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PREFACIO

SOBRE SILENCIOS E
DISCURSOS ORGANIZACIONAIS

Conceber uma auséncia ideoldgica
como express@o de uma prdtica
é concebé-la como significativa.

BERNARDO, J.
in Marx critico de Marx

Partimos do pressuposto que as organizagdes, parti-
cularmente as empresas, ndo sdo obras concluidas e nem per-
feitas; assim, pensamos que elas podem sempre ser compreen-
didas como naturalmente imperfeitas, mas aperfeigoaveis.

Ora, para se melhorar alguma coisa € necessario:
a) aceitar a possibilidade da imperfeigéo;
b) olhar o objeto além do que ele se declara;

¢) escavar para compreender o porqué desse objeto e
de sua natureza;

d) acomodar a dor e a inquietagfo resultantes desse
olhar investigador;

e) organizar a critica em termos compreensiveis e
dirigi-la a quem de direito;
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f) rezar para que a critica provoque a reflexdio neces-
saria ou, em outras palavras, que ela caia em
terreno fértil;

g) e, por fim, que a reflexdo resista aos ataques e
gere uma agdo corretiva e/ou preventiva, melho-
rando a qualidade do objeto de estudo.

Na verdade, cremos que um estudo critico é — para
além das aparéncias — um exercicio de compreensio, de
respeito e de otimismo, pois ele aposta numa mudanca para
melhor na medida em que denuncia as lacunas e as brechas,
0s usos indevidos, a agdo irresponsével, a manipulagio ou
negagdo dos sujeitos, as intengdes ndo-confessas, as afirma-

. ¢Des dubias e falaciosas, as dores e os anseios nio-declarados.

Infelizmente vivemos um mundo em que se busca o
consenso facil, o elogio rapido e o aplauso duradouro sem
questionamentos. Uma posigdo contriria a essa, ou mais
reservada em relagdo ao reconhecimento imediato, niio é nem
muito comum e nem muito valorizada, especialmente numa
area de conhecimentos marcada pelo pragmatismo como a de
Administragio.

Os estudos organizacionais, em toda a sua diversida-
de intrinseca, abrigam uma perspectiva critica que busca pen-
sar ndo apenas as afirmagdes como também as néo-afirmagdes
e traduzi-las no jogo das oposi¢des do sistema geral em que
elas se integram; o siléncio é um ponto expressivo central
nesse sistema e permite o acesso a contradigfio entre o ver e o
ndo-ver, o dizer e o néo-dizer, o pensar € o ndo-pensar. Um
siléncio s6 ¢ significante no enunciado do préprio sistema de
oposi¢des; a auséncia de uma fala do poder ndo quer dizer

< uma auséncia de poder num espago de poder.

Ora, o mundo social é construido segundo os signifi-
cados que as coisas, 08 eventos, 0s momentos, as relagdes e as
interagdes assumem tanto para os individuos quanto para os
grupos. As ideias, as ideologias, o imaginario, as tradigoes e

\
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os discursos sustentam a base abstrata sob a qual_re_pogsa 0
mundo social, no qual a empresa tem um lugar privilegiado.
E, pois, da maior importincia, c_ompreende_l_' a empresa con-
tempordnea ¢ a sua fala sobre si mesmo, a imagem que ela
tem e irradia de si, o imaginario que ela constréi para velcula}_r
as suas verdades, as manifestagdes da sinuosidade € c'ia plasti-
cidade organizacional, a porosidade de suas praticas e a
institucionaliza¢do de seus discursos.

Tudo isso busca dar um sentido a vida do individuo
na empresa € a sua simbiose com o projeto organfza'cional que
propde n@o apenas um projeto comum, mas o unico prfajglo
comum possivel para o individuo; € na empresa X o unico
lugar onde ele pode realizar as suas potencialidades, almejar o
paraiso, ascender as glorias da fama, resplandecer' no l?rllho
do sucesso e do cada vez mais alto. E aqui que sera rttallzac_to
o estranho casamento da autonomia e da dependéncia ulfantll,
da criatividade e da aversdo ao risco/erro, da colaboragao que
compete, da singularidade na conformidgde, na equipe coesa
do projeto individualista a dar retorno. E aqui tambem onde
sonhos, medos, angustias e prazeres serfio suscitados e os
fantasmas serdo desarquivados no jogo de transferer_lma
psicolégica que os individuos sdo capazes de reatualizar
inconscientemente.

O grupo ¢ um lugar de fomento de imagens e d_e sen-
timentos que agitam os desejos, os medos e as angustias; as
empresas exploram vinculos psicolégicos e afetlvqs na sua
relacdo com os individuos, especialmente os que dizem res-

peito 4 adesfio ¢ a lealdade. Diz-se que a lealdade € coisa do
passado; em parte isso é verdade, mas apenas na parte da em- |
presa em relagdo ao individuo, pois ela espera cada vez mais
dele o seu melhor comprometimento, a sua melhor perfor-
mance, a sua melhor cumplicidade na guerra contra os con- |
correntes. Ndo, a lealdade do individuo para com a empresa :

ndo foi dispensada; pelo contrario, a ela foi pedida a compre-
ensdo caso trair seja necessario a sua sobrevivencia.
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E nesse jogo de oposi¢do que se revela a ilusdo da
realidade e a realidade da ilusdo. No primeiro caso, o indivi-
duo desenvolve com a empresa uma relagdo amorosa e devota
ao seu nome, ao seu produto, ao seu projeto. Nessa relacdo
reside o potencial de uma gestiio do afetivo, a concretizagio
do poder que se faz amar. Mas nenhuma organizagio é capaz
de amar, de ter sentimentos, de experimentar emogdes, espe-
rancas ou remorsos. Essa impossibilidade é da sua natureza
artificial e juridica. Mas os individuos experimentam esses
sentimentos e atribuem a empresa uma reciprocidade iluséria
e impossivel.

Dai, a realidade da ilusdo é inevitavel: o individuo
percebe que endeusou indevidamente um ente que ndo tem
vida ¢ nem sentimentos, esperou uma resposta improvavel ao
seu amor; ou melhor, que ele amou sem um objeto de amor.
Na verdade, o tempo inteiro era ele s6, o sujeito carente de
amor, reconhecimento, aplausos, glérias... tudo tinha um pra-
zo de validade, mas o individuo nfo se deu conta e esperou
que as palavras belas do discurso fossem mais que palavras

belas e datadas.

Marcus Vinicius S. Siqueira mergulhou nesse univer-
so critico, sofreu ao decifrar algumas de suas mensagens, es-
perneou no meio das suas inquieta¢des e de seus desencantos,
leu e releu uma bibliografia primorosa e dificil, mas agarrou-
se & uma grande certeza: o seu trabalho era necessario. Dele
emergiu uma tese de doutorado, defendida com muito suces-
so, na Escola de Administragiio de Empresas de S3o Paulo, da
Fundagdo Getalio Vargas, em setembro de 2004.

Como um pesquisador jovem e altamente inquieto, o
Marcus concluiu o seu curso de doutorado em trés anos e
meio. Presenteia-nos agora com esse trabalho critico, resul-
tante da adaptacdo de sua tese, de excelente qualidade e en-
vergadura, que se destina a provocar a reflexdo sobre o papel
da gestdo de pessoas e o sentido da vida organizacional, Para
isso, ele traga, com muita competéncia, uma grande tela teori-
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ca, escudada em reputados nomes na area, sob a qual .ele vai
deitar a pesquisa realizada sobre os grandes temas do discurso
organizacional no Brasil, durante o exuberante periodo de

1990 a 2002.

E com muita honra que assino o prefacio deste
primeiro livro do Marcus, ao qual certamente se junt‘?rﬁo ou-
tros no futuro; honra que se iguala apenas ao fato de té-lo tido
como meu orientando e de té-lo agora como mﬁeu.colega pro-
fessor e pesquisador universitario. A vida academlc?. favorece
alguns tipos de reconhecimento ¢ nenhum deles ¢, no meu
entender e no meu sentir, maior que o de presenciar o cresci-
mento e a autonomia intelectual de um a{unp. Sinto alegria e
orgulho de ter participado da vida académica dcz Marcus, a
quem desejo apenas que ele um dia sinta-se também orgulho-
so de seus alunos. Nao existe tributo melhor a um professor.

Maria Ester de Freitas

EAESP/FGV
ester.freitas@fgv.br
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INTRODUCAO

As organizagdes podem ser analisadas a partir de
uma dimensdo critica que deixe um pouco de lado a busca
incessante da performance e compreenda, com mais profundi-
dade, a sua relagdo com seus empregados. Acredita-se que
compreender o discurso organizacional em gestdo de pessoas,
ou melhor, as suas vdrias categorias, ¢ conhecer um pouco
mais sobre as organizagdes atuais, e, especialmente, sobre as
empresas, que ocupam lugar de destaque no contexto contem-
porineo, na construgdo social da realidade, no desenvolvi-
mento socioecondmico e na defini¢do do atual sistema politi-
co mundial.

As empresas colaboram com o desenvolvimento eco-
ndmico global e também estdo permeadas, implicita ou expli-
citamente, por dimensdes que afetam substancialmente a vida
das pessoas, as quais se relacionam, direta ou indiretamente,
com elas. Ao mesmo tempo, as empresas estdo presentes na
vida dos individuos de tal maneira que é nelas que o indivi-
duo sonha, cria projetos, procura se destacar, se relaciona
com infimeras pessoas, vive tristezas, angustias e alegrias.
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Da mesma forma, € inegével e indiscutivel a natureza
racional e competitiva da empresa, que no contexto da racio-
nalidade de mercado, estd constantemente empenhada em
aumentar a produtividade e ser altamente competitiva no am-
biente em que esta inserida: ela busca de modo continuo, a
eficiéncia e a eficacia, € o foco em resultados ¢ um valor que
estd constantemente internalizado em seus funcionarios. Ndo

basta apenas ser produtivo, é necessario estar sempre atento
quanto ao alcance dos objetivos organizacionais, a fim de que

a empresa esteja sempre crescendo e alcangcando os retornos
desejados. N

Neste sentido, o principal objetivo deste livro, fruto
da minha tese, é o de analisar o discurso organizacional em
gestdo de pessoas, nas organizagdes na sociedade atual. Bus-
ca-se, antes de tudo, compreender em que consiste esse dis-
curso a partir de uma perspectiva critica. Procura-se entender,
igualmente, como a subjetividade do individuo ¢ manipulada
e seduzida em um processo de mutuo entendimento, em que
um dos dois ou mais atores envolvidos no jogo prevalecera
sobre o(s) outro(s). Ha sempre um seduzido que se permite
participar do jogo, que esta disposto a servir voluntariamente
na perspectiva de ter seus desejos atendidos e seus sonhos
transformados em realidade.

Desse modo, fendmenos organizacionais serdo anali-
sados sem a perspectiva de este trabalho ser utilizado como
fonte de retornos para a empresa, como a maioria dos estudos
em administra¢gdo. Nosso objetivo € desnudar o que ¢ dito
pelas organizagdes, conhecendo um pouco mais das relagdes
de poder e de desejos nas organizagdes na sociedade contem-
poranea.

Vale salientar que ndo se pretende fazer, neste estu-
do, uma critica ao sistema capitalista, ja arraigado e relativa-
mente aceito pela sociedade contemporinea, mas sim com-
preender a maneira como a empresa consegue concentrar, oti-

\ o
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mizar e usufruir dos esfor¢os de seus funciondrios para alcan-
car seus objetivos.

Na verdade, a empresa faz uso de inumeros discursos

e de sua propria cultura para que seus interesses sejam alcan-

cados. De modo que compreender criticamente esses discur-

sos organizacionais auxiliara no entendimento das relagdes de

trabalho e de poder existentes nas empresas na sociedade atual.

Este é o objetivo maior nesse estudo — o de esmiugar
o discurso organizacional a partir da definigdo de algumas
categorias conceituais que sistematizarfio a analise desse pro-

cesso. E, o nosso foco, essencialmente, € o discurso em gestdo

de pessoas: a relagio da empresa com seus funcionarios,
especialmente em termos da subjetividade. E necessario com-
preender o discurso organizacional néo apenas enquanto fa_ltor
constitutivo da realidade social, mas como pratica ideologica,
que contribui na construgdo das identidades e das relagdes
sociais entre os sujeitos.

Trata-se de apreender o que ha por tras do discurso
organizacional vinculado a é4rea de gestdo de pessoas: o que
existe em termos de controle do individuo € como a organiza-
¢do faz uso da cultura organizacional € do discurso como
forma de conquista da adesfio do individuo na implementag&o
de sua missdo, na busca de seus objetivos.

Em termos metodoldgicos, a natureza empirica do
trabalho utiliza determinados aspectos do paradigma inter-
pretativo, recorrendo a interdisciplinaridade e contando espe-
cialmente com a contribui¢do da psicologia, da psicanilise ¢
da sociologia para o alcance dos objetivos propostos. Trata-
se, também, de pesquisa exploratoria e descritiva, que visa
compreender as caracteristicas de determinados fendmenos
organizacionais. Considerando o paradigma interpretativo,
que tem como orienta¢do essencial a “preocupagdo em com-
preender como individuos criam e impdem ordem no mundo”
(BURRELL; MORGAN, 1994, p. 270), e no qual nosso estu-
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do se fundamenta, empreendemos esforgos para compreender
a realidade social no nivel da experiéncia subjetiva. O para-
digma

enfatiza que o mundo social ndo é mais do que a cons-
trugdo subjetiva do ser humano, que por meio do uso
da linguagem comum e das interagdes da vida do dia-
a-dia pode criar e sustentar o mundo social de signifi-
cados intersubjetivamente compartilhados (BURRELL;
MORGAN, 1994, p. 260).

Temos, entdo, na linguagem e na intera¢do entre os
individuos, a constru¢do de determinada realidade social, que
por sua vez € socialmente negociada. De modo que o enfoque
na subjetividade pode auxiliar na compreensdo dos fenome-
nos organizacionais e sociais que fazem parte do presente
estudo.

. Quanto a articulagdo tedrica entre os diversos auto-
res, buscamos compreender as relagdes de trabalho e de poder
nas organizagdes, suas principais politicas de gestdo de pes-
soas € o illlaginér_io_urg@_rlizgcional moderno, tendo como
base, os seguintes(pressupostos;

t as empresas exercem papel fundamental no desen-
volvimento do individuo e da sociedade;

t as empresas estdo permeadas por jogos de poder e
de desejo nas relagdes de trabalho, em um am-
biente caracterizado por rela¢Bes assimétricas de
poder;

t as empresas consideram os recursos humanos
como um de seus principais ativos, buscando
constantemente a adesdo do individuo para com
seus valores e objetivos organizacionais;

t as empresas fazem uso da gestdo do afetivo que se
soma as outras formas de controle organizacional;
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t o discurso em gestdo de pessoas das empresas estd
permeado de intengdes pouco claras, levando a
falta de compreensdo critica das praticas por elas
utilizadas.

A empresa faz uso do discurso de que se os emprega-
dos estiverem dispostos a fazer renuncias em prol de seus
objetivos, ela vai atendé-los em suas necessidades e desejos
pessoais, especialmente em termos de poder e cargos.

O presente estudo, quando da anélise desses dis’cgr-
sos organizacionais, permite também, a Veriﬁgagﬁ_o ¢ analise
dos mecanismos que s3o utilizados e qual o impacto para o
individuo desse discurso. Analisam-se dimensdes criticas e
intencionalmente esquecidas pelo mundo dos negécios, recor-

rendo a uma abordagem que se recusa a tratar o ser humano * ..,

como um mero ativo a disposi¢do da empresa. E quando fa-
lamos em dimensdes criticas, estamos nos propondo em estu- .
dar o sofrimento ocasionado a partir das relagdes de trabalho |
nas organizagdes contempordneas, a sedugfo e a fascinagdo
existentes na relacdo lider-liderado, a exclusividade que a
empresa pretende ter na vida de seus empregados ¢ a parceria
formada entre empregado ¢ empregador nas relagdes de tra-
balho nas empresas, com o objetivo do atendimento dos
desejos almejados por ambas as partes.

Definimos em nossa andlise algumas categorias con-
ceituais do discursol o superexecutivo de sucesso nas organi- .
zagdes, o discurso do comprometimento organizacional, 0s
modismos gerenciais, o discurso da participagdo nas organi-
zagBes, o discurso da saude nas empresas ¢ o discurso das
melhores empresas para se trabalhar. Essas categorias permi--
tirdio compreender melhor o discurso organizacional, se_ndo
que elas se complementam, e de certa forma, estéo interliga-

das por uma mesma intengdo, por um interesse comum.

O livro esta estruturado do seguinte modo: na primeira
parte analisamos o contexto sécio-organizacional em que o
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estudo esta inserido. Empreendemos esforgos na revisio de
conceitos como globalizagdo, transformagdes sociais e tecno-
logicas, assim como analisamos aspectos tais como as mudan-
cas em termos da reestruturagfo do trabalho e das novas for-
mas de controle social.

Em um segundo momento, nds fazemos uma articu-
lagdo das ideias de tedricos importantes para a compreensio
da relacdo individuo-empresa e da subjetividade.

A proxima parte € dedicada a andlise propriamente
dita do discurso organizacional, em que, introduzimos os con-
ceitos de andlise do discurso; estudamos, ali, em suma, o
significado do discurso, o discurso enquanto fator de constru-
¢do social da realidade. Os discursos organizacionais em
gestdo de pessoas sdo analisados identificando-se, neles, nio
apenas o que ¢ dito, mas também o que existe de oculto,
visando compreender essa relagdo individuo-empresa.

Como conclusdo, levantamos as principais contribui-
¢bes do estudo, tendo sempre em vista o incentivo de novos
estudos na area.

Parte 1

SOCIEDADE, ORGANIZACOES
E O INDIVIDUO



BREVE CONTEXTUALIZAGAO
SOCIO-ORGANIZACIONAL



As répidas transformagdes econdmicas, sociais e
culturais e o intenso desenvolvimento tecnologico caracteri-
sam a sociedade ocidental no século XX. Ainda, neste con-
texto, as grandes empresas passam a exercer poder cada vez
maior e influenciam os mais diversos governos, norteando os
rumos da economia e da vida social.

Com a maior presenga das empresas na vida social,
téenicos, tedricos e pesquisadores tém pensado de maneira
mais sistemética, desde o inicio do século passado, o desen-
volvimento de técnicas e procedimentos gerenciais que
possam suprir as necessidades de crescimento das organiza-
coes. Assim, durante todo o século surgiram teorias e dife-
rentes modelos para se analisar os diversos fendmenos orga-
nizacionais, buscando-se, também, desenvolver mecanismos
para o aumento do consumo e dos retornos advindos desse
crescimento. Ndo ¢ em vdo que surgem a todo o momento
modismos gerenciais com a pretensdo de técnicas inovadoras,
mas que trazem, ndo raramente, 0 MesMoO contetido de outras
teorias, sob nova carapaga.

J& no que diz respeito a nova realidade social,
surgem, ai, continuamente, novos tipos de relagdes de traba-
lho ¢ de estilos de vida. A Sociedade atual parece assumir
¢aracteristicas voltadas ao desenvolvimento tecnologico e
tudo o que ele acarreta, como as redes de informagdo ¢ a bio-
tecnologia. O individuo é obrigado a se inserir nessa realidade
criada pelo progresso, adaptando-se de modo a alcangar o
atendimento de seus desejos.

Compreender as atuais empresas e como elas se rela-
cionam com a sociedade e com seus empregados exige do
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pesquisador um esfor¢o inicial no entendimento do contexto
socio-historico em que a empresa esta inserida e como ela
passa a exercer papel de maior influéncia na sociedade
contemporinea. Da mesma forma, é importante entender, em
primeiro lugar, o cenario ocupado pelas grandes corporagdes
€ por consequéncia, o quanto a cultura organizacional ¢ ins-
trumentalizada para dotar a empresa do incremento continuo
de seus retornos. E, em segundo lugar, é fundamental enten-
der a empresa como o ambiente em que o individuo exerce
papel de grande relevancia nas conquistas empresariais. Este
serd considerado cada vez mais, “o principal ativo da empre-
sa”, “seu principal patriménio”, “seu mais importante recur-
s0”. Considerando-se que as empresas sdo formadas por pro-
cessos, estrutura, tecnologia e pessoas, este tltimo serd objeto
de preocupagido da empresa, tendo em vista o aumento cons-
tante da produtividade e da rentabilidade.

De fato, os recursos humanos se tornaram uma das
grandes preocupagles das organizagdes nas ultimas décadas,
especialmente em processos de mudanga organizacional. O
envolvimento do individuo ¢ considerado fundamental para o
sucesso dos mais variados modelos de gestio. Da mesma
forma, a organizagdo investe no desenvolvimento da criativi-
dade de seus funcionérios, para que eles estejam aptos a ino-
var em suas atividades e nos diversos processos de trabalho
nos quais venham a se envolver. A empresa, entdo, incentiva-
ra o trabalho em equipe, valorizara a formagio de grupos que
possam resolver problemas organizacionais no sentido de
aumentar a produtividade; o treinamento permeara todo esse
processo tornando-se fungdo de alto investimento, por meio
da qual se busca a interiorizagdo dos valores da empresa,
assim como o alcance dos objetivos pré-estabelecidos.

Salienta-se ainda que, nas ultimas décadas do século
XX, o mundo comega a viver um novo momento em termos
empresariais € de gestfio, no qual a automagio se reproduz nas
fabricas e o cliente passa a ser colocado no centro das aten-
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¢des, buscando-se, igualmente, maior rigor na fabricag¢do
dos produtos: o referencial passa a ser o defeito-zero. Nessa
busca do “pleno atendimento” do cliente, a empresa passa a
querer encantar, ou melhor, fascinar o cliente, de n-mdo atera
sua confianga e a sua lealdade aos produtos e servigos por ela
desenvolvidos. Todo esse processo ¢ permeado por um am-
biente altamente competitivo. As empresas estardio cada vez
mais atentas tanto 2 manutengio e fidelidade de seus clientes,
quanto & melhor qualidade de seus produtos e servigos.

Além disso, pode-se dizer que o poder das multina-
cionais é cada vez maior e presente na sociedade moderna,
visto que elas imperam em diversos paises, contrqlan_do a
economia e inumeras decisdes politicas, direta ou indireta-
mente. Muitas vezes, essas empresas contribuem significati-
vamente para campanhas politicas e apoiam candidatos a car-
gos eletivos, pleiteando um retorno no futuro.

Por outro lado, as empresas possibilitam o cresci-
mento ¢ o desenvolvimento da economia mundial. Mc?sr_np
com todas as suas desigualdades, elas empregam e pOSSl.blll.-
tam 0 pagamento, mais ou menos justo, de uma parcela signi-
ficativa da populagdo mundial. E necessario, pois, compreen-
der o papel positivo e fundamental das empresas na sociedade
moderna, sua contribui¢do para o desenvolvimento, a moder-
nizagdo tecnologica por elas incentivada e a melhoria da qua-
lidade de vida em regides em que grandes empresas estdo
presentes. E claro que, da mesma forma, podemos estar
atentos aos impactos negativos decorrentes desse processo de
totalitarismo empresarial, gerador de injustigas sociais e
responsavel, também, pela depredagdo do meio ambl.e.nte. Se
de um lado é necessério valorizar o que ha de positivo em
termos de modernizagdo, de outro é fundamental compreender
todo esse contexto, denunciar e tentar modificar a partir da
conscientiza¢do dos mais diversos setores sociais que faze2n
parte dessa realidade que, da mesma forma que foi por nos
construida, podera ser modificada.
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Néo podemos deixar de ressaltar que uma das princi-
pais transformagdes observadas na sociedade contemporinea
e que causa forte impacto por todo o mundo, inclusive nas
empresas, € o desenvolvimento tecnoldgico, contribuindo com
o avango de inumeras tecnologias gerenciais. Trata-se da
“terceira onda”, descrita por Alvin Toffler (1980). Apds a
primeira onda, a revolugdo agricola e apods a segunda, a revo-
lugdo industrial, o mundo, para Toffler, encontra-se no con-
texto da revolugdo tecnoldgica, na qual as informagdes, os
dados e a tecnologia, especialmente a informatica, exercem
um poderio e uma influéncia na vida das empresas e das
pessoas jamais vistos.

As transformacgdes informacionais também sio tema
de estudo de Castells (2001) que escreve sobre o quanto essa
revolugdo tecnoldgica tem auxiliado no desenvolvimento do
capitalismo e na integracdo do mundo em redes, redefinindo a
maneira como as pessoas se relacionam na sociedade atual. O
paradigma da tecnologia da informagéo € baseado na flexibi-
lidade e na mudanga, na inovagio e na integragdo de tecnolo-
gias especificas em um sistema. O mundo, assim, influencia-
do pela tecnologia informacional, ganha novo perfil, que
evolui a cada instante, traduzindo-se em novas maneiras das
pessoas e organizagdes se relacionarem.

No que ¢ especifico as organizagdes, Toffler (1980,
p. 264) argumenta que a organizac¢fo do futuro deixa de lado
todos os mecanicismos da classica burocracia industrial e
desenvolve novos modelos de gestdo, apresentando algumas
caracteristicas da organizagdo do futuro: as configurag¢des sdo
muitas ' vezes temporarias, ou ao menos alguns de seus
elementos; as empresas desenvolvem um perfil de rapida
adaptacdo as diversas oportunidades e ameagas externas.
Além disso, as empresas desenvolvem a habilidade de se
reorganizar de acordo com as necessidades e exigéncias do
mercado, assim como buscam funciondrios devidamente trei-
nados para enfrentarem as diversas mudangas a que sdo
submetidos.
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Também a flexibilidade organizacional em fins do
século XX, torna-se termo chave, sendo compreendida por
Stiglitz (2003, p. 306) como uma espécie de “senha para di-
zer saldrios mais baixos e menor segurang¢a no emprego”.
Assim, o individuo, por sua vez, torna-se cada vez mais des-
cartavel para as empresas, que admitem e demitem sem a mi-
nima preocupagdo com o que essa demissdo pode acarretar
para o empregado e para sua familia.

Esta questdo do desemprego ¢ analisada de modo
aprofundada por Stiglitz em sua obra Os exuberantes anos
90! A década de 1990 € vista como sendo de grande boom,
mas ao mesmo tempo de colapsos que atingiram diversos pai-
ses nos mais variados cantos do mundo e levaram os EUA a
recessdo em 2001. Os EUA foram nesse periodo a grande
inspiragdo para outros paises, que acreditaram, ou quase, em
suas orienta¢des em termos econdmicos e financeiros.

Salienta-se, entretanto, que nos ultimos anos da
década de 1990 grandes empresas tornaram-se foco dos mais
variados escindalos, especialmente em niveis contabil e fi-
nanceiro. Empresas como a Enron e a Andersen se tornaram
exemplos claros de como era fécil lesar acionistas, o governo
e o cidaddo. Esse é apenas um dos fatores que levou ao colap-
so, no final da década de 1990, varias economias, como a da
Argentina, do México, da Russia, dos tigres asidticos e do
Brasil (STIGLITZ, 2003).

Estamos nos anos 90, os anos da reprodugéo da frau-
de empresarial. Grandes empresas fraudaram seus balangos,
ocultando prejuizos e possibilitando o enriquecimento dos
grandes executivos, antes admirados no mundo inteiro.

A fraude empresarial, a falta de uma politica de
regulagdo e a recessdo em varios paises sdo alguns dos ele-
mentos que levaram o mundo ao colapso logo ap6s o boom de
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quase toda a década de 1990. Com isso, o desemprego cresceu
em todo o mundo, especialmente em paises que cultivavam a
rigidez em termos de déficits fiscais e de controle da inflacéo.
Os sindicatos, por sua vez, se tornaram menos influentes,
assim como, os direitos dos cidaddos foram esvaziados € o
individuo se tornou cada vez mais dependente da empresa em
que trabalha, especialmente em vista da possibilidade de per-
da do emprego e da dificuldade de encontrar outro, princi-
palmente depois dos seus quarenta anos de idade.

Assim, num cendrio angustiante, o individuo também
¢ invadido por ansiedades e angustias plenamente justifica-
veis, especialmente quando vé a possibilidade de ser demitido:

com a lealdade da companhia aos funciondrios reduzi-

da e a produtividade aumentada, de modo a tornar

a demissdo de trabalhadores mais lucrativa, ndo sur-

preende que a ansiedade dos trabalhadores tenha
; aumentado (STIGLITZ, 2003, p. 203).

A ameacga do desemprego influencia a maneira como
a organizacdo vai se relacionar com seus empregados, espe-
cialmente em termos de controle do individuo, fazendo com
que ele se adapte as suas condi¢des, pois, caso ndo haja inte-
resse da sua parte, existirdo inimeras outras pessoas dispostas
a entrar no seu lugar.

E além do desemprego, a globalizagdo se desenvolve,
fortalecendo as grandes empresas que se tornam corporagdes
altamente poderosas e se comparando com as na¢des. Ai um
dos principais e mais discutidos aspectos da globalizag3o.
Mas, antes de tudo, € necessario analisar o que significa este
termo globalizagéo e o que traz de impacto para a sociedade
contemporanea.

A globalizagdo é definida por Stiglitz (2002, p. 36),
como
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a integracdo mais estreita dos paises e dos povos do
mundo que tem sido ocasionada pela enorme redugdo
de custos de transporte e de comunicagdes e a derru-
bada de barreiras artificiais aos fluxos de produtos,
servicos, capital, conhecimento e (em menor escala) de
pessoas através das fronteiras.

A globalizagdo, especialmente depois de algumas
reunides das trés principais institui¢des globalizadas do pla-
neta: Banco Mundial, Fundo Monetério Internacional e Orga-
niza¢io Mundial do Comércio — e apesar dos protestos agres-
sivos contra a globalizagdo, até certo ponto justificados, tor-
na-se realidade cada vez mais presente.

Acreditamos que a globalizag8o ndo pode ser com-
preendida como sendo algo meramente negativo, a ponto de
se considerar a fonte de todos os males da humanidade. E
necessério, a nosso ver, levantar as diversas consideragdes a
seu respeito, os pontos positivos e negativos, o que o desen-
volvimento da globalizag#o traz para a sociedade e investigar
como as empresas, em especial as de grande porte, se situam
nesse contexto. Ndo se pode abdicar do fato de aumentar a
globalizagdo, a disponibilidade de informagdes que chegam
em tempo real as mais diferentes culturas pelo mundo. Ainda
um aspecto positivo da globalizagdio, mas que pode vir a ser
nefasto, é a expansdo de grandes empresas em regides muito
pobres, uma vez que o individuo, apesar de ganhar um saldrio
humilhante e a empresa ter resultados extraordinarios, tem a
chance de ter algum progresso em sua vida ou, a0 menos, a
expectativa de alcanga-lo.

Esses fatores sdo exemplos de como a globalizagdo,
desde que reavaliada e redirecionada para a busca de um mi-
nimo de justi¢a social, pode significar algo positivo para a
sociedade moderna.

Uma das principais criticas que se faz a globalizagio
refere-se, entretanto, as promessas decorrentes dela, especial-
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mente em termos de justica social e de desenvolvimento das
nagOes pobres. A globalizagfio, por meio de suas institui¢des,
exige a liberagdo do mercado, mas o resultado dessa agdo
acaba sendo uma politica que ¢ implementada pelos paises
mais pobres e ignorada pelos mais ricos ¢ desenvolvidos.

E nesse cenario de globalizagdo que se inicia nos
anos 90, o Estado estd cada vez menos presente, diminuindo o
atendimento a necessidades fundamentais dos individuos. Da
mesma forma, a distribuigdo de renda se mostra mais desi-
gual, levando a uma maior diferenciagdo entre classes sociais
e entre paises industrializados e desenvolvidos e paises po-
bres ou em desenvolvimento.

Agora, se o Estado tem diminuido o seu papel na so-
ciedade contemporanea, as instituicGes econdmicas e as gran-
des empresas aumentaram seu grau de influéncia. De acordo
com Toffler (1980, p. 319),

' nesta matriz, o poder que outrora pertencia exclusiva-
mente ao Estado-nag¢do, quando era a unica for¢a im-
portante a operar na cena mundial, estd, pelo menos
em termos relativos, acentuadamente reduzido |[...] as
transnacionais ja tém crescido tanto que assumiram
algumas das caracteristicas do préprio Estado-nacdo.

E considerando que a dindmica capitalista move a
economia global, € necessario analisar a presenga das grandes
empresas nesse processo € como elas vém substituindo o pa-
pel do Estado-nagéo em todas as partes do mundo, assumindo
um poder ndo legitimado pela sociedade. O sistema capitalis-
ta, de acordo com Gaulejac e Leonetti (1994, p. 47), “é um
sistema que destroi constantemente aquilo que produz, para
que surja a necessidade de produzir uma outra coisa’.

E, na economia informacional, a lucratividade vai de-
finir os padrdes de produtividade esperados e os investimen-
tos no desenvolvimento tecnoldgico, para que a empresa pos-
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sa desenvolver sua competitividade no mercado, especial-
mente no contexto de globalizagdo (CASTELLS, 2001).

Dessa forma, as grandes empresas vdo se caracterizar
pela busca de maior eficiéncia em suas linhas de produgdo,
fragmentando e dispersando as etapas do processo de pr_qdu-
¢io. Ao mesmo tempo, reformulam-se as estratégias utiliza-
das pelas empresas nos seus processos de produgio e, hoje,
por exemplo, vemos o motor de um automodvel, com pegas
que sdo fabricadas em vérios paises e apenas montado em um
determinado local. Também, as relagdes de trabalho se modi-
ficam de acordo com as necessidades da empresa em um de-
terminado momento e do pais em que ela se encontra. Os sa-
larios pagos tornam-se, obviamente, diferenciados, assim
como os programas de incentivo e a formalizagdo do com-
portamento dos empregados. No todo, considerando o cenario
de falta de empregos, de recessio mundial e de poucas garan-
tias de estabilidade no emprego, as empresas ganham do
contexto socioecondmico mundial, de certa forma e em senti-
do metaférico, carta branca nas suas relagdes com seus em-
pregados.

De acordo com Dupas (1999, p. 56), “a globalizag¢do
e a inovagdo tecnoldgica reduzem a capacidade de manobra
dos Estados e dos sindicatos”. Dessa forma, as grandes cor-
poragdes aumentam seu poder de barganha nas negociagdes
com empregados e com os sindicatos.

Outro importante fator de incremento do poder das
grandes empresas refere-se ao fato de poucas delas domina-
rem a maioria das principais cadeias de produgdo; isto fica
cada vez mais evidente quando observamos a onda de fusdes,
aquisi¢des e joint ventures por que passa o mercado. Dupas
(1999, p. 40) cita varias empresas que passaram por esses
processos, tais como a Glaxo-Wellcome, a Astra-Zeneca,
a IBM-Toshiba, a Siemens-Motorola, entre tantas outras.
Ainda, para ilustrar o poderio econdmico e financeiro dessas
grandes empresas, o autor nos revela que as dez maiores
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corporagdes globais, tais como a General Motors, General
Electric, Wal-Mart, Ford e a Toyota venderam 1,2 trilhdes de
dolares em 1998, ou seja, um valor que representa cerca de
70% do PIB conjunto do Brasil, Venezuela, Colombia,
Argentina, México, Chile, Peru e Uruguai.

Nesta globalizagdo da economia, o mercado de tra-
balho torna-se também global. Ele é construido para que as
empresas escolham em que local véo trabalhar em fungio das
caracteristicas da mdo-de-obra que desejam. Ainda, elas pode-
réo trazer pessoas das mais variadas partes do mundo para
trabalhar em sua unidade local.

E por meio de novas técnicas de organizag¢do do tra-
balho as grandes empresas pretendem crescer progressiva-
mente € aumentar seu grau de influéncia nas diversas instan-
cias sociais, 0 que até o momento, apenas contribuiu, dentro
do processo de globalizagfo, para o crescimento da exclusio
social € uma complexa concentragdo de poder e riqueza nos
paises mais ricos.

O PAPEL DO TRABALHO
E DAS ORGANIZACOES NA
SOCIEDADE ATUAL



CONSIDERACOES PRELIMINARES
ACERCA DO TRABALHO

O trabalho ocupa lugar de destaque na sociedade
contemporanea, tornando-se o centro da vida dos individuos,
estando sempre submetido ao capital. A dominagdo do traba-
lho pelo capital pode ser verificada, por exemplo, nas eclo-
soes de greves desde o final do século XIX nos Estados
Unidos, que mostram o quanto a forga dominante esta
disposta a usar da violéncia, inclusive do aparato estatal para
manter seu poderio.

Igualmente, vale observar, o nivel de trabalho vem
sofrendo impactos, como o desemprego em massa, com as
transformagdes sociais das ultimas décadas. Nesse sentido,
quais sfo as respostas do capital, especialmente em mo-
mentos de crise, que vao influir intensamente nas relagdes de
trabalho nas organiza¢des? Ora, uma das principais caracte-
risticas do capital estd relacionada a sua propria finalidade,
que ¢ a de

expandir constantemente o valor de troca, ao qual to-
dos os demais — desde as mais variadas atividades de
produgdo, materiais e culturais, devem estar estrita-
mente subordinados (MESZAROS apud ANTUNES,
2002, p. 21).

E tendo em vista o sucesso da ampliagéo do capital, o
trabalho se torna parte central de toda essa dindmica, instau-
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. ) o
apdo §€, a0 mesmo tempo, uma divisdo de trabalho que per-
mita o crescimento dos valores de troca.

E'o individuo, subordinado pelo capital e pelo siste-
ma qudutlvo, ¢ visto cada vez mais como um ativo, um pa-
triménio que como qualquer outro deveria se adzlpt'lr .fis
cgn?starltes mud:an(;as estabelecidas pelo capital, como a hexi-
biliza¢do organizacional, e & multifuncionalidade na execu;;"io
de suas tarefas. E esse sistema, em sua dimensdo totalizan;e
exerce controle profundo na vida do individuo, e de mancir';
mais especifica, no individuo que trabalhe em érandes empre‘-
sas. O homem,~ assim, deixa-se coisificar, tornando-se um
fz}tor de produgiio, ou, como reza no atual discurso organiza-
cional, que veremos adiante, o homem torna-se 0 major ativo
ou patrimonio das empresas. Estas criam e utilizam continuos
mecanismos de controle que possam atendé-las em seus obje-

tivos, mecanismos que si i
> - SIrvam para a manipulacido do indivi
. . . 0 1 h
duo e de sua subjetividade: P i

. a manipulagdo da classe laboriosa pela classe domi-
nante, com a criagdo de sucessivos meios de controle
economico e ideoldgico, é um fato irrefutavel e certq-
mente implica um esforco na z;wmpu!aq:ﬁo da subjeti-
wdaa"e.dos trabalhadores. Tal processo de pmda{ 'Ic?o
da subjetividade sempre envolvey — f?i.s'rorfcameme{.ﬁr-
lando — alguma forma de expropriagdo, atando o con-

ceito de dominacdo ao de I
2003, p. 174), expropriagao (HELOANI,

'Assun mesmo, o homem luta para se manter inserido
nesse S]StCﬂ’fa'de exploragdo e tem no fator do desemprego
seu granfie Inimigo. Como se sabe, o emprego, nos digs (gi
hoje, estd cada vez mais raro. Em seu lugar su;gem as con?
tratagdes temporarias e os servigos sem contrato de longo
prazo, sem que o contratante se preéocupe com a carreira co%n
4 seguranca e com a estabilidade no trabalho do contrataélo 0]
numero de empregados nas émpresas e em especial, nas.de
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grande porte, diminui continuamente, especialmente em pro-
cessos de reestrutura¢fio organizacional, rotina nas empresas
da sociedade moderna, de modo que as relagGes de trabalho
comegam a ficar cada vez mais complexas. De um lado, as
empresas anseiam pelo comprometimento e pela lealdade de
seus funcionarios, mais especificamente, de seus talentos; de
outro, elas se preocupam muito pouco com a estabilidade e
seguranga, de modo geral, para seus empregados. Trata-se,

ortanto, de uma via de mao Unica, € a empresa espera que,
até o dia da demissdo ou aposentadoria de seu funcionario, ele
se dedique de corpo e alma a suas atividades.

Logo, cabe ao individuo manter a sua empregabilidade
no mercado, desenvolvendo-se e inserindo-se num ambiente
de competitividade e de atualiza¢des constantes. Ele ¢ levado
a se atualizar continuamente, mas, por outro lado, tudo muda
tdo rapido que é dificil para ele acompanhar todas as mudan-
¢as, sem que haja um consideravel nivel de angustia, ansiedade
¢ de sofrimento. Da mesma forma, o desemprego torna-se um
fantasma cada vez mais frequente na vida do trabalhador, que
vive em constante ansiedade face a incerteza do dia de amanha.
Ele teme tanto a falta de trabalho quanto a falta de um palco
para alcangar reconhecimento e transformar em realidade todos

0S seus projetos.

Parte das empresas, com o aumento da competitivi-
dade e com a diferencia¢do dos contratos nas leis trabalhistas,
desejam desenvolver cada vez mais, modelos de gestdo que
tenham como objetivo maior a flexibilidade para a redugdo de
custos, passando-se, obrigatoriamente, pela reavaliacdo do
numero de funcionarios, principalmente dos gerentes de nivel
intermediario. Sdo estes, na verdade, os que mais tém a perder
com o enxugamento dos quadros das empresas e o aumento do
desemprego, eles se sentem mais comprometidos que os outros
com a empresa, t€m atribui¢des que permitem que possam ser
reconhecidos e admirados. Do ponto de vista deles, essas
conquistas individuais, uma vez que o trabalho ndo é visto
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apenas como um fator de subsisténcia, conferem um sentido
para as suas vidas. Eles interiorizam a ideologia da empresa,
sentem-se inseridos em um grupo que forma, a0 menos em
tese, uma comunidade que vé a empresa como “fiel protetora”.

Outra vez, de parte da empresa, com a flexibilizacdo
organizacional, os novos modismos organizacionais e o cena-
rio socioecondmico, é despedida parcela significativa de sua
geréncia média. Assim sendo, muitos desses profissionais de
geréncia ndo terdo idénticas oportunidades no mercado de
trabalho do qual foram demitidos e dificilmente terio os
mesmos salarios que recebiam da empresa que os demitiu.

Os executivos acabam tendo muito mais a perder do
que os funciondrios de chio de fabrica, isto &, do nicleo ope-
racional. Aqueles alcangaram um nivel social elevado € a perda
do emprego pode representar, para eles, também a perda do
sentido da vida, pois veem o fim do padrio de vida a que
estavam acostumados e do reconhecimento que tinham dentro
¢ fora da empresa.

O fen6meno da diminuigdo do niimero de empregados
nas empresas € analisado por Rifkin (1995), que enfatiza o
fato de vivermos em uma sociedade da informagdo, na qual o
numero de trabalhadores cai vertiginosamente e o desenvol-
vimento tecnolégico desloca cada vez mais os trabalhadores
da industria para outros setores da economia. Com o auxilio
da automacdo, opta-se por um sistema de produ¢io mais
enxuto, que, de acordo com Rifkin (1995, p. 103), consiste na
combinagdo de “novas técmicas gerenciais com mdquinas
cada vez mais sofisticadas para produzir mais com menos
recursos e menos mdo-de-obra”. Dessa forma, as empresas
procuram funcionarios que ocupem cargos temporarios e
terceirizam boa parte de suas tarefas; algumas delas, ainda,
reestruturam os horarios de trabalho de seus funcionarios de
modo que eles possam se adequar as mudangas e instabilidades
do mercado.
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Quanto a esséncia do trabalho, pode-se dizer que o
homem constrdi e transforma a sua realidade pelo trabalho,
que, por ter uma finalidade determinada, acaba sendo um dos
principais elementos de unido entre as pessoas. Morin (2001,
p. 17) diz que trabalho € uma atividade intrinseca ao deseim—
volvimento da sociedade e “coloca as pessoas em relacdo
umas com as outras, o que contribui para o desenvolvimento
de sua identidade”. Assim, as vidas das pessoas sdo construi-
das em torno do trabalho e ele pode assumir papel exclusivo
para o ser humano, tanto que, como nos diz Enriqu,ez (1997_),
a ideia de que o trabalho enobrece o homem esta cad_a dia
mais presente em nosso consciente € em nosso 1nconsplente,
excluindo, muitas vezes, dimensdes importantes da vida do
homem, como o lazer e o prazer, ou relegando-as ao segundo

plano.

O trabalho pode ser visto, eventualmente, como solu-
gilo para o preenchimento tanto da caréncia do individuo
quanto de seu elevado nivel de angiistia, passando a dar sentido
para sua vida. O individuo comega, entdo, a desenvolver
afetividade em relag¢do ao trabalho, podendo, no caso, amar
ou odiar a organiza¢do, em que estd inserido. Para Enriquez
(1997, p. 10),

a empresa é uma realidade viva onde os sujeitos vivem
seus desejos de afiliagdo, objetivando realizar um certo
numero de seus projetos, se apegam a seus trabalhos
de modo exclusivo [...] a empresa se apresenta como
um lugar onde o imagindrio, os fantasmas, os desejos
exprimem seus poderes.

De modo que é na empresa que o individuo sonha e
busca concretizar seus sonhos. Ele tende a fazer da organizacgio
e de tudo que ela pode oferecer, imaginariamente ou de modo
concreto, sua razio de viver, isto é, o nucleo central de sua
vida. Tanto isso ¢ verdade que se pode observar o quanto o
executivo ¢ exigido e se exige em termos de horas trabalhadas
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com o objetivo de alcancar o reconhecimento. A familia,
assim, € colocada em segundo plano, e as 12 horas em que ele
se dedica, direta ou indiretamente ao trabalho exercem um
dominio quase que completo em sua vida. Igualmente, a sua
rede social serd composta basicamente pelos relacionamentos
vinculados ao trabalho.

A organizagdo, por sua vez, espera do individuo o
auxilio na concretizag¢do do que foi sonhado por ela. Ela espera
que ele seja espelho de seus desejos, e que eles juntos possam
reproduzir toda a grandeza que ela imagina possuir. Entretanto,
apesar da empresa se mostrar como algo de grande valor, algo
grandioso e produto de atos heroicos, ela é, na verdade, uma
institui¢do fragil, com contradi¢des e incoeréncias explicitas e
algumas ndo tdo explicitas assim. Agora, para diminuir essas
contradi¢bes e minimizar os conflitos, as organizagdes vio, de
acordo com Enriquez (1997), estabelecer objetivos divididos
entre seus empregados e antecipar as necessidades dos
consumidores para que ela possa, no minimo, manter o poder
que (ela) ja detém.

Por fim, podemos compreender em que se transfor-
mou o trabalho na sociedade contemporinea e quais as conse-
quéncias dessa transformagdo para o individuo. Enriquez
(1997) levanta algumas questdes de extrema relevancia para
se entender esse processo de mudanga.

O primeiro ponto abordado pelo autor refere-se ao
desenvolvimento da estrutura taylorista, que com a tecnologia
vem assumindo papel de forte influéncia na sociedade
contemporanea. O homem se defronta cada vez mais com a
padronizag¢do dos processos de trabalho e com a sofisticagfo
dos instrumentos tecnoldgicos, tornando o seu trabalho,
muitas vezes, desprovido de sentido.

O segundo ponto abordado pelo autor refere-se a
transformacéio da empresa em local ndo-cultural e antipeda-
gogico, em que o individuo € constantemente contratado e
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formado pela empresa, no sentido de auxiliar apenas na com-
preensdo do que diz respeito ao trabalho que realiza, sem a
preocupagdo, por parte da empresa, em estimular a reflexdo
critica. Além disso, a empresa fornece saberes que possam
ser essenciais para seu préprio desenvolvimento, em termos
de produtividade e de rentabilidade, e principalmente, ela tra-
balha no sentido de desenvolver a identificagdo dos funciona-
rios com seus valores, isto é, com a cultura da organizagio.
Em suma, a organizagdo desenvolve estratégias que possam
Jeva-la a controlar cada vez mais o individuo e assim alcangar
os resultados por ela pretendidos.



A REESTRUTURACAO DO PROCESSO
PRODUTIVO E O INDIVIDUO

De acordo com Castells (2001, p. 31), “a revolugdo
da tecnologia da informagdo foi essencial para a implemen-
ta¢do de um importante processo de reestruturagdo do siste-
ma capitalista”, sistema este que define a realidade social em
funcfio de seus proprios interesses, estabelecendo, inclusive,
estilos de como as pessoas devem viver. Neste sentido, o
capitalismo faz uso da nova tecnologia da informagdo para
moldar essa realidade social, reorientando as relacdes de
trabalho nas organizagdes.

As empresas desenvolvem continuamente novas
técnicas de gestdo que se fundamentam em uma estrutura
organizacional flexivel, mais adequadas, pois, a0 ambiente
externo. Antunes (2002, p. 52) levanta algumas técnicas
gerenciais utilizadas pelas empresas modernas, as quais abor-
daremos posteriormente. S#o elas: equipes de trabalho, envol-
vimento dos empregados em termos de participagdo — ao me-
nos no discurso — no processo decisério e a multifuncionali-
dade do empregado, que deve estar adequado para exercer
diferentes fungdes na organizagéo.

Vale notar que o processo de reestruturagdo da
producdo e do trabalho soma-se aos mais variados processos
de privatizacdo de setores estatais e a desregulamentagdo dos
direitos do trabalhador no intento de desenvolver o capital.
Objetivando enfrentar a elevada competitividade do mercado,
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as empresas, em parceria com o Estado, reestruturam as rela-
¢0es de trabalho, levando a destruigdo parcial ou total de vin-
culos que uniam a for¢a de trabalho. De acordo com Antunes
(2002, p. 34),

ha em escala mundial, uma acdo destrutiva contra a
Jor¢ca humana de trabalho, que tem enormes contin-
gentes precarizados ou mesmo a margem do processo
produtivo, elevando a intensidade dos niveis de desem-
prego estrutural.

Ainda em relagdo ao problema do emprego, Castells
(2001, p. 250) fala de alguns aspectos basicos nas sociedades
informacionais, tais como o declinio estivel do emprego in-
dustrial tradicional, a crescente diversificacdo das atividades
do setor de servicos como fonte de emprego, a elevagio do
emprego para administradores e proﬁssionais especializados,
a valorizacdo das atividades que ex1gem maior qualificagdo do
Individuo e o aumento dos servigos sociais, especialmente os
relacionados a satide.

No novo desenho do capitalismo, enfrentar crises
passa a ser o principal objetivo das empresas, e, para alcancar
esse objetivo, elas demitem em massa, modificam constante-
mente as estruturas e processos de trabalho, prolongam as
jornadas de trabalho, modificam a coordenagfio das tarefas,
enfim, desenvolvem politicas que possam aumentar as suas
taxas de produtividade e¢ de lucratividade. Trata-se de uma
reestruturacdo das relagdes de trabalho que, somada 3 flexibi-
lizagdo organizacional, leva a substituigdo parcial dos padrdes
taylorista e fordista de produgio.

Nesse contexto, as empresas pos-fordistas comecam a
fazer cada vez mais uso da manipulagfio da subjetividade do
trabalhador, redirecionando as relages de trabalho e de
dominagfo nas organiza¢des. Essa manipulago da subjetivi-
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dade e a defini¢do de processos que venham a alcang:ar. 0
comprometimento do individuo, inclusive por rpeio Qa. utili-
zagdo de suas instdncias psiquicas, foram muito utilizadas
pelas empresas, especialmente na década de 1990.

No final da década de 1990 e inicio do século XXI, a
empresa continua utilizando dessa “gestdo do afetivo”, além
da ameaga do desemprego. Como diz Heloani (2003, p. 106),
existe, nestas empresas, o desenvolvimento da

iniciativa, da capacidade cognitiva, do raciocinio
Iégico e do potencial de criagdo para que seus funcio-
ndrios possam dar respostas imediatas a situagoes-
problema.

E, a busca da produtividade continua com toda forga.
De acordo com Heloani (2000, p. 93),

a adesdo do trabalhador aos programas de produtivi-
dade se transformou em questdo de importdncia vital, e
foram criadas, para obté-la, novas formas de gestdo da
produgdo.

Na base desse processo, o individuo depara-se com
novas técnicas e ferramentas de gestdo, consolidadas em
modelos, que trazem em seu escopo ndo apenas o controle
sobre o corpo do individuo, mas de seu intelecto e de seu
psiquismo. O individuo é estimulado a ser polivalente e a
cooperar com os outros membros de seu grupo de trabalho, de
modo a inovar e a aumentar constantemente a produtividade,
e de modo a alcangar os resultados esperados.

Assim, as empresas contarfo com o auxilio da gestéo
de pessoas e com suas politicas e praticas voltadas para os
individuos, no sentido de gerar o impacto desejado.
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Como ja dissemos, as grandes empresas exercem
papel de crescente relevancia na sociedade moderna, substi-
tuindo em varios aspectos as fungbes ¢ o poder dos Estados.
Considerado o principal “ativo” da organizagio, o empregado
é coisificado;

todo mundo (patrdo, conmsultor, especialista, sindica-
lista ou o pesquisador) concorda em se considerar que
a riqueza da empresa se constitui, antes de qualquer
coisa, por seu capital humano (LINHART, 1994,
p- 37).

Nesse sentido, € possivel identificar (LIMA, 1996)
determinados elementos amplamente utilizados em termos de
recursos humanos, tais como a adogfio de uma politica de
altos salarios, recompensas econdmicas conjugadas com
recompensas simbolicas e, as vezes, participagdo do empre-
gado nos lucros; adogdo de medidas para assegurar a partici-
pacgdo do pessoal nas decisdes por meio de um sistema sutil de
“autonomia controlada”; a competigdo entre colegas, habil-
mente combinada com a cooperagio dentro de atividades de
pequenos grupos; utilizagdo de modelos heroicos para favore-
cer a assimilagdo da promessa de uma recompensa imaginaria
a uma recompensa real; tentativa de criar uma comunidade
global e de tornar a empresa algo mais do que um simples
local de trabalho, dentre outras.

As politicas de gestdio de pessoas visam, antes de
tudo, recrutar, manter, desenvolver e treinar recursos huma-
nos que sejam grandes talentos e de grande importincia para a
organizag¢io. Neste sentido, a organizac¢do fara uso de varios
instrumentos para alcangar este objetivo, especialmente da
humanizagdo das relag¢des de trabalho.

As mudangas nas politicas de pessoal ddo-se na
medida em que a organizagdo enfrenta alguma dificuldade
econdmica, encontrando medidas que possam auxilia-la a sair
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destas dificuldades, especialmente se ela percebe o ser huma-
no como o principal “ativo” da organizag¢fo. A empresa pode
assumir, também, no que tange a essas modifica¢des de pes-
soal uma posigdo preventiva, definindo politicas inovadoras,
a0 menos no discurso, no campo de gestdo de pessoas.

O discurso de valorizagio da gestdo de recursos
humanos é cada vez mais valorizado, devido ao fato de se
considerar os recursos humanos como o que ha de mais im-

ortante para a empresa. Segundo Schuler e Jackson (1997,
p. 255), “a chave de sucesso das companhias nos dias de hoje
e no século XXI centra-se na utilizagdo eficaz dos recursos
humanos”.

As empresas buscam “utilizar” o maximo de seus
empregados; fica claro, nesta perspectiva, a per.cepgﬁo utilita-
rista que se tem do individuo na organizagdo. Ainda de acordo
com os autores citados logo acima, “as empresas também ad-
quirem vantagem competitiva através da utilizagdo sensata e
inovadora dos recursos humanos” (1997, p. 257). As politicas
de recursos humanos visam, constantemente, a partir da atuzill
16gica de produtividade e de alto desempenho, 0 de;senvo'lw-
mento da criatividade de seus membros, tendo em vista a no-
vagio de seus produtos e servi¢os e a0 mesmo tempo, o com-
prometimento com o alcance dos objetivos pretendidos pela
organizac#o.

Tendo em vista essa dimensdo funcionalista das rela-
¢bes de trabalho na organizagio, confrontando-a com um en-
foque critico, Pagés (1987, p. 99) considera as politicas dp
recursos humanos como sendo processos de mediacdo pluri-
dimensionais, que visam gerenciar as vantagens concedidas
a0 pessoal, assegurando o controle da conformidade as regras
e aos principios e encarnam a preocupagdo com as pessoas,
visando ocultar os objetivos de lucro e de dominagdo e prati-
cam uma gestdo de afetos. As politicas de recursos humanos
sdo praticas ideolégicas, ou seja, nfo podemos considerar as
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praticas de recursos humanos eminentemente em termos ope-
racionais, medidas prescritivas para aumentar a produtividade
e a rentabilidade da organizacfo; ¢ necessario entendé-las
como sendo, sobretudo, a reproducio de ideologia enraizada
na logica de mercado.

Com efeito, todas essas politicas voltadas para os
recursos humanos, na tentativa de manipulagio de subjetivi-
dades, ocorrem em um ambiente de flexibilizagdo organiza-
cional em que o trabalhador seria polivalente, participativo e
multifuncional e adaptado tanto as inovagdes tecnoldgicas
quanto as novas formas de controle existentes nas organiza-
¢0es modernas. No trabalho informacional, procuram-se indi-
viduos que sejam cooperativos € que saibam trabalhar em
equipe. Mais do que isso, que saibam se relacionar nfio apenas
entre si, mas também com a empresa e com o desenvolvimento
tecnologico envolvido no processo produtivo. Ressalta-se,
entretanto, que essas novas formas de organizacgio e de gestdo
Rdo levam objetivamente ao aumento dos beneficios do traba-
lho, apenas tendem a intensifica-lo ainda mais. Espera-se
sempre o0 aumento dos retornos que possam advir da forga de
trabalho, mesmo que os caminhos utilizados para essa finalida-
de sejam de base fordista/taylorista, ou de teor pos-fordista. E
Jjustamente nesse cenario de flexibilizagio organizacional, de
flexibilizagdo da méo-de-obra, com seus varios subgrupos,
como os trabalhadores permanentes e os temporarios, que a
empresa “pode responder de maneira eficaz a demanda do
mercado, maximizando seus ganhos” (CHANLAT, 1996,

p- 15).

A estratégia de flexibilizagdo €, segundo Chanlat
(1996, p. 16), diretamente responséavel

pelo aumento do pessoal tempordrio externo, pelo
desemprego de executivos e profissionais, pela dimi-
nui¢do de empregos estdveis e bem pagos e, pelo
aumento da precariedade e da exclusdo.
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Assim, de acordo com a instabilidade do mercado e
devido, dentre outros fatores, ao aumento da competitividade
da empresa, as relagdes de trabalho passam por um momento
dificil e necessitam de reavaliagdo.

Em termos gerais, pode-se dizer que a empresa valo-
riza a flexibilidade organizacional na medida em que _ela se
depara com um aumento significativo de competitividade,
exigindo mudangas em termos de sua produgdo, para que venha
a responder as novas demandas do mercado (HELOANI,

2003).

Assim as empresas mudam rapidamente, criam e des-
troem estruturas, mudam geograficamente suas instala¢des, de
acordo com o que for mais interessante para elas, especial-
mente em um momento em que a globalizagdo quebra deter-
minadas barreiras politicas e comerciais.

Como se observa, as empresas trabalham continua-
mente no desenvolvimento de seus modelos organizacionais
de modo a responder as transformag¢des do mercado ¢ atender
as necessidades de seus clientes rapidamente, modificando
inclusive seus produtos. Neste sentido, a flexibiliza¢do tem
papel fundamental, contribuindo, também, consequentement.e,
para que as burocracias verticais se tornem cada vez mais
horizontalizadas.

Pensando-se na flexibilizagdo organizacional, ou
seja, no modelo de produgio pés-fordista, as empresas, nele,
desenvolvem ndo apenas técnicas e procedimentos internos
que possam aumentar seus resultados e sua rentabilidade. Ele!s
trabalham, também, e de modo crescente, com o desenvolvi-
mento de redes entre as empresas, sejam elas relacionadas ao

modelo de redes multifuncionais posto em prdtica por
empresas de pequeno e médio porte ou o modelo de
licenciamento e subcontrata¢do de produgdo sob o
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controle de uma grande empresa (CASTELLS, 2001,
p. 181)

Ou a outro modelo bastante difundido nos dias de
hoje, o das aliangas corporativas estratégicas, que se desen-
volvem de maneira cada vez mais frequente.

Com a flexibilidade, e a consequente tendéncia a
terceirizagdo e a horizontalizagfo da estrutura organizacional,
o trabalho comega a ficar ainda mais fragmentado ¢ com a
descentralizagdo produtiva, tanto como os sindicatos os
trabalhadores perdem forga.

No contexto de flexibilizacdo, recorre-se ao down-
sizing, a trabalhos terceirizados, a subcontratados e a empre-
gados com regime part-time de trabalho, a qualidade total e a
tantas outras ferramentas que possam aumentar a rentabilidade
da organizagdo e que acabam também, por outro lado, por
levar ao desemprego e a desregulamentacdio do trabalho.
Antunes (2002, p. 78) cita exemplos de empresas que credi-
tam seu sucesso e crescimento a alguns principios fundamen-
tais como

a transferéncia da responsabilidade para o préprio
trabalhador, individualmente; como os trabalhadores
detém conhecimentos, estes devem ser incorporados ao
processo produtivo e ao ambiente da empresa; os tra-
balhadores tornam-se muito mais produtivos quando
Jfazem parte do team work.

Temos, portanto, nesses principios basicos — a flexi-
bilidade, o controle da qualidade e o trabalho em equipe — os
fundamentos de todo o redirecionamento organizacional dado
pelas empresas.

Antunes (2000) coloca ainda que a flexibilidade vai
além da linha produtiva, ela perpassa todo o corpo funcional
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que tem seus direitos trabalhistas ﬂexibili_zados de a§9rd0
com as necessidades da empresa. Funcionarios sdo demltlfl(?s
e 0s que ficam estdo sujeitos a um aumento da carga horgrla
de trabalho, com excecdo daqueles que trabalhardo em servigos
de meio turno e que ganharfio bem menos do que anterior-
mente. Além disso, de acordo com o pds-fordismo, o traba-
lhador necessita ser polivalente, deve operar pﬁo apenas uma
maquina, mas varias. Seu trabalho pode ter sido enrl,quemdo,
mas com certeza, aumentou consideravelmente em numero de

horas.

O universo do trabalho se modifica também na _socie-
dade informacional, a partir do momento em que o individuo
deixa de ter a mesma seguranga de quando esperava trabalhar
em uma empresa durante toda a vida. De acordo com Sennett

(2000, p. 21),

no trabalho, a carreira tradicional, que avanga passo a
passo pelos corredores de uma ou duas instituigé'es,
estd fenecendo; e também a utilizagdo de um {unico
conjunto de qualificagbes no decorrer de uma vida de
trabalho.

O trabalho além de estar fragmentado, € terceirizad.o
e reduzido para diminuir os custos de prod.ug:ﬁo. Ele ¢ deﬁnl-
do por periodos especificos, em que o in(_hviduo apenas inte-
ressa para a empresa no sentido de cumprir nela a!guma ativi-
dade especifica e depois € “liberado” sem que exista nenhum
vinculo. A empresa, entdo, desenvolve-se a partir de, duas
dimensdes de trabalhadores, um grupo temporario que € con-
tratado para tarefas e projetos especificos e um grupo de fun-
cionarios permanentes que desenvolve lagos com a empresa: a
organizagiio trabalha constantemente para que esses lagos se
unam cada vez mais.

E, da mesma maneira em que s6 existe o dominador
caso exista o dominado, isto é, a permissio em se deixar
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dominar, temos uma parceria entre empregado e empregador
no sentido de se firmar um vinculo mais forte e permanente
entre aquele e a empresa. O empregado deseja o reconheci-
mento que ele obtém da empresa, a participa¢do nos lucros
na medida em que ele consegue alcangar suas metas. Enfim,
por um conjunto de fatores, o individuo se une a empresa
nesse desejo de fortalecer os vinculos, inclusive afetivos,
mesmo que no final das contas, a empresa sempre serd o lado
mais forte. As empresas comeg¢am a utilizar, de maneira cada
vez mais frequente, o discurso de que “necessitamos defen-
der nossa empresa porque nossa vida depende dela”. Assim
foi feito pela Toyota, com o seguinte lema: “Proteger nossa
empresa para defender a vidal...” (CORIAT apud ANTUNES,
2000, p. 33), ou com a IBM, com o seu hino: Parte II

Com o Sr. Watson (presidente) / a maiores alturas
subiremos / e manteremos nossa IBM / respeitada aos

olhos de todos. (SENNETT, 2000, p. 146). IMAGIN ARIO

' Ou ainda com a declaragéo de principios do Bradesco, ORGANIZAC!'ONAL MODERNO
que tem entre os seus pontos, a necessidade de “colocar os E REL ACOES DE PODER

interesses publicos, os do Banco e demais organiza¢des

Bradesco acima dos meus proprios interesses” (SEGNINI, NAS ORGANIZ ACOES

1996, p. 105). E a empresa vista como uma mée protetora, a
quem o individuo deve obediéncia e dedicagéo.




RELAGCOES DE PODER
NAS ORGANIZACOES ATUAIS



CONSIDERACOES E REFLEXOES
ACERCA DO PODER

Existem alguns nomes que se tornam, crescentemente,
referéncia obrigatéria nos estudos organizacionais, do imagina-
rio organizacional moderno e da sociologia clinica: Eugene
Enriguez é um desses nomes, merecedor de constantes home-
nagens pela sua contribui¢do de destaque na andlise de diver-
sos fendmenos organizacionais, da dinamica da organizagdo,
da face oculta das organizagdes, do controle que as diversas
estruturas organizacionais exercem sobre o individuo, da rela-
¢do do inconsciente e principalmente, das relagdes de poder,
dominagio e de desejos que se produzem cotidianamente
nas organizagdes.

Assim, a compreensdo do pensamento de Enriquez €
fundamental para este estudo. Acreditamos que o melhor en-
tendimento das relacdes de poder nas organizagdes, por meio
do pensamento de Enriquez auxiliard na interpretago dos
fendmenos organizacionais e dos diversos discursos organiza-
cionais, contribuindo, também, para a analise da cultura orga-
nizacional.

Sabe-se que as empresas langam méo dos mais diver-
sos mecanismos, tais como regras, normas ¢ estrutura de
cargos para alcangar um incremento da produtividade e da
produgio. Muitas vezes, até mesmo a ética € utilizada como
instrumento de manutengdio e desenvolvimento do poder: as
organizag¢des se vinculam constantemente a trabalhos sociais,
assistenciais e culturais para desenvolver a imagem de empresa
ética e de socialmente responsavel.
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De acordo com Enriquez (1997), as empresas s3o o
lugar privilegiado de jogos de poder e de desejo, pelo fato
delas ndo serem apenas organizagdes, mas uma das principais
instituigdes sociais a partir da qual o individuo estrutura a sua
vida.

A empresa é uma realidade viva onde os sujeitos huma-
nos vivem seus desejos de afiliagcdo, visam realizar um
certo numero de seus projetos e se apegam a seus tra-
balhos de maneira exclusiva (ENRIQUEZ,1997, p. 10).

A empresa torna-se, assim, para o individuo o lugar
“perfeito” para alcangar seus objetivos, mesmo que ele venha
a descaracterizar sua identidade e perder a orientagio da
conducio de sua propria vida. A empresa di sentido a sua
vida. Também, Le Goff (1995, p. 43) afirma que

a empresa ndo é mais o local onde se ganha a vida,
onde se forja uma identidade social, ela é antes de tudo
o local onde o individuo pode se realizar plenamente.

O discurso organizacional moderno abre a possibili-
dade de realizagdio profissional e do atendimento dos desejos
dos individuos. Por trds dele estd submetido o que uma
empresa que se v€ como toda-poderosa, como onipotente,
acredita que tenha condi¢des de fazer.

E, de fato, no trabalho que o individuo pode projetar
seus sonhos, buscar a concretizagfio destes, se sentir 1til e se
livrar de angustias que o afligem em sua vida cotidiana, angus-
tias, estas que fazem parte da natureza do individuo. O indivi-
duo tem, ainda, necessidade e desejo de reconhecimento, isto
¢, deseja ser reconhecido como alguém bem sucedido e mere-
cedor de louvores. Ao longo da sua vida, ele vai estar, sempre
buscando o reconhecimento, aceitagfio por seus pares e o des-
envolvimento do sentimento de ser util, de estar fazendo algo
de importante. Aos poucos, a possibilidade de ser bem suce-
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dido passa a ser o foco de sua vida. O fato de ser importante ¢
protétipo do conquistador a ser admirado passa a mover o
individuo em direciio dos objetivos da organizagéo, cuja vida
em comunidade faz com que,

os homens coloquem em risco seu amor proprio, sua
propria identidade, seu desejo de criagdo [...] e quantos
mortos fisicos ou psiquicos nas empresas para um pe-
queno mimero de individuos triunfantes (ENRIQUEZ,
1997, p. 11).

Além disso, a empresa torna-se um meio para se
superar conflitos internos e angustias: “as empresas liram
parte de seu poder do fato de frazerem respostas as po:*.frr"c:d:—
¢des psicologicas individuais”, permitindo que o individuo
diminua suas angustias e sofrimentos; elas “oferecem uma
solugdo global aos problemas da existéncia” (PA(_}ES, 1987,
p. 39). E fazendo parte da organizagéo e da comunidade que o
individuo acredita poder encontrar um local para minimizar
seus conflitos internos. Em suma, a empresa ¢ uma familia
pronta a acolher o individuo, desde que este aceite todos os
seus codigos e valores.

H4, também, nas organizag¢les, um jogo. cons’gar}te
entre dominador ¢ dominado que vai além da mera Imposi¢ao.
Os jogos do poder nelas sdo, de fato, con_lplexo_s, pois .envcll-
vem controles sutis como a gestdo do afetivo, a internalizagéo
de valores da empresa e o desejo do individu'o em vencer,
mesmo que O Pre¢o a ser pago, para isso, seja .dem~a31ada-
mente elevado. O individuo que ¢ objeto de dom{nagao tem,
também, as suas armas, que podem, em determinados mo-
mentos, equilibrar suas for¢as com as do qomi-nador.: ele pode
abdicar do empenho em alcangar os objetivos almejados pela
organizagdo, da aplicag@o de seu conhecimento para a_rgfolg—
¢do de problemas, ou pode criar grupos que fardo resisténcia
as decisdes organizacionais, de acordo com 0s interesses de
determinado grupo. Por outro lado, a diminuigdo dessa resis-
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téncia vai existir a partir de contrapartidas econémicas, que
possam suprir suas necessidades mais basicas: sejam elas o
reconhecimento, o prestigio, o sucesso ou outro interesse.

A organizacio pode ser visualizada como uma arena
em que os jogos se explicitam constantemente, mas que vai
sempre manter uma face oculta nessa relagdo, de modo a
nenhuma das duas partes ter sempre consciéncia dos interesses
e desejos da outra parte. Neste sentido, a andlise dos discur-
sos organizacionais torna-se, cada dia mais, um meio valido
para se compreender esses jogos de poder e de desejo nas
organizagdes.

A capacidade das organiza¢des em determinar como
o individuo deve se comportar, dentro e fora de seus ambien-
tes, tende a transforma-las em institui¢des centrais em nossas
vidas e na propria construgdo social da realidade. A realidade
do individuo passa a ser cada dia mais a realidade vivenciada

pela empresa, em sua relagio com atores externos, com
clientes e concorrentes.

Em termos gerais, o individuo deveria se inserir no
que propde a cultura organizacional, e por outro lado, a
empresa buscard a formaliza¢8o do seu comportamento como
forma de se diminuir a sua variabilidade e dessa maneira
inviabilizar qualquer possibilidade da a¢io da maneira con-
traria ao que ela deseja. Esta capacidade da empresa de
cooptagdo dos sujeitos pode ser colocada em pratica por meio
de técnicas como a manipulagfo e a sedugdo, que estudaremos
posteriormente, ou simplesmente por meio da ordem clara e
objetiva: “ou faz ou vai para a rua — escolha”. Agora, esse
processo de dominagfio s6 pode existir com a cooperagio
intensa do individuo, por meio da autopersuasdo. De acordo
com Pages (1987), os individuos participam do processo de
dominagdo, devido ao fato de participarem direta ou indireta-
mente da ideologia da empresa, compartilhando-a posterior-
mente. Esta ideologia compartilhada, e refor¢ada pelo
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contexto mais amplo, fortalece o processo de dominagéo dos
trabalhadores por parte das empresas.

Ao individuo cabe internalizar os valores e metas d;l
empresa, vinculando-se cada vez mais a sua cultura. A domi-
nagdo se tornard cada vez mais extensa, tomando conta do
inconsciente do individuo, tornando-se fonte c}e prazer e d’e
sofrimento para ele, segundo Pages (19_87). Ainda, o indivi-
duo percebera cada vez mais a organizagdo como fa_zendo
parte essencial de sua existéncia, se envolv?ra emocu')na_l-
mente com ela, lutara pelo seu sucesso, que € 0 seu proprio
sucesso, mesmo que isso ndo se materialize e permaneca ape-
nas em termos institucionais. Ele batalhara para o sucesso da
empresa, como se dele dependesse o seu proprio. O ind1vi4uo,
a0 mesmo tempo em que deseja se desligar de todo a dpmma—
¢do do mundo organizacional, nio preten@e se desligar da
empresa, ¢ de tudo o que ela pode proporcmngr-lhe_, mesmo
que o custo seja ndo apenas do seu trabalho intensivo, mas
também da manipula¢io de sua individualidade e de suas po-
tencialidades que sdo exaustivamente canalizadas para a 1m-
plementagéo dos objetivos organizacionais.

O individuo sera levado, enfim, a desenvolver uma
atitude de super-herdi, de uma pessoa bem acima da méd}g,
um trabalhador polivalente, atualizado e imbuido do “espiri-
to” da organizagdo. O sucesso € palavra de ordem e 0bt<,3r 0
triunfo passa a ser necessidade do individuo, que devera se
dedicar inteiramente ao sucesso. Os individuos ppderﬁo se
inserir e ser competitivos nessa logica. Perdendo o jogo, esta-
rio sujeitos ao limbo.

A marginaliza¢do do individuo também ocorre quando
ele ndo consegue mais alcangar as metas impostas pe~1a em-
presa, quando ele ndo ¢ mais um heréi ou, a0 menos, nao apa-
renta sé-1o. A lista de excluidos aumenta no momento em que
os sujeitos ndo fazem mais do sucesso pessoal 0 centro de
suas vidas. Para Enriquez (1994a, p. 53), séo marginalizados
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todos os sujeitos que ndo sdo obcecados pelo sucesso
social, pelo jogo de aparéncias, que néo tém o gosto
pelo efémero ou por uma cultura de adesdo macica a
uma organiza¢do ou a uma instituigdo fanatizada, que
desejam uma vida regida por uma ética e que buscam
um ideal sem cair, por isso, na doenca da idealidade.

Como se v€, no mundo empresarial contemporaneo
negam-se a autonomia e a liberdade individual; tudo, ali, deve
ser instrumentalizado em fungfo da produgiio e do aumento
da produtividade e da eficicia organizacional. E, o individuo,
para estar mais inserido nos objetivos da empresa, devera estar
inserido na légica do sucesso pessoal enquanto requisito para
a manuten¢fo de seu bom relacionamento com a empresa. E
neste contexto, a compreensdo do poder auxilia sobremaneira
a nossa analise.

Pode-se dizer que o poder esta ligado com a pulsio
de morte, com a repeti¢do e com a impossibilidade de criagio
de¢ algo realmente novo. O instinto de morte, diferentemente
do instinto de vida, que busca conservar e desenvolver a vida,
¢ definido por Enriquez (1991, p. 12) como se manifestando
“na compulsdo de repeti¢do, impossibilidade de criar um eu
dindmico, a redugdo das tensdes, o desejo de estabilidade e as
tendéncias repressivas”.

E o poder, tal como ¢ analisado por Enriquez (1991),
¢ uma relagfo assimétrica, mas que ndo pode existir sem con-
sentimento. Ja a pulsio de vida, de modo distinto, vai cons-
truir os grupos sociais, vai integrar as pessoas e fazé-las des-
envolver sua criatividade e sua relagio com as demais, de
determinada unidade social. No caso empresarial, a pulsdo da
vida poderéd ser canalizada para os objetivos da organizago,
para o desenvolvimento da coesdo grupal.

A experi€ncia primeira que nés vivemos com relagio
ao poder e que estd na base de todas as relagdes humanas, in-
clusive das organizagdes, refere-se  relagfio da crianca com o
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pai, periodo da vida de suma importincia para a C(znstruc;ﬁo da
identidade, dos limites da vida e o que pode ou ndo ser even-
tualmente transgredido. A crianga aprende, por meio do exer-
cicio de poder de seu pai, o que ¢ bom ou ruim, e quais as
consequéncias de cada um de seus atos. Desenvolve—'sc,_ d:e_ssa
maneira, uma das principais instancias psiquicas do individuo
— 0 superego.

O poder do pai ¢ sagrado e qualquer traqsgrcssﬁo
feita serd castigada, devendo ser imediatamente reprimida. 0
consentimento surge como um dever, sendo reahzz'ldo pela
interioriza¢do e assimilagdo das regras do jogo, definidas pela
autoridade maior. A transgressdo surge, paradoxalmente,
como um meio valioso de desenvolvimento do instinto da
vida, ao contrario do instinto de morte: “a transgressczo, a
revolta, é o signo do instinto da vida, da libido, da criagdo de
um mundo novo” (ENRIQUEZ, 1991, p. 14). Busca-se, por
meio do instinto da vida e com a transgressdo, um mundo
novo, construido por uma base criativa e que faca com que o
individuo tenha liberdade de pensamento, de palavra e de
ago.

Por outro lado, nas organizagdes, Vivenciamos a de-
finigdo e a construgdo didria dos limites que nos sao 1mpostos,
bem como os controles que sdo realizados em toda a organi-
zacdo. Limites, normas e padrdes de condqta sdo rigorosa-
mente construidos de modo a dotar a organizagio de meios,
de mecanismos de determinag¢io da uniformidade e previsibi-
lidade de comportamento que ela deseja'para seus membros,
procurando sempre a adequagdo do indlviduo,ao cargo € o
alcance dos objetivos organizacionais. Surge dai, o império da
ordem e da hierarquia, e que pode muitas vezes representar
numa completa anulagdio e alienag¢do do indlv.iduo, 1_nc_1us1ve
com o seu aval, consciente ou inconsciente. Pois € ob;etwo da
organizagdo, a formalizagdo maxima, isto ¢, a tentativa cons-
tante de lutar contra a surpresa, dai a necessidade de uma
estrutura organizacional e de se definir f_ormalmente como as
pessoas devem se relacionar em seu interior.
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Devemos questionar, entretanto, ndo a existéncia de
controles ou de estrutura organizacional, mas sim, o modo
como a empresa utiliza desses mecanismos, que, em determi-
nadas situagdes, acabam por prender a criatividade e a singu-
laridade do individuo. Le Goff (1995) argumenta que as areas
de comunicagfio e de recursos humanos tornam-se fortes
agentes para o desenvolvimento do processo de homogenei-
zagdo dos individuos, os quais deveriam ser dindmicos, com-
petentes e inovadores. Mas,

tudo que se revela espontdneo, ndo previsto, do dmbito
das paixdes, do movimento social é entdo sentido como
problema, impedindo o trabalho bem feito, as responsa-
bilidades e a distribui¢do de poder (ENRIQUEZ, 1997,
p- 23).

Assim, formalizagfio do comportamento e a padroni-
za¢do do trabalho fortalecem-se enquanto mecanismos de
coordenagfio dos trabalhos a serem realizados, sendo que o
poder € exercido ndo apenas diretamente, mas por um con-
junto de regras, principios e convic¢Bes que vdo definir e
construir a realidade do individuo na organizagdo, e até
mesmo em sua vida particular, como ja foi dito, que est4 cada
vez menos indissociada da vida profissional. De acordo com
Pages (1987, p. 51),

é por meio indireto da elaboracdo de um sistema de
regras dindmicas que a centralidade da organizacdo é
mantida e dessa forma o poder da dire¢éo central. Esta
define assim as modalidades de funcionamento do
conjunto e é em referéncia a seus principios de base
que as decisdes sdo tomadas.

E além da cupula estratégica, a tecnoestrutura com
seus especialistas e peritos exercem poder continuado na em-
presa, definindo padronizagdes de trabalho que o individuo

seguira, sem que haja didlogo entre quem planeja o trabalho e
quem o executa. De acordo com Pages (1987, p. 71), nas
organiza¢des que contam com um desenvolvido trabalho de
formaliza¢gdo do comportamento e de uma valorizagdo das
assessorias,

o sistema hierdrquico ndo assegura mais suas fungoes
tradicionais: ele ndo passa de um intérprete da regra.
Ele é, alias, substituido pela rede de staffs que
controla a normalidade da regra para impedir
qualguer desvio.

O poder atua nas mais diversas frentes e nos mais va-
riados modos, reconduzindo o individuo, por meio das regras,
aos caminhos definidos pela empresa para que ele os percorra.

E necessério, portanto, que o individuo esteja pronto
a se colocar criticamente frente a qualquer controle excessivo,
transgredindo-o e buscando alternativas ao que lhe ¢ imposto.
Na transgressdo do que € proibido o individuo tera condigdes
de criar, sair da ordem e da constincia para adentrar nos
caminhos do risco e da inovagdo. Entretanto, como argumenta
Enriquez (1991), a transgressdo do-proibido ndo deve ser ape-
nas um “ir contra”. E necessario pensar, discutir e agir para
se construir algo novo que se ponha no lugar.

De seu turno, as organiza¢des vivem uma contradi-
¢do, por um lado, controlam o individuo, definindo seu com-
portamento, e por outro, as organizagdes, ditas modernas,
fazem uso do discurso de inova¢do e do desenvolvimento
criativo de seus membros. A criatividade também, por um
lado, ¢ cerceada pelo poder disciplinador da organizacdo, e,
por outro, é incentivada pelo discurso organizacional, contri-
buindo para o status da empresa moderna. Logo, anseia-se por
inovagdo, mas desde que ela ocorra dentro dos limites im-
postos pela cultura da empresa, de modo que, no limite, a
imaginacdo ceda espago para o poder.
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Resta ao individuo trilhar um caminho alternativo no
interior desse complexo cenario, no sentido de encontrar sua
transformagdio criativa e seu desenvolvimento pessoal. A
transgressio faz parte desse intento. Porém, ao individuo cabe
saber transgredir no momento certo e de acordo com estraté-
gias habilidosamente definidas para que no ocorra uma rup-
tura definitiva com o poder estabelecido. Ha, também, a pos-
sibilidade de reforma-lo, ao menos em determinados aspectos
que possam ser significativos para o préprio individuo e para
as pessoas que o cercam na organizagio.

Mas, € importante ter em vista, que as organizagdes
vdo sempre privilegiar os “normais” frente aos “desviantes”,
aos “transgressores”, com exce¢do dos periodos em que a
organizagio estd sendo criada, em que ela precisa da criativi-
dade, da inovagdo e de territério em que possa agir. De acor-
do com Enriquez (1997), as organizagdes preferem os seden-
tos pelo poder, e 0s que sejam mais facilmente conduzidos
pela cultura organizacional, do que aqueles que desenvolvem
uln pensamento préprio, daqueles que transgridem as regras
impostas.

Assim, o individuo pode sair do processo de exclusi-
vidade em que as empresas buscam coloci-lo, especialmente
em momentos em que haja cerceamento de sua liberdade in-
dividual. Quase sempre o poder e o instinto de morte imperam
e o outro € negado. A vida do sujeito ¢ transformada de acor-
do com os desejos da organizagio em que ele presta servigos.
Enriquez (1991) afirma, nesse sentido, que a exploragdo do
homem se torna mais sutil, ficando restrita a mecanismos
psiquicos, ao controle pelo amor. Por outro lado, é necesséario
que as organizagdes desenvolvam-se a partir do didlogo, da
construc@o das relagdes sociais a partir da livre escolha e da
negociag¢do, sempre com argumentos sendo expostos quando
da tomada das decisdes.

Dissertando sobre os elementos essenciais do poder,
Enriquez (1991) o descreve como manifestando-se em uma

Gestdo de pessoas e discurso organizacional 71

relagdo assimétrica e pela forca. Segundo o autor, o poder ¢
sagrado e deseja ser legitimo, existindo, entretanto, apenas
com a existéncia do consentimento, normalmente se dando Pela
interiorizagdo das regras e pelo medo de possiveis represalias.

O poder é, ao mesmo tempo, o criador de um m}mdo
ordenado que tem a compulsdo pela repetigdo, caracterizan-
do-se ainda pelo rapto, pela exploragdo do individuo, caracte-
rizando-se por um carater extremamente repressor e destmtl-
vo, sendo esse poder, totalitario, como tendo a tendéncia a
durar interminavelmente, visto que os donos do poder nio
permitem, em hipodtese alguma, que ele se acabe.

O rapto pode ser considerado, na sociedade moderna,
como sendo um trabalho que humilha o individuo, que o faz
perder a dignidade, a identidade. E a exploragdo de uma c!asse
que ¢ dominada por uma elite detentora do poder econdmico e
politico. O escravo e o servo estavam em outros tempos nas
maos dos detentores do poder. O individuo era obrigado a
obedecer todas as ordens dadas, sob o risco de castigos fisicos
ou mesmo da morte.

Nos tempos atuais, as grandes empresas, guardada§ as
devidas proporg¢des, exercem o papel de proprietarios de vidas
humanas, especialmente no que tange a seus empregados.
A medida que o rapto vai se adequando a sociedade moderna,
a exploragdo do homem se faz mais sutil, desenvolvgndo:se
por meio da manipulagio dos consumidores e dos cidaddos

(ENRIQUEZ, 1991).

E ele dura, de certo modo, gracas a seu aspecto
repressivo e violento que faz com que as pessoas estejam
submetidas & vontade dos seus donos, isto €, dos donos do
poder. Estes o exercem, muitas vezes, por meio do trabalho
que, como ja se disse, passa a ser meio pelo qual as pessoas se
unem e desenvolvem uma realidade social comum. O poder
vai estar constantemente presente nas relagdes de trabalho,
definindo as posi¢des em que cada agente estara submetido.
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Nido obstante, muitas vezes, o poder se aproxima do
amor: “o poder utiliza-se da mdscara do amor (admiravel-
mente) para permitir a morte de triunfar” (ENRIQUEZ,
1991, p. 73). Observando bem, a utilizagdo do amor pelo de-
tentor do poder abre nova perspectiva de dominio e de repres-
sdo na sociedade, de maneira geral, e nas organizagdes de
modo mais especifico. As relagdes de trabalho védo estar
sempre permeadas pelos jogos de amor, em que o mais habi-
lidoso em fascinar, seduzir ¢ manipular os individuos pode
provocar tanto paixdes quanto comogdes, de modo a atender a
seus desejos e alcangar seus objetivos. A empresa ndo quer
buscar apenas o corpo e a mente dos seus empregados, ela
quer também coragdes: “E necessario ganhar os coragdes,

fazer da empresa uma comunidade entusiasta e fraterna” (LE
GOFF, 1995, p. 57).

Ainda, o amor se mescla a outro sentimento, a fé,
tornam-se, entfo, indissociaveis no que se refere as relagdes
de poder nas empresas modernas: nfo apenas amamos a em-
ptesa, mas acreditamos que ela pode modificar nossas vidas,
auxiliar no alcance de novos objetivos. Assim, somos fiéis a
ela, acreditamos na sua forga e na sua importdncia para a so-
ciedade. O discurso vigente € o de que ela € “poderosa, infa-
ltvel, uinica, detentora da previsdo do futuro” (PAGES, 1987,
p- 85). De modo que o individuo se persuade a colaborar
intensamente e integralmente com a empresa, submetendo-se
a suas regras e leis — mesmo que estas contrariem suas crengas
e valores pessoais — para garantir o seu lugar, invariavelmente
invejado e disputado por outros.

Por outro lado, apesar do seu aspecto nocivo, o poder
¢ fundamental na formagdo, manuten¢do e desenvolvimento
dos grupos, das sociedades humanas. Sdo necessarias, tanto a
presenga da diferenciagdo do dominador, do responsavel pela
defini¢do das regras, quanto das pessoas que deverdo aceitar —
ou brigar com — o dominador, mas que, muitas vezes, permi-
tem dominar-se e aceitar os papéis que sdo impostos pelo
grupo vencedor. As regras e os codigos de conduta acabam

por exercer papel fundamental na constituigdo das sociedades
humanas, e como coloca Le Goff (1995), as regras, assim
como 0§ projetos e os principios da empresa sdo considerados
decisivos para a mobilizagdo de seus recursos humanos.

Contudo, para transformarmos o status quo, precisa-
mos entender essas relagdes de poder, modifica-las regular-
mente no sentido de melhorar as relagdes sociais, redefinindo
novos modos de vida, provenientes, muitas vezes, de atos de
transgressdo. E o desvendamento do discurso tem um pape_l
fundamental nesse processo, visto que o saber pode ser utili-
zado como forma de dominag@o das mais eficazes.

E o discurso, sempre ideoldgico, que, de acordovc_om
Enriquez (1991, p. 86) vai substituir o reino da forga fisica,
sendo a ciéncia “uma pratica social de produgao, de seguran-
¢a e de ordem”. O saber estard inerentemente li gadoﬁao poder,
assegurando a ele uma permanéncia maior nas relagdes que se
produzem na sociedade. Ainda segundo o autor, “quem tem o
saber, tem ou terd o poder”.

Assim, o detentor do saber ¢é aquele que dard as
ordens e fard com que outras pessoas executem o trabalho.
Enquanto ele pensa, analisa e planeja o trabalho, resta ao su-
bordinado a tarefa de implementar aquilo que foi ordenado
pelo superior, de acordo, inclusive, com determinadas normas
de conduta e regras e procedimentos pré-definidos.

E nesse sentido que as organizag¢des sdo constituidas
basicamente de dois elementos fundamentais: a coordenagéo e
a divisio da tarefa. O trabalho é dividido de acordo com os
interesses da produgdo, enquanto que mecanismos de cogljde-
nagdo aliados 4 formalizagio do comportamento s&o utiliza-
dos como forma de exercer o poder nas organizagoes ¢ ter 0s
objetivos organizacionais alcangados. E o saber — fonte de
dominacéo, o conhecimento, estd na base de todo esse pro-
cesso, e como diria Enriquez (1991, p. 86), “[...] de domina-
¢do pela natureza, nés passamos insensivelmente a dominagéo
pelos homens. Pelo discurso, pelo saber”.




REFLETINDO SOBRE
AS DIMENSOES DAS FONTES DE PODER

Pode-se dizer, em primeiro lugar, que o poder € espe-
cialmente alimentado com a possessdo da sangfo, isto ¢, da
forca, mesmo que ndo ocorra o uso desta. Enriquez (1991)
nos lembra que o poder se funda ndo apenas na forga, mas
também no consentimento, seja ele auténtico ou provocado.

O poder pretende ser legitimo, seja essa legitimidade
vinda do conhecimento que um técnico possui de um deter-
minado dominio, seja pela idade de uma pessoa mais velha. E
na legitimidade que o poder consegue a conquista da adesdo e
a mantém por um bom tempo. E também por meio da legiti-
midade que podemos buscar um “mundo sem conflitos, um
modelo de ordem”.

Ora, a empresa valoriza o apego a ordem, a hierar-
quia e acredita ter legitimidade para se envolver nos problemas
pessoais do individuo, que podem, eventualmente, pdr em
perigo a estabilidade que ela deseja manter. De acordo com
Le Goff (1995, p. 46),

hd trinta anos, o assalariado que tinha um problema
pessoal conversava com sua familia, com seu médico
[...] hoje, o assalariado pode confiar seus problemas a
empresa.

De fato, as empresas se preocupam em interferir nos
sonhos e no imaginario de seus empregados, assim como nas
relagdes familiares, fazendo com que o individuo esteja mais
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envolvido com a cultura e objetivos da organizagdo. Dito de
outro modo, a empresa deseja ser parceira do individuo, pois,
a0 assumir esse papel, ela aumenta seu poder na relagio que
mantém com seus membros, existindo nesse processo, a
autopersuasio, o que permite a submissdo do individuo a
empresa. Enriquez (1991, p. 25) afirma que “o poder que pro-
cura sua legitimagdo sempre repousa no consentimento”, que
provém seja do amor, do medo ou pela interiorizagdo. Esta
interiorizagdo pode ser analisada a partir da interiorizag@o dos
valores que ganham legitimidade e outorgam legitimidade a
determinado detentor do poder.

Uma importante fonte de poder € a identificagéo.
De acordo com Enriquez (1991, p. 27), a identifica¢do, na
experiéncia cotidiana, pode ser vista como

o sinal de uma forte atragdo [...], como: identificagdo
do aluno ao mestre, do sujeito ao rei, de um membro da
’ empresa a ela propria.

A identificacdo pode ter como base o medo, que se
torna mais um processo de aniquilamento do individuo que
mantém relagdo com o alvo da identificagdo, do que de identi-
ficagdo, propriamente dita, pois ndo leva o individuo a definir
sua propria identidade.

Ao lado da problematica da identificagdo, temos o
amor-fusio, fendmeno cada vez mais presente nas organiza-
¢des modernas. O amor-fusdo ¢ a perda da autonomia, da in-
dividualidade, é total abandono ao objeto amado. Trata-se de
processo negativo, mas que vai de encontro ao crescimento do
individuo e de sua busca por liberdade e identidade.

No caso do amor a organizagdo, o individuo passa a
ter medo de perder as suas proprias referéncias de identifica-
¢do quando esta lhe faltar, tamanha ¢ a entrega do individuo a
ela, a qual se torna a principal referéncia em sua vida, o senti-
do principal de sua existéncia. Alids, a devogdo completa 4

———f——i
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organizagdo inclui também o sacrificio: “trabalhar sem cessar

para o bem de todos, em detrimento de sua saude e de sua

vida familiar” (LE GOFF, 1995, p. 89). Assim, o individuo
integra todos os projetos da empresa. Inclusive, seus relacio-
namentos dentro da empresa sdo como que os de uma comu-
nidade familiar, unida e disposta a tudo para proteger seus
membros. H4, nessa relacdo amorosa ndo apenas 0 compro-
metimento organizacional, mas a cumplicidade e o amor do
individuo tanto & empresa quanto a seus dirigentes. “Confian-
ca nas relagdes de trabalho aparece como uma necessidade
para o bom funcionamento da empresa” (LE GOFF, 1995,
p- 97).

O individuo, preso no imaginéario da organizacio,
enfrenta, regularmente, desilusdes que podem leva-lo a
revolta e a depressdo. Sente, por vezes, que dificilmente,
ainda mais se tiver idade mais avangada, podera se inserir no
mercado de trabalho. E, ndo raras vezes, existe ainda forte
sentimento de perda da relago familiar, deixada em segundo
plano, por causa da busca incessante do sucesso profissional.

Se desligado da empresa, sua vida transforma-se
completamente, uma vez que estava voltada completamente
a0 trabalho. A empresa, por sua Vez, exime-se de qualquer
culpa na demiss@o do individuo, colocando a culpa no merca-
do. O que se tem, pois, € uma desumanizacdo das relagdes
sociais. Como bem nos coloca Le Goff (1995, p. 125), quanto
essa omissdo da organizagdo, “Ndo ¢é nossa culpa, e sim do
mercado, se isso ndo acontecer, a empresa fecha”.

Morgan (1996), assim como Enriquez (1991), vé€ a
competéncia técnica como uma das principais ¢ mais claras
fontes de poder nas organizagdes. Trata-se do poder legal.
Este poder, o do tecnocrata, € que vai definir as tarefas e pla-
nejar como as atividades serdo executadas. E como as rela-
¢des de poder se baseiam nas relagdes impessoais também
ndo se obedece 4 pessoa que ocupa O cargo, mas ao cargo, ou
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seja, o cargo € que merece respeito € que vai legitimar o
poder exercido. Trata-se do poder do cargo.

De acordo com Enriquez (1991, p. 35), o poder é
racional, o poder ¢ também limitado: por meio da especializa-
¢do o individuo vai identificando seus limites de atuacgio
no trabalho; além disso, o poder é impessoal e funcional.
Finalmente, o poder conferido ao individuo numa determina-
da posi¢do hierdrquica é sempre limitado por varidveis, tais
como a deteng@o ou nfo de um maior numero de interferéncia
nas etapas do processo decisorio, o maior acesso a informa-
¢do, o lugar na rede de comunicagdo na organizagido. O indi-
viduo terd mais poder na organizagio a medida que tenha
maior controle das diversas etapas do processo racional de
tomada de decisdo, como por exemplo, a defini¢do dos crité-
rios utilizados e no levantamento das alternativas a serem
analisadas.

O poder do individuo esta relacionado ainda ao grupo
em que esta inserida a relagdo de ambos, dele e do grupo, com
os objetivos organizacionais. Para Enriquez, (1991, p. 38),

o poder de um individuo extrai sua legitimidade de sua
capacidade de propor objetivos ao grupo, de sua capa-
cidade de adaptagdo as necessidades varidveis de seu
grupo, de sua influéncia na rapidez da progressdo de
sua equipe, da autenticidade de suas comunicagdes
facilitando a coesdo entre os membros da organizagdo.

Em resumo, temos nos autores analisados a descri¢do
de algumas fontes de poder: a autoridade formal, o controle
sobre recursos escassos, o processo decisorio, o conhecimen-
to, a organizagdo informal e a informagio, a habilidade em se
lidar com a incerteza, o uso da estrutura organizacional, as
regras ¢ os regulamentos, a possessdo dos meios de sangfo, a
competéncia do lider, a legitimidade, a identificacdo e o
amor-fusdo.
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Descritas algumas fontes de poder, cabe concluir,
entdo, que a empresa ¢ um dos espagos em que o poder se liga
a0 amor ¢ & morte. Este amor se torna, cada vez mais, um
instrumento eficaz no alcance dos objetivos organizacionais e
na submissio das pessoas a ordem estabelecida pela ideologia
dominante, isto ¢, pela logica de mercado. Por meio do amor,
almeja-se colonizar os inconscientes das pessoas. A organiza-
¢do, em determinados momentos, faz uso desse controle,
transformando-o em algo ameagador ao qual o sujeito deve se
submeter. Neste sentido, Motta (1992, p. 11) coloca que,

a organizagdo é amada e odiada a um so tempo. Ela é
objeto de identificagdo e amor, fonte de prazer e de
energia. O individuo torna-se dependente. Ele precisa
da organizagdo, ndo apenas em termos de sobrevivén-
cia material, mas também em termos de sua identidade.
Prazer e angiistia, ou melhor, prazer vivido antecipa-
damente e angiistia definem as relagdes entre individuo
e organizagdo.

E possivel identificar, no controle pelo amor, tanto a
fascina¢do quanto a sedu¢fo, que acabam por criar ambiente
altamente propicio para o dominio do outro. Pois, quando o
individuo estd hipnotizado por alguma figura, ele se torna
presa mais facil da manipulagdo, isto ¢, dos alvos dos desejos
das empresas. A partir da relagdo hipnética que se forma, o
individuo se abandona totalmente ao objeto de fascinagdo.

Nada existe além dele e tudo deve ser feito para ele,
levando a uma serviddo que pode chegar a extremos, depen-
dendo da vontade do hipnotizador. O responsavel pela fasci-
nagio diz que o sujeito pode concretizar seus sonhos, basta
que se submeta ao — e se parega com — o dominador. De acor-
do com Enriquez (1991, p. 249),

assim na fascinagdo o que esta em jogo é a possibilida-
de dos homens em se perderem em um ser portador de
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uma religido, de um mito ou de uma ideologia e de se
encontrar. Pela fusdo amorosa com o ser que fascina, o
individuo deixa sua dimensdo corporal, seu eu se dila-
ta. Nessa exaltagdo do eu, o individuo sai de si mesmo.

Quanto a sedugdo, pode-se dizer, a partir de Enriquez
(1991), que ela reside na aparéncia: um sorriso, palavras es-
colhidas com precaugfo, e frases habilmente escolhidas. E ¢
justamente sobre esses pontos, além da serviddo, que traba-
lharemos no proximo capitulo.

SER\ZIDAO, FASCINACAO, SEDUCAOE
RELACOES DE PODER NAS ORGANIZACOES

E praticamente impossivel falar em serviddo sem nos
referirmos a Etienne de la Boétie, especialmente seu texto
sobre a serviddo voluntdria, que trata da atitude servil perante
a tirania. Quais as razdes que levam um individuo a querer
servir em determinada organizagfo, a servir a gerentes, a
normas e a regras? De la Boétie, mostra-se, em seu texto,
indignado diante do fato dos homens nfio reagirem ao jugo de
um tirano. Segundo o autor, isso se d4 porque a fascinac¢lo
esta presente. Ora, o que leva o individuo a se humilhar ao
tirano?

A partir da institucionalizagfo da relagdo de submis-
sdo nas organizagdes, o individuo se vé impregnado dos ideais
da organiza¢do em que trabalha, absorvendo suas normas,
valores, convicgdes e padres de conduta. Seu ideal de ego €
preenchido pela organizagdo ¢ ele se envolve cada vez mais,
com a organizag¢do, servindo a ela e a seus representantes de
niveis hierarquicos mais elevados. Por seu turno, a empresa,
na sociedade contemporanea, busca na media¢fio a possibili-
dade de antecipar conflitos e fazer com que as contradigdes
inerentes a vida organizacional sejam transformadas de acor-
do com seus desejos. Para Pages (1987, p. 34), a empresa mo-
derna, como a empresa

do segredo e da manipulagdo, tem uma extraordindria
capacidade de pressentir os conflitos potenciais e de
tomar providéncias antecipadas.
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Dessa forma, o processo de mediagdo contribui para
que o individuo se submeta aos desejos da empresa.

Segundo la Boétie (1999, p. 77)

é 0 povo que se sujeita e se degola; que, podendo
escolher entre ser sudito ou ser livre, rejeita a liberda-
de e aceita o jugo, que consente seu mal, ou melhor,
persegue-o.

O autor condena a perda da liberdade e afirma que
ela é contraria a natureza do homem, que nasce livre € com a
vontade de lutar para manter sua liberdade.

No contexto organizacional, diriamos que se o indivi-
duo nfo aceitar as regras do jogo e quiser mais liberdade ele
tem a opgio de deixar a empresa. Por outro lado, no entanto,
corre risco do desemprego e das perdas narcisicas, 0 que ao
fim pode significar, da mesma maneira, a sua morte simbdlica.
Baseando-se em De la Boétie, Souki (1999, p. 42) afirma que

da serviddo a liberdade ndo hd nenhuma transi¢do no
real — nem espago, nem tempo a ser percorrido, nada
de esforgos, nada de agdo: simplesmente a inversdo do
desejo. Assim que os homens deixam de querer o tirano,
ele é derrotado; assim que a liberdade é desejada, eles
a possuem.

No contexto das empresas, o mais impressionante ¢
que esse processo de submissdo, ocorre de maneira voluntaria;
pode-se lutar contra, ir ao encontro da liberdade de pensar e
de agir, mas o desejo de servir fala mais alto e tudo permane-
ce como estd. Derramar-se sangue, suor e lagrimas para que o
tirano chegue a seus objetivos. La Boétie (1999, p. 102)
argumenta que

ndo é preciso que fagam o que ordena, mas também
que pensem o que quer e, amitde, para satisfazé-lo,
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que também antecipem seus proprios desejos. Ndo
basta obedecé-lo, é preciso que se arrebentem, se
atormentem, se matem dedicando-se aos negocios dele.

Vale lembrar que, nas relagdes cotidianas de trabalho
das organizag¢des, ha duas modalidades de controle pelo amor:
a fascinagdo e a sedugdo. Por meio desses dois mecanismos,
as organiza¢des conseguem impor de maneira sutil a sua cul-
tura e dominar o inconsciente do individuo deixando pouca
margem tanto para o pensamento quanto para a postura/agdo
critica dentro e fora da empresa. Quanto a fascinagdo, ela esta
bem préxima da relagdo hipndtica e confere ao hipnotizador
um dominio quase que completo do individuo. H4, segundo
Enriquez (1991), um conjunto de consequéncias que caracte-
rizam essa relacdo: a submissdo do individuo, o deixar de
lado tudo aquilo que nfo diz respeito ao objeto amado, a
auséncia de critica, a alienag¢fo e a submissdo voluntaria. Em
suma, a relacdo hipnoética consiste em abandono amoroso.

O fascinio por determinado objeto pode ser conquis-
tado, de acordo com Enriquez (1991), por meio de ritos de
grandes comemoragdes, de grandes festas triunfais. Busca-se,
por meio do discurso adequado, os meios para a obtengio dos
objetivos do hipnotizador. Os hipnotizadores langam mao do
discurso de que cada pessoa que os siga pode se tornar um
herdi, um ser imortal, tornar-se uma pessoa acima das outras,
objeto de reconhecimento e de admirag3o.

O individuo, de sua parte, vai atras seja do reconhe-
cimento, intrinsecamente ligado ao narcisismo, seja da admi-
ragdo, do ser referéncia para as outras pessoas. Enfim o indi-
viduo é convidado pelo hipnotizador a fazer parte do clube
dos raros e a organizagdo, de acordo com Freitas (2000,
p. 11), constréi para o individuo a ilusdo mesma do clube dos
raros. Segundo a autora, “ela propde a fantasia do ser um,
traduzida no eu fago parte da organizagdo e ela faz parte de

mim, o sucesso dela é o meu sucesso e vice-versa’.
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Portanto, o narcisismo individual se confunde com o
organizacional: de um lado, esta o individuo desejoso de fazer
parte de um grupo poderoso e que pode dar sentido a sua
vida; ¢ de outro, a organizagfo surge como sendo o local de
satisfagcdo do desejo. O individuo acredita que, seguindo todas
as orientagdes do hipnotizador, podera se tornar um heréi, um
semideus, e desta maneira estara disposto a se perder no
objeto de fascinio, aguardando o cumprimento da promessa
contida no discurso do hipnotizador. Espera fundir-se ao
objeto amado, fugindo de si mesmo em diregio ao outro, ao
do hipnotizador, o lider carismatico que, com seu perfil
megalomaniaco e paranoico, vai envolver o individuo, inclu-
sive, com sua permissio:

trata-se de uma verdadeira gestdo psiquica do sujeito,
na qual todos os caminhos, em ultima instdncia, o
levam a frustragdo. Como Narciso, ele esta condenado
a um amor impossivel. Ele se desdobrara para satisfa-
zer as elevadas expectativas da empresa, que criou um
perfil perfeito e impossivel de ser atingido (FREITAS,
2000, p. 114).

Ao lado da fascinagédo, a sedugdo é uma outra moda-
lidade do controle pelo amor. Mas, diferentemente daquela, a
sedugdo sai um pouco da vertente do sagrado. Nela, também,
nio existe nada fantastico, ou fora do comum:

a sedugdo reside na aparéncia: um sorriso insinuante,
palavras escolhidas com precaugdo, frases agradavel-
mente balanceadas, uma certa banalizagdo dos pro-
blemas permitem ao discurso ser suficientemente
agradavel (ENRIQUEZ, 1991, p. 252).

Em termos gerais, o sedutor busca, por meio de
estratégias bem definidas, ser o detentor dos desejos das outras
pessoas. Freitas (2000, p. 149) compreende a sedugdo como o
convite a uma fantasia de rara beleza, como

r
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um processo, uma relagdo dual, fugitiva em sua
promessa de charme e intensidade das emogoes praze-
rosas que podem ocorrer nesse encontro sugerido com
a magia e o encantamento a ser desfrutado.

O sedutor espera o comprometimento do individuo
para a realizagfo de algo que ele deseje. E o seduzido, quando
entra no jogo, apenas vai atender as necessidades e desejos do
sedutor, tendo como provavel destino, o autoabandono. O
sedutor deseja o amor do seduzido, o controle de sua vontade,
alienando-o e cerceando sua liberdade de pensamento € de
agdo. Vale dizer, entretanto, que a sedugfo € um processo em
que as duas partes estdo ativas no jogo (FREITAS, 2000).

A sedugfio é a vontade de se largar nos bragos do
amado, daquele que podera nos preencher e que depois de um
jogo de sedugdo, “nos aprisiona numa auséncia de nos mes-
mos” (FREITAS, 2000, p. 151). Ainda, segundo esta autora,

se fomos identificados pelo que nos priva de identida-
de, o que na realidade estd sendo buscado na sedugdo é
o retorno a si através do outro.

Com efeito, a sedugfio é arma cada vez mais utilizada
nas organizagdes na sociedade atual. Os dirigentes desejam,
na gestdo do afetivo, controlar cada vez mais intensamente 0s
empregados e fazé-los comprometer-se com os objetivos da
organizagdio, identificando-se com a cultura organizacional e
com o que ela representa para eles e para o atendimento de
seus desejos.

O comprometimento do individuo pela empresa ¢
buscado a partir da criagdo do sentimento de pertencer a uma
comunidade: ele, o individuo, deve se sentir parte do todo, da
comunidade-empresa:

o importante é que cada um possa se ver como uma
parte daquilo que lhe pertence e se identificar ainda
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mais fortemente a comunidade-empresa (LE GOFF,
1985, p. 49).

A sedugio torna-se, dessa maneira mecanismo eficaz
de poder que sutilmente atrai o individuo para um processo
que muitas vezes o leva a entrega completa ao trabalho:

os dirigentes sabem que para tornar a organiza¢do
dindmica (e ndo eliminada pelo mercado), é necessdrio
tornar mais facil a identificagdo de seus membros ao
projeto que eles propdem a fim de que eles consagrem
sua for¢a e seu talento a seu sucesso (ENRIQUEZ,
1991, p. 265).

Ainda, a “adesdo total a organizagdo provoca uma
tensdo nervosa, um desgaste mental enorme, na medida em
que cada um deve mostrar constantemente seu poder e a sua
for¢a” (ENRIQUEZ, 1997, p. 51). Cabe ainda dizer que,
sdgundo este autor, na busca da adesdo dos subalternos, os
dirigentes jogam com o individuo, com seu sentimento de
responsabilidade: ele participard das decisdes da organizago,
auxiliara na melhoria das tarefas realizadas. Principalmente,
os superiores fazem com que o subalterno acredite que €
possivel se realizar na organizagéo, isto €, € possivel ser feliz
na empresa.

A empresa seduz aquele que se deixa seduzir e tenta
fazer com que o individuo esteja sempre envolvido em um
processo de melhoria continua, inovando e fazendo com que a
organizagdo esteja sempre satisfeita com ele. A empresa
alimenta continuamente os desejos do individuo, inclusive, o
de fazer parte de um projeto grandioso, de uma empresa gran-
diosa, o que é algo extremamente sedutor para o individuo,
que deseja encontrar a si mesmo, no outro (FREITAS, 2000).

E cuidadosamente, a empresa vai trabalhando, em
conjunto com o seduzido, na viabilizagdo de um projeto que

r
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venha a alcancar o ideal que ela busca para si mesma, em que
o individuo é convidado a participar e se sente, quando isso
ocorre, feliz e gratificado, pela honra concedida a ele.

Por fim, vale refletir um pouco mais sobre o poder da
fascinagdio, instrumento de poder, que permite criar, em
determinado grupo de pessoas, sentimento de perda de identi-
dade extremamente forte. De acordo com Enriquez (1997), ¢é
possivel identificar um aspecto do amor — a fascina¢éo — em
que ocorre a perda de identidade, que leva ao abandono ¢ ao
éxtase, e essa fascina¢fo, utilizando-se da mascara do amor,
permite a manutengdo do poder e da pulsdo de morte. O indi-
viduo perde toda sua capacidade de criagdo ¢ de construgéo
da realidade. Pagés (1987, p. 73) nos coloca que o individuo

se imagina construindo o mundo, enquanto na realida-
de ele estd sendo produzido, investido por todas as
partes e modelado até no seu interior.

E o lider tem papel fundamental nesse cenario. Uma
das principais caracteristicas do lider é a de inspirar o indivi-
duo a levar adiante os projetos da empresa, comprometendo-
se com ela e encaixando o seu imaginario no imaginario da
empresa. Essa inspiragdo para com a misséo € a visdo de futuro
da organizagdo pode atingir em determinado grau, o processo
de fascinacfio, em que o individuo estara hipnotizado pelo
lider, pela pessoa € pelo que representa esse lider, inclusive
enquanto referéncia do modo de conduta e de modelo de agdo,
ndo somente quanto a vida profissional, mas também no que
se refere a vida pessoal.

E o lider desempenha papel fundamental no processo
de “apego” do individuo a empresa. Como ja dissemos, um
dos principais tipos de controle existentes nas grandes empre-
sas é o controle pelo amor. As grandes empresas fazem uso,
de acordo com Enriquez (1997), da gestdo do afetivo, para
alcancar seus propositos, com o menor numero possivel de
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conflitos. Existe, entdo, um processo de enamoramento e de
fascinagdo por algo novo, ou pelo menos que tenha uma
roupagem nova em cima do velho conservadorismo, como os
regimes fascistas. Os cegos de amor veem com os olhos dos
lideres que mostram o caminho a ser seguido.

Como ¢ sabido, o fascinio estd diretamente relacio-
nado com o mito de Narciso que se apaixona pela sua prdpria
imagem na agua, e se langa em dire¢do a imagem de modo
hipnotico, afogando-se em sua propria paixdo e fascinio por si
mesmo. E necessario resgatar o homem desse afogamento e
tentar elucidar o emaranhado de processos presentes em seu
inconsciente. Pois o fascinio pode ser um instrumento tfio
forte nas méos da organizagdo a ponto de fazer com que os
individuos vejam a empresa como se fosse uma igreja, uma
fonte de fé e de identidade para suas vidas vazias e muitas
vezes sem sentido. Os homens enxergam na empresa uma
oportunidade para se dedicarem a algo em que acreditam,
mesmo que seja uma crenga fragil e baseada em fatores super-
fidiais como o dinheiro e o reconhecimento. Sua dedicagio &
uma adesdo ideoldgica, a adesdo a um conjunto de valores e
de crengas que buscam criar um nivel profundo de compro-
metimento com a organiza¢gdo — um verdadeiro devoto.

Pages (1987, p. 75) nos apresenta algumas cita¢des
que mostram com clareza esse comprometimento com a
empresa, “entrar para a TLTX é como entrar para uma veli-
gido”, “para trabalhar em TLTX é preciso ter fé”. E essa fé
faz com que o individuo assuma a organizagdo como sendo
um objeto que possa preenché-lo completamente: ele se
disp0e a se entregar a empresa.

ORGANIZACOES E CONTROLE

As organizagles estdo mais engajadas na sofisticagdo
do controle de seus recursos humanos. Assim, o controle ba-
seado na coer¢do comega a dar lugar ao controle enquanto
gestdo do afetivo.

O imaginario e o psiquismo do individuo sdo mais
trabalhados ¢ utilizados para o aumento da produtividade, da
eficiéncia e para o desenvolvimento dos processos utilizados
para gerar crescentes retornos as empresas. Estas devem
se empenhar de modo continuo para garantir o emprego de
todos os mecanismos existentes na manutengdo e desenvol-
vimento do processo produtivo, mesmo que necessitem langar
méo dos mais variados mecanismos de controle. De acordo
com Enriquez (1997), a empresa constrdi estruturas organiza-
cionais — estruturas de poder que vio determinar o conteudo
de cada cargo, as normas de conduta, os papéis que cada um
deve ocupar. As estruturas organizacionais sd0 mecanismos
que auxiliardo nesse processo, fazendo com que

os individuos se tornem essencialmente os represen-
tantes da organizagdo e se devotem a sua grandeza e se
atrelem a sua tarefa (ENRIQUEZ, 1997, p. 19).

As organizagdes, na perspectiva de alcangar o cres-
cimento constante, veem na regula¢do um caminho adequado
para equilibrio social, estabilidade e concretizagcdo de seus
desejos. Assim, vdo criar e fazer uso de qualquer modalidade
de controle que possa aumentar suas chances de desenvolvi-
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mento em um mercado altamente volatil e competitivo. Para
elas, o individuo, ao mesmo tempo em que deve ser flexivel
para se ajustar as transformagdes socioeconémicas e politicas,
precisa permanecer atento a uniformidade e formalizag¢do de
comportamento que a empresa exigira dele. Espera-se que ele
responda positivamente aos estimulos dados pela empresa
para que funcione da maneira mais produtiva e eficaz possi-
vel. Esse tipo de comportamento esperado do individuo exigi-
r4 dele uma dedicagfio sem fim a empresa e a sua cultura. Ele
se v€, entdo, obrigado a ocultar angustias ¢ ansiedades geradas
por um ambiente de extrema competitividade, de cobran¢a da
organizagdo para com seus funcionarios.

O individuo é submetido a inlimeros processos emi-
nentemente contraditérios, fazendo com que ele seja ao mes-
mo tempo cooperativo e agressivo; se dedique a vida organi-
zacional em equipe, mas tenha excelentes resultados indivi-
duais; ame profundamente a organizag¢fo, mas esteja pronto a
ser excluido desta sua familia quando for necessario. O indi-
viduo, entdo, comega a viver tentando equilibrar o que ndo &
passivel de equilibrio. E o que Freitas (2000) assinala quando
discorre sobre o estranho casamento que se forma nessas
contradi¢des do ambiente empresarial. Empresas consideradas
como sendo boas para se trabalhar sdo responsaveis por gerar
sofrimentos, muitas vezes irreversiveis para o individuo.

E de acordo com Enriquez (1997), na tentativa de
fazer uso das angustias individuais, e na busca de certo nivel
de estabilidade e de previsibilidade do comportamento do
individuo, as organiza¢gdes langam méio de trés modos de
controle: sobre o corpo, sobre o pensamento e sobre o
psiquismo. No que se refere ao controle sobre o corpo, as
organizagdes vdo definir o modo como determinado trabalho
sera feito, o seu ritmo ansiando naturalmente, pelo melhor
rendimento do trabalhador.

Quanto ao controle sobre o pensamento, pode-se
dizer que ele esté relacionado a dois elementos fundamentais:

r
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um relacionado a defini¢do de uma ideologia da racionalidade,
que diz respeito a ciéncia de gestdo, e outro relacionado a
ideologia especifica da empresa, que devera fazer com que
cada um esteja comprometido com esta, dando o melhor de si
mesmo, por meio da obediéncia as regras e normas da organi-
zagdo. O individuo estara envolvido integralmente com a
organizag#o, sentindo-se participante dos sucessos e fracassos
da empresa. Vale lembrar que a organizagdo, mesmo sendo
portadora do discurso da inovagfo, tende a temer o pensa-
mento realmente criativo, que traga mudangas radicais ou faca
com que o individuo ndo queira mais se submeter as regras da
organizacao.

Por ultimo, no que se refere ao controle sobre o psi-
quismo, pode-se dizer que a empresa espera invariavelmente a
interiorizagdo psiquica das suas regras, normas e valores. Por
esse mecanismo de controle, a organizagfo, seus lideres e
gerentes vio tentar desenvolver meios pelos quais o indivi-
duo, por meio da serviddo voluntaria, apresente grande admi-
ra¢do tanto pela organizagdo quanto por seus lideres, respei-
tando-os e mantendo a disciplina, e, consequentemente, as
relagbes de dominagio desejadas pelas organizagdes.

Pode-se dizer, ainda, que o poder estd presente em
todas as instincias da vida, seja dentro das empresas, seja fora
delas. O poder se origina, de acordo com Enriquez (1991) e
Morgan (1995), a partir de fontes basicas, como a possessio
dos meios de san¢o, a habilidade de lidar com a incerteza e o
controle do processo de tomada de decisfio. Um dos principais
instrumentos de controle dos individuos nas organizag¢des
refere-se a possessdo de meios eficazes para se conseguir um
nivel eficaz de comprometimento e de produtividade por parte
de seus empregados. A avaliagdo, por exemplo, é um instru-
mento capaz de informar a clpula estratégica se um determi-
nado trabalho esta de acordo com o que ¢ esperado. Assim, 0s
individuos que atendem as expectativas da empresa, € mais
ainda os que as superam, recebem sinais de que poderdo vir a
ocupar posi¢des elevadas, o que significaria, para eles, mais
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status e, principalmente, maior reconhecimento social. Por
outro lado, os individuos que ndo conseguem alcangar as
metas esperadas pela empresa acabam menosprezados e so
considerados perdedores, com futuro incerto.

Como ja se argumentou, controla-se o corpo, o pen-
samento e o psiquismo. Controlando todas as dimensdes do
individuo, o dominador tentara condicionar ao maximo a obe-
diéncia do dominado, procurara, de todas as maneiras, contro-
lar o individuo pela for¢a, pelo medo da demisséo, pela coer-
¢do ou pelo amor. O poder de mando do dominador e o conhe-
cimento que ele possui podem leva-lo a induzir comportamen-
tos e mudar atitudes do individuo no ambiente de trabalho. A
estratégia utilizada nessa relagdo de poder variard em fungéo
da necessidade que se apresenta. Enriquez (1991) elenca outra
forma de controle, definindo uma forma de controle cada vez
mais usual nas organizagGes modernas, o amor. Por meio do
amor-fusdo, a empresa domina o individuo fazendo uso do que
ha de mais intimo nele. Seduzido e fascinado por e¢la, ele en-
tréga sua alma para a organizagdo e para a cultura desta.

Freitas (2000), por sua vez, observa que o controle
das organizacdes esta mais sutil, sendo que o individuo parti-
cipa mais do processo decisorio, definindo mais as suas me-
tas, que sempre serdo elevadas. Para que esse tipo de controle,
exercido de acordo com uma nova estrutura organizacional,
muito mais flexivel e baseada em equipes de trabalho, tenha
sucesso, ¢ fundamental que o individuo interiorize o discurso
organizacional e tudo o que a organizagio deseja dele. Assim,
seu comportamento se torna mais previsivel. Da mesma for-
ma, o controle resultar tanto as relagdes de trabalho quanto a
vida fora da organizagdo: a cultura organizacional veio a ser
um poderoso mecanismo de controle nas organizagdes, assim
como as promessas por carreiras bem sucedidas acabaram
controlando as decisdes € o comportamento dos individuos.

O discurso da organizacdo pode e estara permeado
por mecanismos de controle, direcionando os sujeitos de

—
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modo que respondam positivamente aos anseios da organiza-
¢do e alcancem os resultados esperados. Assim, a empresa
exorta o individuo a ser um her6i, a ser “seu projeto, a consi-
derar-se um capital que deve dar retorno” (FREITAS, 2000,
p. 63). O controle ainda esta presente na comunidade em que
o individuo est4 inserido, de forma que

as organizagdes vdo invadindo a esfera do privado,
da vida extra-profissional de seus membros, sendo a
SJamilia de cada um o segundo elemento cooptado
(FREITAS, 2000, p. 69).

O individuo permite que a organizagio esteja intensa-
mente presente em sua vida, inclusive no que se refere as rela-
¢oes familiares, que se tornam alvo de cooptagdo da empresa.
A familia, muitas vezes, estara disposta a varios sacrificios
por causa de prémios, bonus. Como assinala Freitas (2000,
p. 69), em sua andlise da alianga realizada entre a organiza¢io
e a familia,

a contrapartida vai sempre valer a pena, e a carga
extra de trabalho e stress sera aliviada pela perspecti-
va de uma vida paradisiaca por alguns dias.

Entédo, retornando a um dos temas analisados ante-
riormente, a familia do individuo sofrerd com a auséncia e
com o trabalho excessivo de um de seus membros, mas por
outro lado, paradoxalmente, legitimard esse processo, na
perspectiva de alcangar algum beneficio extra para seus
outros membros.

Enfim, o controle exerce um papel fundamental no
processo de manutencdo da organizacdo estavel e uniforme. O
individuo, apesar de aceitar, muitas vezes, esse controle elabo-
rado, via discurso, o faz de modo a manter com a empresa certa
parceria, mesmo que seja a parte mais fragil dessa relagéo.



ASPECTOS DO IMAGINARIO
ORGANIZACIONAL
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Um fator bastante presente no imagindrio das organi-
zagdes refere-se ao tempo, e como as empresas lutam para
otimizd-lo e fazer dele algo no sentido de se aumentar
constantemente a produtividade dos seus funcionarios. E
necessario ser produtivo, fazer com que cada hora trabalhada
e vivida fora da empresa tenha sentido, uma razio de ser, es-
tando conectada tanto com as ambi¢des do individuo, quanto,
principalmente, com as ambigdes e projetos da empresa.

Pretende-se fazer com que cada individuo se dedique
intensamente & organizagdo, construindo um novo imaginario
a luz de seus valores, normas e convicg¢des, presentes no ima-
ginario organizacional. Surge ndo apenas o envolvimento,
mas o encantamento com as ofertas das organizagGes, com o
que elas podem satisfazer em termos de necessidades do indi-
viduo, sobretudo, a necessidade e o desejo de reconhecimento.

Neste sentido, pode-se dizer que o real ndo existe
sem o imaginario, que o fecunda e faz nascer de acordo com
os sonhos e os projetos. E € justamente esse sonho que esti na
base da defini¢do de imaginério, que pode ser compreendido
como “o espago da representagdo, das formas e das imagens,
a partir do qual é possivel conceber o projeto, o desejo,

a fantasia, o sonho de construir a si mesmo e o mundo”
(FREITAS, 2000, p. 54).

Assim, o mundo de cada um é construido a partir do
imaginario e o individuo decide a partir dele o que considera
como sendo o seu ideal; trata-se de uma proje¢do que acaba
por substituir o narcisismo que o individuo perdeu na infin-
cia. Dai a importdncia do imaginario para a nossa propria
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existéncia e para qualquer mudanga que se pretenda estabele-
cer em nossas vidas e na sociedade.

E no simboélico, no imaginario, que se constitui a
sociedade e suas instituigdes. De acordo com Castoriadis
(2000, p. 152), que acredita que tudo no mundo social-
histérico est4 indissociavelmente ligado ao simbolico,

o simbolismo se crava no natural e se crava no historico
(ao que ja estava ld); participa, enfim, do racional.
Tudo isto faz com que surjam encadeamentos de signi-
ficantes relagdes entre significantes e significados,
conexdes e consequéncias, que ndo eram visadas nem
previstas.

O simbolismo pressupde, entdo, a capacidade imagi-
naria. Ainda segundo o autor, “o imagindrio deve utilizar o
simbdlico ndo somente para exprimir-se, o que é obvio, mas
para existir, para passar do virtual a qualquer coisa a mais”
(CASTORIADIS, 2000, p. 154).

Da mesma forma, o imaginario reine-se com O
funcional para formar a sociedade, o real. Freitas (2000,
p. 54) a partir de Castoriadis, afirma que

tudo no social e historico estd indissoluvelmente ligado
ao simbdlico, que por sua vez estd ligado ao imagindrio,
sem nele se esgotar [..] Nenhuma sociedade pode
sobreviver se ndo for capaz de satisfazer essas necessi-
dades reais que o econdmico-funcional deve suprir.
Mas, sem o imagindrio e o simbélico, a sociedade ndo
teria podido reunir-se e continuar a existir como tal.

E no imaginario, essa realidade subjetiva fundamental
na construgio do mundo, que encontramos lembrangas e
ideias capazes de criar um significado para a realidade viven-
ciada. De acordo com Lapierre (1989, p. 7),
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o imagindrio serve de ligagdo entre a realidade interna
da pessoa e a realidade externa” e “diz respeito ao
conjunto de representagdes que o sujeito faz ou da a
realidade subjetiva interna e a realidade externa.

Em Enriquez (1997, p. 83), o imaginario

se apresenta como aquilo que permite a construg¢do
libidinal, o investimento nos objetos ou no eu narcisis-
ta. Sem o imagindrio, o desejo continua proibido ou
ndo pode se reconhecer como desejo nem achar as vias
que permitem tentar se realizar.

O imagindrio exerce, entdo, papel fundamental na
tentativa das empresas conquistarem seus objetivos. De acordo
com Enriquez (1997), a organizag¢fo néo existe sem o imagi-
nario que é produzido e auxilia no estabelecimento dos siste-
mas culturais e simbdlicos. E pode optar por dois tipos de
imaginario — o imaginario enganador, do logro e o imaginario
motor. Na primeira fei¢do do imaginario, a organizagéo vai se
colocar como toda poderosa, uma méie que se propde a proteger
o individuo e suprir as suas necessidades e vai tentar

prender os individuos nas armadilhas de seus proprios
desejos de afirmagdo narcisista, no seu fantasma de
onipoténcia ou de sua caréncia de amor, em se fazendo
forte para poder corresponder aos seus desejos naquilo
que eles tém de mais excessivos e mais arcaicos e de
transformar os fantasmas em realidade (ENRIQUEZ,
1997, p. 35).

J4, no imaginario motor, a organizac¢do possibilita e
permite aos individuos desenvolverem-se criativamente, sem
que haja a utilizagdo de aspectos repressivos. O individuo
comeca a ter a perspectiva de inovar, de criar algo totalmente
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novo, e de, criativamente, buscar mudangas que possam ser
benéficas para a organizagfo, para os individuos nela inseridos
e para o desenvolvimento das relagdes sociais.

E, como se pode notar, no imaginério que o individuo
joga com seus desejos e sua identidade, € a empresa com seus
sonhos de grandeza pretende que o individuo troque seu ima-
ginario pelo do dela. E essa atitude exigird alto grau de re-
nuncia do individuo. Temos, nesse sentido, a presenca do que
se pode chamar de imaginario organizacional, expressdo utili-
zada para

designar as fantasias compartilhadas por uma equipe
de administragcdo ou por um conjunto de empregados
de uma organizagdo, a fim de demonstrar a influéncia
desse imagindrio sobre a identidade da empresa
(LAPIERRE, 1989, p. 9).

’ As empresas prometem, ndo raras vezes, aquilo que
elas nio podem cumprir. Elas criam um imaginario de
transforma¢do do mundo e do individuo. De acordo com
Enriquez (1991, p. 100), as empresas prometem um mundo
triunfal, fundado na ordem e num triunfo que s6 pode ser
alcancado na base de muito sacrificio; sacrificando-se, o
resultado e o sucesso virdo!

as empresas as mais delirantes [...] indicam que o
paraiso estd sobre essa terra, que o real é aquilo que
nés queremos imaginar e colocar em obra, que a
exigéncia do sacrificio serd paga cem vezes mais tarde.

O sucesso torna-se, assim, a principal referéncia na
vida dos individuos, sendo além de armadilha, uma pressdo
constante que pode levar a inimeros efeitos negativos, tais
como a anguUstia, a depresséo e a ansiedade. Surgem entdo
alguns paradoxos do sucesso, como os apresentados por
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O’Neil (1993, p. 23): tem-se a ilusdo de que o sucesso €
absoluto e definitivo, sendo que os vencedores sempre que-
rem mais e mais; liga-se o sucesso ao dinheiro € a novas
riquezas, vale-se mais pelo que se tem que pelo que se €; 0
sucesso tanto pode levar ao reconhecimento e admiragio
quanto ao isolamento e a alienag8o; o sucesso faz com que o
individuo esteja disposto a inimeras renuncias como a vida
familiar, ao lazer e aos amigos:

um sem-numero de locais de trabalho sdo lares substi-
tutos para homens e mulheres que se afastam da fami-
lia ou dos amigos com os quais ndo tém como competir
(O’NEIL, 1999, p. 84).

Se, de um lado, a empresa oferece a possibilidade da
carreira, de altos saldrios, de humanismo e de satisfagdo dos
desejos dos seus empregados, de outro, segundo Motta (1992)
ela exige a submissio e o controle do individuo. E, a submis-
sdo torna-se, muitas vezes, um prego demasiado alto a se
pagar em troca da satisfagdo do desejo de reconhecimento. A
empresa exige que o individuo se sacrifique por ela, que a
tome como uma institui¢do sagrada, merecedora de dedicagio
extrema — ¢ o laico como sagrado. O individuo é chamado
para cumprir um dos papéis principais, o papel do super-
homem organizacional. Para que os individuos se compro-
metam com ela, a empresa utiliza um discurso bem simples,
as vezes dito, outras n3o. Na verdade, ela torna tanto o
comprometimento organizacional quanto a exceléncia e a
qualidade total objetos de cultos,

sinais de uma fantasia de dominio total, de uma vontade
infantil de onipoténcia, em que se desenvolvem as
técnicas mais aberrantes (ENRIQUEZ, 1994a, p. 45).

Segundo Enriquez, o discurso das empresas € o
seguinte:
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se vocé se identifica a mim, se vocé renuncia a seus
desejos pessoais e se vocé ndo tem outro desejo que
aquele da organiza¢do, se vocé abandonar seus
proprios ideais e se vocé trocar seu ideal de ego pelo
da organizag¢do, entdo eu vos recomhecerei, eu vos
recompensarei e darei satisfa¢do a seu ideal de ego, ou

seja, a seu fantasma de todo-poderoso ou ao menos a
seus desejos de poder. (ENRIQUEZ, 1997, p. 75).

Lembrando-se sempre que o que pode ser conquista-
do nunca estara no mesmo patamar do que foi renunciado.
Além do mais, a empresa supervaloriza a si mesma e o traba-
lho que realiza, sendo necessario, portanto:

vencedores que querem ir até o fim, que gostam de
tomar iniciativa e gostam do risco, que estejam prontos
a se exaurir pelo triunfo da equipe, do seu servigo, da

sua organiza¢do (ENRIQUEZ, 1994b, p. 28).

Essa ¢, de certo modo, a 16gica que define os relacio-
namentos sociais e os comportamentos dos individuos na
sociedade moderna: a adesdo integral e o culto a empresa.

O individuo se insere na ldgica dominante, e sua rea-
lidade existe a partir do que foi sonhado e imaginado pelo
chefe burocrata. Assim, seus desejos se vinculam a manuten-
cdo da estrutura de poder das organizagdes, em que a repeti-
¢do e a aversdo a mudanga imperam. Como se sabe, as orga-
niza¢des ndo querem mudancgas, a ndo ser aquelas que podem
gerar aumento de produtividade, de eficiéncia, de eficacia e
de rentabilidade, em suma, dos retornos que ela podera obter
no ambiente em que atua. Na medida em que as empresas vao
conseguindo alcancar esses objetivos, mais elas ficam
impregnadas do sentimento de invulnerabilidade e de poder.
Assim, o individuo nunca podera questionar o poder domi-
nante; ¢ nem mesmo ser criativo — mesmo com o discurso da

r
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criatividade, nfio ¢ possivel encontrar criatividade de fato
num ambiente em que repeti¢do ¢ norma e se teme a mudanga.

De modo geral, as organizagdes tém medo do sonho,
do que o homem pode criar livremente. E dificil para a orga-
nizagdo conceber a liberdade e, no caso, as estruturas organi-
zacionais e os sistemas educacionais sdo exemplos praticos de
mecanismos que podem ser utilizados pela organizagio para
que ela possa permanecer na repetigéo e no instinto de morte.

Ora, elas necessitam que os individpos se identifi-
quem a elas e se dediquem a sua construcéo. E necessario que
o individuo conceda sua vida para a organizagdo, transfor-
mando-a em religido.

Aos poucos, o individuo se reconhece na cultura da
organizagéo e, a partir dai, também € reconhecido como sendo
membro efetivo do fiel grupo organizacional. Ele se identifica
com a organizagdo de maneira completa e inequivoca, pas-
sando ela a representar fonte rica de identidade para ele. Na
cultura organizacional, neste conjunto de significados viven-
ciados pelos individuos na organizagéo, as relagdes de indivi-
duos e grupos se estreitam com a organizagéo, desenvolvendo
lagos que incluem, entre outros, lagos imaginarios. O imagi-
nario do individuo estd a disposi¢do da organizagdo para ser
reconstruido de acordo com os interesses do grupo, da “fami-
lia” em que ele estd inserido. E, na busca de simbolos que
possam representar o seu sucesso e a sua diferenga aos demais
colaboradores, o individuo assimila a cultura da organizagéo,
mostrando-se continuamente obediente a ela.

A cultura organizacional tem, dessa forma, papel
extremamente relevante.

E através da cultura organizacional que se definem e
repassam o que é importante, qual a maneira apropriada
de pensar e agir em relagdo aos ambientes internos e
externos, o que é realizagdo profissional e pessoal, quais
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os simbolos a serem cultuados e perseguidos (FREITAS,
2000, p. 66).

Constréi-se um imaginario comum, repleto de sim-
bolos, habilmente manipulado pelas organizagoes, especial-
mente pelas grandes empresas o qual, na maioria das vezes, €
plenamente conhecido pelo individuo. Mesmo assim ele €
convidado e seduzido a participar do banquete, encontrando
um local, enfim, ao qual possa se identificar, um grupo para
se inserir e para compartilhar seus sonhos, estes de acordo, ¢
claro, com a cultura organizacional. E,

quanto mais as referéncias culturais, familiares e reli-
giosas se quebram, tanto mais 0s individuos e os
grupos se mostram receptivos a acatar mensagens ¢
lideres que lhes ofere¢gam uma resposia que traduza um
pouco mais de certeza e de significado para suas vidas
(FREITAS, 2000, p. 55).

Assim, o individuo se torna um parceiro da organiza-
¢4o na busca pelo poder, da imagem, do sucesso, do controle
social, de tudo aquilo que, simbolicamente, possa vir ao en-
contro de seu ideal de ego. O individuo passa a amar a orga-
nizagio em que trabalha, desenvolve com ela uma relagio de
afeto que permanece muitas vezes até 0 momento em que 5€
aposenta ou ¢ aposentado por ela. E, por mais que lhe desa-
grade determinados tragos da cultura organizacional em que
estd inserido, ele ama a empresa e lhe d4 constantes provas de
amor. Tem lugar, af, um jogo com a subjetividade, com o in-
consciente do individuo, que se torna cada vez mais presente.
Nesta espécie de cooptagdo do inconsciente individual pela
empresa, iniimeros mecanismos psicoldgicos entram em jogo,
tais como a identificagio. De acordo com Freitas (20000,
p. 66), é

nas grandes e modernas empresas que €sses processos
sdo mais visiveis e mais facilmente identificaveis,
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porque elas sdo mais zelosas de sua cultura, numa
tentativa de homogeneizar a maneira de pensar, sentir
e agir.

Logo, a empresa toma a forma de imagem a ser
idolatrada, e o individuo é estimulado a acreditar que a
empresa é virtuosa e merece todos os seus esfor¢os. Ao mes-
mo tempo em que 0 econdmico se torna o aspecto mais
importante da vida humana, o individuo se deixa levar pelo
imaginario organizacional moderno e pela consequente inva-
sdo deste em sua vida privada.

E se a crise de identidade ¢ uma das caracteristicas
do mundo contemporineo, a empresa se utiliza desta crise
para conquistar o individuo. De acordo com Freitas (2000),
com a falta de referéncias, como as culturais, mais o individuo
necessita de alguém que possa ajuda-lo a achar o caminho,
que lhe possibilite ter uma razdo para viver. Percebe-se, nos
dias de hoje, uma redefini¢io das identidades pessoais e o
fortalecimento de identidades coletivas, o que leva, de acor-
do com Enriquez (1994, p. 30), a recusa do

fato de que somos o produto de identificagdes multiplas,
de que podemos ter marcos identificatdrios mutdveis ao
longo de nossa vida.

Ainda segundo o autor,

o ato de formular e de assumir uma identidade coletiva
maci¢a e dominante, constitui o primeiro passo para a
renuncia definitiva a identidade real.

E, presentes no imaginério organizacional, o culto da
exceléncia e a comunidade organizacional exercem papel
importante no desenvolvimento da cultura da empresa, trans-
formando o individuo num agente de aumento de produtivi-
dade e de rentabilidade para as organizagdes. As organizagdes
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desenvolvem equipes que possam jogar unidas, ¢ de forma
coesa (mas também competitiva, ela incentiva tal atitude) no
sentido de alcancar os objetivos organizacionais; pregam
também, o discurso da cooperagdo e da necessidade de agir
em conjunto, fraternalmente para o sucesso de todos. E ¢ cada
vez mais comum, nas grandes empresas, observar a

difusdo do sentimento de afiliagio do empregado ¢ em-
presa, fazendo transparecer que os objetivos individuais
sdo iguais ou semelhantes aos objetivos da empresa,
procurando o consenso e a coesdo dos esforgos
(MOTTA, 1992, p. 47).

No que concerne ao culto da exceléncia, a organiza-
¢éio prega que é possivel que todos os empregados se tornem
herois, e elas fazem uso da imagem dos poucos exemplos de
executivos bem sucedidos e de lideres carismaticos para
mostrar que é possivel se chegar I4. A dificuldade, como bem
nos lembra Enriquez (1997, p. 128), é devida ao fato de que
“é impossivel que todo mundo seja vencedor. Em todas as
batalhas, existem os vencedores e os vencidos”.

Enfim, o individuo subordina-se e submete-se a todo
um processo de dominagfio presente nas organizagdes, toman-
do a organizagdo como o seu mundo e tnico lugar de realiza-
¢do pessoal. Ele transforma, assim, a organizagio em seu ideal
de ego e em que todos aqueles desejos por ela prometidos,
especialmente de reconhecimento e o poder, poderdo se con-
cretizar. Esta, por sua vez, langa méo de discursos para con-
quistar o individuo e impedi-lo de expressar-se livremente:
sabe-se que a palavra livre tem o poder de auxiliar em pro-
postas de mudanga, de conscientizagdo do individuo e no des-
envolvimento do senso critico.

Além disso, ha também um conjunto especial de
desejos relacionados ao sucesso e  busca da perfei¢do que
estdo presentes no imagindrio organizacional e nas relagdes

de poder das organizagdes modernas. J4 vimos que o sujeito
anseia por ser amado e ¢ levado a ver que ¢ possivel suprir
tais desejos na organizagdo em que trabalha. Agora, ao lado
do desejo de ser amado, ha também, por parte do sujeito, de
acordo com Lapierre (1989), o medo do fracasso, de desa-
pontar a grande me empresa que acreditou nele, isto ¢, que o
fez acreditar que o sucesso da organiza¢do dependeria dele.
Este autor aborda ainda algumas emogdes conflituosas que
exercem grande poder nas relagdes de trabalho das organiza-
¢des, como o medo da perda do status e o desejo de estar
acima dos outros, em nivel excepcional.

Um dos principais problemas dessa nova relagéo
empresa-individuo refere-se

a redugdio considerdvel da capacidade critica do sujeito
e, consequentemente, de suas possibilidades concretas de
opor uma resisténcia a essas politicas.

Sem o desenvolvimento de maior senso critico, o in-
dividuo se coloca numa posi¢do de crescente alienagdo em
relacdo a sua prépria vida. Ainda de acordo com Lima,

a alienagdo estd fortemente presente nessas empresas,
apesar de todo o esfor¢o desenvolvido de enriquecer o
contevdo do trabalhado e de mobilizar os trabalhadores
(1996, p. 126).

As relagdes de trabalho comegam a se basear na alie-
na¢io do individuo. Este ¢ inserido num ambiente ilusério e
nem imagina que, no final do jogo, a empresa dificilmente vai
cumprir o que lhe prometeu. Apesar disso, as pessoas buscam
uma realidade, que nfio existe, a qual a empresa estara incum-
bida de forjar.
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ANALISE DO DISCURSO




A analise do discurso erganizacional realizada neste
estudo ndo pretende se deter em uma andlise formal da lingua,
mas 4 analise mais interpretativa e explicativa, em que se quer
compreender o que ¢ dito € o que ndo foi dito, a partir de uma
perspectiva critica, em determinado discurso. E necessario,
nesse caso, compreender também as condi¢des sociais em que
se d4 determinado discurso, sendo necessario relacionar a
linguagem ao que esta presente no exterior.

Além disso, é fundamental perceber como as pessoas
e empresas fazem uso de estratégias comunicativas, sendo
possivel, entfio, perceber suas principais crengas e interesses.
E ¢é justamente pela compreensiio da articulagdo dessas
formas de poder que esperamos contribuir para maior enri-
quecimento interpretativo do campo que este estudo abrange.

No que se refere a linguagem, ela s6 pode ser com-
preendida, dentro do nosso contexto de trabalho, como pratica
social e politica, como elemento de interagdo social. Nesse
sentido, estamos falando em discurso. E de acordo com Orlandi
(1999, p. 15),

na andlise de discurso, procura-se compreender a
lingua fazendo sentido, enquanto trabalho simbdlico,
parte do trabalho social geral, constitutivo do homem e
da sua historia.

Temos na andlise do .discurso, a compreensdo de
como um objeto simbdlico produz sentidos para os sujeitos. A
linguagem realiza a mediag8o do individuo com a realidade
social; nesse sentido ela nio é, e nem deve ser, encarada
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como neutra, mas como habilidade humana que tem papel
fundamental na construgfo social da realidade.

Quando se fala em discurso, considera-se a dimenséo
ideologica que lhe ¢ inerente. E no discurso que se articulam
a ideologia ¢ a linguagem. Pode-se perceber a ideologia nao
apenas em determinado conteiido, mas também na forma ou
maneira como ele ¢ enunciado. No discurso, a primeira
caracteristica que nos vem a mente refere-se a sua proximida-
de com o termo ideologia, que se mescla com a linguagem. E
necessario se analisar as relagdes do social com a linguagem,
a fim de se compreender 0 processo ideolégico existente na

palavra. De acordo com Branddo (1998, p. 11),

a linguagem ndo pode ser encarada como uma entidade
abstrata, mas como o lugar em que a ideologia se
manifesta concretamente, em que 0 ideoldgico, para se
objetivar, precisa de uma materialidade.

E necessario entender, ainda, o contexto socio-
histérico em que o texto estd inserido ¢ o que existe de expli-
cito e de oculto no texto. Nesse sentido, podemos entender
esse campo de estudo como estando além da linguistica, ndo
sendo apenas uma mera extensao da mesma.

Brandio ressalta (1998, p. 18) que

a linguagem passa a ser um fenomeno que deve ser estu-
dado ndo so em relagdo ao seu sistema interno,
enquanto formagdo linguistica a exigir de seus usuarios
uma competéncia especifica, mas também enquanto
formagdo ideologica.

A partir da andlise do discurso, podemos, entdo,
compreender que a linguagem nfo & transparente e que €
necessario entendé-la como algo simbolico. As palavras con-
tém um alto grau de contornos ideolodgicos e de sentidos que
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nio estamos acostumados a perceber de maneira rapida e
continua.

E ndo ¢ apenas com a ideologia que o discurso tem
forte relagdo, mas também com a propria construgdo da reali-
dade. Discurso n3o é somente transmissdo de informagdo. Ele
é bem mais que isso; ele responde também pela propria cons-
trugdo social. Ele contribui além dessa construgdo, na busca
da significagdo do mundo.

Dessa forma, o discurso assume papel politico extre-
mamente relevante e que pode ser analisado de acordo com as
contribui¢des que ele d4 tanto & manutencdo das relagdes de
poder e de dominagdo quanto as transformagdes dessas rela-
¢Bes. O discurso é analisado, entdo, como algo que vem con-
tribuindo seja na construgdo das identidades sociais, seja na
dos sistemas de crengas € das relagdes sociais. Assim, o
discurso ¢ muito mais do que a transmissdo de informagdes,
varios processos também estdo presentes, como a argumenta-
¢do e a construgdo da realidade.

A linguagem pode ser analisada a partir de uma
postura critica, podendo ser considerada como pratica social,
isto é, como parte integrante e fundamental das sociedades
humanas. Ela pode, entfio, ser analisada e compreendida a
partir da dimensio socioideologica e ndo apenas em funcgdo
do componente linguistico.

Além disso, o discurso esta relacionado com o senti-
do, com a percepgdo, com o significado que uma mensagem
pode ter e que, eventualmente pode ndo estar explicitada.
Assim, por meio da andlise do discurso, trata-se de verificar o
que ha por tras da transparéncia da linguagem.

Como ja foi dito, todo discurso possui uma dimenséo
ideolégica. E no discurso que se articulam a ideologia e a
linguagem. Pode-se perceber a ideologia ndo apenas em
determinado conteudo, mas também na forma ou maneira
como ele ¢ enunciado. No discurso, a primeira caracteristica
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que nos vem & mente refere-se a sua proximidade com o
termo ideologia, que se mescla & linguagem. E necessario,
entdio, analisar as relagdes do social com a linguagem a
fim de se compreender o processo ideologico existente na
palavra.

O discurso exerce uma grande influéncia nas relagdes
sociais: ele contribui tanto para a reprodugéo quanto para
a transformagdo das sociedades. Nesse sentido, existe uma
preocupagio nossa em se proceder a analise das relagoes de
poder no discurso e analisar como estas relagdes de poder
definem as préticas discursivas.

CONSIDERAGCOES INICIAIS DA
ANALISE DO DISCURSO EM
GESTAO DE PESSOAS




As organizagdes podem ser analisadas a partir de
uma dimensfo critica que deixe um pouco de lado a busca
incessante da performance e procure entender, com mais
profundidade a sua relagfio com seus empregados. Acredita-se
que compreender esse discurso, ou melhor, as suas varias
categorias, é entender um pouco mais sobre as organizagoes
modernas, e, especialmente, sobre as empresas. Pois € na
linguagem que a ideologia se manifesta e é também por meio
do discurso que se formam conhecimentos e crencgas, se
constroem identidades sociais e relagbes entre pessoas
(FAIRCLOUGH, 2001).

Como se pode notar, o nosso objetivo niio se encaixa
no universo gerencial. Ao contrdrio, a partir dele procuramos
refletir criticamente sobre os problemas organizacionais.
Como argumenta Freitas (2000, p. 42), sabemos que,

é possivel desenvolver um conjunto de estudos sobre a
vida organizacional sem cair na velha tentagdo de
produzir uma receita de como ganhar mais dinheiro ou
arrancar mais produtividade.

Nesse sentido, a primeira categoria conceitual do
discurso analisada é a do superexecutivo de sucesso. Essa
categoria conceitual enquadra basicamente dois critérios
fundamentais: o sucesso, ¢ tudo aquilo que os individuos
estdo dispostos a fazer para alcanga-lo, e o perfil do super-
homem: toda organizagdo deseja ter em seus quadros executi-
vos que sejam verdadeiros super-homens, isto ¢, eternos
conquistadores de territorios/mercados.
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Ser um super-homem exige do executivo um desem-
penho acima do razoavel e um exemplo de vida dentro e fora
da organizagdo. A empresa ndo espera nada menos que isso.
E ele estara disposto, induzido ou ndo, manipulado ou néo,
a entrar no jogo e desenvolver uma parceria a mais perma-
nente possivel, com a empresa, uma parceria, pautada em
relagdes de poder, em jogos de desejo, em teatralizagdes no
ambiente de trabalho; enfim, em tudo aquilo que possa “me-
xer” com o individuo e convidé-lo a entrar no jogo, ¢, obvia-
mente, ansiar por sucesso. O sucesso, assim, passa a ser O
grande referencial para o individuo, seu grande desejo, seu
grande projeto, sempre incentivado pela empresa, que, de sua
parte, pretende fazer do funcionario um heréi disposto a se
dedicar em sangue, suor e lagrimas a ela. Na sua ansia por
sucesso, o individuo vai se submeter ao poder e 4 ordem esta-
belecida, consentindo com ela em varias dimensdes seja pela
interioriza¢do das normas, seja por medo.

' A segunda categoria conceitual do discurso a ser

analisada é a do comprometimento organizacional. E de fato,
um lugar-comum a ideia de se “yestir a camisa” da empresa,
mas é cada vez mais requerido o comprometimento com 0s
objetivos organizacionais ¢ cada vez maior a internaliza¢éo
dos valores que compdem a cultura organizacional. Talvez
seja nessa categoria conceitual em discurso que se tem mais
claramente os discursos da sedugéo, da fascinagdo € da servi-
dso voluntaria. E a demisséo é outro fator de “chantagem” na
empresa — ou o individuo se compromete, ou esta fora.

As organizagdes, fazendo uso de multiplos mecanis-
mos tais como a gestdio do afetivo, enfatizam de maneira con-
tinuada a necessidade em se ter empregados talentosos, leais e
comprometidos com os objetivos e com 0 crescimento da
empresa. Igualmente, o discurso da comunidade se confunde
com o do comprometimento, pois procuram-se individuos que
estejam comprometidos com a organizagiio e que sejam capa-
zes de fazer parte de um “clube”, de uma comunidade, a qual

| 8
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fortalece os lagos afetivos entre os individuos que a com-
pdem. Para tanto, as grandes empresas fazem uso de meca-
nismos como a fascinagfio, a sedugdo e a serviddo voluntaria:
o individuo acredita que, participando da comunidade forma-
da pelos membros da empresa, especialmente dos detentores
do poder, do sucesso, ele poderd ser enfim reconhecido e
alcancar o seu ideal de ego.

Da mesma forma que outras categorias de analise, o
comprometimento € a formagdio da comunidade na empresa ¢
trabalhado de maneira nio somente explicita, mas com meca-
nismos ocultos no discurso, que cada vez mais ideoldgico, faz
com que o individuo desenvolva a percepgiio da empresa, ndo
apenas como um local de trabalho, em que ele € remunerado
para alguma atividade, mas como uma institui¢o sagrada
merecedora de sua dedicagfo, seu empenho e qualquer outra
renuncia que, porventura, seja necessaria.

A terceira categoria conceitual do discurso diz
respeito aos modismos gerenciais que se reproduzem cotidia-
namente no ambiente organizacional. Os inimeros modelos de
gestdo que surgem e se modificam, dia apés dia, no ambiente
organizacional, s6 podem ser implementados se os individuos
se adaptam ou “sdo afastados” & nova maneira de se traba-
lhar. A empresa desenvolve um discurso que insira os indivi-
duos no novo modelo de gestio proposta.

Na verdade, ela fard uso de quaisquer modismos que
possam leva-la a resultados significativos, desde a universi-
dade corporativa até os treinamentos heterodoxos no meio da
selva: todo modismo que lhe dé alguma espécie de ganho, de
aumento da produtividade e de desenvolvimento da competi-
tividade devera ser implementado. E na ansia por férmulas
mais ou menos fantasticas, surgem iniimeros gurus, ampla-
mente referenciados e divulgados pela midia, nio somente a
especializada em negécios, que se concentram cada vez mais
no individuo, transformando-se em propagadores da autoaju-
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da aplicada no ambiente de trabalho, de modelos de gestdo
que nada trazem de novo, mas que exigem sempre mais do
individuo e também da empresa.

A quarta categoria conceitual do discurso refere-se a
participagdo dos funcionérios, tanto nos processos decisorios
quanto nos lucros da empresa. Tratam-se de temas que apesar
de frequentes ainda antes da década de 1990, produzem
impactos até os dias de hoje, especialmente em termos da
administragdo participativa. S6 que, embora muito se tenha
dito sobre a participagdo do empregado nas decisdes e lucra-
tividade das empresas, deve-se examinar com cuidado se essa
participagdo ¢ uma realidade ou apenas um instrumento utili-
zado pela empresa para seduzir seus empregados. Diferente-
mente das categorias anteriores, que tem um foco maior em
executivos, aqui, trabalhamos, de modo mais incisivo,
também, com os empregados de “chdo de fabrica”.

A participagéio pode ocorrer, por exemplo, por meio
do ‘compartilhamento do processo decisorio e de outros pro-
cessos, tais como os circulos de qualidade, os quais apesar de
ja estarem em desuso nos dias de hoje, ainda eram bastante
utilizados no inicio da década passada. Da mesma forma, a
remuneragio Surge cOmMo um mecanismo motivacional que
arregimenta forgas para o cumprimento dos objetivos organi-
zacionais ¢ para a busca continuada dos retornos, especial-
mente o financeiro. Assim, o individuo tem no saldrio e em
beneficios indiretos, matérias-primas de pacotes de incentivos
que fazem com que se dedique cada dia mais as demandas da
organiza¢do. Fica claro, pois, 0 quanto a parceria empregado-
empregador tornar-se uma constante nas empresas contempo-
raneas.

A quinta categoria conceitual do discurso se refere
a preocupagdo da organizagdo com 0 individuo e sua saude
fisica e psiquica: estd cada vez mais em voga o discurso de
que as organizagdes se preocupam com a saude dos seus
funcionarios, desde problemas de depressdo até obesidade.
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Nio ¢é dificil perceber, no entanto, que ao mesmo tempo em
que ¢ necessirio compreender o que existe por trds desse
discurso, faz-se necessario encontrar elementos que mostrem
como sio ambiguos alguns discursos, pois, no mesmo
momento em que se preocupam com a saude dos individuos,
as empresas também abordam os custos financeiros ocasiona-
dos pelos inimeros problemas de saude de seus empregados.
Do mesmo modo, ao lado da preocupagdo com a saude do
individuo, a empresa ignora, de maneira continuada, as possi-
veis causas das doengas, especialmente daquelas relacionadas
ao ambiente de trabalho. Ignoram, por exemplo, o imaginario
organizacional moderno ¢ os ambientes internos ¢ externos
em que as pessoas trabalham, que, cada vez mais as levam a
chegar ao seu limite fisico e, sobretudo, psiquico.

Por fim, a sexta categoria conceitual do discurso diz
respeito as listas das melhores empresas onde se trabalhar.
Como se sabe, algumas revistas de negécios dedicam publica-
¢des anuais para a consolidagio de pesquisas relacionadas
a esse topico. Alguns critérios sfo definidos para posterior
avaliacdo dos empregados das empresas pesquisadas. Também,
busca-se conhecer, a partir do referencial da performance, em-
presas em que possa ser bom trabalhar. Para estar presente nos
primeiros lugares dessas pesquisas, supde-se que, na empresa,
as pessoas sdo felizes, € que a empresa apoia seus recursos
humanos, ou melhor, é dito atualmente, seu capital humano. De
modo que é necessdrio que compreendamos o que existe de
oculto nesses critérios, o que é aceito como sendo fundamental
para que uma empresa seja considerada um lugar bom de se
trabalhar.



O SUPEREXECUTIVO DE SUCESSO
NAS ORGANIZACOES



Uns dos principais fatores de motivagdo do executivo
nas organizagdes modernas ¢ o sucesso e o reconhecimento
desse sucesso por parte de outras pessoas. Para alcanga-lo,
nfio importa o esforgo desprendido, nem o numero de papéis a
que se é obrigado representar na empresa. No curto prazo,
tudo acaba valendo a pena: o individuo busca o paraiso perdi-
do, a concretizacdo do desejo de fama e reconhecimento, um
espago para viver seus sonhos e projetos. A empresa, por sua
vez, vai

propiciar-lhe uma identidade social privilegiada, um
lugar de que ele se orgulhe de pertencer, a conquista
dos simbolos de status, um projeto que dé sentido a sua
vida de mortal, a emogdo de ser parte de um clube de
raros (FREITAS, 2000, p. 110).

Ou seja, a empresa oferece a possibilidade que ele
seja percebido pela sociedade como um homem bem-
sucedido, que ele se torne uma pessoa admirada. E necessdrio,
contudo, que ele tenha aderido aos valores da organizacio e
esteja comprometido com seus objetivos, aceitando todas as
demandas organizacionais. Como afirma O'Neil (1993,
p. 20), quanto a muitas pessoas bem-sucedidas,

seus corpos (das pessoas bem sucedidas) podem voltar
para casa todas as noites, mas psicologicamente e
espiritualmente, elas permanecem aprisionadas pelos
papéis que tanto se esforgaram por construir parda si
mesmas.
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Como se nota, o individuo esta disposto a se dedicar
e se sacrificar cada vez mais a organizagdo, assim como para
alcangar seus proprios objetivos. Neste sentido, cada uma das
partes, individuo e empresa, em diferentes momentos, tentara
seduzir a outra, aprofundando os jogos de poder e de desejo.
A empresa, por seu turno, exigira do individuo um perfil e um
comportamento de super-herdi, de uma pessoa, por assim
dizer, acima do normal, que possa preencher as demandas da
empresa. E, de sua parte, o individuo ird se embrenhando no
mundo da empresa, em seus valores, suas normas de conduta
e sua ética, que ele deve seguir dentro e fora dela.

E necessario que entendamos, portanto, o discurso
dominante e como, e por que, o empregado deixa-se envolver
num imaginario de sucesso, colocando a empresa e, conse-
quentemente, 0 trabalho, como a dimensdo mais importante
de sua vida. Importa compreender, também, o que ¢ dito e
o que ndo ¢ dito, na perspectiva critica, no discurso organiza-
ciohal moderno, sobretudo, o que se refere as dimensoes do
sucesso, de como ele estd presente nas relagdes individuo-
empresa € a busca desse executivo ideal, de uma pessoa
que possa ser o protétipo de um her6i, pronto a fazer com que
a empresa brilhe, e como esta presente no discurso, brilhe
com ela.

O’Neil (1993, p. 23-26) aponta alguns aspectos do
sucesso mitico, isto é, do sucesso como mito, a saber:

t a ilusdo de que o sucesso é absoluto e definitivo,
ou seja, de que uma vez alcangado, ele permanece-
ra eterno;

t o dinheiro e o poder aquisitivo sdo fundamentais
para o sentido do sucesso, sendo que o homem
passa a valer de acordo com sua conta bancaria;

¢ o anseio por novas riquezas, motivado especial-
mente em virtude de que ndo basta ter, mas €
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necessario ter mais que os outros, mantém acesa a
competitividade continua;

t a reagdio 6dio-amor diante do sucesso, pode levar
ao isolamento as pessoas sem sucesso financeiro;

t a ilusdo de que o sucesso o libertard do tédio, do
trabalho rotineiro ou de excessivo controle por
parte da organizagio.

E comum ouvirmos nas empresas ou lermos em
livros € em revistas especializadas em negécios a respeito da
dificuldade de se encontrar um executivo ideal, aquele que
podera ser destinado ao sucesso. Os requisitos sdo os mais
variados possiveis e, muitas vezes, paradoxais. As empresas
querem, antes de tudo, pessoas dispostas a se dedicar inte-
gralmente a elas, individuos que desejem loucamente o sucesso
e fagam disso a sua missfo de vida. O sucesso deve ser colo-
cado em primeiro lugar.

As organizagBes, por sua vez, utilizam-se desse
desejo para conseguir, em parceria com seus empregados, o
que precisam do individuo. Assim, conforme escreve Pages
(1987, p. 137), a empresa, ndo pede, “de inicio, ao individuo,
para trabalhar por dinheiro, ela lhe propde um objetivo mais
nobre, lhe pede para vencer, para ser o melhor”.

E no que se refere ao excesso de trabalho e a exclusi-
vidade de dedicag@o a empresa,

ninguém lhe diz que é obrigado a trabalhar. E dito
apenas que para progredir é preciso trabalhar muito. 4
partir desta mudanga de foco, a exploragdo pela em-
presa torna-se um objetivo para o individuo: basta
transformar a obrigagdo em valor pela via do sucesso.

Nesse contexto, o individuo, maravilhado pela pro-
messa do sucesso, via trabalho arduo e amor a organizagéo,
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devera se dedicar de tal forma a empresa, tornando-se quase
um modelo ideal de funcionario desejado por ela.

De fato, o individuo, extremamente desejoso de
alcangar o sucesso, ndo € capaz, muitas vezes, de refletir e
analisar 0 quanto perde ao entrar nesses jogos de poder e de
desejos. De acordo com Enriquez (1997, p. 11),

os homens arriscam em perder sua estima, sua propria
identidade, seu desejo de criagdo. Em uma palavra, sua
vida. Quanto de mortos fisicos e psiquicos na empresa
para um pequeno niimero de individuos triunfantes.

A empresa exige do individuo qualidade total, e tal
demanda de exceléncia faz com que ele tenha de mudar
constantemente suas qualificagdes, habilidades e comporta-
mentos, de acordo com as exigéncias do mercado e dos ind-
meros modismos gerenciais do momento (FREITAS, 2000).

As empresas querem transformar seus funcionarios
em super-homens, e o discurso da ordem e da disciplina auxi-
lia nesta tarefa. O individuo deve estar disposto a dedicar ho-
ras de trabalho intenso a4 empresa, comprometer-s¢ com scus
valores e metas, e principalmente, estar disposto a entrar no
jogo dos constantes aumentos dos padrdes de desempenho por
ela, mantendo tal padréio por tempo indeterminado. A empresa
¢ percebida, ndo raras vezes, COmo mais do que o local do
“ganha pdo”, trata-se de um local de dedicagdo quase que
absoluta, uma religiio na qual € preciso acreditar, se dedicar e
investir forgas.

Esse é o segredo do sucesso: a dedicagéo, o compro-
metimento com tudo aquilo que em momento algum vai ser
uma garantia de estabilidade para ele; trabalhar excessiva-
mente é o que é valorizado ¢ exigido dos empregados para
que fagam parte de uma empresa. O ritmo de trabalho ¢ frené-
tico, sendo necessario ter ansiedade e agitagdo no sangue.
Além disso, a 4nsia por sucesso torna-se uma caracteristica

h 4
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que passa a dominar cada vez mais o individuo, sendo
amplamente valorizada na sociedade moderna. Assim, sua
vida passa a ser a organizag¢do em que trabalha, ou o negécio
que conduz. No caso do executivo, nio satisfeito com a auto-
exigéncia, ele exige dedicagiio também das outras pessoas da
organizagio, insistindo que “vistam a camisa” e se empenhem
nos trabalhos em equipe — dois lugares-comuns das relagdes
de trabalho nas empresas na sociedade contemporéinea.

Invariavelmente, o funciondrio dedicado torna o
trabalho e a empresa os grandes referenciais de sua vida, sua
grande fonte de identificagdo e onde é possivel desenvolver
sua identidade, a qual, por consequéncia, vai também estar
ligada a cultura da empresa em que ele trabalha. De acordo
com Freitas (2000, p. 63),

a carreira e o status profissional tornam-se os ele-
mentos organizadores da vida do individuo, aquilo que
lhe dd sentido, autoimagem e reconhecimento, Unico
referente capaz de proporcionar-lhe sucesso e realiza-
¢do pessoal.

O sucesso que interessa ao individuo refere-se a
dimensdo profissional e os beneficios decorrentes do status
obtidos que vdo desde o carro com motorista & participagéo
das principais decisdes da empresa. O principal para o indivi-
duo é vencer, sua necessidade primordial — € preciso vencer
para ser reconhecido e admirado. E a carreira se relaciona
intimamente com esse desejo, que mais tarde se torna uma
prisio da qual o individuo n3o mais consegue sair. Ele ja
internalizou um dos principais valores das empresas — o0
sucesso. Ele nfio consegue mais canalizar suas energias para
qualquer outra coisa que nfio se direcione para o alcance do
sucesso que ele se propds alcangar. Na busca do sucesso, €
também possivel identificar um processo que se baseia na
glorificagdo deste e faz com que cada individuo veja no outro
niio apenas um parceiro no alcance dos objetivos organizacio-



e ¥

132 Marcus Vinicius Soares Siqueira

nais, mas também, e principalmente, um competidor que pode
lhe tirar a qualquer momento, por exemplo, a promogao que
tanto almejava.

Retornamos novamente na questdo do excesso de
trabalho, em que o individuo ¢é levado e deixa-se levar por
jornadas de 12, 14 e até 16 horas. No nosso entender, esse
tipo de atitude ndo se justifica apenas pelo ambiente competi-
tivo, mas também pelo fato do individuo querer se submeter a
esse processo, na expectativa de galgar cargos mais elevados
na organizagdo. E, em especial, o executivo pretende estar no
centro das aten¢Bes e desenvolver sua carreira. Ele busca
reconhecimento, ele tem desejo de reconhecimento, de aplau-
sos constantes (FREITAS, 2000).

E, ndo apenas isso, o individuo pretende desenvolver
crescente influéncia na vida de outras pessoas, por meio de
relagBes assimétricas, que caracterizam as relagdes de poder.
Na busca da admiragdo, o individuo deseja ser simbolo
de veneragéo, respeito e amor. O discurso usual refere-se
especialmente & necessidade de se trabalhar intensamente,
ao fato do ambiente profissional estar cada vez mais competi-
tivo. Esse discurso é bem mais valorizado que o do desejo de
reconhecimento, do qual se depreende que o trabaltho arduo ¢
objeto de admiragfo, principalmente quando ele leva ao
sucesso.

Ha também o executivo que se orgulha em mostrar o
quanto é ocupado, algo amplamente valorizado na sociedade
atual. Valoriza-se o sujeito que vive na rotina e na repeti¢éo
tipicas da pulsio da morte, cuja vida esta ndo apenas em
fungfo do trabalho, mas também em fungéo do relogio.

A esse respeito, Freitas afirma que o tempo € cada
dia mais medido e pesado: “ndo podemos mais perder um
minuto, em alguns casos é a perda de um segundo considera-
da fatal” (FREITAS, 2002, p. 4). O tempo deve ser utilizado
e vivenciado rapidamente, com velocidade, “aproveitando-se”
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tudo da vida. Um aproveitamento da vida que nega, muitas
vezes, o prazer, o usufruto profundo e pleno de momentos que
passam e ndio os vemos, pois estamos eminentemente preocu-
pados em pular, incessantemente, de desejo em desejo. No
campo empresarial, utiliza-se o tempo da maneira mais pro-
dutiva possivel. Executivos de grandes empresas tém, ndo
raras vezes, comportamento singular:

ar agitado, serram os dentes, apertam dez vezes 0
botdo do elevador, cortam a palavra dos outros para
concluir o raciocinio, sentem-se culpados por descan-
sar 5 minutos, leem vendo televisdo e comendo, se bar-
beiam dirigindo; enfim, buscam executar vdrias coisas
ao mesmo tempo para ndo perder tempo (FREITAS,
2002, p. 08).

Outro elemento que nos chama a atengdo no discurso
empresarial é a hipervalorizagdo do esporte, sempre citado
como prioridade, seja este a caminhada, o jogging, a acade-
mia de ginastica, o ténis, ou qualquer outro. O executivo heréi
é também um esportista, um individuo que ¢ vencedor tam-
bém no esporte, que cuida da saide e ¢ feliz, envolvido dia e
noite, com o trabalho. Observa-se, inclusive, o quanto o
esporte vem sendo utilizado por executivos, inclusive na
busca do aumento de suas relagdes pessoais e no desenvol-
vimento de suas habilidades competitivas.

A estrutura estratégica de grandes empresas, como
bem acertadamente nos diz Enriquez (2000, p. 29), valoriza e
exige, em seus quadros individuos que sejam ganhadores,
esportistas, verdadeiros guerreiros que estejam dispostos a
tudo pela vitéria. O “matador cool”, termo utilizado pelo au-
tor, ndo elimina “um adversdrio ou um concorrente com pai-
xdo, é preciso fazé-lo, ao contrdrio, com dogura”. Assim,
para ser esse “matador”, o individuo deve valorizar o corpo,
ser um esportista, ou seja, ele ndo apenas trabalha o seu cor-
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po e o controla, mas busca também a vitoria, continuamente €
incessantemente. De acordo com Enriquez (2000, p. 29),

a empresa estratégica tem, com efeito, por fundamento
uma equagdo simples: energia fisica = energia psiquica =
aptiddo para o sucesso individual = aptiddo para a utili-
zagdo social.

Assim, sdo importantes ndo apenas o controle do
pensamento e da psique, mas também o controle do corpo,
cujo funcionamento € essencial para o bom funcionamento do
sistema. Escreve Enriquez (2000, p. 30) que

um dirigente fragil, com problemas, que ndo se sente
bem na propria pele, que é incapaz de se superar fisi-
camente e de controlar seu corpo [de controla-lo total-
mente], ndo pode ser mais que um looser [um perde-

' dor] do qual a empresa deve se livrar o mais rapido
possivel.

O executivo acaba tendo que incorporar o perfil do
esportista e estar sempre preparado para combater e vencer.
A 'competigﬁo torna-se termo chave para o sucesso, sendo
uma estratégia cada vez mais utilizada pelas organizagdes
para o seu proprio crescimento € ganhos.

Nio & dificil encontrar em livros e revistas especiali-
zadas em negdcios, a metéfora do esportista, em que se abor-
dam a procura da performance plena, do melhor desempenho,
por parte dos executivos, associando-se corpo, mente ¢ espi-
rito. Tratam-se de dimensdes controladas pela empresa no
sentido de se aumentar o desempenho de seus funciondrios e
os resultados obtidos, esperando-se manter o executivo pronto
para lidar com o nimero excessivo de horas trabalhadas,
tornando-o, assim, um atleta corporativo.

T
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O atleta corporativo é visto como sendo diferente do
workaholic, o que questionamos. A diferenga entre os dois ¢
vista em fun¢fo da presenga ou ndo do vicio no trabalho, mas
acreditamos que, se existir alguma diferenca, ela é muito
sutil. E as empresas, inclusive as grandes, tais como IBM,
General Motors e Merrill Lynch, estdo treinando seus execu-
tivos em equilibrar estresse com recuperagio, no intento que
esse atleta corporativo seja um vencedor, € ndo um estressa-
do. O atleta corporativo aprende a recarregar as baterias, tor-
nando-se mais produtivo e gerando mais resultados. Com este
objetivo, as empresas desenvolvem agbes para se alcangar
essa meta, como refeitérios com comida saudavel e academia
de ginastica na empresa. E realmente necessario ser um atleta
para aguentar a jornada de trabalho. A concepgdo ¢ de que
trabalhar s6 oito horas por dia e ndo se colocar o trabalho em
primeiro lugar ndo leva ninguém para a frente, sendo que nem
mesmo quem enfrentou problemas de satide ou familiares por
causa do vicio mostra, muitas vezes, arrependimento.

Pensamos entdo: qual é a qualidade de vida que fa-
lamos nos dias de hoje? Se empresa significa muito trabalho,
qualidade de vida poderia ser considerada como ter uma ali-
mentac¢dio saudavel no restaurante da empresa? Ou mesmo,
uma academia de ginastica superequipada na empresa?

Voltando as tematicas do tempo e da rotina tratadas
anteriormente, vemos, ndo poucas vezes, que 0S executivos
dizem ndo terem tempo para dormir, ou que nem mesmo pre-
cisam dormir, que suas agendas estfio sempre ocupadissimas e
que nfo conseguem ficar parados. E o mais interessante ¢ que
tendem a ver a falta de tempo como algo positivo.

A agenda cheia ¢ admirada e valorizada na atual
sociedade. Assim, como ja foi dito, o perfil valorizado ¢
aquele do funciondrio que dedica a vida a empresa. Essa ¢ a
motivagio que as empresas querem de seus empregados: pes-
soas que aceitem abrir mio de sua propria vida, de seus pro-
prios sonhos tendo em vista a missdo da empresa em que elas
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trabalham. E colocado para o individuo, que se ele ndo se de-
dicar, se nfio houver a abertura para o sacrificio e a renuncia,
ele ndo vencera. E o individuo vai se inserir nessa dindmica
de trabalho, especialmente pelo fato do trabalho ser mais
valorizado na sociedade atual, e o individuo encontra nele a
possibilidade, talvez tinica, de transformar seus sonhos em
realidade. Perder o emprego representa ndo apenas perda
financeira, mas também perda de vérios aspectos de sua vida,
como a possibilidade de se realizar ou de ser reconhecido,
admirado e amado pelas outras pessoas. E a empresa sabe
fazer uso dessas necessidades para conseguir com que 0 indi-
viduo esteja engajado em seus objetivos e em sua cultura
organizacional.

Nio menos importante, uma tematica que deve ser
abordada refere-se ao controle pelo amor, um mecanismo
eficaz para que a empresa consiga, a0 menos em tese, 0 com-
prometimento do individuo. Ela busca no lider o sedutor de
qué necessita para ser o catalisador do processo de “gestdo do
afetivo” na organizagdo. De sua parte, a empresa também
seduzirda o individuo, as vezes, langando méo de artificios
bastante fateis. A empresa sedutora entrega rosas, chocolates
e outros pequenos presentes com o objetivo das pessoas s€
sentirem queridas por ela e fazendo parte de uma comunida-
de, de uma verdadeira familia. Pois o individuo deixa-se
seduzir e é seduzido ndo apenas por elevados salarios e pelo
poder, mas também por presentes € mimos que tém forte valor
simbolico para ele e, muitas vezes, representam baixo custo
para a empresa.

Freitas (1991), em seu estudo sobre os elementos da
cultura organizacional, trata de tal pratica, quando analisa os
ritos, rituais e cerimoénias no contexto organizacional. A autora
cita alguns exemplos que vdo de encontro a0 que aparece nos
artigos analisados anteriormente.

E o caso da convencdo da Mary Kay Cosmetics, que
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distribui prémios miliondrios, como Buicks e Cadillacks
cor-de-rosa, diamantes e casacos de pele para as cam-
peds de vendas. Durante a solenidade, que tem duragdo
de 13 horas, as lideres de equipes e futuras diretoras
promovem uma programagdo que ‘educa, motiva, ins-
pira e diverte (FREITAS, 1991, p. 23).

Trata-se, segundo Freitas, da celebragdo publica de
resultados positivos, no contexto dos “ritos de refor¢o”; um
segundo exemplo é a entrega de uma placa de homenagem,
em determinada empresa, realizada em um ambiente tdo tea-
tralizado em que o vencedor,

depois de ser cumprimentado por todos, volta ao seu es-
critério, onde, muito provavelmente, colocard o seu ‘tro-
féu’ na parede ou na mesa (FREITAS, 1991, p. 22).

Outro exemplo € o “funcionério do més” ter a sua foto
emoldurada pela empresa e ser colocada na frente de todos.

Como se nota, a empresa faz uso de determinados
mecanismos no intento de seduzir seus empregados; sedugéo
essa que também estd presente na perspectiva que o individuo
tem do trabalho por ele realizado. O trabalho ¢ visto como
fonte de prazer, percepgdo que € incentivada pelos lideres das
mais diversas organizagdes. Propde-se que o trabalho seja
visto como um hobby. Tenta-se descaracterizar o trabalho em
varios aspectos fundamentais, especialmente em sua forte
carga de sofrimento e de angustia inerente ao proprio trabalho
e a vida na empresa.

Retomando o topico do excesso de trabalho e de suas
consequéncias para o executivo, devemos nos referir também
ao problema da vida privada que acaba sendo colocada em
segundo plano, inclusive no que diz respeito as relagdes fa-
miliares. Vejamos, nesse sentido, que o discurso do sucesso
pode significar na carreira do executivo o fracasso deste como
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pai ou como marido. Em outras palavras, 0 pre¢o a ser pago
na busca do sucesso profissional e do reconhecimento acaba
sendo muito caro para boa parte dos executivos. E eles sabem
que se ndo houver uma preferéncia pela empresa frente a fa-
milia, eles nio conseguirdo vencer. De acordo com Pages
(1987, p. 137), “se ele néio vence é porque dedica muito tem-
po a sua familia”.

E, no universo altamente competitivo e repleto de
inameros modismos ¢ modelos de gestdo que se exige cada
vez mais tempo, esforgo e dedicagdo dos individuos, e no qual
eles tendem a se entregar 4 empresa. A dificuldade em equili-
brar vida profissional e vida familiar leva, em detrimento da
familia, quase sempre, O individuo a optar pelo trabalho,
mesmo que isso fragilize as suas relagbes familiares. E, pode-
se dizer, que ndo existe, para inimeros executivos, arrepen-
dimento quanto a problemas familiares ocasionados pelo tra-
balho excessivo, desde que eles tenham alcangado a posicéo
almejada. Dessa forma, ndo resistimos em, popularmente,
dizer que “ndo se faz uma omelete sem quebrar os 0vos”.

Pode-se dizer que para se ter sucesso profissional €
necessario trabalhar muito, mesmo que a familia acabe em
segundo plano, que € 0 que normalmente ocorre. Esse sacrifi-
cio da familia pela empresa foi abordado por Pagés (1987)
que demonstra 0 quanto a fé na empresa ¢ a adesdo a seus
valores podem levar o individuo a sacrificar sua vida familiar.
Ali4s, a empresa estd presente também na vida da familia do
executivo, havendo, cada vez mais, programas de integragdo
de empregados e familiares dentro da empresa, no sentido
destes partilharem as atividades que © individuo realiza.
Inclusive, para gozar de mais tempo a0 lado dos seus, execu-
tivos acabam envolvendo seus filhos no dia-a-dia do trabalho,
fazendo com que compreendam a auséncia do pai, devido a
contingéncias relacionadas a seu trabalho.

Mas, é bom que a crianga € 0 jovem assumam deter-
minados habitos do mundo do trabalho e da empresa?
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E bom que entrando em contato com a ideologia de
mercgdo e com o trabalho realizado nas empresas, a crianga,
depois de ter visitado os pais na empresa algumas vezes, utili-
ze-se de determinadas linguagens do campo da gestdo dentro
de sua casa e em sua vida?

Neste sentido, as relagBes de poder presentes no
mundo do trabalho comecam a ser reproduzidas na vida fami-
liar, levando para dentro de casa a ideologia dominante ¢ a
defini¢éio de como as coisas devem ser feitas, de modo especi-
fico, nas empresas € de maneira geral, na sociedade. A vida
familiar comega, assim, a ser conduzida a partir de determi-
ngdas regras ¢ normas internalizadas pelo individuo na orga-
nizacdo em que ele trabalha, reproduzindo-se, em casa, a
cultura organizacional por ele interiorizada. As relagbes
tamlliares comegam a assumir um perfil mais “artificial™, e
guiado por metodologias e mecanismos gerenciais utilizados
na empresa. Entdo, a vida dentro de casa assume cada vez
mais os contornos da vida profissional e os membros da
familia passam a se desenvolver dentro desse contexto. Em
resumo, a crianga passa a ser cliente, colega de trabalho,
fornecedor, superior e subordinado.

. O ponto é que a empresa acaba ocupando espago tdo
intenso na vida do individuo, que ele comega a achar natural
todas as rentncias feitas para o bem da empresa. Toda sua
vida pessoal acaba sendo prejudicada, assim como suas rela-
¢coes sociais acabam restritas aquelas estabelecidas dentro da
organizagdo, interagindo-se, entdo, nas relagdes extratrabalho
com colegas, clientes e fornecedores. Outras vezes, 08 execu-
tivos procuram também — e sio incentivados a — desenvolver
redes de relagdes pessoais — networking, — ampliando o seu
circulo de amizades dentro e fora da empresa em que traba-
lham, incluindo executivos de outras empresas.

O circulo de amigos do individuo passa a ser movido,
em parte, pelo interesse, € em que o outro possa ajuda-lo a
alcancar os seus objetivos e desejos. Formam-se algumas
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vezes verdadeiras confrarias que tém como missio auxiliar no
processo de inter-relagdo pessoal entre seus membros, inclu-
sive em termos de informagdes. As relagdes pessoais, que
deveriam ter um perfil mais natural e menos estratégico,
tornam-se uma fungdo do marketing pessoal. Atividades coti-
dianas sio reformuladas para alcangar o melhor nivel possivel
de incremento das relagdes: o executivo participa de congres-
sos e feiras, procura conversar, quando tiver interesse, com a
pessoa a seu lado nos voos ¢ participa de associagbes ou
clubes. Todas essas priticas podem aumentar 0 circulo de
relacionamentos do executivo e tornd-lo mais conhecido, o
que pode ser de bastante serventia, inclusive, num periodo
pOs-demisséo.

E na busca da exceléncia, as empresas se preocupam
em desenvolver seus funcionarios, para que eles a reprodu-
sam. Assim. o executivo deveria se dedicar inteiramente a
empresa € a sua carreira, definindo estratégias para o alcance
do sucesso que ele deseja obter. Nesse caminho, ele se depara
com um quadro familiar e emocional cada vez mais compli-
cado. Do Ambito familiar, nds ja analisamos os maleficios
ocasionados por essa busca frenética pelo sucesso. Ja, do
smbito emocional, o individuo sofre com o sfress € com 0
elevado nivel de ansiedade a que € submetido, levando-o,
muitas vezes, a desestruturag@io emocional, a doengcas fisicas e
até a morte. O fato é que o individuo é colocado a prova a
todo momento, e isso pode minar suas resisténcias. E inGmeras
vezes o individuo ndo se dé conta de como estd vivendo, natu-
ralizando uma vida degradada.

Numa espécie de contrapartida da empresa ao valo-
rizar o funciondrio que se exaure no trabalho, esta, por meio
de politicas voltadas para seus recursos humanos, tende a
valorizar, de acordo com Lima (1996, p. 20),

tanto as exigéncias materiais [através de salarios
mais elevados, por exemplo] quanto as de ordem
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ps_icolégica [encorajando, por exemplo, a tomada de
iniciativa]. Elas conciliam as recompensas economi-
cas e as recompensas simbdlicas, os aspectos formais
e os informais da organizagdo.

Tendo em vista as recompensas econdmicas, simbdli-
cas ou qualquer outra e levando-se em consideragdo a ligagio
afetiva que também estd presente na relagdo empresa-
funcionario, lembramo-nos do ja mencionado processo se-
gundo o qual o individuo estaria disposto a aceitar determina-
do nivel de sofrimento ou desprazer tendo em vista os benefi-
cios que lhe sio prometidos. De acordo com Pages (1987,
p. 27), “o processo de mediagdo se coloca como a alianga das
restrigdes [coergdes] da empresa e os privilégios oferecidos
ao individuo”.

. Obviamente, a defini¢do das politicas desses privilé-
gios se d4 de acordo com o espirito da empresa, do sistema
econémico, do mercado, mas ao fim, sempre com o objetivo
de diminu:ir as contradicdes existentes nas relagdes de trabalho
nas organizagdes.

As empresas tentam diminuir as contradig¢des, elas
adotam dispositivos que visam antecipar os conflitos, na bus-
ca da diminuigfo do grau de insatisfa¢do dos empregados.

Mas, é importante lembrar que para usufruir das re-
compensas que a organizagdo estaria disposta a conceder, o
individuo deveria estar, quem sabe, disposto a mudar de cida-
de ou de pais, a permitir a interferéncia da empresa na sua
vida particular. E o caso do alto executivo recém-separado da
mulher que ndo pode se candidatar a um cargo mais elevado
porque estava solteiro, requisito indispensavel para a empresa.

O fato é que a empresa pode interferir ndo apenas nas
atividades rotineiras do individuo, mas também na maneira
como ele deve conduzir sua vida, se deve se casar ou ndo, se
pode, por exemplo, revelar uma orientagio homossexual ou
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n3o. Tudo depende dos interesses da empresa, que deve, de
acordo com o discurso organizacional, vir sempre em primeiro
lugar. O mais intrigante € que 0 individuo se coloca em papel
submisso frente a essas exigéncias. A sua fome por status ¢
por uma carreira bem sucedida, muitas vezes, € tdo grande
que faz com que ele se submeta a0s mais variados absurdos.

O individuo se insere cada vez mais na cultura da or-
ganizagdo, e vislumbra, por meio de promessas, que ¢ possi-
vel chegar ao sucesso. A0S pOUCOS, O SUCESSO € & sua carreira
tornam-se a missdo de sua vida: suas atividades sdo coorde-
nadas e pensadas estrategicamente, suas amizades sdo defini-
das sob determinados critérios que estejam de acordo com o

que possa levé-lo a atingir o degrau mais alto de sua carreira.

De acordo com Pagés, o importante em sua vida é
vencer, ¢ obter vantagens sobre outras pessoas, ser objeto de
admiragdo. Considerando que o trabalho exerce hoje papel
extremamente importante em nossas vidas e que é por meio
dele que as pessoas buscam destaque na sociedade, o executi-
vo, ou o empregado de maneira geral, preenchem, trabalhan-
do, 0 vazio que tornou as suas vidas: dai a necessidade de
vencer, de ser reconhecido como exemplo de vida, nido im-
portando o que tenha sido renunciado e feito para se alcangar
tal objetivo. De acordo com Pages (1987, p. 135),

a partir do momento em que a carreira se torna o in-
vestimento principal do individuo, o movel principal
da existéncia, o valor pessoal é reduzido a competén-
cia profissional que lhe serve de codigo unico.

E um dos problemas que surgem € 0 individuo preci-
sar estar sempre atualizado, ¢ adaptando-se a0s diversos mo-
delos e modismos de gestdo existentes. Sua vida comecga a
girar em torno dessas atualizagdes, capacitagdes e treinamen-
tos. Entretanto, nio conseguimos nos atualizar infinitamente.
Chega um momento em que estaremos saturados e que ndo
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teremos mais condi¢des de competir, até o ponto em que se-
remos trocados por outros competidores, talvez mais jovens e
com mais energia para seguir em frente.

Essa questio foi também analisada por Freitas (2000,
p. 63), que afirma que na busca por sucesso € exceléncia, re-
quisitos impostos pela empresa, pela sociedade e pelo proprio
individuo, este, quando fracassa, torna-se um “morto-vivo,
sem identidade, sem autoimagem, um ser que ndo se reconhe-
ce a si mesmo”. Ainda segundo a autora,

a carreira e o status profissional tornam-se os ele-
mentos organizadores da vida do individuo, aquilo que
lhe da sentido, autoimagem e recomhecimento, unico
referente capaz de proporcionar-lhe sucesso e realiza-
¢do pessoal.

Como podemos notar, a sua identidade se confunde
com a da empresa, ¢ o fracasso em sua atividade profissional
¢ o fracasso de sua prépria vida pessoal. E como é impossivel
ser perfeito, ou seja, como é impossivel ser como desejam as
empresas, o profissional, quase sempre, se seguir por esse
caminho, estara fadado ao fracasso.

De qualquer modo, o individuo é sempre incentivado
a ser um her6i, um verdadeiro super-homem organizacional.
De acordo com Enriquez (1997, p. 118),

demanda-se a cada individuo se tornar um lutador, um
herdi, uma pessoa capaz de se adaptar a todas as cir-
cunstdncias e demanda-se a populagdes inteiras, de ter
como unica palavra de ordem, o sucesso econdmico e
pessoal.

E para ser um her6i é necessdrio dedicagdo, muito
trabalho para se chegar ao sucesso.
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Assim alguns fatores podem ser lev'antados como
determinantes para o sucesso do executivo, tais como: dgd}-
cagio ao trabalho, experiéncia, arrojo, competéncia, ‘VI.S~8.0
de longo prazo, criatividade, capacidade de negociagdo,
obtencdo de resultados e lideranga. E no que tange as pripfst-
pais caracteristicas de um supezrexecutwo, temos: espirito
empreendedor, agilidade nas decisoes, autoconfianga, senso
de estratégia, capacidade de delegar a autonomia. Além
disso, 0 executivo deve compreender o ambiente em que
vive, deve ser orientado para resu]_ta-dos, e estar preocgpado
com o desenvolvimento de suas equipes, deve ser flexivel ¢
com capacidade de iniciativa. E, principalmente, o executivo
teria que ser um sedutor, sabendo compreender os Qesej os €
necessidades das pessoas que estdo a sua vol_ta, sejam c:le_s
clientes. fornecedores ou empregados. Com e_felto, ndo € facﬂ
encontrar esse executivo, protétipo de herén esse individuo
que busca o sucesso, mas que estd mais preocupado com 2

empresa do que consigo mesmo.

Outro perfil de executivo em VvOga atualmente ¢
aquele que domina a dramaturgia corporativa, que sabe
envolver ¢ “motivar” os funcionarios de acordo com as
vontades da empresa. O executivo teria c}el langar mao_do
emocional do funciondrio, sendo carismatico e transpirar
energia para seus subordinados, fazendo com que eles estejam
envolvidos com as expectativas da empresa. Em 'cpnvingogs
da empresa, ele se torna um animador de auditorio: :’Estaq
felizes em estar aqui?”, ou, “Acham que essa convengdo vai
ser um sucesso?” — perguntaria ele para seus funciondrios.
Ele utiliza seu carisma para fazer com que as pessoas estejam
engajadas nos objetivos da empresa. Por meio da fascinagdo,
ele fomenta nas pessoas o culto ao heroi. De modo que a em-
presa se desenvolve, também, por meio da admiragdo por ela,
que o executivo-chefe passa aos outros ﬁmczon?irlos. Assim a
organizag¢dio passa a ser palco para o desenvolvimento da tea-

tralidade nas relagdes de trabalho e muitos de seus partici-

Gestéo de pessoas e discurso organizacionel 145

pantes nio tém consciéncia de que participam efetivamente de
uma tragicomédia.

Da mesma forma, este tipo de lider deseja se cercar
de pessoas leais, mesmo que se mostrem eventualmente
incompetentes, necessitando, na verdade, ter suditos que se
disponham a servir voluntariamente. Para ele, o ser humano ¢é
um dos principais atores desse espetaculo. Os individuos sdo
trabalhados, inclusive por meio da gestdo do afetivo, para se
comportarem de acordo com o que a organizagdo espera
deles, impondo-lhes novos desafios, a todo momento, ¢
fazendo com que os executivos se sintam constantemente
devedores e inseguros, objetivando sempre o aumento do
rendimento. Trata-se, em resumo, de técnicas e procedimen-
tos para se tornar uma celebridade do mundo dos negocios.

E necessario que o executivo tenha aquelas caracte-
risticas ja citadas, tais como: coragem, competitividade e
determinacdio; sendo chamado, inclusive, a fazer a diferenga
na empresa, 0 que também vai ao encontro do discurso da
cooperagiio e do trabalho em equipe. Trabalha-se muito para
alcangar o sucesso, € 0 executivo tenderd a definir estratégias
que possam levé-lo ao estrelato. As horas no trabalho devem
ser aumentadas significativamente, “fazendo o mdximo o mais
rdpido possivel”.

Outra das principais caracteristicas que as empresas
apreciam em seus gerentes ¢ a habilidade de lideranga, ou
seja, o executivo ideal é aquele capaz de seduzir eficazmente
seus subalternos e liderar a formagdo da comunidade de em-
pregados envolvidos com os valores e objetivos da organiza-
¢do. Da mesma forma, o lider é visto, algumas vezes, como
alguém contestador: — “eles questionam continuamente as
normas e os pressupostos, visando acabar com as restrigoes
desnecessdrias e irreais impostas ds pessoas e as organiza-
¢oes que lideram™.

H4 algo de estranho aqui, tendo-se em vista o fato de
o lider nfio poder ser, de modo algum, um contestador, um
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transgressor das regras impostas pela empresa, Ja que a orgia-
nizagdo busca constantemente manter e reproduzir seus \r‘;;l 0-
res. Como ja dissemos, a organizagao, liaseando-se na pulsdo
de morte, vai sempre viver a contradigdo de querer a manl.i-
ten¢do e a repetigdo € a0 mMesmo tempo se embrenhar no al-
cance da inovagdo e da criativ.idade..() lider trabalha na .mj—
nutengdio da cultura organizagnonal, llxgplra|1do ou‘seduzm 0
as pessoas para que elas estejam enga.uaglas de corpo, Perts_a-
mento e psiquismo no alcance dos objetivos orgamzacm'na:s.
E o lider pode ser um modelo de poder, que se encarna na sua
figura, seja embasado na pervegsﬁo,ﬂ seja na megalmzmma, f)u
na paranoia. A sedugdio e a fascina¢do tornam-se entdo, meca-
nismos uteis, fazendo com que 08 subordinados obedegam

seus superiores, sem questionamento.

As empresas também esperam que seus CXCC!.“..!?/OS
sejam competitivos e, a0 mesmo empo, cooperafivos € e}u,c:is,
demandas em principio contraditorias, ¢ que pressupde do
exbeutivo um equilibrio acima do normal, para manter sua
honestidade, sua saade, sua eficiéncia, seus resultados e sua

carreira. Pagés (1987, p. 80) coloca que

valores tradicionais, como a nogao dah sacr:fﬁc:'o. 0
respeito do individuo, @ integridade, sao mr.s:nfrm'io.v
com elementos contraditorios, como 0 espirito de
competigdo, a eficacia e 0 individualismo.

As empresas acreditam deveras enormemente nos
beneficios da competitividade, e 0 discurso dominante € 0 de
que s6 competindo seriamente o executivo val ser um profis-
sional melhor, capaz de trazer mais resultados para a empresa
e para si proprio.

E numa época em que a juventude estd em alta cota-
¢ilo, as empresas, também, desejam se manter sempre _;ovens2
conquistando NOVOs € SEgUros espagos. Nesse contexto, elas
buscam individuos jovens que substituam 08 empregados da
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geragio anterior. Elas acreditam que a agilidade e a forga de
trabalho devem vir antes da experiéncia. E devido as trans-
formacdes gerenciais nas empresas modernas, tais como a
reengenharia, a dindmica organizacional sofreu uma mudanga
em termos de substitui¢do de altos escaldes da empresa por
pessoas mais jovens, como a Pepsi e a Black & Decker, em
que a idade média dos diretores é de 36 anos. A escolha
destes jovens estd relacionada a audacia, a agilidade, a impe-
tuosidade e a agressividade, qualidades tipicas da juventude.
O discurso é o de que as empresas passaram a buscar sangue
novo, de gente com capacidade para o trabalho arduo e, mais
importante, ideias novas. Os jovens sdo vistos como sendo 0s
mais capazes de se adequar as constantes mudangas ambien-
tais, mostrando-se mais aptos em lidar com a incerteza que as
pessoas mais experientes, muitas vezes, temerosas do risco.
Principalmente, o jovem tem energia suficiente para realizar
sozinho o trabalho que antes era feito por varias pessoas.

Abordando, ainda, a questio da juventude no mundo
dos negocios, vale notar que as empresas vém implantando,
como critério de admissiio € permanéncia de seus quadros,
idades limite, para admitir e manter o pessoal, sendo que as
entrevistas escasseiam conforme avanga a idade do executivo.
De modo geral, comegam a optar por.um executivo de perfil
mais agressivo e com forga e flexibilidade no trabalho, cuja
idade limite €, aproximadamente, os 40 anos.

Acredita-se que o executivo mais velho ndo tem o
perfil do executivo dos tempos atuais. O problema ¢ que na
procura por executivos mais jovens que venham a substituir
os mais velhos, as empresas acabam perdendo a experiéncia e
a sabedoria dos mais velhos. Assim, nos inimeros cortes
efetuados por grandes empresas, jovens executivos vém to-
mando o lugar dos mais antigos. Todavia, em muitos dos cor-
tes de pessoal efetuados, o preparo e conhecimento pratico,
individuais, foram esquecidos. E um dos problemas desta
busca de eterna juventude.
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Outro problema referente a rellag:'aflo da empr§sa~co(11r1
seus empregados € o do aumento dos 1nd1,ces de dem1’ss_a0 E
executivos da linha intermedidria € da ctipula estrategllca.
sabido que as empresas desejam superexecutivos compt‘ome-
tidos com a organizagdo, pessoas que possam aumentar seus
retornos no mercado. E os executivos, por sua vez, na ansia
de alcangar seus objetivos € Ser reconhecidos “entram lno
jogo”, dispostos a tudo, ou quase tudo, para a efetivagio dos
‘mesmos. Chega o momento, entretantg, em que o execuhvole
expulso. Quando acredita estar se samd‘o bem, acaba sel-u(r)
demitido, aposenta-se ou & aposentado. Sua saida da emp! esa
|he causa ndo apenas problemas ﬁn-al']c'en'os, mas taml?em
emocionais, chegando inclusive ao suicidio. A partir da fleca—
da de 1990, o individuo comega a se€r visto f:omo um ativo, e
mesmo que tenha se dedicado intensamente a empresa, podpra
ser demitido a qualquer momento. “A cultura do descqrravei
ou da obsolescéncia atingiu todos os niveis: saberes, idades,
caxreiras, competéncias, grupos etc.” (FREIT,_AS, 1999, p. 06).
Assim, ndo é de se espantar que, segundo Freitas,

muitas demissdes foram feitas por e-mail, por telefoye, no
meio das férias, no final do expediente quando o indivi-
duo jd estava no estacionamento e por atos covardes se-

melhantes.

Nesse contexto, o individuo que nao ¢ desej}ado _pela
empresa ¢ rapidamente descartado, aqu_elc? que fica ¢ esum‘l_l—
Jado e obrigado a servi-la, cada vez mais lrlS'eljldO no contexto
do “matador cool” (da eliminagdo do adverséario com dogura).

Entfio, a pratica das demissdes, inserida no modismo
do enxugamento, tornou-se uma constante da empresa nos
Altimos anos. O nimero de cortes foi, e continua sendo, signi-
ficativo. Segundo Caldas (2000, p. 19),

a onda de cortes de pessoal que temos pr_e,senciado no
mundo ocidental desde a década de 1980 ja provocou a
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perda de emprego em uma proporgdo de individuos so
igualada pela grande depressdo dos anos 1930.

E esse processo de enxugamento ¢ realizado de ma-
neira direta, ou indireta, como aposentadorias prematuras. O
Brasil nio ficou fora dessa onda de cortes, com uma difusdo
profunda em grandes empresas no inicio da década de 1990,
tais como a Alcatel, Brastemp e a Andrade Gutierrez, gerando
também um grande temor na sociedade em termos de perda de
emprego.

Agora, o que leva uma empresa a implementar um
processo de enxugamento, demitindo em massa empregados
que em sua maioria estiveram sempre comprometidos com
ela? Segundo Caldas estio em jogo determinados objetivos
almejados pela empresa, como: a redugio de despesas, espe-
cialmente de custos de pessoal, o que, ao fim, nem sempre
ocorre, porque a empresa ¢ obrigada a recontratar novos
funcionarios e “consultores” e a busca do aumento de lucro,
sendo que “a maior parte das evidéncias sugere que dificil-

mente enxugamentos de pessoal sdo seguidos de aumentos de
lucro” (CALDAS, 2000, p. 83).

Apesar de seus objetivos, segundo relata Caldas, ndo
terem sido alcangados de maneira satisfatoria, as empresas se
valem, assim mesmo, da demissdo mesmo que ela traga
inimeros efeitos negativos para a organizagdo e para o indi-
viduo. Caldas cita alguns efeitos dos enxugamentos na orga-
nizagio, dentre os quais podemos citar a queda de participa-
¢do em programas de envolvimento de pessoal, a redugdo do
trabalho em equipe, a deteriorago do clima organizacional, a
perda da experiéncia, a perda da meméria organizacional, as
crises de comunicagfio, a perda de controle interno, a queda
na qualidade de produtos e servigos, o foco excessivo no
curto prazo, o aumento do indice de doengas entre os funcio-
narios, a deterioracio das relagdes trabalhistas e o prejuizo a
imagem institucional da empresa.
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E, no que se refere aos efeitos sentidos no individuo,
o autor enumera ¢ analisa vérios deles, como 0S de aspecto
emocional e comporta-mental, tais como a inseguranga € O
medo, a diminuigdo da autoestima, 0 estresse ¢ a answdadcl, 0
absenteismo, a perda da criatividade, a que:da d~o desempep }0,
a sobrecarga de trabalho, a quedq (!a_mptwa(;ao e da satisia-
¢ho, a resisténcia a projetos e iniciativas da empresa e ;3
cinismo em relagdo a esforgos de envolvimento df pessoal.
Em suma, os efeitos negativos aos funcionarios sdo negati-
vos, também, a organizagao, dl[‘jl_cultando processos dej mu-
danga que exijam a participagao dos empregado_s, assim
como a criagdo de um clima organizacional, que seja no mi-
nimo, ameno. De modo que

diversas empresas estdo comegando a entender que a unit-
ca forma realmente humana de reduzir o quadro de‘)pes-
soal é ndo fazer enxugamenio nenhum (CALDAS, 2000,

S6 que, obviamente, as empresas ndo tém essa a_tltude
por humanismo ou caridade, mas por questdes estrategicas ¢
em beneficio proprio.

E justamente com base nessa questido co_mpl‘exa que €
a demissdo que continuamos, a seguir, na gn_ahse de alg:uIle
elementos do discurso organizacional, permitindo uma visao

mais aprofundada do tema.

Depois de se tornar um 'sup'er’executivo,‘admu;a'do,
sempre no centro das decisoes, 0 individuo podera, tamt ém,
vivenciar o sofrimento ocasionado pela perda dessa posig¢ao.
Entdo, ele estard longe do mundo que criou e que moldou
para si. A ruptura com 0 mundo do superexecutivo, qu:e po’d(‘ﬁ
se dar, seja pela aposentadoria, s€ja pela demlssaol, 0 lwarala
perda do poder de decisdo, de snmbolps de status tal cop_no d 8
carro com motorista, ou do reconhecimento gle, seus pares.
poder como lembra Enriquez (1991), € totalitario e seu pos-
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suidor se nega de todas as formas a abrir méo dele, preten-
dendo sempre a manutengio e a estabilidade. O superexecuti-
vo, no caso, assume vinculos estreitos com a empresa, em que
a afetividade para com sua posi¢do hierarquica ocupara papel
central, até o final de sua vida. Executivos demitidos continu-
am a se referir a suas ex-empresas como “a minha compa-
nhia”. De certa maneira, os demitidos n3o aceitam ser manda-
dos embora de sua propria “casa”, isto é, de um local a que
dedicaram parte consideravel de suas vidas, em suas jornadas
frequentes de 12 horas de trabalho. Resistindo em ndo aceitar
sua condi¢do de demitido, o individuo pode comegar a desen-
volver doengas graves, cujos sintomas seriam a depressdo, a
insonia, a taquicardia, a impoténcia sexual; isso sem falar nos
varios problemas emocionais e de relacionamento, como a
perda de sua identidade.

E quanto maior a perda da identidade pessoal para a
empresa, pior é para o individuo se reestruturar emocional-
mente; colocando-se em situagdo estressante, que pode leva-
lo ao desespero, especialmente em virtude do sentimento de
ter fracassado. Fracasso por ndo ter conseguido, mesmo com
dedicagfio exclusiva & empresa, manter o seu proprio trabalho.
E transformar-se num superexecutivo ¢ dificil, mas perder sua
posigdo é ainda muito mais complicado. Ou seja, perde-se ndo
apenas o carro com motorista, mas também os sonhos, 0s
projetos e a expectativa de contribuir para o crescimento de
algo que o sujeito julga ser importante. E necessario, entao,
que o individuo se insira em uma nova ordem a que ele ndo
estava acostumado até entdo. E, assim, como no caso de rela-
¢io afetiva que acaba, o individuo resiste ¢ o sofrimento ape-
nas aumenta.

O individuo se depara com o que nunca imaginou — a
demiss3o. Sempre objeto de sensibilizag¢es, internalizagdo de
valores e de engajamento is metas organizacionais, conside-
rados pelo discurso organizacional moderno como sendo o
que de mais importante existe para a empresa, O individuo
perde o referencial que ele tinha néo apenas no que se refere
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ao lado profissional, mas também perde a seguranga que ele
tinha no fato de uma empresa s€r uma espécie de comunidade,

de uma familia de que fazia parte, por quem jamais seria
abandonado.

A reconstrugio da autoestima ¢ fundamental para um
superexecutivo demitido e, no caso, ele devera recorrer ao
auxilio médico ou psicologico. J& dissemos que a empresa,
por meio da constante reprodugdo de sua ideologia, faz com
que a identidade do individuo se confunda cada vez mais com
a identidade da organizagdo. O mundo do sujeito se torna o
mundo da organizagdo. Seus objetivos se entrelagam com 0s
da organizagio e sua vida comega a depender cada vez mais
da empresa em que trabalha. As organizagdes sio amplamente
competentes ao realizarem tal procedimento, mas nao estao
dispostas, em sua maioria, em criar algum mecanismo que
ndo faga uso, de modo tdo incisivo, da gestiio do afetivo. Ndo
estdo interessadas, de modo geral, em fazer com que o indivi-
duo desempenhe eficientemente suas atividades, auxilie no
alcance dos objetivos organizacionais, sem que se€ vincule
psiquicamente e, profundamente 4 empresa e a sua cultura
organizacional. E necessario, portanto, reavaliar a utilizac@o
da sedugfio, da manipulagio e de outros instrumentos que ob-
jetivem o aumento da fascinagdo do individuo por seus lideres
e pela empresa.

Cabe ao individuo definir os limites de atuagio da
empresa na sua vida, definir também os padrdes de conduta
que considere adequados, ¢ equilibra-los com as normas €
regras da organizagdo para que sua vida seja a mais harmoni-
ca possivel. E necessario que o individuo esteja constante-
mente preparado para agir e responder de maneira habilidosa
e centrada as dificuldades relacionadas a demisséo.

As organizagdes sO querem O superexecutivo, 0
super-homem organizacional, até o momento em que este
interessa a ela, quando ndo mais existe o retorno esperado por
parte dele, ele € demitido sumariamente. E claro que tudo é
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um palco em que as relacdes de poder sdo exercidas € que ndo
existe o “coitadinho”: o individuo s6 pode ser dominado, se
ele se deixar dominar. E um jogo em que ele quis entrar, mas
pode ter se envolvido de tal forma que ndo mais consegue sair
sem sqquelas, seja pela intromissdo exagerada da empresa em
sua vida pessoal, seja pelo temor da demissfo, ou por
qualquer outra razio.

Além do mais, o executivo, no caso da demissdo
tqnde a §ofrer mais impacto do que um funciondrio do nl'vei
hlerérql.nco mais baixo, uma vez que recebe um conjunto de
beneficios e simbolos de status que tornam mais penosa a
perda do emprego. Ele sempre foi mimado, atendido pela
empresa, orientado pela empresa, surgindo, entdo, um forte
sentimento de trai¢do e de revolta.

. E com a crise de empregos, o individuo terd muitas
d%ﬁ’cpldades em alcancgar a posi¢do que ele tinha, e nio sera
dificil ele se tornar um empregado do nucleo operacional de
uma pequena empresa.

Repitamos: o individuo ndo perde apenas o emprego,
mas a empresa, algo em que ele acreditava e se identificava.
Freitas (2000) analisa alguns pontos essenciais em termos da
relagio individuo—empresa, que acabam atingindo mais ao
e.icecutivo do que ao operdrio. Fatores tais como a identifica-
¢do e o vinculo que se formam entre as duas partes acabam
tendo forte impacto no momento da demissdo de um executi-
vo, também por conta dos discursos que foram internalizados
pelo individuo.

Perde-se a referéncia, o sucesso, 0 reconhecimento €
tudq aquilo com que sonhava e que acreditava seria, um dia,
realidade: o castelo de cartas se desfaz.

Outro aspecto que deve ser abordado refere-se a
tendéncia de muitos executivos em basear a sua carreira nio
em sua empresa, mas na organiza¢do que oferece melhores
salarios, melhores condi¢des de trabalho, maior possibilidade
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de realizacdo de seus projetos e incremento de seu desenvol-
vimento profissional. Isto &, o executivo ird, antes de tudo,
desenvolver um compromisso com sua vida profissional e
com sua propria carreira.

De fato, em um ambiente repleto de reestruturagdes e
de empresas que passam por reengenharia, a lealdade ¢
compreendida constantemente como sendo algo atrasado, ou
ainda, como nos coloca Freitas (1999, p. 06), old-fashioned.
De acordo com a autora,

uma espécie de pacto silencioso foi assinado: ndo espe-
re a minha lealdade, o que temos em conjunto é um
acordo de convivéncia tempordria, posso trocd-la por
quem me der mais a qualquer momento.

Salienta-se, entretanto, que, de acordo com o con-

texto socioecondmico atual, é muito dificil que essas mudan- O DISCURSO

cas constantes se implementem, principalmente se ele tiver DO COMPROMETIMENTO
mais que 35 anos. Nesse sentido, durante o periodo que ele ORGANIZACIONAL

estiver na empresa, que pode ser longo, satisfeito ou nfo, ele
deve manter certo nivel de lealdade ou a0 menos a empresa
deve perceber essa lealdade, esse compromisso com ela. Caso
contrario, ele pode ser o proximo nome da lista negra. Neste ,
contexto, o individuo passa a ser considerado, como j4 anali-
samos anteriormente, um recurso a disposi¢io da organizagao,
podendo ser demitido por e-mail ou por telefone, sem nenhum
dilema.

Assim, eles sdo esquecidos, menosprezados, conside-
rados como obsoletos, estagnados, sofrem descaso das empre-
sas quanto a seus curriculos. Enfim, o individuo comega a ter
de refletir sobre tudo aquilo em que acreditava, questionar o
ideal de comunidade que ¢ criado na empresa, O ideal do
comprometimento organizacional, reproduzido diariamente na
empresa e, por fim, o orgulho em dedicar praticamente sua
vida inteira a uma empresa que agora o esta demitindo.




Falar em comprometimento organizacional € tarefa
dificil na sociedade contemporinea, especialmente a partir da
década de 1990. Se antes havia a preocupagdo em manter
o funcionario na organizagio, desde que ele fosse leal e esti-
vesse plenamente comprometido com ela, passou a existir a
preocupagio mais restrita da organizagdo em manter, priorita-
riamente, os principais talentos, isto €, aqueles que propiciem
a ela, efetivamente, um maior retorno e desempenho. O fato €
que as empresas e seus empregados vivenciaram uma trans-
formagdio drastica e repentina, a partir da década de 1990,
causada, em parte, por tecnologias gerenciais como a reenge-
nharia.

A reengenharia de acordo com Hammer (1994) pode
ser entendida como a reestruturagio radical de processos
empresariais na busca de um melhor desempenho. Todo esse
replanejamento drastico leva, por consequéncia, a que se
repense, também, o numero de empregados de que a organi-
zacdo realmente necessita. Por isso, ¢ que a demissdo em
massa surge como um dos principais fatores organizacionais
presentes nas empresas nos 1iltimos anos.

Quanto ao individuo que fica, ou seja, que resiste a
reengenharia, ele é instado, de tanto ver colegas de mais de
vinte anos de empresa serem demitidos por telefone, a mudar
de postura. Como argumenta Freitas (1999, p. 6),

o profissional sério, consciencioso, leal e de longo
prazo foi trocado ou estimulado a ser o jogador, o
estrategista, o cara que contabiliza os ganhos do dia e
que tem compromisso em primeiro, em segundo e em
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terceiro lugar apenas consigo e com 0 seu caminho de
sucesso.

Paradoxalmente, o individuo se depara, de um lado,
com a demissfio em massa, isto €, com a possibilidade do de-
semprego; e de outro, deseja que suas necessidades, sonhos e
projetos sejam satisfeitos e alcancados. A organizagdo, por
sua vez, quer seduzir e manipular o individuo, tornando-o
cada vez mais comprometido com a empresa, com 05 valores,
convicgdes ¢ cultura desta. Assim, a ideia do comprometi-
mento organizacional surge como possibilidade de ganho para
a empresa, que tera um individuo cada vez mais envolvido em
termos multidimensionais com ela; e para o individuo, talvez
haja um “pseudoganho”, ou a0 menos, promessas de sucesso

e de realizagdo.

As empresas almejam, portanto, que seus funciona-
rios — 0s que restaram — assumam um maior cOmMpromisso
com a organizagdo e com seus valores, concedendo intimeros
beneficios para que eles alcancem seus objetivos. Nas grandes
empresas, sobretudo, a ideia do comprometimento organiza-
cional ocupa posigdo de grande importancia, caminhando lado
a lado com a busca frenética da satisfagdo do cliente externo e
com o aumento constante de produtividade. O ponto é que
depois da redugdo dos niveis organizacionais, de novas
arquiteturas organizacionais e do trauma deixado naqueles
que nfio mais acreditam na empresa como uma provedora fiel,
é necessario apagar minimamente a “ma impressdo” deixada
pelas transformagdes; € necessario reconquistar o individuo,
fazer com que ele esteja mais identificado com a cultura
organizacional e possa se engajar, COmo um matador cool, aos
projetos da empresa.

De um lado, o individuo serd objeto de atengdo por
parte da empresa, que trabalhard os aspectos motivacionais e
a satisfagdo de necessidades. Ao menos no nivel do discurso,
a empresa estard disposta a desenvolver novos procedimentos
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que levem em consideragio a qualidade de vida no trabalho e
o alcance do sucesso.

De outro lado, a empresa exigird o comprometimento
do individuo, de maneira integral, em suas propostas. Amea-
cado pelo desemprego, o individuo se comprometera com a
empresa. Outras vezes, ele, simplesmente deixard se envolver
pelas promessas da empresa, “comprando” o seu projeto. Ou-
tras vezes, ainda, o individuo se comprometera apenas apa-
rentemente, de maneira teatral, pois seu compromisso €, ape-
nas, com seu sucesso; “escaldado” com as demissdes em mas-
sa, as quais assistiu temeroso, o individuo se langa em um
projeto individualizado. E neste seu caminho para o sucesso,
ndo importam quantas cabegas serdo pisadas ou quanto de
“comprometimento” deverd ser gerado em prol da organiza-
¢dio; 0 que importard, mais do que tudo, ¢ o retorno pessoal.

A empresa, por sua vez, serd obrigada, apesar de
gostar e de manter, dentro de determinados limites, a compe-
titividade na organizagfo, a buscar mecanismos que possam
fazer com que as pessoas trabalhem em equipe, cooperem
com a empresa e gerem retornos significativos para ela.

O comprometimento pode ser reduzido a sua dimen-
sdo organizacional e compreendido, simplesmente, como en-
gajamento, como adesdo a um projeto, como um envolvi-
mento forte com a organizagio em que o individuo esta inse-
rido. Bastos (1994, p. 28) nos apresenta algumas dimensdes
do termo, a partir de estudos organizacionais.

De acordo com este autor, o0 comprometimento esta
relacionado ao desejo de permanecer como membro da orga-
nizagdo, ao orgulho de pertencer a ela, a identificagdo com
objetivos e valores da organizagdo e ao proprio engajamento
que faz com que o individuo se empenhe em favor da empre-
sa. Na perspectiva atitudinal ou afetiva, apresentada por Bas-
tos (1994, p. 43), a partir dos estudos de Mowday, o termo
comprometimento
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seria um estado no qual o individuo se identifica com
uma organizagdo e seus objetivos e deseja manter-se
como membro, de modo a facilitar a consecugdo desses
objetivos.

Numa segunda vertente, a andlise do comprometi-
mento organizacional pode ser feita a partir da instrumentali-
dade. Tal vertente define o comprometimento como “a ten-
déncia a se manter nela engajado — uma linha consciente de
atividade — devido aos custos - associados a sua saida”. A
principal diferenga entre as duas versdes do conceito refere-se
as razoes que levam os individuos a permanecerem na organi-
zagiio: ou porque eles desejam — comprometimento afetivo ou
porque eles necessitam — comprometimento instrumental.

Além dos componentes afetivos e instrumentais, o
comprometimento conta ainda com o componente nor_mativo,
que pode ser compreendido a partir dos trabalhos r;ahzados
por Allen e Meyer, ¢ abordados por Barbosa e Faria (2000,
p. 08). Para estes autores € possivel que

o individuo se comprometa quando internaliza as
normas e padrées adotados pela organizagdo, pois,
haverd entdo a congruéncia entre valores pessoais e
organizacionais, entre desejos inconscientes e imagi-
ndrios dos sujeitos e aqueles representados na e pela
organizagdo.

Em suma, o comprometimento estd relacionado com
apego 4 empresa, como a disposigdo integlv'al.em 1‘raba!har
pela empresa, em auxiliar no alcance dos objetivos organiza-
cionais. Esta ligado ao desejo e & responsabilidade pela con-
secugiio plena dos objetivos a serem atingidos, 4 aplicagdo de
esforgos a fim de ser bem sucedido nessa empreitada.

A ideia é de que a organizagdo tem como um de seus
principais desejos o de contar com individuos que estejam

-
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comprometidos com ela, com seus objetivos e planos, e este-
jam envolvidos positivamente com as atividades realizadas
por ela.

E hoje, as empresas estdo mais preocupadas com seus
recursos humanos, principalmente com a conserva¢do dos em-
pregados bem-sucedidos. As pessoas tornaram-se 0s principais
ativos das empresas, que pretendem fazer com que as pessoas
brilhem no desenvolvimento de seus trabalhos, envolvendo as
equipes na elaboragdo das estratégias da organizagfo. Devem,
também, visar o comprometimento organizacional, que soma-
do a educagdo corporativa e a gestdo de competéncias confe-
rem ao “ativo humano” papel de importancia na busca da em-
presa por seus objetivos organizacionais. Percebe-se que as
empresas estdo enfatizando cada vez mais os seus recursos
humanos, muito embora ndo notemos nenhuma preocupagéo
efetiva delas para com o ser humano, uma vez que o que im-
porta é o aumento da produtividade e da qualidade dos pro-
dutos. Existe, sim, a necessidade de se investir no recruta-
mento, na selegdo e no treinamento dos empregados, para
moldar executivos dos anos 90, do século XX.

E na continuidade desse processo, uma das principais
fungdes da area de gestdo de pessoas € a de auxiliar na criagdo
do ambiente de envolvimento do empregado para com os
objetivos da organizagdo — criar o comprometimento organi-
zacional. Assim, o treinamento tem papel fundamental, pois,
por meio de cursos, “vivéncias participativas” ou tudo aquilo
que estiver na moda, o individuo mergulha no universo da
empresa.

A légica do comprometimento organizacional pressu-
pde a fascinagdo, a sedugdo e a esperada serviddo voluntéria
de seus funcionarios. No caso da sedugdo, o sedutor emprega
os mais diversos mecanismos para alcangar o engajamento do
individuo, participando, muitas vezes, da vida de seus funcio-
narios. O discurso da felicidade também ¢ utilizado pela em-
presa, cabendo ao lider o papel de cuidar da felicidade de seus
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funcionarios, na expectativa de que eles lhe sejam constante-
mente agradecidos.

Por sua vez, o individuo acredita que participando da
comunidade formada pelos membros da empresa, especial-
mente da dos detentores de poder, ele serd recomhecido e
alcancara o seu ideal de ego. O que ocorre ¢ que o individuo
ndo acredita apenas no sucesso € no reconhecimento por parte
da empresa, ele acredita que ela, instituigdo sagrada do capi-
talismo, merece sua dedicagfo, seu empenho ¢ qualquer re-
nuncia da sua parte.

De sua parte, na busca do comprometimento orgaqiza-
cional, a empresa langa mio de um conjunto de incentivos
para que o individuo se motive e esteja envolvido com os oP-
jetivos organizacionais. Além disso, as empresas langam méo
da estratégia de considerar o individuo como sendo um sécio
no negoécio. Novamente, surge o discurso do prazer e da
necessidade de ser feliz no trabalho, mesmo que se tenha a
necessidade de se dedicar, sob todas as dimensdes da subjeti-
vidade individual, a empresa.

Como se vé, o comprometimento organizacional, em
muitos casos, pressupde a formagdo de lagos afetivos na e
com a organizagdo. A ideia ¢ formar uma comur}idade que
possa desenvolver mecanismos de adesdo do indlvid}lo aos
valores e objetivos da organizagdo. O individuo esta disposto
a dar a alma pela empresa, como é o caso da Microsof.t,
empresa conhecida por ter empregados que trabalham “feli-
zes” mais de setenta horas semanais, ndo se importando com a
remuneracgdo, visto que muitos dos empregados ja seriam
ricos. Resta analisar as estratégias utilizadas pela empresa
para alcangar o comprometimento organizacional destes
funciondrios, que devem ser extremamente eficazes.

Também o lider carismatico exerce papel importante
para o comprometimento organizacional e engajamento do
individuo aos objetivos organizacionais. Sedutor, o lider
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carismatico consegue que as pessoas fagam o que ele quer
porque elas assim desejam. O individuo € seduzido € se deixa
seduzir de tal modo que eles fagam tudo para nfo decepcionar
a empresa. Esse lider é admirado e consegue mais facilmente
o compromisso do individuo para com o que a organizagio
deseja que este faga, influindo ainda, direta ou indiretamente,
na vida pessoal dos colaboradores. Da mesma forma, o lider
carismatico também utiliza da teatralizagdo para ter maior
influéncia sobre seus subordinados, como o de comer, eventu-
almente, no restaurante dos operarios, ou auxiliando em ope-
rar um trator, ou mesmo, colocar tijolos em uma parede. Ora,
tratam-se de atitudes que auxiliam na busca do comprometi-
mento organizacional. E além de todas essas praticas, a for-
macdo de grupos de trabalho, e principalmente, de uma co-
munidade em uma organizagdo possibilita maior proximidade
afetiva do individuo com a empresa, criando vinculos menos
temporarios, pelo menos de sua parte, com a organizagéo.

E visando criar uma comunidade na empresa, algu-
mas organizagdes tentam modificar estilos gerenciais, como
abolir o cartdo de ponto — surgindo o discurso da confianga
no individuo, que sendo sensibilizado pelo discurso de que ele
¢ s6cio no negocio, auxilia a empresa no seu proprio controle.

Também ¢ comum o discurso de que: “em nossa em-
presa os funciondrios sdo uma grande familia”. Trata-se,
aqui, da atitude gerencial que visa o envolvimento integral do
empregado, que busca alcangar seu coragéio ¢ sua mente. O
gerente ¢ incentivado a desenvolver a gestdo de pessoas ao
lado dos subordinados, conseguindo assim, uma melhoria nas
rela¢des de trabalho e no envolvimento dos individuos com os
objetivos da empresa.

As empresas e, mais ainda as de grande porte, que-
rem ter em seus quadros pessoas leais 4 organizagdo, a sua
missdo; estdo atras de individuos que se envolvam com seus
objetivos e com seus valores, pois, no fim das contas, ¢ o que

pode garantir um diferencial competitivo no mercado: de
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acordo com o discurso organizacional, o grandg fator compe-
titivo é o empregado. As empresas ent3o, desejam co¥n.porta-
mento uniforme, mesmo que muitas digam o contrario, no
sentido de sempre poder prever atitudes, e e!lmlnar os possi-
veis transgressores da cultura dominante. O ideal, portanto, €
desenvolver lealdade, valores ¢ normas de conduta, a ponto
do individuo, do seu imaginario ser subst1tuido pelo Fla em-
presa. Em suma, espera-s¢ uma comunidade de iguais, mas
sem muito espago para a liberdade de pensamento. E, o con-
trole do individuo se da, paradoxalmente, por meio da conces-
s3o de beneficios que visam incentivar o individuo a manter-

se comprometido com 0s objetivos da empresa.

Sobre os beneficios é importante dizer que s€ 0 fun-
cionario é visto por grandes empresas como sendo um d',OS
seus principais “ativos”, vale a pena c_onceder a ele.ben.eﬁclos
para que se empolgue 1o comprorpetlmento organizacional e
na formagdio de uma equipe motivada e (Eonectada com OS
objetivos que ela pretenda alcangar. Por isso, as empresas
vém investindo macigamente na ampliag¢ao de beneficios para
o empregado, tais como, alimentagdo, transporte, lazer, fundcz
de previdéncia privada, treinamento ete. Da mesma Nforma, é
necessario mostrar, promover tudo o que a organizagdo ofere-
ce a seus funcionarios. Néo basta conceder, ¢ fundamental
promover a oferta realizada.

Como se sabe, a criagio de novos e melhores pro-
gramas de comprometimento organizacional 'esté. cad_a vez
mais na pauta das organizagdes modemas, pois esse tipo de
comprometimento ¢ importantissimo para 0 sucesso dos pla-
nos de qualidade total. Assim, em gran(%e parte dz_ls empresas,
é a area de gestdo de pessoas a responsave’I pela 1mp1§rnenta-
cdo desses programas. A produtividaci.e ¢ sempre v1§ta} em
ligagdio para com a motivagdo € 0 eng_aj.amento do individuo.
Trata-se da primazia do fator produtividade, portanto, qua@-
quer ferramenta que leve a melhoria da perfor_man~ce do indi-
viduo sera amplamente valorizada pelas organizagoes.
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Visando criar uma espécie de comunidade na empresa,
o que pode ser fundamental para o alcance do comprometi-
mento organizacional, esta desenvolve varios mecanismos.
Um deles € a reunifio periddica do chefe com seus funciona-
rios, muitas vezes informais, no intuito de motiva-los a partir
do convivio, criando, inclusive, o sentimento de a empresa
estar valorizando o individuo. E, eventualmente, nessas reu-
nides informais reside a expectativa de que o funcionario pro-
ponha solugdes de melhoria que levem a empresa ao aumento
de produtividade.

Outro artificio que pode levar ao maior comprometi-
mento do funcionario é o das narrativas de sucesso pessoal de
grandes executivos a seus empregados. Pode ser uma forma
de inspira-los, levando-os a aderir aos valores e objetivos da
empresa: quanto mais historias de sucesso pessoal circularem
pela organizagdo — a partir do topo — mais as pessoas da
organiza¢do enxergam o que fazer nas situa¢Ges semelhantes.
Compreende-se, entdo, que as empresas buscam nas sagas, as
vezes sem sucesso ou de modo equivocado, meios de inspira-
¢do para o individuo se envolver com a organizagdo € se en-
gajar em suas propostas, visando seu proprio sucesso pessoal.
Especialmente em processos de mudangas, em que sempre
existem resisténcias a elas porque podem gerar demissdes, €
necessario fazer com que o individuo esteja comprometido
com essa mudanga e sinta orgulho em participar desse proces-
so, dai a utilidade das histérias de sucesso, cujo intuito é
“inspirar pessoas a compartilhar da obra da organizacdo”.
As organizagdes pretendem ainda dar reconhecimento publico
a alguns de seus empregados de sucesso, motivando-os €
incentivando-os a continuarem cada vez mais envolvidos com
a empresa, €, com isso, podem também alcangar os outros
funcionarios, a partir da ideia implicita de que “se dedicando
a empresa, vocé também serad reconhecido por ela”.

Ora, uma das primeiras decisdes de grandes empresas
em um processo de mudanga organizacional é o de analisar
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sua relacdo com 08 funcionarios e buscar alternativas que
possam aumentar seus retornos. Trata-se de envolver 0 fun-
cionario e motiva-lo de forma que esteja comprometido com
os valores e objetivos da organizagio. Espera-se do individuo
o engajamento em tudo que seja importante para a organiza-
¢do, inclusive no corte de custos, participagdo que pode com-
prometer seus proprios ganhos.

Ainda sobre o tépico mudanga, um importante aspecto
a ser analisado refere-se 4 mudanga cultural, considerada
como fundamental em qualquer processo de transformacéo
organizacional, com 0 objetivo de modificar a mentalidade e
a atitude de seus empregados. A ideia basica é que vocé nio
pode renovar um negdcio sem mudar o comportamento das
pessoas, que nao se pode alcangar uma melhoria radical no
desempenho de uma empresa sei revitalizar seus funcionarios.
Sendo que, nessa revitalizagao, a autodisciplina € incentiva-
da como fonte de comprometimento do individuo com a
organizagio.

Pode-se dizer ainda que 0 comprometimento organi-
zacional tem algumas caracteristicas fundamentais, tais como
os interesses dos individuos, que devem estar congruentes
com os interesses da empresa; 0S individuos devem sentir-se
como amados € queridos em seu ambiente de trabalho; 0 em-
pregado deve se sentir parte integrante da empresa; deve
existir confian¢a entre empregado e empregador; o emprega-
do tem satisfa¢do em seu rabalho; existéncia de incentivos
para entrar na empresa € barreiras criadas para a sua saida. No
que tange a €sses incentivos, varios aspectos podem ser con-
siderados no que se refere a busca do comprometimento orga-
nizacional, assim como recompensas inerentes a propria tare-
fa realizada, e recompensas financeiras e sociais.

Como temos ressaltado neste trabalho, visando o
comprometimento organizacional e retornos mais substanciais,
as empresas se fazem cada vez mais presentes nas vidas dos

individuos, inclusive exercendo papéis que, antes, eram de
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outras instituicdes. No limite, as empresas contemporanea.
desejam _manter lagos filiais com seus empregados. De acords
com Enriquez (1997), a empresa € uma realidade viva onde os
sujeitos humanos vivem seus desejos de afiliag8o, visam rea-
lizar um certo numero de seus projetos, sendo que, na empre-
sa gstaN prfesente 0 jogo com a identidade dos inciividuos A
afiliagdo ¢ um dos principais fatores motivadores do indivi-
duo na orgam.zagﬁo. O fato do individuo se sentir inserido na
cultura organizacional e ter um local para brilhar e levar adi-
ante seus pr.ojetos pode trazer o aumento do comprometi-
mento organizacional. Ainda segundo o autor, as pessoas, de
maneira geral, apesar de se ressentirem pelo ’Erabalho acrzed'

tam que ele pode dar sentido as suas vidas. }

Dessa maneira, a empresa se apresenta para o indivi-
dpo_como um local em que ele podera realizar seus sonhos e
diminuir suas tensdes e angustias, sobretudo nos dias de hoje
fle for’te crise de'identidade. Porém, mesmo tentando passar Ja(;
individuo uma imagem de forca e de prote¢do, a empresa
como bem lembra Enriquez (1997), ndo tem uma unidade tﬁ(;
evidente e segura. Segundo o autor, a empresa constréi uma
estrutura de poder que visa assegurar sua imagem para si
mesma e para os outros, como para empregados e clientes
Para tanto, a empresa necessita formalizar comportamentos é

pgdromzar tarefas a serem executadas, ou seja, desenvolver
diferentes formas de controle.

) F 1nalmqnte, cabe abordarmos os trabalhos de doutri-
nagdo nas organizagdes, que iniciam ja na socializa¢fo organi-
za0101.1al daqueles individuos que estdo entrando na em g;es
espe.01a1’m_ente os trainees. Elas formam um grupo especli)al (;le’
f1.1n019nar1os, que estdo totalmente inseridos na cultura orga-
nizacional. Uma das principais vantagens para as empresas %m
se ter trainees esta no fato delas mesmas formarem seus futu-
ros executivos, desde o inicio imersos na cultura organizacio-

1 . 1 1 1 ’ ] . ] 7. ] 1
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Como se sabe, os programas de frainees sio bastante
difundidos atualmente e o niimero de interessados em ingres-
sar nas grandes empresas como frainees esté crescendo a cada
ano. As empresas desejam individuos dgeis e que estejam
prontos a assimilar a cultura da empresa em que estdo se inse-
rindo, nada mais do que as empresas desejam. De sua parte,
os futuros executivos buscam seguranga em uma carreira mais
estruturada e que possa leva-los a ter seus desejos atendidos,
mesmo que isso signifique a doagéo total de sangue, suor e
lagrimas para a empresa, (ue nem sempre serd recompensada:
a demissdo pode acontecer mesmo depois de 20, 30, ou mais
anos de trabalho.

De qualquer modo, ser trainee é enfrentar um rito de
passagem que pressupde aprender a trabalhar em equipe,
especialmente ao lado de outros colegas frainees, devendo o
grupo, ou melhor, a equipe, estar voltada constantemente para
a vitéria, para o sucesso, pois competitividade e agressividade
siorelementos fundamentais de um ritual que imita a realida-
de, em que poucos sobreviverdio e chegario ao topo. E neces-
sdrio, portanto, cooperar e competir a0 mesmo tempo — sio
essas algumas das contradi¢des com as quais os individuos sdo
obrigados a conviver.

O fato é que o jovem executivo, especialmente
depois do boom da reengenharia, tornou-se mais agressivo,
cedeu a novas formas de controle, tais como celulares € note-
books da empresa, devendo ele estar conectado e a disposi¢do
da empresa, inclusive nos finais de semana. Ele se deparou
com a flexibiliza¢3o organizacional e consequentemente, com
mais trabalho e menos seguranga no emprego. Por outro lado,
passou a estar mais preocupado consigo mesmo, com a
implementagdo de seus projetos, com o alcance do sucesso €
da admiragdio por seus pares e sociedade. E o jovem que se
veste de acordo com um padriio das marcas caras e exclusi-
vas; exclusividade que ele pretende ter para com o sucesso. O
sucesso pertence a ele. Assim, estd disposto a tudo para che-
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gar ao topo, mesmo que tenha de perder a ética para defender
os interesses da empresa.

Outras vezes, o jovem ¢é incentivado a se inserir na
pratica de responsabilidade social da empresa, trabalhando em
equipe e desenvolvendo sua lideranca, por exemplo, em
alguma ago de assisténcia social. Utilizando a mesma analise
realizada por Freitas (2000, p. 63) para o estudo dos individuos
na organizagdo, no contexto do imagindrio organizacional
moderno, podemos caracterizar o jovem executivo como
aquele cuja

carreira e status profissional tornam-se os elementos
organizadores da vida do individuo, aquilo que lhe da
sentido, autoimagem e reconhecimento, unico referente
capaz de proporcionar-lhe sucesso e realizagdo pessoal.

Este, em suma, é o jovem executivo, aquele que luta
pelo sucesso, continuamente estimulado pela empresa.

Mas se ha empresas que pretendem desenvolver a
lealdade do individuo e a permanéncia deste em seus quadros,
fazendo com que esteja mais afinado aos valores e objetivos
da organizagio, existe, por outro lado, a tendéncia de outras
empresas preferirem em seus quadros individuos com passa-
gens por varias outras organizages. Permanece, entdo, a
davida referente ao desenvolvimento da carreira do individuo
e quanto ao nivel de influéncia que a organizagéo teria sobre
ela. Temos ai duas politicas distintas: incentiva-se o individuo
a ser responsavel por sua carreira, e ai a organizagdo tende a
investir um pouco menos nas tentativas de alcangar o maior
comprometimento do individuo; ou, apoia-se, por meio de
programas especiais, o desenvolvimento da carreira do indi-
viduo na prépria empresa, aumentando o vinculo deste com
ela. Assim, para alguns, o executivo deve ser leal apenas com
ele mesmo, para outros, o que importa ¢ a lealdade a empresa,
sendo que o desenvolvimento de sua carreira devera ficar a
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cargo da organizagdo na qual ele esta inserido. Mas, ndo
podemos ignorar o fato da tendéncia do individuo negociar
com varias empresas, a mudanga de emprego torna-se pratica
cada vez mais comum, deixando-se um pouco de lado, entdo,
a lealdade ao emprego.

Da parte das empresas, ja foi dito que um dos prin-
cipais mecanismos para “conquistar” o coragio do funciona-
rio é o treinamento e a doutrinagdo, estratégias de a¢@o capa-
zes de alcancar o funcionario e até mesmo, por extensdo, seus
familiares, aprofundando os lagos que unem o empregado a
organizagdo. Para algumas empresas, a necessidade de se
encontrar e manter bons funciondrios se tornou total. De
modo que as grandes empresas disputam, literalmente, nomes
que possam compor seus quadros, embora o desafio ndo esteja
apenas em encontrar essas pessoas, € sim, em evitar que
saiam rapidamente da empresa. De acordo com O’Malley
(2000), para se conseguir sucesso na organizagdo, ¢ necessa-
rio*capturar talentos, desenvolvé-los e usa-los para alcangar
os objetivos organizacionais. E esses talentos sdo, muitas
vezes, formados na propria organizagio, doutrinando o indi-
viduo de acordo com o credo da empresa.

De fato, quando a escola estd diretamente a servico
de uma determinada empresa, ela acaba sendo um instru-
mento de doutrinagdo de criangas ou jovens em prol da em-
presa. Veja-se o caso do Bradesco. O banco mantém uma
fundag¢do, que, entre outras coisas, busca formar o jovem de
acordo com sua cultura, seus valores e principalmente, seus
interesses. De acordo com Segnini (1996, p. 97),

a moralizacdo da crianga para o trabalho se da conco-
mitantemente ao processo de assimilagdo de valores da
classe dominante [ou ainda,] a instituicdo procura esta-
belecer uma rede de controle sobre o educador, impossi-
bilitando desvios que possam comprometer a formagdo do
educando para o trabalho.
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i A autora faz ver, também o quanto ¢é proibido discus-
soes na formagdo politica dos alunos, o quanto o aluno come-
ca fiegde cedo a estar em contato com o ideario da empresa
assimilando seus valores e muitas vezes se aniquilando en:
quanto ser humano critico e cidaddo. A educagdo se torna
pois, um investimento, objetivando a formagéo de “trabalha-’
dores docilizados, ndo questionadores da realidade por eles
vivenciadas, produtivos e de baixo custo”.

o A universidade corporativa é outro exemplo de dou-
trinagdo e assimilagdo por parte dos funcionarios dos valores
e crengas da empresa. Tal tipo de universidade ¢, também
instrumento a disposigdo da organizagdo para criar uma nova:
mentalidade entre seus membros, uma nova rela¢do deles com
a cultura da organizagdo. A universidade corporativa

emerge num contexto organizacional atual como um
instrumento de controle social a servigo da gestdo pela
capacitagdo [...] além de explorar estratégias de con-
trole do pensamento por meio da inculca¢do de uma
ideologia da empresa, percebe-se um esfor¢o de con-

trole da psique que apoia a gestdo do afetivo (LEAL
2003, p. 164). Jetivo (LEAL,

. Ea educagaflo a servigo da empresa, do controle do in-
dividuo e de seu maior comprometimento com a organizagio.



EM BUSCA DE
MODISMOS GERENCIAIS



Pensar em administragdo é refletir, também, nos
inimeros modismos que vém invadindo as empresas, univer-
sidades € a midia especializada em negdcios. Os modismos
surgiram nas ultimas décadas, fruto da nova induastria do co-
nhecimento que faz com que gurus, editoras e consultorias
ganhem rios de dinheiro a custa do desespero das empresas e
dos individuos ligados a elas, estes precisando sobreviver e se
desenvolver em um mercado altamente competitivo.

Assim, inumeros modelos de gestdo tém consistido
em, tais como os downsizing e treinamentos alternativos,
verdadeiras epidemias nas mais variadas empresas, especial-
mente nas de grande porte, reproduzem todas essas técnicas
de modo continuo. Segundo Wood (1999, p. 87),

em ambientes competitivos e turbulentos, em que a
incerteza sobre o futuro é grande, as empresas tendem
a imitar umas as outras. Elas ndo adotam novas técnicas
administrativas por causa de uma avalia¢do racional
da situagdo e dos beneficios potenciais, mas porque
seus concorrentes estdo adotando alternativas similares.

Wood (1999, p. 88) nos coloca ainda que

organizagdes que adotam inovagdes sdo vistas como
adaptando-se aos novos tempos. Organizagdes que
ndo adotam inovagdes sdo vistas como inertes, passivas,
ignorando as mudangas e isolando-se do ambiente |...]
O resultado é proliferacdo de receitas e pacotes de
curta duragdo.
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Wood arrola um conjunto de modismos _gerenciais
que contaminaram o mundo empresarial nas'ﬁltlmas duas
décadas, entre as quais, planejamento estratégico, desenvol-
vimento organizacional, sinergia, circulos de controle dp qua-
lidade. unidades estratégicas de negécios, cultura Organizacio-
nal, just in time, espirito empreendedor, downsizing, 1SO
9000, reengenharia e learning orgm:izan:onai. Embora, para o
autor, em algum momento elas proporcionaram certos resul-
tados, foram, na verdade, supervalorizadas.

Um dos principais efeitos dos “modjsmos" foi a
demissio em massa, presente de modo consideravel nas gran-
des empresas do mundo inteiro, de modo que, atualmente,
procuram-se novos modismos que possam contrabalangar 0s
efeitos ocasionados tanto pela demissdo em massa quanto
pela busca constante e irrestrita por maior desempenho ¢ me-
lhores resultados. Neste sentido, as empresas .lanlc;a'm mio de
qualquer pratica para conquistar novamente o mdmcluo,.fazcr
comque por meio de cerimonias e celebragdes em conjunto,
eles possam desenvolver um sent:men'to'de equipe, d_lrcclo-
nando-os em termos do alcance dos objetivos da organizagao.
A ideia, entfio, é que os inimigos sejam, no caso, 0S competi-
dores do mercado.

De qualquer forma, continua-se com um a_mbiente
repleto de pessoas ansiosas e angustiadas com a rapidez das
mudangas no mercado, propicio para o consumo voraz d.e
tudo aquilo que prometa melhor desgmpenho, maior produti-
vidade, maior competitividade e prmmpalmentE, Sucesso €
lideranga no mercado. O sucesso torna-se obsessdo € faf: com
que os individuos sejam valorizados de acordo com o numero
de horas trabalhadas. A doagdo & empresa deve ser quase total.

Nesse contexto, os gurus da administragdo prometem
resolver todos os problemas e fazer com que a empresa seja
eternamente bem sucedida. De acordo com Micklethwait e
Wooldridge (1998, XXVI),
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os gurus da administrag¢do sdo artistas da persuasdo, os
curandeiros de nossa era, que brincam com as ansiedades

dos profissionais de negdcios a fim de lhes vender pogoes
madgicas.

No que se refere a solugdes simples que s3o apre-
sentadas com frequéncia na literatura dos gurus de negdcios,
Micklethwait e Wooldridge (1998, p. 36) afirmam que

muitas vezes os gurus oferecem a ilusdo de que, apesar
de todas as complexidades do mundo, as respostas sdo
bastante simples, desde que se sigam os seus conselhos
[...]. Para encontrar a verdade, ndo é preciso ter um
cérebro gigantesco nem uma varinha mdgica.

Como foi dito, com vistas a melhoria constante da
gestdo organizacional, as empresas recorrem a todos os meca-
nismos possiveis, entre eles, os modismos gerenciais, consu-
midos com voracidade por toda empresa lider de mercado ou
que seja, aparentemente, inovadora. E estes modismos pene-
tram, inclusive, na area de gestdo de pessoas. De acordo com
Freitas (1999, p. 7), esta area

[...] talvez esteja sendo mais criativa que a de marketing
no processo de desenvolvimento de seus novos produ-
tos, como q utilizagdo de ‘treinamentos exdticos e eso-
téricos’, como por exemplo: imersdo na selva, gritos
primais de Tarzd, descer corredeiras, fazer esportes
radicais [...].

Utiliza-se, também, a espiritualidade, que serve para
otimizar os mais variados processos na organizagio, ou fazer
com que os empregados possam criar uma aura de sagrado na
empresa, preocupada tanto com o social quanto com o desen-
volvimento espiritual dos funciondrios. H4, ainda, de acordo
com Freitas (1991, p. 21), desde almogos semanais, isto &,
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almogos de negocios, até fazer com que um inclividuo recéms-
contratado € com excelente formagao realize trabalhos
“humilhantes” tendo em vista o seu curriculum, no caso citado
por Freitas, fazer com que um recém-saido do MIT seja aguar-
dado com uma vassoura para que limpe o chdo. Pretcj,nde-se,
assim, guiar o comportamento do individuo, exibir ¢ fornecer
experiéncias a serem lembradas pelos empregados, aproximar
as pessoas da cultura organizacional e, entre outras coisas, libe-
rar o lado criativo desta cultura (F REITAS, 1991, p. 23).

As consultorias sdo as grandes fomentadoras dos mo-
dismos gerenciais, especialmente em situagdes de reestrutura-
¢iio organizacional, buscando a modemizgqﬁo ea desburocra-
tizagio dos processos de trabalho, feitos inclusive com a par-
ticipagio dos funcionarios, gerando, ndo raro, a diminuigao de
pessoal nas organizagdes. que implementam 08 novos modglos
de gestdo. E ao lado da busca da melhor forma de se organizar
um trabalho e de se alcangar o incremento da qualidade dos
produtos e dos servigos prestados, estdo também a sqtisfagﬁo
do cliente e sua fidelidade como os principais objetivos das
organizagoes. E, para alcancé-los, langa-se mdo, muitas vezes,
das técnicas as mais heterodoxas, como 0s casos das empresas
que param seus trabalhos por alguns momentos para fazer
exercicios fisicos, mais exatamente, ginastica aerdbica. Quanto
3 dimensdo emocional do individuo, uma técnica utiliz,ada.por
algumas empresas, ¢ o de se ter painéis com a inscri¢do
“cOMO ESTOU ME SENTINDO HOJE”, em que 0 empregado deve
colocar seu nome com as COres relacionadas a seu estado

emocional.

Assim, para envolver o funcionario no processo
de mudanga, as empresas fazem uso de outras pré.tlcas
atualmente muito utilizadas, tais como 0s treinamentos viven-
ciais com psicologos em hotéis, e é claro, nos finais de sema-
na. Ainda dentro desse modelo, ha lugar para reunides de fim
de semana, o que nos da a impressao de que o funcionério tem
de participar mais intensamente do espirito da empresa e esta

———
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participagdo estd diretamente relacionada a mais trabalho. E
os novos programas de fundo psicolégico se destacam, cuja
intencdo, entre outras coisas, ¢ preparar liderangas para uma
administracfio dita mais participativa, ¢ que conhe¢a melhor
os seus liderados.

Juntamente com os modismos vindos do Japio,
outros modelos de gestdo vém ganhando for¢a e um dos prin-
cipais daqueles existentes ja no come¢o dos anos 90 refere-se
a reducio de niveis gerenciais. Trata-se do downsizing que
virou moda em toda parte, levando as empresas, ndo raras
vezes, a enxugar sua estrutura sem critério algum. Tendo
como justificativa a necessidade de acabar com alguns dos
vérios niveis de direcdio, com os mecanismos de controle
burocratico e com a centralizagdo do processo decisorio, as
empresas tentam acabar com suas geréncias médias, no senti-
do de tornar a estrutura mais leve e agil, gerando, entretanto,
impactos negativos, ndo apenas para os individuos, mas tam-
bém para a empresa. Corre-se o risco de mudar por mudar.

Na busca do aumento da produtividade dos emprega-
dos, as organizag¢des utilizam qualquer ferramenta que possa
leva-las a alcangar seus objetivos. Assim, ela incentiva pegas
de teatro e shows musicais dos proprios funciondrios, traba-
lhando contra o comodismo e a burocracia. Outro modelo de
gestdo que talvez possa ser também considerado um modismo
¢ o da formaciio de equipes de trabalho para a substituigio
dos chefes imediatos. O controle é feito por resultados que
devem ser razoavelmente dificeis de serem alcangados — € o
preco que se paga. E a empresa consegue, por meio de um
novo modelo gerencial, que as pessoas se dediquem mais a
seus trabalhos, colocando sempre a remuneragfo, assim como
em Taylor, o grande fator motivacional. A ideia € que com as
equipes de trabalho, compostas por individuos multifuncio-
nais, se possa aumentar a produtividade e o retorno da empre-
sa, detendo-se, ainda, algumas outras consequéncias positivas,
de acordo com o que é dito no discurso, como por exemplo, a
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motivacdio dos empregados, que, de fato, poderdo part%mpar
mais de todo o processo, normalmente trabalhando mais, de
modo mais intenso e com mais disposi¢do. E, sem duv1dg,
trabalhar mais ele ird, pois as organizag¢des exigem o cumpti-
mento de metas elevadas. Surge ainda uma duvida: quais séo
os efeitos da demissfio dos supervisores ¢ dos gerentes que
funcionavam como elos entre o niicleo operacional e a cupula
estratégica da organiza¢do?

Somando-se ao feam work, um outro modelo ger-enf:iaI
¢ a denominada energizagfo, ferramenta utilizada que objetiva,
a0 mesmo tempo, o comprometimento organizacional e o
aumento da produtividade nas organizag¢des, como a formagéo
de grupos de teatro, fora do horario de tra.bathO e sem remu-
neracgio, e que tem como objetivo a energizagédo € o envolvi-
mento do individuo, fazendo parte do processo, enquanto
técnica de seduciio dos empregados para as ideias de conspl-
tores como Tom Peters. Esses shows visam, ainda, a maior
integragdo dos funcionarios, buscando sempre .criar um am-
biente mais propicio para juntar for¢as e, assim, atingir as
metas, “custe o que custar”.

Da mesma forma, visando o aumento de produtivi-
dade e, também, uma relagdo mais “amigavel” da empresa
com seus funciondrios, algumas organizagdes fazem uso.de
determinados artificios tais como deixar que o executivo
termine seu expediente da semana na sexta-feira pella manhe?.
E claro que para que isso ocotra, 0 individuq devera cumprir
com os seus objetivos. A 16gica é que o individuo seja mais
produtivo, tendo em vista o entusiasmo gerado em fung@o das
horas “ganhas” da sexta-feira. O que pode estar oculto, ou
nem tanto assim, nesse discurso é o fato de todo esse processo
ser, na verdade, uma estratégia de marketing, visto que a
empresa tem na coordenagéo por resultados o ponto central de
suas atividades, e que o individuo pode ter que trabalhar 14
horas nos outros dias para alcangar as metas estipuladas pela

empresa.

. 4
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O poder vestir uma roupa mais descontraida na sexta-
feira, o casual day, também é uma das maneiras de se chegar
indiretamente aos resultados esperados pela empresa, conside-
rando que ela acredita na forga desses instrumentos para
realizar suas metas. Em suma, empresas oferecem, na expec-
tativa do melhor desempenho de seu “patriménio humano”,
varias formas alternativas de se relacionar com seus funciona-
1i0s, tais como, ainda, a possibilidade do empregado sair mais
tarde na sexta-feira, ou como o oferecimento de cafés da
manhd a todos os empregados as sextas-feiras. Ao mesmo
tempo, ao lado do que parece ser um ato de bondade da
empresa — lobo vestindo pele de cordeiro — o discurso é o de
que depois de trabalhar 12 horas por dia, contando o tempo
gasto em transporte, a empresa libera as 16h as sextas-feiras.
E o0 que a empresa chama de qualidade de vida no trabalho.

Um mecanismo utilizado por algumas empresas,
inclusive pelas de grande porte, ¢ o fim do cartdo de ponto,
visando o aumento da produtividade, pois, a0 mesmo tempo
em que estimula positivamente o individuo, gera um clima de
envolvimento e confianga entre empresa e empregado. O que
ocorre, porém, ¢ que o controle no fim das contas, nunca
deixa de existir. Ele sempre estara presente de uma forma ou
de outra, como a gestfio do afetivo.

Na adequagdo dos funciondrios aos objetivos da
empresa, organizagdes vém desenvolvendo, crescentemente,
programas de flexibiliza¢do da jornada de trabalho, buscando
ainda mais a reduc¢do de custos para a empresa. O niimero de
horas trabalhadas varia de acordo com a necessidade de
produgdo de cada periodo. Isso dentro de limites minimos e
maximos estabelecidos pelas empresas. A empresa ganha,
dessa forma, maior dominio sobre o trabalhador e tem como
pressuposto, que se ele nfo fizer isso ou aquilo, ela nfio pode-
ra proteger o seu emprego, ou seja, estando-se frente a uma
nova forma de coagfio do empregado pela empresa: “Ou vocé
se adapta, ou eu lhe demito”. A empresa lucra também por
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ndo precisar se desfazer de funcionarios especializados, ndo
perdendo, assim, todo © investimento realizado em treina-
mento e, principalmente, diminuindo seus gastos em hora
extra dos funcionarios, durante os picos de produgo. Porém,
essa pratica acaba sendo bem mais interessante para a empre-
sa do que para o trabalhador, pois com ela, ignora-se a varia-
vel da demissfio. Isto é, ela preserva funciondrios especializa-
dos. “nos quais a empresa jd investiu muito em termos de
educagéo e treinamento”. O individuo, mais uma vez, precisa
se adequar as necessidades da empresa © de seu discurso de

flexibiliza¢@o, 0 que muitas Vezes ¢ sinbnimo de demisséo.

Continuando com nossa analise dos diversos modis-
mos gerenciais em termos de relagdes da empresa com Seus
empregados, vejamos algumas medidas heterodoxas, que elas
vém tomando no que se refere ao treinamento de pessoal. O
método, TEAL, por exemplo, expde o participante a situa-
¢Bes-limite (andar na corda bamba, subir em arvores altas),
trabalhando intensamente com a emogao. A expectativa € a de
que as pessoas repitam a mesma postura de superagdo no seu
ambiente de trabalho.

De modo geral, esses programas prometem mudar 08
coragdes e mentes dos executivos, aumentando seu desempe-
nho e sua produtividade nas empresas. Esta, por sua vez,
acredita ter legitimidade para trabalhar com o lado psiquico
do individuo, modificando atitudes e comportamentos ¢, nesse
sentido, seu modo de ser. Pois esse tipo de treinamento acaba
envolvendo determinadas dimensdes do individuo sobre as
quais a empresa nio deveria ter influéncia, tal é o impacto
emocional no individuo, que, néo raras vezes, termina as pro-
vas aos “prantos”. E é cada vez maior o nimero de empresas
que fazem uso de novas metodologias de treinamento para
que seus executivos sejam mais autoconfiantes, tenham maior
capacidade de lideranga e saibam trabalhar melhor em equipe.
Enfim, subir em arvores, andar em uma corda suspensa ou
sobre brasas; tudo aquilo que venha a mexer com 0 emocional
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d?.S pessoas pode ser utilizado por esses treinamentos, que
visam, como sempre, aumentar os retornos que os individuos
possam dar a organizagdo. E outras formas de treinamento: a
pratica do rafting, participagdo em ensaios de escola de sam-
ba, simulagdo do funcionamento de uma bolsa de valores
aulgs com equilibristas e encenag¢des com ajuda de atores pro-’
fissionais. O fato é que programas de treinamento alternativos
sdo cada dia mais demandados pelas empresas.

. Par,a as empresas, a palavra de ordem € a inovagio.
Ou seja, € necessdrio estar sempre inovando, buscando
desesperadamente, nfo perder e como tornar-se imortal. Dé
acordo com Micklethwait e Wooldridge (1998, p. 103),

a maioria das organiza¢des de negocios tem dificul-
dade de reconhecer o fracasso e de aprender com ele.
Essa tendenciosidade pelo sucesso pode ter um efeito
prejudicial sobre a capacidade de aprendizado da
maioria das organizagoes.

O fracasso estd ligado com a morte. Nessa ansia de
encontrar a formula da imortalidade, os gurus se concentram
cada vez mais no individuo, transformando-se em propagado-
res da au.toqjuda aplicada ao ambiente de trabalho. A ideia €
sempre diminuir a ansiedade e a inseguranga presentes no dia
a dia das organizag¢8es, mas, a0 mesmo tempo, desenvolvendo

a lideranga, o amor-proprio e o trabalho em equipe, na espera
de elevado retorno para as empresas.

. Com efeito, os gurus da felicidade estdo cada dia
mais atuantes, preocupados em langar modismos que energi-
zem e motivem o individuo. Por meio de palestras, atividades

esportlvas”, tais como caminhar em pedras com fogo ou
subir em arvores, as formulas dos gurus estdo mais presentes
ganhapd.o adeptos e trazendo rendimentos para os mercadore;
ge fellcldade. “Acorde o gigante que hd dentro de vocé!” e
Vocé pode!” sdo frases de efeito cada vez mais utilizadas nas
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empresas, trazidas pelos gurus de autoajuda. Sem duvida, eles
trabalham com as crencas e com a fé das pessoas, fazendo-as
acreditar, por exemplo, que podem romper limites. Néo € a
toa, portanto, que 0s programas de autoajuda estejam na
moda, sobretudo depois de 1995. As grandes empresas ado-
ram novidades, que prometem realizar um gerenciamento da
alma com mensagens baseadas no senso comum e com extre-
ma facilidade de comunicag@o.

Esses gurus estdo transformando conhecimentos po-
pularizados e conhecidos em grandes estratégias do compor-
tamento humano. Uma das principais criticas feitas aos gurus
e a seus processos é a de que este tipo de trabalho levaria a
um ndo desenvolvimento do senso critico do individuo no
mundo do trabatho.

Porém, em um cendrio de forte competitividade, as
empresas desejam qualquer mecanismo que possa leva-las a
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conseguir o incremento de seus retornos. Assim, o treina- NHE

merito heterodoxo ganha mais adeptos € tem na emogao uma COM A PARTICIPA c A o

importante arma para alcangar o0s objetivos da organizagdo.




A participagio pode ser considerada um dos principais
elementos de analise das relagdes de trabalho nas organizagdes
e uma das principais estratégias utilizadas pelas empresas
para alcangar seus objetivos de produgdo ou financeiros. De
acordo com Melo (1985, p. 162),

as formas gerenciais ditas de gestdo participativa sao
principalmente técnicas desenvolvidas pela empresa
para reforgar os objetivos organizacionais de produti-
vidade e mecanismos informais, ou ndo institucionali-
zados, de regulagdo de conflito.

E possivel encontrar, no contexto organizacional,
diversos modos de desenvolvimento de modelos participati-
vos, como, por exemplo, os Circulos de Controle de Qualida-
de. Melo (1985, p. 161) levanta duas instituigdes de participa-
¢do nas organizagdes: a financeira, tais como a oferta de pré-
mios, e a participagio da vida da empresa, caso da possibili-
dade de participago nas decisdes.

No Brasil, a gestdo participativa sofreu

pequenas adaptagdes, através da aplicagdo de alguns
principios [ndo técnicas] de racionalizagdo, da intro-
ducdo de versdes locais dos novos modelos de organi-
zagdo e da criagdo de alguns esquemas ditos partici-
pativos (FLEURY, 1985, p. 64).

Fleury critica a implementagdo dos sistemas, ditos
participativos nas empresas brasileiras, nas quais muitas
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vezes ndo se alternam as estruturas de poder e eles criam ape-
nas uma aura de modernizagio na empresa, obtida, inclusive,
por meio do discurso de sofisticagdo da gestdo.

Com efeito, a participagdo no processo de tomada de
decisdo ¢ tema recorrente no discurso das organizagdes, espe-
cialmente nas duas ultimas décadas. A empresa que pretenda
se inserir no rol das organizagdes modernas de sofisticado
desenvolvimento gerencial ndo poderia deixar de democrati-
zar, ao menos no nivel do discurso, seu processo decisorio.
Por outro lado, embora se tenha em vista a participagdo do
individuo na empresa nos mais variados momentos e formas,
dificilmente ele se envolve em algo efetivamente relevante.
Normalmente as decisdes em que ele participa sdo de teor
eminentemente operacional e diretamente relacionado a sua
propria atividade. Ou seja, as principais decisdes da organiza-
¢fo ficam a cargo de poucas pessoas, mesmo que elas neces-
sitem ser legitimadas por um maior nimero de pessoas na
organizag¢ao.

1]

Segundo Pages (1987, p. 93), a participagdo € um
conceito que esta relacionado, entre outras coisas, com a fle-
xibilidade organizacional, em que o controle ideologico com
aspecto flexivel vai admitir a diversidade e dar certa autono-
mia ao funcionario. Agora, tal autonomia vai até o ponto em
que nio haja nenhuma mudanga representativa no funciona-
mento da empresa. A autonomia € vigiada e a empresa nao
esta disposta a abrir mdo dos processos de tomada de decisdo
mais estratégicos. Ela estd disposta a ter algumas vozes con-
trarias, desde que elas ndo coloquem em risco a estrutura de
poder da organizagfo. Trata-se de criar uma verdadeira ilusdo

de liberdade.

De fato, muito se tem falado a respeito da participa-
¢fo do empregado no dia-a-dia das empresas. Porém, de nossa
parte, questionamos se essa participagdo € realidade ou ape-
nas arma utilizada pela empresa para seduzir seus emprega-
dos. Como dissemos, a participagiio pode ocorrer tanto do
ponto de vista do processo decisorio quanto, por exemplo, nos
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circulos de quahd_adq — 0 objetivo da empresa €, no fim das
;:lontas, encontrar ideias, que possam auxiliar na melhoria do
uxo de trabalho ou na otimizag¢io dos processos de trabalho.

E a tendéncia geral, desde a década de 1980, ¢ a de
que as estruturas organizacionais se descentralizem de ’modo a
posmblhtar,. dentre outras coisas, o envolvimento do individuo
com os objetivos da organizagdo. Buscam-se, assim, novos
mecanismos de controle e uma reordenagio dos proce,ssos de
trabalho. Os individuos comegam a contar com maior possibi-
lidade de participagdo nas decisSes, visando-se que a empresa
responda mais rapidamente as demandas do ambiente externo.
Incentiva-se, por meio de alguns instrumentos de interligago
que se formem novos comités e grupos que possam estar de
ac.ord.o com as necessidades da empresa e que possam envolver
o individuo em processos decisrios, mesmo que estes venham
a beneﬁ(,ngr mais a empresa do que o individuo e mesmo que
essas praticas sejam, no fundo, ilusdrias e estejam presentes
apenas no nivel do discurso.

N Portanto, ao contrario do que diz o senso comum, a
participagdo ndo pode ser vista como forma de se humaniz’ar
as atividades realizadas nas organizagdes. Na verdade, ela é
melo para o que a classe dirigente pretende alcancar ,e néo
meio dp emancipag¢do do individuo. Mais do que instrilmento
gerencial para a cooperagdo, ela promove a diminuigdo dos
conﬂltps organizacionais, permitindo que a organizagio possa
cumprir seus objetivos com o menor nivel possivel de resis-
téncias. De acordo com Motta (1981, p. 58),

a reorganizagdo da produgdo e suas racionalidades
técnicas sdo criadas para aumentar constantemente
a pljodutividade, contrapondo-se as aspirag¢des indivi-
duais de crescente bem-estar e seguranga no emprego.

No caso especifico da participagdo, vemos que ela
promove a domlpagao, paradoxalmente, com o consentimento
e com a cumplicidade do individuo.
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Nio obstante, o autor apresenta algumas fungdes po-
sitivas da participagio, tais como a melhoria da eficiéncia, da
eficacia e da produtividade, digamos que ela melhora a distri-
buigdo de beneficios para aqueles que colaboraram no alcance
de resultados; redistribui o poder na organizagio; aumenta a
integragdo entre 0S empregados, desenvolvendo o comprome-
timento do individuo com a organizagfo e satisfaz necessida-
des individuais em termos de iniciativa e autorrealizagéo.

Conforme observaremos adiante, a participagdo ¢
quase sempre vista como um instrumento valioso para
aumentar os retornos das organizag¢des. E mesmo que ndo haja
participagdo efetiva de seus membros, a empresa pode obter
véarios dividendos. Porém, devemos ter em mente que a lite-
ratura gerencial enfatiza o tempo todo o aspecto funcional da
participag@o encobrindo sempre a ideologia que a sustenta.

O discurso atual é o de que uma das principais de-
mandps das grandes empresas a seus executivos é a implanta-
¢do de processos participativos, que incentivem o didlogo
com seus funcionérios, devendo ela jmplantar mecanismos de
participago entre seus funcionarios, e o perfil dos executivos
contratados deveria ser compativel com e€sse modelo. Da
mesma forma, seria fundamental fazer reunides periddicas
com os funciondrios, discutindo das relagdes de trabalho e
formas de produgdo aos problemas pessoais. Mas, até que
ponto a empresa deve interferir nos problemas pessoais de
seus funcionarios? No meu entender, por mais que a empresa
se preocupe com seus empregados, toda e qualquer invasdo,
direta ou indireta, a privacidade do empregado deveria ser
combatida, uma vez que pde em xeque a liberdade individual.

A participagio tambem & buscada por meio de grati-
ficagBes relacionadas a produtividade, independentemente da
posigdo ocupada pelo individuo no organograma. Além disso,
a gratificagdo ¢ concedida a partir do alcance de resultados,
isto &, a partir de padrdes de desempenho pré-estabelecidos.
Em suma, cenouras $30 colocadas na frente do coelho, e cada
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vez que o coelho consegue chegar na cenoura, aumenta-se a
d1s‘§anc1a entre eles, fazendo-se com que o coelho corra ainda
mais.

Evidenciam-se, aqui, raizes do pensamento taylorista
que, c_ie fato, nunca deixou de estar presente na gestdo das
orgamz;xq:t‘ies, sobretudo no que diz respeito a esta visdo de
que o fator que mais motiva o empregado € a remuneragdo.
Fruto desse pensamento sdo os modelos de pagamento dos
empregados, tais como a participagdo em agdes, a remunera-
¢io por habilidade e a remuneragéo varidvel.

Vale dizer que de uns tempos para cid premiam-se
quem realmente pode alcangar os resultados desejados pela
empresa. Usam-se programas sustentados por duas bases, o
desempenho da empresa, medido pelo lucro, e 0 resultado,de
cada uma das dreas da empresa. O comprometimento das pes-
soas com os objetivos da empresa seria o grande beneficio
dos programas de participagdo nos lucros, que vém se aprimo-
rando continuamente. Com efeito, a utilizagdo de recompen-
sas financeiras aumenta constantemente nos mais variados
tipos de empresas. Pretende-se combater a rotatividade e o
absenteismo de funcionarios por meio da participagdo destes
nos lucros das empresas. Recompensas sdo dadas tendo em

vista o erro zero, a falta zero, a exceléncia e a perfei¢do no
trabalho.

N _Com a remuneracdo variavel, a empresa fica com a
poss.1b111dade de manipular seus empregados da maneira que
ela julgar necessario, definindo padrdes de desempenho e
aumentando-os constantemente, a fim de aumentar seus lucros
— aumentar a produtividade e alcangar os objetivos podem
representar a elevagdo de seus ganhos na empresa. Trata-se de
motivar o individuo, incentivando, inclusive, o desenvolvi-
mento do seu potencial criativo. Pode-se dizer, enfim, que a
pa}r'glclpagéo talvez ndo tenha o sentido desejado pelo i"uncio-
nario, e é processo mais interessante para a empresa do que
para o individuo, que ganha bem menos do que a empresa.
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Em reunides de equipes multifuncionais para sugerir
medidas inovadoras, ¢ comum surgir ideias que levam a
economias de até 1 milhdo de dolares para a empresa. Late-
ralmente, fica-se curioso em saber qual foi o ganho do empre-
gado que sugeriu a referida mudanga.

Espera-se, por meio do discurso da parceria, a coope-
ragio do individuo na melhoria dos processos organizacio-
nais: a ideia é tirar o que for possivel do empregado, torna-lo
como sugere o titulo, um aliado da companhia. Espera-se
comportar como se fosse 0 empresario, ou seja, o dono de seu
préprio negécio. E, entre as técnicas que as empresas utilizam
para alcangar esse objetivo, estdo a comunicagidio e a partici-
pagio. No que concerne a esta unifio dos empregados, isto €, 0
trabalho em equipe, este tem sido visto como a principal forga
de vérias empresas. De modo geral, o discurso organizacional
¢ o de que a unifio dos funciondrios ¢ fundamental quando
se enfrentam momentos dificeis. Trata-se de conseguir o sen-
timengo de comunidade na empresa; de envolver os funciona-
rios da empresa em todas as decisdes. Este ao menos €,
frequentemente, o discurso.

A administragio participativa € vista como quebra de
paradigmas € um novo modo de se trabalhar — times unidos
em prol de um objetivo comum. As empresas fariam uso
desse modelo de gestdo para aumentar a comunicagdo com
seus empregados, retirando inclusive parte do poder dos sin-
dicatos e abrandando as relagdes destes com 08 funcionarios.
Outra fungfio do modelo € a contribuigiio dos empregados na
melhoria do clima organizacional das empresas. Consegue-se,
também, com a participagdo, 0 aumento do grau de flexibili-
dade da organizagdo, a qual respondera, de maneira mais
4gil, as mudangas do ambiente externo. Por fim, a participa-
¢do ¢ relacionada, ainda, com outras praticas tais como 0
treinamento.

Algumas vezes a administragdo participativa ¢ bus-
cada para diminuir certo nivel de insatisfagdo do empregado
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para com a empresa, podendo ser, inclusive, fator determi-
nante para a diminui¢do, ¢ mesmo fim das greves na empresa.
A participagdo também pode ser entendida como um “bate-
papo” informal, sendo utilizada para aumentar a produtivida-
de a0 mesmo tempo em que a empresa, com a implementagéo
dfe um novo processo de gestdio, demite um niimero conside-
rave! de empregados. As empresas buscam, por causa das
demissdes, ampliar o relacionamento com 0s seus emprega-
dos: “ela melhora o padrdo da alimentagdo no seu restau-
rante, por exemplo”. Além disso, as empresas esperam uma
melhoria em sua qualidade e produtividade, excluindo, nio
raras vezes, os sindicatos.




SAUDE NAS EMPRESAS



A busca incessante por sucesso pode levar os indivi-
duos, além do trabalho excessivo, a se desestruturarem
psicologicamente, tendo como consequéncia, muitas vezes,
graves problemas de satide. O estresse, a ansiedade, a droga, o
alcool sdo apenas alguns dos problemas gerados pela relagio
que o individuo mantém com o mundo do trabalho. No intuito
de se destacar das outras pessoas e ser uma espécie de herdi a
ser seguido, mas com a fantasia de her6i caindo por terra em
pouco tempo, sobram iniimeros problemas para o individuo,
boa parte deles o acompanhando até o resto da vida e com-
prometendo ndo apenas a sua saude, mas também a maneira
como ele se relaciona com as outras pessoas.

A preocupagdo das empresas com a saide de seus
empregados esta presente quase que unicamente no nivel do
discurso. A saude nas empresas torna-se elemento do discurso
a partir do momento em que o individuo sofre com os efeitos
das relagdes de trabalho que se tornam mais angustiantes e
cheias de temor, ou perda de poder e do prestigio, ou, princi-
palmente, pela perda do emprego. Além disso, o discurso da
saude nas empresas possui duas vertentes interessantes de
serem analisadas: de um lado, pode-se compreender o papel
das organizag¢des no que se refere a recuperagdo do individuo
ou a prevenc¢do das doengas. Por outro lado, € necessario veri-
ficar qual é a participagdo da empresa como causadora ou
preconizadora das doencas de seus empregados, em todos os
niveis.

O imaginario organizacional moderno e o ambiente
organizacional estdo cada vez mais levando o individuo a
chegar a seu limite, sobretudo no nivel emocional. Ou seja, as
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pessoas estdo cada vez mais doentes, tanto fisica, quanto
emocionalmente, e o trabalho é fator que influencia profun-
damente o processo de debilidade. Pode-se dizer que o indivi-
duo se violenta ao realizar um trabalho nfio ético ou que possa
prejudicar o bem estar social, em virtude das ambic¢des da
empresa. Também se violenta quando é obrigado ou se obri-
ga, direta ou indiretamente, a trabalhar de modo incessante ou
quando utiliza drogas licitas e ilicitas, seja para suportar as
dificuldades diarias do mundo do trabalho, seja para aumentar
seu desempenho no trabalho.

Nesse sentido, cabe levantar alguns temas funda-
mentais nesse discurso de satide. O primeiro deles refere-se a
questdio do assédio moral que estd mais presente nas organi-
zagOes atuais, ou, a0 menos, esta sendo mais percebido do que
anteriormente. Uma das principais pensadoras do tema ¢
Marie-France Hirigoyen, que analisa tanto tedrica quanto em-
piricamente como se da esse assédio, isto €, essa “violéncia
perversa no cotidiano” das relagdes de trabalho. E o abuso de
poder, de manipulagio realizada de maneira extremada, de
modo a minar as resisténcias dos individuos, humilhando-os e
os tornando mais frageis. A autora (2002, p. 65) define assé-

dio moral como

toda e qualquer conduta abusiva manifestando-se,
sobretudo, por comportamentos, palavras, atos, gestos,
escritos que possam trazer dano a personalidade, a
dignidade ou a integridade fisica ou psiquica de uma
pessoa, pOr em perigo seu emprego ou degradar o
ambiente de trabalho.

Como se disse, essa agressdo sutil e constante vai
minando as resisténcias dos individuos, também os deixando
na defensiva, acuados. Da mesma forma, o assediado é depre-
ciado, ignorado e ridicularizado, passando nio raras vezes, a
ser visto como problemético e de relacionamento dificil, sem
que as pessoas saibam, muitas vezes, o que realmente esta
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acontecendo. O ponto é que o individuo comega a viver um
pesadelo, um estado de terror que se aprofunda cada vez mais
sem que ele saiba como escapar e, ao fim, como a tinica saida’
\ pqdido de demisséo. Do seu lado, o perverso sabe manejar,
eﬁcwntemente o sarcasmo € o desprezo, sendo estes, meca-
nismos utilizados para desestabilizar o outro. ,

O assediado ndo sabe como se contrapor a esse
processo de degradagdo, que s6 tende a piorar ao longo do
tempo. O agressor, de sua parte, abusa do poder que detém na
organizagdo, aterrorizando as pessoas, de modo a compensar
suas fraquezas e ineficiéncias.

. Em suma, o assediado, reagindo contra o poder
abusivo, contra autoritarismo que beira a irracionalidade, re-
gebe, em ataque, uma agressdo continua, que néo raras vezes,
¢ aceita passivamente. Sem escrupulos, o perverso ¢é frio,
especialmente quando rebaixa o outro, agindo de forma a
?orné-lo inseguro e sem confianga em si mesmo. Restam, ao
individuo, o medo, a divida, o estresse e a confusio.

Um outro tema que deve ser por nds analisado refere-
se ao conceito de resiliéncia, ou seja, a “combinagdo de fato-
res que ajudam os seres humanos a enfrentar e superar os
problemas e adversidades da vida” (MORAES apud JOB,
2003, p. 52). Ha, sempre, um certo nivel de invulnerabilidade,
em que o individuo, mesmo em situagles extremas, consegue
se sobrepor as dificuldades. A resiliéncia tem como pressu-
postos a autoestima, o deter um conjunto de habilidades para
se sobrepor aos problemas, o otimismo e a coragem, a facili-
fiade de adaptagdo e a autoconfianga. No mundo do trabalho
individuos que tenham desenvolvido essas caracteristicast
enfrentardo com mais equilibrio os processos de mudangas
organizacionais, dos quais sofrem inimeros efeitos.

o Além disso, salienta-se que as organizagdes desejam
1r.1d1v1du0s que tenham certo grau de proteg¢éo contra as adver-
sidades da vida. E, igualmente, fundamental para as empresas,
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que o individuo tenha elevado quociente emocional e des:en-
volva estes mecanismos de protegdo. Alguplas organizagoes,
que dizem se preocupar com seus funciondrios, ou seja, com a
qualidade de vida no trabalho, buscam, de maneira mais
realista, individuos que sejam super-homens, inclusive no
aspecto emocional, elaborando programas que possam ajudar
na retengiio daqueles talentos que ela deseja ter em seus qua-
dros, e que representam certo nivel de vantagem cqmpetltlva.
Enfim, é necessario que o individuo supere 0 §0frm}ento, no
contexto de transformagdes organizacionais vweqmados na
década de 1990, por exemplo, e esteja cada vez mais eqvolw-
do com tudo aquilo que é modificado na empresa, ou s€jd, que
tenha o comportamento esperado por ela.

Num contexto de acirrada competitividade e trans-
formagdo do ambiente organizaci_onal, o individuo se ~detxa
levar por um processo que o domina, com sua permissao, de
maneira incontestavel e sem limites. Um ponto a ser analisado
nessd temética da saide refere-se a questio do uso f_ie drogas
licitas ou ilicitas, que se transformou em um dos majores pro-
blemas sociais no mundo de hoje. No que se refere as drogas
ilicitas, elas constituem um grave problema para as empresas.
Por razbes vinculadas direta ou indiretamente ao trabalho, as
drogas licitas ou ilicitas ndo séo encaradas _de.frentfz pelas
empresas, mesmo que as levem a perdas significativas de
produtividade e de dinheiro.

O discurso das empresas, quando elas se deparam
com o problema das drogas no ambiente Ede trabalho, ¢ o do
quanto elas perdem em termos de lucratmdacle,_ por causa de
problemas ocasionados pela presenga de usudrios de drogas
na empresa. O ser humano ou 0 problema soc‘lal' das drogas
niio sdo objetos de tanto interesse quanto os prejuizos sofn_clqs
pelo individuo quando de sua utilizagdo: perda de pI‘OElutI.\"I-
dade e da qualidade do trabalho realizado, atrasos, ausencias,
acidentes de trabalho, roubos, agressdes ﬁsxcag. A preocupa-
¢iio fundamental da empresa € com a produtividade e com o
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retorno que o empregado devera gerar para ela; a preocupagio
com o individuo, enquanto ser humano que necessita de
ajuda, estd em segundo plano. Ao mesmo tempo, a empresa se
coloca como sendo a grande benfeitora que poderd tirar o
individuo do mundo das drogas. Mas, no fundo, sabe-se que
empresas investem no tratamento de seus empregados,
buscando sempre resgatar o investimento em treinamento e

aumentar o retorno propiciado pelo trabalho executado pelo
individuo.

A empresa se coloca, ndo poucas vezes, como o elo
tanto entre o individuo com problemas e seu tratamento,
quanto entre ele e sua familia, ou seja, exerce, novamente,
uma interferéncia incisiva na vida dos individuos. Por outro
lado, sua principal justificativa para a invasdo da vida do
individuo estd no fato da empresa ndo poder arcar com os
custos de um funcionario cujo desempenho ndo seja satisfa-
torio. Quando se trata de funcionario com bom desempenho,
as empresas tendem a se relacionar com a familia do depen-
dente, paga o tratamento inicial, fornece apoio ao individuo
por meio da 4rea de recursos humanos; enfim, comeca a inter-
ferir sobremaneira na vida do individuo, aumentando os lagos
que os ligam e mantendo no seu interior a certeza da divida
que ele tem para com ela; divida esta que um dia devera ser
paga. Ao fim, a empresa se vé como intermedidria nesse
processo e mantém seu nivel de poder, ndo apenas no que
concerne a vida na organiza¢do, mas no que se refere a vida
extratrabalho do empregado.

Outro aspecto interessante de ser abordado refere-se
a identifica¢do do individuo como dependente apenas a partir
do momento em que € visto pelos colegas e chefes como
estando continuamente nervoso, irritado, faltando com regula-
ridade, ou seja, quando ¢ visto sob os efeitos das drogas.
Apenas ai ele sera destinado ao tratamento. Quando trabalha,
12, 14 horas por dia sem perder a eficiéncia, o bom humor e a

criatividade, participando ativamente de reunides e apresenta-
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¢des, o individuo ¢ admirado e ince:,n'Fivaclo para co'nt.lm‘lal:
assim, mesmo que por tras seja usuario de drogas licitas :-,
ilicitas. Ou seja, enquanto estiver dando retorno para a empre-
sa, ndo importa muito qual o prego pago pelo individuo.

Como ja foi dito no decorrer deste estudo, o ind_lvi-
duo estd muitas vezes preocupado em ser um superexecutivo,
um profissional admirado, criativo e com alta c.apamdadg lde
realizagfo, nio importando como 1850 POsSa ser con‘segl’u‘t‘ 0.
Assim, elabora uma espécie de “contrato” com a em’ple.s;. “eu
te proporciono retornos significativos e voce me da dinheiro,
poder e prestigio”, mesmo que, para a busca flo sucesso
proﬁssional, abra mio de tudo, inclusive de sua saude.

Outro problema de saide, ao lado das drogas ¢ ~de
suas consequéncias, estd relacionado a problemas dp coragdo,
podendo estar relacionado com o trabalho excessivo, € por
que ndo, pela busca incessante do sucesso, podendo o cc()irag:ao
respopder muito mal a todo esse processo colocando nlo
trabalho, muitas vezes, a sua razéio de vida, de modo que ele
esta disposto a colocar tudo em segundo plano para ter uma
carreira bem sucedida, ou para ter sfatus, p’oder ou dinheiro.
Ora, o sucesso exige empenho total do 1nd.1v1du0 sem que haja
a certeza de que seré alcangado —_lé um tiro no es_ct:uro. 0 :e;—
tresse pode ser uma das consequencxasldesEe estilo de vida
dos executivos modernos, em que dedicagdo to_tal se torna
palavra de ordem. A empresa exige cada vez mais do indivi-
duo, levando-o a constante competigdo, seja com Seus colegz}s
de trabalho, seja com colegas de uma mesma equipe, as quais
estardo sempre jogando e comp_etlndo. 'Co.rn,pet1t1v1dade esta
que tem papel fundamental na vida c.lo individuo e acaba por
reproduzir em outras atividades cotidianas.

Habituados a ambientes competitivos ¢ a obtengdo de
resultados, os executivos ndo resistem a ten_taqﬁo de cal'rggar
esse modelo para dentro das quadras esportivas. 0 exe;ullvo
usa a atividade como uma fuga para o principal fator de

estresse em sua vida: a carga excessiva de pressdo, ambigéo €
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cobranga no mundo dos negécios. Para minimizar esse pro-
blema, s4 ha uma saida: mudar o estilo de vida e abandonar a
competi¢do excessiva. Ressalta-se, porém, que quase nunca o
executivo estd disposto a colocar sua carreira em risco, € isso
¢ o que se espera, a fim de que se possa diminuir o estresse
que ele enfrenta. Também, ele, poderd tentar solucionar os
mais diversos problemas, tais como a obesidade e o sedenta-
rismo, mas o estresse passa a ser seu calcanhar-de-aquiles.

Este é mais um dos problemas dos executivos hoje: o
estresse. E entre as varias dimensdes em que ele pode ser en-
carado, o que mais chama a aten¢fio é o impacto do estresse
na produtividade dos funciondrios, a principal preocupacéo de
qualquer empresa. Por isso, grandes empresas desenvolvem
programas voltados para a qualidade de vida no trabalho,
faltando-se definir, programas de combate efetivo contra o
estresse. Isto €, o valor a ser dado ao combate do estresse nao
estd de acordo com a intensidade e com a frequéncia em que
ele ocorre, sendo que a politica de algumas empresas limita-se
a uma palestra no horario de almogo.

O fato é que uma pessoa estressada s6 pode curar-se
com a mudanga de seu estilo de vida, com a defini¢do de
limites de horas trabalhadas e com a dedicagfio para sair do
sedentarismo em que pode se encontrar. Por outro lado,
vejam-se as dificuldades com que o individuo acaba se depa-
rando, especialmente em virtude das exigéncias da organiza-
¢do, como, por exemplo, a necessidade de se estar envolvido
em um processo de atualizagdo continuada e sem fim. Ao
mesmo tempo, ¢ importante atender as expectativas da empre-
sa em termos de produtividade e desempenho, assim como a
competitividade com que se depara na organizagéo, sobretudo
com os membros de sua area de trabalho e da equipe em que
esta inserido.

Ao lado dessas questdes ja analisadas, outro ponto a
ser abordado no Ambito das relagGes de trabalho, tendo em
vista a saiide do empregado, diz respeito aos acidentes de tra-

e .
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balho, dos quais o Brasil ¢ um campedo. Apenas na déc’ada} de
1980 morreram mais de 41.000 trabalhadores nas fabricas
brasileiras. As empresas enfatizam 0s custos causados por
esses acidentes e o importante ativo que representa o ser hu-
mano, ou melhor, o recurso ou patrimonio humano.

O individuo é inserido cada vez mais d.e.n.lanelra
incisiva em um ambiente (que devido a alta competl.tlv-lda.de e
4 busca desenfreada do lucro) esta preocupado em diminuir 08
custos e conter os gastos que acidentes de trabalho p’odem
gerar. A preocupagdo com a seguran¢a no t.raball}o, além do
fundamento legal, nfo &, entretanto, jcﬁo dlssemmada} pelas
grandes empresas mundo afora, especialmente em paises de
Terceiro Mundo. Impera sempre a reflexdo calculista de
custos e beneficios que um investin]ento em seguranga €,
consequentemente, em qualid'ade de vida, pode acarretar para
os empregados de uma organizagdo. A busca desenfreada por
retornos expressivos pode levar a absur'dos_,, a ponto de alguns
empregados terem de comprar seus proprios 1nstrumentosdde
protecdo e de seguranea, pratica comum em algumas fazenbas
de paises do Terceiro Mundo, que ainda fazem uso de traba-
tho de semiescraviddo.

De todo modo, a seguranga no trabalho tornou-se
valor a ser internalizado pelo individuo nas empresas,
incentivando-se, inclusive, que o proprio funcionario 1§Vante
problemas de seguranga nas atividades que ele realiza. A
ideia & conscientizar o trabalhador, de forma que esteja
constantemente atento para ndo se acidentar no t,rabalho e,
consequentemente, 0 que levara a nfio trazer prejuizos para a
empresa que, por sua vez, € a0 menos algumas delas, investe
em instrumentos e maquinarios modernos para a sua linha de
produgao.

Percebe-se que as empresas se preocupam com 2
seguranga do trabalho por, sobret'udo, dois fatores basicos:
perdem muito dinheiro com os amdc.anteﬁ de trabalho, envol-
vendo af quebra de maquinas, indenizagdes, queda de produ-
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tividade etc. e gastam com multas pagas ao Estado. Apenas
por meio de uma legislagdo mais rigida, acompanhada de uma
fiscalizacdo eficaz, é possivel se pensar em uma diminui¢fo
de acidentes de trabalho, nfo podendo se esperar, de modo
geral, uma atitude pré-ativa da empresa na resolugdo de
questdes dessa natureza. Ou seja, o discurso da preocupagéo
em se ter adequado sistema de seguranga de trabalho ndo se
justifica prioritariamente pelo lado humano, mas pela dimen-
sdo financeira de custos com que a empresa poderia arcar.

A verdade é que uma legislagdo trabalhista eficaz,
que proteja o individuo de modo integral, é mais importante
do que a sensibiliza¢do dos empresarios para com a necessi-
dade em se investir em seguranga no trabalho, mesmo que o
argumento tenha como base os retornos financeiros ou con-
tencéo de gastos relacionados aos acidentes de trabalho.

Pois, veja-se ainda que um dos principais problemas
de satide no trabalho, hoje, ¢ a LER — Lesdo por Esfor¢o
Repetitivo, responsavel pelo afastamento cada vez maior dos
empregados de seus trabalhos, tomando uma proporgéo quase
“epidémica”. Apesar do problema ser grave, as autoridades e
as empresas nio estdo efetivamente preocupadas com a
probabilidade do empregado desenvolver a LER; enquanto o
funcionario tiver capacidade de trabalho, ele deverd seguir
trabalhando, independente dos sintomas da LER. De maneira
que ha a necessidade de uma lei que propicie ao individuo o
acesso a orientagio médica e A redugdo da jornada de traba-
lho. Os empregados precisam de leis que possam protegé-los,
especialmente quando trabalham em organiza¢es que ndo

estdo dispostas a prevenir possiveis problemas de saude de
seus funcionarios.

No que se refere a saide psiquica dos trabalhadores
brasileiros, percebe-se, alids, que ela ndio vai muito bem.
Algumas empresas pagam pelo tratamento, isto €, pela terapia
de funciondrios, visto que os problemas psiquicos afetam
tanto a produtividade quanto a qualidade. Alguns dos princi-
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pais problemas psiquicos de trabalhadorgs brasﬂgrgzsaz i
dificuldade de relacionamento, a depress:q-(), a aI;Sle 1“1<-.1(:1o ;
angustia, distarbios e doengas pswossomatlcas:ha C(:)Ot:abal,ho
dependéncia quimica, diﬁculdgde de readaptz'u,‘ao (;1 hinr

depois de doengas, lesGes ou acidentes e tentativas ae .

O ponto € que varios aspectos da vida o.rgar}lz.acmnal
levam os individuos a desenvolve_r problerr}as psicologicos flrlg
diversos graus, com consequéncias negatn{as‘t!::mg) paéz ;lez
vida pessoal quanto para sua v1lda proﬁssnon:a .d ca e
mais as empresas estdo intermediando a relagdo do f.;l"n].)tl r%do
do com servigos psicolégicos, e, da mesma form_a, gs rei a 5
suas relagdes com seus empreg_ados e mantendo, as§1d a:
controle em suas vidas. Cabe, aqui, rffletu' sobre a l}eﬁgs's(ll 18
de da organizagdo influir em algo tao pes;;oal do in n:stio:
mas uma pratica corrente nas empresas, ainda malj qul e
navel em termos éticos refere-se 20S pr,oglfarf'las e.'a erjes
mento terapéutico desenvolvidos nas proprias orggmis?c;?co.
Ser4' que uma pessoa que procura atendimento ps1c’(t>_ r(:lgd dé
especialmente dentro das empresas, ndo pode ser viti b
certo nivel de discriminagdo por parte de sﬁeu.i supend S,
impossibilitando, inclusive, possiyels’p{'omogoej. Pg:bz:) 1::;-
tir problemas emocionais e'pswologlcos pode snd San;s
fraquezas € dificuldades em lidar com proble,mas e de ar{i:
além de nio se estar adequado ao perfil do herdi que as org

zagdes desejam.

A rotina do dia-a-dia, os trabalhos repetitivos, as
continuas ameagas de demissdo, 0s conﬂltgs constar%tes,.selllljl-
rios baixos, processos de reestruturagao orgamzac;gem:
fusdes e aquisigdes, elevada compet1§1v1dade elntre os0 ol
bros das equipes s&o alguns_dos motivos que eyamda des-
gaste das forgas emocionais do 1nc_11v1du0, minan :i) uas
resisténcias e desenvolvendo_pa?olqglas que podem :;ra 2
vida inteira. Outra consequéncia € O NUMETO eleva ct)' cos
aposentadorias por invalidez causado, também, por mo Wd()
dessa natureza. De modo geral, a moderna organizagao

. &
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trabalho e toda a instabilidade por ela gerada contribuem para
o agravamento do quadro. O individuo passa por mudancgas
profissionais constantes, dentro e¢ fora da organizagdo, tendo
dificuldade para se adaptar a esses processos. O mesmo
ocorre com o nivel de exigéncias aplicadas a ele, transfor-
mando-o em um her6i, o qual muitas vezes ele também quer
ser, na expectativa de alcancar reconhecimento e prestigio.
Mas, como nem sempre o individuo é bem sucedido em seu
trabalho, resta a ele a tarefa de resolver todos os problemas
emocionais gerados pela expectativa, ansiedade, frustragéo e
angustias vindas do seu desejo. Ainda, a organizacdo busca,
no individuo, iniciativa, mas ao mesmo tempo lhe controla
rigidamente, e formaliza seu comportamento. Ela reproduz o
discurso da participagdo, mas nfo possibilita a participagdo
em decisdes mais estratégicas que ficam concentradas nas
mdos de poucos. Enfim, ela exige muito, mas a contrapartida
nunca € a mesma por parte dela. E o individuo, por falta de

opg¢io e por desejo pessoal se insere de maneira aprofundada
nesse processo.

O individuo na organizagdo se V€ constantemente
impossibilitado de desenvolver suas potencialidades e trans-
formar seus sonhos em realidade. Assim, sua vida profissional
torna-se nada mais do que fonte de renda, ndo suprindo seus
desejos de realiza¢fo. Verd, entdo, na estabilidade e na segu-
ranga suas principais fontes motivacionais. Da mesma forma,
tera em fatores de satisfagdo externos tudo aquilo que ndo
alcanga na organiza¢do. Porém, surge ai outro problema: seu
tempo disponivel se restringe significativamente na medida
em que a organizago exerce maior papel em sua vida. Ora, as
angustias e os sofrimentos ocasionados por esses € outros
processos se tornam uma constante nas empresas € mesmo
que elas incentivem o individuo a procurar servigos de aten-
dimento psicoldgico dentro ou fora de seu ambiente de traba-
lho, ele dificilmente conseguira resolver sua situagdo, poden-
do apenas minimiza-la. De acordo com o pensamento freudia-
no, o homem troca sua liberdade por um pouco de seguranca.
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De sua parte, na tentativa de diminuir gastos médicos
diretos e indiretos, as empresas tém investido na qualidade de
vida do funcionario. As empresas estdo percebendo que ¢ mais
barato investir na qualidade de vida do que nos gastos meédicos
e nos custos decorrentes das doengas de seus empregados.

A gestdo do afetivo se torna presenie na medida em
que o funcionério se torna objeto de determinadas praticas da
empresa, criando lagos afetivos que possam gerar, em algum
momento futuro, certo dividendo para a empresa. As necessi-
dades e os desejos dos individuos, assim como suas frustra-
¢es passadas, sdo utilizadas pela organizagdo para criar ou
aumentar o comprometimento que o individuo tem com a
organizagio. O discurso da qualidade de vida no trabalho
beneficia o individuo, mas beneficia ainda mais a empresa em
que ele trabalha. O individuo percebe a organizagdo em uma
de suas mascaras mais utilizadas — a mae protetora, toda-
poderosa e capaz de nutrir e abrigar o individuo. Cabe dizer
queo problema levantado ndo se refere ao fato da empresa ser
como um animal carnivoro, como um lobo, mas se apresentar
como sendo um carneiro.

Outro grave problema de saude vivenciado por varios
executivos ¢ a depressio, um mal que esta cada vez mais
perto das empresas e causa grande sofrimento a eles e prejui-
zos para as organizagoes. O excesso de trabalho, as cobrangas
constantes, a necessidade em alcangar as metas estabelecidas
pela empresa, a necessidade de ser constantemente reconheci-
do podem colocar o individuo em uma posi¢do delicada, prin-
cipalmente em momentos criticos como a demissdo. A demis-
sdo surge, entdo, como um dos principais motivos para a che-
gada da depressdo em muitos dos casos. O individuo ndo con-
segue entender 0 que causou a demissio e uma de suas prin-
cipais reagdes € a vergonha para com sua familia e seus ami-
gos. Perder algo ao qual um executivo, por exemplo, se dedi-
cou por tantos anos, perder tudo o que o cargo simboliza para
ele e para a sua vida, ndo € téo simples de ser trabalhado, e
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pode detonar desequilibrios emocionais. Além disso, o exe-
cutivo tem receio de reconhecer que estd com depressdo por
medo do preconceito, de ser considerado como um fraco.
Assim, ele dificilmente vai se abrir com outras pessoas e pro-
curar ajuda, pois, estard colocando sua carreira ¢ 0 seu em-
prego em risco.

Da mesma forma, com o perigo constante da demis-
sfo, sobretudo em cargos executivos, a depresséo ¢ continua-
mente ocultada, na esperanga que passe, mas sabemos que,
dificilmente, o individuo vai se recuperar integralmente da
depressio se ndo tiver auxilio médico especializado. Ainda
mais grave do que a depressdo ¢ o suicidio, muitas vezes an-
tecedido de crises de depressdo. Trata-se de tema dificil de ser
abordado no meio empresarial, mas que ¢ cada vez mais fre-
quente em executivos que pertencem a um grupo com um
numero elevado de suicidas, ainda mais porque resistem a
pedir qualquer forma de ajuda antes de uma eventual tentativa
de suicidio. Tudo é feito de uma vez. Porém, o executivo tem
pudor de falar em terapia ou aceitar que precisa dela em
algum momento da vida, pois sabe que serd mal visto no meio
erl}presarial. Isto é, a pressfio em cima do executivo para que
seja competitivo e sempre muito forte impede que se coloque
como um ser humano fragil e passivel de ajuda em algum
momento. O executivo deve estar sempre engajado em desen-
volver seu papel de super-her6i, mantendo uma imagem ina-
balavel. Neste sentido, procurar ajuda torna-se algo inadmis-
sivel para ele, que pensa que pode resolver sozinho todos os
seus problemas. Complica o quadro, a demanda das organiza-
¢des por pessoas fortes e que consigam manter incessante-
mente, esse nivel de controle na vida.



O DISCURSO DAS
MELHORES EMPRESAS PARA
SE TRABALHAR



As organizac¢des na sociedade atual se caracterizam
pelo desenvolvimento de praticas de gestdo de pessoas, que
visam seduzir e internalizar seus valores e crengas nos seus
funcionarios. Ou seja, desenvolvem-se praticas gerenciais que
ddo a elas a imagem de que estdo efetivamente preocupadas
com seus funcionarios, a ponto de se transformarem, ao menos
no nivel do discurso, em locais atrativos, nos melhores luga-
res para trabalhar.

Algumas revistas especializadas em negdcios dedi-
cam publicagdes anuais para a consolidacdo de pesquisas
relacionadas as melhores empresas para trabalhar. Alguns
critérios sdo definidos para posterior avaliacdo dos emprega-
dos das empresas pesquisadas. A ideia € conhecer, a partir do
referencial da performance, empresas que possam ser boas
para trabalhar. De modo que estar nos primeiros lugares des-
sas pesquisas € criar e reproduzir a imagem de que as pessoas
sdo felizes nas empresas, € que elas apoiam seus funcionarios.

As empresas se empenham em criar a imagem nfo
apenas de que sdo socialmente responsaveis, mas que se preo-
cupam, também, com o meio ambiente € com o consumidor.
Trata-se do discurso da cidadania corporativa. De acordo com
Freitas (2000, p. 56), “o discurso da cidadania tem sido feito
em varias frentes, porém duas delas tém sido particularmente
privilegiadas: a cultura e a ecologia”. As empresas lutam
também para ter a imagem de atrair e reter talentos, reforgan-
do o comprometimento organizacional daqueles que ficam e,
principalmente, elas trabalham também na base do reforgo,
fazendo com que o individuo se sinta intimidado em sair da
empresa, visto que ndo encontrara, a0 menos teoricamente,
outra empresa tdo “boa em que trabalhar” como a atual.
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O individuo comeca a valorizar cada vez mais 0S
beneficios que a empresa estd disposta a lhe conceder, mesmo
que a concessdo seja muito mais rentavel para ela do que para
ele: e oculte uma série de mecanismos de dominag¢do do indi-
viduo pela organizagdo. Assim, a empresa desenvolve uma
série de politicas voltadas a seus funcionarios, fazendo com
que fiquem envolvidos com 0 imaginario e com a cultura
organizacional. Ela tenta, por exemplo, como coloca Lima
(1996), evitar as reivindicagbes coletivas, por meio de politi-
cas de individuagdo, adota dispositivos visando a antecipacdo
de conflitos e valoriza o consenso para evita-los e melhor

administrar as contradigdes.

Neste contexto, a midia, em parceria com grandes
empresas, desenvolve modelos que permitem verificar, a par-
tir de determinados parimetros que tém como referéncia fun-
damental a performance do individuo na organizag@o, se uma
empresa ¢, ou ndo ¢, boa para se trabalhar. E claro que alguns
critérlos sdo definidos para se chegar a uma lista de empresas
que brilham e magnetizam as mais variadas pessoas. A midia
especializada em negocios, por sua vez, faz uso de inumeros
exemplos e citagdes que ilustram 0O quanto os empregados

estio felizes em trabalhar em determinadas empresas.

De acordo com a edigdo de 2000 da revista “As 100
melhores empresas para vocé trabalhar” (EXAME, 2000), os
funcionarios falam sobre beneficios unicos, respeito, confian-
¢a e orgulho, tanto do trabalho que fazem quanto da empresa
que trabalham. E nosso objetivo compreender 0 que as pesso-
as valorizam nas organizagdes € como as empresas fazem uso
desses desejos € necessidades para aumentar seus retornos € ‘

alcancar seus objetivos.

O mundo do trabalho, por sua vez, transforma-se em
um ambiente em que as empresas fazem uso de inumeros
mecanismos de dominagdo, e os individuos, no processo de
servidio voluntéria, deixam-se dominar na esperanca de que ‘
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seus desejos pt.assoais possam ser atendidos. Ainda, de acordo
com essa publicagcdo as empresas t€m plena convicgdo estra-
tégica de que quanto mais agradarem aos seus colaboradores,

mais retorno terdo em produtividade — e, consequentemente
em lucro. ,

A énfase nas pessoas € tdo grande que se considera o
aumento da rentabilidade da empresa como sendo diretamente
vinculado aos beneficios dados pela empresa.

Neste sentido, as empresas buscam o comprometi-
m§ntf) organizacional, o apego das pessoas aos valores, a sua
missdo e aos seus objetivos. Esperam que pessoas se orgu-
lhem em trabalhar nelas, em pertencer aquela familia, aquela
comun%dade; ou seja, as pessoas devem estar pler’lamente
envolvidas com a empresa, € com seus lideres, deixando que
eles cuidem de suas vidas profissionais.

. E necessario levantarmos os critérios utilizados nas
pesquisas das melhores empresas para se trabalhar. S3o eles:

t L_S'alar.ios: politica de remuneragdo da empresa,
1n(ilu1.ndo ai ndo apenas o saldrio mensal, mas
prémios, bénus e participagdo nos lucros.

t Beneﬁ'ci,os.: neste quesito estdo os planos de satde,
odontologicos, academia de ginastica no local de
trabalho.

t Oportunidades de carreira e treinamento: a em-
presa Qeve apoiar o desenvolvimento de seus fun-
010né}‘10s, além de oferecer chances reais para o
crescimento do individuo na organizagéo.

t Seguranca e confianga na gestdo: aqui encontra-
mos as varidveis: reconhecimento e comprometi-
mento organizacional.
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t Orgulho do trabalho e da empresa: 08 funcionarios
. S e
devem se sentir parte de uma equipe, “vestir a
camisa” da empresa.

t Clareza e abertura na comunicagdo interna: as -
formacgdes sdo abertas e democratizadas, a}lém do
que os funcionarios sdo incentivados a opinar em
diferentes questdes na empresa.

t Camaradagem no ambiente de trabalho: a organi-
zagdo aposta num clima de amizade entre os fur}-
cionarios da empresa, desenvolvendo lagos afeti-
VoS comuns.

t Responsabilidade social: a empresa tem que s€
envolver em atividades sociais e mcentivar seus
funcionarios a serem voluntarios.

Tendo em vista os critérios relacionados acima, ¢
neceésério analisa-los & luz da abordagem critica que possa
compreendé-los como praticas ideolégicas,.qu.e ,Visam definir
cadigos de conduta a serem seguidos pelo individuo na orga-
nizagio e como processos de mediagdo, que ac.aba.m, por exer-
cer papel de grande importﬁnc'ia na psique do individuo e nas
relagdes de trabalho nas organizagdes.

E necessario levantar, em primeiro lugar, que a em-
presa tem como uma das suas principais caracteristicas a an-
tecipagdo dos conflitos, prevenindo-se de problemas que pos-
sam Vir a ter com os seus recursos humanos. Esses processos
sio realizados, de acordo com Pages (1987, p. 34), a fim de
proporcionar bem estar para seus funcioné.rlos. Desta fi orma, a
politica de remuneragéo da empresa, assim como 0s benefi-
cios concedidos por ela tornam-se estratéglas. utilizadas para
antecipar possiveis conflitos que possam Surgir nas cmpresas.
Salarios altos, beneficios, assim como © plano de carreira,
tornam-se fendmenos de mediagdo econdmica.

B |
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O individuo vale o que pode produzir, € na medida
em que produz mais e gera mais valor pela empresa, esta pro-
porcionara mais remuneragdo, beneficios e reconhecimento
para ele. De acordo com Pages (1987, p. 107),

a varia¢do do montante dos saldrios estd diretamente
ligada as performances dos individuos: ndo se paga

em fungdo do cargo que se ocupa, mas, sobretudo, em
Jungdo do rendimento e do valor.

No que se refere a oportunidade na carreira e ao trei-
namento, podemos dividir esse item, em dois subitens: o pri-
meiro refere-se as oportunidades que a empresa oferece para o
individuo se desenvolver nela. Ou seja, a empresa promete
recompensa-lo caso ele se esforce e se dedique intensamente a
ela. Ela nfio ird decepciona-lo e oferecerd cargos elevados,
muito reconhecimento e admiragdo. O individuo, de sua parte,

sacrifica alguns aspectos de sua vida para que a empresa te-
nha o sucesso que ela almeja.

Para Pages (1987, p. 133), “o individuo deseja fazer
carreira, pois o desejo de vencer leva-o a trabalhar sempre
mais e melhor”, aprisionando-se nesta busca incessante de
poder e de sucesso. Assim, com sua identidade fragmentada e
seu imaginario substituido pelo da empresa, o individuo trans-
forma o sucesso como sua unica fonte de ser feliz e essa feli-
cidade depende basicamente e prioritariamente do fato de ser

um vencedor. A carreira, logo, passa a ser a principal razio de
sua existéncia.

No que se refere ao treinamento, as empresas fazem
com que o individuo se desenvolva profissionalmente e de
maneira constante. Isto é, deve se atualizar constantemente e
se colocar na posi¢do em que se ndo estiver “na crista da
onda”, nfo conseguird o mesmo nivel de competitividade de
seus colegas. Freitas (2000) afirma que o executivo vive



—77

218 Marcus Vinicius Soares Siqueira

. J

constantemente em busca de atualizacdo, sempre com medo

de ser superado.

No que se refere 2 confian¢a na geréncia, 0 individuo
espera reconhecimento sem cessar, fator fundamental do com-
prometimento organizacional. O individuo necessita e deseja o
reconhecimento; ele acredita que a organizagio poderd suprir
suas necessidades, visto que tem nela o unico local em que
poderd vivenciar seus sonhos, seus projetos mais secretos.

7.

Trata-se da empresa como o pai protetor. E nessa trans

feréncia

do imagindrio do individuo pelo imagindrio da organizacdo,
que se pode esperar 0 desenvolvimento da lealdade e do com-
promisso do individuo niio apenas com 0s objetivos da empre-
sa, mas também com seus proprios sonhos, que se confundem e
se entrelagam com os da organizagdo. Temos aqui o imaginario
do logro. A empresa, 5¢ mostrando como fornecedora de certo
nivel de identificagdo ¢ de diminuigdo de suas angustias, possi-
bilita que o individuo desenvolva cada vez mais uma maior

confianga nela e em seus superores hierarquicos.

Outro item que é utilizado como critério para a veri-
ficagio se uma empresa é ou nio uma das melhores para tra-
balhar refere-se ao orgulho em se trabalhar na empresa. O
individuo é seduzido, € doutrinado para se deixar envolver
pela empresa, para “yestir a camisa” da empresa, assimilar
seus valores € suas crengas fundamentais. A formaliza¢do do
comportamento comega a Ser amplamente utilizada como fer-
ramenta fundamental para reduzir a variabilidade do compor-
tamento na organizagdo. A empresa utiliza-se de todos os
meios para conquistar o amor do individuo e se coloca como |
uma “grande mie”, nédo apenas capaz de saciar todas as

necessidades e desejos do sujeito, mas também protegé-

lo de ‘

ameagas que a vida pode trazer. Falamos aqui, novamente, na
alegria em compartilhar do dia-a-dia da empresa, de estar
comprometido com ela, de ter internalizado seus valores. E
um dos caminhos para que ela alcance essa percepg¢do € um
sentimento favoravel por parte de seu empregado ¢ a sedugdo, ‘
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em que ela vai mostrar o quanto pode ser bom para ele

tencer a”essa grande familia. O individuo € levado a “qugf;
se casar” com a empresa, mesmo que deseje, na realidade
nada mais do que uma “amizade colorida” ,pois sabe ,
pode ser _deAscartado quando for necessario. ],3 apesar de -
para a existéncia da sedugdo seja necessario, como nos colque
Frelt.as (2000), n2o apenas o desejo do seduz’ir mas tambér(l)1ca
desejo de ser seduzido. Com a sedugdo, o il’ldividuo vai s0
envolvendo calmamente com a organizagio, até o momentg

do adeus, visto que “o destino d 1
(FREITAS, 20007 150y, " 0 Secueida & o abandono”

o anNo que se rc?f(,ar_e aos lagos d? amizade que se formam
e ganizagdo, o critério da formacgéo da comunidade no tra-
bomole tolmado como sendo um dos principais indicios de um
local para trabalhar, sendo alterado, inclusive, o clim
erlgtg;mzacmnal em funcio dp grau de afetividade c’]ue surjg
institu(i)sa(r)nei)mbr_os da orgamz.agﬁ? e entre estes e a prdpria
- ¢ . or isso, as organizagdes lutam para serem consi-
e zs a familia d~o empregado, sua principal referéncia na
; as empresas Vo fazendo uso cada vez mais constante da
gestdo do ,a.fetlvo para conquistar e manter o individuo inseri
do na familia formada na empresa. De acordo com Freitas, i}

ai

: azllzagem da ?nzpresa passa a ser a do lugar onde o tra-
t (2 a convivéncia e os lagos fraternos se complemen-
am de forma prazerosa. Uma aventura a ser comparti-

lhad
p.a6 9c;.por fodos os colaboradores e companheiros (2000,

. aAdempresa ofgr?c§ prémios, clubes de finais de se-
, academias de ginastica; tudo aquilo que possa integrar

socialmente o individu
o e¢ fazer dele um me i
in mbro
sua grande familia. espeetal da

" imC(;;ls1derando que a empresa exerce papel cada vez
portante nos dias de hoje, ela ndo pode deixar de se
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fazer importante no que se refere 4 promogio social. Assim,
por meio da responsabilidade social, procurara exercer influén-
cia na comunidade em que est4 inserida e desta forma, melho-
rar sua imagem institucional. Fla se coloca acima do bem e do
mal. e veste a camisa daquela que supre necessidades sociais.
Agora, de acordo com Freitas,

os investimentos em atividades culturais e sociais ndo sdo
aleatérios e nem podem ser Vistos como fruto de um al-
trutsmo das empresas, tampouco desinteressadas (2000,

p. 61).

Ou seja, nada ¢ feito sem que haja algum interesse
oculto; e a empresa utiliza-se inclusive da pobreza da socie-
dade, parcialmente produzida por ela, para ser considerada
caridosa e cidada.

E necessario, diante desse modelo dominante, buscar
alterftativas que possam minimizar os efeitos causados pela
logica de mercado e pelo imaginério organizacional moder-
nos. B fundamental que os individuos compreendam o que ha
por tras do discurso organizacional, especialmente na pratica
de gestdo de pessoas. Espera-se que 0 individuo compreenda
a complexa dindmica organizacional que o rodeia. E necessa-
rio, ainda, reavaliar 0s critérios do que seja uma empresa boa
para trabalhar. Enfim, alertamos da necessidade de uma modi-
ficagdo nas relagdes de trabalho nas organizagdes, € €m espe-
cial, nas grandes empresas, buscando um novo posiciona-
mento critico do individuo, perante todas as questdes acima

analisadas.

. 2B

CONCLUSAO

_ B_uscamos compreender neste estudo, o discurso
organizacional das empresas na sociedade contemporénea e as
relag:(”,)es existentes entre elas e o individuo, analisando
taNmbem como a subjetividade é manipulada pefas organiza-
¢Ges, uma estrutura de poder que transforma o individuo, com
sua anuéncia, em “algo” a ser utilizado. Quer dizer tan;be'm
que, o individuo interioriza elementos da cultura oréanizacio-’
na.l, que acaba por controlar seu corpo, seu pensamento e seu
psiquismo. Porém, trata-se de um controle baseado nido na
violéncia fisica, mas principalmente na gestdo do afetivo E
um Sontrole ndo apenas coercitivo, mas também embasado.na
gestdo c_lo afetivo. Enfim, um controle sutil, envolvente, sem
que muitas vezes se deixe perceber, € mesmo quando o’indi-
viduo o perceba, pensa ser o senhor da situacdo. Contradig¢des
presentes no mundo organizacional mostram, entretanto, que
as coisas ndo sdo bem assim. O individuo se mostra freciuen—
temente, 'fragilizado e perdido em um mund,o socio-
organizacional em constantes transformagdes, que o considera
gc_)mo §e£1do um capi_tal, um custo, um patrimdnio, um ativo, a

isposi¢do da organizagdo para que possa, em qualquer mo-
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mento, servir a ela, alcancar resultados elevados e ter um
desempenho notavel.

A empresa quer 0 super-homem organizacional, ai 0
individuo acaba ndo tendo como fugir deste pape}, que lhe é
imposto. Este super-homem, z'lvic'lo por sucesso ¢, inclusive,
uma de nossas categorias conceituais do discurso, talvez a

principal delas.

Ao longo deste estudo, analisamos o discuNrsolorgam-
zacional levando em conta 0 que é dito e o que ndo ¢ dito, a
partir de um enfoque critico, e tentando cpmprc_ender as rc?a-
¢des de poder, de dominagio ¢ de desejos existentes nesse
discurso. Vemos que o discurso nao ¢ neutro; a elia ca!:fe 1Em
importante papel politico no processo dﬁ: mimutent,:ao e repro-
ducdo das relagdes de poder nas organizagoes, sendo, portan-
to, carregado de um teor ideolégico que, por sua vez, s¢ arti-
cula com a linguagem.

Os ultimos anos viram grandes transformagdes dentro
e fora das empresas. E um periodo de boom € de colapsos. O
desemprego &, também, preocupagao cresp;ntq e constante. A
globalizagdo intensifica as relagdes sociais hgandoA as mais
diversas culturas, sendo que as grandes empresas tem pgpel
fundamental nesse processo. Ha empresas que _vivenciam
escandalos contabeis, amplo trafico de 11}ﬂuen01a pohtlcha,
enriquecimento peculiar de grandes executivos € reprodugio
de fraudes empresariais. Nas empresas, 0 trabalhp se ‘subnrdl-
na cada vez mais ao capital, sendo que a sub‘]etmdad(': do
trabalhador é manipulada pela organizagao. 43 empresas visam
a adesfo do trabalhador, seu engaja:m.e‘nto ds suas metas € a
inser¢io deste no contexto da ﬂ'exlblhzar,:ao orgamzacw?atl,
em que temos baixos salarios, baixa seguranga € um aumen .0
consideravel de trabalho. As burocracias verticais pret_endgm se
horizontalizar, tendendo ainda a terceirizagdo, com o Intuito de
uma produgdo enxuta € com defeito zero.
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Da mesma forma, as politicas de gestdo de pessoas
se tornam mais ideoldgicas, retendo os talentos da organiza-
¢do ¢ fazendo uso de seus conhecimentos e habilidades, com
vistas ao aumento de competitividade no mercado. No pos-
fordismo, o individuo é requisitado a ser polivalente, estar
pronto para trabalhar em equipes multifuncionais, devendo
cooperar, sem deixar de competir, pois existem poucos luga-
res na cupula estratégica para muitos candidatos. A gestdo do
afetivo e a manipulag¢do psicoldgica caracterizam o controle
presente nas organizagdes, processo catalisado pela formagéo
de parceria entre empregado e empregador, estreitando os
vinculos entre ele ¢ a empresa. A empresa ¢ a mie protetora,
aquela que estd sempre pronta a nutrir os desejos de seus
filhos; e € ela que se torna, a cada dia, fonte de identificag¢do ¢
de objeto de amor para o individuo. Ela confere sentido a
existéncia deste, substituindo, inclusive, o imaginario do
individuo pelo seu préprio, e fazendo com que ele projete
seus sonhos no trabalho.

Ao individuo cabe internalizar os valores da organi-
zacdo, lutar e acabar suavemente com 0s inimigos € concor-
rentes da empresa, que sdo, por sua vez, transformados em
seus proprios inimigos. Ao individuo, cabe ainda buscar o
sucesso, pois nio existe, na organizagdo, lugar algum para
fracassados, ou pessoas pouco ambiciosas. As empresas
exigem sacrificio e rentincia, mas prometem a gloria e o triun-
fo. Resta a ele se inserir no imaginario da organizagéo, tendo
seu comportamento formalizado a partir dos limites e padrdes
de conduta que lhe sdo impostos. Ou seja, as organizagdes
buscam a homogeneizagdo, ndo existindo espago para o que
foge do que é considerado normal; nfo existe espago para o
transgressor. E como temos dito ao longo deste estudo, existe
uma parceria do individuo com a empresa em todo esse
processo; em outras palavras, o individuo ndo € passivo nessa
relacdo, antes de tudo, ele deseja, seja da forma que for, parti-
cipar desse jogo, ndo sabendo, frequentemente, que ele € a
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parte mais fraca da relagdo. O individuo se deixa aprisionar
no imaginario da organizagdo, fazendo com que ela seja para
ele, objeto de amor e de temor.

Esta ¢ uma analise do discurso organizacional em
gestdo de pessoas, a partir de determinadas ca}egorias funda-
mentais. A primeira delas € o do superexeculivo fie Sucesso.
Apresentamos e analisamos 0 quanto 0 Sucesso ¢ objeto de
desejo na busca incessante do individuo pelo paraiso perdido.

E o sucesso pode ser alcancado — essa, a0 Menos, éa
promessa da empresa. Se o individuo se entregar totah,n.ente a
esta; é necessario trabalhar muito, ser um super'-herm, para
ser o melhor e alcangar o reconhecimento € admiragdo dgse-
jados. Neste sentido, pode-se dizer que a.empresa.é vista
como local de dedicagiio quase absoluta. Os jovens se inserem
cada vez mais intensamente no imaginario construido pela
empresa, devendo “vestir a camisa” df;sta, o sucesso é fun-
damental e tudo o que dele decorre. Existe apenas uma cons-
ciéncia parcial do prego a ser pago pelo sucesso: 0 individuo,
além de trabalhar 12, 14 horas por dia, tem de encontrar tem-
po para ser um esportista e um bom pai de familia, o executi-
vo sente orgulho em viver com seu tempo cronomctradq e ser
muito ocupado; o excesso de trabalho e a agenda cheia 530
admirados e valorizados no atual contexto social, a produtivi-
dade & buscada constantemente, assim como o alto desempe-
nho, sendo que, inclusive, a qualidade de vida pode ser perce-
bida como um caminho para se alcangar esse desempen.ho; as
empresas pregam o discurso da ambigdo — quanto mais me-
lhor, ndo € pecado.

A empresa tem no lider um sedutor que se utiliza de
todos os artificios, desde prémios a “pequenos gestos” de
amor: rosas e bombons. O individuo pretende ser cada vez
melhor, mais atraente para a empresa € para seu trabalho. Da
mesma forma, as empresas fazem uso cada vez mais frequente
de programas de integracéo entre seus empregados e familia-
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res, trazendo a familia do empregado para dentro delas, de
modo a tornar as relagdes familiares cada vez mais sendo
influenciadas pelo mundo dos negécios. Também, a empresa
incentiva seus funcionarios a desenvolverem uma boa rede de
relagdes interpessoais dentro e fora da empresa. Mas, princi-
palmente, a empresa aconselha o individuo a estar sempre
pronto para competir, para se atualizar, para se adaptar aos
diversos modismos organizacionais, ele deve ser um herdi,
um executivo ideal, com um perfil, um conjunto de caracte-
risticas fartamente analisadas no estudo. As empresas tentam
fazer com que o individuo seja eternamente devedor a ela. O
discurso da produtividade é uma constante, assim como o da
integridade, que s6 ¢ seguido quando a empresa tem algum
interesse, caso contrario, o incentivo ¢ outro. Estes sdo alguns
dos pontos analisados no decorrer do estudo e que estdo no
ambito desta categoria conceitual do discurso.

A segunda categoria do discurso analisada no estudo
refere-se a0 comprometimento organizacional, por meio do
qual o individuo é convocado a fazer parte de um grande
projeto, de um sonho que ele ajudara a tornar realidade. O
comprometimento organizacional ¢ visado ainda mais inten-
samente, a partir do instante em que determinados modelos de
gestio, como a reengenharia, puseram o individuo em um
estado de tensdo, suscitando-lhe o risco de ser demitido. O
comprometimento é visto como uma possibilidade de ganho,
controlando a afetividade do individuo, mesmo que ele sé se
comprometa de modo teatralizado. Pretende-se, de todas as
maneiras, envolver o empregado no processo do trabalho para
que a empresa alcance suas metas, e para isso, ela se vale de
mecanismos, como a sedugdo e a fascinagdo. O individuo se
torna mais apegado emocionalmente com a empresa, tendo
ela, no individuo, um aliado para qualquer situagdo. A empresa
desenvolve a lealdade a seus valores e normas de conduta,
tracando uma comunidade de iguais. O discurso que impera ¢
o de que “quem tem camisa”, ndo sai da empresa. Dai que a
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empresa espera alcangar o comprometimento interferindo na
vida familiar, centrando seus mecanismos de conquista, inclu-
sive, nos familiares do individuo. Além do mais, na procura
por colaboradores que nelas confiam, as empresas V3o sempre
preferir os trainees, a0S quais sfio ensinados desde cedo os

valores da empresa.

A terceira categoria analisada foi a dos modismos
gerenciais. Nas nossas analises, sempre tivemos em conta que
as constantes modifica¢des € assimilacdes de modelos e re-
ceitas, tais como o enxugamento, acabam por causar impacto
para o individuo. No ambito dos modismos, receitas prolife-
ram continuamente no sentido de dar conta das falhas da
organizagdo, criando-se uma industria que vive em fungéo dos
modismos: tal industria possui seus gurus, editoras e consul-
torias. Pois sempre haverd uma empresa disposta a comprar
qualquer modismo na 4rea organizacional, desde que exista a
promessa do ganho, do retorno rapido e seguro. Neste con-
texto, a flexibilizag¢@o organizacional & valorizada ¢ é buscada
como formula para O Sucesso, assim como o trabalho em
equipe e o empregado polivalente. Entdo faltam modismos
desaparecendo © surgindo a todo instante, como 0S treina-
mentos alternativos, em que se leva o individuo para a selva,
para que pule de cip6 ou ande sobre brasas — tudo em nome
da produtividade, do ganho, do sucesso. Outro modismo € a
flexibilizagdio do horario de trabalho, abolindo-se o cartdo de
ponto. Surgem, entretanto, novos modos de controle e, quase
sempre, o individuo acaba trabalhando mais do que trabalha-
va, € sem o pagamento de horas extras. Temos ainda a organi-
zagio que incentiva o trabalho em equipe, confiando uns nos
outros, colaborando com 0s objetivos da empresa.

A quarta categoria analisada refere-se a participagdo,
mecanismo utilizado para se reforgar o alcance concreto dos
objetivos organizacionais. A participagdo, muito menos do que
a distribui¢do de poder, significa produtividade, diminuigdo

. A
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.dos conﬂitos organizacionais e alcance de resultados, ndo
1nﬂuepc1ando, significativamente, as relagdes de pode,r nas
organizagdes, estando, inclusive, longe do processo de emanci-
pag¢do do individuo.

O discurso trata da participagdo como oportunidade
em se aumentar o didlogo com o individuo, aumentando
igualmente seu vinculo com a empresa. Nota-se a participacdo
como forma de se envolver emocionalmente o empregado,

seduz¥ndo-o e buscando seu comprometimento para com a
organizagao.

) A participagio ocorre também por meio da distribui-
¢do de lucros na empresa, de prémios por metas alcangadas, o
que faz com que o individuo se dedique com mais afinco a’os
objetivos organizacionais. Assim, o discurso da participacéo
envolve a motivagdo do individuo que, participando, estara

mais motivado em cumprir suas tarefas cotidianas e alcancar
suas metas.

Temos ainda o discurso da “unifio faz a for¢a”, de
que 0 me’lhqr aliado de uma empresa contra seus concorreiltes
¢ seu proprio empregado. E o discurso de que “somos como
um barco, no qual todos os remadores sdo importantes”
Bus~ca-se, pela participagdo, o auxilio do empregado na efeti-.
vagéo das mudangas regularmente realizadas pelas organiza-
¢des. Da mesma forma, a participagio ¢ utilizada para se
aumentar a comunicacdo, fazendo com que os sindicatos
tenhgrp seu peso politico diminuido. Mas, de modo geral, a
pa1'rt1c1pagﬁo. ¢ vista como mecanismo para se melhorar, 0
clima organlzacional, e de se identificar lideres, como forma
de se evitar greves, mostrando que o empregado é ouvido
Esperg-se, ainda, com ela, melhorar a imagem da empresa.
especialmente para seus empregados. A participagdo ¢é mos-,
trada como sendo uma grande benesse da organiza¢do, um
prazer c~oncedid0 ao individuo, em que ela ndo teria nenliuma
obrigacdo para ter tal atitude. O discurso da participacdo
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grande importﬁncia).

A quinta categoria conceitual do discurso por qc:(s;
analisada ¢ a da saude. As empresas S€ most‘rjam semprc:,:1 (r)m;}a
y P agan -
e de seus empregados, p
reocupadas com a said . ’  ple-
ﬁos dep saude ou adquirindo equipamentos de ngl:lr;?;?]il
O que ndo ¢ sempre dito é que a grande preocupagio .o
presa € com 2 produtividade de seus empreg;dos, t; seo e
) i ini g Tepouso, el
Ari s para uma clinica
cessario enviar um dele _
i 0 processo
A e fato importante para
fara, basta que ele seja d rocess
utilize do
i mesma forma, embora se
rodutivo da empresa. Da m 0
Eiscurso da qualidade de vida no trabalho € da preocuf:g; i
indivi empre
' uo. no fim das contas, a
com a saude do individuo, 2 1
édio moral ou
ir 1 emplo, casos de ass i
referir ignorar, por exemplo, | _ass !
Eutros danos causados aos individuos no dmbito das rela;céono
de trabalho. Pois o sofrimento estd 1nerenteme?n;tle presgréiana
1 se} i i os coll -
r e sofrimento vivencia
trabalho, ou seja, praze nciac na-
mente n,as relagdes de trabalho nas organizagoes, sen‘tc)ll(:3 e
cessario ao individuo encontrar meios para.s_uﬂper.ar ;I;ro lema
¢ adversidades — tematica relacionada a resﬂledn(:lg. S g-én;():ias
epen
ili ente, no tratamento de
sas auxiliam, eventualmente, e \ -
i 30 ¢ di esses problemas
i ndo é dito que muitos
D dos o1 © a trabalho, pelo exces-
i ela pressdo no ira , pelo ¢
causados ou catalisados p : : e
so de trabalho, pelas constantes preocupagoes do mdlli\r/n .
em ser demitido, pelo incentivo a comp(eltltlwdade ster(rilor e
mata i
i ele ser um vencedor, um
e pelo estimulo para 1 O
ndo a empresa fala em
Interessante notar que qua
inci seguranca
neipalmente, nos gastos com
trabalho, pensa, principaii - e
que ela Eeré ou no fato dos investimentos em ’seguranga se 5
pesados € © retorno ndo aparecer em curtlssm}cé p}iif::éna
: < a a vida ,
a ¢ a preocupagdo com me
onto que nao se nota a o
IrJnas sim com a produt1v1dade, com retornos ou objet

organizacionais.
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Agora, as empresas enfrentam uma série de proble-
mas de saude de seus empregados, e estes, por sua vez, tém
medo de demonstrar fraqueza ou admitir que possuem alguma
doenga, como a depressio, vista negativamente pela empresa.
Nesta situag¢do, o executivo tende a esconder algo que possa
manchar sua imagem de super-her6i. Cabe dizer, em um
ultimo momento, que o discurso vigente € o de que as empre-
sas deveriam cuidar de seus empregados e eles deveriam
sempre, de acordo com o discurso, confiar na empresa, € 0o

minimo que eles poderiam dar em troca, como retorno a essa
atitude da empresa.

Por ultimo, vimos o discurso das melhores empresas
para se trabalhar, o que refor¢a a ideia da organiza¢do tentan-
do melhorar sua imagem e reter talentos para aumentar a sua
competitividade no mercado. E a melhor empresa para se tra-
balhar paga salarios elevados e da varios beneficios, que aca-
bam sendo, também, fendmenos de mediagdo econdmica; elas
possibilitam a capacitagdo continua do individuo, que € obri-
gado a estar sempre se atualizando, o que pode levar a angus-
tia e ao sofrimento, haja vista ndo ser possivel se estar sempre
na crista da onda. Da mesma forma, a melhor empresa para
se trabalhar é aquela na qual o individuo sente orgulho em
pertencer, ou seja, em que a gestdo do afetivo estd o tempo
todo presente nas relagdes de trabalho na organizagdo; o indi-

viduo é seduzido e se deixa seduzir para fazer parte da grande
familia-empresa.

Em suma, a visdo da ideologia empresarial, consti-
tuinte dos discursos que nds analisamos, € a de que o indivi-
duo é um guerreiro, um esportista, sempre disposto a vencer,
a vencer para a empresa, pois disso depende sua propria vitd-
ria. Seus sonhos estdo cada dia mais vinculados aos da orga-
nizagio, ou melhor, seu imaginario estd cada dia mais colado,
ou substituido pelo da empresa. Ser vitorioso, alcangar o
sucesso sdo promessas da empresa e o individuo acredita que
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seguindo uma receita €, a0 mesmo tempo sendo criativo €
inovando continuamente, cle estard imbuido desta vitoria. O
sucesso enfim bate & sua porta. £ um momento memoravel.
Todos os seus esfor¢os, enfim, serdo recompensados.

O que ele ndo espera é que, de repente, O SUCESSO
pode ndo vingar, ¢ a ele ndo serd mais permitido trilhar esse
sucesso — seu nome apareceu, depois de vinte anos de empre-
sa, na ultima leva, na derradeira lista negra. O jogo acabou.
As promessas findaram. O desejo, porém, continua ¢, quanto
a0 ressentimento, este tambeém nunca acabara. Ele que um dia
foi completamente comprometido com a empresa, que se
engajou em tudo aquilo que a empresa the pedia, ele perdeu
tudo, ele perdeu seu principal objeto de identificagdo, ele
perdeu seu territorio, sua identidade, enfim, sua vida.

O discurso que sempre estimulou a crenga da empresa
protetora ¢ nutriz se esvaziou, se perdeu no ultimo processo
de reengenharia, na Gltima fusdo. Ele que se dispds a trabalhar
arduamente, a ter sua subjetividade controlada pela organiza-
¢do, que um dia acreditou estar efetivamente participando de
um negocio, que a empresa dizia ser dele também, acabou: ¢a

morte do individuo, seja ela metaf6rica ou néo.
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