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Este artigo investiga as consequéncias da
nova configuragdo do controle para os processos
organizacionais a partir da sua recomposi¢do pro-
posta com a chegada da Geragdo Y nas empresas.
Para tanto, foi realizada a analise de contetido de
entrevistas feitas com dez jovens. Percebeu-se que
ha uma grande diferenga entre a internalizagdo
do controle e a internalizagdo da flexibilidade. A
necessidade de estabilidade ¢ entendida como um
problema privado, em resposta a flexibilidade da
empresa. O trabalho ¢ visto ndo somente como
obrigagdo moral ou econdmica, mas como parte da
vida, o que implica reconhecimento afetivo e sa-
tisfagdo. Tal perspectiva ¢ o ponto de partida para
o desenvolvimento de estratégias de resisténcia e
enfrentamento contra os mecanismos de controle
e a colonizagdo dos afetos impostos pelo mundo
organizacional.
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This paper investigates the consequences of
the new configuration of control over the organi-
zational processes from its proposal of restoration
with the arrival of Generation Y in the companies.
For such purpose, we conducted a content analysis
of ten interviews carried out with young people. It
was noticed that there is a big difference between
the internalization of control and the internaliza-
tion of flexibility. The need for stability is seen as
a private matter, in response to the company's fle-
xibility. Whilst work is seen not only as a moral
and economic obligation but also as part of life,
which implies recognition and emotional satisfac-
tion. This perspective is the starting point for the
development of strategies of resistance and con-
frontation against the mechanisms of control and
colonization of affects imposed by the organizatio-
nal world.

Keywords: Generation Y - Control Society - Or-
ganizational Control.

As mudangas tecnologicas e sua relagdo com o monitoramento e controle

social sdo cada vez mais recorrentes

nas sociedades contemporaneas e co-

nectam-se com importantes transformagoes sociais. O foco sobre a presenga
de tecnologias no espago societario torna possivel uma diversidade de posi-

¢Oes analiticas. A tecnologia abriga e

concretiza um modo de pensamento e

constitui um angulo privilegiado para fazer emergir as visibilidades e invisi-
bilidades de uma época. Também pode funcionar como ponto de partida para
uma investigagdo acerca do funcionamento do poder na atualidade. As novas
tecnologias tém como um de seus efeitos a sensac¢do de continua visibilidade,
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fato que levou Deleuze (1990) a definir nossa sociedade como a “sociedade
de controle”. Ele propde a ideia de que as instituicdes ndo constituem mais
o ponto nevralgico da normalizagdo, pois o controle tornou-se difuso no seu
acoplamento com os sistemas de informacao digital, caracterizados pela velo-
cidade, ubiquidade e precisdo elevada.

A hipotese deste trabalho ¢ a de que a abordagem teorico-conceitual do
conceito de controle de Gilles Deleuze, mediatizado pelas transformacdes
tecnologicas, com a énfase em uma das suas formas especificas — o controle
difuso e pds-pandptico — denuncia as transformacgdes nas organizagdes e na
gestao de pessoas associadas as tensdes da entrada no mercado de trabalho da
geracdo Y. Para tanto, serd discutido, resumidamente o conceito de controle no
ambito das teorias das organizagdes. A partir das analises de Michel Foucault
e Gilles Deleuze buscou-se evidenciar a nova configuragdo do controle e suas
consequéncias para os processos organizacionais, por meio da sua recomposi-
¢do proposta pela chegada da Geragdo Y nas empresas.

O mundo pos-fordista e as organizacoes

No ambito da andlise das mudangas e transformagdes organizacionais das
ultimas décadas ha certo consenso em relagdo a passagem da produgdo em
massa a producdo flexivel; ao aumento do nimero de pequenas e médias em-
presas ao uso de novos métodos de gerenciamento; ao surgimento do Toyotis-
mo (em substitui¢do ao Fordismo) ao modelo de licenciamento e subcontrata-
¢do e as burocracias verticais, dando lugar a empresa horizontal (CASTELLS,
1999). Autores como Lévy (1993; 1999), Schaff (1995), Castells (1999), Lima
(2000), Turban et al. (2004) enfatizaram a centralidade da mudanga ocorrida
no desenvolvimento tecnoldgico contempordneo com a chegada das tecno-
logias da informacao, processamento e comunicagdo € o uso combinado do
computador com outros meios de telecomunicagdo. Essas tecnologias apre-
sentam alto poder de transformagdo social, com capacidade de modificar as
formas de organizagdo do trabalho. Boltanski e Chapello (2009) consideram
que as novas formas e relagdes de producdo no capitalismo estabeleceram
uma estrutura de rede, na qual as empresas capitalistas e os trabalhadores ten-
dem a buscar o maximo de mobilidade de informacgdes, de conexdes uteis,
articuladas e prontas para se adequarem as constantes transformagdes do mer-
cado global.

A confluéncia das mudancas tecnologicas, socioldgicas, psicologicas e ge-
renciais pode ser configurada na analise da Geragdo Y. Essa geragdo engloba
jovens com idades entre 18 e 30 anos, nascidos entre 1984 ¢ 2002, que apre-
sentam como traco definidor a sua relagdo com a tecnologia. Elmore (2010)
destaca que ¢ tangivel o impacto do “i” mundo sobre esses jovens; o cres-
cimento deles ocorreu literalmente online, uma vez que vivenciaram ativa-
mente o uso da internet, iPod, iPhone, iMovie, iTunes. Essas tecnologias tém
um profundo impacto sobre o modo como eles pensam, imersos em imagens,
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em um universo permanentemente relacional, comunicacional, de inteligéncia
associada e coletiva. Isso engendra permanentemente comportamentos singu-
lares nessa primeira geracdo efetivamente global.

Em uma conferéncia apresentada em 1978, Foucault ja antecipava as mu-
dancas nos paises industrializados ligados as novas configuragdes do capita-
lismo:

Nesses ultimos anos, a sociedade mudou e os individuos tam-
bém; eles sdo cada vez mais diversos, diferentes e indepen-
dentes. H& cada vez mais categorias de pessoas que ndo estdo
submetidas a disciplina, de tal forma que somos obrigados a
pensar o desenvolvimento de uma sociedade sem disciplina
(FOUCAULT, 2003, p. 307).

Em suas analises sobre a sociedade disciplinar, Foucault ja apontava com
clareza a dupla articulagdo entre as exigéncias de um modo de producao ca-
pitalista industrial em desenvolvimento e as novas formas de subjetivagdo
necessarias para compor com essa ordem econdmica e social. Tal articulacao
prefigurava o conceito da sociedade de controle proposto no ensaio de Deleu-
ze (1990). As tensdes que a geragdo Y tem provocado nas organizagoes estao
relacionadas com este momento de mudanca.

A sociedade de controle de Gilles Deleuze

Uma hipotese central para Deleuze ¢ a de que a nova modulagdo do tecido
social esta diretamente relacionada com a nova forma do capital e sua mudan-
¢a tecnoldgica. O pressuposto material do novo capitalismo ¢ uma complexa
matriz informacional caracterizada por redes informaticas e telematicas de
comunicacdo denominadas TICS (Tecnologias de Informacdo e Comunica-
¢do). Por meio dessa matriz tecnologica contituiu-se a “sociedade global”,
um complexo social de redes virtuais, interativas e controlativas que integram
a produgdo e reproducdo do mercado global. Podemos acompanhar a com-
plexidade dessa mudanga do poder e do controle retomando os dispositivos
disciplinares. Foucault problematizou essa relagdo através da tecnologia do
pandptico. O poder, devido a sua situagdo privilegiada, se manteria fora do
alcance dos individuos, enquanto estes estariam em uma situacao de constante
observagdo. Isso garantiria uma posicao de transparéncia para o poder diante
dos olhos dos individuos (FOUCAULT, 1998; RHEINGOLD, 2002).

A sociedade de controle ¢ reticular, interconectada tecnologicamente. O
poder perde o seu carater hierarquico e torna-se disperso em uma rede planeta-
ria. Isso poderia significar que a dicotomia opacidade-transparéncia nio ope-
raria mais. Contudo, a complexidade é maior, como aponta Deleuze (1990).
O poder seria ilocalizavel, pois se encontra disseminado entre os nds da rede.
Sua agdo ndo é mais vertical, mas sim horizontal ¢ impessoal, uma vez que a
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verticalidade esteve sempre associada a imagem de alguém (icone que preen-
che o lugar do poder). A sociedade de controle ¢ axiomatizada e as instancias
de poder estdo dissolvidas entre os individuos. Assim, o poder ndo tem mais
uma face e uma identidade.

O importante ¢ a modulacdo constante dos fluxos sociais, seja através do
fluxo financeiro, do consumo ou da expansao ilimitada das redes de comuni-
cacdo. O poder ¢ tao sofisticado quanto a regulacao dos elementos imateriais
da sociedade: informac¢do, conhecimento, comunicacdo. Nesse contexto, o Es-
tado também sofre uma alteracdo. A reproducdo da vida social ¢é realizada de
um modo diverso ao disciplinar, pois foi em grande medida privatizada em
dois sentidos diversos. Ha a queda da responsabilidade pelos espagos de poder
societal concentrado e o abandono das questdes de integracao social ao jogo
livre da iniciativa privada. Esse processo €, em grande parte, desinstitucionali-
zado, ou seja, o sujeito € entregue a sua autoformacao. A incerteza confronta o
individuo diretamente. Diante de enorme pressao, o sujeito isolado tem como
arma apenas sua acao individual.

A incerteza e a indeterminacdo produzidas a partir da erosdo do controle
externo sdo resolvidas através dos esforgos de autoformacgao e autoafirmacao.
A inadequagdo ¢ a nova face do desvio, a maior penalidade para a falha indi-
vidual. Nao se trata mais da distancia em relagdo a um padrdo claro e solido
ao qual o sujeito deveria se ajustar, mas da leitura individual de que o sujeito
falha em adquirir. A flexibilidade e a necessidade de se manter em movimento
s30 novos parametros a serem alcangados.

O surgimento da sociedade de controle esta relacionada com o surgimento
do capitalismo pos-industrial, caracterizado pela predominéncia da economia
do conhecimento. Nesse tipo de economia predominam o trabalho imaterial
(ou seja, a producdo de bens imateriais, como conhecimento, tecnologias e
servicos), a comunicagdo e a informagdo. A énfase mudou da fabrica, como
local de producdo, para a emergéncia de formas imateriais ou baseadas em
informagdes de producio e distribuicdo. Novas maneiras de lidar com dinhei-
ro, lucros e seres humanos decorreram dessas mudangas. Mais do que com
lugares disciplinares como a fabrica, a prisdo e suas formas analogas (quartéis,
hospitais, familia), a sociedade de controle deu lugar a corporagdo, a “um
espirito” que, sem forma especifica, volume ou localizagdo permanente, per-
meia toda a paisagem social.

Essa mudanga afetou o processo de trabalho, incluindo novas formas de
gestao dos funcionarios ao promoverem um grau de colaboragdo diverso da-
quele exigido nas linhas de produgdo de uma fabrica. Deleuze (1990) descreve
a incita¢do da rivalidade como uma forma satdavel de emulagao, a motivacao
que contrapde os individuos uns contra os outros. Pratica agravada, em parte,
por meio da mediacdo continua e da comparagdo de desempenho generalizada
no trabalho e em outras esferas da vida do sujeito. As massas trabalhadoras,
que entravam e saiam de uma fabrica, sdo transformadas em “combatentes
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solitarios” nessa sociedade de controle (BUSK, 2001, p. 104).

As novas tecnologias informacionais solicitam uma inteligéncia reflexi-
va (LOJKINE, 1995). As demandas sociotécnicas se organizaram ao redor
do “modelo das competéncias profissionais”, com saberes em acao, talentos,
capacidade de inovar, criatividade e autonomia no local de trabalho. O mo-
delo das competéncias dissemina o novo trabalhador do controle que apre-
senta nocdes estruturantes de flexibilidade, transferibilidade, polivaléncia e
empregabilidade, que irdo determinar o uso, controle, formacdo e avaliagdo
de desempenho no trabalho.

Na gestdo por competéncias, os objetos complexos da revolugdo das redes
informacionais sdo meios técnicos “inteligentes” ou “tecnologias da inteligén-
cia” que criam “espagos virtuais” de carater social, ou podem ser “interativos”
ou “controlativos”, cuja matéria-prima ¢ a informacao (ALVES, 2011). Esse
novo espaco foi chamado por Bhimani (2003) de economia digital, na qual
colaboragdes estdo intrinsecamente associadas aos sistemas de comunicacao
digital, reconfigurando e personalizando os mesmos.

Na sociedade disciplinar, o poder foi exercido por meio de uma rede de
institui¢des heterogéneas, cada uma delas possuindo seu proprio sistema de
controle fechado em si mesmo, com uma populagido-alvo e uma produgado de
efeito disciplinar homogéneo. No mundo do controle, o efeito pds-pandptico
¢ o de que os sistemas contemporaneos de controle sdo implantados a partir
de varios angulos, sobrepostos uns aos outros, formando redes interligadas de
disseminagdo da informacdo em toda a paisagem social. O exercicio do poder
ja ndo esta confinado a um ambiente institucional, mas é exercido através da
difusdo das l6gicas do controle, a partir das diversas redes de informagao.

Para problematizar a distingao entre a sociedade disciplinar e a sociedade
de controle, Deleuze (1990) assinalou que na sociedade disciplinar ha sempre
um comegcar de novo (da escola a caserna, da caserna para a fabrica), enquanto
na sociedade de controle nada esta acabado, todos os estados sdo metaestaveis
e coexistentes em uma modulagdo — sistema universal e infindavel de forma-
¢do. O controle da informagdo € um inventario entre as institui¢des, realizado
a partir de multiplos sistemas de informagdes (e olhares), com diferentes ca-
pacidades e procedéncias. Nesse arranjo, o trabalhador esta permanentemente
ligado e sujeito a varios controles, inseparaveis nas suas variagoes.

Bhimani (2003), concordando com as ideias de Deleuze (1990), explica
que, por um lado, as tecnologias da informagao, como a internet, tem liquida-
do com as fronteiras fisicas entre o trabalho e a esfera pessoal, ndo existindo
mais uma segmentacdo entre um espaco e outro. A transferéncia de atividades
relacionadas ao trabalho a esfera doméstica e ao privado, no entanto, nao afeta
o controle. Com os sistemas de informacao, a exemplo da internet, os resul-
tados s3o ainda mais precisos com os seus diversos cruzamentos de fluxos.

Ha maior alcance das informagdes potencialmente relevantes para medir
e avaliar o desempenho. Ha um aumento de informag¢des em circulagdo, ndo
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necessariamente ligadas a empresa, que podem ser usadas para dar conta do
desempenho e do perfil do funcionario. Ha davidas quanto a confiabilidade
dessas informagoes, mas todas as instituicdes estdo abertas, em redes simul-
taneas. Ha sobreposi¢do de visibilidades e, portanto, coexisténcia em uma
mesma modulagdo de controle. Estar sujeito a uma linha de visibilidade nao
estad mais restrito a uma institui¢ao fechada, mas, sim, a ligagdes que podem
ser estabelecidas a partir de um clique ou da introdugdo de uma senha. Na
sociedade de controle, estudar os sistemas de controle de uma empresa inclui
um olhar sensivel as multiplas linhas de fluxo de visibilidade, pois as tecno-
logias de informagdo perfuram os recintos protegidos com a sua visibilidade
(BHIMANI, 2003).

As tecnologias de informacdo e comunicag@o viabilizaram a gestdo de
relagdes de uma empresa em rede com outras empresas, na qual é possivel
estabelecer controle sobre partes da operacdo da outra empresa, sem absor-
vé-la. Uma empresa atinge seu objetivo ndo somente pela sua organizagdo
interna, mas principalmente pela forma de relagdo que estabelece com outras
empresas. Os novos arranjos de gestdo incluem a multiplicagdo de partici-
pacdes minoritarias de companhias coligadas, os acordos de tercerizagdo e
a cooperacgdo interempresas, que levam a criagdo da empresa-rede, tornando
permeaveis as fronteiras entre as companhias. A difusdo e a velocidade da
informacao dao o formato invasivo ao controle, pois a vida passa a ser gerida
por meio de controle continuo e da comunicagao instantanea entre os diversos
nds da empresa-rede.

O “homem-como-corpo” (FOUCAULT, 2003), orientado por técnicas
disciplinares, uma vez que penetra no ambiente pos-panoptico, passa a ser
coptado por codigos digitais, assim tornam-se “dividuos” (DELEUZE, 1990)
identificados por cifras ou senhas ou perfis digitais (JOHSON; WAYLAND,
2010). Esses tragos digitais, disseminados em um ambiente aberto, tornam
possivel monitorar o comportamento e as a¢des (e-mails enviados, horas tra-
balhadas, compras) e sdo usados para regular e prever o comportamento. Da
mesma forma, sdo utilizados para exercer a vigilancia chamada de “triagem
social”, na qual, conscientemente, ou ndo, as informagdes dos individuos sao
coletadas e analisadas com o objetivo de classifica-los em categorias que dao
acesso, ou ndo, a certas oportunidades (JOHSON; WAYLAND, 2010, p. 23).
Na sociedade de controle, a linguagem numérica do controle ¢ feita por codi-
g0s que marcam o acesso a informacao. A exigéncia continua para confirmar
sua identidade e posi¢cdo em relacdo ao proprio individuo ¢ evidente na quan-
tidade de vezes que uma senha ou ntimero de identificacdo pessoal ¢ introduzi-
do para login na rede de um banco, como uma caixa automatica de pagamento,
e-mails, intranet da empresa ou com a introdu¢do de identificagdes biométri-
cas. Essas exigéncias continuamente acoplam e armazenam, ao longo de redes
de informagao, avaliagcdes do desempenho, que facilitam a automatizagao do
controle e da regulagdo do movimento ao conceder ou negar acesso a certos
aspectos da sociedade (bonus, arquivos ou acesso a redes).
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A nova rede panoptica € a propria rede de tecnologias da informagao com
dados estatisticos e algoritmos que ajudam a mediar o comportamento do tra-
balhador monitorado. Desenvolvem-se continuamente contas de desempenho
conectadas com intimeras linhas de visibilidade que seguem os movimentos
dos empregados. A circulagdo de informagdes entre espagos que eram confina-
dos nos seus sistemas de controle, a importancia da velocidade e da ubiquida-
de dos dispositivos de monitorizagdo sdo as caracteristicas do novo ambiente
geral de controle, no qual a gestdo dos sistemas de controle estdo situados.
Ha outra mudanga importante: somente as atitudes que se destacam do fluxo
chamam a atencdo. E sobre perfis que opera a visibilidade, que ndo esta mais
individualizada, mas sinaliza um erro, um desvio de fluxo que opera indicando
a variacao e a incerteza.

O individuo mesmo € o componente essencial na gera¢ao de dados e in-
ventarios sobre os perfis. Por exemplo, os telefones inteligentes fornecidos pe-
las empresas sdo utilizados para manter o controle da localizagdo, o nimero de
telefonemas, os e-mails. Os sistemas automatizados de Balanced Scorecard
sdo usados para gerar uma representacao digital do desempenho, e este dado
pode gerar permutagdes com outras avaliagdes da empresa — benchmarks de
desempenho histoérico e em tempo real. Cada uma dessas representagdes par-
ciais (BALL et al., 2010) sdo facilmente implementadas e armazenadas em
bases de dados com interminaveis coletores e gestores de informacdes, tais
como governo, agéncias de marketing, empregadores, tornando-se simultane-
amente pecas de estratégias de marketing, desempenho e/ou relatorios finan-
ceiros. O ponto € que o individuo torna-se um agregado de vestigios digitais,
facilmente rastreaveis pela convergéncia de dados e controles, com a compa-
nhamento instantaneo e continuo na geragdo de perfis digitais.

A Geracao Y e as organizacgoes

Nao existe consenso na literatura sobre quando a geracdo Y comega e
termina. Contudo, percebe-se um alinhamento das caracteristicas dessa ge-
racdo e o contexto em que ela se desenvolveu. Parte-se do pressuposto que a
experiéncia e o compartilhamento dos mesmos momentos histdricos teriam
influenciado a forma de pensar e agir das pessoas que viveram na mesma épo-
ca, 0 que concede caracteristicas proprias a toda uma geragdo. As vivéncias
comuns a geragdo Y sdo o desenvolvimento tecnologico, a globalizacdo e a
competitividade, que exigiram profissionais cada vez mais capacitados para
atuarem nas organizagdes a partir dos anos 1980. Assim, se para muitos dos
trabalhadores das outras geragdes foi dificil se adaptar a esse novo contexto,
para os jovens da Geragdo Y, que ja nasceram nessa realidade, a aderéncia as
caracteristicas do mundo do trabalho atual é natural (SANTOS, 2011).

De maneira geral, os jovens da Geragdo Y vivenciaram o mundo pos
Guerra Fria. Esse foi 0 momento em que os Estados Unidos da América se
consolidaram como a maior poténcia econdmica e militar do mundo. No Bra-
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sil, os jovens da Geragdo Y vivenciaram o impeachment do presidente Fer-
nando Collor em 1992 e a criagdo do Plano Real, o qual retomou a estabili-
dade financeira do pais apds inimeras tentativas. Nessa época, o fenomeno
da globalizagdo ficou mais evidente, o que incentivou a expansao de clientes,
fornecedores e parceiros para as empresas. O Brasil também ganhou destaque
como um dos quatro paises em desenvolvimento mais promissores ao lado
da Russia, India e China. Além disso, a Gera¢do Y cresceu em contato com
o rapido desenvolvimento tecnoldgico. Isso possibilitou a obtencdo de um
nivel de conhecimento superior as geragdes anteriores na maioria dos casos.
Ja no ambito familiar, grande parte da Geragdo Y teve de se acostumar com o
divorcio dos pais e, consequentemente, a viver em duas casas diferentes com
familias distintas (SANTOS, 2011).

Além disso, o maior diferencial entre a Geracdo Y e as anteriores estd na
experiéncia quase fusional com a tecnologia e a capacidade de interagdo com
a ela que essa geragdo apresenta. Don Tapscott (1999) foi um dos primeiros
autores a organizar as caracteristicas da Geragdo Y em seu livro Grown Up
Digital: How the Net Generation is Changing your World , a partir de uma
pesquisa realizada com jovens em doze paises. O autor identificou as seguin-
tes mudancgas nas perspectivas dos jovens, representantes dessa geracao:

1) Como trabalhadores e gestores, eles tém uma postura colaborativa, colo-
cando em colapso a hierarquia rigida e forcando as organizagdes a repensar
como recrutam, compensam, desenvolvem e supervisionam os seus talentos.
A proépria ideia de gestdo e lideranga é posta em crise, pois eles realizam um
éxodo das corporagdes para start-ups recém iniciando.

2) Como consumidores, eles podem ser definidos como proconsumidores (pro-
sumers), querem participar como colaboradores na inovagdo dos produtos e
servigos. O conceito de marca altera-se e pode ser entendido como um proces-
so permanente de mudanga por causa deles.

3) Na educacio, eles estdao forgando uma mudanga no modelo pedagogico, de
um modelo professor-centrado para um modelo de colaboragdo aluno-centra-
do.

4) Em relacdo a familia, hd uma um elemento de mediag@o que alterou irrever-
sivelmente as relagdes entre pais e filhos, a Internet.

5) Como cidadéos, eles questionam como 0s servigos governamentais s30 con-
cebidos e entregues e quais sdo os imperativos da cidadania ¢ como a demo-
cracia deve ser. Eles apostam na mudanga social via o engajamento politico.

6) Na sociedade como um todo, ha a aposta no poder da Internet como uma
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riqueza global, como um poder politico novo ¢ um ativismo social mais po-
deroso.

Outra caracterizagdo da Geragao Y foi realizada por Allen (2005), que a
definiu como uma geracao digitalmente conectada e globalizada, tecnicamen-
te competente, educada e aberta a diversidade. Essa geracdo deseja desafios
intelectuais, precisa ter sucesso, busca aqueles que podem auxiliar no seu de-
senvolvimento, se esforca para fazer diferenca e medir seu proprio sucesso. A
unido do trabalho com as metas pessoais ¢ importante para esses individuos,
que acreditam que a realizagdo de um trabalho significativo torna o mundo
melhor; assim, sao individuos comprometidos com valores comuns. O domi-
nio da tecnologia ¢ uma competéncia que eles levam ao seu local de trabalho.
Sdo jovens que conviveram com fortes estressores que vao desde a pressdo
para se destacar na escola, o divorcio dos pais e a necessidade de estabele-
cer novos relacionamentos em diferentes contextos. Esses individuos estdo
acostumados a serem ativos nas decisdes familiares e esperam contribuir nas
decisdes das organizagdes na qual estdo empregados (JONHS, 2004). Assim,
percebe-se que familiaridade com tecnologia, rapida adaptagdo as mudangas,
necessidade de respostas e resultados imediatos, preferéncia por valores in-
dividuais em relacdo aos sociais, autonomia na execucdo de tarefas, gosto
pelo desafio e equilibrio entre vida pessoal e profissional sdo caracteristicas
convergentes dessa geracdo (SANTOS, 2011).

Quando as caracteristicas da Geragao Y sdao observadas, nota-se compati-
bilidade com as exigéncias do cendrio organizacional atual (SANTOS, 2011).
No local de trabalho, a Geragdo Y tende a favorecer um estilo de gestao ho-
rizontal e sem controles rigidos, que valoriza a velocidade, customizacao e
interatividade. Assim, esses individuos ndo gostam de lentidao e desejam um
feedback imediato sobre o seu desempenho (FRANCIS-SMITH, 2004). E
uma geracao verdadeiramente global, socialmente consciente, que apresenta
o melhor desempenho quando suas habilidades s3o identificadas e combina-
das com um trabalho desafiador (MARTIN; TULGAN, 2001). Os individuos
dessa geragao procuram balancear a vida pessoal e profissional, aspirando por
vinculos mais fortes no ambiente de trabalho (MARTIN; TULGAN, 2001;
SANTOS, 2011).

As expectativas em relagdo ao trabalho desses individuos foram descritas
por Dytchwald, Erickson e Morison (2006). Os autores identificaram: respon-
sabilidade individual e liberdade para tomar decisdes, ambiente de trabalho
agradavel, que fomente relagdes sociais, oportunidades de aprendizagem e
crescimento, colaboragdo e tomada de decisGes em conjunto, feedback con-
tinuo, comunicagdo aberta e gestores proximos € acessiveis, respeito ao seu
estilo de vida e trabalho, retribuicdo por resultados e flexibilidade temporal e
espacial.

As diversas caracterizagdes da Gerag@o Y sobrepdem-se em diversos pon-
tos, mas elas tém em comum a énfase na autonomia, no desprendimento das
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tradigdes, no individualismo e em um posicionamento ativo diante de reper-
torios socioculturais herdados. Essa gera¢do possui um contrato de trabalho
diverso da geracdo anterior, cujo perfil de lealdade a organizagao traz fortes
tragos e vicios da revolugdo industrial. Os jovens ndo sao fiéis as empresas,
eles valorizam a vida das pessoas e sdo altamente colaborativos.

A nova geragdo desafia o proprio modelo de negocios e a sua capacida-
de de inovagao e trabalho é inquestiondvel como novo valor intangivel das
empresas. No entanto, é inegavel que os jovens rompem com categorias so-
ciologicas de diversas tradi¢des, que as problematizagdes de Deleuze (1990)
podem nos auxiliar a pensar como experiéncia, fluxo e desafios da sociedade
de controle.

Devido as caracteristicas dessa geracdo, tornou-se um desafio para as
empresas lidar com a ela, pois escapa aos fatores ambientais restritivos. A
imagem desses jovens para as organizacdes ¢ a de que eles t€m algo de nao
domesticavel e de altamente inventivo e inovador. Paradoxalmente, sdo traba-
lhadores relacionais, imersos em fluxos e redes de todas as ordens, com uma
inteligéncia associada ao coletivo, o que engendra constantemente novas for-
mas de subjetividade. A resisténcia e a criagao desses jovens caminham juntas.
Esse ¢ paradoxo que demanda uma nova agdo das empresas. A recusa de uma
relagdo de trabalho, que pode ser mais bem definida como uma recusa da alie-
nacdo da vida, ¢ parte fundamental para o investimento pessoal na inovagao e
desenvolvimento nessa nova geragao.

Método

A pesquisa em subjetividade humana requer estratégias de investigagao
que déem conta da sua complexidade. Assim, este estudo apresenta um deline-
amento qualitativo que tem como objetivo investigar o universo de significa-
dos, relagdes, motivos, crengas, valores e atitudes do ser humano (MINAYO,
2000).

Participaram dessa pesquisa dez jovens, seis homens e quatro mulheres,
com idades variando entre 21 e 29 anos. Todos os sujeitos ja trabalhavam
ha, no minimo, dois anos, possuem curso superior ¢ trés ja estdo cursando
p6s-graduagdo. Dois jovens sdo concursados em empresas publicas. A metade
da amostra pertence a classe B e a outra metade a classe C. Os participantes
foram contatados a partir da rede de contatos dos pesquisadores deste estudo.
Foram determinados como critérios para sua inclusdo no estudo: pertencer a
geracdo Y, ou seja, ter nascido entre 1991 e 1998, e estar colocado no mercado
de trabalho, exercendo alguma atividade ha pelo menos dois anos.

Para a coleta dos dados foi construido um roteiro de entrevista semiestru-
turada. Nesse tipo de entrevista, os questionamentos sao flexiveis e questoes
adicionais podem ser acrescentadas, de acordo com o relato de cada entrevis-
tado. Os participantes foram convidados a participar da pesquisa, sendo nessa
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ocasido explicados os objetivos e procedimentos do estudo. Todos assinaram
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido antes do inicio das entrevistas.
As entrevistas foram realizadas na sala de supervisdo do Departamento de
Psicologia da Universidade Federal de Santa Maria (UFSM). Todos os precei-
tos éticos previstos na Resolugdo do Conselho Nacional de Saude (BRASIL,
2012) que regulamenta a realizagdo de pesquisa com seres humanos foram
observados na condugao do estudo.

Foi utilizada a analise de conteudo tematica categorial para avaliar as
questdes abertas. A analise de contetido ¢ um conjunto de técnicas de anali-
se das comunicacdes que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos, que
permitem inferir conhecimentos a partir dos conteudos das mensagens anali-
sadas (BARDIN, 2010). Este tipo de analise busca a produgao de inferéncias
arespeito do conteudo da comunicacao, trabalhando com a palavra, a partir da
categorizagdo de unidades de texto.

Resultados

A partir da analise de conteudo (BARDIN, 2010), foram identificadas as
categorias que serdo descritas a seguir.

Relacdo com o emprego atual

A quase a totalidade dos jovens expressou insatisfagdo com o seu empre-
go atual. A motivagdo para permanecerem nas organizagdes de trabalho esta
relacionada com o salario, certa flexibilizagao de tempo, regime de trabalho ¢
arranjo de horarios. Isso torna possivel continuar a formagdo profissional ou,
pelo menos, o planejamento para continuar os estudos.

Nao trabalho com o que gosto, mas o emprego atende minhas
demandas financeiras (Entrevistado 1).

Como eu tinha como objetivo pessoal seguir estudando, optei
pelo emprego que estou atualmente. Ele me possibilita tempo
sem ter perdas financeiras significativas; entretanto, preferia as
atividades exercidas em outras empresas (Entrevistado 2).

Apenas dois entrevistados relataram satisfacdo com o emprego atual. A
satisfacdo ¢ decorrente do carater desafiador no exercicio da atividade, que
permite o desenvolvimento e amadurecimento profissional.

A melhor organizagdo para trabalhar

Os entrevistados manifestaram nas entrevistas que aspiram trabalhar em
empresas que contribuam para o seu desenvolvimento profissional e pessoal.
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Segundo eles, isso ocorre por meio do enfrentamento cotidiano de desafios e
pela garantia de autonomia para expor ideias e criar.

Uma empresa que dé autonomia para expor minhas ideias e ino-
var. Que tenha um clima agradavel, onde as pessoas cooperem
umas com as outras e pensem no todo. Um lugar que eu tenha
liberdade de expressdo e flexibilidade nos horarios (Entrevis-
tado 3).

Também foi enfatizada a necessidade de a organizagdo permitir a flexi-
bilizagdo de horarios aos funcionarios; que proporcione, principalmente, a
continuidade de sua formacao académica. Foi ressaltada, ainda, a importancia
de um clima organizacional agradavel, democratico, de abertura para a comu-
nica¢do, a cooperagdo e a importancia de incentivos de crescimento, por meio
de um plano de carreira.

E preciso que a empresa valorize o funcionario, invista na sua
qualificagdo, que tenha plano de carreira e pense em estimular
seu crescimento e aperfeicoamento (Entrevistado 6).

Em menor proporgao, foi ressaltada a importancia da organizagdo manter
uma coeréncia entre os discursos e as praticas organizacionais e a compatibi-
lidade entre os valores da organizagdo e os valores pessoais dos funcionarios.

A pior organizagdo para trabalhar

Os entrevistados manifestaram opinides negativas em relacao as organiza-
¢oes com culturas rigidas e hierarquizadas, com pouca flexibilidade de horario
e com pressdo excessiva por resultados. Seguidamente, essas organizacdes
ndo prestam o devido valor ao que foi conquistado pelos funcionarios € nao
atentam para as opinides de seus colaboradores. Ainda, foram relacionadas
as empresas que ndo possuem planos de carreira e que ndo investem em seus
funcionarios.

Uma empresa dificil para trabalhar seria aquela no qual as mi-
nhas opinides ndo fossem levadas em consideragdo, onde ndo
houvesse valorizagdo pelo resultado que entrego, com uma cul-
tura rigida e autocratica, sem nenhuma flexibilidade de horario
(Entrevistado 3).

Uma empresa muito rigida, com metas excessivas € que nao
valoriza o funcionario eu ndo conseguiria trabalhar (Entrevis-
tado 7).
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O momento de sair de uma organizagdo

Para os entrevistados, a intengdo de trocar de emprego ¢ motivada essen-
cialmente pelas metas excessivas, o salario ndo compativel com a fungéo e
a nao flexibiliza¢do de horarios de trabalho, que inviabiliza outros projetos
pessoais e profissionais. Surgiram outros fatores como um clima de trabalho
tenso e marcado por conflitos, falta de desafios profissionais, conflito entre
valores pessoais e organizacionais e conflitos éticos.

Ha um momento em que néo se aguenta mais a pressdo. £ uma
preocupacdo excessiva com metas e a gente comeca a duvidar
da capacidade de trabalhar. O clima pesado também, com pres-
sdo excessiva da chefia, fica muito ruim. E se o salario nio for
bom, fica pior ainda. E hora de sair (Entrevistado 7).

E um momento em que teu trabalho no é valorizado, o teu sa-
lario ndo € compativel com teus resultados e a empresa ndo esta
mais agregando na minha vida e na minha carreira; quando néo
¢ permitido flexibilizagdo de horarios ou se eu fosse induzido
em faltar com a ética profissional (Entrevistado 3).

Relagdo entre o trabalho e a vida pessoal

A quase totalidade definiu a relagdo entre o trabalho e a vida pessoal como
uma relagdo que deveria ser equilibrada, mas a separagdo entre as duas esfe-
ras é quase impossivel. O equilibrio é considerado uma situagdo idealizada.
A meta ¢ que ndo ocorra uma influéncia negativa entre uma e outra esfera da
vida.

Imagino que deveria ser equilibrada, mas ndo é. Separar ¢ quase
impossivel (Entrevistado 7).

E uma linha muita ténue separando as duas vidas, elas se encon-
tram e se cruzam muitas vezes, sO que uma nao deve influenciar
negativamente a outra (Entrevistado 10).

Critérios para a sele¢do de uma empresa para trabalhar

Os entrevistados definiram como critérios para a busca de uma empresa
para trabalhar a indicagdo de amigos, os salarios oferecidos, as possibilidades
de crescimento profissional e a flexibilidade de horarios.
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E importante o que dizem os meus amigos. Ai comeco a me
informar sobre a empresa, leio, visito o site, tento descobrir 0s
salarios como sdo (Entrevistado 9).

O salario ¢ importante e ¢ importante entender o funcionamento
da empresa. Tento localizar algum amigo que possa me dizer
alguma coisa sobre a empresa ou realizar a minha indicagao
(Entrevistado 5).

Recolocagdo profissional

Os jovens identificaram como essencial para a recolocag@o profissional a
sua rede de contatos e sua constante formagao e atualizacdo profissional. Al-
guns entrevistados apontaram a importancia da imagem profissional positiva
no mercado de trabalho e as referéncias fornecidas pelas empresas em que ja
trabalharam.

Acredito que o principal sdo as referéncias no mercado, isto
¢, acredito que em qualquer profissdo vocé fica conhecido no
meio, positiva ou negativamente, a boa imagem ajuda. Mas isso
aliado a rede de contatos. E cursos, especializagdes, treinamen-
tos (Entrevistado 3).

Auxilia muito estar atualizado, fazer cursos, muito conheci-
mento na area pretendida, a rede de contatos, estar atualizado
em tudo (Entrevistado 9).

Controles Organizacionais

Os entrevistados ressaltaram em diversos momentos de suas entrevistas
a questdo das metas e da pressdo que sentem em relagdo ao seu desempenho.
Contudo, muitos consideram que realizar treinamentos em casa ndo € um pro-
blema.

Pressionam o trabalhador a cumprir metas absurdas, o trabalha-
dor leva parte do trabalho para sua casa. Outro aspecto que eu
ndo gosto € de ter um intervalo muito pequeno entre um turno e
outro. Claro, eu até tenho, mas fico trabalhando. E tem também
a vigilancia dos chefes ou cameras no horario de trabalho. Até
no celular, sei que controlam. Ndo tenho certeza se no Face,
talvez... Acho que sim... (Entrevistado 1)
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E melhor fazer alguns [treinamentos] em casa que no trabalho.
Estou fazendo alguma coisa, atendendo e tem que cuidar da
janelinha do treinamento ao mesmo tempo (Entrevistado 4).

Meu chefe ¢ muito esforgado, ligado. Ele manda e-mails de
madrugada e durmo as vezes com o celular perto, para que eu
possa responder logo. Final de semana, também. Se recebo
qualquer chamada de trabalho, respondo logo. E importante re-
solver, ser proativo, sendo fica até segunda. Sei 14, pega bem.
(Entrevistado 5).

Tem uma hora que ¢ tanta coisa, nem sei porque... Comega a
ter preocupagoes excessivas em relagdo ao seu trabalho. Se ele
¢ ou ndo bem visto na empresa, comega a duvidar de sua capa-
cidade de exercer a fung@o. E meio assim, por nada... Também
quando comega a pensar o tempo todo sobre o seu trabalho, fica
preocupado sempre até nos dias de folga. Claro tem a pressao
excessiva da chefia e dos colegas e também o clima pesado que
¢ instalado quando a equipe ndo vai bem. Mas € que as vezes
td tudo bem, ndo td mal. Muitas vezes, a equipe se perde no
foco e deixa de lado o trabalho proposto e comega um ciclo
vicioso de um vigiar o outro e isso ¢ muito ruim. Todos vigiam
todos, em todos os lugares, se sai de noite, como ¢ que é... O
cara ta nisso o tempo todo. Agora, até terminei 0 meu namoro
(Entrevistado 7).

Discussao

O discurso dos jovens da Geragao Y torna explicita a passagem do regime
Fordista/Taylorista para o Pos-Fordista, do regime industrial para o pds-in-
dustrial. A demanda e o desejo expressos em relacdo as organiza¢des mostram
a busca da superacdo da rigidez produtiva para uma organizacao flexivel, ou
o que se tem chamado de Toyotismo ou po6s-industrialismo (HESPANHOL;
NOGUEIRA; BULL, 2011).

Eles descreveram como a boa organizagdo para trabalhar a organizacao
que se caracteriza pela maior autonomia e o consequente controle do proces-
so de trabalho pelo proprio trabalhador. Além disso, a boa organizagdo para
trabalhar € aquela que estimula a busca pelo desenvonto individual, o envolvi-
mento afetivo do trabalhador e o enriquecimento constante da tarefa, a qual se
traduz em novos desafios que enriquecerdo as suas experiéncias profissionais.
Todavia, os jovens relatam a onipresenca da produtividade e da exigéncia de
metas quase impossiveis, que acirra a contradi¢do entre a possibilidade do
desenvolvimento pessoal e os requisitos da produgdo. Isso pode provocar a
impossibilidade de permanecer em uma organizagao.
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Nos resultados da pesquisa, € possivel observar que a Geragao Y se mostra
como voluntéria pronta para a integragdo e a assimilacdo a novas formas or-
ganizacionais pos-burocraticas (FAIRTLOUGH, 1996). A organizagao ideal é
descrita com uma relagéo hierarquica reduzida e com carater menos coercitivo
e rigido, mais proxima de uma heterarquia (HEDLUND, 1986). A conexdo e a
experiéncia sdo mais importantes, com dispersdo da lideranca e equilibrio de
poder, com reciprocidade de comprometimento, pois os jovens da Geragdao Y
aspiram a ser ouvidos em decisdes importantes.

Os jovens relataram insatisfacdo com seus empregos atuais. Eles ressalta-
ram que o fator importante é o salario, o qual permite a sobrevivéncia. Os en-
trevistados identificaram a sua posi¢do como de trabalhadores hibridos, pois
algumas caracteristicas do mundo poés-industrial ja se prenunciam, principal-
mente 0s aspectos que exigem a permanente producdo de si, enquanto outros
elementos ainda pertencem ao universo taylorista-fordista. A convivéncia de
ambos os aspectos cria o elemento hibrido apontado pelos jovens.

Eles reconhecem a necessidade de permanente criagdo/estudo/capacita-
¢do, que garanta o seu carater polivalente, flexivel, com conhecimento que
enriqueca a sua carreira € a organizacao. Contudo, eles descrevem as orga-
nizagdes que ndo sdo boas para trabalhar como aquelas nas quais as tarefas
sdo fragmentadas, com falta de comunicacdo, hierarquizadas e sem partici-
pacdo dos empregados. O momento descrito pelos jovens de ruptura com a
organiza¢ao ¢ busca de novo emprego ¢ exatamente o limite maximo do que
eles entendem como o automatismo instrumental, repetitivo, previsivel e sem
reconhecimento salarial. A ag¢do possivel ¢ a busca de autodesenvolvimento,
da capacidade de comegar novamente em outra empresa. Isso ¢ resultado do
discurso de que cada individuo € responsavel pela sua propria carreira, o qual
baliza as agdes da Geragdo Y. Assim, os integrantes dessa geracdo demons-
tram comprometimento com a empresa, mas desde que percebam que essa
relagdo esta gerando resultados positivos (SANTOS, 2011). Enquanto os tra-
balhadores da Geragao Y percebem que os valores da empresa estao alinhados
com os seus valores, trabalham de forma comprometida. Todavia, quando per-
cebem dissonancias, ndo apresentam dificuldades para buscar novos caminhos
(BROADBRIDGE; MAXWELL; OGDEN, 2007; HURST; GOOD, 2009).

A qualificac@o permanente € reconhecida como elemento chave para a em-
pregabilidade e para recolocagdo profissional, junto com a rede de contatos.
O conhecimento como meio de avango profissional é reconhecido como uma
aquisi¢do, um patrimonio que € importante para que mantenham a carreira
(DWYER, 2009). Abrem-se possibilidades emancipatorias que ndo podem ser
desconsideradas. Se, por um lado, essa é uma exigéncia das organizagdes para
o aumento de produtividade, por outro, essa ¢ uma estratégia de valorizagdo
e relativa autonomia dos empregados, pois o conhecimento ira acompanhar
os sujeitos. Dai a importancia da flexibilidade de horarios e da garantia de
capacitagdo e formagdo permanentes. Esse é um elemento contraditdrio: pos-
sui uma resisténcia que, na sua contraface, ¢ uma continuidade, que mantém
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o processo das organizagdes. O importante na sociedade pos-industrial é a
corporalidade social, o conhecimento, a subjetividade, que agrega valor ao
processo produtivo.

Viver e produzir tornou-se uma so coisa, 0 que os jovens reconhecem
como a ndo separacao trabalho e vida, que deveria existir. O processo de pro-
dugdo também nao € apenas heteroproduzido, totalmente imposto, mas ¢ um
produto que continua, ele mesmo, a se produzir. E uma produgéo de vida so-
cial reconhecida pelos jovens e que eles podem disponibilizar para sua propria
logica. Sao recursos que servem aos trabalhadores para seu crescimento social
e enriquecimento, mas que criam, para as empresas, a questdo de como reter
esses profissionais. De fato, a dificuldade em manter esses profissionais em
uma Unica empresa € preocupante, ja que essas pessoas saem de onde traba-
lham e levam o conhecimento adquirido consigo, o que obriga as organizacdes
a realizarem um novo investimento em potenciais talentos (SANTOS, 2011).

A individualiza¢do ¢ reconhecida como problematica para as organiza-
coes, pois impede a retengao das pessoas apos o investimento nelas realizado.
E o elemento que garante a singularidade e o diferencial de produtividade dos
sujeitos. A mesma capacidade ativada pelas organizac¢des se volta contra ela.
O elemento de assujeitamento, presente no discurso dos jovens, também se
manifesta como emancipagao, o que nao ¢ diferente para outras geragdes.

Outro dado ainda merece ser questionado. Diante do olhar e da escuta dos
pesquisadores, o discurso dos jovens, organizado entre jargdes de programas
de gestdo e teorias organizacionais, revelou o que os jovens pensam efetiva-
mente ou foi uma performance discursiva, encenando o dificil equilibrio de
sua vida nas organiza¢des? Nao seria essa uma linha de tensdo permanente,
ndo so6 dos jovens, mas de todos os trabalhadores contemporaneos?

Consideracoes finais

Os resultados da pesquisa mostram que os jovens da Geragdo Y vivem
uma situac@o hibrida nas organizag¢des, pois aspiram uma organizagao pos-in-
dustrial e vivem em organizagdes com caracteristicas ainda tayloristas-fordis-
tas. Eles oscilam entre adaptacdo e a apropriagdo das competéncias, mantendo
como valor o processo de auto-construgdo, que nido pode ser diminuido a uma
identidade pressuposta pela empresa ¢ a uma reduzida capacidade de agdo
diante dessa perspectiva problematica.

A necessidade de estabilidade é entendida como um problema privado, em
resposta a flexibilidade da empresa e estabelece um campo de tensionamento
mais forte entre trabalho e vida e a capacidade de tolerar e conciliar as exigén-
cias do trabalho, as constru¢des de sentido e interesse que constituem a base
do agir. Essa ¢ a base da sensibilidade aguda da Geragdo Y aos seus direitos e
deveres que complementam a l6gica do mérito e o trabalho visto ndo somente
como obrigacdo moral ou econdmica, mas como parte da vida que implica re-
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conhecimento afetivo e satisfacdo. A nova geragdo tornou-se um desafio pela
alteragdo da ordem normativa. A nova ordem cognitiva tem uma énfase nos
fluxos e compartilhamentos, cujo foco desloca-se dos macroproblemas para
uma ordem micropolitica. Esta envolve motivagdo, desejos, valores, signifi-
cados com suas ambiguidades e tensdes dos processos objetivadores e subje-
tivadores, ou seja, 0 modo como os percursos subjetivos da nova geragdo mo-
dificam as estruturas organizacionais, € esse ponto ainda ndo esta resolvido,
principalmente diante do novo paradigma da inovagao.

Também € importante assinalar que a sociedade de controle altera pardme-
tros e limites segundo as quais estdvamos habituados a ver e ser vistos. Am-
pliam-se e modificam-se as margens do visivel, os modos de fazer ver, assim
como os modos de ser visto. Uma reordenacao dos regimes de visibilidade
estd em curso, o que implica uma reorientacdo da experiéncia dos espagos e
do tempo e de sua relagdo com as tecnologias com as quais lidamos cotidiana-
mente, como os jovens indicaram nas suas falas.

E possivel observar que o controle sofreu uma ampla reordenagio e tor-
nou-se infinitesimal e produtivo, sem ser reconhecido como tal em algumas
situagoes. Afinal, quem produz os perfis do LinkedIn, o sujeito ou os fluxos
informacionais? Cabe lembrar que um regime de visibilidade, tal como o esta-
mos vivendo na sociedade de controle, consiste ndo tanto no que € visto, mas
no que produz para ser visto, no que torna possivel o que se vé.

Caracteristicas como a sobreposigdo de redes de controle, continua e ime-
diata comunicag@o e organizagdo dos sistemas de controle de gestdo como
componente de um sistema geral de informagdo colocam as organizacdes
como um elo da rede de acumulag@o biopolitica de informagdes que regulam
a vida social. Uma das principais diferengas entre a sociedade disciplinar ¢ a
sociedade de controle ¢ que a ultima esta continuamente sujeita a varias linhas
de visibilidade com diversas origens e capacidades. Nao hd mais a imobili-
dade disciplinar, o olhar ¢ movel e multiplo com as tecnologias digitais. As
tecnologias digitais ndo tém como objetivo transmitir uma espécie de determi-
nismo tecnologico. As tecnologias digitais sdo conceituadas como “sociais” e
ndo técnicas, ndo sdo maquinas de um componente, mas convergéncias mul-
tiplas e flutuantes, permanentemente atualizadas para além das organizacdes,
ou mesmo entre as diversas organizagdes que trabalham em colaboragdo.

Nesse sentido, cabe pensar como as novas tecnologias estabelecem de-
finigdes contemporaneas para as tecnologias disciplinares. A exploragdo da
integracdo dos sistemas de controle com outras redes de informacdo e moni-
toramento ndo convergem para normalizar um objeto que ndo € mais estatico,
mas movel para o olhar do poder. Isso significa que a organizagao deve manter
uma organizagdo “para fora” e explorar sua interdependéncia reciproca com o
novo ambiente do controle. Mas essa possibilidade ainda ndo ¢ clara para os
jovens entrevistados. O controle disciplinar “para dentro”, com a combinagao
de estruturas horizontalizadas, é associada com rigorosos codigos de conduta
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e treinamentos comportamentais. A supervisdo ¢ realizada através das multi-
plas linhas de visibilidade tecnologica.

No entanto, ha uma enorme diferenca entre a internalizacdo do controle,
que se transforma em auto-controle e a internalizacdo da flexibilidade, que
podemos observar na Geragdo Y. A necessidade de estabilidade laboral é en-
tendida como um problema privado em resposta a flexibilidade da empresa,
e estabelece um campo de tensionamento mais forte entre trabalho e vida e a
capacidade de tolerar e conciliar as exigéncias do trabalho, as construgoes de
sentido e interesse que constituem a base do agir. Tal perspectiva é o ponto de
partida para estratégias de resisténcia e enfrentamento contra os mecanismos
de controle e a colonizag@o dos afetos postos pelo mundo organizacional.

A nova geracdo tornou-se um desafio pela alteragdo da ordem normati-
va indicada por Deleuze na sociedade de controle. A nova ordem cognitiva
tem uma énfase nos fluxos e compartilhamentos, cujo foco desloca-se dos
macroproblemas para uma ordem micropolitica que envolve motivacao, de-
sejos, valores, significados com suas ambiguidades e tensdes dos processos
objetivadores e subjetivadores, isto ¢, no modo como os percursos subjetivos
da nova geracdo modificam as estruturas organizacionais. Neste sentido, 0s
dados analisados no presente estudo sdo relevantes e podem ser considerados
pelos gestores de recursos humanos na elaboragdo e estruturacdo de futuras
acoes relacionadas a valorizacdo e a retengdo dos profissionais desta geracao.
Assim, a partir destas estratégias, as organizagdes estariam levando em consi-
deragdo o modo de pensar destes colaboradores de forma mais eficaz.

Para finalizar, cabe ressaltar as limitagdes dessa pesquisa. Ela deve ser
ampliada, com elementos quantitativos para que novos aspectos ja revelados
possam ser aprofundados e explorados, principalmente os relacionados com a
Geracdo Y na sociedade brasileira.
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