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RESUMO

O presente trabalho tem como tema central o discurso organizacional e a
influéncia da ideologia gerencialista em sua formacao e interpretacdo, tomando
como ponto de partida as relagBes assimétricas de poder dentro da organiza¢do. Em
relacdo a ideologia gerencialista sdo analisados seus principais paradigmas e
pressupostos, nas relacdes de poder s&o identificadas as ferramentas de
manipulacdo da empresa, como a seducao e o fascinio, por fim, sdo identificados os
discursos organizacionais mais recorrentes na empresa moderna, como O
superexecutivo de sucesso, assim como 0 imaginario moderno estabelecido pela
empresa e responsavel por determinar seus valores e sua cultura.

O método utilizado foi estruturado em uma pesquisa qualitativa de
levantamento, instrumentalizado em uma entrevista estruturada. A técnica de anélise
dos dados obtidos foi analise de conteudo baseada em categorias analiticas. A partir
da analise das entrevistas coletadas, péde-se concluir que a ideologia gerencialista
influencia o discurso organizacional dos gerentes principalmente através dos valores
e normas da empresa repassadas da direcdo pelo imaginario estabelecido. Assim o
discurso dos gerentes reflete os objetivos organizacionais baseados em fatores
quantitativos de resultados, ignorando, de certa forma, o impacto no fator humano

causado pela busca do desempenho.

Palavras-chave : Ideologia Gerencialista, Discurso Organizacioal, Imaginario

Organizacional Moderno
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1 INTRODUCAO

No cenario mundial imperam a velocidade das informacdes, a globalizacéo e
a competitividade, faz com que as Empresas figuem cada vez mais influenciadas
pelas transformacdes econémicas. Como reflexo a sociedade global € marcada por
um desenvolvimento paradoxal, na qual a rigueza e a pobreza aumentam, assim
como o conhecimento e a ignorancia, a criagédo e a destruicdo, impondo uma légica
de competicdo entre as empresas repassada entre os individuos. A cultura do alto
desempenho se impde como modelo de eficiéncia. Ela pde o mundo sob pressao.
O esgotamento profissional, o estresse, o0 sofrimento no trabalho se banalizam. A
sociedade se torna um vasto mercado, no qual cada individuo esta comprometido
em uma luta para encontrar um lugar e conserva-lo (GAULEJAC, 2007).

O modelo fordista assegurou o crescimento do capitalismo industrial até
metade do século XX, ele procurava conciliar uma producdo de massa que beneficia
0s assalariados e consumidores a partir de uma redugcao dos precos dos produtos
de consumo, de um aumento das remuneracfes, assegurando uma alta continua
dos lucros. Porém, a partir da década de 1980, com a queda das barreiras
alfandegarias para a troca de mercadorias e a internacionalizacdo da economia, as
l6gicas de producdo passaram a ficar cada vez mais submetidas a pressfes das
l6gicas financeiras. Além disso, com o desenvolvimento dos meios de comunicacao
e 0 advento da tecnologia, instaura-se a ditadura do tempo real e o imediatismo das
respostas as exigéncias dos mercados financeiros.

A globalizacdo atual joga o capital contra o trabalho, favorecendo uma
concorréncia exagerada, naturalizando os deslocamentos, favorecendo a circulagéo
de capitais e a0 mesmo tempo controlando a dos homens. As empresas tém a
tendéncia de deslocar suas unidades de producdo para 0s paises em que a
legislacdo é a menos favoravel para os empregados, a gestdo dos recursos
humanos produz uma individualizagdo das relagbes salariais, neutralizam as
reivindicacdes coletivas e enfraquecem as solidariedades concretas.

No mundo marcado pela l6gica da producdo, a empresa moderna apresenta-
se como o ator central da sociedade, pela criacdo de um imaginario organizacional
gue possibilita o individuo identificar-se, e cujo modelo de racionalidade, de
produtividade e de resultado fundamenta as demais relacdes sociais. A relacao



com o trabalho ou com a propria organizacdo tende a se tornar a principal
referéncia para o individuo, que determina as suas relacfes individuais e com a
sociedade em que vive (FREITAS, 1999).

O tema deste trabalho consiste na analise do gerencialismo como ideologia e
sua influéncia no discurso organizacional de gerentes, em uma instituicdo
financeira. O foco principal € o tratamento dado ao discurso gerencialista,
formulado com énfase na racionalidade da eficacia e eficiéncia produtiva e a forma
como esse discurso opera nas relacbes sociais estabelecidas no ambiente
organizacional com o intuito de manipulacéo e seduc¢éo da psique do individuo de
acordo com os objetivos da empresa.

Significando inicialmente administrar, dirigir, conduzir, o termo “gestdo”
remete atualmente a certo tipo de relagdo com o mundo, com 0s outros e consigo
mesmo. A gestdo €, definitivamente, um sistema de organizacdo do poder. Por tras
de sua aparente neutralidade, é preciso compreender os fundamentos e as
caracteristicas desse poder que evoluiu consideravelmente no tempo (GAULEJAC,
2007)

Sob uma aparéncia objetiva e pragmatica, considera-se o gerencialismo um
fenbmeno derivado da propria teoria administrativa, utilizando de suas diversas
abordagens, desde a administracéo cientifica, o taylorismo, a burocracia weberiana,
a teoria dos recursos humanos, até a qualidade total. A gestdo gerencialista é uma
ideologia que traduz as atividades humanas em indicadores de desempenho, e
esses desempenhos em custos ou em beneficios. Ela busca estabelecer relacdes
assimétricas de poder nas organizagfes, enfatizando objetivos voltados para a
obtencdo de performance de eficiéncia e eficacia nas relacdes de trabalho e na
subjetividade do individuo.

Buscando atingir tais objetivos, e inserido em um contexto organizacional
marcado pela concorréncia e pela maximizacdo dos recursos (dos materiais aos
humanos), o gerencialismo tem como elemento essencial a mobilizacdo da energia
psiquica do individuo. Este por sua vez é a forca motriz da organizacdo, que
trabalha incessantemente em prol dos resultados dela. E o individuo o responséavel
por executar os planos, controlar os elementos e as variaveis e responder de forma
rapida e criativa as constantes alteracdes no ambiente. Cada vez mais este
individuo deve estar ao inteiro dispor da empresa, colocando-a como elemento

mais importante em sua vida.



Porém, a empresa oculta essa relagdo de dominagdo e nem sempre esta
evidenciado como ela leva o individuo a entregar-se a ela. Fica claro que um
instrumento fundamental desta mobilizacdo € o discurso organizacional. Utilizado
também com o intuito de manipular a subjetividade do individuo em um processo de
dominagdo em que um dos atores envolvidos no jogo prevalecera sobre 0s outros.
Como prética ideoldgica, o discurso contribui na construcdo das identidades e das
relacbes sociais entre os sujeitos. Desse modo, a empresa faz uso de inimeros
discursos e de sua proépria cultura para que seus interesses sejam alcancados. Por
isso, faz-se necessério revelar a verdadeira intencdo do que € dito por ela,
conhecendo um pouco mais das relagdes de poder e de desejos nas organizacdes
na sociedade contemporanea.

Desse modo, as organizacdes podem ser analisadas a partir de uma
dimenséo critica que deixe um pouco de lado a busca incessante pela performance
e compreenda, com mais profundidade, a sua relacdo com seus empregados. As
empresas colaboram com o desenvolvimento econdmico global e também estéo
permeadas por dimensdes que afetam substancialmente a vida das pessoas, as
guais 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
individuo sonha, cria projetos, se relaciona com outras pessoas, vive tristeza e
alegrias (SIQUEIRA, 2006).

1.1 Formulacao do problema

O estudo parte de dois pressupostos, o primeiro € o de que a ideologia
gerencialista € o principal determinante do imaginério organizacional e que
estabelece uma assimetria nas relacdes de poder entre gestdo e forca de trabalho
nas organizagcdes. O segundo pressuposto € a normatizacdo do discurso
organizacional como instrumento de manipulagdo do individuo visando mobilizar
sua energia psiquica em prol dos objetivos organizacionais.

Desse modo, é importante compreender a ideologia gerencialista e o discurso
organizacional nas organizacbes modernas. A partir de uma perspectiva critica,

busca-se, acima de tudo, revelar em que consiste esse discurso e como a



subjetividade do individuo € manipulada e seduzida através dos mecanismos da
ideologia gerencialista.

Considerando a ideologia gerencialista intrinsecamente ligada ao modo de
gestdo da organizacdo moderna, faz-se a ligacdo com a formacdo do discurso
organizacional. Assim, se torna necessario analisar e identificar os mecanismos de
formacao e de interpretagao do discurso organizacional bem como sua relagdo com
a ideologia gerencialista. De modo que compreender a formacdo e a intencéo
desses discursos auxiliara no entendimento das relacdes de trabalho e de poder
existentes nas empresas na sociedade atual.

Resumindo todas estas indagagdes, a principal questdo do problema a ser
respondida por este trabalho e que norteard o seu objetivo é: como a ideologia

gerencialista esta presente na formacao do discurso organizacional do gestor?

1.2 Objetivo Geral

Tendo em vista que a empresa faz uso da manipulagédo e da seducéo do
imaginario do individuo, assim como as relacbes assimétricas de poder na
organizacao, a partir de uma perspectiva critica, o objetivo principal desta pesquisa,
portanto, € descrever a relacdo do gerente com o discurso organizacional,
verificando e analisando de que maneira a ideologia gerencialista influencia a

formacéo deste discurso.

1.3 Objetivos Especificos

Os objetivos especificos da pesquisa que permitiram alcancar o objetivo geral

- compreender 0s conceitos do discurso organizacional e da ideologia
gerencialista, como um referencial tedrico matriz do problema de pesquisa,;
- identificar como o gerente utiliza o discurso organizacional buscando a

adeséao do individuo e como ele se sujeita a este discurso;
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- identificar de que forma se manifestam as relagcdes de poder dentro da
organizacao;
- identificar no sujeito da pesquisa (0 gerente) seus principais valores e qual

sua visao a respeito de seu papel como porta-voz do discurso da empresa.

1.4 Justificativa

O projeto se justifica por abordar criticamente uma relacdo pouco estudada
entre a ideologia gerencialista e o discurso organizacional. Além disso, o trabalho
também aborda o gerencialismo, como uma formulagédo simbdlica, com um sentido
mais negativo do que de neutralidade e como essa teoria influencia as
transformacdes das relagbes sociais dentro das organiza¢des. Por seu turno o
trabalho revela a face do discurso organizacional que as empresas insistem em
esconder revelando somente suas promessas de realizacdo e negligenciando o
preco pago que supera os beneficios e mimos que a empresa devolve.

O valor deste trabalho também se revela na abordagem desmistificadora do
pensamento Unico de que a gestdo é a resposta para todos os problemas da
empresa, e de uma neutralidade técnica incorporada a essa ideologia. De certo
modo, essa visdo tecnicista tem se institucionalizado como uma profecia auto-
realizavel, enfatizando ser a Unica forma de organizacdo das relagdes sociais no
mundo organizacional, rejeitando as possibilidades de uma gestdo baseada no
relacionamento mais humano, maduro e transparente sem que a organizacao faca
proveito de sua posicdo de poder, dos sonhos das pessoas e da necessidade
individuais que cada um busca suprir através do seu trabalho.

Por fim, o trabalho também se justificar por possibilitar o estudo do cotidiano da
empresa, dos padrbes de comportamento por assim dizer. De modo que o trabalho
tem como objetivo analisar um determinado comportamento em acontecimento no
tempo presente da empresa. Na verdade esse comportamento ndo surgiu do nada,
ele é o resultado de uma historia pregressa de outros comportamentos que
culminaram na forma que ele esta definido hoje. Tal comportamento de hoje é na
verdade o cotidiano, o dia-a-dia, a realidade que estdo inseridos o0s sujeitos da

pesquisa. Todas as coisas tornadas tdo comuns, portanto, tdo evidentes, que
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ninguém presta atencao a elas e passam despercebidas. Porem é de fundamental
importancia analisar as sutilezas do dia-a-dia, pois sédo elas que diferem os
individuos, séo elas que determinam o diferencial de uma empresa para outra, sao
elas a base da cultura organizacional e sdo elas que irdo determinar como sera o

comportamento no futuro.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este referencial tedrico aborda as categorias e 0os conceitos do estudo, com o
objetivo tedrico de fazer a sua contextualizacdo considerando a ideologia
gerencialista na sua primeira parte, procurando dar um sentido a composi¢cao do
termo, caracterizando seus diversos conceitos e caracteristicas, assim como
descrevendo o poder gerencialista na oOtica de sua ideologia. A segunda parte trata
do discurso organizacional, define-se suas caracteristicas e seus principais

elementos, assim como a relacéo dele com a ideologia gerencialista.

2.1 Fundamentos da Ideologia Gerencialista

Neste capitulo serdo abordados os principais conceitos de ideologia, de gestao
e da ideologia gerencialista, seu surgimento, suas caracteristicas como o discurso
insignificante, a quantofrenia e a qualidade a servico do gerencialismo. Por fim serdo
analisados também os paradigmas que fundamentam o gerencialismo.

A ideologia é um sistema de conceitos e visdes que serve para dar sentido ao
mundo, enquanto obscurece 0s interesses sociais que Sa0 expressos por ela, e
devido a sua inteireza e consisténcia interna, tende a formar um sistema fechado e
se manter em face do contraditorio como experiéncia inconsistente. No geral, a
ideologia sera tratada como forma de ocultacdo e/ou inversdo da realidade e
também no sentido de que ela é uma forma de representacdes e de valores que
visam manter ou fortalecer uma ordem estabelecida. Tais valores podem ser do tipo
conservador, ou legitimador da ordem existente, ou de um tipo critico, subversivo
gue proponha uma alternativa a ordem estabelecida (LOWY, 2002).

Efetivamente, as concepcdes de ideologia citadas consistem na interpretagcao
mais critica e negativa deste, contudo o conceito original mais antigo possuia um
sentido positivo afirmativo no sentido idealista. Na sua etimologia, ideologia poderia
ser traduzida por “ciéncia das idéias”.

De uma forma ou de outra, os significado de ideologia que preservam o seu

carater de negatividade tendem a corroborar a abordagem de Thompson (1995) com
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0 sentido a servigo do poder, tratando-a como um complexo de visées e idéias que
tendem a encobrir a realidade objetiva, adaptando-se ao seu significado forte e
negativo, apenas dando conta da aparéncia dos fendmenos observado, cujo
entendimento sé se torna possivel através da abordagem dialética desses mesmos
fendmenos.

De acordo com Gaulejac (2007, p 65), a ideologia da gestéao
€ um sistema de pensamento que se apresenta como racional
mas que ao mesmo tempo mantém uma iluséo e dissimula um
projeto de dominagdo, fornecendo um pensamento quimérico
de onipoténcia, do dominio absoluto, da neutralidade técnica,
da modelagem da conduta humana, gerando um sistema de

dominacédo econdmica que legitima o lucro como finalidade.

Dessa forma a ideologia é considerada um meio de determinar uma Vvisao
distorcida da realidade ou parte dela, no sentido de tentar persuadir os individuos de
gue aquilo que é dito é a verdade necessaria. Ela constitui instrumento indispensavel
para a legitimacédo do poder nas organizacoes, e se torna um instrumento de apoio
na propagacao da cultura e dos valores organizacionais.

Com base no conceito de ideologia de Gaulejac, pode-se considerar que o
gerencialismo como categoria analitica seria quase que uma derivacdo da
burocracia Weberiana, porém com foco principal na eficacia, na eficiéncia e no
controle dos resultados. Seria assim, o gerencialismo um instrumento de dominacéao,
passivel de tratamento como formulagéo simbdlica que o torna afim com o conceito
de ideologia. Os dois modelos compartilham de significados correlatos que vao de
encontro um ao outro, a esséncia de ambos reside no exercicio da autoridade, da
dominacéo e do controle dos individuos a eles subordinados. Deixam revelar apenas
contradicbes aparentes em relacédo a forma de apresentacao frente a realidade.

Consequientemente, conclui-se que o gerencialismo € a ideologia ad hoc
responsavel pelo processo de dominacdo nas organizacdes, personificado nas
diversas tecnologias de gestdo e nos seus diversos componentes da teoria
administrativa como a qualidade total, a quantofrenia, seus paradigmas (objetivista,
funcionalista, experimental, utilitarista e economista), e como meio de expressao e
forma de se manifestar no seu ambiente o préprio discurso organizacional.

Designar aqui o carater ideologico da gestdo € mostrar que, por tras dos
instrumentos e procedimentos de informagcdo e de comunicacdo encontra-se em

acdo determinada visdo do mundo e um sistema de crencas e valores. A ideologia
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um sistema de pensamento que se apresenta como racional, ao passo que mantém
uma ilusédo e dissimula um projeto de dominacéo; ilusdo de onipoténcia, do dominio
absoluto, da neutralidade das técnicas e da modelacdo de condutas humanas;
dominacdo de um sistema econdmico que legitima o lucro como finalidade. Tal
projeto aparece claramente através dos mecanismos de poder, como sera explicado
no proximo capitulo que trata da rela¢des do poder na organizagdo moderna.

O gerencialismo surgiu juntamente com o desenvolvimento do capitalismo, a
partir da aceitacdo de que o processo de trabalho deva ser hierarquizado para que
possa ser comandado pelos dirigentes da organizagcdo. O gerencialismo torna-se
marcadamente presente nas relacdes de trabalho a partir do advento da Revolugao
Industrial, que fragmentou as tarefas produtivas da manufatura e introduziu o
controle no processo de producdo. Em todas as maneiras de se organizar o
processo produtivo, o gerencialismo sempre esteve presente e desempenhando
papel fundamental, se transformando para o senso comum em uma maneira natural
de gerir qualquer processo de trabalho. Assim sendo, a ideologia gerencialista
acompanha todo o processo de transformacdo e evolucdo da teoria geral da
administracao e da sociologia das organizagoes.

A gestao €, definitivamente, um sistema de organiza¢do do poder. Por tras de
sua aparente neutralidade, é preciso que compreendamos os fundamentos e as
caracteristicas desse poder que evoluiu consideravelmente no tempo. Entre a
organizacao cientifica do trabalho (Taylor, 1912) e o gerenciamento das empresas
multinacionais, as modalidades de exercicio e a propria natureza do poder
gestiondrio se transformaram consideravelmente. Sob uma aparéncia objetiva,
operatoria e pragmatica, a gestdo gerencialista € uma ideologia que traduz as
atividades humanas em indicadores de desempenho, e esses desempenhos em
custos ou em beneficios (GAULEJAC, 2007).

A partir do momento em que a légica financeira assume o comando sobre a
l6gica da producdo, as relacbes de poder no seio da empresa se modificam.
Adaptabilidade, flexibilidade, reatividade tornam-se as palavras de ordem no

gerenciamento dos recursos humanos.
A impregnacdo do conjunto da empresa pela légica
financeira abala os modos de organizacdo e de gerenciamento
construidos sobre légicas de producdo. [...] Essa logica do

lucro imediato tem mudltiplas conseqiiéncias: publicacdo de
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resultados conforme um ritmo muito intenso (trimestral a
minima, e ndo mais anual); politica de informacédo junto a
analistas financeiros que penaliza as estratégias em longo
prazo em favor de uma rentabilidade imediata; procura de
ganhos de produtividade em curto prazo, em detrimento de
investimentos sobre ciclos longos; pressdo do nimero e dos
instrumentos de medida, em detrimento de uma reflexdo sobre
0S processos, 0os modos de organizacdo e 0s problemas
humanos (GAULEJAC, 2007, p.42).

A gestdo gerencialista apresenta-se como um progresso notavel diante do
carater opressivo e estatico do sistema disciplinar. Suas principais caracteristicas
sdo bem conhecidas: o primado dos objetivos financeiros, a produgéo da adesao e a
mobilizacdo psiquica. Espera-se dos empregados uma implicacdo subjetiva e
afetiva. A empresa é personificada e o0s empregados esperam dela o
reconhecimento.

A empresa de tipo tayloriano é centrada sobre a canalizacdo da atividade
fisica a fim de tornar os corpos Uteis, doceis e produtivos. Esse processo se operava
pela delimitacdo do espaco, pelo controle do emprego do tempo, pela busca por
adaptacdo do individuo aos meios de producdo. A taylorizacdo, assim como 0O
fordismo, se estabeleceram com sucesso, ndo s6, no modo de organizar o mundo
do trabalho da época, mas também em toda a sociedade. O comportamento dos
individuos também passou a ser controlado, assim salienta Bauman (1999, p. 222) a
respeito da taylorizacéo que:

consiste na simplificagdo das escolhas com que os individuos
sdo confrontados no dia a dias das operacdes produtivas,
guando a situagdo em que se encontram reduz ao maximo
todos os fatores causais e irrelevantes, tornando-se um
instrumento de tomada de decisdo para aqueles que se

encontram no topo da hierarquia manipularem e determinarem
as escolhas.

Diferentemente, o poder gerencialista preocupa-se nao tanto em controlar os
corpos, mas em transformar a energia libidinal em forca de trabalho. Passa-se do
controle minucioso dos corpos para a mobilizacdo psiquica a servico da empresa. A
obediéncia é substituida pelo reconhecimento, a repressdo pela seducdo, a
imposicao pela adesédo. Cada trabalhador deve sentir-se responsével pelos préprios

resultados e deve buscar desenvolver suas competéncias e seus talentos. O que
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importa ndo é mais o respeito pelas regras, mas a luta permanente em busca dos
objetivos. O desejo é incitado permanentemente: desejo de sucesso, gosto pelo
desafio, necessidade de reconhecimento, recompensa pelo mérito pessoal. “Na
empresa hierarquica, o desejo era reprimido por um Superego severo e vigilante. Na
empresa gerencial, o desejo é exaltado por um ideal do Ego, exigente e gratificante.
Ela se torna lugar da realizagdo de si mesmo.” (GAULEJAC, 2007, p. 109).

Peter Drucker (1967) foi um dos principais expoentes da Teoria Administrativa
no século XX. Responsavel pela elevacdo do gerencialismo a um patamar de
supremacia moral em relacdo as necessidades de determinadas qualidades
gerenciais frente a forca de trabalho das instituicbes sociais. Para Drucker (1967), a
funcdo gerencial permitiria tomar decisdbes e adotar acbes as mais diversas
possiveis, em nome da eficiéncia e eficacia produtiva das organizacdes. Neste
contexto, o gerente seria qualquer trabalhador possuidor de conhecimentos, levando
ainda em consideracdo a sua posicdo na hierarquia e a responsabilidade pelas
contribuicdes que afetam a forma dessa organizacao de trabalhar e obter resultados.
Dessa maneira, para o gerencialismo, cada pessoa deve tomar decisbes e nao
apenas obedecer a ordens.

A gestdo apresenta-se, entdo, como pragmatica, justificada sobre a eficacia
da acdo. Ela se torna um modelo padrao que influencia fortemente as
representacdes dos dirigentes, dos empregados, das empresas privadas, mais
igualmente das empresas publicas, das administracbes e do mundo politico.

Compreendido a gestdo e a origem do gerencialismo a partir desta, faz-se
necessario definir seus principais instrumentos. Gaulejac (2007) cita, entre outros, a
qualidade e o discurso insignificante, responsaveis por instrumentalizar a gestao e
racionalizar os objetivos organizacionais. Porém o0 que se percebe é que 0s
instrumentos de gestdo ndo sao neutros, contrariamente ao que pretende a maioria
dos manuais que 0s apresenta como técnicas a servico de uma abordagem racional
da realidade. Eles sdo construidos sobre pressupostos raramente explicitados,
l6gicas implicitas que se imp&em por meio de regras, de procedimentos e de
indicadores que se aplicam sem que haja possibilidade de discutir sua pertinéncia.

Os instrumentos que parecem ser oS mais “objetivos”, como os quadros de
organizacdo, os balancos de atividades, os dados financeiros, induzem habitos,
esquemas mentais e comportamentos. Eles modelam a realidade conforme normas

preestabelecidas, que se tornam indiscutiveis. Isso explica sua onipoténcia e a
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pequena quantidade de criticas de que é objeto por partes de agentes que sofrem
seus efeitos. Eles permitem tornar publico os resultados de cada um, de efetuar
comparacoes, de produzir equivaléncias entre o trabalho de uns e de outros. Eles
introduzem uma aparéncia de objetividade em um mundo de concorréncia e de
contradi¢gbes. Tranquilizam uma vez que parecem limitar o arbitrario e a incerteza.
Eles favorecem a coeréncia da organiza¢do, a homogeneizacao das praticas e dos
processos de avaliacdo (GAULEJAC, 2007).

A aparente neutralidade do instrumento permite neutralizar os conflitos
interpessoais. Contudo, se os instrumentos de gestdo ndo incitam a uma critica
frontal, eles geram ressentimento e frustragéo por parte dagueles submetidos a suas
regras. Desse modo, a adesdo aos instrumentos de gestao freqientemente ocorre
apenas superficialmente, principalmente quando o sentido que cada funcionario
atribui a seu trabalho n&o se encontra nos indicadores de avaliagdo que consideram
medir a qualidade desta.

A ideologia gerencialista apresentaria menos atracdo se nao estivesse
associada a valores como o gosto de empreender, o desejo de progredir, a
celebragcdo do mérito ou o culto da qualidade. Valores positivos que vém de encontro
as aspiracdes humanas profunda e dificilmente contestaveis. A qualidade como
instrumento da gestdo é uma utopia capaz de mobilizar em primeiro lugar o
entusiasmo e o consenso do individuo. Ela permite ultrapassar os objetivos de
desempenho, de rentabilidade e de proveito que conotam preocupacdes puramente
financeiras.

Difundida a partir da segunda metade do século passado, a qualidade total se
originou no Japao baseada no modelo Toyotismo, com o objetivo de aumentar a
competitividade da industria japonesa no pos-guerra. A partir dos trabalhos de
Edward Deming, ele definiu a gestdo da qualidade total, através da satisfacdo do
cliente, que funcionaria por intermédio de um ciclo de planejar, fazer, agir e
controlar, que se repetia ao longo do processo produtivo que ficou conhecido pela
sua sigla em inglés, PDCA (Plan, Do, Act, Control). Segundo Laranjeira (2002), a
qualidade total trata-se de uma légica de funcionamento caracterizada por uma
formulagdo ideolégica e persuasiva, cujo objetivo é a adesdo irrestrita e
inquestionavel do empregado, que se da pela énfase em principios essencialmente

cooperativos e integradores, resultando no afastamento do espirito critico.
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No programa de qualidade, o sentido do trabalho é construido a partir de um
modelo ideal e ndo a partir da realidade concreta. A qualidade é definida a partir de
indicadores pré-estabelecidos, e ndo a partir de critérios reais que 0s agentes
utilizam para definir a qualidade daquilo que eles fazem, os Unicos critérios que sao
significativos para eles (GAULEJAC, 2007).

Outro instrumento da gestdo citado por Gaulejac (2007) é o discurso da
insignificancia, em que as palavras utilizadas ndo permitem demonstrar a qualidade
da atividade concreta, nem de produzir significacées a respeito do sentido da acéo,
nem de compreender a realidade do mundo da empresa. Um discurso insignificante
€ um discurso que se fecha continuamente sobre si mesmo, cada termo podendo
ser substituido por um outro em um permanente sistema circular. Os termos
utilizados parecem marcados pela evidéncia e, no entanto, sdo portadores de
significacbes multiplas e contraditérias. Tais discursos se apresentam como
objetivos e neutros ao englobar de forma abstrata as oposi¢des de interesse, as
diferencas de pontos de vista, as diferencas entre o prescrito e o real. Tratam de
representacao positivista da organizacdo que causa a erosao das contradicdes, dos
conflitos e da complexidade.

A linguagem insignificante encoberta a complexidade pela evidéncia,
neutraliza as contradicdes pelo positivismo, erradica os conflitos de interesse pela
afirmacao de valores que se pretendem “universais”. Fazendo isso, ela desestrutura
as significacbes e o senso comum. Ela evita confrontar-se com a prova do real,
assim como evita qualquer contestacdo. Quando dizemos tudo e também seu
contrario, a discussdo ndo € mais possivel.

Por fim Gaulejac (2007), também cita a quantofrenia a servico da gestao.
Para ele o termo designa uma patologia que consiste em querer traduzir
sistematicamente os fendmenos sociais e humanos em linguagem matematica. A
doenca da medida ndo € nova e se desenvolve de modo recorrente nos meios que
aplicam a qualquer coisa uma linguagem inspirada nas matematicas. Ela repousa
sobre a crenca de que a objetividade consiste em traduzir a realidade em termos
matematicos. O célculo da uma ilusdo de dominio sobre o mundo.

Mintzberg (1998) trata a mensuragdo como um mito, considerando que 0s
custos podem ser efetivamente medidos, mas os beneficios da atividade da
organizacdo sdo bem mais complexos. A insignificancia e a quantofrenia sdo duas

figuras do poder. Uma permite evitar a critica e a contestacao, pois ela impede de
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chegar ao sentido dos mecanismos que estdo em pratica, e a outra permite
apresentar como neutro e objetivo um programa que leva os agentes a interiorizar a
ideologia gerencialista.

A servico do poder gerencialista, a ideologia gerencialista se baseia sobre
certos pressupostos dos quais convém verificar a validez. O paradigma objetivista da
um verniz de cientificidade a “ciéncia gerencial”. Ele se declina segundo quatro
principios que descrevem a empresa com um universo funcional, a partir de
procedimentos construidos sobre o modelo experimental, dominado por uma
concepcgao utilitarista da agéo e de uma visdo economista do humano.

A preocupagdo de objetivacdo por muito tempo foi identificada como
essencialmente cientifica.Nessa logica de pensamento, excluimos da analise tudo
aquilo que é considerado como irracional, por ndo ser mensuravel. Os registro
afetivos, emocionais, imaginarios e subjetivos sdo considerados ndo confidveis e
portanto ndo pertinentes. Essa ficcdo autoriza certos pesquisadores a ndo mais se
preocupar com a observacdo concreta da condicdo humana para se esconder no
universo abstrato das equacfes matematicas. Ha um risco de quantofrenia, como foi
explicado acima, que espreita todos aqueles que, em vez de medir para melhor
compreender, querem compreender apenas aquilo que € mensuravel.

A preocupacdo pela objetividade é louvavel, porém, colocar a realidade em
uma equacao jamais permitira compreender o comportamento dos homens e a
historia das organizacbes. O importante ndo é fazer o repertério dos fatores, de
medir seus parametros, de calcular fungdes, o importante €& compreender
significacdes, ajudar cada um a analisar o sentido de sua experiéncia, definir as
finalidades de suas acdes, permitir que ele contribua na producdo de suas acoes,
permitir que ele contribua na producédo da sociedade em que ele vive. (GAULEJAC,
2007).

A analise organizacional é abordada pelas ciéncias da gestdo em uma
perspectiva funcionalista. Para Gaulejac (2007), o funcionalismo € uma teoria que
tende a ligar os fenbmenos sociais as funcdes que eles garantem. Aplicada a
gestéo, a teoria funcionalista, assim como as abordagens comportamentalistas para
o individuo, considera a organizacdo como um dado, um sistema, uma entidade que
tem um funcionamento “normal”, e cuja finalidade € garantir sua reproducédo. A
abordagem funcionalista ndo questiona a ordem subjacente as diferentes funcfes no

seio da organizacdo. Ao invés de analisar a realidade do funcionamento do individuo
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e da organizacao, ela procura encontrar os meios de melhor adaptar um ao outro.
Ao reduzir a analise das condutas humanas a descoberta dos mecanismos de
adaptacdo e desvio, passa-se implicitamente a submeter-se servico do poder
estabelecido. Todo poder impde normas, regras explicitas e implicitas e, portanto,
uma “ordem” a qual os agentes devem se submeter.

A constatacdo real é que nas organizagcbes modernas prevalece a
racionalidade instrumental sempre subjugando os meios aos fins. Porém elas
permanecem também com suas caracteristicas evidentemente humanas, para
Freitas (2007, p. 87) ainda ha espaco para

desejos contraditérios, de projetos voluntaristas e de
mobilizacdo do desejo individual e do lago coletivo,
constituindo-se em espac¢os de comportamento controlado e
dividido, das liberdades vigiadas [...] elas reivindicam para si o
estatuto da celebridade, de novo totem, de nova catedral,
fazendo predominar uma estrutura estratégica onde a
identidade profissional toma o lugar da identidade social,
mobilizando as energias psiquicas do sujeito por meio de um
imaginario e mensagens (simbolismos) colocando-as como

grandiosas.

Outro paradigma racional do gerencialismo se refere a atitude experimental,
de acordo com Gaulejac (2007) o experimentalismo consiste em pesquisar leis
causais entre diferentes elementos a partir de experiéncias que podemos repetir ao
infinito, e que produzem resultados similares. A gestdo encontra no modelo
experimental os fundamentos de uma cientificidade que Ihe escapa. A racionalidade
instrumental consiste em p6r em acdo métodos e técnicas para medir a atividade
humana, transforma-la em indicadores, calibra-la em fungéo de parametros precisos,
canaliza-la para responder as exigéncias de produtividade.

O meétodo experimental € um meétodo de investigagdo que, com uma
preocupacao de cientificidade, contribui para instrumentalizar aqueles que dele sao
0 objeto. Mas 0 método é pertinente apenas se certas condi¢des estiverem reunidas:
a identificacdo dos diferentes causais no interior de sistema finito, do qual se possa
descrever com precisdo todos os elementos e suas interacdes. Essa condicdo
raramente estd presente no campo da atividade humana, particularmente na

empresas confrontadas com mudanca continuas.
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Conforme o paradigma utilitarista, cada ator procura “maximizar suas
utilidades”, ou seja, otimizar a relagéo entre os resultados pessoais de sua acao e os
recursos que isso consagra.Cada individuo € reconhecido conforme suas
capacidades de melhorar seu funcionamento. A pertinéncia do conhecimento é
medida pelo metro de sua utilidade para a organizagédo. E dificil, nesse contexto,
desenvolver um pensamento critico, salvo se a critica for “construtiva”. Podemos
exercer a liberdade de pensamento e de palavra, com a condicdo de que essa
liberdade sirva para melhorar os desempenhos (GAULEJAC, 2007)

Concluindo a compreenséo da ideologia gerencialista, de forma a abordar o
fator humano como recurso da organizacdo. O imaginario organizacional (sera
analisado detalhadamente no capitulo do discurso organizacional) € dominado pela
l6gica capitalista que canaliza os fantasmas, os desejos, as aspiracfes, mas
também a “pulsdo epistemoldgica”, ou seja, a curiosidade que impele a produzir o
conhecimento. A gestdo se tornou a ciéncia do capitalismo, subentendida por uma
vontade de dominio que se apresenta como fundamentalmente racional. Esse
dominio ndo tem em vista apenas o campo da economia, mas a sociedade inteira.

A justificacdo desse estado de coisas € a de racionalizar a producdo com
menor custo para favorecer o crescimento e satisfazer as “necessidades” dos
consumidores. Pode-se ficar admirado com a eficiéncia dessa visdo do mundo e
também inquietos com 0s custos que ndo levados em conta, quer se tratem dos
atentados ao meio ambiente, do desperdicio de certas matérias-primas, da pressao
do trabalho, de suas consequéncias psicolégicas, como o estresse ou o cerco moral,
ou ainda da excluséo de todos aqueles que ndo podem ter acesso a esse mundo ou
por ele foram rejeitados. O paradigma utilitarista transforma a sociedade em
maquina de producdo e o homem em agente a servi¢co da producdo. A economia se
torna a finalidade exclusiva da sociedade, participando da transforma¢do do humano
em “recurso”.

Afirmar que o humano € um fator da empresa leva a operar uma inversao
das relacdes entre o econdmico e o social. De fato, € a empresa, como construcéo
social, que é uma producdo humana, e ndo o inverso. Considerar o humano como
um fator entre outros € confirma um processo de coisificagcdo do homem. Gerenciar
o humano como um recurso, a0 mesmo titulo que as matérias-primas, o capital, os
instrumentos de producédo ou ainda as tecnologias, € colocar o desenvolvimento da

empresa como uma finalidade em si, independentemente do desenvolvimento da
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sociedade, e considerar que a instrumentalizacdo dos homens é um dado natural do
sistema de produgao.

Assim, com o0 objetivo de controlar e manipular esse fator humano que a
empresa estabelece através de cargos e funcbes com diferentes niveis de
autoridade, as relagbes assimétricas de poder utilizam suas ferramentas. Desse
modo o fator humano, como um recurso da empresa, € limitado por mecanismos de
poder, que seus detentores sdo os responsaveis por defenderem os interesses da
empresa e repassar essa idéia aos outros, o proximo capitulo aprofunda nessas

relacdes e cita seus principais mecanismos.

2.2 Relacdes de Poder nas Organizacdes Contemporane as

7

Por se tratar de um tema que é abordado tanto na ldeologia Gerencialista
qguanto no discurso Organizacional, o Poder como mecanismo de controle a servi¢o
da organizacéo sera abordado em destaque fora dos eixos tematicos. Dessa forma
serdo analisados suas principais caracteristicas, como o individualismo e a
abordagem paradoxal, seus meios de manifestagdo como a seducéo e o fascinio e
por fim o reflexo causado no individuo através da servidao e submissao voluntaria.

Para Faria (2004) o poder pode e deve ser entendido como uma praxis nao
apenas relacional, mas uma praxis de interacdo, complexa e contraditoria, entre 0s
sujeitos coletivos da acéo e refere-se, neste sentido, a uma capacidade ou condig&o
de mobilizagcéo, pois ndo ha como dissociar o poder da inclinacdo a exercé-lo, que
provém da propria natureza ou condicdo humana.

Para Gaulejac (2007) o poder esta a servi¢co do gerencialismo e que se baseia
nao somente na imposicao de uma representacao que se apresenta como universal.
Ele se encarna principalmente em regras, procedimentos, dispositivos concretos que
contribuem para a organizacao do trabalho. O exercicio do poder consiste em definir
principios que servem como referenciais e concorrem para modelar a realidade. Ele
consiste igualmente em tomar decisdes, fixar orientagdes e objetivos, mas consiste,
principalmente, e ai se encontra sua dimensao menos visivel, em delimitar o campo
e em estruturar o espagco no qual essas decisdes e essas orientacdes serao

tomadas.
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De acordo com Enriquez (1991, p. 25) “o poder que procura sua legitimagao
sempre repousa no consentimento”, que se origina de fatores sentimentais como o
medo, no amor ou pela identificacdo. Em relacéo a identificacdo o autor afirma que
ela ocorre na experiéncia cotidiana, e pode ser vista como um o sinal de uma forte
atracdo da empresa para o individuo. Enriquez (1991) afirma que o poder é
impessoal e funcional, por ndo se vincular ao sujeito que o domina, mas, sim ao
cargo que ocupa, aléem disso, é racional e limitado: por meio da especializacdo o
individuo vai identificando seus limites de atuacao no trabalho. Finalmente, o poder
conferido ao individuo numa determinada posi¢ao hierarquica € sempre limitado por
variaveis, tais como a detencdo ou ndo de um maior numero de interferéncia nas
etapas do processo decisério, 0 maior acesso a informacao, entre outros.

Siqueira (2006) analisa o “jogo” implicito que ocorre nas organiza¢des entre

dominador e dominado. Para ele,

“Os jogos do poder nelas séo, de fato, complexos, pois
envolvem controles sutis como a gestdo do afetivo, a
internalizacdo de valores da empresa e o desejo do individuo
em vencer, mesmo que O preco a ser pago, para isso, seja
demasiadamente elevado. O individuo que é objeto de
dominacdo tem, também, as suas armas, que podem, em
determinados momentos, equilibrar suas forgas com as do
dominador. [...] Por outro lado, a diminuicdo dessa resisténcia
vai existir a partir de contrapartidas econémicas, que possam
suprir suas necessidades mais basicas: sejam elas o
reconhecimento, o prestigio, 0 sucesso ou outro interesse”.
(SIQUEIRA, 2006, p. 55).

N&o menos importante, um mecanismo eficaz para que a empresa consiga, ao
menos em tese, 0 comprometimento do individuo, refere-se ao controle pelo amor.
Utilizando inclusive o lider sedutor, como catalisador do processo de “gestdo do
afetivo” na organizacdo. De sua parte a empresa também seduzira o individuo, as
vezes, lancando mao de artificios bastante futeis. O individuo deixa-se seduzir e é
seduzido ndo apenas pelo poder ou por elevados salarios, mas também por
presentes e agrados que tém forte valor simbdlico para ele e, muitas vezes,
representam baixo custo para a empresa (SIQUEIRA, 2006).

Freitas (2000, p. 149), assim define a seducéo:

Inscrita num plano teérico mais ficticio do que real, a seducéo é

algo que escapa, escorrega, brinca de esconde-esconde, joga
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e faz jogar, desafiando uma teoria que se pretende analitica da
realidade das pessoas. E um processo, uma relacdo dual,
fugitiva em sua promessa de charme e intensidade das
emocgdes prazerosas que podem ocorrer nesse encontro
sugerido com a magia e 0 encantamento a ser desfrutado.
Seduzir é convidar o outro a ter lugar numa fantasia de rara
beleza e de convivéncia com o luminoso que ndo se presta a

provas de realidade cotidiana nem precisa se justificar.

Partindo do conceito ficticio atribuido a seducéo, Freitas (2000) define a
organizacdo sedutora que através de sua missdo e de seu projeto seduz os que
estdo sob sua influencia. Para ela “a empresa moderna cria de si uma imagem
grandiosa e onipotente. Essa imagem atraente, sustentada por um discurso vigoroso
e ambiguo, convida todos os membros organizacionais a participarem na realizacao
dessa grande fantasia.” (FREITAS, 2000, p. 158). Porém as expectativas do sedutor
e do seduzido, no caso da empresa e dos empregados, sao divergentes: “talvez os
membros da empresa queiram dela a seguranca do amor [...], mas a organizacao
guer ter assegurada a sua liberdade para descartar, quando ndo mais tiver interesse
ou quando encontrar parceiro que lhe proporcione maior gozo”(FREITAS, 2000, p
159).

A busca pelo comprometimento do individuo ocorre pela criagdo do sentimento
de pertencer a um grupo: ele, o individuo, deve se sentir parte do todo, da
comunidade-empresa. Desse modo, a seducgao torna-se mecanismo eficaz de poder
gue sutilmente atrai o individuo para um processo que muitas vezes o leva a entrega

completa ao trabalho.

Todo individuo interioriza uma série de categorias de
pensamentos, de valores, de modelos de conduta, de funcbes
sociais e de posicbes hierarquicas presentes na ordem social,
e se identifica com um dado grupo no interior desta ordem. E é
esta fuséo, impondo uma visdo de um grupo sobre os outros,
que as organizagBes pretendem alcancar com o processo de
seducgdo, ndo mais como uma relacdo de forca. (PIMENTA;
CORREA, 2007, P.237).

Além da seducéo, a organizacdo também faz uso do fascinio como meio de
impor sua cultura e exercer poder sobre os individuos, dominando seu inconsciente
ao diminuir a margem de criacdo tanto do pensamento quanto da postura critica

dentro e fora da empresa. Para Siqueira (2006) a fascinacao esta bem proxima da
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relacdo hipnética e confere ao hipnotizados um dominio quase que completo do
individuo.

De acordo com Enriquez (1991), o individuo se deixa fascinar e coloca o
objeto amado acima tudo que seja relevante em sua vida, a relacdo hipndtica
consiste em total abandono amorosa. “Quanto mais forte for o amor vindo do objeto,
mais ele serd despotico mas, ao mesmo tempo ele provocara entusiasmo. Pois o
objeto maravilhoso delega, realmente, parte de seu poder aguele que ele ama e que
o ama.” (ENRIQUEZ, 1991, p. 308). Ainda de acordo com o autor o fascinio do
individuo se da principalmente por meio de ritos como eventos e comemoragdes, em
que prevalece o uso do discurso enfatizando o reconhecimento e admiracéo
daqueles que se deixam fascinar.

O lider tem papel fundamental nesse cenario. Uma de suas principais
caracteristicas é a de inspirar o individuo a levar adiante os projetos da empresa,
comprometendo-se com ela e moldando o seu imaginario no imaginario da empresa.
Os cegos de amor véem com os olhos dos lideres que mostram o caminho a ser
seguido. Essa inspiracdo para com a missdo e a visao de futuro da organizacéo
pode atingir em determinado grau, o processo de fascinagdo, em que o individuo
estara hipnotizado pelo lider, pela pessoa e pelo que representa esse lider, inclusive
enquanto referéncia do modo de conduta e de modelo de acdo, ndo somente quanto
a vida profissional, mas também no que se refere a vida pessoal. (SIQUEIRA, 2006).

Além da seducao e do fascinio, as relacdes de poder acabam por evidenciar
uma situacdo em que o individuo se submete a organizacdo, de modo que ele se
torna um servo voluntario e abando em parte seu raciocinio e sua vontade.

Para Souki (1999), a servidao e o fascinio estéo ligados, a medida que ambos
sdo uma constante na vida das organizacbes e dizem respeito a relacdo dos
homens dentro do grupo, e da relagéo estrutural do homem no grupo, ou seja, na
sua forma de agir e interpretar o que esta em sua volta. Ainda segundo o autor, a
serviddo néo é causada por um desejo ou necessidade do individuo, mas sim seria
uma consequéncia do fascinio que a empresa exerce sobre o individuo. Dessa
forma a servidao seria “procedente do desejo de liberdade, cegando-se no fantasma
da realizacéo, ele s6 exerce na denegacédo da articulagdo de um a um, em virtude de
um fascinio ou de um feitico” (SOUKI, 1999, p. 43).

Ja para La Boéti (2003), o individuo € que se submete a vontade do tirano, e

abrindo méo de sua liberdade e abraca a serviddo. O autor ainda aponta as razdes
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para a servidao voluntaria que sdo o habito, que se origina da propria natureza do
ser humano se sujeitar, e a covardia, que segundo ele as pessoas na presenca dos
tiranos, tornam-se ddceis e suscetiveis de dominacéo.

De acordo com Gaulejac (2007), a submissédo consciente tomou forma, a
medida que o controle do individuo evoluiu, o que era um processo disciplinar que
controlava procedimentos e movimentos no trabalho passou para um processo de
direcionamento do modo de pensar do individuo. O objeto de controle tende a se
deslocar da atividade fisica para a atividade mental. Mudam-se profundamente os
registros sobre os quais se exerce o poder a medida que ocorre o abandono da
organizacdo hierarquica, marcada por uma estrutura rigida, em troca de uma
organizacao reticular, com estruturas flexiveis que favorecem uma maior mobilidade.
Como reflexo o plano psicolégico sofre mudancas, de um sistema fundado sobre a
solicitacdo do Superego, baseado no respeito pela autoridade, para um sistema
fundado sobre a solicitagédo do Ideal do Ego, a exigéncia de exceléncia, o ideal de
onipoténcia e o medo de fracassar. O resultado é a identificacdo com a empresa e
sua idealizacdo, que por sua vez suscitam a mobilizacdo psiquica esperada.
(GAULEJAC, 2007).

A partir da institucionalizacdo da relacdo de submisséo
nas organizag@es, o individuo se vé impregnado dos ideais da
organizacdo em que trabalha, absorvendo suas normas,
valores, conviccdes e padrdes de conduta. Seu ideal de ego é
preenchido pela organizacdo e ele se envolve cada vez mais,
com a organizacao, servido a ela e a seus representantes de
niveis hierarquicos mais elevado. Por seu turno, a empresa, na
sociedade contemporanea, busca na mediacdo a possibilidade
de antecipar confltos e fazer com que as contradicbes
inerentes a vida organizacional sejam transformadas de acordo
com seus desejos. (SIQUEIRA, 2006, p. 73)

Ainda segundo Siqueira(2006), no ambiente organizacional esse processo
de submissdo ocorre de maneira voluntaria, e apesar disso, pode-se lutar contra, ir
ao encontro da liberdade de pensar e de agir, mas o desejo de servir fala mais alto e
tudo permanece como esta. “Derrama-se sangue, suor, e lagrima para que o tirano
chegue a seus objetivos.” (SIQUEIRA, 2006, p. 74).

Compreendido os mecanismos de poder utilizados pelas empresas, o estudo

do discurso organizacional e do imaginario moderno, reflete em palavras, ritos e
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costumes essas relagbes assimétricas de poder. Percebe-se no discurso dos
gerentes a intencao de afirmar esse poder e de afirmar sua influéncia no ambiente

organizacional, é o estudo deste discurso que se trata o proximo capitulo.

O Discurso Organizacional Moderno de Grandes Em  presas

Antes de entrarmos nas definicbes e caracteristicas do discurso
organizacional, faz necessaria a compreensdo de como a organizagdo utiliza e
manipula a formacdo e a compreensdo do imaginario ao seu favor. Tal imaginario a
medida que estiver estabelecido e enraizado na cultura da empresa servira de base
para a construcao do discurso organizacional.

A partir da institucionalizacdo da relacdo de submissao, como foi analisado no
capitulo anterior, nas organizagfes, o individuo se vé impregnado dos ideais da
organizacdo em que trabalha, absorvendo suas normas, valores, conviccdes e
padrées de conduta. Seu ideal de ego é preenchido pela organizacdo e servindo-a,
ele se envolve cada vez mais com o0 objetivo da empresa. Esta, por sua vez, busca
através da mediacao de conflitos, a possibilidade de antecipa-los e fazer com que as
contradicdes inerentes a vida organizacional sejam transformadas de acordo com
seus desejos. (SIQUEIRA, 2006).

Freitas (2000, p. 54) afirma que “o imaginario s6 pode exprimir-se e mesmo
existir no simbdlico, e esse simbdlico pressupde a capacidade de imaginacdo, ou
seja, é preciso conseguir ver o que nao esta la, algo diferente do que é.” Assim para
a autora o imaginario € um componente de todo o simbodlico que a sociedade
construiu ao longo do tempo. Por conseqiéncia ela defina as organizagbes como

produto do simbdlico que evolui junto com as sociedades. Desse modo,

“as organizac6es modernas sao produto da histéria e do tempo
das sociedades onde se inserem, bem como da evolucédo
dessas sociedades. Se hoje elas tém papel cada vez mais
importante no cendrio social € porque o préprio social Ihes abre
espaco. E quando as organizagBes tentam criar imaginario
préprio € ainda no social que elas vao encontrar as mensagens
que tenham significados para seus publicos especificos. Mas
ndo ha imaginario neutro, nem signos neutros, nem
significados neutros”. (FREITAS, 2000, p. 55).
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E no imaginario que, de acordo com Enriquez (1997), as empresas buscam
0S meios para mobilizar o individuo a conquistar os objetivos por ela tragados. Para
0 autor, o imaginario auxilia no estabelecimento dos sistemas culturais e simbdlicos,
e € no imaginario que o desejo contido se aflora e os sonhos do individuo tomam
forma na imagem da empresa. Segundo Enriquez (1997) a empresa utiliza do
discurso que recompensard o individuo se renunciar a seus desejos e sonhos
pessoais, trocar seu ideal de ego pelo da organizacdo, e se identificar com ela no
imaginario criado pelo individuo.

O individuo, preso no imaginario da organizacdo enfrenta, regularmente,
desilusdes que podem leva-lo a revolta e a depressédo. E, ndo rara vezes, existe
ainda forte sentimento de perda da relacéo 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 ao
trabalho. A empresa, por sua vez, exime-se de qualquer culpa na demissao do
individuo, colocando a culpa no mercado. O que se tem, pois, € uma desumanizacao
das relacdes sociais. (SIQUEIRA, 2006).

Segundo Freitas (2000), o imaginario das empresas deve se expressar
através de um simbolismo especifico, juntamente com a constru¢do de um discurso
qgue |Ihe de suporte e que a torne mais atraente para o publico interno. Visando criar
um quadro favoravel na estrutura mental dos sujeitos e em sua forma de pensar a
organizacdo, Freitas (2000) cita os principais temas presentes no imaginario
organizacional moderno, “que tém como caracteristica a universalidade, ou seja, sdo
repetidos por empresas de diferentes paises, setores, tamanhos e missdes.”
(FREITAS, 2000, p. 59).

Cinco temas foram citados por Freitas (2000, p. 63), o primeiro deles é a
“empresa-cidadd”, que age com cidadania proporcionando o bem de todos sem visar
lucros, aproveitando-se da imagem de social e ecologicamente responsavel; o
segundo tema é “o culto da exceléncia”, aqui a empresa estabelece a perseguicéo
da exceléncia como um valor em si, desse o modo ideal de ego inatingivel do
individuo é alcancar a perfeicdo; o terceiro tema € “o lugar da juventude eterna”,
segunda Freitas (2000) € da natureza das organizagcbes negar qualquer
possibilidade de morte ou de envelhecimento, a flexibilidade € a resposta para
manter-se viva e atualizada; o quarto tema € definido como “as restauradoras da

ética e da moralidade”, ele é baseado no pressuposto de que 0s recursos humanos
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€ o principal ativo da organizagéo e que ela é a protecao de seus valores e da fonte
de ética para o individuo se basear; por fim o dltimo tema que a autora aborda é “a
comunidade”, dessa forma a empresa cria um imaginario de identificacdo com a
familia e de um lugar onde o trabalho, a convivéncia e os lacos fraternos se
complementam.

Compreendido o imaginario organizacional, serd analisado o discurso
organizacional e 0s principais tipos que a empresa usa para se expressas através do
discurso. Siqueira (2006) afirma que a empresa em busca de alcancar seus
interesses faz uso de inumeros discursos e de sua prépria cultura. De modo que
compreender criticamente esses discursos organizacionais auxiliarda no
entendimento das relacdes de trabalho e de poder existentes nas empresas na
sociedade atual. Para ele € necessario compreender o discurso organizacional ndo
apenas como fator constitutivo da realidade social, mas também como pratica
ideoldgica, que contribui na construcdo das identidades e das relagbes sociais entre
0S sujeitos.

Em busca da eficiéncia e da eficacia, as empresas utilizam de diversos meios
ao seu alcance para mobilizar os individuos e fazer com que eles assumam o
compromisso com 0s objetivos da empresa. Para isso, ela molda e dita regras e
normas, além de organizar a estrutura de cargos da melhor forma para atingir seus
objetivos. Até mesmo a ética é utilizada como instrumento de manutencdo e
desenvolvimento do poder. Assim, para o individuo a empresa € o ambiente em que
seus sonhos sao construidos e realizados, mesmo que ele venha a descaracterizar
sua identidade e perder o controle de suas proprias decisdes.

Para Siqueira (2006), a organizacdo passa a ser visualizada como uma arena
em que 0s jogos se explicitam constantemente, mas que vai sempre manter uma
face desconhecida nessa relagdo, de modo a nenhuma das duas partes terem
sempre consciéncia dos interesses e desejos da outra parte. De seu turno, as
organizacdes vivem uma contradicdo, por um lado, controlam o individuo, definindo
seu comportamento, e por outro, fazem uso do discurso da inovacéo valorizando e
respeitando seus membros. Neste sentido, a andlise dos discursos organizacionais
torna-se, cada dia mais, um meio valido para se compreender esses jogos de poder
e de desejo nas organizacoes.

A partir do momento que o discurso se torna evidente, e seu conteddo escuso

é revelado, o saber pode ser utilizado como forma de dominag&o das mais eficazes.
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O saber estara inerentemente ligado ao poder, assegurando a ele uma permanéncia
maior nas relagdes que se produzem na sociedade. De acordo com Enriquez (1991),
assim como o poder se funda na forca, também tem suas raizes no consentimento,
seja ele espontaneo ou forcado. Desse modo, € na legitimidade que o poder
conquista e mantém a ades&o, buscando um mundo sem conflitos. E o discurso,
sempre ideoldgico, que, de acordo com Enriquez (1991, p 86), vai substituir o reino
da forca fisica, sendo a ciéncia “uma pratica social de producéo, de seguranca e de

ordem”.

Ora, a empresa valoriza o apego a ordem, a hierarquia e
acredita ter legitimidade para se envolver nos problemas
pessoais do individuo. Cada vez mais as empresas se
preocupam em interferir nos sonhos e no imaginario de seus
empregados, assim como nas relacdes familiares, fazendo com
gue o individuo esteja mais envolvido com a cultura e objetivos
da organizacdo. Dito de outro modo, a empresa deseja ser
intima do individuo, pois, ao assumir esse papel, ela aumenta
seu poder na relagdo que mantém com seus membros,
existindo nesse processo, a auto-persuasdo, o que permite a
submisséo do individuo a empresa (SIQUEIRA, 2006, p. 67)

Segundo Siqueira (2006), a organizacao também faz uso do amor como forma
vincular afetivamente o individuo e ela. Desse modo, o individuo perde suas proprias
referéncias de identificacdo, tamanha € a entrega a organizagdo, a qual se torna a
principal referéncia em sua vida, o sentido principal de sua existéncia. Alids, a
devocdo completa a organizacdo o que inclui também sacrificio familiar e de sua
propria saude, trabalhar sem cessar para o bem de todos.

O processo de controle da empresa sobre o individuo é constantemente posto
em contradicdo, ele é submetido a inUmeros processos eminentemente paradoxais,
fazendo com que ele seja ao mesmo tempo cooperativo e competitivo; se dedique a
vida organizacional em equipe, mas tenha excelentes resultados individuais
(GAULEJAC, 2007). O individuo, entdo, comeca a viver tentando equilibrar o que
nao é passivel de equilibrio.

Enriquez (1997) afirma que na tentativa de utilizar as angustias individuais e
de estabelecer certo nivel de estabilidade e de previsibilidade do comportamento do
individuo, as organizagfes tém a disposi¢cdo trés modos de controle: sobre o corpo,
ao definir como 0 modo de trabalho; sobre o pensamento, relacionado a definicao de



31

uma ideologia da racionalidade, baseada na cultura e valores da empresa; e por fim
0 controle sobre o psiquismo. Por esse mecanismo de controle, a organizagao vai
tentar desenvolver meios pelos quais o individuo, por meio da servidao voluntéria,
apresente grande admiracdo tanto pela organizacdo quanto por seus lideres,
respeitando-os e mantendo a disciplina, e, consequentemente, as relacbes de
dominacéo desejadas pelas organizagdes.

Ao controlar todas as dimensdes do individuo, o dominador procurara
condicionar ao maximo a obediéncia do dominado, tentara, de todas as maneiras,
controlar o individuo pela forga, pelo medo da demissao, pela coercédo ou pelo amor,
que seduzido e fascinado pela organizagao, Ihe entrega sua alma.

Freitas (2000), por sua vez, observa que o controle das organizacfes esta
mais implicito, sendo que o processo decisorio se torna participativo, possibilitando,
mesmo que superficialmente, o individuo a definir suas metas, 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 assimile o discurso organizacional e
tudo o que a organizacéo deseje dele.

O discurso da organizacdo pode e estard permeado por mecanismos de
controle, direcionando os sujeitos de modo que respondam positivamente aos
anseios da organizacao e alcancem os resultados esperados. Assim, a empresa
exorta o individuo a ser um heroi.

E através da analise do discurso, que se obtém a compreensdo de como um
objeto simbdlico produz sentido para os sujeitos. A linguagem realiza a mediacao do
individuo com a realidade social, assim, ela ndo é, e nem deve ser encarada como
neutra, mas como um produto da habilidade humana que tem importancia
fundamental na construcao social da realidade.

A partir da andlise do discurso, torna-se possivel compreender que a
linguagem né&o é transparente e que € necessario entendé-la como algo simbdlico.
As palavras contém um alto grau de contornos ideolégicos e de sentidos que néo
sdo percebidos de maneira rapida e continua. As ideologias sdao manifestadas néo
apenas no conteudo, como também na forma ou maneira como ele é enunciado. E
nao é apenas com a ideologia que o discurso tem forte relacdo, mas também com a

propria construcao da realidade. O discurso € analisado, entdo, como algo que vem
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contribuindo seja na construgcdo das identidades sociais, seja na dos sistemas de
crencas e das relagdes sociais (SIQUEIRA, 2006).

E parte da formacdo do discurso a dimensdo ideoldgica que lhe é inerente.
Percebe-se a ideologia ndo apenas em determinado conteudo, mas também na
forma ou maneira como ele é enunciado. E necessario se analisar as relagcdes do
social com a linguagem, a fim de se compreender o processo ideoldgico existente na
palavra. Além disso, a linguagem n&do pode ser encarada como uma entidade
abstrata, mas sim como o lugar em que a ideologia se manifesta (SIQUEIRA, 2006).

Neste trabalho, em virtude da completeza e da relevancia, a analise do
discurso organizacional sera feita sob a perspectiva de Siqueira (2006), que a divide
em seis categorias conceituais. Ele as descreve explicando suas caracteristicas e
como ocorre a construcéo do discurso segundo cada objetivo. A primeira categoria €
a do superexecutivo de sucesso; a segunda €é a do comprometimento
organizacional; a terceira diz respeito aos modismos gerenciais; a quarta categoria
conceitual do discurso refere-se a participacao dos funcionarios, tanto nos processos
decisoérios quanto nos lucros da empresa; a quinta categoria conceitual do discurso
se refere & preocupacdo da organizagdo com o individuo e sua saude fisica e
psiquica; por fim, a sexta categoria conceitual do discurso diz respeito as listas das
melhores empresas onde se trabalhar. Serdo detalhadas as duas primeiras
categorias, devido sua complexidade e relevancia para o objetivo do trabalho.

O superexecutivo € a primeira categoria de Siqueira (2006). Para ele, na busca
pelo executivo ideal as empresas querem, antes de tudo, pessoas dispostas a se
dedicar integralmente a elas, individuos que fazem do sucesso sua misséo de vida.
A partir deste foco, a exploracéo pela empresa torna-se um objetivo para o individuo,
ou seja, basta transformar a obrigacdo em valor pela via do sucesso.

Um dos principais fatores de motivagdo do executivo nas organizagcdes
modernas é o0 sucesso e 0 reconhecimento desse sucesso. Para alcanca-lo, nao
importa o esfor¢co desprendido, nem 0s papéis a que se € obrigado representar. Para
Freitas (2000), a empresa ao incentivar individuo, vai lhe propiciar 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. E necessario, contudo,
que ele esteja comprometido com 0s objetivos da organizacéo, e tenha assimilado

seus valores e normas de conduta.
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Siqueira (2006) menciona também o executivo que se orgulha em mostrar o
guanto é ocupado, algo amplamente valorizado na sociedade atual. Para esse
executivo, o tempo deve ser utilizado e vivenciado intensa e rapidamente, a agenda
cheia € admirada e valorizada na atual sociedade. Utiliza-se o tempo da maneira
mais produtiva possivel, o quanto mais rapido e quanto mais se produzir em um
intervalo de tempo cada vez mais curto, melhor. O écio é entdo condenado, ficar
parado € o0 mesmo que jogar contra 0os objetivos da empresa, e isto € condenavel.

Outro elemento que chama atencdo no discurso empresarial é a
hipervalorizacdo do esporte, sempre citado como prioridade nos momentos de lazer
fora do trabalho. O superexecutivo € também um esportista, um individuo que é
vencedor também no esporte, que cuida da saude e é feliz, envolvido dia e noite,
com o trabalho. Observa-se, inclusive, 0 quanto o esporte vem sendo utilizado por
executivos, inclusive na busca do aumento de suas relacdes pessoais e no
desenvolvimento de suas habilidades competitivas. (SIQUEIRA, 2006)

Freitas (2000, p. 64) menciona essa caracteristica exigida do individuo e a
relaciona com o tempo super aproveitado. “As organiza¢cées modernas acenam com
a possibilidade de todos serem herois, desde que assumam sua natureza esportiva
de ganhador. O heroismo é socialmente transmissivel; a agdo supervalorizada; e a
rapidez, o tempo em que tudo deve se dar”.

As consequéncias do excesso de trabalho para o executivo acabam ficando
em segundo plano, o preco a ser pago na busca do sucesso profissional e do
reconhecimento sai muito caro para boa parte dos executivos. A dificuldade em
equilibrar vida profissional e vida familiar leva, em detrimento da familia, quase
sempre, o individuo a optar pelo trabalho, mesmo que isso fragilize as suas relacdes
familiares. Além do ambito familiar os maleficios ocasionados por essa busca
frenética pelo sucesso sao visiveis também no ambito emocional, o individuo sofre
com o estresse e com o elevado nivel de ansiedade a que é submetido, levando-o,
muitas vezes, a desestruturacdo emocional, a doencas fisicas e psicolégicas
(SIQUEIRA, 2006).

Perseguir a exceléncia mutante e mutavel ndo é mais
apenas a melhor opgdo, mas a sina de todos, jA que é
condicdo de sobrevivéncia. As empresas sédo o lugar onde se
ha de viver essa sina e elas vao cobrar rigorosamente de cada
individuo que ele ndo seja, mas também queira ser esse heréi

incansavel. [...] Tal padrdo, sempre crescente, ndo s6 é



34

indispensavel para a qualidade do trabalho, mas também se
constitui num sistema moral que engloba toda a conduta do
individuo. A carreira e o status profissional tornam-se os
elementos organizadores da vida do individuo, aquilo que lhe
da sentido, auto-imagem e reconhecimento, Unico referente
capaz de proporcionar-lhe sucesso e realizacdo pessoal. [...] O
ser humano n&o foi desenhado para ser essa perfeicdo
ambulante, todos os dias. Pois se esse excelente tem
gradacdes e o padrao de ontem ja foi conquistado, o individuo
se reduz a um mendigo no seu dia-a-dia, lutando por cada
migalha eu lhe permita alimentar a prépria identidade. Quando
nao consegue, torna-se um morto-vivo, sem identidade, um ser

que nao se reconhece a si mesmo. (FREITAS, 2000, p. 63)
Assim, de acordo com Freitas (2000), a identidade do individuo se confunde

com a da empresa, e o fracasso em sua atividade profissional € o fracasso de sua
propria vida pessoal. E pelo simples fato de ser um ser humano, é impossivel ser
perfeito, ou seja, como é impossivel ser como desejam as empresas, o profissional,
guase sempre, se seguir por esse caminho na eterna busca da exceléncia e do
sucesso, estara fadado ao fracasso.

A segunda categoria, segundo Siqueira (2006), € o discurso do
comprometimento organizacional. Para o autor, sua l6gica pressupde a fascinacao,
a seducdo e a esperada serviddo voluntaria de seus funcionérios. A idéia do
comprometimento 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 ganho superficial ou
ao menos, promessas de sucesso e de realizagao.

O envolvimento do individuo se da por meio da concessao de beneficios, que
visam ao mesmo tempo sua valorizagdo e reconhecimento e incentiva-lo a manter-
se comprometido com os objetivos da empresa.

Sobre os beneficios, é importante dizer que se o funcionario é visto por
grandes empresas como sendo um dos seus principais ativos, vale a pena conceder
a ele beneficios, tais como, treinamento, plano de saude e fundo de previdéncia
complementar. Da mesma forma, é necessario mostrar, promover tudo o que a
organizacdo oferece a seus funcionarios. Ndo basta conceder, é fundamental
promover a oferta realizada (SIQUEIRA, 2006).
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Em busca desse comprometimento, Siqueira (2006) ainda cita outras formas
de instrumentalizar esse discurso como o0s treinamentos e a universidade
corporativa. Da parte das empresas, ja foi dito que um dos principais mecanismos
para conquistar o coracdo do funcionario € o treinamento e a doutrinacao,
estratégias de acdo capazes de alcangar o funcionario e até mesmo, por extenséo,
seus familiares, aprofundando os lacos que unem o empregado a organizacao.

A universidade corporativa é outro exemplo de doutrinacdo e
assimilacao por parte dos funcionarios dos valores e crengas
da empresa. Tal tipo de universidade €, também, instrumento a
disposicdo da organizacdo para criar uma nova mentalidade
entre seus membros, uma nova relacdo deles com a cultura da
organizacdo. E a educacdo a servico da empresa, do controle
do individuo e de seu maior comprometimento com a
organizacdo. (SIQUEIRA, 2006, p. 148).

A terceira categoria € a dos modismos gerenciais. Visando a inovacao e a
renovacdo de seus processos as empresas recorrem a todos 0s mecanismos
possiveis, entre eles, os modismos gerenciais, consumidos com voracidade por toda
empresa lider de mercado ou que seja, aparentemente, inovadora. As consultorias
sdo as grandes fomentadoras desses modismos, especialmente em situacdes de
reestruturacao organizacional, buscando a modernizacdo e a desburocratizacado dos
processos de trabalho (SIQUEIRA, 2006). Essa categoria trata do esfor¢co das
empresas em motivar o individuo e inibir seu senso critico através de uma nova
roupagem sobre os processos de dominacdo. Para a empresa todo modismo que
proporcione algum ganho de produtividade e de desenvolvimento da competitividade
devera ser aplicado.

A quarta categoria conceitual do discurso, de acordo com Siqueira (2006), diz
respeito a participacdo dos empregados, nos processos decisorios assim como nos
lucros obtidos pela empresa. Porém, na maioria dos casos, essa tatica é utilizada
para seduzir o individuo e sua participacédo é limitada e superficial. Essa categoria,
ao contrario das outras, dirige o discurso ndo somente para 0s executivos e gestores
com posi¢des no alto da hierarquia, ela também visa atingir os funcionarios que
sustem e executam o trabalho pesado na empresa.

A quinta categoria € da saude nas empresas. Para Siqueira (2006) a
preocupacao e o cuidado da empresa para com os funcionarios é um fator de ordem

visivelmente mais econémico do que humano, além disso tal preocupacdo nédo se
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volta em resolver a causa dos problemas, simplesmente remediam o que ja sofreu. E
mais um discurso a servi¢o da seducgéo e do conformismo do individuo.

Por fim a sexta categoria diz respeito as listas das melhores empresas para se
trabalhar. O esforco da empresa em se situar em uma boa colocacédo se da mais
pelo apelo que causa diante do mercado e de seu publico interno, & medida que é
certificado que a empresa valoriza seus funcionarios, do que pela vontade de cuidar

e valorizar seus recursos humanos.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Neste capitulo, sdo apresentados os procedimentos metodolégicos a serem
utilizados neste projeto. O método esta estruturado segundo os moldes de uma
pesquisa descritiva, com abordagem qualitativa quanto ao problema. O
procedimento de coleta dos dados estd amparado em uma pesquisa de
levantamento que tera como instrumento a entrevista, com os atores que atuam no
campo objeto do estudo (gerentes da empresa escolhida), a partir de um roteiro pré-
estabelecido, que dara lugar a um relato das acGes adotadas pelo pesquisador na
exploracdo do campo e finalmente na classificacdo e analise dos dados obtidos a

partir das entrevistas realizadas.

Estas etapas de pesquisa sao descritas a seguir respaldadas pelo
embasamento tedrico, com 0s comentarios necessarios do significado da pesquisa
qualitativa e o papel desempenhado por ela na elaboracdo da investigacdo em

pauta.

3.1 Caracterizacdo da Pesquisa

A pesquisa qualitativa, como instrumento de investigacdo cientifica, busca
fornecer respostas a questdes muito particulares e especificas, preocupando-se com
um nivel da realidade complexa que ndo pode ser absolutamente quantificado
tomando como base os dados subjetivos e impressdes dos atores envolvidos no
fendbmeno estudados. Assim, a pesquisa qualitativa trabalha com um universo de
significacdes, motivos, aspiracdes, valores e atitudes dos atores, correspondendo a
um espaco bem mais profundo dos fendmenos e das relagbes sociais nas
organizacfes que de forma alguma podem ser reduzidos a operacionalizacdo de
simples variaveis numéricas (DEMO, 2000).

Para que essa amostra represente de forma mais proxima possivel a
populacdo, Demo (2000) aconselha que se utilize de um trabalho exaustivo com o0s
sujeitos estudados, de tal modo que se possa asseverar que se tratem de exemplos
bem contextualizados; além disso ele afirma que o dado seja, a partir de sua forma
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bruta, depurado varias vezes de seus componentes irrelevantes ficando cada vez
mais proximos da intensidade dos fenémenos; identificar os tracos mais comuns que
0s casos exemplificam, apontando relevos sugestivamente recorrentes; e por fim o
autor sugere separar as diferencas exemplares das comuns, que comportamentos
nao lineares podem manifestar, ou seja, distinguir o que é padrdao de comportamento
para a maioria dos comportamentos peculiares inerentes a propria personalidade do
sujeito.

Resumidamente, a utilizacdo da pesquisa qualitativa requer uma participacao
fundamental do pesquisador para ditar a cientificidade do processo, porém nao se
pode perder de vista 0 compromisso com a objetivagcdo. Quanto a isso se torna de
suma importancia “procurar captar a realidade da maneira mais honesta possivel,
deixando que a verdade do fenbmeno seja mantida sempre como utopia negativa e
gue o processo de pesquisa possa ser conduzido de tal modo que possa ser sempre
refeito, e sempre aberto ao controle intersubjetivo” (DEMO, 2000, p. 155).

Por fim, a tipologia da pesquisa quanto a abordagem do problema sera
qualitativa. Para Richardson (1999, p.80) “os estudos que empregam uma
metodologia qualitativa podem descrever a complexidade de determinado problema,
analisar a interacdo de certas varidveis, compreender e classificar processos
dindmicos vividos por grupos sociais.” Na pesquisa qualitativa, concebem-se
analises mais profundas em relagéo ao fenémeno em estudo.

Tendo em vista 0s objetivos estabelecidos neste trabalho, suas areas de
conhecimento e o entendimento, que envolvem principalmente a Administracao e as
ciéncias sociais, como a Sociologia e a Psicologia, e a abordagem subjetiva do
individuo enquanto sujeito da pesquisa, optou-se por uma tipologia quanto aos
objetivos ser descritiva.

Na concepcao de Gil (1999), a pesquisa descritiva tem como principal objetivo
descrever caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno ou
estabelecimento de relacdes entre as variaveis (neste trabalho as variaveis da
pesquisa sdo a ideologia gerencialista e o discurso organizacional). Nesse contexto,
descrever significa analisar, identificar, comparar, entre outros aspectos. De forma
analoga, Andrade (2002) destaca que a pesquisa descritiva preocupa-se em
observar os fatos, registra-los, analisa-los, classifica-los e interpreta-los, e o
pesquisador nao interfere neles. Assim, os fendmenos do mundo fisico e humano

sao estudados, mas nao sdo manipulados pelo pesquisador.
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Desse modo, a pesquisa descritiva esta de acordo com o objetivo deste
trabalho, que é identificar e analisar a influencia da ideologia gerencialista com a
formacdo e interpretacdo do discurso organizacional. Além disso a pesquisa
descritiva € pertinente a media que colocard em questdo 0S mecanismos e 0S
sujeitos a0 mesmo tempo, a explicacdo do “como?” e do “0 que?” fornecera
informacdes contextuais que servirdo para confirmar ou rejeitar a hipdtese
formulada.

Os resultados a serem obtidos com base neste tipo de pesquisa contribuirdo no
sentido de identificar essa relacdo de influencia existente entre as varaveis
apontadas, estudadas e definidas, em determinada populacdo. Portanto o
pesquisador irda informar sobre as situacdes, fatos, processos, opinides e
principalmente comportamentos que tém lugar na populacdo a ser analisada,
inserida no contexto empresarial.

Entretanto, segundo Trivifios (1987), o estudo descritivo exige do pesquisador
uma delimitacdo precisa de técnicas, método, modelos e teorias que orientardo a
coleta e interpretacdo dos dados, cujo objetivo é conferir validade cientifica a
pesquisa. A populacdo e amostra também devem ser delimitadas, assim como o0s
objetivos, os termos, as variaveis, as hipoteses e as questdes de pesquisa.

Determinada e justificada a pesquisa quanto ao seu objetivo, que sera a
descritiva, faz-se necessario determinar a pesquisa quanto aos procedimentos
utilizados. Para Gil (1999), os procedimentos na pesquisa cientifica referem-se a
maneira pela qual se conduz o estudo e, portanto, se obtém os dados. O autor ainda
ressalta que o elemento mais importante para a identificagdo de um delineamento é
0 proprio procedimento adotado para a coleta de dados.

Portanto, quanto ao procedimento, sera uma pesquisa de levantamento, ou
survey, para alguns autores. De acordo com Gil (1999, p.70), “as pesquisas de
levantamento se caracterizam pela interrogacdo direta das pessoas cujo
comportamento se deseja conhecer”. Basicamente, procede-se a solicitacdo de
informacgdes a um grupo significativo de pessoas acerca do problema estudado para,
em seguida, obter as conclusbes correspondentes aos dados coletados. Nesse
sentido, os dados referentes a esse tipo de pesquisa serdo coletados com base em
uma amostra retirada da populacdo em questdo, que se deseja conhecer.

Este plano de pesquisa estruturado consiste na organizacdo das condicfes de

coleta e analise de dados, de modo a ter-se garantia, a0 mesmo tempo, de sua
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pertinéncia em funcdo dos objetivos da pesquisa e da parcimdnia dos meios. Ou
seja, esse delineamento da pesquisa se justifica ndo somente em funcdo do objetivo
da pesquisa, mas também segundo suas possibilidades e os limites nos quais esta

se desenvolve.

3.2 Caracterizacdo da Organizacao

Por se tratar de uma pesquisa de abordagem critica, ndo serd mencionada a
razdo social da organizacéo, cabe apenas caracterizar sua area de atuacao. Se trata
de uma empresa publica de direito privado, do setor financeiro, que atende clientes
pessoa fisica, juridica e o préprio governo. A empresa tem atuacao em todo territorio
nacional, consta com uma complexa rede de unidades e filiais. Tem processos bem

desenvolvidos de recursos humanos.

3.3 Participantes do Estudo

O critério de escolha dos participantes do estudo se refere ao proprio sujeito do
problema, ou seja, como o objetivo do trabalho é analisar e identificar a influencia da
ideologia gerencialista no discurso organizacional de gerentes, a populag¢ao de todos
participantes da pesquisa sdo todos os gerentes de nivel intermediario que ocupam
cargos de lideranca em sua unidade da empresa, que trabalham na empresa em
analise. Portanto os participantes serdo exclusivamente de gerentes retirados desta
populacao.

Serdo abordados cinco gerentes que trabalham em duas unidades diferentes
no distrito federal. A quantidade adotada se justifica pela complexidade e contetudo
muitas vezes subjetivo das respostas e ao tempo necessario tanto para a coleta
guanto para a andlise dos dados. Os critérios de escolha dos participantes do estudo
sao a viabilidade e a acessibilidade, pelo fato do pesquisador trabalhar na mesma

empresa dos escolhidos.
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3.4 Instrumento de Pesquisa

Em pesquisa qualitativa, a entrevista é a abordagem mais usual, uma vez que
0 pesquisador procura obter as informagdes contidas na fala dos atores sociais. Sua
escolha se justifica, a medida que se faz necessaria uma exploracdo em
profundidade da perspectiva e experiéncia desses atores, e € considerada
indispensavel para uma exata apreensdo e compreensdo das condutas sécias. Nao
se trata de uma conversa neutra e despretensiosa, a entrevista € um instrumento de
coleta de opinides relatadas pelos sujeitos da pesquisa que vivenciam a realidade a
ser analisada. Além disso, ela caracteriza-se pela comunicacao verbal, reforcando a
importancia da linguagem e do significado daquilo que estéa sendo dito.

Dessa forma, a entrevista desvela o significado das situa¢des vividas pelos
individuos de forma mais ampla do que o que poderia ser extraido com a utilizacao
de um questionario padronizado. E bastante complexo estabelecer regras precisas a
respeito das técnicas de coleta de dados utilizadas em um levantamento ja que cada
entrevista € Unica e ocorre uma unica vez. De entrevista para entrevista,
dependendo do tema, do pesquisador e do envolvimento dos pesquisados e o nivel
de entrega e sinceridade demonstrado, a feicdo dos dados coletados pode variar
imensamente (GOLDENBERG, 2001)

Assim sera utilizado um roteiro de entrevista semi-estruturado. De acordo com
Laville e Dionne (1999) as entrevistas semi-estruturadas, consistem de uma série de
perguntar abertas, feitas verbalmente em uma ordem prevista, na qual o
entrevistador pode acrescentar perguntas de esclarecimento. O roteiro a ser
elaborado tem como objetivo analisar e identificar como 0 sujeito da pesquisa
constroi o discurso organizacional e de que forma a ideologia gerencialista o
influencia neste processo. Como todos entrevistados serdo gerentes, as perguntas
serao as mesmas para todos.

As entrevistas serdo realizadas no proprio ambiente de trabalho com horario
previamente agendado visando obter total atencéo e disponibilidade do entrevistado.
Elas ocorreram no més de junho no ano de 2011. Sua duracdo esta prevista para
uma hora cada. Através da permissao dos entrevistados, as perguntas e respostas

serdo gravadas digitalmente, sob o compromisso de nao identifica-los publicamente.
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Posteriormente as gravagfes serdo transcritas em texto para a analise dos dados
obtidos.

As perguntas do roteiro estdo enquadradas em trés blocos distintos: ideologia
gerencialista, relacdo de poder na organizacdo e discurso organizacional. A
entrevista tomara como unidade de estudo as informacdes relativas a essas
categorias por parte dos gerentes, ja que seu objetivo € estabelecer a relacdo légica
entre elas.

A entrevista se iniciard com uma explicacdo para cada entrevistado sobre o
objetivo e a relevancia da pesquisa, bem como a importancia da sua colaboracéo.
As perguntas seguirdo uma sequéncia légica visando deixar o entrevistado a
vontade. A investigacao contara com cinco entrevistados, todos ocupando cargos

gerenciais na empresa escolhida.

Roteiro da Entrevista:

Primeiro Bloco — Objetivos: Ambientar o entrevistado no assunto das questdes,
breve apresentacdo de seu historico na empresa e sua percepcao da relacdo com a
empresa; Identificar: fatores da Ideologia gerencialista e paradigmas do
gerencialismo (Gaulejac, 2007) no modo de gestdo do entrevistado; questionar
sobre sua visdo dos valores e da missdo da empresa (Freitas, 2000), os objetivos

organizacionais, suas metas e o planejamento para atingi-las:

1. Gostaria, por gentileza, que vocé falasse um pouco sobre sua historia nesta
empresa, ha quanto tempo trabalha nela e de que forma chegou ao cargo
gerencial? Que tipo de vivéncia te proporcionou trabalhar aqui?

2. A respeito do trabalho na vida do ser humano, qual o significado e a
importancia do trabalho em sua vida? Que valor ele representa para a
sociedade?

3. Como vocé compreende a missao e visdo da empresa e de que forma isto
interfere em seu trabalho? De que forma vocé internaliza os valores e crencas
da organizagdo? Em sua opinido qual a importancia do lider, no papel de
porta-voz da empresa, na transmissdo desses valores aos outros

funcionarios?
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4. A respeito da metas e objetivos tracados pela organizacéo, vocé participa na
definicAo de suas metas? Recebe beneficios e reconhecimento pelos
resultados alcancados?

5. No seu posto de trabalho, quais sdo os principais interesses que defende?
Vocé incentiva sua equipe a tomar decisées sobre o seu préprio trabalho e
assumir a responsabilidade por essas decisfes?

Segundo Bloco — Objetivos: Levantar os mecanismos de poder utilizados pelo
entrevistado e de que maneira se organizam as relagbes de poder dentro da
organizacao; questionar o entrevistado sobre os meios de seducao (Freitas, 2000) e
fascinio (Enriquez, 1999) utilizados por ele e pela empresa buscando o

comprometimento dos funcionarios com o objetivo da organizacgao.

6. Qual a importancia da motivacdo e do convencimento dos liderados em busca
dos resultados e quais sdo as facilidades e dificuldades deste processo?
Quais sdo os principais meios que a empresa utiliza, em sua opinido para
seduzir e fascinar seus funcionarios de modo a conseguir o comprometimento
deles com os objetivos da empresa? Vocé se sente responsavel por inspirar e
motivar seus subordinados na busca pela superagédo e qual a influéncia que
vocé como lider exerce no desempenho das tarefas de seus subordinados?

7. Através da cultura e de seus canais de comunicagcdo, qual a imagem a
empresa tenta passar dela prépria a seus funcionarios? A empresa faz uso de
promessas e se apresenta de forma idealizada e sem defeitos? Pode-se dizer
que a empresa beneficia-se da submissdo de alguns funcionarios e mesmo
da servidao de outros?

8. A respeito das relacOes de poder dentro da empresa, elas se legitimam pelas
caracteristicas do lider como carisma e sentimentos como amor a empresa ou

por respeito a posi¢ao hierarquica e sentimentos como medo da demissao?

Terceiro Bloco — Obijetivos: identificar as praticas de discurso utilizadas pelo
entrevistado assim como imaginario organizacional predominante; tratar da
percepcao de participacdo na construcdo do imaginario organizacional moderno; os
principais discurso, 0 superexecutivo de sucesso e 0 comprometimento

organizacional (Siqueira, 2006).



9. Como é a divisdo do seu tempo entre o trabalho e sua vida pessoal (lazer,
estudo, familia)? Quais sdo suas atividades de lazer fora do trabalho?Vocé
costuma se encontrar com pessoas que trabalha na mesma empresa fora do
horario de trabalho? Os assuntos estéo relacionados ao trabalho?

10.De que forma a empresa oferece possibilidade de sucesso e crescimento
profissional a seus funcionarios? Como as pessoas se reconhecem e se
identificam com a cultura da empresa? Em sua opinido, € possivel que o
individuo se realize na empresa e tenha seus desejos satisfeitos através de
seu trabalho?

11.Na busca pelo resultado a empresa estipula metas atingiveis e da o suporte
necessario, como recursos humanos e materiais? E de que forma a empresa
se preocupa com a qualidade de vida dos funcionarios ao estipular metas
superiores?

12.Em sua opinido de que forma a empresa se preocupa com o bem estar de
seus funcionarios zelando pela saude fisica e mental, assim como, lhes
proporcionando oportunidade de melhoria de vida? Vocé ja teve problemas de
saude em virtude da intensidade do trabalho (estresse por exemplo)?

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

E de fundamental importancia para a analise interpretativa, a formalizacdo dos
dados, depoimentos, falas e discurso. Contudo, ao se deparar com um universo
complexo, ndo linear, esse processo de formalizacdo poder ser bem mais flexivel e
cauteloso, e assim bem mais intenso apelando para o conhecimento de pesquisador
e até mesmo do senso comum. De acordo com Demo (2000, p. 155) “é preciso
superar o dado linear e alcancar o néo linear, por ser mais garantidamente real. O
linear fornece a extensdo enquanto que o néo linear vai fornecer a intensidade do
fenbmeno.” Por isso, uma pequena amostra podera tracar ndo um comportamento
social global complexo, mas pode exemplificar de forma isolada as relacdes socias

complexas na organizacao.
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Dessa forma, a técnica de analise dos dados desta pesquisa, até aqui definida
como qualitativa, descritiva quanto aos objetivos e de levantamento quanto ao
procedimento, sera a analise de contetudo. Tal escolha se deve principalmente
devido as caracteristicas e possibilidades deste tipo de analise que utiliza da
categorizagcdo dos elementos levantados, o que contribui com a organizagdo e
interpretagdo dos dados coletados. Além disso, a analise de conteudo, segundo
Vergara (2006) também permite identificar unidades de analise, relevancia de
elementos e a presenca ou auséncia dos mesmos, possibilitando atingir o objetivo
maior deste trabalho, que é identificar a relagdo da ideologia gerencialista no
discurso organizacional.

Para Guerra (2006, p.62) “a analise de conteddo € uma técnica e ndo um
meétodo, que utiliza um procedimento normal de investigacdo fazendo o confronto
entre um quadro de referéncia do pesquisador e 0 material empirico coletado.” Ainda
segundo a autora a analise de conteldo possui duas dimensfes, uma descritiva,
que visa o que foi narrado, e uma interpretativa, que decorre das interrogacdes do
analista frente ao objeto de estudo, recorrendo a0 mesmo tempo a conceitos
tedricos cuja articulagdo permite formular as regras de inferéncia.

Na mesma linha pensamento que Guerra, Vergara (2006, p. 15), define a
analise de conteuddo como “uma técnica para o tratamento de dados que visa
identificar o que esta sendo dito a respeito de determinado tema”. A autora ainda
afirma que a analise de contetudo pode ser usada tanto em abordagens quantitativas
quanto qualitativas e em ambos os casos implica categorizagdes.

Bardin (1977), por sua vez, define a analise de conteltdo como um conjunto de
técnicas de analise das comunicacbes visando obter, por procedimentos
sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das mensagens, indicadores que
permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condigbes de producédo e
recepgdo destas mensagens. De acordo com ele, a analise de conteudo se baseia
implicitamente na crenca de que a categorizacdo nao introduz desvios no material,

mas que da a conhecer indices invisiveis, ao nivel dos dados brutos.
A categorizagdo € uma operacao de classificacdo de elementos
constitutivos de um conjunto, por diferenciacdo e,
seguidamente, por reagrupamento segundo o0 género
(analogia), com os critérios previamente definidos. As
categorias sao rubricas ou classes, que retnem um grupo de

elementos (unidades de registro, no caso de analise de
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conteddo) sob um titulo genérico, agrupamento esse efetuado
em razao dos caracteres comuns destes elementos. Bardin
(1977, p.111).

Bardin (1977) defende também que o critério de categorizacdo pode ser:
semantico, em que sao divididas categorias tematicas; sintatico, destacando os
verbos e os adjetivos mais mencionados; lexical, classificando as palavras segundo
seu sentido, com emparelhamento dos sinbnimos e dos sentido proximos; e
expressivo, analisando a subjetividade das expressdes e sentimentos.

O pré-requisito de uma categorizacao valida que resulte em uma concluséo
e reflita mais proximo possivel a realidade é a utilizagdo de categorias com as
seguintes caracteristicas de acordo com Vergara (2006): homogeneidade, em uma
categoria, somente um principio de classificacdo ou uma dimenséo de andlise deve
governar a sua organizacdo; a exclusdo mutua, de forma que um elemento n&o
possa ser classificado em mais de uma categoria ao mesmo tempo; a pertinéncia, a
categorizacao deve refletir as intengbes da investigagdo; a objetividade e a
fidelidade, as diferentes partes de um mesmo elemento devem ser codificadas da
mesma maneira, mesmo quando submetidas a varias analises; e a produtividade,
uma categorizacdo € produtiva quando fornece resultados e concluses definidas
com margem de erro aceitavel.

Vergara (2006) propde um passo-a-passo da analise de conteudo de forma
pratica e didatica. Com tema e problema de pesquisa definidos, procede-se a uma
revisdo da literatura pertinente ao problema e definem-se as suposi¢cbes para o
problema sob investigacdo. No presente trabalho foram apresentadas as principais
teorias e abordagens sobre o tema da pesquisa que dar&do suporte para investigacao
e para encontrar a relacdo dos elementos ideologia gerencialista e o discurso
organizacional.

Apos essa fase, de acordo com Vergara (2006) é hora de definir os meios
para a coleta dos dados. Nesta pesquisa tal meio sera um levantamento (survey)
gue se instrumentalizara em uma entrevista estruturada. Entéo, coletam-se os dados
e procede-se a transcricdo das entrevistas gravadas, para em seguida iniciar a
andlise do conteudo.

A analise inicia-se com a definicdo de sua grade, neste trabalho a grade sera
mista. Desse modo “definem-se preliminarmente as categorias pertinentes ao

objetivo da pesquisa, porém admite-se a inclusdo de categorias surgidas durante o
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processo de andlise. Verifica-se a necessidade de subdivisdo, inclusdo ou exclusao
de categorias. Estabelece-se o conjunto final de categorias, considerando o possivel
rearranjo” (Vergara, 2006, p.17).

Procede-se a leitura das entrevistas transcritas e definem-se as unidades de
analise: palavra, expressao, frase, paragrafo. E 0 mais importante procede-se a
analise de conteddo apoiando principalmente em instrumentos interpretativos.
Resgata-se 0 problema que suscitou a investigacdo, confrontam-se os resultados
obtidos com as teorias que deram suporte a investigacdo e por fim formula-se a
concluséao.

Portanto parte-se para a coleta de dados com a seguinte grade de
categorias em que serao classificados os dados na analise de conteudo. Conforme
mencionado, tal grade ndo é definitiva e podera sofrer alteragcbes no decorrer da
analise, ela servira de apoio e guia para atingir o objetivo estipulado na pesquisa. A
grade inicial se baseia nos principais conceitos até aqui apresentados que servem
de sustentacéo tedrica e também serdo confrontados com os dados coletados na

pesquisa.

Em relacdo a ideologia gerencialista:
1. Gestdo gerencialista: primazia dos objetivos financeiros (Gaulejac), a
producdo da adesao e a mobilizacdo psiquica;
2. Instrumentos de Gestdo e Paradigmas do gerencialismo: objetivista,

funcionalista, experimental, utilitarista e economista (Gaulejac);

As relacdes de poder nas organizacfes
3. Seducéo e Fascinio: fantasias e onipoténcia da empresa (Freitas), dominacao
do inconsciente e relagdo hipnética (Enriquez);
4. Serviddo Voluntaria e Submissdo: o habito e a covardia (La Boéti),

substituicdo de ideal de ego (Siqueira);

Manifestacfes do discurso organizacional e o imaginario moderno
5. Sistemas culturais e simbdlicos: meios de estabelecimento do imaginario nas

organizagdes (Enriquez);
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Simbolismos do imaginéario: temas e rétulos que ilustram o imaginario como,
empresa cidada, responsabilidade ambiental e social, busca pela exceléncia
(Freitas)

O superexecutivo de sucesso (Siqueira)

Comprometimento Organizacional

Saude no trabalho.



49

4 ANALISE DO CONTEUDO

A investigagdo contou com trés entrevistados, sendo os trés do sexo
masculino. Os entrevistados foram selecionados por trabalhar em ponto de
atendimento diretamente com cliente e por ocuparem cargos gerenciais. As
entrevistas foram agendadas e realizadas no més de julho em unidades da empresa
na cidade de Brasilia. As entrevistas ocorreram de forma individualizada e tiveram
duragdo de trinta e oito a quarenta e cinco minutos. Com a permissao dos
entrevistados, as perguntas e respostas foram gravadas, sob o compromisso de néo
identifica-los publicamente. Cumpre destacar que em funcdo dos prazos
estabelecidos para o cumprimento das etapas da pesquisa, ndo houve tempo para
se executar entrevistas-piloto ou fazer um teste com o roteiro pré-estabelecido.

As entrevistas gravadas foram em seguida transcritas em texto para a
analise de conteudo. Foi feita uma avaliacdo das entrevistas transcritas visando
depurar a linguagem em termos de redundancias e termos desnecessarios a analise
de modo a facilitar a classificagcdo dos dados. Isso permitiu corrigir erros de
portugués e dar inteligibiidade ao que foi efetivamente verbalizado pelo
entrevistado, mantendo logicamente, de forma fiel a autenticidade da informacé&o
prestada, sem desvios de sentido. Vale destacar a substituicio do nome da
empresa, algumas vezes citado pelos entrevistados, pela palavra Empresa com a
inicial maidscula, visando o sigilo da mesma e dos entrevistados.

No presente trabalho o procedimento de andlise do conteudo serd o
categorial, uma vez que foram adotadas trés categorias, com seus sub-temas,
demarcadas e estruturadas teoricamente: ideologia gerencialista, relagcdes de poder,
imaginario organizacional e discurso organizacional. A essas trés categorias foram
vinculados questionamentos pertinentes a cada uma, de forma a explorar a
consisténcia delas junto aos entrevistados.

A partir dos depoimentos dos entrevistados, as respostas foram classificadas
e separadas de acordo com as categorias e seus sub-temas da grade adotada na
pesquisa. Com isso 0 objetivo € extrair a esséncia légica do sentido dado por cada
entrevistado sobre as diversas questdes a eles apresentadas.

Dessa forma a analise do conteudo inicia-se com o perfil dos entrevistados,

um breve histérico de cada um na empresa, 0 caminho que percorreram até chegar
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ao cargo gerencial e sua percepcdo de vivéncia por fazer parte da Empresa. Em
seguida cada categoria é introduzida, os resultados encontrados sdo explicados, a
partir das verbalizagcbes dos proprios entrevistados e a luz da fundamentacao
tedrica.

Cada gerente entrevistado apresantou seu ponto de vista de acordo com sua
experiéncia dentro da empresa, a seguir cada gerente verbaliza seu histérico na
empresa e sado designados por Gerente A, B e C, com o objetivo de identificar o

sujeito nas demais respostas do trabalho.

Gerente A Trinta anos, sexo masculino, escolaridade pds-graduacao.

Praticamente s6 trabalhei nesta empresa desde
guando comecei minha vida profissional. Ha pouco mais de dez
anos que trabalho aqui e, com menos de um ano recebi a
proposta para gerenciar um posto de atendimento temporario,
aceitei o desafio e em menos tempo do que o necessario,
realizei os objetivos, isso me permitiu ser promovido em uma
velocidade acima da média. Meses depois assumi efetivamente
a funcao gerencial, e desde entdo estou na funcdo de lider de
equipe. H& pouco mais de um ano assumi como gerente geral
de uma unidade aonde eu sou a ultima palavra, com isso a
responsabilidade aumenta.

A vivéncia que me proporciona trabalhar na Empresa,
principalmente lidando com pessoas, € um aprendizado para
toda a vida, as pessoas sao diferentes, entdo cada uma tem
problemas a serem resolvidos. Vocé tem que ter sangue no
olho para agiientar o tranco. E meta, é cobranca. Mas, 0 mais
satisfatorio € conseguir trabalhar de forma que as pessoas que
estdo proximas a vocé tenham uma oportunidade de

crescimento e percebam a importancia do trabalho. (Gerente A)

Gerente B: Quarenta anos, sexo masculino, escolaridade graduagao.

Eu tenho 20 anos de Empresa. Desde o inicio fui
galgando os cargos desde aprendiz até o cargo de gerente
geral da unidade. Basicamente, com o resultado dos meus
conhecimentos, que os cargos foram sendo adquiridos e pela
forca de vontade. Desses 20 anos o mais dificil era adaptar as

mudancas que a empresa passava.
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Sempre tive uma visdo de trabalho que a gente ndo
tem que se acomodar numa funcdo. Entdo se entrei na
empresa e estou em um bom cargo, mas tem oportunidades
melhores, entdo porque nao tentar subir. Esse € um principio
que tenho comigo, nunca se acomodar. Considero, que se 0
ser humano tem capacidade de evoluir, temos que sempre

buscar algo maior. (Gerente B)

Gerente C: Vinte e seis anos, sexo masculino, escolaridade graduacéo.

Entrei na Empresa em 2005. Comecei a galgar cargos
a partir do momento que me tornei substituto eventual de meu
gerente. Com isso passei a frequentar as reunides dos
gerentes, o que me possibilitou adquirir experiéncia.No inicio
do ano de 2011 me candidatei para supervisor, mais um passo
na carreira, e estd é minha posigdo atual como gestor
intermediario.

Entendo que cada degrau que vocé galga, assume
cada vez mais responsabilidade. Além disso, 0 nosso trabalho
é gratificante, ele ndo s6 da retorno para a empresa, mas
também presta muito servigo social. A gente ajuda as pessoas
ndo so6 financeiramente, mas também com sonhos realizados.
Na empresa vocé sai feliz, sai realizado com o que faz e com o

sentimento de servico cumprido mesmo. (Gerente C)

Percebe-se que cada gerente entrevistado valoriza ndo somente a posi¢céo
em gue se encontra, mas também o caminho percorrido. Todos tém escolaridade de
nivel superior e ocupam cargos gerenciais e de lideranca em suas unidades. A partir
da apresentacdo de cada um, principalmente quando descrevem a vivéncia que a
empresa 0s possibilitou, pode-se perceber logo no inicio tracos do imaginario
organizacional e tragos dos valores e da cultura da empresa influenciando a
percepcao de si proprio. Um exemplo é o fato de dois dos gerentes, o0 gerente A e o

C, citarem o perfil social da empresa e do trabalho que prestam.
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4.1 Analise da Ideologia Gerencialista

A andlise da categoria ideologia gerencialista tem como objetivo identificar
seus determinantes no modo de pensar do entrevistado, ou seja, de que forma os
gerentes sao influenciados pelo gerencialismo no seu modo de gestdo e como isso 0
influencia ao liderar outras pessoas. Aléem disso, busca-se identificar os principais
interesses que defende em seu trabalho.

Isto foi possivel a partir das respostas dos gerentes sobre a sua percepgao
de fatores como a importancia do trabalho em sua vida, metas e objetivos
organizacionais, valores, crencas, missao e visao da empresa e por fim seu papel de
lider como porta-vez da empresa. Com isso pode-se gerar um discurso genérico
com as repostas de modo a explicar o significado ideolégico do trabalho
contextualizado na visao social dos pesquisados e em relacdo a organizacdo a que
pertencem. A seguir as opinides dos gerentes séo classificadas e descritas com 0s
valores significativos do discurso, de acordo com o0s sub-temas que compdem a
categoria analitica relativa a ideologia gerencialista.

O primeiro sub-tema analisado € o da primazia dos objetivos financeiro e a
producdo da adesédo e mobilizacdo psiquica. Sera abordado os fatores da lideranca
e seus influencias no trabalho de seus subordinados. Para Gaulejac (2007) o gestor,
no papel de lideranca, mais do que todos, interioriza a contradicdo capital/trabalho.
De um lado, uma forte identificagdo com os interesses da empresa e do outro, uma
condicao salarial submetida as imprevisibilidades da carreira e a presséo do trabalho
e a uma competicdo exacerbada. Questionados 0s entrevistados expressaram sua

opiniéo sobre o valor do trabalho.

Pessoalmente, o trabalho acaba sendo prioridade na
minha vida. Talvez empatado com familia, efetivamente na
pratica ele acaba sendo prioridade.Sempre vou procurar fazer
da melhor forma possivel, dizendo para o meu cliente que nada
€ impossivel, assim como digo para minha equipe, nada é
impossivel se a gente trabalha a solu¢éo e ndo fica em cima de

problema, em cima de obstaculos.(Gerente A)

Eu considero o trabalho uma obrigacdo imposta pela
sociedade capitalista. Se fosse possivel viver como

antigamente, onde um trabalhava e os outros ficavam no seio
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da familia, eu faria dessa forma. Hoje nédo, a familia inteira tem
que trabalhar para prover o seu sustento, com isso se perde

qualidade de vida. (Gerente B)

Em minha opinido, o trabalho enobrece o homem. E é
muito gratificante trabalhar na Empresa. Tem lugares que
talvez vocé ndo tenha chegado pelos seus préprios méritos
elou ganha muito para fazer pouco. Na Empresa é um pouco
diferente. Ja comeca pela forma de ingresso que se da através
de provas de selecdo. Entéo ja foi necessario um esforgo antes

mesmo de entrar. (Gerente C)

Para os gerentes, segundo a sintese de suas opinides, a importancia do
trabalho em suas vidas se traduz em ser a principal atividade exercida pelo ser
humano, se constitui na base de realizacdo das pessoas e € tao relevante quanto a
familia. Fica evidente que o trabalho também é o responsavel pelo provimento de
qualidade de vida, do sustento financeiro do individuo e pelo status social que ele
proporciona. Para Siqueira (2006, p. 33) “o trabalho ocupa lugar de destaque na
sociedade contemporanea, tornando-se o centro da vida dos individuos, estando
sempre submetido ao capital.”

O trabalho, para Gaulejac (2007), € apresentado como uma experiéncia
interessante, enriquecedora e estimulante. Para o autor cada trabalhador deve se
sentir responsavel pelos resultados para poder desenvolver suas competéncias e
talentos. O essencial ndo é mais o respeito pelas regras e pelas normas formais,
mas a busca permanente dos objetivos organizacionais. Nesta busca “o0 desejo é
solicitado permanentemente: desejo de sucesso, gosto pelo desafio, necessidade de
reconhecimento, recompensa pelo mérito pessoal. (GAULEJAC, 2007, p. 109)

Quanto a esséncia do trabalho, segundo Siqueira (2006) pode-se dizer que o
homem constroi e transforma a sua realidade através do trabalho, devido sua
finalidade determinada para cada um, se torna um dos principais elementos de unido
entre as pessoas. Do mesmo modo, no seio da organizagcao o principal elemento de
unido entre as pessoas € o lider. Ele € o principal incentivador e o primeiro a

defender os interesses da empresa.

A importancia de um lider é mostrar aos outros que

devem fazer valer o que estdo ganhando e mostrar que podem
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crescer ainda mais, para isso basta que se destaquem e se
superem. E o lider tem que estar atento para o animo da
equipe e tentar ajudar o colega a crescer também como pessoa

e como empregado. (Gerente C)

Como gestor eu tenho que defender o interesse da
empresa. Eu tenho procuragao da empresa para representa-la,
até por questdes éticas. Tem o codigo de ética interno, mas
independente disso, a nossa sociedade tem uma conduta ética
ideal a ser seguida. Eu sempre tento segui-la até porque € um
principio pessoal: ser justo, ser honesto, ser muito transparente
com todos que convivo, com todos que eu atendo. Nao sé
minha equipe, mas meus clientes também sou bem
transparente e os principios da empresa, as normas que ela
me pede, tento que cumprir e tento fazer da melhor forma

possivel. (Gerente A)

7

Uma caracteristica marcante da ideologia gerencialista, € a presenca de
paradigmas que visam reforcar no individuo os valores e objetivos da organizacao.
No discurso dos gerentes a respeito do perfil de profissional que a Empresa espera

fica visivel de que internalizam estes paradigmas:

O perfil do profissional que a empresa espera é de
uma pessoa que tem vontade, que acredita e se dedica, que
veste a camisa da empresa, que entende qual € a misséo, qual
€ a visdo da empresa, quais sdo as diretrizes e trabalha em
paralelo a isso, com vontade, dedicacdo, comprometimento. A
nossa empresa busca um profissional responsavel, que seja
dedicado e trabalhe com motivacdo, uma pessoa realizadora
mesmo, que faca a diferenca, que se destaque. Eu sempre
aprendi isso com meu primeiro gestor. Quem néo é visto, nao é
lembrado. Mas ser visto e lembrado de forma positiva.
Seguindo o que a empresa nos determina e fazendo a
diferenca no dia a dia, trabalhando a solucdo e ndo o problema.
Isso é o profissional que a empresa quer nos seus cargos de

gestdo. (Gerente A)

Eu acho que a empresa valoriza muito o perfil do profissional

comunicativo, de bom relacionamento, e principal de
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responsabilidade com os objetivos da Empresa. Na parte
operacional ele tem que se destacar tanto quanto o técnico e

na parte relacional com o cliente também. (Gerente C)

Percebe-se nestas verbalizacbes o paradigma funcionalista que segundo
Gaulejac (2007), aplicado a gestdo o funcionalismo considera a organizacdo um
sistema, e procura 0os meios de melhor adaptacdo do individuo a ela. Assim ao
reduzirmos a analise das condutas humanas a descoberta dos mecanismos de
adaptacdo e de desvio, colocamo-nos implicitamente a servico do poder
estabelecido. Esta caracteristica € observado na verbalizacdo do Gerente A, ao
afirmar que o bom profissional deve buscar trabalhar em paralelo aos objetivos da
empresa.

Também encontrado no perfil de profissional que a empresa espera, de
acordo com os entrevistados, o paradigma utilitarista, conforme Gaulejac (2007),
cada ator buscar maximizar suas utilidades e otimizar a relagcdo entre os resultados
pessoais de sua acdo e 0S recursos que a isso consagra. Percebe-se esta
caracteristicas no perfil do profissional realizador, que faca a diferenca e se
destaque.

A questdo da ideologia gerencialista foi dissecada em diversos tdpicos
abrangendo os discursos dos gerentes em torno de seus sub-temas componentes
da categoria analitica abrangendo todo o espectro do roteiro de entrevistas, indo
desde o significado e a importancia do trabalho em sua vida até a compreenséao da
missédo e visdo da empresa. O objetivo dessa analise é gerar um discurso genérico
sintético com a resposta dos entrevistados que possa explicitar a presenca dessa
ideologia no modo de pensar e principalmente no modo de se comunicar perante
seus subordinados. Assim pressupde-se que 0 gerencialismo se constitui em uma
ideologia que também é uma formulacédo simbolica, que estabelece a manutencao
de relagbes assimétricas de poder entre liderados e lideres, os primeiros sdo a
categoria social que vende sua forca de trabalho a empresa, 0s outros representam
em ultima instancia interesses da dire¢cao da empresa.

Essa formulacéo simbdlica da ideologia gerencialista é expressa através do
discurso da empresa e tem um papel a cumprir que consiste na tentativa de
determinados grupos da organizacao, os gerentes, de justificar o privilegio da acéo

voluntaria e da associacdo a eles. Ao mesmo tempo procuram impor aos seus
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subordinados o dever da obediéncia e a obrigacdo de servir a sua empresa com 0
melhor de suas habilidades, interpretando os fatos gerados pela autoridade e
disseminando a obediéncia, de forma a neutralizar ou eliminar o conflito entre a
direcéo e a base da organizacao.

Conclui-se gque a ideologia gerencialista € mais ampla e global e se trata da
ideologia que comanda o mercado, é gestada nas escolas de administracdo e
gestdo, com base na teoria das organizacdes, mas 0s gerentes absorvem
basicamente conhecimentos técnicos e manuais de gestdo, repassados por
treinamentos da empresa ou adquiridos através da sua cultura, como foi constatado

nas entrevistas com os gerentes.

4.2 Anadlise das Relac¢des de Poder nas Organizagdes

De acordo com Gaulejac (2007), o gerenciamento apresenta-se como a arte
de governar os homens e as coisas, € nas empresas modernas que se desenvolvem
as relacdes de poder conforme um modelo policentrado e reticular. As relagbes em
analise neste trabalho seguem exatamente este modelo reticular. A empresa é
organizada em unidades espalhadas por todo pais, cada unidade tem uma lideranca
local, expressa na figura do gerente, por sua vez as unidades de uma regido estao
subordinadas a uma superintendéncia, que juntas estdo sob o comando da matriz da
empresa. O que se percebe, é que a figura mais influente para a imensa maioria dos
funcionarios € o gerente local. Por ser a pessoa mais proxima da massa de
funcionarios, se torna elemento estratégico para a empresa, € o principal porta-voz e
representante dela junto aos seus funcionarios.

Visto esta caracteristica de poder reticular, os gerentes entrevistados foram
questionados quanto a sua importancia e sua influencia como lider, e a maneira, no

ponto de vista deles, que se dao as relacdes de poder em suas unidades.

As relacBes de poder se legitimam tanto através da
autoridade quanto através da influéncia. Existem gerentes que
conquistam as equipes através do carisma, bem como
gerentes que se promovem por trabalhar o lado, explorador por
assim dizer. Ja a importancia de um lider seja ele intermediario

ou um lider principal, é de planejar e chamar a
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responsabilidade para si e motivar os outros a fazer isso com
ele, comprar a briga junto. Mostrar aos colegas que podem
ganhar mais se destacar. E o lider tem que estar atento para o
animo da equipe e tentar ajudar o colega a crescer também

como pessoa e como empregado. (Gerente C).

Em minha opinido lider ndo tem que impor objetivos,
mas sim acompanhar a equipe em busca do objetivo. Entdo
guando vocé pergunta o que é liderar, é conhecer cada
funcionario, é saber a ambicdo de cada um. E totalmente
diferente de quando simplesmente exige que sejam entregue
metas, mas ndo dou condi¢do para que o subordinado atinja a
meta. Entdo o maior dom de liderar, é pelo exemplo, vocé é um
lider que é motivado e vocé serve de exemplo para 0s seus

liderados, todos irdo acompanhar vocé. (Gerente B)

Hoje a Administracdo chama de lider, o que
antigamente chamava de chefe. O chefe mandava, e cobrava e
ponto final. Por estar no poder ele tinha essa autoridade. O
lider continua tendo autoridade de cobrar, de estar no poder,
isso ndo mudou, mas ele tem um papel fundamental que é o da
educacédo, da motivacéo, de unir a equipe, e de principalmente
ser o exemplo. A partir de entdo a equipe acaba tendo adeséo

ao lider de forma voluntéaria, ndo imposta. (Gerente A)

Percebe-se pela opinido dos entrevistados que as relacbes de poder
ocorrem tanto através do poder coercitivo tanto pelo poder do carisma e da
influencia. Porém apenas o Gerente A afirmou que o poder coercitivo ndo existe
mais da empresa, que ficou no passado. Também foi consenso na opinidao dos
entrevistados, o exemplo como principal meio de influencia dos subordinados, é
através do exemplo que os gerentes buscam a mobilizacdo psiquica em busca dos
objetivos da empresa.

Ja em relacdo ao poder opressivo, apesar dos entrevistados defenderam a
influencia e o carisma como principal manifestacéo de poder, ele esta presente em
algumas situacdes conforme afirmou o Gerente C. Gaulejac (2007) defende a gestao
gerencialista como progresso notavel diante do carater opressivo e estatico do
sistema disciplinar. Segundo o autor as principais caracteristicas do poder

gerencialista sdo: o primado dos objetivos financeiros, a producdo da adeséo e a
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mobilizacdo psiquica. Ficou evidente, de acordo com o0s entrevistados, que o
gerente espera de seus subordinados um comprometimento afetivo com os objetivos
da organizacdo. Além disso, é presente o discurso do “pai protetor” que educa e
corrige seus filhos, provendo sua seguranca e seu desenvolvimento.

De acordo com Freitas (2000), a seducao é fundada na aparéncia da ordem
estética. Utilizando-se da criacdo artificial, da apresentacdo de qualidades
encantadoras, prometendo magia, encanto e construindo uma imagem embelezada.
“A empresa moderna cria de si uma imagem grandiosa e onipotente. Essa imagem
atraente, sustentada por um discurso vigoroso e ambiguo, convida todos os
membros organizacionais a participarem na realizacdo dessa grande fantasia.”
(FREITAS, 2000, p. 158).

Em sequéncia as relacdes de poder, os entrevistados foram questionados a
respeito dos mecanismos de seducao e fascinio que a empresa utiliza, a seguir séo

apresentadas suas opiniées e sua analise.

O principal meio que a empresa utiliza como fascinio é
a oportunidade de crescimento, principalmente financeiro.
Além disso, a empresa tenta constantemente vender a imagem
para o cliente interno, de que € uma empresa excelente para
trabalhar, de que ela é referéncia nisso no pais. Entdo em
termos de parametro se a empresa quer vender esse rotulo, ela
deveria se comparar com as melhores do mundo, ndo s6 com
as melhores do pais. Hoje existem empresas que tem toda
uma questdo de flexibilidade de horas de trabalho, ambientes
de trabalho agradaveis e tranquiilos, a pessoa tem oportunidade
de se alimentar bem, de descansar, de se divertir no ambiente
de trabalho. Até porque é o ambiente que a gente passa o
maior nimero de horas da nossa vida. Entdo, falta muito para
caminhar, para chegar nesse ponto que ela se auto-rotula.
(Gerente C)

O principal meio de sedugédo que ela utiliza é a marca,
seu atrativo maior. Quando vocé sente orgulho de usar na
camisa a marca da empresa, a marca se torna um alvo
importante, que identifica o funcionario a empresa. Nada seria
da marca e da empresa se ndo fossem as pessoas que
trabalham nela. Porém, como qualquer outra empresa so

demonstra suas qualidades. Nunca as imperfeicdes. Qualquer
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empresa ira mostrar na revista exame que ficou em primeiro
lugar no ano 2010, mas nunca vai falar que ficou em ultimo
lugar em 2011. As pesquisas de clima repassadas aos
funcionarios sdo as melhores avaliacdes, aquelas que foram
mal avaliadas, nem sado repassadas. Ficam na alta cUpula para
ver que providéncias serdo tomadas. Essa empresa como
gualquer outra sempre se esforca para se mostrar que € uma

boa empresa para trabalhar. (Gerente B).

De acordo com a opinido dos entrevistados a empresa se utiliza como meio
de seducédo a promessa de crescimento na carreira e sua marca como meio de
identificacdo do individuo com a empresa. O gerente B menciona o orgulho que
sente ao vestir a camisa com a marca da empresa. Para Siqueira (2006, p. 185) é
através da seducédo que “as empresas buscam o comprometimento organizacional, o
apego das pessoas aos valores, a sua missdo e aos seus objetivos. Esperam que as
pessoas se orgulhem em trabalhar nelas, em pertencer aquela familia, aquela
comunidade.”

Tanto para o Gerente C quanto para o B, a empresa tenta passar uma
imagem de que é uma boa empresa para se trabalhar, porém para eles esse
discurso ndo passa de um “rétulo” e as condi¢des reais de trabalho estdo longe da
exceléncia que a Empresa prega. Utilizar o discurso de que a empresa faz parte das
melhores para se trabalhar, segundo Siqueira (2006), é criar e reproduzir a imagem
de que as pessoas sdao felizes nas empresas, e que elas apbéiam seus funcionarios.
Porém, segundo o autor, € necessario buscar alternativas a esse modelo de
mercado, que possam minimizar os efeitos causados pelo imaginario organizacional.
E fundamental que os individuos compreendam o que ha por tras do discurso
organizacional e se posicione de maneira critica, ndo se levando pela seducédo e
promessas de realizagao.

Seducao e fascinio tém conceitos proximos, e o conteudo das entrevistas
revela a vocacédo social da empresa como principal fator de empatia e fascinio para
seus funcionarios. Enquanto o sedutor pode ser seduzido, o fascinador nunca sera
fascinado por outros. Na seducdo ndo ha vitimas e, ao mesmo tempo, ambos,
seduzido e sedutor, sdo vitimas da mesma mentira. O fascinador oferece a
realizacdo do sonho, o sucesso. Aos seduzidos, so lhes resta aceitar a oferta aderir

ao discurso.
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Ao ser questionado sobre os meios de seducado e fascinio que a empresa
utiliza, o Gerente A respondeu que a empresa precisa dar melhores condi¢cdes de
trabalho e que os recursos tecnoldgicos sé@o o principal entrave da eficiéncia. Assim
sua resposta foi considera inconclusiva, ndo atingiu o objetivo da pergunta tampouco
ficou dentro do tema esperado pelo entrevistador, segue um trecho de sua

verbalizagao.

Em termos de condi¢Bes de trabalho de tecnologia,
acaba acumulando muita demanda porque a tecnologia nao é
boa e acaba tendo o operacional muito grande. Qualquer
demanda se perde muito tempo, porque ndo é otimizado e
acaba tendo retrabalho. Além desses problemas, tem a
questao da quantidade de pessoas nos pontos de atendimento,
falta demais, a gente sente a escassez de funcionarios.
(Gerente A)

Se, de um lado, a empresa oferece a possibilidade de crescimento na
carreira e de satisfagcdo dos desejos de seus empregados, de outro, ela exige a
submissédo do individuo a seus valores e objetivos. Assim a submissédo se torna um
preco alto a ser pago em troca de reconhecimento e sucesso. A empresa exige que
o individuo se sacrifique por ela, que a tome como uma instituicio sagrada,
merecedora de dedicacdo extrema (SIQUEIRA, 2006). E em busca desse
comprometimento organizacional o discurso é simples, conforme revelaram as
entrevistas, 0s gerentes deixaram claro que lancam m&o do exemplo como
ferramenta de motivacao e da promessa da possibilidade de crescimento.

A seguir sdo apresentadas as opinides dos entrevistados a respeito da

serviddo e submissao na organizacgéo e de que modo elas acontecem:

Essa é uma das partes mais dificeis em cargos de
gestdo que sdo as pessoas. Nao é possivel mudar a vontade
de uma pessoa. A vontade de uma pessoa em servir com
dedicacdo a empresa depende de cada um. N&do tem como
obrigar isso. Tem que partir da pessoa essa vontade. Entao o
que pode ser feito € colaborar, ajudar a despertar esse
interesse. E por meio do exemplo e motivando de diversas
maneiras, comemorando resultados alcancados, dando
feedbacks positivos, dando oportunidade para ela atuar e

crescer. (Gerente A)
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A serviddo do funcionario é um fato presente no
mercado de trabalho. Existe um grupo que se dedica cem por
cento a empresa, e é submisso a ela, querendo levar os que
nao se dedicam tanto para o seu grupo. Os que nao fazem
preferem ficar sempre acomodados, cada um pensa de um
jeito, o gestor, no papel de lideranca pode até modificar essa
vontade do subordinado, acredito. (GERENTE B)

Sem dlvida os gestores sempre estdo com sua cabeca
a prémio, porque eles sempre sdo exigidos pelos resultados,
das unidades pelas quais sdo responsaveis. Eles sdo uma
minoria que sempre é explorada, e por ganharem mais por
isso, sdo realmente massacrados com todo o tipo de
cobrancas. Existe também uma massa que € carregada,
milhares de colegas que trabalham um terco do que poderiam
trabalhar. Dessa forma os gerentes se transformam em servos
da empresa, viram pequenos escravinhos, vendem a semana
toda, o seu tempo todo, em funcdo da empresa. Entdo sao

explorados. (Gerente C)

Percebe-se o cerco ideoldgico ao individuo que defende acima dos proprios
interesses e valores, 0s interesses e valores da empresa, que por consequéncia
defende os interesses da sociedade, dessa forma a seducédo se evidencia a medida
gue a empresa repassa essa responsabilidade com os clientes e a sociedade aos
seus funcionarios, gerando um discurso de que “a sociedade depende de nos”
(gerente A). Como definido por Pages (1993), com a criacdo da zona intermediaria
consciente, que funciona com o comprometimento dos seus valores pessoais e 0
alinhamento com a ideologia oficial, a cultura da prépria empresa.

Os valores e a cultura da empresa, com sua vocacao social e a promessa de
ascensao na carreira, seduzem e fascinam os gerentes, mas que também seduzem
suas equipes com seus discursos. Nao ha promessas vazias, tampouco expectativa
de se substituir a figura do gerente-sedutor, principal incentivador e defensor dos
interesses da empresa junto ao corpo de sua equipe. Como definido por Enriquez
(2001) o homem deseja se dominado por poderes fortes, e esta figura a empresa

personifica no lider gestor, que realiza o desejo de seus liderados.
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A seducéo é um processo de dominio coletivo. O sedutor cria no seduzido a
vontade de participar, de se empenhar. Buscando um sentido em seu
comprometimento, algo que justificasse sua inteira entrega de a empresa, chegando
ao ponto de abdicar de seus ideais em substituicdo aos ideais da organizacdo, “Este
codigo imposto pela sedugcdo e mascarado pela fascinacdo que lhe € inerente faz
com que o seduzido deseje a seducéo, queira a complementaridade e se integre ao
processo” (PIMENTA; CORREA, 2007, p. 234).

Enriquez (1997, p. 51) afirma que “a adesao total a organizacdo provoca
uma tensao nervosa, um desgaste mental enorme, na medida em que cada um deve
mostrar constantemente seu poder e a sua forca. O dia em que o herdi estiver
exaurido, sera colocado num desvio de estrada de ferro, licenciado, o que equivale a
sua eliminacdo da vida social”’. Reafirmando a Constante necessidade de se superar

de forma a ser sempre essencial para a empresa.

4.3 Analise do Discurso Organizacional e Imaginario Moderno

Nao se pode analisar o Discurso Organizacional independente do contexto
social e histérico em que se situa. Visto que as empresas passam a se apresentar
como polo da legitimacgéo social, e dada a relativa facilidade com que respondem as
novas condi¢cdes do ambiente, é através do imaginario proprio que se enraiza essa
auto-representacdo. Como principais caracteristicas o imaginario € o lugar do
projeto, do que esta por realizar e construir, do sonho que visa ao desejo do outro e
que vai inscrever no inconsciente das pessoas que fazem parte daquela
organizacdo. O imaginério tornou central a fungéo da identidade, do reconhecimento
e do sentimento de pertencer a um determinado grupo social. Essa funcao tem sido
cada vez mais atribuida as empresas, onde a carreira e 0 status profissional
tornaram-se a grande referéncia da identidade social que vai predominar no
psiquismo dos individuos. (FREITAS, 2000)

Sustentando esse Imaginario, a empresa faz uso de simbolismos especificos
e de um discurso imponente e expressivo carregado de ideologias. E esse discurso

que busca dar nova rotulagem a empresa, de forma a torna-la mais atraente, mais
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legitima e humana. O objetivo das organizacdes € se tornar a principal referéncia de
cultura e valores do individuo, onde ele buscara identificacao e satisfacdo do ego.
Segundo Enriquez (1997), a empresa se utiliza de um discurso que se o
individuo se identifica a ela, renuncia seus desejos pessoais, abandona seus
proprios ideais em troca do ideal de ego da organizacdo, entdo ele serd
recompensado e tera satisfeitos seu ego, ou seja seu fantasma de todo poderoso ou
ao menos seus desejos de poder. Percebe-se isso claramente nesta Empresa, os
entrevistados tem forte identificagcdo com a empresa. A vocacgao social da empresa

cidada é repassada aos funcionarios, que se referem como um bem para a

sociedade, conforme as verbaliza¢des abaixo:

A nossa empresa possibilita que o funcionario tenha
essa identidade com a empresa. Observa-se isso quando a
gente trabalha voluntariamente, por exemplo, em ac¢fes que
beneficiam a sociedade, a gente percebe que o funcionario
veste a camisa, atende o cliente da melhor maneira possivel,
as vezes sem condi¢cdo de trabalho, mas em nenhum momento
ele abaixa a guarda. Ele esta sempre disposto a atender bem o
cliente porque nés temos uma missao social que poucas
empresas tém. A sociedade depende muito da gente. A gente
trata o cliente com mais humanidade. O gerente nao é dividido
do cliente por uma mesa. A gente se coloca no lugar do cliente.
A gente sente suas necessidades. Entende seus problemas e

tenta resolver da melhor forma possivel. (Gerente A)

Freitas (2000) cita o0s principais temas presentes no imaginario
organizacional moderno, que tém como caracteristica universalidade, ou seja, séo
repetidos por empresas de diferentes paises, setores e tamanhos. Seu contetdo
tem como obijetivo criar um quadro favoravel na estrutura mental dos sujeitos e em
sua forma de pensar a organizacdo. Na organizacdo em analise pode-se perceber
através das entrevistas a presenca clara de dois temas do imaginario, que séo a
empresa cidada e a comunidade.

A empresa cidada de Freitas (2000) fala de suas a¢bes como um resultado
de uma “consciéncia” do bem geral sem vislumbre de retornos, traduzidos em mais
recursos, mercados, legitimacdo e consolidacdo de imagem. Esse discurso de

cidadania torna-se evidente, sobretudo, no apoio a projetos culturais ou ecoldgicos
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gue possam favorecer sua imagem. Fica claro no discurso dos gerentes a feicédo
social da empresa. Sua importancia para a sociedade e o valor que ela representa
se torna um lema e um valor a ser seguido por todos. A seguir verbalizacdes dos

gerentes defendendo essa caracteristica da empresa:

Nosso trabalho € totalmente fundamental para a
sociedade, ela depende muito da gente. E os funcionariosnao
pertencem a Empresa, n6s somos das pessoas, dos nossos
clientes. Somos nés que fazemos a empresa. Ela é s6 um
nome, s6 uma marca. Quem efetivamente trabalha e faz a
Empresa ser o que ela é hoje séo os funcionarios dela. Cada
um tem papel fundamental nisso e a sociedade agradece. Com
0s trancos e barrancos, muitas vezes, sem condi¢des reais de
trabalho, principalmente em termos de tecnologia. Mesmo
assim a gente da conta, a gente consegue atender a sociedade
satisfatoriamente. Certamente a sociedade é bem grata para a

Empresa. (Gerente A)

Entdo o nosso trabalho é gratificante, que ele ndo sé
da retorno para a empresa, mas também ela presta muito
servigo social. A gente ajuda as pessoas também com sonhos

realizados. (Gerente C)

O outro tema do imaginario da empresa encontrado no discurso dos
gerentes € o da Comunidade. Para Freitas (2000) as organizacbes modernas
tendem a se ver como um modelo de comunidade ou familia em que o espirito de
unido e de equipe predomina, revelando sentimentos de cuidado e preocupacao
com seus empregados. A imagem da empresa passa a ser o lugar onde o trabalho,
a convivéncia e os lacos fraternos se complementam de forma prazerosa. Os
cuidados com o saude, com a carreira, com a educacdo nao sao irrelevantes. A
empresa elabora planos de saude, plano de carreira e aposentadoria, universidade
corporativa, campanhas de vacinacgédo, tudo frisando o zelo e o cuidado com seus
recursos humanos. A contrapartida que a empresa espera do funcionario vai sempre
vai valer a pena no ponto de vista dela, a carga extra de trabalho e estresse sera

aliviada pela perspectiva de uma carreira promissora.
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A empresa tem uma universidade a distdncia que oferece
alguns cursos. Mas séo cursos voltados aos produtos que ela
trabalha. Ela tem um programa de pés graduacdo e de
graduacéo, tem um bom plano odontolégico e de salde. A
empresa tem que se identificar mais. O programa de poés-
graduacdo sO6 quem consegue sdo niveis gerenciais, que tem
total capacidade para pagar e a pessoa que comeca na
empresa nao tem chance nenhuma, ou seja, as politicas estao
la. Elas existem, mas para o funcionario que precisa, que seria
beneficiado no inicio da carreira, essa politica ndo existe. Nao

enxergo como uma politica pré ativa e sim reativa. (Gerente B)

Neste trecho da entrevista fica evidente os esforcos que a empresa faz para
gerar um imaginario de comunidade. Isso faz com que o funcionario sinta-se
valorizado e reconhecido, exigindo em troca, cada vez mais empenho. Outro
mecanismo de afirmacdo de sua cultura, mencionado pelo entrevistado, é a
universidade corporativa. Na empresa em analise esta ferramenta é normatizada e
faz parte do processo de trabalho inclusive quando o individuo recém contratado, €
exigido a cursar uma trilha de desenvolvimento, que apresenta a ele os principais
produtos e o codigo de ética da empresa, ao final do curso o funcionario, para
conclui-lo deve fazer uma prova de modo a confirmar a compreenséo do conteudo.

Para Siqueira (2006) esse tipo de universidade n&do passa de instrumento a
disposicéo da organizacao para criar uma nova mentalidade entre seus membros,
uma nova relacdo com a cultura da empresa. Torna-se mais um instrumento de
controle social a servico da gestéo gerencialista.

E necessario entender também o discurso dominante e porque, 0
empregado deixa-se envolver num imaginario de sucesso, colocando a empresa e
o trabalho como a dimensdo mais importante de sua vida. Segundo Siqueira
(2006), na busca pelo executivo ideal as empresas querem, antes de tudo, pessoas
dispostas a se dedicar integralmente a elas, individuos que fazem do sucesso sua
missédo de vida. Assim, conforme escreve Pages (apud SIQUEIRA, 2006, p. 111), a
empresa, ndo pede, “de inicio, ao individuo, para trabalhar por dinheiro, ela |Ihe
propde um objetivo mais nobre, Ihe pede para vencer, para ser o melhor”.

O funcionério dedicado torna o trabalho e a empresa 0s grandes referenciais
de sua vida, sua grande fonte de identificacdo e onde é possivel desenvolver sua
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identidade, a qual, por consequéncia, vai também estar ligada a cultura da empresa
em que ele trabalha. O principal para o individuo é vencer, sua necessidade
primordial, é preciso vencer para ser reconhecido e admirado. E a carreira se
relaciona intimamente com esse desejo, que mais tarde se torna uma prisdo da
gual o individuo ndo mais consegue sair. (SIQUEIRA, 2006)

Em busca do reconhecimento, pela admiracdo das pessoas e da propria
empresa o individuo deseja também ser simbolo de veneracéo, respeito e amor.
Para isso se submete a jornadas de trabalho excessivas muito aléem da média dos
outros empregados, numa busca constante para se destacar e se estabelecer como
referencial de dedicacdo aos outros. Ele busca aplausos e pretende desenvolver
crescente influéncia na vida de outras pessoas, por meio de relagbes assimétricas,

gue caracterizam as relacdes de poder. (SIQUEIRA, 2006)

Entdo é muito complicado controlar o tempo de
trabalho e ndo consigo conciliar minha vida de lazer.
Praticamente eu fico full time preocupado com o trabalho.
Em fazer resultado, em mostrar para quem me promoveu
que nado foi de graca, em atender a expectativa dos
superiores da empresa a qual trabalho, isso com certeza
me prejudica. Estou buscando fazer, sempre falo que vou
tentar fazer, mas eu acho muito complicado ainda. Vou
tentar voltar meu futebol, andar um pouco de bicicleta,
corrida, que é uma coisa que me atraiu. Até porque 0s
meus indices de salde estdo todos apontando para o
negro, para o negativo. Nao posso ficar full time, com
minha vida toda direcionada ao meu trabalho, a minha
profissdo. Eu tenho que saber dosar isso, porque tenho
minha familia e amigos. Fora que acabam sentindo falta.
Eu sinto falta também, mas eu acho que esta no sangue

tanta vontade.(Gerente A).

Basicamente, eu sei separar bem hora do trabalho da
hora de lazer. Quando eu estou no trabalho, dedico totalmente
meu tempo ao trabalho e quando estou em casa, meu tempo é
para a minha familia, para o meu lazer. O que acontece de vez
em quando é quem me deparo com situacdes em que eu

necessito de adquirir de um conhecimento imediato, porque a
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funcdo exige, € possivel que dentro do trabalho, no horario de
trabalho eu ndo consiga absorver esse conhecimento .E entao
eu acabo trazendo trabalho para casa, em horario de lazer.
Mas o inverso nunca acontece, ndo consigo levar a parte de
lazer para dentro do trabalho. No trabalho, eu sou uma pessoa
gue me dedico cem por cento as horas de trabalho. Eu ndo sou
uma pessoa que chego la para trabalhar e fico ligando para
pessoas e fico conversando. E realmente dedicacdo exclusiva
ao trabalho. E quando eu saio do trabalho, parece que a gente
perde quase 70 % da nossa energia e vem realmente para

descansar. (Gerente B)

Sou uma pessoa que dividi relativamente bem o tempo
de trabalho para as outras atividades. E quando saio da
empresa quase que pela totalidade consigo me desligar dos
problemas dela, e em relagdo as minha horas de lazer eu
pratico esporte, futebol, futsal, malhacdo, mas ndo com a
regularidade que eu gostaria, devido as horas extras e
principalmente o cansaco do trabalho que me prejudica um
pouco. No que dependesse de mim eu praticaria um desses
esportes todo dia, mas ndo € o caso. As vezes saio do
trabalho depois de mais de oito horas de servico e ndo tenho
animo para ir para academia. Enfim, tenho espago separado
para essas coisas sim, mas a maioria dos colegas eu vejo que

nao conseguem dividir isso. (Gerente C)

Percebe-se pela verbalizagcdo dos gerentes, que apesar de alguns afirmarem
de inicio que sabem dividir a vida pessoal do trabalho, acabam por confessar que
levam trabalho para casa e a jornada excessiva causa cansacgo. Percebe-se que o
gerente se orgulha em mostrar o quanto € ocupado. A esse respeito, Freitas afirma
gue o tempo é cada dia mais medido e pesado. Para Siqueira (2006), o tempo deve
ser utilizado e vivenciado intensa e rapidamente, a agenda cheia é admirada e
valorizada na atual sociedade. No campo empresarial, utiliza-se o tempo da
maneira mais produtiva possivel, 0 quanto mais rapido e quanto mais se produzir
em um intervalo de tempo cada vez mais curto, melhor. O 6cio é entdo condenado,
ficar parado € o mesmo que jogar contra 0s objetivos da empresa, e isto é

condenavel.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Os fatores limitantes da pesquisa, foram em relacdo aos entevistados,
cumpre destacar que o previsto eram cinco pessoas a serem entrevistadas, porém
uma se recusou, alegando nao querer se expor, e outra nao tinha disponibilidade de
tempo devido a alta caga de trabalho. Assim em func¢ao do prazo estabelecido, nao
houve tempo em procurar outros entrevistados substitutos, limitando-se a pesquisa
aos trés entrevistados. De forma alguma o trabalho foi prejudicado, devido a
completeza das entrevistas realizadas e o nivel de profundidade e clareza com os
entrevistados responderam, de forma que todas as questbes levantadas pelo
entrevistador foram argumentadas pelos entrevistados, ndo ficando nenhuma lacuna
ou margem para duvidas.

Partindo do objetivo geral do presente trabalho cumpre elaborar algumas
afirmacdes que confirmam o resultado obtido, por exemplo: o exercicio do poder dos
gerentes na Empresa em analise € exercido com base efetiva em uma ideologia
gerada e desenvolvida para atender a razdo de existir da Empresa, que € o lucro.
Cumpre afirmar também que o discurso organizacional, assim como o imaginario da
empresa, estdo em sintonia com essa ideologia predominante no modelo de gestéao
da Empresa, o gerencialismo.

Neste trabalho a relacdo analisada entre gerentes e subordinados pode ser
compreendida como uma dialética em que predomina uma relagcdo assimétrica de
poder no que diz respeito ao controle dos gerentes, até porque, ficou claro no
discurso dos gerentes, que eles devem defender, em primeira instancia, os
interesses da empresa. Do mesmo modo, os subordinados devem seguir as
prescricdes estabelecidas de acordo com seu cargo. Contudo as prescri¢des, tanto
dos subordinados quanto dos cargos gerenciais, sado estipuladas na Direcdo da
empresa, sendo assim se encontram ambos sob a autoridade dessas prescrigdes,
cada um cumprindo seu papel. O subordinado recebe ordens do gerente, que por
sua vez recebe ordens da direcédo, de modo que o poder fique sempre na sua fonte,
na mao dos diretores, acionistas ou seus representantes. O que faz com que os
gerentes sejam obrigados a se alinhar com uma ideologia que é estabelecida pelos
detentores do poder.
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A partir da andlise da pesquisa pode-se inferir que a ideologia gerencialista
se encontra presente em quase todo aspecto da vida das pessoas dentro da
empresa. Todavia, se a ideologia gerencialista em principio, deveria se restringir ao
ambiente das empresas como uma formulacdo simbdlica sedimentada de
manutencdo das relacdes assimétricas de poder, vale destacar que o gerente ndo
ocupa seu cargo em funcdo de um suposto dominio de técnicas de gestdo, que
poderia organizar seu método de trabalho e o exercicio do poder conscientemente.
A ideologia esta sim disseminada na cultura da empresa, e 0 gerente imerso nela,
assimila o que a empresa quer que ele de fato assimile. A conquista do cargo
gerencial, como eles mencionam, € consequéncia de sua capacitacdo técnica
acerca dos procedimentos de seu trabalho.

A respeito da qualidade de vida dos entrevistados, foi unanime nas
entrevistas que, a qualidade de vida é inversamente proporcional a ascensdo na
carreira. A assumir a posicao gerencial, essas pessoas terdo que abrir mao de suas
vidas tranquila e bem dividida. E isso € até motivo de orgulho para muitos. Cientes
disso, os gerentes tentam diminuir esse efeito com o vislumbre do crescimento e do
sucesso. A conquista pelo mérito se torna um forte mecanismo de seducdo aos
outros funcionarios, que sob a influéncia do discurso do comprometimento poderdo
alcancar o sucesso.

Desse modo, o gerente na posi¢cdo de lideranca, ocupa uma posicao de
destaque com status e poder, isso causa admiracdo e sua posi¢cao alimenta sonhos
dos outros funcionarios, a ponto de servir de modelo ideal a ser seguido. A adesédo
do discurso do super executivo de sucesso ocorre de forma natural.

Percebe-se também que a empresa, talvez devido a competicdo no seu
mercado, tem cada vez mais diminuido beneficios dos individuos e exigindo mais
dedicagéo e empenho. No lugar disso, ela disponibiliza o apoio e instru¢gdo como sua
universidade corporativa, de modo a mostrar para seus funcionarios, sua
preocupacao através da uma politica formal de valorizacdo do empregado. Porem
toda atencéo voltada para o funcionario tem por trds a intencdo da empresa em
manté-lo cada vez mais ligado a ela.

No campo do estudo académico da administracdo este trabalho pode
contribuir com uma queda de paradigmas que predominam na teoria administrativa,
de que nédo se leva em conta os efeitos colaterais das técnicas e ferramentas para o

individuo. De forma timida e pouco estudada, a relacdo subjetiva da empresa com
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seus integrantes € mais complexa do que parece. A longo prazo pode ser
devastador na vida das pessoas os efeitos de uma politica de recursos humanos
que alimenta a competitividade e exige sacrificios das pessoas. Esses efeitos
deveriam entrar na equacdo do lucro e o resultado financeiro a qualquer custo
jamais deveria passar por cima da exploracdo do individuo, usando seu proprio
desejo contra si mesmo. S&o mecanismos injustos que diante da organizagdo com
uma infinidade de recursos o individuo fica impotente e sua mobilizacdo e entrega se
torna muita vezes inevitavel, restando a ele pouco espaco de manobra e
pouquissimo poder de barganha com a toda poderosa empresa. A empresa deveria
se relacionar com seus funcionarios de forma mais transparente e justa,
recompensando na medida do desempenho ndo s6 com beneficios simbdlicos e
além disso abrir espacos e canais de comunicacdo para o individuo também se
expressar de forma livre.

Como sugestdo de futuras pesquisa estd o0 estudo da subjetividade do
individuo em relacdo ao discurso organizacional. De forma ela é utilizada e

manipulada em busca do comprometimento do individuo.



71

REFERENCIAS

ANDRADE, Maria Margarida de. Como preparar trabalhos para cursos de pos-
graduacdo: nocgoes préticas. 5 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2002.

BARDIN, Laurence. Andlise de contedado. Traducdo: Luis Antero Reto e Augusto
Pinheiro. Lisboa: Edi¢des 70, 1977.

BAUMAN, Zygmunt. Modernidade e ambivaléncia. Rio de Janeiro: Jorge zahar,
1999. 334p.

BRANDAO, Helena. Introdugo & andlise do discurso . 7. ed. Campinas: Editora da
Unicamp, 1998.

DEMO, Pedro. Metodologia do conhecimento cientifico . Sdo Paulo: Atlas, 2000.
216 p.

DRUCKER, Peter. O gerente eficaz . Rio de Janeiro: LCT, 1967.166 p.
ENRIQUEZ,Eugéne. Les figures du maitre . Paris: Arcantere, 1991.
__. Aorganizacado em andlise . Petropolis: Vozes, 1997.

FARIA, José Henrique de. Economia politica do poder. Curitiba: Jurua, 2004.
(Fundamentos, v.1).

FREITAS, Maria Ester de. Cultura organizacional: evolucéo e critica . Sdo Paulo:
Thomson- Learning, 2007. 108 p.

FREITAS, Maria Ester. Cultura organizacional: identidade, seducéo e caris ma?
2. ed. Sao Paulo: Ed.FGV,2000.

FREITAS, Maria Ester. O day-after das reestruturagfes: as irracionalidades e a
coisificacdo do humano. ERA ligh, Sado Paulo, v.6, n.1, p 5-7. jan/mar. 1999.

GAULEJAC, Vincent De. Gestdo como doenca social: ideologia, poder
gerencialista e fragmentacao social. S&o Paulo: Ideias & Letras, 2007. 334 p.

GIL, Antbnio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social .5 ed. Sdo Paulo:
Atlas, 1999.



72

GOLDENBERG, Mirian. A arte de pesquisar: como fazer pesquisa qualitativa em
ciéncias sociais. 5. ed. Rio de Janeiro: Record, 2001. 107 p.

GUERRA, Isabel Carvalho. Pesquisa qualitativa e andlise de conteudo: sentidos
e formas de uso. Portugal, Cascais: Principia Editora, 2006. 95 p.

LA BOETIE, Etienne de. Discurso sobre a serviddo voluntaria. Traducao: J.
Cretella Jr. E Agnes Cretella. Sdo Paulo: Editora Revista dos Tribunais, 2003.

LARANGEIRA, Sonia M. G. Programa de qualidade total. In CATTANI, Antonio
Davi (org.) Dicionario critico sobre trabalho e tecnologia. 4. ed. Petropolis: Vozes;
Porto Alegre: Ed. Da UFRGS, 2002. p. 249 a 256.

LAVILLE, Christian e DIONNE, Jean. A construcdo do saber. manual de
metodologia da pesquisa em ciéncias humanas. Porto Alegre: Artmed e Belo
Horizonte: UFMG, 1999. 340 p.

LOWY, Michael. Ideologias e ciéncias sociais: elementos para uma analise
marxista. 15 ed. Sao Paulo: Cortez, 202.112 p.

MINTZBERG, Henry. Administrando governos, governando administragées . In
Revista do Servico Publico, N 4, ano 49. Brasilia: ENAP, 1998

PIMENTA, Solange Maria; CORREA, Maria Laetitia. A arte e os arcanos da
seducdo nas organizagcdes contemporaneas. In: CARRIERI, Alexandre de
Padua;SARAIVA, Luiz Alex Silva (Org.) Simbolismo organizacional no Brasil.S&o
Paulo: Atlas, 2007.

RICHARDSON, Roberto Jarry. Pesquisa social: métodos e técnicas. 3 ed. Sao
Paulo: Atlas, 1999.

SIQUEIRA, Marcus Vinicius Soares. Gestdo de pessoas e discurso
organizacional: critica a relacdo individuo-empresa nas organizacdes
contemporaneas. Goiania: Editora da UCG, 2006.

SOUKI, Nadia. A serviddo na estrutura dos grupos . In: FURTADO, Angela.
Fascinacéo e serviddo. Belo Horizonte: Auténtica, 1999. p. 41-56.

THOMPSON, John B. Ideologia e cultura moderna : teoria social critica na era dos
meios de comunicagdo de massa. 6 ed. Petropolis, RJ: Vozes, 1995. 427 p.

TRIVINOS, Augusto Nivaldo Silva. Introducéo & pesquisa em ciéncias sociais: a
pesquisa qualitativa em educacdo. Sdo Paulo: Atlas, 1987.

VERGARA, Sylvia Constant. Método de Pesquisa em Administracdo. 2 ed. S&o
Paulo: Atlas, 2006



