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A flexibilizacdo da producdo e das relagcdoes de trabalho, a partir da
década de 70, foi a caracteristica mais marcante das transformacgdes recentes
no mundo do trabalho. Tal flexibilidade atinge diferentes dimensdes das
relacoes de producao e de trabalho, e se reveste de diferentes significados: diz
respeito a formas de emprego, contratos de trabalho, organizacao do trabalho e
da producdao, mobilizagcdo dos trabalhadores, diferenciacdo de produtos,
descentralizagdo das formas de producdo, variados arranjos dos tempos e
lugar de trabalho, diversificagdo de formas de remuneracgao.

A flexibilidade no trabalho, pois, assume caracteristicas distintas, e
interessam-nos aqui, especialmente, as implicacées da flexibilizacdo no mundo
do trabalho associada a expansdo do uso das tecnologias informacionais.
Embora tais transformacbes estejam intimamente ligadas ao paradigma
tecnoldgico (Castells, 1999), nosso intuito é demonstrar que as inovacdes
tecnoldgicas, longe de um determinismo tecnolégico, articulam-se a inovagdes

organizacionais e nas relacées com o trabalho.

O presente artigo analisa o significado das novas carreiras e percursos
profissionais emblematicos da Sociedade da Informacdo (Castells, 1999),
especialmente os novos contornos assumidos pela organizagcéao do trabalho por
projetos e gestdo de objetivos. Na atual fase do capitalismo dominam as
empresas divididas em unidades autbnomas, organizadas por "projetos”, com
uma forte reducéo dos niveis hierarquicos. Para os trabalhadores em todos os
niveis, a valorizagdo recai sobre a capacidade constante de adaptacao, de
flexibilidade e de gestdo de suas empregabilidades através do engajamento a
projetos sempre transitorios (Boltanski; Chiapello, 1999). O trabalhador passa a
ser seu proprio empreendedor, ao dispor de suas préprias competéncias e

Seus recursos emocionais a servi¢o de projetos individualizados.



Os quadros superiores das grandes empresas de Tecnologias de
Informagao (T1)', nosso objeto empirico de investigacdo, sdo exemplares desse
processo ao construirem a imagem do fim da carreira classica de progressao
sempre ascendente em uma mesma empresa em prol de um percurso ou
trajetoria profissional marcada pela mobilidade, pelo nomadismo intra e

interfirmas, de acordo com sua insercao em diferentes projetos.

Lopez-Ruiz (2007) analisa os executivos das corporagdes transnacionais
a partir de duas categorias tipicas ideais: "trabalhadores de altas rendas" e
"capitalistas em relacdo de dependéncia". Sao trabalhadores (vendem seu
tempo em troca de um salério), mas néao sdo trabalhadores tradicionais, dados
seus niveis de instrucédo e a alta renda que recebem por ele. Esta renda seria
um dos critérios de definicdo de executivos, no entanto, ndo é capaz de
isoladamente contribuir na formagdo e consolidacdo de um ethos da
corporacdao (grandes empresas). Tanto é que dificilmente executivos se
autoqualificam como trabalhadores, sendo mais facilmente identificados com
homens/mulheres de negécios ou colaboradores. Embora muitas vezes
recebam salarios variaveis dependentes dos lucros da empresa, nao € possivel
afirmar que seus objetivos estejam sempre e invariavelmente atrelados aqueles
dos dirigentes ou acionistas, de maneira a poder qualifica-los como capitalistas.
Segundo Lopez-Ruiz, os executivos (ou quadros superiores para nés) sao
proprietarios de um "capital-destreza" que nao é "capital-dinheiro". Seu capital-
destreza é composto por competéncias de gerenciamento aliadas a capacidade
de agregar valor a empresa. "Esse capital inclui atitudes essenciais como a
flexibilidade e o desapego de esquemas tradicionais — e também de lugares,
pessoas e coisas —, e a capacidade, sagacidade e astlucia para a tomada de
decisdes que impliquem risco" (LOPEZ-RUIZ, 2007, p. 50).

Todavia, 0 mercado onde se investe o capital-destreza € o mercado de
trabalho. Isso explicaria a rotatividade interfirmas, pois é preciso decidir onde e
quando aplicar ou retirar seu capital-destreza em uma ou outra empresa:

No entanto, apesar da liberdade de movimento de capitais que,
segundo parece, ha no mercado do capital-destreza, decidimos
chamar o seu possuidor “capitalista em relagédo de dependéncia”. (...)

1 Utilizamos Tl e ndo TIC (Tecnologias de Informagdo e Comunicacao) pelo fato de
gue nosso objeto empirico sdo quadros superiores que trabalham com tecnologias
informacionais, mesmo quando inseridos em empresas de Comunicagao.



Como seu capital é constituido por destrezas e habilidades de gestao
capitalista, para produzir valor, precisa ser investido (como qualquer
tipo de capital). (LOPEZ-RUIZ, 2007, p.51)

Assim, se, por um lado, o primeiro compromisso deste profissional é
consigo mesmo e com sua carreira, por outro, ele é dependente das empresas
que o contratam. Enquanto os demais trabalhadores sdo levados a estreitar
sua relagao e seu compromisso com a empresa, esse outro tipo de trabalhador
de alta renda se relaciona, antes de tudo, com seu préprio percurso
profissional. E a figura do trabalhador empreendedor, do empresario de si
mesmo, do responsavel do seu préprio capital-destreza, que deve gerir sua
carreira e a propria vida segundo as regras do capital. Mas esta gestao do
percurso profissional traz consigo o paradoxo da liberdade atrelada ao
assalariamento, ou ao vinculo autbnomo que mascara o assalariamento,
proposto pelas empresas contratantes.

O discurso managerial difunde e incita a autogestdo das carreiras
profissionais dos quadros superiores nos moldes dos profissionais liberais — dai
decorre ndo haver nenhuma contradicdo em vincular-se a empresa como um
trabalhador formalmente auténomo (Pessoa Juridica ou PJ). O desejavel é a
mobilidade, o risco, o fim da nocao de carreira em prol da de empregabilidade,
0 que remete a autonomia, a autenticidade, a realizacao de si no trabalho. A
nocao de chefe de um projeto se traduz em um significado mével, transitério,
sem amarras, de temporalidade. Os projetos da empresa devem combinar-se a
um projeto de desenvolvimento pessoal. No entanto, é possivel vislumbrar um
aparente paradoxo no objetivo da mobilidade. A empresa, a despeito de cultuar
0 risco e a autonomia de seus quadros, buscaria fidelizar, sobretudo através de
altos salarios, essa populacdo de trabalhadores némades com alto valor de
expertise e de conhecimento agregado, notadamente as profissdes ligadas as

inovacdes tecnologicas.

Dai nosso interesse naqueles agentes ligados as empresas do setor de
Tecnologias de Informacao, marcadas por politicas de management centradas
sobre o trabalho por projetos e gestao de objetivos, onde a mobilidade positiva
pode ser confrontada a um contexto social mais amplo de fragilizacdo da
relacdo com o trabalho. Nosso argumento é que a vivéncia dos quadros
superiores de Tl tem um efeito paradigmatico sobre os rumos das relagdes de



trabalho na sociedade da informacao, como um "modelo" que se desdobra para
outras esferas do trabalho.

Indagando-nos sobre essa nova configuracdo do trabalho, nosso
objetivo é refletir se a mobilidade dos quadros superiores significaria uma nova
relacdo com o trabalho marcada pela flexibilidade positiva ou uma gestdao da
justificacdo de um contexto de fragilizacao e precariedade.

A flexibilidade a que nos referimos aqui, pois, atende as demandas da
empresa por maior produtividade e menores custos, maior mobilidade de
maneira a reagir rapidamente e, do lado do trabalhador, reverte em maior
autonomia referente a um grande escopo de variacdo dos arranjos de tempo e
lugar de trabalho, assim como da prépria relacdo de e com o trabalho. Ao
trabalhar por projetos ou por objetivos, o contratante estipula um prazo-limite
(deadlines) ou performances a atingir.

E possivel vislumbrar elementos positivos na valorizagdo do
conhecimento do trabalhador, no maior controle do processo de trabalho, na
autonomia preconizada, no trabalho em equipe, na criacdo e na decisdo, no
reconhecimento da contribuicdo do sujeito na consecugdo de um trabalho. E o
que se chama de flexibilidade positiva. Como explicita Kovacs (2002), a
producdo em massa com a sua organizacdo hierarquica e rigida seria
incompativel com as exigéncias postas pelas novas tecnologias e pelo
mercado incerto e variado. As novas tecnologias, assim, levam a era pés-
taylorista, com a generalizagdao do trabalho inteligente realizado em estruturas

organizacionais mais horizontais e descentralizadas.

Numa perspectiva critica e menos otimista, a flexibilizacdo remeteria a
uma tendéncia para a desvalorizagdo dos recursos humanos, manifesta no
aumento do desemprego, da desqualificacdo e da precarizacdo do emprego.
Os postos de trabalho valorizados seriam ocupados por uma elite do
conhecimento. Assim, é possivel vislumbrar o reverso da flexibilizacao positiva,
com a precarizacao do trabalho através de sua desregulamentagéo, o fim da
estabilidade do emprego, as formas parciais e atipicas de utilizacado da mao de
obra pelo capital. O modelo do risco e da transitoriedade, tdo caro ao mercado
de trabalho e aos trabalhadores de alta renda que a ele se adaptam, se

propaga e se desdobra para o mercado de trabalho como um todo, lancando a



precariedade e a fragilizacdo aqueles trabalhadores com competéncias menos

valorizadas.

Retomando, trata-se, pois, de refletir sobre os significados do trabalho
decente: seria ele caracterizado com emblematico da flexibilidade positiva, ou
traria consigo os elementos da precarizacdo? O trabalho decente é aqui

entendido como

Um trabalho produtivo e adequadamente remunerado, exercido
em condicoes de liberdade, eqlidade, e seguranca, sem
quaisquer formas de discriminacdo, e capaz de garantir uma vida
digna a todas as pessoas que vivem de seu trabalho. (OIT —
www.ilo.gov)

No intuito de conhecer os paradoxos presentes na vivéncia concreta
desses quadros superiores de empresas de Tl, trabalhadores do conhecimento
e de alta renda, foram realizadas 22 entrevistas semidiretivas. Trata-se de
quadros médio-superiores (gerentes de projeto, gerentes de Tl, consultores e
diretores) e quadros superiores (gerentes de Seniors, executivos, sécios)?,
trabalhando sob contrato de trabalho assalariado ou como auténomos®,
conforme diagrama de um projeto tipico de uma equipe de desenvolvimento de

software:

| EXECUTIVO |

| cERENTE sEntoR |

GERENTE DE TI

EQUIPE DE DESENVOLVIMENTO DE SOFTWARE | CONSULTOR DE TI

CLIENTE | GERENTE DE PROJETOS }a—

Interno ou
Amusmj PROJETISTA} DESEM’OLVEDOI{j TESTADDR> SOEFNARD

Externo

2 Nesse trabalho serdo chamados, em seu conjunto, de quadros superiores. Os s4cios
das empresas de Tl ndo constituem, por exceléncia, nosso objeto empirico de
investigacdo, no entanto eles integram minoritariamente as entrevistas como
informantes privilegiados deste mercado de trabalho, a despeito de ndo estar em
questao suas proprias trajetérias - a ndo ser quando se articulam a uma trajetoria
anterior de assalariamento ou consultoria.

% Inicialmente, a condicdo de assalariamento parecia ser incontornavel para refletir
acerca da nova configuragdo de mobilidade, assim como para seguir a definicao de
quadro segundo a OIT. No entanto, com o desenvolvimento das entrevistas foi
possivel constatar que a relacdo do trabalhador com o trabalho e com a empresa
independe do fato de haver um contrato CLT ou uma prestacdo de servigco exclusiva
como Pessoa Juridica (PJ).



O trabalho decente nos remete a dimensao moral do trabalho, a sua
"dignidade", tal qual foi definido por Lopes (2000).

O sentido de dignidade — que as idéias de autonomia, estima
publica, auto-estima e reconhecimento traduzem —, e dignidade
do agente e do sujeito, € prévio a idéia de distribuicdo de riqueza.
Em outras palavras, a distribuicdo de riqueza — a igualdade
material — sé € moralmente devida se houver inicialmente uma
consideragdo pela pessoa, ou uma metafisica da pessoa. A
metafisica da pessoa livre é, portanto, a razado de ser da busca de
equalizagdo de condi¢des de vida. O respeito € devido ao outro
que se reconhece como sujeito de direitos ou sujeito moral.
(LOPES, 2000, p.51)

Seguindo a tese apresentada por Honneth (2008), é possivel conceber o
mercado de trabalho, basicamente, segundo duas perspectivas: 1) a
perspectiva funcionalista do mercado capitalista, este entendido pela I6gica do
incremento da eficiéncia econdémica e tradutor de regramentos estratégicos das
estruturas da organizacao capitalista do trabalho; 2) a perspectiva do mercado
capitalista de trabalho com funcéo de integracédo social, ou seja, marcado por
uma série de normas morais que subjazem ao mundo do trabalho da mesma
forma como as normas do agir orientado ao entendimento no mundo

socialmente vivido.

Aderindo a esta segunda perspectiva, o autor sustenta a importancia da
dimensado moral, uma vez que os atores do mercado nem saberiam por que
parametros orientar-se em suas ponderacbes supostamente e puramente
orientadas a fins, se previamente ndao houvesse entre os participantes um certo
consenso com vistas ao valor de determinados bens, as regras de uma troca
equitativa e a confiabilidade do cumprimento das expectativas. Nao se
necessita entdo recorrer a um reino de valores transcendentes ou a principios
universalistas, mas somente a mobilizacdo daquelas normas que ja estao
admitidas como condicdo da compreensdo e aceitagdo na constituicao do
moderno mercado de trabalho. Dito diferentemente, a dimensdo moral atuaria
como

um pano de fundo valorativo que estabelece os bens imateriais e
as nocbes do que € bom e do que € mau, e consequentemente,
do que é uma boa vida que deve ser valorizada por todos, o que
pode gerar distingdes e hierarquias (MACIEL, 2006).

Honneth (2008) discute o aporte do trabalho como contribuicdo ao bem

geral: o trabalho seria I6cus da integracdo do individuo ao todo social e nao



somente meio de suprir necessidades, articulando a abordagem do trabalho
entendida como integracdo sistémica (produtividade) com a do trabalho como
forma de integracao social (dependente de principios morais). Seguindo Hegel
e Durkheim, Honneth desenvolve o argumento de que o trabalho tem valor
imanente (e, portanto, independeria das formas que assume na sociedade
supostamente do "fim do trabalho") no que se refere as formas de
reconhecimento social uma vez que integra um conjunto de normas morais

tidas como validas e legitimas.

No intuito de analisar a dimensdao moral do trabalho, conforme
desenvolvido acima, nossa hipétese aqui é que, nas organizag¢des estruturadas
por projetos, a consecucao de objetivos e sua superacao sao medidas do valor
de si no trabalho. Como a gestdo de si mesmo e 0 sucesso pessoal sao
condigdes de permanéncia e ascensao, nao ha seguranca de éxito sendo sob a
forma de fortalecimento do "eu" e na crenga moral do reconhecimento do valor
de seu trabalho. O risco e a aventura aparecem como um novo "bem-viver",
sem poder coercitivo e livre das amarras da heteronomia tipica da organizagao
do trabalho. O trabalho auténomo e ousado reabilitaria a no¢ao de trabalho
como "obra" uma vez que de responsabilidade unica dos atores. Nao obstante,
trata-se de uma justificacdo moral haja vista que "a prépria legitimidade como

vencedor baseia-se na adesao a essa premissa" (Luci, 2007).

O paradoxo desvela-se em um discurso de sucesso do "eu" (MOSSI,
2009) que remete a um sujeito autbnomo e senhor de seu destino, sem
amarras ou coercdes de natureza social (segundo a imagem de que o ator
pode gerir sua vida profissional livremente). Nosso argumento é que o
"empreendedorismo de si mesmo" configura-se como uma justificacdo e uma
gestdo da precarizagcao, aqui entendida como processo de institucionalizacao
da instabilidade.

E possivel, de maneira sucinta, afirmar a institucionalizacdo da
instabilidade a partir das dimensdes da vivéncia do trabalho, a saber: 1) a
mobilidade no interior das empresas e entre diferentes empresas; 2) a
conciliacdo do paradoxo de gerir a mobilidade e a estabilizagdo; 3) gestao esta
que remete ao empreendedorismo do empregado; 4) o vinculo de trabalho ora

como assalariado, ora como prestador de servico exclusivo mas autbnomo; 5)



a construcao de redes de contatos para se manter no mercado de trabalho; 6)
uma nova temporalidade marcada pelo dinamismo e renovagéo infinitos; 7) a
necessidade de correr riscos como Unica forma de reconhecimento; 8) a
identidade profissional baseada no "eu" e aparentemente livre das coercdes de
natureza social; e, finalmente, 9) o comprometimento e engajamento pessoais

como fontes de seguranga.

Os quadros superiores ou chefes de projetos de empresas de
Tecnologias de Informacdo personificariam essa nova fase do capitalismo
enquanto atores moéveis e empresarios de si mesmos. Enquanto os demais
trabalhadores s&o levados a estreitar sua relagcdo e seu compromisso com a
empresa, esse outro tipo de trabalhador de alta renda se relaciona, antes de
tudo, com seu préprio percurso profissional. E a figura do trabalhador
empreendedor, do empresario de si mesmo, do responsavel do seu proprio
capital-destreza, que deve gerir sua carreira e a propria vida segundo as regras

do capital.

A mobilidade e a empregabilidade sdo condicdes da flexibilizagdo do
trabalho de Tl entre os quadros superiores. E possivel afirmar o
"empoderamento” pessoal e uma flexibilidade qualificante (ou positiva)
associados a uma fragilizacéo do laco social, mais do que do individuo tomado
isoladamente. A mobilidade dos quadros superiores significaria assim uma
nova relacao com o trabalho marcada pela flexibilidade positiva e uma gestao
da justificacdo de um contexto de fragilizagcdo e precariedade do lago social
através do trabalho (entendido como meio por exceléncia de inser¢do social na
sociedade capitalista), segundo a nocao defendida por Honneth (2008) de que
o trabalho possui valor imanente no que se refere as formas de
reconhecimento social. A fragilizacdo do lago social pode ser identificada no
enfraguecimento dos vinculos sociais quando este trabalhador de alta renda se

relaciona, antes de tudo, com seu proprio percurso profissional.

E possivel identificar um fortalecimento subjetivo deste trabalhador
classificado como um quadro superior, uma flexibilidade qualificante, aliada a
um engajamento individualizante (Alves, 2008) que significa fragilizacao social
(e que, no entanto, individualmente pode nao ser identificada enquanto tal).



Convivem lado a lado sentimento de forca e mérito pessoal com a tensao de

adaptabilidade infinita que remetem a um engajamento individualizante.

Diferentemente do taylorismo que destruia as individualidades
(ZARIFIAN, 2001, 2003), a reducao das caracteristicas
tayloristas/fordistas no trabalho, atualmente em alguns setores e
algumas fungdes mais do que em outros, promoveria um reforgo
das individualidades em diversos sentidos (ZARIFIAN, 2003),
estimulando assim um engajamento individualizante na
flexibilidade. Engajamento individualizante na flexibilidade indica
que subjetivamente o individuo estaria aderindo, por um lado, aos
discursos e as praticas que o consideram como a fonte da
produtividade de seu trabalho, responsavel pela gestdo de seu
proprio trabalho, formagéo profissional e carreira, e, por outro, aos
discursos e praticas de flexibilidade do trabalho, no sentido
espago-temporal e no sentido da organizagédo do trabalho e do
emprego. Significa também que o individuo seria considerado
autor de seu préprio trabalho e responsavel direto pelos
resultados de sua atividade. Nesse sentido, o controle e a
organizagao do trabalho n&o ocorreriam sem o0 engajamento e o
comprometimento do individuo no trabalho. (ALVES, 2008, p.8)

Ha uma dinamicidade e um desejo de superacdo que nao é somente a
fragilizagdo inerente a individualizagdo. Trata-se de um sentimento de poder
pessoal ligado a acdo, a iniciativa, a volatiidade, aos desafios sempre
renovaveis. Um modelo de justificagdo do risco e do mérito pessoais. H4 uma
obrigacdo de ascenséo infinita como condicdo de permanéncia. Mas nao ha
qualquer seguranca efetiva de que ela se realize: socialmente nao ha
garantias, sendo que 0 mérito pessoal e seu reconhecimento passam a ser as
Gnicas fontes, a priori, confiaveis. E bem verdade que, no caso brasileiro,
estamos diante de um mercado de trabalho aquecido, dindmico e longe de sua
saturacdo, mas estes experts de hoje podem ndo mais ser os de amanha.

Na auséncia de qualquer garantia, este trabalhador de alta qualificagao
cré em seus talentos, competéncias e em seu "perfil" para enfrentar a
imprevisibilidade real do futuro. Inclui-se nestas qualificacées a sua capacidade
de criar um espaco de diferenciacédo em relacao aos demais (Luci, 2007). Nas
organizacdes por projetos e de gestao por objetivos, a valorizagdo de si requer
nao soO atingir os objetivos fixados, mas, de preferéncia, supera-los e assim
lograr colocar-se em evidéncia, diferenciando-se e distinguindo-se. O sucesso
depende de se arriscar, se superar e se mostrar a fim de fazer reconhecer a
sua singularidade. Se o empreendedorismo do trabalhador traz para si a

responsabilidade e a gestdo de carreira, o ator constréi o discurso da



independéncia e da autonomia (e, portanto, € indiferente dispor de um contrato
sob a égide da CLT ou se constituir como uma pequena empresa e responder
como Pessoa Juridica). As regras a que estdao submetidos tornam-se opacas e
aparentemente ausentes, dada a independéncia que dispdem. Os
constrangimentos sociais passam a gestao individual e perdem seu carater

coercitivo.

As regras do sucesso sdo explicitadas a partir das capacidades e
competéncias dos atores e para tornar-se vencedor é preciso aderir as suas
premissas, tornando opacas as justificativas morais que as sustentam. Ao
aderir aos termos que conduzem ao Sucesso, cria-se um mecanismo de
justificacdo — aqui entendida em seu sentido ético, ou seja, a justificacdo é um
raciocinio moral que demonstra a aceitabilidade e plausibilidade da norma
(Ferrater-Mora, 2001) — no qual desaparecem as formas de dominacao, assim
como os constrangimentos e coercdes de natureza social. Ora, se os atores
sao senhores de seu destino e ndo possuem garantias sociais, ndo estariamos

diante de uma justificacao da precarizacao?

Precarizacdo é aqui interpretada como uma condicdo mais ampla de
instabilidade e inseguranca no trabalho. Trata-se de precarizacdo social, no
sentido dado por Appay e Thébaud-Mony (1997) uma “dupla institucionalizacao
da instabilidade”, econémica e social, o que significa que ultrapassa a realidade
do desemprego ou das formas inseguras de insercdo e torna o trabalho e o
emprego espacos marcados pela instabilidade. Nao se trata simplesmente de
formas de instabilidade, mas de uma institucionalizagdo e legitimacao da
instabilidade. Se comumente a nocao de trabalho precario se reporta ao
trabalho socialmente empobrecido, desqualificado, informal, temporario e
inseguro, a nocao de precarizacdo aqui adotada remete a um processo social
de institucionalizacao da instabilidade. Se os trabalhadores de altos salarios e
inseridos em boas condi¢gdes vivem o trabalho como aventura pessoal, sua
insercdo social denota um distanciamento que beira o isolamento. Este
isolamento assume contornos de uma autogestdo de percursos, livre e
voluntaria, inerente ao individuo, de maneira que se estabelece um cenario em
que os individuos estdo além de qualquer enquadramento ou constrangimento

social. O empreendedorismo de si mesmo assume contornos morais de
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justificacdo de uma instabilidade aparentemente escolhida. Nao se trata de um
trabalho precario, visto estarmos diante de um trabalho decente. Ora, se o
trabalho dos quadros superiores de Tl pode ser considerado um trabalho
decente, é evidente que nao se trata de um trabalho precario. Nao obstante, o
conceito de precarizacao social (Appay, 2005) logra superar a separacao entre
o aumento da flexibilidade produtiva e a analise de suas consequéncias
sociais. Dito diferentemente, segundo a autora, o conceito coloca em
perspectiva um duplo processo: um de precarizagdo econémica que resulta da
flexibilizacdo salarial e das reestruturacées produtivas, outro da
institucionalizacdo da precariedade, procedente das transformacdes legislativas
referentes ao trabalho e a protecdo social. Nosso argumento aqui é que o
conceito de precarizagao social permite ainda definir a institucionalizacao da
instabilidade e configurar a sua justificacdo como se fosse um valor moral
aceitavel, a ser dirigido individualmente por cada ator na autogestdo das

carreiras e da sua insercao social.

A precarizagdo social significa, pois, um direcionamento da
responsabilidade social para uma crescente individualizagéo. Esta, por sua vez,
implica na interiorizagdo do principio de responsabilidade individual (Le Lay,
2007), de maneira que o ator adere as normas comportamentais e valores
esperados para que se torne senhor do seu destino. Ora, a fragilizacao dos
lacos sociais decorrente da individualizagcdo preconizada como autonomia
constitui-se como um processo de precarizacdo. Na medida em que o0s
individuos se responsabilizam pelas suas diferentes formas de insercao social
e tomam esta responsabilizacdo como um ato voluntario, é preciso aderir a um
sistema de justificacdo que permita se perceber como livre e autbnomo. As
nocoes de empregabilidade, de autogestao de carreira, de empreendedor de si
mesmo impedem de perceber o trabalho como uma forma de contribui¢cdo
individual ao todo social, pois todo mérito dessa contribuicao retorna ao sujeito
sob forma de sucesso do "eu" e de mérito pessoal — e, portanto, como tao
simplesmente contribuicdo pessoal a empresa e/ou organizacdo. A propria
nocao de carreira se transforma e mesmo coloca em xeque o conceito, uma
vez que ndao ha um eixo a ser percorrido (a ndo ser o da ascensao), mas, sim,

um sujeito no trabalho que se adapta e se molda em um mercado de trabalho
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em constante mutacdo, que é levado a contar s6 consigo mesmo e a se

posicionar como senhor do seu destino.

A mobilidade dos quadros superiores significaria assim uma nova
relacdo com o trabalho marcada pela flexibilidade positiva e uma gestao da
justificacdo de um contexto de fragilizacdo e precariedade do laco social
através do trabalho, entendido como meio por exceléncia de insercéo social na
sociedade capitalista. O fortalecimento do "eu" decorrente da flexibilidade
positiva (autonomia, iniciativa, autogestdo de percursos, reconhecimento,
mobilizacdo e engajamento subjetivos) se associa a justificacdo da
precarizacdo do laco social (individualizagdo, enfraquecimento dos suportes
sociais simbdlicos e do trabalho como contribuicdo ao todo social, o risco
entendido como bem-viver). O individualismo é autonomia e também

fragilizacao social.
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