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Enfatizamos, neste artigo, aimportancia da dimensdo simbdlica no estudo de
empresas e organizagfes, sobretudo no decorrer de processos de reestruturago e
tomamos como foco analitico os mecanismos de exclusdo observados em duas
empresas sobre as quais foram reali zados estudos etnografi cos, ambos finalizados
no ano 2000, durante o periodo em que essas empresas passavam por significati-
vos processos de mudangas (Rodrigues, 2001; Muniz, 2001). O primeiro caso, refe-
re-se a uma fabrica localizada no interior do estado de S&o Paulo, com filial em
Recife, ligadaaum grupo anglo-holandés, que produz produtos pessoaistais como:
desodorantes, xampus, sabonetes liquidos, cremes hidratantes e cremes dentais; 0
outro, refere-se a uma empresa do setor financeiro nacional com participacdo
acionariamajoritariado governo federal.
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Os estudos sobre mudancas na esfera do trabalho foram marcados, na década
de 1990, pela afirmaco praticamente generalizada de que essas mudancas eram
conseqliéncia do esgotamento do modelo fordista-taylorista de organiza¢do dos
processos de trabal ho e gerenciamento da producao e dedicaram atencéo especia
as ateragbes nas formas de organizagdo da producgéo e do desenvolvimento dos
processos de trabalho para avaliar, posteriormente, as conseqiiéncias sobre as
relagdes de trabalho: precarizagdo, intensificagdo do trabalho e retrago da agéo
sindical.

Ou sgja, buscava-se detectar as mudangas na esfera do trabalho pelo acompa
nhamento do proprio processo da producdo e da organizagdo do trabalho, sendo
gue a sua precarizagéo e intensificagdo bem como o declinio da mobilizag&o dos
trabal hadores, eram entendidos como decorréncia direta desse processo. A medi-
da que os avangos tecnol 6gicos alteram o contetido, aformae o ritmo do trabal ho,
desenvolvem-se novos processos detrabal ho, novasformas de gestdo, maximizacao
da produtividade e do lucro, em acordo com alégica de mercado vigente.2 Como
conseqliéncia, os trabalhadores perdem direitos conquistados ao longo de déca-
das, devido aflexibilizagdo dasleistrabal histas, e sofrem um processo deintensifi-
cacao do trabalho, como resultado das mudancas na producéo e dos altos indices
de desemprego.®

Em Rodrigues (2001) foi propostaumaoutra perspectivaao estudo das mudan-
¢as na esfera do trabalho. Mesmo considerando as implicagBes do processo de
investimento em tecnol ogias como fundamentais ao entendimento das alteracbes
profundas que vém ocorrendo na esfera do trabalho, chamou-se a atencéo para a
necessidade de observar outras variaveis presentes nesse processo. No caso es-
tudado, adimensdo cultural, pelamanipulagdo de valores e simbolos, foi central ao
entendimento do processo de mudangas no Banco do Brasil, o impacto dos acon-
tecimentos sobre a empresa e sobre o quadro funcional, como e porgue os fatos
ocorreram daformacomo ocorreram, porque amobilizagdo sindical ndo reverteu o
processo e como tudo isso permitiu que aempresa realizasse mudangas substanti-
vas nas relagdes de trabalho. Dessa perspectiva, problematizava-se estudos pau-
tados em uma visdo unilinear sobre as mudancas na esfera do trabalho e conside-
rava-se a dimensdo simbdlicacomo umavariavel intrinseca aos processos.

2 Sobre as discussdes tedricas a respeito, vide, por exemplo, Coriat (1988, 1994), Freyssenet
(1995), Gorz (1991), Harvey (1989), Piore e Sabel (1984), Linhart (1997), Lipietz (1991,
1995). No Brasil, vide, por exemplo, Antunes (1995, 1999), Gitahy (1992, 1994), Hirata
(1993), Humphrey (1994) e Mattoso (1994, 1995). Como referéncia de estudos empiricos, vide
Kern e Schumann (1989), Linhart et alli (1999) e Morthé (1999).

3Vide, entre outros, Antunes (1995, 1999), Babson (1995), Mattoso (1994, 1995), Rifkin
(1995).
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E no mesmo sentido que o presente artigo, ao comparar duas experiéncias
ocorridas em empresas de natureza distintas: uma pertencente ao setor financeiro,
de capital misto, eumaindustriamultinacional de capital privado, permitiraperce-
ber a forma como determinadas categorias de trabalhadores sdo colocadas em
situacdo de maior risco durante esses processos, 0s mecanismos simbélicos de
exclusdo e as consequiéncias sobre esse contingente de trabalhadores.

Tudo isto, é claro, aponta para a necessidade de considerar a heterogeneidade
dachamada*“ classetrabalhadora’ problematizando nogdes como identidade e cul -
tura de classe.

Cabe ressaltar que embora estudos elaborados no bojo das mudancas ocorri-
das na década de 1990 afirmassem a fragmentac&o dos col etivos de trabalhadores
e a acentuacgdo das posturas individualistas, com retracdo da atuacdo sindical
(Cattani, 1996; Antunes, 1997), bem como umamenor homogenei dade nacomposi-
¢do da méo-de-obra manual, pela inser¢éo de minorias étnicas e crescimento do
contingente de mulheres (Antunes, 1997; Beyon, 1995; Dedecca, 1996), o que le-
vou alguns autores a enfatizar a necessidade de articular género e raga a perspec-
tivade classe, ha que se enfatizar aimportancia dos estudos feministas, ou sobre
“mulheres’, desenvolvidos a partir da década de 1970, que, ja "aguela época,
problematizavam o conceito de classes sociais e sua operacionalizacdo no meio
intelectual que tendia a apresentar uma imagem da classe operéaria relativamente
homogénea desconsiderando as relagdes de género como produtoras de diferen-
¢as (HirataeKergoat, 1994).

Conguanto esse debate tenha se ampliado ao longo da década de 1990
(Brito,1999; Castel, 2000; Hirata, 2002; Antunes, 1999) varidveiscomoraca, etnia,
género,* e outras que serdo aqui abordadas, ndo tém sido consideradas em sua
devida importancia no entendimento da dinémica dos processos de mudanga na
esfera do trabalho, principalmente no que se refere as estratégias empreendidas
pel as empresas naexclusdo de determinadas categori as de trabal hadores, colocan-
do-os em situacdo mais vulnerével no cotidiano do trabalho e nos momentos de
reducdo de quadros.

No primeiro caso relatado neste artigo a énfase incide sobre as relacfes de
género. Ja no segundo caso é contemplado um leque mais amplo de variaveis:
género, idade, estado de sallde, participago politicaetc. Os mecanismos de exclu-

4 Com respeito a consideraggo das variaveis étnicas e identitarias no estudo das transformagtes
capitalistas contemporaneas, vale destacar o trabalho de Sennet (1999) ao comparar as mudangas
ocorridas numa padaria por ele pesquisada 20 anos antes e & qual ele retorna na década de 1990,
ja totalmente automatizada, com trabalhadores flexivels, com reducdo dos niveis de solidariedade
antes existentes.
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s80 s8o similares, pois em ambos 0s casos so criadas designacfes para certas
categorias detrabalhadores, excluidos dentro do préprio local detrabalho, dotadas
de forte contetido simbdlico: as “aocadas’, no primeiro caso, e 0s “excedentes’,
no segundo.

As trabalhadoras denominadas “ alocadas’ em uma fabrica®
localizada no interior do Estado de Sao Paulo

Apresento, aseguir, umadasformas de exclusfo do trabal ho feminino praticada
naérea produtivade umafébricalocalizada naregi&o de Campinas, Estado de Sdo
Paulo. Durante a minha pesguisa de mestrado (Muniz, 2001) foram relatadas, por
parte das trabal hadoras da area produtiva dareferida fabrica, insatisfagdes quanto
ao processo seletivo interno de escolha de trabalhadores na érea citada. Esse
processo vem se dando, desde 1990, pela escolha dos proéprios trabalhadores e,
segundo variosrelatos, privilegiando asrel ages de amizade com os candidatos ao
invés da “competéncia’. A exclusdo das operdrias nesta area se inicia, de acordo
com diversos relatos, com o afastamento de trabal hadoras da rotina de seu traba-
Iho por alguma doenca - geralmente por LesBes por Esforgo Repetitivo,® causadas
principa mente pelo trabalho intensivo e repetitivo nos finais das linhas (embal a-
gens) - por algum acidente ou gravidez. As trabalhadoras nestas condi¢des séo
afastadas de suas fungbes, ficando sem grupo,” e passam a realizar tarefas em
grupos gue estejam sem um dos componentes ou auxiliam os coordenadores no
trabalho de escritorio, tais como: xerox, preenchimento de formularios, entre ou-
tros.

Numadasfabricas estudadaspor Cibele Risek eMarciaPaulaL eite (1998) havia
trabalhadoras denominadas “de reserva’ que se encontravam numa situagéo se-
melhante a das “alocadas’ na fébrica estudada, ou seja, trabalhadoras que a cada
dia s8o escolhidas para abastecer as maquinas e para substituir outras operérias
nas eventuaisfaltas e paradas. Estadenominagéo é umaclassificacio elaboradana
fébricaem Sao Paulo, poisnasuafilial localizadaem Recife ndo hd estadenomina
¢80 e os trabalhadores e traba hadoras em situacdo semelhante sdo chamados de
“gjudantes de producéo”.

SA fébrica mencionada foi pesquisada em minha dissertagdo de mestrado, pertencendo a uma
empresa no Brasil ligada a um grupo anglo-holandés. Esta fébrica produz produtos pessoais tais
como: desodorantes, shampoos, sabonetes liquidos, cremes hidratantes, cremes dentais.

5 Na industria estudada por Pollert (1996) também é observado que a LER, como na fébrica
estudada, é produto do aumento da velocidade e da intensificagdo do trabalho nas éareas de
embalagens das linhas.

7 O trabaho produtivo na fabrica estudada € realizado em grupos semi-autbnomos, baseados
no modelo da fébrica da Volvo na Suécia. Ver definicdo em Fleury (1985).
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Segundo algunsrel atos, dificilmente umatrabal hadoranasituacdo de* al ocada”
consegue sereintegrar aum grupo novamente devido a maneiracomo estdo sendo
realizadas as escol has dos integrantes desses grupos de trabalho. Contudo, o caso
estudado revela um forte sentimento de ambiguidade e invisibilidade nesta situa-
¢do. Relatou uma das operérias que trabalhava ha seis anos em um determinado
grupo que quando necessitou de afastamento por um més, devido a problemas
causados pela LER (les@o por esfor¢o repetitivo), embora continuasse a gjudar
diariamente na linha, com a parte tedrica de um programa que estava sendo
implementado naérea, osintegrantes do seu grupo alegaram que el aestava atrapa-
Ihando o andamento do servico e com base nesse argumento ndo a aceitaram de
volta. A atitude tomada pelo grupo foi a substituicao desta operaria por um outro
trabalhador que, segundo seus comentarios, ndo havia tido ainda nenhum treina
mento enquanto ela ja havia passado por seis etapas do programa. Na interpreta-
¢80 destaoperéria, elafoi excluidado grupo por ser mulher. Apesar dostrabal hado-
resdaareaterem afirmado que ocorre 0 mesmo com os homens, quando estesficam
doentes, um dos coordenadores disse que € umatendéncia nafébricaa existéncia
de mais mulheres nacondicéo de“alocadas’, devido ao prdprio processo de esco-
Iha dos integrantes dos grupos. Diferentemente de outras empresas, na fébrica
pesquisada os trabal hadores e trabal hadoras recebem amesmaqualificagéo, jaque
executam as mesmas tarefas mas, como nos mostra o caso citado, muitas vezes as
trabalhadoras séo impedidas de praticar seu treinamento porque estéo fora dos
grupos detrabalho, o queimpede o desenvol vimento de seu processo de qualifica
¢80 naempresa.

A justificativa dos operérios, sobre o0 nao retorno das “aocadas’ aos seus
respectivos grupos, € a seguinte:

Af 0 que acontece, sevai umacadadiaumapessoanalinhavocé precisaensinar e
sefor umalinharapidango datempo, eai no outro diavai umaoutrapessoadiferente,
entdo isso al atrapalha. Tem grupo que opta por tirar amulher neste caso, e ai elavai
fazendo um servigo paral el o, faz servigo de coordenador. Geralmente escol hem homens
paraficar nolugar.

Outro trabal hador relatou que hauma certa pressio daempresa, confirmado por
um dos coordenadores da area, para que se obtenha maior produtividade, sendo
este um dos motivos da substitui o aos colegas af astados tornar-se permanente.
Os trabalhadores séo cobrados para que atinjam as metas estabel ecidas de produ-
tividade e de qualidade dos produtos e quando o substituto € uma pessoa que tem
um bom desempenho optam por que este continue em carater permante. Estajusti-
ficativa, porém, ndo responde a questdo sobre a preferéncia por substitutos ho-
mens.
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As trabalhadoras da manufatura discorreram sobre a condi¢do de “alocada’
guando estdo em RAP (Recuperacdo da Atividade Produtiva), ou seja, quando
saem de licenca por motivo de doenca, regressam ao trabalho, mas ndo voltam a
exercer suas antigas funcdes até se recuperarem total mente. Realizam outras ativi-
dades que ndo prejudiquem sua recuperacdo, no entanto, segundo dizem, seus
colegas homens acabam interpretando este estado como se elas ndo quisessem
trabalhar e ndo como se elas ndo pudessem trabalhar. Uma delas disse que ndo
pretende voltar a esta situacdo, pois ndo aglientard novamente passar pelasérie de
humilhagBes que os trabalhadores da é&rea fizeram-na sofrer. Segundo uma das
entrevistadas, estes concluem que uma vez que as “aocadas’ em RAP estéo na
fébrica ja estdo recuperadas para voltarem ao trabalho. Na interpretacdo desta
operdria, seus colegas so acreditariam que ainda estdo em recuperacdo se apare-
cessem na fabrica sentadas em cadeiras de rodas, ou coisa parecida. Uma outra
relatou que se por acaso €l as necessitam atender o tel efone € comum ouvir comen-
térios como: O telefonistal!! S6 atende telefone... Desabafa: Eu nédo agiiento isto.
Elesacham que éfrescura sua, afirmaumadelas.

Um dos coordenadores confirmou esta situagdo vivida pelas mulheresem RAP:
de se sentirem desl ocadas e mesmo muito deprimidas quando comegam aouvir 0s
boatos de que o grupo ndo as quer de volta. Para este entrevistado, 0s grupos
deveriam val orizar ostrabal hadores e trabal hadoras que estdo em situagéo de RAR,
mas 0 que acontece é o0 esquecimento, por parte do grupo, de todo o trabalho
desenvolvido por aquela pessoa durante o tempo em que fez parte do grupo.
Novamente aparece no relato a questdo da invisibilidade destas pessoas para 0s
demais grupos pois estas passam ando existir para os demais trabal hadores.

Tudo é muito semelhante ao que Norbert Elias (2000) afirmaem Os estabel eci-
dos e osoutsiders, jaque, no primeiro caso, os individuos,

S30 maisinseguros, maisincertos acercade seu valor coletivo, tendem amaisaguda
hostilidade na estigmatizag&o de grupos outsiders, aser implacaveisnalutapelo status
quo e contra uma queda ou aboli¢cdo dos limites entre estabelecidos e outsiders.
Normal mente sdo eles quem maistém a perder no caso de umaascensdo dos outsiders
(Elias, 2000, p. 212).

Hauma decl arada estigmati zacdo das trabal hadoras em situacdo de “ al ocadas”
nafébricaestudada. Osrelatos col etados revelam uma hostilidade dos trabal hado-
res em relacdo as trabal hadoras e a manutencg&o da superioridade dos trabal hado-
res na producéo, pelo menos numericamente.® E necessario esclarecer que ndo ha
apenas mul heres na condi¢do de RAP, hahomens também, entretanto, segundo os
relatos, asituacdo é maisdesagradavel paraas mulheres, poishdumamaior exigén-

8 H& 682 trabalhadores na area produtiva, dos quais 591 sdo homens e apenas 91 séo
mulheres.
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cia de desempenho dessas trabalhadoras por parte dos seus colegas operarios,
além de serem preteridas no momento do retorno ao seu grupo.

Para uma trabal hadora da area administrativa entrevistada, o RAP deveria ser
acompanhado mais de perto pelaempresa, porque amaioria das pessoas que estdo
nestas condi¢Bes acabam fazendo mais esfor¢o do que deveriam. Estatrabal hado-
ra considera necessario um acompanhamento da area de salide juntamente com a
coordenagdo, com o intuito de orientar os coordenadores para quaistipos de ativi-
dades as pessoas nestas condic¢des podem ser encaminhadas.

A gravidez também é um fator de afastamento das trabalhadoras dos seus res-
pectivos grupos pois € preciso antecipar a sua saida devido ao esforgo fisico
exigido para executé-lo. Para um dos coordenadores, ha grupos que querem sua
colega de volta ao grupo ao término da licenca maternidade enquanto h& grupos
gue querem a substituicéo ou saida imediata da trabal hadora.

Ha um programa desenvolvido pelo setor de Recursos Humanos da empresa,
Projeto Novidade, para as gestantes, que tem por objetivo fazer com que estas se
sintam tranqiilas durante a gravidez e permanegam atualizadas com seu trabal ho,
para que possam voltar aexercer as mesmas fungdes sem ter perdido contato com
seus projetos, podendo participar dos processos de decisdo. Este programa ja
estava sendo realizado naempresadesde 1996, nas areas de gerénciae administra-
¢do, mas até o término da pesquisa as operdrias ainda ndo estavam usufruindo
deste beneficio uma vez que tinham sua saida antecipada por causa do tipo de
trabalho exercido. A proposta do diretor de RH para este tipo de problema seria
criarem umaal ocac8o em que teriam umaturmade af astados, sejapor gravidez ou
RAP. Esta proposta, contudo, ndo surtir efeito se continuar sendo praticado o
mesmo processo de selecdo na producdo, ja que tem excluido as trabalhadoras.
Segundo relatos, o que ocorria é que se umatrabalhadora era af astada por RAP ou
gravidez (afastamentos mais prolongados) ndo conseguia retornar ap seu grupo
nem inserir-se em qual quer outro, jaque seus colegas de trabal ho preferiam compa-
nheiros de trabalho homens e preferencial mente que fizessem parte do seu circulo
deamigos.

Todos os gerentes da manufatura, assim como os coordenadores desta area
entrevistados e, ainda, o gerente da fabrica e o diretor de Recursos Humanos,
concordam com aexisténciade falhas no processo de recrutamento interno naarea
de producdo. O diretor de Recursos Humanos considera que chegou o momento de
revisarem esta questéo, poisisto faz parte do processo. Até o término da pesquisa,
na fabricaem Sao Paulo, em novembro de 2000, nada havia sido posto em prética
parareverter esta situacao.
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Um dos coordenadores da manufatura ressaltou a dificuldade da convivéncia
em grupo e afaltade preparo dostrabal hadores para essa convivéncia. Os coorde-
nadores acreditam que estes trabal hadores necessitam de gjuda e é o papel deles,
juntamente com os gerentes, fornecer essa g uda e também orientago. O papel dos
coordenadores aépoca, segundo relato de um deles, ndo é maisdevigilanciaesim
um papel mais social, no qual estariam sempre prontos a ouvir os problemas de
seus trabalhadores e na medida do possivel tentar auxilié-los na resolugéo desses
problemas. Entretanto, consideravanem sempreisto ser possivel, devido ao nime-
ro elevado detrabalhadores nesta area, além do trabal ho burocréatico que lhestoma
muito tempo. Segundo outro coordenador entrevistado, havera uma mudanca que
poderd estar facilitando um maior contato entre eles e seus empregados com o
aumento do nimero de coordenadores, passando de cinco para oito. Anteriormen-
te este contato dos coordenadores com seus empregados era dificultado também
pela troca de grupos a cada dois meses, pois justamente quando estes estavam
comegando a se familiarizar com os trabal hadores e trabalhadoras de um grupo
iniciavam a coordenar outro grupo de trabalho, ja afeito a0 modo especifico de
trabalho do coordenador anterior. Com a mudanca, segundo afirmaram, deverdo
trabal har sempre com as mesmas turmas facilitando aaproximacéo entre elese seus
empregados.

Para o diretor de Recursos Humanos, esta faltando investimento por parte da
empresaem treinamentos, Nndo SO para os operarios, mastambém para os coordena-
dores e gerentes. Sua proposta para melhorar a escolha dos integrantes dos gru-
pos seria um programa de formagéo de operadores, para as pessoas que estives-
sem numalistade espera, e, também, para osinteressados em participar do progra-
ma. Assim, teriam um pré-requisito minimo. Destaforma, haveriauma pré-selego,
na qual estariam os trabalhadores e trabal hadoras que realizaram o programa, 0s
quais participariam ainda de umadinémicaem grupo que poderiaestar sendo auxi-
liadapor um especialistadefora, deixando adecisdo final paraos prépriosgrupos.
Nesta proposta, haveriatambém averificacdo das dificul dades que algunstiveram
nadinamica para ajudé-1os numa préxima oportunidade de vaga.

Um dos coordenadores destaca aimportanciadaescol hafinal permanecer com
0S grupos, ja que muitos dos trabalhadores da area ndo véem apenas o conheci-
mento tedrico do candidato mas, também, o desempenho dele na sua respectiva
linha. Pode-se concordar que a “autonomia’ dos grupos na escolha dos seus
companheiros de trabalho deve ser preservada pois € umaforma de exercerem um
certo poder naempresa, porém, aexclusdo das mulheres é algo muito sério egrave
gue parece ndo estar sendo devidamente considerado. Isto pode ser constatado na
propostacitadaacima, idealizada pel o diretor de Recursos Humanos, que ndo men-
cionaem nenhum momento este fato ou como pretende solucioné-lo.



L. C. Rodriguese C. R. Muniz - M ecanismos de excluso... 383

Outro coordenador lembrou que, no inicio daformagdo dos grupos, haviaativi-
dades realizadas com os trabal hadores, fora da fabrica, como amontagem de que-
bra-cabecas ou conversas com o coordenador da equipe sobre as expectativas
reciprocas (dos coordenadores em relacdo aos grupos e destes em relagdo aos
coordenadores). Ao longo do processo estas atividades perderam forca mas, na
sua interpretacdo, é algo que poderia ser resgatado.

Os comentarios citados foram proferidos numareunido entre coordenadores da
producdo e a direcéo de RH, entretanto, mesmo percebendo que a maioria dos
trabalhadores da &rea produtiva ndo esta considerando a competéncia como crité-
rio fundamental na escolha dos integrantes dos grupos de trabal ho, a proposta de
melhoriando se concentrou neste fator. Houve, deste modo, um desvio do proble-
ma e ndo foi realizada nenhuma proposta, naquela reunido, de solugéo paraasitu-
acdo em que muitostrabal hadores, e principal mente astrabal hadoras damanufatu-
ra, estéo vivendo naféabricaem Vinhedo. Ainda parece permanecer nestafabricao
gue Barbosa (1996) denominade “ideologiadaharmonia’, naqual o conflito éalgo
raro e patoldgico e

que pode ser evitado através das agdes gerenciais adequadas, e ndo como um
processo intrinseco a propria vida social. Portanto, todos os esforgos s&o
empreendidos para negé-lo de forma explicita. As mais ardorosas discussdes sdo
apresentadas como evolucdo do grupo; o confronto direto de opinides e de projetos
sdo permanentemente adiados e aintermediacdo pessoal € aestratégiainstitucional
adotada (Barbosa, 1996, p. 97-78).

O fato dos coordenadores da area e o diretor de Recursos Humanos sequer
terem marcado umanova discussao para o problemarefor¢ao comentério de Bar-
bosa sobre a empresa evitar confrontos diretos e adiar projetos quando estes
dizem respeito aos conflitosinternos, neste caso entre trabalhadores e trabalhado-
ras.

Astrabalhadoras entrevistadas, em suamaioria, concordam que o processo de
escolha praticado anteriormente 21990, no qual os coordenadores eram os respon-
saveis pela escolha dos componentes dos grupos, era mais favoravel a elas pois
sempre havia mulheres neles, sendo que no ano de 2000 havia grupos que hdo
possuiam mulheres entre seus integrantes. E preciso lembrar que as operérias, a0
viver asituagdo de exclusdo, ndo conseguem perceber arelativa“autonomia’ pro-
porcionada pela empresa ao conceder aos trabalhadores o direito a escolha final
dos integrantes dos grupos. Também ndo estao vendo esses mecanismos de esco-
Ilha como capazes de conferir maior poder de decisfo aos trabal hadores dentro da
empresa. Isto porque os operdrios estdo tendo dificuldades em lidar com essa
“autonomia’, ndo que ela sgja vista como negativa, consideram-nade certaforma
positiva, masjulgam que os mecani smos necessitam ser mel hor trabalhados ou até
reformulados.
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Os “excedentes’ no processo de mudancgas no Banco do Brasil
(1995-2000)°

Em julho de 1995, no inicio do governo Fernando Henrique Cardoso, o Banco
do Brasil levou a efeito o maior programa de demissdes incentivadas até entéo
realizado no Brasil. Estefoi considerado um sucesso mundial’® e programas simila-
res disseminaram-se por todo o setor publico e estatal, nos anos subseqgientes,
tornando-se estratégia de reducdo de quadros mesmo em empresas do setor priva
do. Entretanto, 0 acompanhamento do processo de suaimplementacdo e dos seus
desdobramentos mostrou que esse sucesso foi resultado de especificas estratégi-
as de agdo pautadas na adogdo de medidas unilateriais, excludentes e coercitivas.

Faltando cinco dias para a efetivacdo das demissdes, que ocorreram todas em
31 dejulho de 1995, deformamacicaeemtodo o Brasil, aempresainiciou um grande
movimento de transferéncias de funcionarios,'* como parte do programa de redu-
¢&o de quadros nas agéncias e 0s excedentes, em todo o pais, foram convidados a
buscar colocagdo em agéncias onde houvesse vagas e a se transferir para essas
localidades no prazo de uma semana.

A criacdo da categoria excedente, pelo Banco do Brasil, pode ser considerada
como um dos mecani smos mai s violentos dentro do processo de mudangas ocorri-
do na empresa. N&o apenas por ter se tornado um mecanismo de exclusdo de
determinadas categorias de funciondrios, sobretudo as que se encontravam de
alguma formaem situagdo mais vulneravel no processo de escolha, mas porque a
prépria categoria excedente assim formada passava a ser alvo dos mais variados
tipos de discriminacao.

O excedente, to | ogo assim categorizado, eraexcluido do quadro defuncion&
rios da agéncia. Para eles foi criado um cédigo de localizagdo “virtual” e, dessa
forma, mesmo trabalhando na dependéncia onde entéo se encontravam, eles pas-
savam afazer parte do Quadro de Excedentes pertencente a Direcdo Geral .2 Eisto
resultava, muitas vezes, em conflitos no local detrabalho.

Sem ter um lugar definido detrabal ho, transitando entre setores, sendo ignora-
do ou marginalizado pelos antigos colegas e chefias, 0 excedente era um “néo
funcionario”, e eracomo um morto-vivo que el e prosseguia trabal hando.

9 Os dados aqui trabalhados fazem parte da tese de doutorado (Rodrigues, 2001), que contou
com apoio e recursos da Fundag@o de Apoio a Pesquisa do Estado de S&o Paulo (Fapesp).

0 BB reservado n. 56, Revista icaro (nov. 1998) e site da DBM do Brasil.
1 Embora ndo se trate de empregados do setor publico, os termos funcionério e correlatos
serdo utilizados por serem categorias émicas.

12 O excedente ficava classificado como: Lotagdo: 8969 9 QE QUADRO DE EXCEDENTES
DF.
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O excedente néo era apenas um excluido na sua unidade de trabalho. Quando
ele se transferia, carregava a marca de sua condic&o; chegava sempre a outra
dependénciacomo alguém que foi descartado e que, jade anteméo, eraconsidera-
do um mau funcionario. Havendo a possibilidade de ocorrerem novas mudancas
ele sempre estariana situagdo mai s precaria, podendo novamente estar na situacéo
de excedente caso houvesse nova reducdo de quadros.

Como aestratégiadaempresafoi ade centralizar as atividadestecnol 6gicas
em Brasilia, os centros de processamento de dados (Cesec)™® — unidades que abri-
gavam numeros elevados de funcionérios - foram desativados paul atinamente ao
longo dos trés anos seguintes, de forma que a cada fechamento de um centro seus
funcionarios eram postos na condicdo de excedente e obrigados a procurar uma
novaal ocagdo, muitasvezes em um outro Cesec também em perspectivas de extinggo.

Na edicéo de abril de 1997 de O Espelho, jornal dos funcionarios do Banco do
Brasil, editado pel o Sindicato dos Bancéarios de Sao Paul o, hAum alertacom respei-
to a discriminacéo sofrida pelos funcionérios excedentes dos Cesec que estavam
sendo desativados naquela Capital. Segundo o jornal, esses funcionérios tinham
gue empreender uma verdadeira “ peregrinacdo” as agéncias em busca de vagas
guando eram submetidos a varios tipos de humilhacéo, desde ser deixado horas a
espera para ser atendido pelo gerente e ao final ser rejeitado devido ao tempo de
Banco ou por ndo atender ao perfil desejado.

Mas ndo havia excessos de funcionarios no Banco do Brasil. Toda adocumen-
tacdo proveniente do material secundario e das entrevistas mostra que em todo o
pais haviafaltadefunciondrios e excesso de servigos, com arealizacdo rotineirade
um ndmero bastante el evado de horas extras ndo remuneradas (Rodrigues, 2001).

Assim, é mais correto entender esses nimeros de excedentes fixados pelo Ban-
€O COMO uma estratégia para garantir a continuidade dos servicos em todo o pais
no periodo posterior ao PDV. Estratégiaque consistiu em aumentar a pressao sobre
o funcionalismo no intuito de exigir umaadequacgéo total as propostas daempresa,
reduzir ainda mais o quadro de funciondrios ao longo do tempo e, seguindo sua
estratégia de banco de mercado, concentrar 0s interesses na regidao Centro-Sul,
especialmente aregido Sudeste.

13 Antes da implementac8o do Programa de Ajustes os Cesec eram em nimero de 142 e
contavam com 25.902 funciondrios concursados, de um total de 117.268 existentes no pais em
fevereiro de 1995. A época existiam também 26.731 estagiérios, a maioria em situagdo irregular
(conforme processos existentes na Procuradoria do Trabalho em Brasilia).
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O quadro de excedentesem julho de 1995 contavacom um total de’5.617 funci-
onariosaserem transferidos. Destes, 1.967 poderiam se deslocar dentro do préprio
estado e 3.650 teriam que obter vaga em outro estado da Federacdo. Mas como o
ndmero de vagas disponiveis, 5.228, eramenor do que o de excedentes, num primei-
ro momento 389 funciondriosjanao encontrariam vagas no pds PDV.

Os estados da regidao Nordeste foram particularmente atingidos pelo
remanejamento de funcionérios uma vez que do conjunto de funcionarios postos
nacondicdo de excedentes e obrigados a se deslocarem paraforado estado, 64,5%
pertenciam aguelaregido. | soladamente, Minas Geraisfoi 0 estado mais atingido,
com cercade 30% do total dastransferénciasparaforado estado. A regido Nordes-
te, mais Minas Gerais, respondeu por 94,5% do total e aos outros estados
corresponderam os 5,5% restantes das transferéncias.

Em resumo, a estratégia adotada para a automatizagdo da empresa deu-se via
centralizacdo de dados em Brasilia. No ano de 1998 o banco construiu um grande
Centro Tecnol 6gico com afinalidade de armazenar toda a base de dados daempre-
sa, controlar e monitorar o funcionamento do sistema em todo o pais. Com esta
opcao, o processo de centralizac8o se daria com seguidos movimentos de fusdes
de Cesec, com a transferéncia de servicos e funcionarios (obviamente que em
guantidade cadavez menor) paraos Cesec de maior porte. Enquanto os Ceseciam
sendo fechados os seus funcionarios viam-se obrigados a solicitarem transferén-
ciaou aderirem ao ProgramadeAdequacdo de Quadros (PAQ), umaversao modifi-
cadado PDV, que, em resumo, significavaaadesdo “voluntéria’ ademissdoincen-
tivada (com beneficios cada vez menores).

E assim, sucessivamente, foi ocorrendo a desativacdo dos centros e por este
motivo pode-se entender que, em 1997, o nimero de excedentes em todo o pais
estivesse perto de 8.000 funcionarios, nimero bem mais el evado que em 1995.

Asdenuncias que chegaram ao Ministério Plblico do Trabal ho no periodo pds
PDV chamam aatencéo para o caréter discriminatorio do programadetransferénci-
as afirmando que o banco néo estava observando os principios constitucionais da
impessoalidade e isonomia na confecgdo das listas de empregados excedentes,
elegiveistanto no PDV como no PTV (Programade Transferéncias Voluntérias).

Em outras paavras, taislistasforam elaboradas por critérios subjetivos, ndo pablicos
e perversos. E tanto isso é verdade, que o requerido (BB de Londrina, aR Tieté) ao
estabelecer o rol de excedentes para transferéncia - a partir de Londrina - optou,
injustificadamente, pelas mulheres gravidas, em licenca maternidade,
aposentados, empregados em licenga salide e outr os em situagéo idéntica, com o
intuito claro de criar condigdes insustentavels a esses empregados, provavel mente
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visando a caracterizagdo de uma insubordinacdo justificadora de uma dispensa com
justa causa.** (grifos meus)

Depoimentos apresentados, anexos as dendncias feitas por Sindicatos de vari-
os estados da Federagdo, indicam o mesmo tipo de ocorréncia. De onze depoimen-
tos col hidos pela Procuradoria Regional do Trabalho da19* Regido, Macei6 (AL),
verifica-se que o0 processo de escolha deu-se sem qualquer tipo de consulta aos
funcionérios e que dentre os indicados como excedentes havia funcionérios cujo
conjuge estava impedido de deslocar-se para outro estado, devido a situagéo de
trabalho — funcionario publico municipal ou estadual; dois eram casais de funcio-
narios, um excedente e outro ndo. Também problemas diversos de ordem familiar
além de dois casos referentes a problemas de salide.

Ha o depoimento de outro funcionério relatando que foi informado de sua
inclusdo na lista dos excedentes quando estava em licenca para tratamento de
salde. Os depoentes eram de Alagoas e também justificavam asuainsisténciaem
permanecer naquele estado porque além das dificuldades de ordem familiar e de
salde néo teriam condicdes de se manter financeiramente em estados da regido
Sudeste.

Esta documentagdo constante dos processos foi fundamental para a pesquisa
uma vez que confirmava com mais exatidéo e seguranca aquilo que jahaviasido
constatado em Campinas, S&o Paulo, durante a realizac8o de pesquisa de campo,
emmaio de1996.

Aquelaépoca, 0 Cesec-Campinas estavarecebendo indimeros funcionériosvin-
dos de todo o pais, ndo s6 porque havia sido alto o indice de adesdo naquela
dependéncia como pelo fato de estar absorvendo servigos de outros Cesec locali-
zados naregido e que estavam sendo desativados. O nimero total de funcionarios
eestagiarios, no Cesec Campinas, havia praticamente dobrado etive aoportunida-
de de percorrer os salGes, repletos de novos funcionarios, conversar com varios
deles e assim perceber a extensdo do drama vivido por muitos desses excedentes.

Foi possivel o contato com varias mulheres, categoria parti cularmente prejudi-
cada no processo,** funcionérias que haviam deixado a familia, filhos de todas as

14 Extraido da denuincia apresentada pelo Sindicato dos Bancarios de Londrina e Regido (PR),
em 15.08.1995 e que faz parte do Anexo XXII do ICP 004/93 da PGT, Brasilia (DF).

5 Enquanto 56% das mulheres ndo exercia cargo comissionado, o percentual de homens na
mesma situacdo era de 44% e 0 ndo exercicio de comissdo para funcionarios acima de 12 anos
de Banco ja colocava o funcionério como elegivel, o que mostra a maior vulnerabilidade dessa
categoria. A grande maioria das mulheres comissionadas ocupava cargo de caixa (75,5%) o que
j& as colocava em sua maioria como elegiveis no momento do PDV, também era essa uma das
comissdes que o banco pretendia extinguir com seu projeto de “caixa zero”. A rejeicdo de
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idades, a centenas de quilémetros de Campinas. Uma delas havia regressado da
licenca-maternidade quando foi colocada como excedente e teve que se transferir
para Campinas quando ainda amamentava o filho de poucos meses que, dadas as
dificuldades, haviaficado nacidade de origem, distante cercade mil quilémetros.

Outrafuncionaria estavainstalada em um apartamento praticamente desprovi-
do de méveis, que ela passara a dividir com outras mulheres que enfrentavam a
mesma situagdo. Estafuncionéria sofriade obesidade e foi deitadaem um colchéo
colocado sobre o chdo, do qual mal podia erguer-se, que me forneceu asinforma
¢Oes, dizendo haver sido colocada como excedente por sua condicéo de salde e
gue havia deixado marido e trés filhos numa cidade mais ao interior do estado de
S8 Paulo, distante cercade 8 horas de Campinas. Vigjavatodos osfinais de sema-
na parasuacidade o que fez as despesas financeiras aumentarem demais e por isto
jaconsideravaapossibilidade de demitir-se caso ndo conseguisse reverter atrans-
feréncia

Funcionérios excedentes que se recusaram a pedir transferéncia para outras
dependéncias foram alvo de maior pressdo e dentre estes 537 foram demitidos
sumariamente em abril de 1997.

Em junho de 1996 jahaviam ocorrido as primeiras demi ssdes compul sorias, de
57 funciondrios'® e ja nesses casos podia-se notar algumas caracteristicas recor-
rentes. Dentre 0s57 demitidos haviafuncionérios que contavam com habitualidade,”
acOes contraaempresatramitando, ou jAganhas najusti¢a, ou tinham garantido a
permanéncianalocalidade por concessdo deliminar judicial.

Em cartaenviadaao Ministério Pdblico do Trabal ho, o Sindicato dos Bancéarios
de Juiz de Fora, comunicou a demissdo de uma funcionaria, em junho de 1996,
esclarecendo que: haviaAcao Civil Publica contra as transferéncias compul sérias
no Banco, com parecer favoravel ao Sindicato e recurso interposto pelo banco. E
gue no mesmo local detrabalho havia cercade 30 excedentes emboratambém 115
estagiariostrabalhando deformailegal.

A direcdo daempresanegavaessarel agdo entre asituacéo do excedentee o ato
dademissdo, informando que as mesmas foram proporcionais ao niumero de exce-
dentes em cada estado e que ndo foram considerados como critérios: aexisténcia
de habitualidade, liminar ou qualquer outro par@metro dessa natureza.’®

mulheres a fazer horas extras em excesso, devido a situagdo familiar, colocava-as também em
situacéo de maior risco no momento da indicagio de excedentes.

16 Boletim Garef, n. 329, 12.06.96.

17 Refere-se a direito adquirido quanto ao ganho de horas extras feitas por periodo superior
a dois anos.

18 Boletim Garef, n. 329, 12.06.96.
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No entanto, levantamento feito pelas entidades representativas revelou que
entre os excedentes demitidos em 1997, em nimero de 538, havia predominante-
mente casos de funcionérios que estavam nas condicoes de: &) habitualidade —
funcionarios de 8 horas, b) funcionarios com causas trabal histas contrao Banco e
¢) funcionérios com estabilidade provisoria devido a LER, gestantes e dirigentes
sindicais.®®

Esse levantamento também revel ava que as demi ssies ndo contemplaram ape-
nas os excedentes de 1995, escol hidos no periodo do PDV. Consta desses|evanta-
mentos casos de funciondrios demitidos que haviam se tornado excedentes em
1996 quando da desativagéo da dependéncia onde trabal havam.

Os estados mai s ati ngi dos nessas demi ssdes compul sdrias foram Ceard, Minas
Gerais e Bahia, que correspondem aquel es estados que contaram com maior nime-
ro de excedentes a época do PDV. No geral aregido nordeste continuou sendo a
mais afetada durante todo o Programa de Ajustes.

Nas duas ocasides em que houve demissdo compulsdria de excedentes, as
entidades representativas reagiram, ocorreu ainterferénciado Ministério Piblico e
a solicitacdo de esclarecimentos ao banco por parte do Congresso Nacional.

Asexplicagdes daempresaforam praticamente similares as semprefornecidas
ao Ministério Publico do Trabal ho, procedendo & contextualizago do Programade
Ajustes e, dentro daguelaldgica, explicando a necessidade de redugéo de quadros
com demissdes.

Os dados constantes da lista de excessos e vagas apresentada pelo Banco ao
Ministério Pablico, em 1996, mostraque haviaum total de 1.931 vagas, concentra-
das sobretudo em Sao Paulo (1.106), Rio Grande do Sul (215), Distrito Federal (148)
eRiodeJaneiro (133).

Ora, como o0 nimero de excedentes em todo o pais eraent&o de 8.000 funcion&
rios, esta claro que o esfor¢o em buscar uma transferéncia era umatarefa, depen-
dendo dasituagdo individual, praticamenteinfrutifera. Refiro-me sobretudo aque-
les que tentavam conseguir transferéncia para localidades proximas ou dentro do
mesmo estado. A concorrénciaas vagas eradaordem de 4 candidatos para 1 vaga.

Além do mais, como o processo de redugéo dos Cesec se deu com a absorgéo
dos servigos e, portanto, com a necessidade de transferéncia também de funcion&

1% De 171 funcionarios demitidos 81 (47%) estavam nessas situagoes: 52 por habitualidade
ou agdo na justica, 24 por doengas (15 com LER), 2 em situacéo de gravidez e 3 representantes
sindicais.



390 Civitas- Revista de Ciéncias Sociais V. 3, n°2, jul.-dez. 2003

rios em nimero menor de um centro para outro, ocorreu que paramuitos exceden-
tes a Unica opgdo era transferir-se para um outro Cesec que posteriormente seria
fechado. Ou sgja, o funcionério teria que enfrentar todo o desgaste da transferén-
Cia para ver-se, as vezes muito rapidamente, na mesma situagéo anterior. Como
esses excedentes eram sempre 0s mais novos na dependéncia aonde chegavam,
guando havia necessidade de diminui¢do do quadro de funcionérios da dependén-
cia o ex-excedente erao candidato natural a se tornar novamente excedente.

Quando do levantamento de dados em Aracaju (SE), em 1998, conversei com
uma funcionéria que enfrentava uma situagdo desse tipo. Vera tinha 04 filhos, o
menor excepcional, era enfermeiraformada e por isto havia conseguido trabal har
como funcionaria cedida a Caixa de Assisténcia aos Funcionérios do Banco do
Brasil —Cassi, deAracaju. Estavamos em 28 de novembro e até o dia30 daquele més
ela estava obrigada a tomar posse no Cesec Aracgju. SO que este Cesec seria
desativado alguns dias depois, em 9 de dezembro, o que significava que ela ja
chegariana condicéo de excedente e teriacomo opgdes: transferir-se parao Cesec
Salvador — que também estava recebendo funcionérios transferidos de todo o
interior daBahia—ou simplesmente pedir ademissdo. Veratinha17 anosde empre-
saeum sal&rioliquido mensal de R$900,00. EmAracaju residiaem casade propri-
edade dos familiares, livrando-se dos gastos de aluguel, o que lhe possibilitava
manter os quatro filhos sozinha, jaque o ex-marido - também funcionério do banco
e de quem se separara recentemente - havia desaparecido apos endividar-se com a
empresa, sofrer processo administrativo e deixar inimeros cheques sem fundos
gue elafoi obrigada a saldar. N&o via possibilidades de transferir-se com quatro
filhos para Salvador, com um sal&rio de R$ 900,00 e sem saber até quando existiriao
Cesec Salvador. Ao mesmo tempo sentia-se insegura para pedir ademiss&o.

Como este caso, situagBes semelhantes foram vividas por centenas de funcio-
nariosdo Banco do Brasil durante o periodo 1995 a 1998, casos que eram rel atados
em encontros casuais com funcionarios, ex-funcionarios e aposentados, e que
circulavam de uma agéncia a outra e entre as diversas cidades do pais.

Consideracfes Finais

Mesmo considerando-se as diferencas entre os casos relatados, podemos
notar, do ponto de vista simbdlico, que as categorias “aocadas’ e “excedentes’
colocam osindividuos em situacdo muito semel hante aos atributos de liminaridade
desenvolvidospor Victor Turner (1974), em que
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Asentidadesliminares ndo se situam aqui nem |&; estdo no meio e entre as posi ¢gdes
atribuidas e ordenadas pelalei, pel os costumes, convengdes e cerimonid . Seusatributos
ambiguos eindeterminados exprimem-se por umaricavariedade de simbolos, naquelas
sociedades que ritualizam as transi¢des sociais e culturais. Assim a liminaridade
freqlientemente é comparadaamorte, ao estar no Utero, ainvisibilidade, aescuriddo, &
bissexualidade, as regides selvagens e aum eclipse do sol ou dalua (Turner, 1974, p.
117).

E também nas crengas de pessoas em situagdo marginal, estudadas por Mary
Douglas. Afirmaaautora que “ estas so pessoas que estao de algum modo exclu-
idas do padrdo social, que estdo deslocadas. Podem ndo estar fazendo nada de
moralmente errado, mas seu status éindefinivel” (Douglas, 1976, p. 118).

Douglas cita como exemplo o feto na sociedade Lele, que tem uma posi¢éo
ambigua porque ndo se sabe qual serd 0 seu sexo ou se sobrevivera aos riscos da
infancia e por isso é tratado como vulneravel ou perigoso e emana esse perigo aos
outros. O perigo se encontra também nos estados de transicdo porque este €
indefinivel, afirma Douglas. Para que o perigo sgja controlado ha um ritual que
separa a pessoa “do seu velho status, a segrega por um tempo e, entdo, publica
mente declara seu ingresso no novo status’ (Douglas, 1976, p. 199-120).

Tanto no caso citado por Turner como em Douglas, ocorrem rituais detransicéo
social e cultural. Nafébrica e no banco pesquisados, as trabalhadoras “ alocadas”
eo0s"“excedentes’ assemelham-se ainda, pelo préprio contexto social em quevive-
mos, a situacdo de ex-prisioneiros, como também citado por Douglas, no que diz
respeito a crescente dificuldade em encontrar umarecol ocagao.

Essas situagdes assemelham-se aguela que Taussig (1983) define como “estar
no espago damorte”, forada realidade cotidiana, suspenso momentaneamente no
tempo e espaco, quando pela auséncia de caminhos tragados a vida perde a conti-
nuidade e nada mais é oferecido sendo suposigoes.

Estar como “alocadas’ ou “excedentes’ pode ser visto simbolicamente como
experimentar acondicdo da“mortesocial”, num sentido préximo aguel e apontado
por Lévi-Strauss (1975, p. 193). quando serefere amorte por enfeiticamento, valen-
do-se das observacbes de Cannon (1942) em “Vodoo Death”.

O trabalho de Cannon relata casos de adoecimento resultando em morte ocasi-
onados pela exclusédo social do individuo sobre o qual pesa a marca de
enfeiticamento. Considerado como um condenado, um morto-vivo, o enfeiticado €
excluido de todas as atividades da comunidade, como se morto estivesse real men-
te. Dessaforma, amorte social pode levar amorte natural pois o individuo ao ver-
se banido do convivio social, ao perder os referenciais de identificagdo com o
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grupo, ao ser isolado e ter sua existéncia negada, aos poucos pode chegar a adoe-
cer efindmentemorrer, pois, como conclui Lévi-Strauss (1975, p. 194), “aintegrida
de fisica ndo resiste a dissolucéo da personalidade social”.

Estas analogias s80 proveitosas para entender os casos narrados, que tém
muita proximidade aqueles narrados por Cannon no estudo de tribos africanas,
pois sdo similares aos mecanismos adotados também por outras empresas e que
levaram muitos empregados a situagdes de desespero, suicidios, doencas, quando

ndo a assinatura do pedido de demissdo.?
Referéncias

ANTUNES, R. Paraonde vai o mundo do trabalho? In: ARAUJO, A. M. C. (Org.). Traba-
Iho, cultura e cidadania. Sao Paulo: Scritta, 1997.

. Os sentidos do trabalho. S&o Paulo: Boitempo, 1999.

BABSON, S. Lean production and labor: empowerment and exploitation. In: BABSON, S.
(Ed.). Lean work. Detroit: Wayne University Press, 1995.

BARBOSA, Livia. Andlisecultural: Elida Gibbs. Relatério de andlise cultural realizado na
fébricae centro empresaria ElidaGibbs, 1996-1997.

BRITO, Jussara. Salde, trabalho e modos sexuados de viver. Rio de Janeiro: Fiocruz, 1999.

BEY ON, Huw A destrui¢&o daclasse operariainglesa? Revista Brasileira de Ciéncias Soci-
ais, v. 10, n. 27, fev. 1995.

CANNON, W. B. Voodoo death. American Anthropologist, v. 44, n. 2, abr.-jun. 1942.

CASTEL, Robert. Asarmadilhas daexclusdo. In Desigual dade e questéo social . S&o Paulo:
Educ, 2000.

CATTANI, A. D. Trabalho e autonomia. Petrépolis. Vozes, 1996.

CORIAT, B. Automagao programével: novas formas e conceitos de organizag&o da produ-
¢do. In: SCHMITZ, HUBERT e QUADROS, R. (Orgs.). Automag&o, competitividade e
trabalho: aexperiénciainternacional. Sdo Paulo: Hucitec, 1988.

DEJOURS, Christophe. A loucura do trabalho: estudo de psicopatologia do trabal ho. S&o
Paulo: Cortez-Oboré, 1992.

DOUGLAS, Mary. Poderes e perigos. In: Pureza e perigo. S8o Paulo: Perspectiva, 1976.

ELIAS, Norbert e SCOTSON, John L. Os estabel ecidos e osoutsiders. Rio de Janeiro: Jorge
Zahar, 2000.

ENRIQUEZ, E. Perdado traba ho, perdadaidentidade. In: Relagbes de trabal ho contempo-
raneas. Belo Horizonte: PUC-Minad/IRT, 1999.

FLEURY, M. T. L. Cultura organizaciona e estratégias de mudangas: recolocando estas
questdes no cendrio brasileiro atual. Revista de Administragao, Sdo Paulo, v. 26, n. 2, p.
3-11, abr.-jun. 1991.

2 A respeito, vide Dejours (1998); Xavier (1998); Enriquez (1999); Penella (2000); Schirato
(2000); Rodrigues (2001, 2002, 2003).



L. C. Rodriguese C. R. Muniz - M ecanismos de exclus3o... 393

FLEURY, Afonso Carlos Corréa. Organizagao do trabalho naindustria: recolocando aques-
t&o nosanos 80. In: FLEURY, MariaTerezae FISCHER, RosaMaria (Orgs.). Processo
erelagdes de trabalho no Brasil. Sdo Paulo: Atlas, 1985.

FREY SSENET, M. Laproduction reflexive: uneaternative alaproduction demasseet ala
production au plus juste? Sociologie duTtravail. Paris: Dunod, n. 3, 1995.

GITAHY, L. Reestruturagdo produtiva, trabalho e educagéo. In GITAHY, L. (Org.).
Reestructuracién produtiva, trabajo y educacién en America Latina. Campinas: ClID-
Cenep/Cinterfor-OIT/ |G-Unicamp e Unesco, 1994.

GITAHY, L. Na diregdo de um novo paradigma de organizaco industrial? 1992. mimeo.
GORZ, A. Métamorphose du travail. Paris: Galilée, 1991.
HARVEY, D. Condi¢éo pds-moderna. S&o Paulo: Loyola, 1993.

HIRATA, H; KERGOAT, D. A classe operaria tem dois sexos. Estudos Feministas. v. 2,
primeiro semestre 1994.

HIRATA, H. Nova divisdo sexual do trabalho: um olhar voltado para a empresa e a socie-
dade. Sao Paulo: Boitempo, 2002.

. Sobre 0 modelo japonés. Sdo Paulo: Edusp, 1993.

HUMPRHEY, J. O impacto das técnicasjaponesas de administracdo naindlstriabrasileira.
Novos Estudos — Cebrap, n. 38, mar. 1994.

KERN, H.; SHUMANN, M. El fin de la division del trabajo. Madrid: Ministério del
Trabajoy Seguridad Social, 1988.

LEVI-STRAUSS, C. O feiticeiro e suamagia. In Antropologia estrutural. Rio de Janeiro:
Tempo Brasileiro, 1975.

LINHART, D. La modernizacion de las empresas. Buenos Aires: Associacion Trabagjo y
Sociedad, 1997.

LIPIETZ, A. Audéacia. Sao Paulo: Nobel, 1991.

MATTOSO, J. E. L. O novo e inseguro mundo do trabalho nos paises avancados. In O
mundo do trabalho. Sao Paulo: Scritta, 1994.

MORTHE, A. Impacto daautomacao sobre o emprego e asrelagdes de trabalho em empre-
sas de autopegas em Minas Gerais. In: Relaces de trabalho contemporaneas. Belo
Horizonte: PUC-Minas/IRT, 1999.

MUNIZ, C. R As representacfes nativas do universo fabril: um estudo etnogréfico. (Dis-
sertacdo de mestrado). Campinas, |FCH-Unicamp, 2001.

. A selecdo interna e as exclusfes de trabal hadoras e trabalhadores na area produtiva
deumafabricalocalizadanaregido de Campinas. Sociedade emDebate. Pelotas, v. 8, n.
2, set. 2002.

.Asconstrucfes simbdlicas de exclusdo em umafébricanointerior do estado de Sdo
Paulo. Humanitas, Campinas, v. 4, n. 2, ago.-dez. 2001.

PENELLA, Isabela. LER: uma jornada de sofrimento no trabalho bancério. Dissertacdo de
mestrado em Sociologia: Sdo Paulo, FFL CH-USR, 2000.

PIORE, M.; SABEL, C. The second industrial divide. New York: Basic Books, 1984.

POLLERT, Anna. ‘ Teamwork’ ontheassembly line. In: ACKERS, P. et a. The newworkplace




394 Civitas- Revista de Ciéncias Sociais V. 3, n°2, jul.-dez. 2003

and trade unionism. Londres: Routledge, 1996.
RIFIKIN, J. O fim do emprego. S&o Paulo: Makron, 1995.

RIZEK, Cibele Sdlibae LEITE, Mércia de Paula. Dimensdes e representagdes do trabalho
fabril feminino. Cadernos Pagu, n. 10, 1998.

RODRIGUES, L.C. Banco do Brasil: crise de uma empresa estatal no contexto de
reformulagdo do Estado brasileiro. (Tese de doutorado). Campinas, Unicamp, 2001.

. O Banco do Brasil e as constructes simbdlicas sobre a idéia de nagdo. Mosaico,
Vitéria, v. 2, n. 1, 1999.

. Imagens de vida e morte no processo de reestruturagdo do Banco do Brasil
Anthropolégicas, Recife, v. 6, n. 13, Série Imaginario, 2002.
.A politicadas mudangas no sistemafinanceiro nacional . Revista de Ciéncias Sociais,
v. 33, n. 1, 2002.

. Metéforas de amor e paixdo, vida e morte, no processo de mudangas de uma
empresado setor financeiro. V111 Reuni&o de Antropdlogosdo Norte e Nordeste (Abanne),
S&o Luiz, jul. 2003.

. Mudangas no Banco do Brasil analisadas como dramas sociais. Seminario Organi-
zacOes e Sociedade: perspectivastransdisiciplinares. Porto Alegre, PPG Ciéncias Soci-
ais, PUCRS, 2001. CD-ROM.

. Sobre aadog&o de programas de qualificacdo e profissionalizagdo em situagdes de
mudanca. Pro-posi¢des, Unicamp, v. 11, n. 3 (33), nov. 2000.

SCHIRATO, M. A. R. O Feitico das organizagdes:. sistemasimaginérios. Sdo Paulo: Atlas,
2000.

SENNET, Richard. A corrosdo do carater: conseqiiéncias pessoais do trabalho no novo
capitalismo. Rio de Janeiro: Record, 1999.

TAUSSIG M. Culturaeterror: espaco damorte naAmazonia. Religido e Sociedade, n. 10,
nov. 1983.

TURNER, Victor W. Liminaridade e “Comunitas’. In: O processo ritual: estrutura e anti-
estrutura. Petropdlis; Vozes, 1974.

XAVIER, E. P. Réquiem aos bancarios mortos no trabalho. Porto Alegre: Sindicato dos
Bancérios de Porto Alegre/Federacdo dos Bancéarios do R.G. do Sul, 1998.

Texto recebido em 31.07.2003 e aprovado em 30.08.2003.





