionario, Cliente, Comunidade e Pais.

O Futuro ¢ de quem acredita e faz!

Diratoria de Recursos Humanos.

]



' «Tem gente atrds d » Méquina”

‘Nestor Herculano de Paula <

 Estaméxima traduz a
postura da empresa para
~_ com sua gente.
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A NOSSA FILOSOFIA

"Trabalhar com
visao de crescimento,
sendo justo,
honesto e hiemilde. "

Esta é a filosofia de Calgados Azaléia SA, que reflete ndo apenas a postura de

sua administracdo, mas que esla presenic na forma como a empresa trata os Seus
[funciondrios, clientes, fornecedores, a comunidade e o governo. Sdo as verdades que

a empresa defende ao longo de sua historia e que devem assim ser entendidas:

Os Nossos Valores e Principios

Trabathar com visdo de crescimento - Crescer sempre deve ser o objetivo de
todos. Mais do que isto, deve ser uma atitude presente no trabalho, no
comportamento profissional, no jeito de tratar as pessoas.

Quando uma empresa cresce, todos crescem. Cresce a comunidade e também
o pals. Crescem seus funciondrios, que passam a ter mais beneficios e oportunidades
¢ melhores condicbes de desenvolver suas atividades. Cresce a comunidade e
também o pais.

() desejo de crescer deve estar sempre dentro de lodos, da direcdo até cada
um de seus funciondrios. SO assim é que se aprimora o aspecto profissional e
também o humano. E desta forma que se cresce.

Sendo justo- Justica é uma palavra que deve estar presente em lodos os
momentos, € uma atitude de todos.

FPara ser justa, uma empresa tem gue ser clara e transparente. Nos seus
produtos. deve sempre manter a qualidade e praticar uma justa politica de pregos.




Com relaggo a seus funciondrios, deve pagar saldrios justos e oferecer
oportunidades de crescimento. A empresa deve ser justa nd relacdo com 0S
sindicatos, praticando negociagao aberta ¢ o didlogo. I com a mesma clareza deve
se conduzir frente & comunidade e ao governo.

E a justia que faz a empresa agir com equilibrio, corregdo, conquistando o
respeito dos consumidores ¢ de todas as pessoas ligadas a efa

Honesto- Honestidade & um comproniisso que d pessoa assume com ela mesma
durante toda a sua vida.

Honestidade ¢ mutto mais do que ndo cometer nenhum delito. I um
compromisso de honra com a verdade. Um profissional é honesto com sua empresa
quando da o melhor de si todos os dias, ¢ com seus colegas quando coloca com
clareza todos os seus pensamentos e opinioes.

A empresa tem que ser honesta sempre: na relagdo com seus funciondrios, no
trato com clientes ¢ fornecedores, honesta nos seus produtos.

Uma empresa que age com honestidade estd pensando no amanhd e
construindo um future mais claro para ela e seus profissionais. Honestidade ¢é o
respeito pelos outros. Quem é honesto ganha sempre.

E humilde- A humildade é fundamental para quem quer crescer. E ela que faz
as pessoas aprenderem, querendo saber sempre mais. Quem diz que sabe tudo ou
pensa assim, comeca a provar que ndo sube e para no tempo. Para de aprender ¢
crescer.

Quem perde a humildade fica isolado, deixa de trocar conhecimentos €
experiéncias com seus colegas ¢ constrol um mundo fechado a sua volta. Quantas
pessoas com excelente potencial e nteligéncia Jd ndo deixaram de crescer porque
perderam a humildade?

Por tudo isso é que a humildade sempre foi uma das principais caracteristicas
da Azaléia. Mesmo crescendo sempre, a Azaléia minca usou de suas conquistas para

desvalorizar concorrentes, pressionar clientes ou obter qualquer tipo de vantagem.

Esta é uma das principais razoes do creseimento da empresa.
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A Nova Relagio Capital/Trabalho.

Algumas idéias norteadoras do Diretor-Presidente de Calgados Azaléia SA.,
Sr.Nestor Herculano de Paula

“Tem gente atrds da mdquina.”

- A EMPRESA E O TRABALHO -

“() futuro é empresar. O futuro é trabalho.

I néo é 56 aqui, é no mundo inteiro.

1> a coisa que nés mais temos de mudar é a relagdo capiial e trabalho.

As empresas devem ser as bases das sociedades.

Devem ser eficazes e jusias.

Devem remunerar o capital mas devem também pagar bons saldrios.

A nossa mdo-de-obra, todos sabem, ainda ndo é boa, mas devemos melhord-la.
Temos de conciliar os interesses do empresdrio e do trabalhador, de tal forma

que os dois lados sejam felizes. "

- AEMPRESA E A COMUNIDADE -

“Devemos trabalthar com viséo do crescimento, do aperfeigoamento. Com isso
crescem todos o5 que trabalham na empresa, passando a ter melhores saldrios, mais
heneficios ¢ oportunidades.

Cresce também a comunidade.

cam a geragdo de mals empregos,
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impostos e o incentivo a criagdo de empresas que prestam servigos de apoio.
E, com isso, cresce o pais, que para se desenvolver precisa da produgéo de

empresas fortes e criativas.”

- A EMPRESA E A EDUCACAOQO -

“Precisamos mudar a constitui¢do,
adapta-la a nossa realidade.
Ndo adianta copiar as leis da Itdlia,
Alemanha, que ndo é assim que o pais vai mudar.
Sdo paises desenvolvidos, com preparo, educa¢do.
Primeiro temos que educar e melhorar a vida do povo e eu acho que os
empresdrios precisam entrar nessa, investir nisso.”

- A EMPRESA E O MEIO AMBIENTE-

“Acredito que vamos chegar ao ponto em que uma empresa vai ter problemas
com o seu consumidor se {ratar mal seus empregados ou se for poluidora,

Agora com a Kco-92, as empresas e 0s empresdarios devem estar alentos para
o tema do meio-ambiente.

Precisam repensar sua atitude e ndo esquecer que o maior objetvo de todo
deve ser a Qualidade de Vida, "

10




. A EMPRESA E A VALORIZACAO DOS FUNCIONARIOS -

“A empresa privada tem e terd cada vez mais um importante papel na
mainrier doc nossos problemas.

A empresa pode ajudar a resolver 0s problemas de seu pessoal.

Um homem ou uma mulher que preste servi¢o pard uma empresa 0 dia
infeiro, o ang inieiro, RAO {em tempo para ter oulre emprego.

Precisa, portanto, tirar seu sustento da empresa onde estd trabalhando.  In
acredito até gue é wma quesido de respeito aos direitos humanos.

Respeitar uma pessoa que trabalha o dia inteiro é dar a ela um ganho que
permita viver decentemente e ser feliz. '

Na Azaléia nos procuramos sempre fazer o possivel, embora na pratica isio
muitas vezes signifique pagar duas vezes a mesma coisa.

Pois contribuimos para o governo, e, apesar disto, acabamos contratando vs
mesmos servicos diretamente para que 0 ROSSO funciondrio tenha um bom
atendimento de saiide, alimentacdo, transporte e educagdo. "

11
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Preambulo - Justificativas:
Visdo e Conceituagio Filosofica - Antropologica - Cultural

E voz e discurso correntes na atualidade que o “homem”, o recurso
humano € base fundamental na empresa.

Salvo melhor juizo acreditamos que é necessario aprofundar,
analisar e conceituar 0 “fenémeno humanao” para evitar incorrer em
lamentéveis € tragicos equivocos econdmicos, politicos e culturais.

Os dois ultimos séculos inundaram ¢ mundo com ideotogias de
todas as matizes.

Das trés que infestaram e infelicitaram a humanidade, duas ja
faliram. Referimos ao nazi-fascismo € ao socialismo Leninista-stanilista.
Gragas a Deus. Porém, embora se encontre na UTI da Central de clinicas
Ideolégicas, o capitalismo cinico e exploratorio continua castigando povos ¢
nagodes!

Os trés males histéricos, fome, guerra e peste, continuam ceifando
de forma nefasta seres humanos na matoria dos continentes.

Analisando a historia da civilizagdo se detecta que todos 0s
movimentos que tentaram “restaurar”-“neo”, ndo deram resultados.

O fator preponderante niio € de restaurar o passado, €, sim,
conforme Sérgio Rouanet, de tornar possivel o futuro. Portanto, € preciso
inovar, criar novos modelos, novos paradigmas.

Nio parece prudente nem oportuno melhorar o existente, mas, de
transformar a realidade econdmica, politica, social e cultural!

Nio de forma iconoclasta, porém, segundo Paulo Freire, “Todo
amanhi se cria num ontem, através de um hoje. De modo que 0 nosso
baseia-se no passado e se corporifica no presente. Temos de saber o que
fomos para saber o que seremos!

‘Martin Heidegger afirma “Todo presente € um futuro sido”. Isto
tem como desafio comegar a realizar este futuro, hoje!

Seria umn insensatez imperdoavel continuar praticando a politica de
avestruz!

Insistir em continuar e/ou restaurar ideologias e teorias, sejam ¢la
politicas, econdmicas, sociais e culfurais, que j& nao mais se coadunam com
a modernidade, seria uma aberragao trracional.

O homem tem a vocagdo para tornar-se ser pensante. £ dotado para
desenvolver uma consciéneia histérico-critica que possibilita reconhecer sua
posi¢io e situagio ontoldgica existencial e, em decorréncia, estabelecer,
ordenar ¢ sistematizar sua organizagio politica e social, econdmica, cultural
e espiritual.

12
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E matéria urgente urgentissima “tratar da relago homem-natureza,
homem-homem, homem-universo!” :

E imperioso desenvolvermos uma visio planet'éria, holistica,
césmica da VIDA em toda a sua multidimensionatidade.

A empresa, como wna instituigio socio-econdmica, produtiva,
participa deste “todo”. Portanto, ela, também, carece de transformagio e
inovagdo. Uma empresa se constitui essencialmente de pessoas as quais,
através do trabalho, buscam, a rigor, a sobrevivéncia com qualidade.

A modermidade apresenta como fendmenos de impacto e
ireversiveis a globalizagdo da economia, a queda das barreiras
alfandegarias, de comunicagfo e informagio, fim do protecionismo, da
“reserva do mercado”, a competitividade, a competéncia, a qualidade e a
produtividade, o avango, cada vez maior, da nova e sofisticada tecnologia
em todos 0s ramos, setores e atividades.

A empresa Calgados Azaléia pretende ser uma instituigdo que estd
plenamente consciente desta realidade e parte decisivamente para a
Inovagdo empresarial.



Desafios:

Cada vez mais estamos mergulhando na modemidade que
simultdneamente nos desafiam a sintonizagdo de suas caracteristicas c
realidades. Ja ndo sdo mais tendéncias.

As inovagdes ja estdo ai' De nada servirdo analgésicos. E preciso
intervengdo cinirgica, as vezes sein anestesia, se queremos sobreviver.

A 1nundagdo de novas “ferramentas empresariais”, a maioria de
orientagdo japonesa, podem criar a ilusio de que aplicando estas
“metodologias” nos dardo as solugdes para nossa economia politica,
geralmente, desalinhada.

Entre os desafios que nos pressionam a proceder as mudancas com
a necessaria rapidez ¢ flexibilidade, destacamos os seguintes:

- Ciéncia e Tecnologma,

- Urbanizagdo crescente,

- Consumo diferenciado,

- Sociedade pluriforme ¢ heterogénea,

- Comunicagio e Informagio,

- Competitividade Global e Internacional,

- Alta Qualidade de produtos, SEIVIgos, pregos, prazos.

Temos pouco tempo. Os japoneses puderam levar 40 anos. Os
americanos realizaram-nos em 10 anos. Nos precisamos fazer um salto
qualitativo e quantitativo em, talvez, 5 anos.

Confiamos na nossa capacidade nventiva, adaptativa e extrema
mobilidade.

Mas, precisamos desconfiar de, também, nossa improvisagdo,
imediatista e superficial!

O “jettinho™ diante da tecnologia ndo funciona mais.

"Cremos que precisamos tentar construir um arcabougo conceitual
fundamental e essencial para que possamos evitar a nossa costumeira
tradigdo de “Copiar modelos alienigenos™ proprio de paises colonizados,
aos quais Paulo Freire se refere como “sociedades-objetos”, ou ainda
“soctedades periféricas”, “sociedades satélites”.

14
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O que temos observado na politica, na educagfio, na economia € na
cultura é que estas copias resultaram em “xerox borrado”, ilegivels e
distorcidos, pois que pensados por cientistas, economistas estrangetros que
geralmente, ndo estdo alinhados com nossa idiossincrasia sécio-cultural.

O TQC ¢é antes de mais nada wm processo que visa wmn
gerenciamento racional de matéria prima, equipamentos e tecnologia,
administragao e de pessoas.

Necessitamos de uma postura filosdfica que pressupde que o ser
humano, centro indiscutivel da questio, € capaz de estabelecer crengas,
integrar valores e capaz de cnar, imaginar, pensar, participar € de auto-
transcender-se.

Neste sentido, os métodos, os padrdes e seus principios serdo
decorrentes desta atitude, desta postura.

E imprescindivel Educar as pessoas para que desenvolvam a auto
estima, a fé na propria for¢a criativa e realizadora, pois que a qualidade ¢
um fendémeno intrinseco. A quahdade do produto e/ou servigo sera a
manifestagdo exterior, extrinseca desta interioridade.

A qualidade concebida nesta dimensdo fara com que se busque a
qualidade de VIDA e conferira ao trabatho produtivo e cniativo, a satisfagdo
de quem o realiza.

Deming afirmava “Qualidade € o orgulho do trabalho que se faz”.

Estes postulados nos levam & tentativa de buscar uma
fundamentagio do centro de toda questdo da qualidade: o ser humano, em
seus aspectos antropoldgicos, sociologicos e culturais.

Reconhecemos que se trata de uma miciagdo de reflexdes que
merecem um aprofundamento cada vez methor € maior, no sentido de
consolidar as inovagdes imprescindiveis para o estabelecunento de uma
nova sociedade com pessoas renovadas.

Também sabemos que nossa fundamentagdo € incompleta, mas,
CTEMOS Ser necessaria esta abordagem.

Podemos receber a observacdo de que estamos apenas
balbuciando. Ndo deixa de ser verdade, mas na nossa otica se trata de um
balbuciar reflexivo, critico ¢ inovador.

Estamos pensando, fazendo, mudando, inovando tendo plena
consciéncia de que poderemos errar, ¢ que, no avango, haveremos, em
alpum momento, de recuar, para que comgindo a diregdo, possamos
Prosseguir com mais certeza e com certeza e com a mesma convicgdo de
continuar a caminhada para uma sociedade mais justa, com mais qualidade
para todos!

Conforme o Diretor Presidente Nestor Herculano de Paula o
afirma: “Chega de tao pouco para muitos. E preciso haver muito mais para
todos!”

15
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INOVAR - CRESCER - PARTICIPAR - COMPARTILHAR

A estratégia para um novo homem numa sociedade renovada.
Qualidade total para wina qualidade de vida humana.

Depois da era da méquina, quando o que se previa e até temia era que o
trabalho humano se tomasse uma coisa obsoleta.

Os rumos da modernidade apontam para outro cammho: o impérc das
maquinas ndo sera destronado. Elas se tornario cada vez melhores e manejadas da
maneira mats adequada; trardo resultados surpreendentes. Gragas ao Homem!

A tecnologia de ponta pode ser adquinda, mas ndo se encontram homens
preparados no mercado para o ritmo que as €Mpresas precisam Imprimir.

Os conceitos modemos alertam para o fato de que ndo ¢ o bastante treinar
mao-de-obra; € preciso formar novas pessoas, ou seja, uma nova sociedade.

Partindo das premissa de que "o homem" ¢ a tltima e mais moderna
descoberta da tecnologia, requer-se uma postura que visa ao desenvolvimento global
de seus funcionarios );:/ou de seus professores e alunos, sob trés ticas:

I arealiza¢do como pessoa;

2. a qualificagdo como profissional:

3. a valorizagdo como cidadio.

Os cidadios tém como expectativa "qualidade de vida".

Esta decantada "qualidade" somente podera ser alcangada, se promovermos o
desenvolvimento global da pessoa.

Este desenvolvimento pressupde a necessaria e indispensave! decodificagio
do conceito "modernidade”.

O mundo modemo passa por uma nova relagdo entre capital e trabaiho. A
década de 1980 assistiu a mmplosdo das ideologias. Dividir o rumo da humanidade
entre o sociahsmo ¢ o capitalismo ¢ uma forma superada de encarar a organizagio
social, econdmica e politica da sociedade.

“As ideologia e conceitos perderam muito do seu atrativo; os chavoes
tradicionais como "direita” “esquerda” ou "capitalismo” perderam seu significado. As
pessoas buscam uma nova orientagdo, uma filosafia, que se centralize nas prioridades
da vida".(Erich Fromm)
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A globalizagio e o intercimbio da economia, das comunicagdes da ciéncia, da
tecnologia, da cultura e da politica so fendmenos da modemidade.

Investir no desenvolvimento do homem se configura como a nova estratégia
para a competitividade, a competéncia, a responsabilidade € a solidaniedade em nivel
regional, estadual, nacional e internacional. Portanto, em nivel de empresa, uma nova
politica deve buscar colaboradores mais criticos, bem formados e melhor preparados
para ajudarem no processo produtivo, com qualidade total.

Somente funcionarios "emancipados" e ndio "assistidos' serdo rodutivos.
p p
Fmpresas nio como "institui¢bes filantrépicas"”, mas entidades capazes de

prover seus trabalhadores com as condigdes salariais justas e servi¢o de apoio,
nuwma reciprocidade e envelvimento ac convivie ¢ de iniciessey, aliasyardv o

conceito real de produtividade, de plenitude..
- Importante é que se perceba que o mero treinamento nao satisfaz.

- Treinamento é util e necessario para adquirir uma étima manipulagio,
habilidade para executar uma determinada tarefa.

Mas, o essencial é formar o profissional. Formar o profissional implica
educar a pessoa como um fodo. O homo ludens, homo faber, homo amans e homo
patiens.

E equivoca a afirmagdo de que as pessoas, hoje em dia, ndo acreditam mais em
valores. Mais adequada seria postular que, pelas circunstincias, as pessoas estdo

"suluvadas", preocupadas, angustindas, em luta continua pela cua "eahravivAneia”

Em um artigo da autoria de James Collins ¢ Jerry Porras - "Fazendo sonhos
impossiveis se tornarem realidade” - ¢ citado o seguinte:

"Até de maior importdncia é o senso do significado que as pessoas deduzem
de suas tarefas, quando a organizagdo possui por obrigacdo um objetivo global”.

Muitas pessoas desejam, desesperadamente, fazer mais do que levar para casa
apenas um contracheque; elas desejam acreditar no seu trabalbo. Elas desejam
trabalhar de modo que se sintam satisfeitas quando levantam, de manhd cedo, para
uma expectativa e que faz elas pensarem que vale a pena.
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Estratégias de Integracio entre Educacio e Trabalho.

* Partimos do pressuposto que toda a educag¢o é auto-educagio.
* Educacio é concebida como um processo continuo de “humanizagao™.

E necessario mudar a pedagogia da “Resposta”, numa pedagogia da
“Pergunta .

* Estimular a busca, a interrogacdo, o questionamento a participagao, o
comparttlhar.

* Incentivamos a transformagdo nos ambientes de estudo e trabalho em
lugares “prazerosos, em espagos bonitos - pracinhas nos patios, nas fabncas,
nos escrtorios, com muito verde, limpos, arrumados.

* O trabalho em grupo, em equipes € enfatizado, tantc na Escola como nos

lugares de produgio e servigos.
Na empresa ndo ha mais esteiras. O tempo, o ritmo € determinado
pelas “APG’s™ - Atividades em Pequenos Grupos.

O interrelacionamento pessoal recebe énfase especial.

* O TQC - ndo como uma mera metodologia para methorar a produgao, mas
para atineir “Produtividade e Qualidade”, qualidade dos produtos e servigos,
trabalhar melhor, para atingir uma melhor Qualidade de VIDA, recursos
humanos enquanto SERES HUMANOS.

* Qs professores colaboram no sentido de correlacionar o curriculo, as

respectivas disciplinas e conteddos com a vida no trabalho, no lar, na
comumdade.
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A Escola e o Contexto Sécio-cultural

Considerando a heterogeneidade do quadro dos funciondrios atengdo
especial ¢ dedicada & a busca de formagdo da tdentidade pessoal e cultural.

Promover uma cducagdo pro-ativa quanto a preservagdo de nossa
idiossincrasia como gauchos, brasileiros e cidadaos “planetanos”,
desenvolver uma consciéneia critica quanto aos valores e crengas, mantendo
nosso perfil na “globalizagdo”cultural, evitando um “vazio cultural”’de
consumidores acriticos, a massificacio “scm rosto e alma”, a “multiddo
solitaria”. (David Riesman).

Por isto o esforco no sentido de promover a formaCao de corais,
orupo de teatro, misica instrumental, grupos de cultivo as nossas tradig¢des,
etc...

A participagiio, através de nossa associaCdo Atlética ¢ Cultural -
Azaléia nas promogdes e eventos comumtaros, tais como:

Esportivos - culturais - campanhas { vacinacio, agasalhos, ahmentos,
etc...) - Prefeitura, entidades filantropicas, clubes de servigo, etc...
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Quanto a Articulagio com outras Instituicdes:

1 Com o SENAI, SENAC e SESI.

2 Com Instituigdes de Ensino Superior da Area Metropolitana.
3 Com sindicatos - formagdo de cooperativas.

4 Com Escolas congéneres.

5 Com as Secretarias de Educacéo da regido do Estado e a Delegacia
do MEC.

A nossa Escola é referéncia para outras instituigbes e empresas na
SEC/RS - Ensino Supletivo e na Delegacia do Ministério de Educagao quanto
a Estrutura e funcionamento dos cursos.

& Com instituigbes - Delegacia de Policia, Brigada Militar, Hospital,
CRT, entre outras, abrimos 10% das vagas para integrantes de outras
instituigoes freqientarem NOSsos CUrsos.

7 Na propria empresa incentivamos a participagdo nos cursas para
dependentes dos funcicnarios.

Principalmente promovemos o estudo de “casais”. Neste momento 103
casais, esposa e esposo, estdo estudando; pois forlalece a parcerta , promove
a unidoc, e estimula os filhos.
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Politica de incentivo a2 Continuidade dos Estudos

A Escola Supletiva ocupa um espago central ¢ de destaque no
conjunto do “pro-educar - Azaléia™ Vai do Bergano a Universidade.

No Centro de Educagao Infanul sdo cducadas ( ndo guardadas) 615
criangas de 0 a 6 anos.

No Centro de Desenvolvimento Vocacional reunimos os filhos de
tunciondrios de 7 a 14 anos ( nivel de 1° grau) numa forma de Educagio
complementar a sua formagdo regular em turnos opostos a da Escola formal|

No Centro de Desenvolvimento Profissional formamos jovens de 15 a
17 anos. nas operagdes basicas do calgado - Corte, Costura e montagem,
multi-operadores - em turnos opostos a de sua Escola regular, carteira
asstnada, convénio com SENALI.

No Centro de Idiomas oferecemos o estudo da lingua espanhoia,
italiana e inglesa.

No Centro de Informatica, os cursos basicos sdo obrigatorios para os
alunos do 2° graus, Centros de Desenvolvimento Vocacional e Profissional e
para os funcionarios/usuarios da produgio e servigos.

E oferecido o Ensme de Educagao Geral de 1° e 2° graus Supletivo.

Os Cursos Técnicos em Quimica, Artes Graficas, Calcados,
Eletromecanica, Contabilidade ¢ Adiministragido e Processamento de Dados
oferecem uma gama de opgoes.

Selecionamos entre os funcionarios, candidatos para o curso de
Formagdo de Executivos a nivel Superior em convénio com as Faculdades
de Admimistragfio e Ciéncias Contabeis de Taquara.

Os funciondrios que desejam fregiientar Ensino Superior recebem um
apoio financeiro adicional.

O Curso de Extensdo Universitaria em convénio com as Faculdades
de Admmnistragdo ¢ Ciéncias Contabeis de Taquara foi criado para suprir as
necessidades de funcionarios a nivel de geréncia, supervisdo ou equivalente.
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Com estas iniciativas, acreditamos estar contribuindo para uma
progressiva, efetiva. eficiente e eficaz educagido - “ferramenta”e instrumento
essencial para construir wm pais mais justo e digno.

A formagdo de “cerébros”, “cabegas criativas ¢ bem fonnadas™ é a

chave do verdadeiro desenvolvimento humano, econdmico, politico, social ¢
cultural.

Amold Tovnbee ja o pronunciou de forina contudente:

A frumanidadde rem wna wnica alternativa ' Educacdo ou Caos™) .

Falou e disse!

A Azaléia acrescenta: @ futuro é de quem acredita ¢ FAZ!
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azaleiad -

DIRETORIA DE RECURSOS HUMANOS

DIRETORIA INDUSTRIAL E COMPONENTES

CENTRO DE DESENVOLVIMENTO
PROFISSIONAL
-C.D.P. -

CURSO DE FORMAGCAO DE
MULTIOPERADORES

REGIMENTO INTERNO




I. DA IDENTIFICAGAO

1. O Centro de Desenvolvimento Profissional esta integrado no Plano

Geral de Educagao da Calgados Azaléia SIA.
Funciona na Rua Dr. Legendre, 34, Parobé, e e mantldo pela Calgados

Azaléia S/A.
2 A manienedora define anuzlmente quais & quantos cursos de
suprimento e aprendizagem devem  ser realizados de acordo com os

indicativos fixados pela Diretoria de Recursos Humanos e pela Diretoria
Industrial e Componentes.

Il. DA FILOSCFIA

= Os cursos em todos os niveis visam divulgar e integrar os principios e
valores contidos na Filosofia da Empresa.

44, Os cursos tem como objetivo o desenvolvimento global de seus
funcionéarios sob trés oticas - como pessoas, profissionais e cidadaos.

4.2. O Centro de Desenvolvimento Profissional no curso de formagao de
Multioperadores - Calgados visa capacitar os alunos para o mercado de
trabailho.

1l. DA ORGANIZAGAO

&l O Centro de Desenvalvimento Profissional tem uma estrutura adequada
a seus objetivos, e conta com o suporte para a sua agaoc pedagodgica, por
parte da mantenedora.

IvV. DA DIREGAO

6. 0 Centro conta com um Coordenador Geral e um Coordenador Técnico.

7. O Coordenador Geral tem como atribuigbes, crdenar, coordenar o$
aspectos administrativos e pedagogicos.

8. O Coordenador Técnico tem atribuigbes para ordenagdo e a
coordenacdo dos Curso quanto a seus aspeclos Técnice - Pedagogicos e
operacionais.

V. A SECRETARIA

9 A Secretaria & responsavel pela estruturagéo burocratica de Curso.
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VI. A BIBLIOTECA

10. A Biblioteca funciona junto ao Centro de Desenvolvimento Profissional e
dispde de literatura geral e especifica. '

11 O acervo & administrado por uma bibliolecaria dos Cursos & a
renovacao e atualizacdo € atribuigdes da Coordenagdo Geral.

VIl. LABORATORIO

12. O Centro dispde de um laboratoria escelar e também do laboratorio da
empresa.

VIil. DO CENTRO DE EDUCACAO E TREINAMENTO

13. O Curso dispde de instalagdes e equipamentos proprios para a pratica
profissional dos alunos.

IX. DA ORGANIZAGAO CURRICULAR
14. Os Objetivos:
Gerais:

= Assegurar uma formagdo profissional basica eficiente e eficaz aos

jovens a partir de 16 anos.

S Desenvolver uma postura profissional em sintonia com a filosofia da
empresa.

- Oportunizar acs jovens adolescentes do municipio uma educacao
profissionat que lhes possibilite seu crescimento como pessoas, profissionais €
cidadéos.

Especificos:

- Proporcionar uma iniciagdo as operagbes basicas- corte, costura ¢
montagem.

= Assegurar uma conscientizagdo da Qualidade e Produtividade.

= Familiarizar os jovens aprendizes com as modernas técnicas de
predugéo - TQC, TPM, etc.

- Descobrir e desenvolver talentos para futura supervisao ou cargos

técnicos dentro da empresa.
- Proporcionar conscientizagde da responsabilidade quanto aos direitos
como profissionais e cidadaos.
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X. DA ESTRUTURA DO CURSO

15, O Curso esta estruturado em duas efapas. .

151, A 19 etapa compreende a aprendizagem Tedrico-pratica.
Com duragio de 1 semestre - seis meses.

152 A 2% etapa compreende a aplicagdo pratica da "multiopera¢ac”, com a

duragdo de 1 semestre - seis meses, é considerada a etapa - estagio.
15.3. Descrigao das disciplinas e carga horaria.

154 1.- 1? etapa

Disciplinas

Carga Horaria

Introdugae a Histéria do calgada.

(05 horas

Introdugde aos conhecimentos basicos da
materia-pnma, princitpals equipamentos
e processos de produgan

10 horas

Introdugac zos conhecimentos das modernas
metodologias da organizagao empresarial
- TQC, TPM, JiT, KANBAM KAIZEN entre outros.

30 horas

tntrodug@o aos principios de Seguranga no
trabalho,

10 horas

Nogdes tedrico-pratica de composigio das pegas
necessdrias a confeccdo de Calgados, tipologia e
conformacio de couros e componentes,

05 horas

Técnicas de corte, costura e montagem,

Corte:Conhecimentos Técnicos e
equipamenios:Matéria-prima, balancins,
maquinas de chanfrar, carimbadeiras, maquinas
de dividir ¢ outros

Mectirm T amhcoinmontss Tdemieos =
equipamentos: Materia-prima, maquinas de
costura. de coluna, plana, debruar, virar e outras.

Maontagem:Ceonhecimentos Técnicos e
equipamenios Maténa-prima, pri-conformagao,
montagem 4 mdo, abastecimento, apontar,
asperagdo, aplhcagdo de adesivos, centrar,
reativar e prensar, queimar/brilho, limpeza
e empacatamento e oulros.

100 horas

100 heras

100 horas

Nogdes basicas de padrdes, principios e
métados/PCP

20 horas

Conhecimentos Gerais em Portugués,
matematica. cidadania e éhica

80 horas

Inter relacionamento Humanao e Relagdes
Humanas

20 horas

Total: 480 horas
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15.4.2.- 2% etapa:

Disciplinas Carga Horaria

Intreducio aos conhecimentos das modernas 20 horas

metodologias da organizagao empresar‘:ar
-TQC, TPMJIT, KANBAM KAIZEN entre ouiros.
Tacnicas de corte, costura @ montagem.

Corte:Conhecimentos Técnicos €
equipamentOS'Maténa-prima, balancins, 100 horas
maquinas de chanfrar, carimbadeiras, maquinas
de dividir e cutios

Costura:Conhecimentos Técnicos e
cyuipwmentes: Matdria poma, maniinag de

costura: e coluna, plana, debruar, virar e outras. 100 horas

Montagem:Conhecimentos Técnicos e
equipamentos: Matéria-prima, pri-conformacgao,
montagem a mao, abastecimento, apontar,

asperagao, aplicagao de adesivos, centrar, 100 horas
reativar & prensar, queimar/britho, limpeza

e empacotamento e outros

Nogdes basicas de padroes, principios e 20 horas

métodos/PCP.
Introdugdo aos Cursos basicos de DOS, WORD 30 horas
e WINDOWS - Informatica.

Conhecimentos Gerais em Porlugués, 80 horas
matematica, cidadania e ética.

Inter relacionamento Humano e Relagoes 20 horas
Humanas.

Total : 470 horas
Avaliagao: 10 haras

—_—
48U Nulds

16. Durante a 27 etapa ocorrem sessoes de reforco dos aspectos tedricos
bem como avaliagdo individual e grupal por parte dos corpos docentes e
discentes.

17, Durante a 2* etapa cada aluno é acompanhado por um professor -
instrutor € pelo respectivo supervisor.

XI. DO RENDIMENTO

18 O rendimento & avaliade, mensalmente considerando o desempenho
gquantitativo e qualitative.

1 US [esuligdus 2du caprcasos om notac do O a Aoz

50 Os alunos sé@c acompanhados dia a dia e a eventual recuperagao
ocerre de forma preventiva.
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21.  Anota minima € 6,0 para aprovagao.

22, Quanto & freqiéncia, sdo exigidas 85% minimos para fins de aprovacao.

XIl. DO INGRESSO

23 Qs candidatos realizam exames de selegdo que compreendem exame
psicotécnicos, testes de habilidades técnicas e entrevistas.

24. A responsabilidade das provas de selegéo & da equipe de
Recrutamento e Selecdo da Empresa, € por uma egquipe de Técnicos-
instrutores do Centro de Desenvolvimente Profissional.

25 Antes das provas de selecao so realizadas sessGes de orientagdo e
aconselhamento junto acs candidatos € seus respectivos pais ou
responsaveis.

26.1. O ingresso é livre para qualquer jovem, independente de sexo, cor,
religiao e aberta a filhos de funciondrios, bem como a jovem da Comunidade.

26.2. O candidato deve comprovar escolaridade minima de 7* série do 1°
grau.

27.  Afrequéncia da 22 etapa € de livre escolha do aluno.
XIIt. CRITERIO DE AGRUPAMENTO

28,  Os alunos sdo reunidos em trés grupos de seis, assegurando uma
formacao eficiente e individualizada.

XivV. CERTIFICADO

29.  Apos aprovagao e condugdo das etapas € expedido um Certificado de
Capacitag&o Profissional come Multioperador em Calgado.
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XV. QUANTO A REMUNERAGAQO
30  De acordo com a legislagio em vigor.
XVI. DA ORGANIZAGAO DISCIPLINAR

31  Além dos direitos constantes na legislagio os integrantes do corpo
docente-técnico tem como tarefas:

- Estimular, apoiar e desenvolver as potencialidades dos alunos.

= Desenvolver metodologias adequadas e modernas visando um ensino
cficiente e eficaz.

- Oportunizar um dislogo-educativo entre docente & aluno.
XVil. DIREITOS E DEVERES DOS ALUNOS
32 - Ser pontual
- Ter um dtimo ambiente de esiudo e aprendizagem
- Evitar atrasos e saidas
- Ter um ensino que permite o quastionamento € a indagacao
- Ser soligario e honesto

- Utilizar o tempo para um estudo produtivo

- Respeitar colegas e docentes

- Praticar os principios e valores expressos na Filosofia da
gmpresa.

- Fazer jus aos direitos previstos em lei.
XVIIl. DAS DISPOSICOES GERAIS

13 Os casos omissos neste regimento interno serdo resolvidos pelas
coordenadorias Geral e Técnica.

34, Pc_Jr razdes técnicas, as vagas por turno serao de 18 alunos,
subdivididos em 3 grupos respectivamente. Atualmente com 2 turnos.

35, E exigido a matricula e frequéncia por parte dos alunos em escolas
publicas ou privadas de 1° efou 2° graus.
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