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EPIGRAFE

“Soldados! N&o vos entregueis a esses brutais, que vos
desprezam, que vos escravizam, que arregimentam vossas
vidas, que ditam os vossos atos, as vossas ideias e 0s
v0ssos sentimentos. Que vos fazem marchar no mesmo
passo, que vos submetem a uma alimentacéo regrada, que
vos tratam como gado humano e que vos utilizam como
bucha de canhdo. Nao sois maquina. Homens é que sois.”
(Charles Chaplin - O Grande Ditador).
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RESUMO

Este trabalho busca elucidar o papel central das organizac@es na constitui¢do do espaco social.
Tal premissa é adotada tendo em vista que em torno das mesmas estabelece-se a dimensao
constitutiva do corpo social: o trabalho. Partindo da ideia de que este ndo trata apenas de uma
relacdo de producédo stricto sensu, pelo contrario, as relacdes de trabalho séo constituidas por
sistemas simbdlicos de poder, chamamos atencdo a crescente importancia da comunicacao na
estruturacdo das organizacgdes. Sendo assim, pergunta-se pelos desdobramentos deste momento
em que passam a ser adotadas, como novas estratégias dos sistemas simbolicos de poder,
presente nas organizacdes, 0 amplo investimento em torno do bem estar dos individuos como
modo de reforcar o vinculo com as organiza¢fes. Como a Comunicagdo esta presente neste
processo? Quais 0s desdobramentos das novas formas de atuacdo das organizagdes que passam
a investir fortemente na subjetividade de seus trabalhadores? Como hipétese, sugerimos o
aparecimento da ideia de protagonismo organizacional. Para tentar compreender este
fendmeno, elegemos como estudo de caso o Laboratério Sabin, reconhecido como uma das
empresas brasileiras mais bem avaliadas, do ponto de vista do investimento no trabalhador.
Como metodologia, procurou-se trabalhar tanto com a revisdo bibliografica de autores
reconhecidos sobre 0s temas - trabalho, comunicacdo e relagdes simbélicas — assim como com

a realizacdo de entrevistas em profundidade.

Palavras chave: comunicacdo organizacional, simbolico, vinculo, organizagdo e cultura.
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ABSTRACT

This paper seeks to elucidate the central role of organizations in the social constitution of space.
This assumption is adopted considering that around them down to constitutive dimension of
social body: work. Starting from the idea that this is not just a relationship of production stricto
sensu, by contrast, labor relations are constituted by symbolic systems of power, we call
attention to the increasing importance of communication in the structuring of organizations. So
the question is consequences of this moment become adopted as new strategies of symbolic
systems of power, present in organizations, extensive investment around the well-being of
individuals as a way to strengthen the bond with the organizations. How Communication is
present in this process? What are the consequences of new forms of performance organizations
are investing heavily in the subjectivities of its workers? As a hypothesis, we suggest the
emergence of the idea of organizational leadership. To try to understand this phenomenon, we
have chosen as a case study of the Sabin Laboratory, recognized as one of the best Brazilian
companies evaluated from the point of view of investment in worker. As methodology, we tried
to work with both the literature review recognized authors on the themes - work,

communication and symbolic relationships - as well as conducting in-depth interviews.

Keywords: organizational communication, symbolic link, organization and culture.
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INTRODUCAO

As organizacdes desempenham um papel importante na constitui¢do da sociedade. Por
possuirem a dimensdo constitutiva do corpo social, o trabalho, ha por meio delas a institui¢éo
da experiéncia do espaco social. Entretanto, o trabalho ndo é uma relagéo de producéo stricto
sensu, pelo contrério, suas rela¢fes sdo constituidas por sistemas simbolicos de poder, ou seja,
ndo ha como negar que uma das mais importantes caracteristicas das organizacdes é a ideia de
gue as mesmas constituem e sdo constituidas por sistemas simbolicos de poder. Para fins de
estudo, relagbes simbolicas podem ser entendidas como o conjunto de interpretacfes
significantes que fazemos das relagdes construidas no mundo social e como essas interpretacdes
influenciam na construcdo dos vinculos e das relacbes de poder, que se estabelecem no
cotidiano de uma organizacgdo ou instituicdo qualquer.

O modo como absorvemos e lidamos com essa interpretacdao do simbdlico influencia
0 nosso comportamento. Os rituais, as tradi¢cdes, imagens, postura, vestuario, vocabulario, entre
outros, séo construidos e disseminados em diferentes niveis na estrutura de relacionamentos
criada entre os membros das organizacdes. Os simbolos, as acdes, 0s variados sistemas
simbdlicos desenvolvidos dentro das organizagdes estdo ligados a construcdo de sistemas de
crengas e normas, bem como das relagdes de poder desenvolvidas entre os individuos. Mais do
que isso, 0 que se observa é que, cada vez mais, tais sistemas de crencas estdo ligados aos
desempenhos e expectativas das atividades comunicacionais. De acordo com Jatahi (2004: p.
03) “os estudos mostram que a dimensao simbdlica das organizagdes estd intimamente ligada
ao contexto em que o poder e a autoridade sdo exercidos, e que se alimenta da comunicacao e
interacdo simbodlica como forma de desenvolvimento”. Ou seja, as atividades comunicativas
estdo diretamente conectadas a construcao dos vinculos organizacionais. Em boa medida é esta
a caracteristica que vem dando destaque a ideia de que as organizacGes também se constituem
por meio de suas diferentes relacdes simbolicas.

Partindo desta premissa, formulamos nosso problema de pesquisa: quais seriam 0s
desdobramentos deste momento em que novas estratégias dos sistemas simbolicos de poder,
presente nas organizagdes, passam a ser adotadas tendo no investimento do individuo o grande
modo de reforcar o vinculo com as organizagdes? Quais as consequéncias do crescente
investimento na subjetividade dos que comp&em as organizagdes? Seréo a identidade, a cultura,
os alvos desse novo investimento? Como questionamento especifico, propomos: quais 0s

desdobramentos destas recentes estratégias organizacionais que tém buscado no vinculo
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organizacional novas formas de atuagdo no sentido de intensificar a produtividade? O
problema de pesquisa que se apresenta acima ressalta a importancia de pensar em que medida,
entdo, as dimensdes simbolicas entram em cena, hoje, como dimensBes constitutivas das
organizagOes. Se, por um lado, 0 que se observa, a primeira vista, € uma crise nas identidades
do trabalho, por outro, a implicagéo apresenta novos desafios que nos propomos a pensar neste
trabalho. O investimento nos vinculos e identidades dos colaboradores faz surgir, nas
organizacOes, a ideia de protagonismo organizacional, ou seja, de colaboradores ativos,
engajados e comprometidos com os objetivos e resultados organizacionais. Tal situacéo coloca
novos desafios ao tema da Comunicagdo Organizacional. Novos desafios porque néo se trata
da comunicacdo s6 do ponto de vista funcionalista, mas de premissas da Comunicacao
Organizacional cujos objetivos recaem na tentativa de compreender o que sdo as dimensfes
simbolicas das organizacdes. A mudanca implica, portanto, na saida da perspectiva normativa,
funcionalista, em dire¢&o de uma perspectiva mais cultural. O desafio evidencia a necessidade
de se caracterizar a forma como a comunicacdo atua nesse processo de maneira mais
abrangente. Uma visao que ndo trate a comunicacao como sinénimo de difusora de informacéo
e sim como estruturadora das relacdes desenvolvidas no contexto organizacional; uma visdo
que seja capaz de promover um entendimento mais amplo sobre estas relacbes e o
desencadeamento de sentidos e significados que elas provocam.

Para compreender este fendbmeno, a luz de um caso empirico, elegemos como estudo
de caso o Laboratério Sabin, reconhecido como uma das empresas brasileiras mais bem
avaliada para se trabalhar e que possui como estratégia organizacional o forte investimento no
trabalhador. Em termos metodoldgicos, procuramos fazer uma revisdo bibliografica em torno
de autores reconhecidos sobre os temas: trabalho, comunicagdo e relacbes simbdlicas. Da
mesma forma, elegemos a entrevista em profundidade como método de coleta de dados.
Segundo Duarte, a entrevista em profundidade consiste em uma “técnica qualitativa que explora
um assunto a partir da busca de informacdes, percepcoes e experiéncias de informantes para a
analisa-las e apresenta-las de forma estruturada”, tratando-se de “(...) um recurso metodologico
que busca, com base em teorias e pressupostos definidos pelo investigador, recolher respostas
a partir da experiéncia subjetiva de uma fonte, selecionada por deter informacdes que se deseja
conhecer” (DUARTE, 2012, p. 62). Entendemos que por meio deste método pode-se chegar a
uma compreensao, dentro do possivel, do modo como o Laboratorio Sabin constrdi seu trabalho
de comunicagdo organizacional, com especial aten¢do ao modo como costura o vinculo com 0s

seus colaboradores e a0 modo como comunica-se com eles.
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Em linhas gerais, este trabalho esté dividido em quatro capitulos. No primeiro capitulo,
procuramos mostrar a centralidade das organizagdes na constituicdo do espaco social, assim
como mostrar como elas sdo constituidas por sistemas simbolicos de poder. No segundo
capitulo, apresentamos nosso problema de pesquisa. A partir da tentativa de explicitar os
desdobramentos deste momento em que adota-se como estratégia organizacional o refor¢o da
relagdo das organizagfes com seus colaboradores, do investimento na subjetividade e
identidade dos empregados, emerge entdo a ideia de protagonismo organizacional. Por meio do
estudo de caso sobre o Laboratorio Sabin (caso empirico), acreditamos que poderemos entender
esses desdobramentos, bem como compreender a crescente importancia das dimensoes
simbdlicas nas organizagdes. No terceiro capitulo, portanto, por meio da énfase nas dimensbes
simbolicas das organizacdes, sera explicitado como a Comunicacdo, e suas diferentes
ferramentas, sdo vistas como condicdo estrutural das organizacdes em nossa atualidade. Neste
trabalno serd analisado, enfim, como nos inserimos nas organizacdes (como
trabalhadores/colaboradores), tendo em vista que as mesmas tém, cada vez mais, nas ldgicas
comunicativas, novos modos de funcionamento e estabelecimento de valores sociais. O Ultimo

capitulo constitui-se das consideracdes finais.
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1. Espaco social: a centralidade das organizagoes

Em linhas gerais, é possivel afirmar que desde sempre o ser humano teve na
coletividade seu apoio e meio de preservacgdo. Por ser diferente dos outros animais, com uma
fragil estrutura corporal, mas possuidor da racionalidade, 0 homem tem na vida grupal o seu
mecanismo de defesa. Tanto para enfrentar intempéries quanto para atingir objetivos comuns,
0 ser humano tem no grupo um espago onde cria relacdes que podem lhe trazer proveitos,
beneficios, seguranca e aceitacdo. Tal caracteristica deu ao homem a capacidade de existir em
coletividade, de produzir sociabilidade, habilidade adquirida pela necessidade de sobrevivéncia
(CHANNEL, 2002), oferecendo-lhe a capacidade ndo apenas de sociabilizar, manipular a
natureza, pensar racionalmente e dar sentido as coisas e situacdes, mas, efetivamente, de
transformar-se a si proprio, superando limita¢6es, bem como produzindo beneficios que dédo
significado a sua existéncia.

Ou seja, a0 moldar a natureza o homem cria e institui o seu espaco social. E através da
apropriacdo da natureza, da divisdo do trabalho, da diferenciacdo de papéis, que a sociedade
estabelece o seu espaco social. A introducdo permite apresentar a concepcao de organizagdo
utilizada neste trabalho, bem como a centralidade das mesmas na sociedade hoje. Para
compreendé-la, entretanto, € preciso voltar as suas matrizes modernas e relembrar como as
mesmas emergem no periodo sob novas e decisivas vestimentas. Para tal, podemos retomar as
reflexdes de Emile Durkheim (1858-1917) que definiu com propriedade a nova sociabilidade
advinda do projeto urbano-industrial. Segundo o soci6logo, a dindmica presente no espaco
social é dada por meio da diferenciacdo de papéis e da divisdo social do trabalho que seria, na
verdade, uma caracteristica central da sociedade moderna.

Para o autor, por conter “uma fun¢do integradora (...) que modifica os lacos de
solidariedade entre os individuos. A divisdo do trabalho possui uma dimensao social, [que]
altera a l6gica e a dindmica das relagdes” (DURKHEIM apud SELL, 2013, p. 90). Esta analise
de Durkheim parte do pressuposto das mudancas estruturais que ocorreram na sociedade a partir
da 12 Revolucdo Industrial ocorrida no século XVII, coincidindo com o inicio da Modernidade.

Para o socio6logo:

A modernidade se caracterizava pela divisdo do trabalho e pela
especializacdo das fungdes. O advento da era da maquina acentuava a
diferenciagdo social, com o surgimento das mais diversas esferas de
atividades, sejam sociais ou econdmicas. Esta transicdo também
implicava em novos tipos de lagos sociais, ou, novos tipos de relagdes
entre os individuos” (SELL, 2013, p. 87).



15

Neste ponto, a analise de Durkheim assemelha-se a do historiador Eric J. Hobsbawm
para quem o século XV1I representou a consolidacao das estruturas do sistema capitalista, como
aponta em seu livro “A era do Capital” (2010). O autor também exemplifica a mudanca na
estrutura das relacdes devido as transformacdes econémicas, sobretudo, na capacidade que as
industrias tinham de mobilizar trabalhadores ao seu comando: “A industria pesada, tdo
caracteristica de nosso periodo, era muito maior do que isso, e tendia a desenvolver as
concentracdes de capital que controlavam cidade ou regides inteiras, mobilizando vastos
exércitos de trabalhadores sob seu comando” (HOBSBAWN, p. 324). Tratava-se, pois, de uma
mobilizag&o néo exclusiva do trabalho, mas que mobilizaria e influenciaria também toda a vida
pessoal e emocional dos trabalhadores.

De acordo com a andlise de Hobsbawn (2010), as mudancas ocorridas impactaram 0s
contextos social, econdmico e cultural da época. O aumento das horas de trabalho, o
crescimento urbano e a maior utilizacdo de maquinas, geraram uma nova dinamica de relagéo
entre 0 homem e o trabalho, bem como fortaleceu as bases do capitalismo industrial e a geracédo
de lucros, estabelecendo novos tipos de relacdes comerciais. O vinculo entre o trabalhador e o
processo produtivo foi diluido, devido a divisao do trabalho e a perda de contato com todas as
etapas de confeccdo do produto. Essa diluicdo do vinculo transformou ndo s6 a relacdo
produtiva do trabalhador, impactando também a percepc¢éo de valor do trabalho, que passou a
ser reduzido a quantia do salario

Partindo da perspectiva da transformacdo radical ocorrida na estrutura sécio
econémica devido ao sistema adotado pelas industrias, Durkheim defendia que a sociedade teria
de ser estudada como um sistema organizado de relagdes permanentes, com leis naturais de
desenvolvimento que sdo baseadas na articulacdo de suas partes. Esclarecendo que os fatos
individuais sdo refletidos na consciéncia individual e nas representacdes fisicas e, no caso das
representacdes coletivas, estas expressam o “consciente” do grupo social, Durkheim defendia
que a sociedade era semelhante a um organismo e que cada 6rgdo cumpria uma funcgéo, ou seja,
as partes (os fatos sociais) existiriam em funcgdo do todo (a sociedade) e vice-versa. Neste caso,
a divisdo do trabalho seria 0 mecanismo que ofereceria a coesdo para a sociedade, pois geraria
a solidariedade social. Segundo o autor, além de “aumentar ao mesmo tempo a for¢a produtiva
e a habilidade do trabalhador, ela [seria] condi¢do necessaria do desenvolvimento intelectual
material das sociedades; [isto] é fonte da civilizagdo ” (DURKHEIM, 1999, p.14).
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Como aponta Durkheim em seu livro Da Divisdo do Trabalho Social,’ no qual
demonstra detalhadamente e de forma consistente a funcéo desta divisao e o porqué da mesma,
a solidariedade social se expressa, segundo sua teoria, por uma maior ou menor divisdo do
trabalho, somando ainda a consciéncia que podera ser individual ou coletiva. Na visdo do
socidlogo, a sociedade modela o comportamento social do homem no processo da evolugao
social, passando de uma solidariedade mecanica?, para uma solidariedade organicas.

A solidariedade mecénica é mais simples e se forma pela igualdade: os individuos
vivem em comum porque partilham de uma consciéncia coletiva. A consciéncia coletiva ¢ “um
conjunto das crencas e dos sentimentos comuns a média dos membros de uma mesma
sociedade, que forma um sistema determinado que tem vida propria” (DURKHEIM apud
SELL, 2013, p. 88). A solidariedade mecanica predominava nas sociedades pré-capitalistas.
Neste caso, os individuos que executam as mesmas tarefas reconhecem que tém pelo menos
parte da personalidade em comum, e se unem em torno dela. Nas sociedades de solidariedade
mecanica, existe total predominio do grupo sobre os individuos que se identificavam através da
familia, da religido, da tradicdo e dos costumes. Ao transformar-se, a sociedade promove uma
diferenciagéo social, baseada na nova divisdo social do trabalho, resultado do crescimento
guantitativo da sociedade e do novo processo de especializacdo de funcBes do trabalho.
(DURKHEIM, 1999). Nesta mudanca, o individuo € socializado sob novas ldgicas porque,
embora tenha uma esfera propria de agdo, depende dos demais, e, por conseguinte, da sociedade
resultante dessa uniéo.

Para Durkheim, nesta sociedade predomina entdo a solidariedade organica, ou seja,
uma sociedade € fruto das diferencas sociais, ja que sdo essas diferencas que unem os individuos
pela necessidade de troca de servicos e pela sua interdependéncia. A solidariedade orgéanica
prevalece nas sociedades complexas de tipo capitalistas em que, por meio da acelerada divisao
social do trabalho, os individuos se tornam interdependentes e suas funcGes sdo vitais para o
funcionamento do sistema social. Neste tipo de solidariedade a consciéncia coletiva se afrouxa,
dando espaco a consciéncia individual que expressa o que temos de pessoal e distinto. Neste
caso, predominam a impessoalidade, o anonimato e o elevado nivel de especializacdo da forga

de trabalho. Trata-se agora de relagdes baseadas na ideia de contrato social. Durkheim afirma

1 DURKHEIM, Emile. Da Divisdo do Trabalho Social. 2 ed. Sdo Paulo: Martins Fontes,
1999.

2 Ibidem, p. 83.

3 1bid, p. 109.
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que a nova divisao do trabalho produz outros tipos de vinculos porque cria entre 0s homens
todo um sistema de direitos e deveres que 0s unem uns aos outros de maneira contratual e
duradoura, dai a chamada funcdo integradora (SELL apud DURKHEIM, 2013, p. 90).
Entretanto, ao inaugurar outras formas de solidariedade, a nova Divisdo Social do Trabalho
assume também outro carater moral que amplia seu controle social, nas sociedades modernas,
agora sob os moldes da hiperespecializa¢do da forca de trabalho. Como aponta Parsons (2010)

em sua analise sobre a obra de Durkheim (2010):

O ponto de partida da anélise de Durkheim do controle social era a
existéncia de um conjunto de fenémenos mais ou menos concretamente
homogéneos, as regras morais do costume e dos direitos. Por suas
caracteristicas intrinsecas essas regras se distinguem de outros
fendbmenos de interesse do socidlogo - por exemplo, das taxas de
suicidio. Elas s&o prescrigdes de como se espera que 0os homens se
comportem em determinadas circunstancias. Embora as regras nao
sejam fendbmenos fisicos, elas sdo objetos empiricos por suas
propriedades intrinsecas (PARSONS, 2010, p. 490 e 491).

Ou seja, ao assumir um carater moral que cria um sistema de direitos e deveres, a nova
Divisdo Social do Trabalho renova também sua forma de controle social porque influéncia de
forma prescritiva a atuacdo dos individuos no trabalho e, consequentemente, na sociedade. Em
suma, parte-se do pressuposto de que as organizacdes sdo sistemas sociais que tém na forma de
estruturar o processo produtivo um vetor central para sua compreensdo. Nao exatamente porque
produzem mais ou deixam de produzir menos, mas porque as formas de produgdo séo
constituidas por processos simbdlicos (de poder) que sdo efetivamente os espacos em torno do
quais se materializam ndo apenas suas identidades, mas também os vinculos dos individuos
entre si, com elas, com a sociedade. Voltaremos ao tema. De qualquer forma, é através da
compreensdo das organizagdes como sistemas de producdo fundados em matrizes simbélicas
de poder que vamos trabalhar, por isso a decisdo de eleger Durkheim com o ponto de partida.
A compreensdo do autor de que é o trabalho que institui vida moral nas organizacdes (em geral
para garantir formas de controle social) é decisiva para a abordagem das organiza¢cdes como

sistemas simbolicos de poder.

1.1. Organizagdes como sistemas simbdlicos de poder

Quando se utiliza a expressdo organizacdo pode-se conjeturar a existéncia de

principios estruturais que implicam em diversos elementos (pessoas, recursos materiais, tempo,



18

espacgo) em relacdo a um objetivo comum. O processo de constitui¢ao destas relagdes envolveria
acdo em funcdo das necessidades de escolhas e préaticas que transformam valores grupais em
valores para o individuo. Ou seja, um conjunto de elementos dinamicamente relacionados, que
desenvolve uma atividade para atingir determinado objetivo, pode ser entendido como um
sistema (CHIAVENNATO, 2009). Nesse sentido, pode-se entender as organizagdes como
sistemas sociais uma vez que as mesmas envolvem relagdes desenvolvidas em torno de codigos,
normas, padrdes, linguagem, experiéncias que formam a estrutura destas coletividades e
determinam o comportamento individual (atos, escolhas) na relacdo dialética com o
comportamento coletivo/organizacional.

Ou seja, a articulagdo do sistema social (organizacdo) é possibilitada devido a principios
e recursos que sao gerados, utilizados e transformados no interior das praticas sociais. Dentro
das organizaces (sistemas sociais), portanto, a existéncia e a geracdo de propriedades
estruturais ocorrem também por meio de sistemas sécio simbolicos de orientacdo e
interpretacdo de condutas (PETERS, 2006). As propriedades estruturais ndo existem por si so,
mas se manifestam dentro dos sistemas sociais na forma de praticas reproduzidas. Para explanar

esta afirmacdo, utiliza-se o conceito de estrutura, apontado por Giddens:

Na teoria da estruturagéo, considera-se "estrutura™ o conjunto de regras
e recursos implicados, de modo recursivo, na reproducdo social; as
caracteristicas institucionalizadas de sistemas sociais tém propriedades
estruturais no sentido de que as relacGes estdo estabilizadas através do
tempo e espacgo. A "estrutura” pode ser conceituada abstratamente como
dois aspectos de regras: elementos normativos e cddigos de
significacdo. Os recursos também sdo de duas espécies: recursos
impositivos, que derivam da coordenagdo da atividade dos agentes
humanos, e recursos alocativos, que procedem do controle de produtos
materiais ou de aspectos do mundo material (GIDDENS, 2009, p.
XXXV).

A “estrutura”, para Giddens (2009), ndo corresponde a uma realidade subjetiva
derivada da estrutura externa, mas, sim, a uma dimensdo das préaticas reais; a pratica dos
agentes, que vai além do individual, sendo o coletivo parte fundamental para a geracdo da
estrutura. As habilidades que 0s agentes possuem para coordenar 0S contextos de seu
comportamento coletivo advém do consideravel conhecimento sobre as condigdes e
consequéncias do que fazem em suas vidas cotidianas/individuais/institucionais.

Os agentes sdo também movidos por motivacdes (objetivos) para atuar, motivacoes
estas que implicam desejos que impulsionam a ac¢ao. Significa dizer que as “estruturas sociais”

surgem dentro da organizag&o devido as regras e aos meios usados e implicados no decorrer de
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praticas sociais realizadas pelos agentes. Tal perspectiva, entdo, destaca uma condicao fundante
das organizagdes: as mesmas podem ser pensadas como sistemas simbolicos de poder. Estes,
de fato, estdo presentes em nosso dia a dia e exercem dentro do contexto organizacional uma
funcdo determinante porque sdo instrumentos de conhecimento e dominacao, de consenso e
ordem social, de padronizacéo e producéo de diferengas.

De qualquer forma, para poder explanar sobre as organizagbes como sistemas
simbolicos de poder ¢ indispensavel dissertar sobre o conceito de poder. Estudado por varias
ciéncias, este conceito tem sua definicdo bastante variada, ainda que possamos encontrar
caracteristicas semelhantes. Por exemplo, o poder pressupde a existéncia de alguma forma de
interacdo entre os atores sociais, ndo se tratando de um atributo individual, mas de um aspecto
da relacdo entre um individuo ou grupo com outros individuos ou grupos.

Para Arendt: “o poder corresponde a habilidade humana nao apenas para agir, mas
para agir em concerto. O poder nunca é propriedade de um individuo; pertence a um grupo e
permanece em existéncia apenas na medida em que o grupo permanece unido” (ARENDT,
1994, p.36). A relatividade do conceito € interessante de ser observada, pois na definicdo de
Arendt nenhum individuo, grupo ou organizacdo tem poder sozinho, mas sim, em relacdo a
outros individuos. Da mesma forma, € preciso assinalar o contexto, pois o poder de um
individuo ou grupo depende do contexto, sendo incomum ter poder em todas as situagdes. A
capacidade de exercer influéncia, ou seja, de modificar ou condicionar atitudes, valores ou
comportamentos alheios, dependeria dos diferentes contextos e situacdes. Na mesma direcao

da visdo acima exposta, Srour defende que:

A semelhanca da propriedade, o poder é uma relagio social, ndo uma
posse unilateral. Sua fonte originaria encontra-se na capacidade de
coagir ou de estabelecer uma relagdo de dominio sobre os outros, na
producdo de “efeitos desejados” ou no controle das a¢gdes dos outros.
Assim, as relagdes de poder significam uma dupla relagdo: dominagédo
e sujeicdo (a exemplo da relacéo de propriedade e de ndo propriedade e
mando e obediéncia (a exemplo da relacdo de trabalho, ou de gestdo e
execucdo) (SROUR, 2012, p.135).

Ja para Magquiavel, visto sob a analise de Luis Felipe Miguel, diferente de varias
concepgoes, o “poder real” (principalmente o politico) ¢ visto de forma instrumentalista, ou
seja, como algo que se possui, € que “ndo ¢ uma questao de justica ou de principios, mas de
capacidade de impor-se aos outros” (MIGUEL, 2007, p.19). Observa-se que para os dois

primeiros autores e o ultimo ha visdes distintas da concepcdo de poder. Para Arendt e, de certa
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forma Srour, é necessario a legitimacao pela coletividade; para Maquiavel, o poder ndo precisa
ser legitimado, j& que 0 mesmo € um instrumento.

De todo modo, em todas as defini¢cGes o poder ndo pode ser possuido, pois seria uma
“capacidade” de estabelecer relagdes de dominio, e essa capacidade s6 pode ser gerada nas
relagbes sociais. Tal perspectiva encontra-se em sintonia com nossa abordagem porque
entendemos as organiza¢Ges como o conjunto de interpretacGes significantes que estruturam e
sdo estruturadas por sistemas simbolicos de poder.

Em outras palavras, os modos de organizacdo das coletividades humanas se dao por
intermédio da vinculacao entre pessoas com objetivos comuns e também pelos padrbes, normas
e hébitos gerados e aceitos internamente em cada organizagdo. Por exemplo: quando as
organizagbes sdo concebidas como maquinas, 0s seus empregados basicamente devem
comportar-se como se fossem pecas da maquina, realizando um trabalho mecanico e repetitivo.

Como relata Morgan:

(...) 0 modo de pensar mecanicista afetou nossas concepc¢Ges mais
basicas do que seja uma organizacdo. Quando falamos sobre
organizagdo, geralmente temos em mente um estado de relacdes
ordenadas entre partes claramente definidas que tém alguma ordem
determinada. Embora a imagem possa ndo ser explicita, estamos
falando de um conjunto de relacbes mecénicas. Falamos sobre
organizagdes como se elas fossem maquinas e, consequentemente,
tendemos a esperar que funcionem como maquinas: de maneira
rotineira, eficiente, confiavel e previsivel. (MORGAN, 2002, p. 37).

A relagdo mecanica entre 0 homem e seu trabalho influi ndo somente nas suas
atividades, mas também em aspectos psicolégicos e emocionais. Por exemplo, as organizacfes
militares podem ser vistas como organizacGes mecanicistas. Este tipo de organizacao busca ser
um instrumento confiavel e eficiente, para isso, normas de procedimento sdo aplicadas: uso de
uniformes, padronizacdo de regulamentos, especializagdo de tarefas, uso de equipamentos
padronizados, hierarquia de autoridade, linguagem prépria de comando e treinamento
sistematizado. Estes procedimentos servem nao so para a unidade de a¢ao da organizagdo, como
também para a mecanizagdo do pensamento e da acdo do ser humano.

Outro exemplo seriam as organizagfes concebidas como organismos vivos em que

fortalece-se a ideia de que as pessoas e 0S grupos - como 0s organismos bioldgicos* - s

4 Cria-se um paralelo entre as relacdes entre as moléculas, células, organismos complexos, espécies e ecologia e
as relagdes e distingdes entre individuos, grupos, organizacdes, populacdes (espécies) de organizacdes e sua
ecologia social (MORGAN, 2002).
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trabalham de forma eficaz quando as suas necessidades sdo atendidas (MORGAN, 2002). O
lado fisiolégico da organizagdo é enfatizado nessa concepgdo, 0 que gera novas ideias para
entender como as organizacdes funcionam e quais sao os fatores que influenciam seu bem-estar.
Nesta linha de raciocinio as teorias motivacionais tém muita influéncia.

Segundo a concepcdo de Maslow (1943), em sua teoria da motivacao, as necessidades
humanas baseiam-se em uma hierarquia premente que vai do fisiolégico ao social e ao
psicolégico. Tal teoria trouxe mudancas na organizagdo interna das organizacfes porque
sugeriu que a motivacao pelo dinheiro e a garantia de trabalho (insercdo na organizagdo) nao
sdo suficientes para satisfazer o agente social. Para que isso ocorra, é necessario a criacao de
condigdes de crescimento pessoal, que ao mesmo tempo ajudem as organizagdes a atingirem
seus objetivos e aos agentes que dela fazem parte, a satisfacao de suas necessidades. Neste caso,
a forma encontrada para aplicar essas condi¢des foi por meio da atribuicdo de trabalhos mais
significativos, mais autonomia, responsabilidade e reconhecimento nas relagdes de trabalho.
Nas relagdes com os superiores, a forma encontrada foi exercer um comando exercido de forma
participativa, democratica e voltada para o trabalhador. A atencéo voltada para a melhoria do
clima entre o0s agentes sociais dentro da organizacdo aumentaria a produtividade e a satisfacao
no trabalho e, consequentemente, a qualidade do mesmo. Ou seja, a interdependéncia das
necessidades técnicas e humanas seria tida de forma equilibrada.

Pode-se dizer que esta perspectiva talvez represente hoje os modelos hegemonicos®
de organizacdes. Nela radicaliza-se a ideia de organizagdo segundo a compreensao de Robert
Henry Srour para quem as organizacdes sao “coletividades especializadas na producao de um
determinado bem ou servico” (SROUR, 2012, p.107). Segundo ele, as organiza¢des devem ser
pensadas como coletividades especializadas porque representam sistemas sociais a medida que
utilizam e articulam diversos recursos em uma relacdo dindmica para a realizacdo de
determinado objetivo. Para isso, devem combinar a atuacdo de agentes sociais (pessoas) e
recursos. Ou seja, estas coletividades especializadas, tem na “ac¢éo social” a sua forga motriz.
Mais do que isso, seus agentes sociais (pessoas) seriam instituidores de sentido porque suas

acOes seriam significativas tanto para aqueles que a praticam quanto para 0s que a observam

> Utiliza-se, neste trabalho, a concepgdo de Gramsci, interpretada por Costa, sobre a Hegemonia: “capacidade de
um grupo social unificar em torno de seu projeto politico um bloco mais amplo ndo homogéneo, marcado por
contradi¢Bes de classe. O grupo ou classe que lidera este bloco é hegemdnico porque consegue ir além de seus
interesses econdmicos imediatos, para manter articuladas forcas heterogéneas, numa acéo essencialmente politica,
que impeca a irrup¢do dos contrastes existentes entre elas” (COSTA, 2012, p.2). Esta concepcéo articula-se
perfeitamente com a visdo de que as organizagdes, ao “supostamente” irem além dos interesses econdmicos,
articulam estratégias que ajudem a organizacdo a atingir seus objetivos, por meio de a¢6es afirmativas com os seus

colaboradores.
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em razdo dos variados objetivos de cada organizacdo. Sendo assim, a acgdo social seria
fundamental para a existéncia da organizacédo, e, como toda pratica social seria uma pratica de
significacdo. Por isso, a organizagdo seria um local de universos significativos, simbdlicos -
qguando uma palavra, imagem, gesto implica em algo além do seu significado manifesto e
imediato (JUNG, 1964) -, por ser constituida por pessoas: seres interpretativos e instituidores
de sentido.

Como neste trabalho, abordamos as organizacbes como sendo estruturadas e
estruturadoras de praticas sociais que se formam no interior de sistemas simbolicos de poder
trabalhamos com a concepgdo de poder simbdlico de Pierre Bourdieu, sua capacidade de
dominacdo, e a de Srour, em sua visao de que o poder ndo € possuido e sim construido em uma
relacdo que estabelece o dominio sobre o outro. Srour (2012) afirma que o poder é construido
nas relacdes sociais, na qual um individuo tem a capacidade de exercer autoridade sobre o outro,
sendo que ninguém esta destituido da competéncia de resistir ao dominio do outro. Ou seja,
para ele, o poder além de consistir em exercer autoridade, também é consistido no confronto,
na recusa de ser dominado. Consiste em dominio e na contestacdo a este (dominio).

Para Bourdieu, o poder simbdlico consiste em um “(...) poder invisivel que s6 pode ser
exercido com a cumplicidade daqueles que ndo querem saber que Ihe estdo sujeitos ou mesmo
que o exercem” (BOURDIEU, 2009, p.7-8). Segundo o autor, as rela¢fes simbolicas de poder
sdo disseminadas e reproduzidas por meio de instituicGes, simbolos e préaticas sociais, tais
praticas sdo exercidas de maneira a submeterem os individuos sem que esses percebam que
estdo sendo submetidos. Os simbolos, para Bourdieu, sdo instrumentos da integracdo social e
tornam possivel se obter o consenso acerca do sentido do mundo social 0 que contribui para a
reproducdo da ordem social dominante. Para que o poder simbolico seja exercido, é necessario
entdo que quem esta submetido a ele o legitime, mesmo que nao saiba que esta sendo submetido
ou legitimando uma prética de poder.

Os agentes ndo sé se incorporam a estrutura social, como a produzem, legitimam e a
reproduzem dentro de uma realidade construida pela economia das trocas simbélicas, na qual
estdo inseridas as disputas por capital social, cultural e simbdlico e pelo dominio sobre
estruturas. Pode-se dizer que Bourdieu distingue duas posturas, dentre as diversas orientaces
que lidam com sistema de fatos e de representacfes, comumente reconhecidas como imanente
ao conceito de cultura: uma que compreende os sistemas simbdlicos (a arte, 0 mito, a linguagem
e etc.), como forma de conhecimento e de comunicacdo responsavel pelo consenso, ou seja,

responsavel pelo acordo quanto ao significado dos signos e do mundo, que concebe a cultura
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como estrutura estruturada; outra, que considera a cultura e os sistemas simbolicos como
estrutura de poder capaz de legitimar a ordem vigente, sendo a cultura tratada como estrutura
estruturante.

O sistema simbolico de uma determinada cultura € uma construgdo social e sua
manutencdo é fundamental para a perpetuacdo de uma determinada sociedade. Atraves da
interiorizagdo da cultura, interagimos com o mundo e criamos simbolos; elaboramos imagens,
interpretacdes de como as coisas sdo com 0 propoésito de tentar compreendé-las e 0 nNosso
universo social, ou seja, o lugar do qual viemos e as experiéncias pelas quais passamos ajudam
a determinar quais serdo esses simbolos. Essa imposicado de poder é sagaz por ser sutilmente
introduzida nas relagdes sociais sob um manto de legitimidade que irradia seus efeitos nas
relacBes sociais, culturais e de trabalho, reduzindo, de forma significativa, as possibilidades de
apropriacdo de valores educacionais e culturais que possibilitem o dominado de perceber e
resistir a essa forma de dominacao.

A posicao de um individuo ou de um grupo na estrutura social ndo pode ser definida
apenas de um ponto de vista estritamente estatico numa dada estrutura e num dado momento.
E preciso que se analise um trajeto social, pois as acdes e procedimentos ndo se explicam por
si s0, na verdade elas constituem simbolos que exprimem sempre uma posi¢do social, segundo
uma légica que representa os valores que manifestam a posicao daquele individuo dentro de
uma estrutura social.

Para Bourdieu (2009), o poder simbdlico constrai a realidade e tende a estabelecer uma
ordem de carater transcendental, no sentido de que se pde logicamente antes da experiéncia,
sendo por isso condicdo dela e ndo mero resultado. Portanto, os sistemas simbélicos exercem
um poder estruturante, porque séo estruturados. Os simbolos fazem parte dos sistemas de poder
e exercem uma funcdo social, porque sdo instrumentos de conhecimento e tornam possivel o
controle social. Tal afirmacdo é importante porque permite questionar o ideal dominante de
organizagbes como comunidades especializadas; isso porque nestas suspostamente
predominaria a auséncia de sistemas simbdlicos de poder que ndo apenas estritamente
relacionados a producéo.

Entretanto, cabe questionar por que razdo estas coletividades especializadas seriam
neutras? N&o estariam estas organizagdes vistas como coletividades especializadas ancoradas
hoje cada vez mais no discurso motivacional? A problematizacdo em torno da suposta
neutralidade destes sistemas simbdlicos de poder torna-se importante porque o discurso

motivacional pretende convencer que a relacdo histdrica entre padrées e empregados agora
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resume-se ao vinculo da parceria. Na verdade, sabe-se que estas coletividades especializadas
representam (e sdo guiadas) pela maximizagdo dos lucros com 0s minimos investimentos
necessarios. Embora fundadas em principios neutros da meritocracia, tais organizacdes
encontram-se estruturadas em sistemas simbolicos de poder que radicalizam a producéo pela
producdo. Ou seja, trata-se da especificidade simbolica do trabalho visto agora pelo viés da
producdo stricto sensu cujo maior desdobramento é a crise identitaria produzida nos diversos
vinculos organizacionais.

Se Durkheim nos chamava atencdo para o carater moral presente nas relacdes de
trabalho como estruturante da sociedade, pode-se dizer que este hoje materializa-se em torno
do novo ethos da eficacia (producéo total). O acontecimento talvez radicalize o fendbmeno da
especializacdo e consequente fragilizacdo dos vinculos na sociedade, ja apontados pelo autor
na passagem do século XIX ao século XX, porque incide diretamente no ambito das
identidades. Como hip6tese adotamos a ideia de que sdo os meios de comunicagdo, em especial

a internet, atores protagonistas deste acontecimento.

1.2. A centralidade das organizagdes e o impacto cultural da comunicagdo

O dominio constituido pelas organizacdes - suas atividades e praticas - expandiu-se.
Ao assumirem uma funcdo de importancia sem igual no que diz respeito a estrutura e a
organizacdo da sociedade contemporanea, de seus recursos econdmicos e materiais, as
organizagOes consolidam-se como importantes protagonistas no desenvolvimento do meio
ambiente global (JACOBI, 2003). Hoje, as organizag¢fes sustentam os circuitos globais de
trocas econdmicas dos quais depende todo 0 movimento mundial de informac&o, conhecimento,
capital, investimento, producédo de bens, comércio de matéria prima e marketing de produtos e
ideias, possibilitado pela globalizacdo e pelo surgimento do mercado mundial de servicos.

Pode-se dizer, entretanto, que este impacto e a importancia das organizacdes,
atualmente, residem na centralidade que adquirem os meios de comunicacdo na sociedade, em
especial, aquelas que atendem pelo advento da internet. Como ressalta Castells, em seu livro
“A sociedade em rede” (1999), as novas tecnologias agem sobre todos os dominios das
atividades humanas e possibilitam uma economia em escala global, altamente interdependente:
a economia em rede, na qual a unidade béasica da organiza¢do econdmica ndo esta situada em
algo especifico, mas sim na interdependéncia entre as varias organizacdes e aos processos

diretos e indiretos que sdo gerados pelas organizagdes em rede. “Sdo a convergéncia € a
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interacdo entre um novo paradigma tecnoldgico e uma nova logica organizacional que
constituem o fundamento historico da economia informacional” (CASTELLS, 1999, p. 210).
Gracas a internet e aos aparatos tecnoldgicos, o impacto das organizagdes repercute em escala
global e interdependente, sendo que “0 que mudou ndo foi o tipo de atividades em que a
humanidade esta envolvida, mas sua capacidade tecnoldgica de utilizar, como forca produtiva
direta, aquilo que caracteriza nossa espécie como uma singularidade biologica: nossa
capacidade de processar simbolos” (Idem, 1999, p. 142).

Hoje, ndo parece restar duvidas de que os meios de producdo, circulagcdo e trocas
culturais, em particular, tém se expandido, sobretudo, através das tecnologias de informacao. A
constante “superacdo” de tempo e espago que estas novas tecnologias possibilitaram introduz
mudancas significativas na sociedade visto que vivemos em mundos crescentemente multiplos
e “virtuais”. A centralidade, portanto, destas transformagdes podem ser sentidas em diversas
instancias. Uma delas trata justamente das organizages como elementos mediadores sobre 0s
diversos modos de viver, sobre o sentido que as pessoas ddo a vida, sobre suas aspira¢fes para
o futuro, etc. Trata-se de variadas transformacdes ocorridas no modo de ser das pessoas, como:
0 crescimento de servicos virtuais, novos tipos de ocupacdo e estilos de vida, motivacdes,
ritmos, riscos e recompensas; a diminuigdo dos empregos vitalicios e 0 aumento do que tem
sido chamado de “flexibilidade no emprego”, que muitas vezes constitui uma questdo de
desemprego ndo planejado; as mudancas no tamanho das familias, o envelhecimento da
populacdo, sustentada por sistemas de beneficios estatais, etc. Estas mudancas organizacionais
implicam, antes de tudo, em mudancas culturais. Estas Gltimas, por sua vez, sdo
desdobramentos diretos da consolidacéo das tecnologias da comunicacao.

Bom exemplo é o fenémeno da interconexdo global das organizacBes possibilitada
pela midia eletrdnica, que expandiu significativamente as relacdes sociais, modificando modos
de relacionamento, gerando até uma padronizacdo de modos de ser, de gestos e significados.
Ou seja, as tecnologias de comunicacdo instauram elementos histéricos e significativos na
constituicdo de um imaginario de nossa atualidade. As organiza¢Bes cinematograficas podem
ser utilizadas como exemplos do impacto da comunicacdo em nossas coletividades. Por
exemplo, se fosse pedido que se imaginasse um pirata. Como ele seria descrito? E provavel que
ao fecharmos nossos olhos, logo viria a nossa mente um homem de bandana, com tapa olhos
ou, se assistimos ‘“Piratas do Caribe”, Johnny Depp e seu personagem Jack Sparrow

dominariam a nossa imaginacao. O fato é que, a ndo ser por descri¢cdes em livros e personagens
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de cinema, é altamente improvavel que das pouco mais de 7 bilhdes® de pessoas que vivem no
mundo hoje (nUmero em continuo crescimento), 95% tenha visto ou até mesmo conhecido
algum (deixa-se o 5% para aqueles que dizem que viram ou esperam vé-lo). Entdo como &
possivel que tenhamos uma imagem téo nitida de algo que nem chegamos a conhecer? A néo
ser pelas telas do cinema? Halbwachs (2006) discute 0 modo que propicia que tal acontecimento
ocorra. Ao retirar a memoria de um processo prioritariamente individual e coloca-la como um
processo coletivo em constante transmissdo de lembrancas; pode-se entender o método de como
muitos de n6s temos tal imagem. As historias que ultrapassaram séculos e foram parar em telas
de cinema foram fortalecidas pela memdria coletiva de todos aqueles que reconstruiram o
interesse por tais aventureiros, experiéncia que foi repassada por geracdes de diversas formas:
escrita, cantada, falada, dentre outras. E assim sobrevivem até hoje. Naturalmente a simbologia
que os piratas despertam nas pessoas € um produto amplamente explorado pela industria
cinematogréfica (geracdo de lucros) e nas pessoas (identificacdo e/ou admiracao pelo espirito
de aventura e insurreicdo que simbolizam).

Jung (1964) nos explica como tal processo pode ocorrer. O esteredtipo que surgiu
através do mito (no sentido de acontecimentos historicos que através dos anos foi acrescido de
fatos, reais ou fantasiosos) das aventuras de pirata, fez com que a simbologia dos piratas
(significacdo que foi dada aos seus objetos e acGes) ficasse viva no inconsciente, baseada em
um tipo de estereotipo que € fortalecido pelo imaginario das pessoas, que € altamente
influenciado pela indUstria cinematografica e midiatica. Dito isso, pode-se entender o impacto
exercido pelas organizagdes cinematograficas na subjetividade humana. Ao utilizarem mitos,
simbolos e personagens elas promovem e reproduzem significados na ordem do inconsciente
coletivo.

Significa dizer que quando examinamos as probleméticas complexas relacionadas a
subjetividade, logo observa-se 0 impacto das organizagdes sobre a identidade das pessoas.
Mesmo marcadas por diferentes interpretacdes e lugares potenciais de uma contestacdo quanto
aos seus diferentes sentidos, é inegavel a forca exercida pelas organizacGes a identidade. Ou
seja, esta pode ser definida parcialmente pela maneira como os individuos se relacionam com

as organizagdes. Como exemplifica Stuart Hall:

¢ De acordo com os dados da: http://www.worldometers.info/pt/. Escolhido como fornecedor de contetdos na
Conferéncia das Nac¢des Unidas sobre Desenvolvimento Sustentavel (Rio + 20), BBC News, e do Museu Nacional
de Midia (Reino Unido), o Worldometers ¢ um site gratuito, composto por uma equipe internacional de
desenvolvedores, pesquisadores e voluntarios que disponibiliza estatisticas e nimeros (a nivel mundial).


http://www.worldometers.info/pt/
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(...) a identidade emerge, ndo tanto de um centro interior, de um eu
verdadeiro e Unico, mas do dialogo entre os conceitos e defini¢bes que
sdo representados para nos pelos discurso de uma cultura e pelo nosso
desejo (consciente e inconsciente) de responder aos apelos feitos por
estes significados, de sermos interpelados por eles, de assumirmos as
posicBes de sujeito construidas para n6s por alguns dos discursos (...)
em resumo: de investirmos nossas emoc6es em uma ou outra daquelas
imagens, para nos identificarmos (HALL, 1997, p. 26).

Ou seja, do diélogo entre os individuos e as organizaces emergem as identidades. Dai
0 impacto das organizac6es atuais sobre as sociedades globais, bem como locais. Falamos deste
impacto no modo de vida das pessoas, na “vida interior”, que ¢ relacionado a centralidade destas
formas organizativas na constituicdo da subjetividade, isto é, da préopria identidade da pessoa
como um ator social. Portanto, podemos afirmar que os significados séo subjetivamente validos
e, a0 mesmo tempo, estdo objetivamente presentes em nossas acdes, instituicdes, rituais e
praticas. O individuo pode agregar em sua subjetividade caracteristicas aceitas e valorizadas ou

ndo dentro de cada organiza¢do. Como também aponta Hall:

(...) o que denominamos como identidade poderia provavelmente ser
melhor conceituado como as sedimentacdes através do tempo daquelas
diferentes identificacfes ou posicdes que adotamos e procuramos Viver,
como se viessem de dentro, mas que, sem duvida, sdo ocasionadas por
um conjunto especial de circunstancias, sentimentos, histdrias e
experiéncias Unica e peculiarmente nossas, como sujeitos individuais.
Nossas identidades sdo, em resumo, formadas culturalmente
(HALL,1997, p. 26).

1.3. Organizacdes e a crise das identidades do trabalho

Por que falar de identidades e organizacdes? Mais especificamente, por que falar de
identidade, comunicacdo e trabalho’? Antes de tudo, se dissemos que as organizagdes
constituem e sdo constituidas por sistemas simboélicos de poder (citamos o modelo militar e o
biolégico-motivacional) gostariamos de pensa-las a partir da perspectiva da cultura, ou seja, de

indaga-las como sistemas culturais®:

" Trabalho como: a inser¢do do individuo na organizacdo com o objetivo de realizar atividades para o alcance de
determinado fim ou propoésito. Como também o: “dispéndio de energia para criar riquezas — materiais ou
intangiveis” (SROUR, 2012, p. 133).

8 Ressalta-se que até hoje ndo ha um consenso razoavel do que venha a ser cultura, ha centenas de formulagGes
aceitas, ou seja, o universo conceitual atingiu tal dimensdo, que uma das tarefas primordiais da antropologia
moderna é a reconstrucao deste conceito a partir de uma variedade de fragmentos teéricos.
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Culturas séo sistemas (de padrdes de comportamento socialmente
transmitidos) que servem para adaptar as comunidades humanas
aos seus embasamentos biologicos. Esse modo de vida das
comunidades inclui tecnologias e modos de organizacdo
econémica, padrdes de estabelecimento, de agrupamento social e
organizacao politica, crencas e praticas religiosas, e assim por
diante (LARAIA,2009, p.59).

Se, entdo, 0s meios de comunicacdo transformam a sociedade, porque modificam os
processos culturais, a pergunta da pesquisa também procura pensar como as novas tecnologias
da comunicagdo reinventam as organiza¢cBes como sistemas culturais. A hipotese parte da
constatacdo de que, nas atuais circunstancias, as l6gicas midiaticas sao, a0 mesmo tempo, uma
parte critica da infraestrutura material das organizaces, e, também, um dos principais meios
de circulagédo das ideias e imagens vigentes tanto no ambito interno das organizagdes quanto
externo, aquilo que se quer comunicar para a propria sociedade. As organiza¢fes como sistemas
culturais e, em especial a forma como as mesmas sdo regidas por ldgicas comunicativas,
representam o foco de nossa pesquisa.

Ou seja, 0 objetivo da investigacdo ndo € apenas pensar como 0S meios de
comunicagdo tém transformado a vida social contemporanea, das formas mais coletivas e
uniformes as mais individuais e heterogéneas, mas pensar como esta nova condicdo da
comunicacdo, que é estruturada e estrutura sistemas simbolicos de poder, nas organizacdes,
produz mudancas culturais significativas nas mesmas. Neste caso, ndo se trata de qualquer
mudanca cultural, mas daquelas que apontam para os diferentes vinculos que os individuos
estabelecem com as organizagdes, a partir da forca de trabalho. Trata-se, entdo, de se pensar
como nos inserimos nas organizacdes tendo em vista que as mesmas tém, cada vez mais, nas
I6gicas comunicativas, novos modos de funcionamento e estabelecimento de valores sociais.

O tema se justifica porque as mudangas estruturais que estamos vivenciando,
atualmente, tem gerado alteragdes na forma como nos preparamos para o trabalho, para a
mudanca de oficios, e na relacdo que isso gera com a organizacdo, trazendo incertezas
profundas nas maneiras de caracterizar o trabalho que se faz, a trajetoria que se desenha e a
formacéo que se deve seguir. No fim das contas, ha a incerteza na maneira de definir a si mesmo
(e de definir os outros e 0 mundo do trabalho). De certa forma, pode-se dizer que parte do
problema advém das categorias usadas para auto identificacdo que entraram em crise. Por
exemplo: ndo se fala mais de operario, mas de operador ou, ainda melhor, de colaborador. N&do
se fala mais de qualificacdes (fruto da negociacao coletiva), mas de competéncias (reconhecidas

ou ndo pelas empresas, com base no desempenho individual). Nao se trata mais de fazer o que
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era ordenado, mas de mobilizar-se por sua empresa, de fazé-la vencer em meio a concorréncia
generalizada (DUBAR, 2011). Como aponta Dubar:

As defini¢des de si (0 “eu”) e dos “outros” entraram em crise junto com
as categorias que serviam a essas operagdes “identitarias”. A crise das
identidades no campo profissional ndo € nova. Desde o século XIX, a
penetracdo da grande empresa, do taylorismo, da organizacéo cientifica
do trabalho e da racionalizacdo administrativa provocou a faléncia dos
artesdos e a proletarizacdo dos camponeses, das mulheres e das
criangas, que nao detinham nada mais que sua prdpria forca de trabalho
para vender. Contudo, paralelamente, 0 movimento sindical, de um
lado, e 0 Estado Social, de outro, permitiram certo amortecimento dessa
primeira grande crise identitaria. (DUBAR, 2011, p. 180).

A mudanga tem origem na exigéncia do culto do desempenho e da competi¢cdo (“seja
o melhor”), dessa singularidade distintiva (“seja voc€ mesmo’’) que provoca disturbios de todo
o tipo (depressdo e suicidios) entre aqueles que ndo encontram outros meios, que ndo o trabalho,
de restabelecer sua autoestima e o reconhecimento do outro, indispensaveis a salde fisica. Neste
caso, a esfera profissional e as relagdes que ai se realizam seriam uma pequena mostra deste
enorme impacto cultural, sobretudo, nas identidades, exercido pelas tecnologias da
comunicacdo e que se manifesta em todos os campos da pratica social (DUBAR, 2011).

A crise das identidades, cujo questionamento da relacdo de si mesmo com 0s outros e
consigo mesmo, ndo sdo simples ajustes a uma conjuntura; elas marcam um periodo, uma
populacdo e um tipo de vinculo social. Trata-se de uma crise da relacdo com o outro, uma crise
de um modo de dominagdo dos brancos sobre os negros, dos homens sobre as mulheres, dos
ricos sobre os pobres, dos “normais” sobre os estigmatizados, como tao bem mostrou Goffman
(1988). Essa dominacgdo ndo é mais (somente) aquela de uma classe sobre outra. Como relata o
autor, é uma relagdo assimétrica entre o “normal” e o “estigmatizado”, inclusive no interior de
si mesmo; uma relacdo que ndo é mais auto evidente. Na dindmica aberta pela descolonizacéo,
pelo movimento dos direitos civis, dos direitos das mulheres, dos homossexuais, por exemplo,
é a reacdo dos esquecidos da grande crise e das vitimas das crises ordinarias que esta em
questdo. N&o € apenas pela luta contra a exploracdo econémica, mas pela recusa das violéncias
simbodlicas, das recusas de si e dos 6dios do outro.

A crise das identidades (Dubar, 2011), portanto, coloca em evidéncia as ideias
preconcebidas sobre o outro, sobre si e sobre 0 mundo. Trata-se da questdo atual em que se
reengendra o simbdlico e o econdmico, fazendo-se a recusa de permanecer continuamente um
exército industrial de reserva para permitir a reproducédo dos ciclos econémicos e a recuperagao

dos mesmos mecanismos de crescimento incerto e de dominagdo salarial (constatacdo dos
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economistas) (SERRES, apud DUBAR, 2011). Chama-se atenc¢do, a0 mesmo tempo, para uma
crise de longa duracéo, na qual estd em jogo uma civilizagdo nova e uma sucessdo de crises
econbmicas ordinarias, mas também da invengdo de novas maneiras de viver em conjunto no
mundo, que ndo sejam simplesmente guiadas por diretivas organizacionais impessoais, € Sim 0
resultado de interagBes criativas de militantes e vitimas de crises, em torno das questfes de
reconhecimento matuo (DUBAR, 2011).

E relevante salientar que a identidade s6 se torna um problema e objeto de estudo
quando ela ndo parte de si mesmo, isto é, quando tem necessariamente duas faces: aquela que
é atribuida pelo outro e aquela que é reivindicada por si mesmo. A partir do momento em que
essas duas faces da identidade ndo coincidem, ou ndo coincidem mais, h4 uma crise. Por isso,
a crise das identidades toca a subjetividade das pessoas, que sdo definidas e classificadas de
uma maneira que elas proprias rejeitam ou das pessoas a quem € recusada a designacéo e
classificacdo que elas desejariam no ambito das organizacGes. Neste caso, a crise é
desencadeada pela imposi¢do de uma identidade ndo desejada ou pela recusa de uma identidade
reivindicada. Ou seja, mesmo quando a identidade de uma pessoa vem de si mesma (quer ela
tenha interiorizado aquela que lhe foi atribuida ou que tenha feito reconhecer aquela que
construiu para si), mantém-se um ato de negacdo, uma politica de identidade, que implica
exclusdes, imposic¢des, desconfiancgas, fazendo surgir a crise que reconfigura as relagdes sociais
(“eles/nos™), perturbando a relagdo consigo (“quem sou eu realmente?”’) e com os outros (“o

que eles dizem que eu sou?”’) (DUBAR, 2011).

1.4. O vinculo como estratégia organizacional

De fato, € dificil pensar o espaco social sem as organizac¢Ges. Estamos inseridos dentro
delas, nos constituimos através delas. Porém, por que é importante para o individuo pertencer
a uma organizagdo? Ter o seu lugar e contribuir para a construcdo do espaco social sdo assim
os interesses primordiais dos individuos ao se inserirem e gerarem vinculos com uma
determinada organizacdo? Acreditamos que sim, ou seja, 0 que é realmente importante para o
individuo, além de pertencer a uma organizacg&o, € ter um lugar na estrutura organizacional, ter
reconhecimento, ser valorizado, e ser bem sucedido profissionalmente (HOPFER, 2002). Neste
sentido, no limite o que ele busca é evitar cair no esvaziamento (soliddo) do proprio espaco

social. Como aponta Enriquez:
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O mais relevante de uma sociedade ndo é 0 consumo em excesso e nem
0 poder das grandes empresas, mas a angulstia e o temor expresso de
gue o apocalipse se realize, que a corrupc¢ao generalizada aconteca, que
0 racismo aumente, que o genocidio seja utilizado como forma de
governo, que o terrorismo prevaleca, ou seja, a possibilidade constante
da dissolucdo do espago social (ENRIQUEZ apud SCHMIT, 2003,
p.19).

Componente das relagbes sociais e afetivas, o vinculo refere-se diretamente a
subjetividade do individuo. Para satisfazer suas necessidades (emocionais, fisioldgicas,
psicoldgicas) as pessoas constroem e estabelecem ligacGes com objetos, pessoas, organizagoes.
O vinculo estabelecido com as organizagc6es possibilita ao individuo satisfazer necessidades
materiais (alimentacdo, sobrevivéncia), por meio do salario, e subjetivas (reconhecimento,
ligacdo com outros individuos) (SCHMITT, 2003). Para que possa alcancar seus objetivos
(produtividade, lucro, entre outros), as organizacOes estabelecem e criam vinculos com 0s
individuos. Quando estdo engajadas para a conquista de objetivos, as organizacfes geram lagos
afetivos. Os mesmos, no entanto, também integram diferentes formas de controle social porque
se constituem formas de mediacdo de contradi¢bes que possam surgir em cada organizacao.

Ou seja, os vinculos de identificacdo sdo formas internas de constituicdo das
organizagOes, bem como podem ser vistos como formas (espacos) de controle social, uma vez
que se referem, cada vez mais, a estratégias utilizadas para o fortalecimento da ligacéo
psicolégica entre o individuo e a organizacdo que ele integra. De fato, os vinculos instituidos
entre individuo e organizacao podem ser considerados formais e psicoldgicos (relagcdes com o
meio fisico e social); psicoldgicos porque esta ligacdo € um processo subjetivo e a organizacdo
atua nesse nivel para estabelecer e manter uma relacéo estavel com o individuo, submetendo-o
aos valores organizacionais. Em contrapartida, o individuo se submete a essa ordem para que
possa, através da relacdo e da vinculagcdo que estabelece com a organizacdo, satisfazer algumas
de suas necessidades materiais. Por outro lado, nas organizagdes, os vinculos pressupdem a
existéncia de um projeto social comum que as fazem atuar através de contratos formais para
gue possam alcancar interesses e designios.

Significa dizer que, por um lado, o exercicio das praticas organizacionais tem por
finalidade exercer um controle sobre os trabalhadores para que a organizacéo possa atingir 0s
objetivos a que se propde, sejam eles o alcance de metas, producao e venda, obtencédo de lucros,
entre outros. Por outro, os individuos se submetem e resistem a esse controle, pois necessitam

realizar objetivos de outra natureza, essenciais a sua sobrevivéncia.
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De uma forma, ou de outra, a pratica do poder (do controle sobre os individuos)
encontra-se nas interacdes desses individuos com suas respectivas organizacdes. Essas praticas
sociais terdo consequéncias decisivas para a dinamica que envolve a relacdo
organizacdo/individuo. Significa dizer que, para se poder compreender as organizacdes hoje, é
fundamental que pensemos o poder e os vinculos sociais como fendmenos de comunicag&o.
Parte-se do pressuposto de que vinculos sociais sdo préticas de significacdo (SCHMITT, 2003).

Neste caso, se as organizacdes definem e implementam mecanismos de acédo e controle
social a partir do suposto fortalecimento de lagcos sociais, sdo propriamente as logicas
comunicacionais que adquirem carater central. 1sso porque seria em torno deles (vinculos
sociais) que se busca incessantemente otimizar metas e objetivos organizacionais. Ou seja, se
cada vez mais as organizacfes fazem das praticas de significacdo suas novas estratégicas
operacionais, é a comunicacdo aquela que passa de ferramenta a condicao de estruturacdo das
organizacGes. Por isso, é necessario olhar para além das normas e regras que permeiam a
organizacdo e compreender os aspectos subjetivos (culturais) contidos nas relagdes do ambiente
organizacional. E da observacdo das diferentes relaces simbélicas de poder, em torno das quais
se passam as dinamicas entre individuos e a organizacao de trabalho da qual fazem parte, que
este trabalho pretende tratar. Parte-se da ideia de que em nossa contemporaneidade é a dimensao
subjetiva que tem sido explorada como mecanismo que possibilita o lagco do individuo a
organizacdo, bem como seu trabalho e sua produtividade.

Sendo assim, dentro do contexto das organizagdes, a relevancia da comunicacdo torna-
se ainda maior e, de certa forma, inquestionavel, porque seriam através das praticas de sentido,
de significados que se promoveria a difusdo das acdes organizacionais (OLIVEIRA; PAULA,
2006). As relacdes construidas e o poder exercido, sobre elas e que emerge delas, tém na
comunicacdo forca para mudancas ideoldgicas, comportamentais e emocionais. Por isso, 0
profissional de comunicacdo encontra nesta perspectiva de estudo uma realidade organizacional
aberta para ser aprimorada em termos tedricos e praticos. Neste contexto a comunicacdo é
condicdo das organizacGes exercendo a funcdo de mediadora e, agora também, gerenciadora
destas relagdes. Nesta linha de raciocinio as organizacdes ddo-se conta de que “a produgdo de
sentidos é a construcdo social coletiva, que se di na dindmica das relagcdes dos sujeitos
historicamente situada” (OLIVEIRA; LIMA; MONTEIRO, 2011, p. 05).

Naturalmente, o viés adotado aqui parte da mudanca de gestdo que esta ocorrendo hoje
nas organizagdes. Se antes a gestao era voltada para o objeto/servigo, hoje esta voltada para os

vinculos construidos com o cliente e o pablico interno da organizacgdo, para o valor que ele
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agrega. As relacOes entre as pessoas sdo precedidas da identificacdo simbdlica. E os simbolos
existentes (lingua, vestuario, entre outros) sdo necessarios para que tal identificacdo ocorra.
Quando reconhecemos que 0 outro interpreta e reconhece o simbolo da mesma forma que nos,
h& um consenso de significado, implicando em uma contribuicdo para que o consenso gerado
seja validado.

A validagdo do significado de um simbolo leva em conta o contexto em que ele é
interpretado (geogréfico, social, politico, cultural, tecnoldgico). Dentro de uma organizacao, as
relaces simbdlicas, entre as pessoas, sdo revalidadas e contestadas no dia a dia. Por exemplo,
a relagdo entre chefe e subordinados é uma relagcdo simbdlica de poder que é fortalecida por
meio das atitudes dos empregados com o chefe e vice-versa. A postura, o vestuario, 0 modo
como um se dirige ao outro constituem simbolos, que contribuem para essa relacéo de poder e
possuem um significado compartilhado entre os que dela fazem parte, se fortaleca.

Ou seja, 0 simbolico esta presente em todas as relagdes organizacionais. Diariamente
realizamos interpretacdes a respeito das relacbes que construimos, mesmo que
inconscientemente. Essas interpretacdes ndo sdo necessariamente inéditas, mas passam a ter
destague no ambiente organizacional porque se percebe que as estruturas sao constituidas nos
vinculos sociais, em especial, nas préticas de significacdo. Dai a relevancia para as organizaces
acerca do modo como absorvemos e lidamos com essa interpretagdo do simbolico nos
comportamentos. Os rituais, as tradi¢cdes, imagens, postura, vestuario, vocabulario, entre outros,
séo construidos e disseminados em diferentes niveis da estrutura criada entre 0s membros da
organizacdo. Esta simbologia organizacional pode ser entendida no campo das relages, pois
s8o a expressdo "dos aspectos de uma organizacao [em] que seus membros costumam usar para
mostrar ou tornar compreensiveis 0s sentimentos inconscientes, imagens e valores inerentes a
organizacao" (DANDRIDGE, MITROFF e JOYCE, 1980, p. 77-82).

Os simbolos atuam na formacao de vinculos na medida que fazem as pessoas aderirem
ao seu meio da socializacdo. Por isso, as acdes desenvolvidas dentro das organizacGes estdo
ligadas a construcdo de sistemas de crencas e normas, bem como as relagfes de poder. Segundo
Calas e MacGuire apud Jatahi (2004), em linhas gerais, seis atividades simbolicas e de poder
devem ser identificadas: a) a distin¢do, ou seja, a construgdo de uma identidade simbolica pelo
grupo, atraves da adocdo de mitos e rituais; b) a comunicagdo, que representa a troca de
mensagens e o "compartilhamento” de seus significados entre os membros; c) a tomada de
decisdo, ou seja, a acdo desenvolvida a partir de padrdes de procedimento; d) o exercicio da

autoridade e da lideranca, que corresponde ao estimulo matuo entre lideres e liderados, num
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processo de ampla manipulacdo de simbolos; €) a integracdo organica de mitos, normas e
valores, formando a ideologia; f) a socializac&o, através da promocao de cerimonias frequentes
para manter o sistema vivo.

As praticas de significacdo, expressas nas relacdes simbolicas de poder, portanto, estdo
presentes em nosso dia a dia e exercem, dentro do contexto organizacional, funcdo social
importante: elas sdo instrumentos de conhecimento e dominacdo, da producdo de consensos e
sentidos das relacdes produtivas. Por isso elas possuem sentido estratégico e podem ser usadas
como forma de padronizacdo de comportamentos e otimizacdo de resultados organizacionais.
De acordo com Jatahi (2004, p. 03) “os estudos mostram que a dimensdo simbdlica das
organizaces estd intimamente ligada ao contexto em que o poder e a autoridade sao exercidos,
e que se alimenta da comunicacdo e interacdo simbolica como forma de desenvolvimento”, Ou
seja, a Comunicacao estd conectada ao vinculo organizacional que se constitui nas organizacdes

por meio das relagdes simbolicas.
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2. Comunicacao e protagonismo organizacional

Ao abordar o campo de conhecimento “Comunicagdo”, Nnos deparamos com a
pluralidade de significados atribuidos ao termo. Logo, definir o conceito com o qual iremos
trabalhar, ou mesmo definir o campo de estudo ao qual este conjunto de conhecimentos se
dedica, ndo é uma tarefa simples. O termo comunicacdo deriva do latim comumnicare e
significa a acdo de tornar comum, de colocar em comunhdo, partilhar, introduzindo a ideia de
comunidade. Como ressalta Schramm, “quando nos comunicamos, tratamos de estabelecer uma
comunidade, isto ¢, tratamos de compartilhar informagdes, idéias, atitudes”. (RIOS, 2004, p.
6). No dicionario de comunicacdo desenvolvido por Carlos Roberto Rabaca e Gustavo

Guimardes Barbosa, Comunicacdo pode ser entendida como:

Conjunto dos conhecimentos (linguisticos, psicolégicos, antropoldgicos,
sociologicos, filoséficos, cibernéticos etc.) relativos ao processo da
comunicacdo. Disciplina que envolve esse conjunto de conhecimentos e as
técnicas adequadas a sua manipulacao eficaz (BARBOSA, RABACA,2001, p.
155).

Ou seja, entende-se por Comunicagdo, um “conjunto de conhecimentos” que envolve
processos comunicacionais (dentre eles, a transmissé@o da informacéo) e que tem como conjunto
de principios a “manipulagdo eficaz” por meio de “técnicas adequadas™ desses conhecimentos.
Dentre as definigdes do termo, ressalta-se visdo de John Dewey, reconhecido como um dos
fundadores da escola filoséfica de Pragmatismo - escola de pensamento, na qual as ideias s
tém importéncia desde que sirvam de instrumento para a resolucéo de problemas reais -. Dewey

salienta a importancia da comunicacao para a integracdo e existéncia da sociedade:

A comunicacdo é o processo da particdo da experiéncia para que se torne
patrimbénio comum. Ela modifica a disposicdo mental das duas partes
associadas. A sociedade ndo sé continua a existir pela transmissdo, pela
comunicacdo, como também se pode perfeitamente dizer que ela é transmissao
e comunicacdo (DEWEY apud RIOS, 2004, p. 6).

Observa-se, com base nas definigdes acima expostas que a comunicacgao é associada a
vontade/necessidade humana de se fazer entender, de manter contato, de influenciar, de
compartilhar experiéncias e transmitir e receber informacdes, ideias, habitos e interaces
socialmente significativas. Comunicagéo, portanto, pressupde compartilhamento em qualquer
de suas formas: escrita, falada, televisiva, gestual, atos e eventos cotidianos, entre outros.

Comunicacéo, neste caso, é também participar, € trazer para a comunidade o que dela estava
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isolado. E o estabelecimento da comunh&o, é partilhar, como é também o intercdmbio de
informagdes.

Ou seja, comunicacao é o espaco de estruturacdo dos vinculos e essa estruturacéo, no
caso das organizagdes, se da no vinculo simbolico das relagbes de poder. Partindo do
entendimento de Comunicagdo como praticas significantes, imersas em sistemas simbolicos de
poder, é que daremos continuacdo a este trabalho. Esta visdo ndo tem a pretensdo de definir
uma especificidade do campo da comunicagdo, mas, tdo somente analisar esse entendimento
(relacbes simbolicas de poder) e sua interacdo nas organizagdes, ou seja, tentard delimitar um
contexto para delinear a interface com as organizagdes, pois como trabalhado no primeiro
capitulo, as organizacGes sdo centrais no espaco social. Neste caso, trabalharemos a
Comunicacdo como parte central na constituicdo das identidades do trabalho nas organizacdes.
N&o serd proposto como resolver questBes, mas serd analisado a comunicacdo dentro das
organizacBes, como elemento de articulacdo central das préticas sociais e perpetuacdo de
significados que se somam as constru¢des de sistemas simbolicos, através das agdes de seus

profissionais e das técnicas por eles utilizadas.

2.1. Comunicacéo e estruturacéo social

O sistema simbdlico de uma determinada cultura é uma construcdo social e sua
manutencdo é fundamental para a perpetuacdo de uma determinada sociedade, através da
interiorizacdo da cultura por todos os membros da mesma; ja que para gue possamos interagir
com o mundo criamos simbolos. Elaboramos imagens, interpretacfes de como as coisas sdo
com o proposito de tentar compreendé-las e 0 nosso universo social, ou seja, o lugar do qual
viemos e as experiéncias pelas quais passamos ajudam a determinar quais serdo esses simbolos.

A dinamica de poder implicita no simbolico é sagaz por ser sutilmente introduzida nas
relagdes sociais. Sob um manto de legitimidade que irradia seus efeitos nas relagdes sociais,
culturais e de trabalho, ela reduz, de forma significativa, as possibilidades de apropriacéo de
valores educacionais e culturais que possibilitem o dominado perceber e resistir a essa forma
de dominagéo.

Ou seja, a posicdo de um individuo ou de um grupo na estrutura social ndo pode ser
definida apenas de um ponto de vista estritamente estatico numa dada estrutura e num dado
momento. E preciso que se analise um trajeto social, pois as agdes e procedimentos nio se

explicam por si sO, na verdade elas constituem simbolos que exprimem sempre uma posi¢ao
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social, segundo uma logica que representa os valores que manifestam a posi¢do daquele
individuo dentro de uma estrutura social. Bourdieu (2009) atribui & comunica¢do um efeito
peculiar nas relagdes sociais, por entender que na “fala” ndo ha exclusivamente uma
transmissdo de ideia despida de valor, mas sim um elemento de interacdo socialmente
estruturado, pelo qual os agentes da “fala” entram em um campo onde as posi¢des sociais ja se
encontram objetivamente estruturadas, revelando-se a mesma como uma forma de propagagéo
e manifestacdo de poder.

Atualmente, nas organizacdes, as l6gicas comunicativas sdo a base para o exercicio
continuado do poder. Ao dispor desses meios tem-se como perpetuar ideologias, de forma que
o condicionamento seja cada vez mais implicito que explicito, mais aceito como natural que
aceito por convencimento (SILVEIRA, 2010). As lIdgicas comunicativas (incluindo o poder da
imprensa, do radio e da televisdo) tem na crenca seu principal instrumento de imposicdo. Como
na religido, € a crenga que produz o condicionamento social. Ou seja, ao utilizar os meios de
comunicagdo como porta vozes de sistemas simbolicos de poder, as organiza¢cdes possuem um
instrumento eficaz de manutencdo do controle social porque passam a atuar no ambito do
condicionamento social. Este, quando bem administrado, permite que as pessoas que estdo
sendo controladas e se submetendo aos propositos dos outros atuem assim ndo apenas
voluntariamente, mas com um sentido de cumprimento do dever.

O que leva, portanto, as l6gicas comunicativas a se tornarem instrumentos decisivos
das pretensdes de eficacia das organizacdes, hoje, € o fato delas atuarem no ambito das
identidades culturais do trabalho. Por meio de linguagem visual, corporal, conversas informais,
estratégias sensiveis, entre outros, € que se tem reproduzido normas e estruturas sociais
desejadas. Neste caso, a Comunicacdo, além de propiciar a construcdo do simbolico e a
propagacao do poder simbdlico, ajuda a construir, também, a identidade coletiva, como enfatiza
Castells “(...) a construcdo social da identidade sempre ocorre em um contexto marcado por
relagdes de poder” (CASTELLS, 1996, p. 23).

Para enfatizar esta ideia, 0 autor exple trés formas e origens de construcdo de
identidades, que sdo: a “identidade legitimadora”, a “identidade de resisténcia” e a “identidade
de projeto”. A “identidade legitimadora”, de acordo com Castells, ¢ inserida “pelas instituigdes
dominantes da sociedade no intuito de expandir e racionalizar sua dominacdo em relacdo aos
atores sociais” (Idem, 1996, p.23/24). Ja a “identidade de resisténcia” é produzida pelos agentes
que “se encontram em posi¢des/condigdes desvalorizadas e/ou estigmatizadas pela 16gica da

dominagdo” (ldem, 1996, p.24), e, com isso, constroem “trincheiras de resisténcia e
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sobrevivéncia com base em principios diferentes dos que permeiam as instituicdes da
sociedade, ou mesmo opostos a estes ultimos” (Idem, 1996, p.24). J& quando 0s agentes sociais
criam “uma nova identidade capaz de redefinir sua posi¢ao na sociedade e, ao fazé-lo, de buscar
a transformacgao de toda a estrutura social”, por meio de “qualquer tipo de material cultural ao
seu alcance”, geram a “identidade de projeto”, (Idem, 1996, p.24).

Fazendo-se um paralelo entre as trés formas de identidade de Castells e os modos como
a Comunicacdo pode ser apresentada nas organizacdes, temos: Comunicacdo formal -
Identidade legitimadora; Comunicacdo informal — Identidade de resisténcia e a Comunicagéo
constituidora — Identidade de projeto. A Comunicagdo formal, assim como a “Identidade
legitimadora” é produzida em escala vertical, da alta hierarquia para a base da organizagdo, ¢
busca orientar e integrar as ac6es da organizacao e dos funcionarios. J& a Comunicacao informal
assemelha-se a “Identidade de resisténcia”, pois ¢ criada pela base da organizagao, sendo muitas
vezes produzida a sombra da hierarquia. A Comunicacédo constituidora é paralela a “Identidade
de projeto”, pois ¢ produzida por toda a organizagao, constituindo a identidade da organizagéo,
e recriando a sua cultura qual cria e recria a cultura organizacional, transformando a estrutura.
De qualquer forma, o mais importante é que com essas trés ideias de identidade pode-se inferir
que, para Castells, a identidade ¢ um processo que envolve variadas questdes que dialogam
entre si, sendo a Comunicacgdo parte intrinseca deste processo, isto €, ela ndo apenas propicia 0

contexto mas talvez seja o proprio espago em que ele ocorre.

2.2. O caso do Laboratério Sabin

A propagacéo e integracdo de mitos, normas e valores, como também a socializagdo dos
membros das organizacdes, se ddo através de atividades promovidas pela comunicacdo. Pode-
se observar que o profissional de comunicacao pratica todas elas em seu dia a dia. A exemplo
da teoria de campo de Bourdieu (2009), as atividades de comunicagdo atuam nos processos e
relagdes sociais estabelecendo como legitimo certas ideias e objetivos, tidas como “naturais”
aos agentes que dele participam. Esses agentes, por sua vez, interiorizam o proprio campo,
incorporando suas regras, também de maneira “natural”, em suas praticas (habitus). Neste caso,
por exemplo, a construgédo da identidade simbolica é fortemente influenciada pela construcéo
da misséo, visdo e valores da organizagdo, como também, pela historia da organizacéo, pelo
esforgo dos lideres em perpetuar os valores, etc. Também podemos citar as festas de

comemoracao de aniversario da empresa, a troca de mensagens e o compartilhamento de valores
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organizacionais, por meio das noticias institucionais publicadas por canais de comunicacéo, as
reportagens e 0 modo como a organizacao € retratada, enfim, a operacdo de simbolos na cultura
organizacional € uma atividade que o comunicador opera em seu dia a dia, principalmente ao
lidar com os canais de comunicacdo e os diversos tipos de linguagem que integram seus
publicos interno e externo.

Tendo em vista que um dos objetivos centrais deste trabalho é pensar como o
comunicador é uma espécie de catalisador do campo organizacional (a comunicacao estrutura
e é estruturada por sistemas simbolicos de poder e produz mudancas culturais significativas nas
organizacOes), a ideia é problematizar quais os desdobramentos das recentes mudancas nas
politicas de comunicacdo que passam a utilizar a formacéo de vinculos no trabalho como forma
estratégica de otimizar as metas da organizacdo. Ressalta-se que ndo se trata de qualquer
mudanca cultural, mas daquelas que apontam para os diferentes vinculos que os individuos
estabelecem com as organizacg0es, a partir da forca de trabalho. Ou seja, trata-se de se pensar
como nos inserimos nas organizacgdes tendo em vista que as mesmas tém, cada vez mais, nas
I6gicas comunicativas, novos modos de funcionamento e estabelecimento de valores sociais,
que vao além de praticas estabelecidas e que levam em conta a subjetividade e a cultura de cada
contexto. Neste trabalho, portanto, analisamos as a¢Ges comunicacionais estratégicas do
Laboratério Sabin. Exemplo reconhecido de como uma organizagdo pode atingir os objetivos
aos quais se propGe ao investir nos seus colaboradores de forma a gerar vinculos que véo além
do salario, o Sabin tem sido lembrado constantemente como empresa que investe na relacédo
organizacdo/individuo, dindmica que gera, nas duas partes, beneficios que vdo supostamente
além do sistema produtivo.

Com unidades em cinco Estados (Amazonas, Bahia, Minas Gerais, Paré e Tocantins)
e no Distrito Federal, o Laboratério Sabin ¢ o maior da regido Centro-Oeste®. Contando com
mais de 120 unidades de atendimento, onde trabalham cerca de 2.000 pessoas, 0 Sabin foi
fundado em 1984 pelas socias proprietarias Dra. Janete Vaz e Dra. Sandra Costa. Na década de
1990, com o aperfeicoamento do laboratério, recebeu o certificado 1SO 9000 (normas técnicas
que estabelecem o modelo de gestéo de qualidade para as organizagdes em geral). No ano 2000
0 laboratorio implantou um Sistema Integrado de Gestdo, que permitiu a rastreabilidade, o
monitoramento e a melhoria continua dos processos, trabalho que foi mais uma vez
reconhecido, sendo o primeiro laboratorio do mundo a receber a certificagdo SA 8000, que

avalia a responsabilidade social da empresa e vem contribuindo para a melhoria da qualidade

® Informacdes do site, acesso em 16 de setembro de 2014.
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de vida e de trabalho dos colaboradores por meio de agdes relacionadas as areas de recursos
humanos, salde e seguranga.

Com a missao de “oferecer servigos de exceléncia em medicina laboratorial” (SABIN,
2014), e com a visdo de “ser referéncia em medicina preventiva e diagndstica nas regides em
que atua” (SABIN, 2014), o laboratorio é guiado pelos seguintes valores: credibilidade, ética,
responsabilidade socioambiental, inovacéao, ousadia, qualidade, respeito a vida e transparéncia,
valores estes decididos coletivamente pelos colaboradores do Laboratério, por meio de pesquisa
realizada no ano 2000 (BRANDAO, 2011). Apoiado nas concep¢des (demonstradas no grafico)
sobre os conceitos de liderancga, clima e trabalho, o Sabin desenvolve a¢des voltadas para os

seus colaboradores.

*...onde vocé

nas pessoas para
quem trabalha.

Figura 1. Esquema do local de trabalho.
Fonte: Laboratério Sabin (2014)

O laboratério aparece na lista das 100 melhores empresas para se trabalhar no Brasil e
na América Latina, segundo o ranking da Great Place to Work Institute (GPTW) e Revista
Exame - Vocé S/A. Da mesma forma, retne certificagdes segundo as normas 1SO 9001,
1ISO14001 e PALC/SBPC (Programa de Acreditacdo para Laboratérios Clinicos da Sociedade
Brasileira de Patologia Clinica), além de participar, h4 mais de 20 anos, do PELM (Programa
de Exceléncia para Laboratérios Médicos), que investe em programas internos de qualidade,
metodologias, equipamentos e atualizagdo cientifica da equipe técnica. O Sabin esta na lista de
empresas sustentaveis e signatarias do Pacto Global da ONU. De acordo com o seu portal
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online, “o segredo do sucesso do Sabin estd nos investimentos continuos em tecnologia e
inovacdo, qualidade em seus processos, no atendimento personalizado aos seus clientes e na
politica de gestdo de pessoas baseada no desenvolvimento dos colaboradores” (SABIN, 2014).

O conjunto hierarquico do Laboratério é dividido em trés superintendéncias: area
técnica e duas areas administrativas, as quais cuidam dos negécios, relacionamento institucional
e setores de apoio (area meio). Sua politica de gestdo de pessoas é baseada em 4 principios
fundamentais: desenvolver, desafiar, reconhecer/recompensar e celebrar/comemorar. No
principio que abarca o “desenvolvimento” dos funciondrios o Sabin implantou o programa
“Desenvolver Lideres”, que consiste em capacitar potenciais gestores, além de proporcionar
congressos, cursos, workshops. O laboratério arca com até 80% dos cursos de ensino médio,
graduacdo, pos-graduacdo, mestrado e doutorado. Conforme a pesquisa de Branddo!°, no
Laboratdério Sabin, cerca de 78% dos cargos de lideranca (superintendéncia, geréncia,
supervisdo e coordenacdo) sdo ocupados por mulheres (Brand&o, 2011). E, conta ainda com 23
profissionais portadores de necessidades especiais, inseridos por meio de um programa
especial. Segundo dados fornecidos pela empresa a Branddo, o principal motivo de turnover
(rotatividade) é a aprovacgdo de funcionarios em concursos publicos, mas o indice de 10% ao
ano se mantém abaixo da média do mercado, que é de 27,5% (BRANDAO, 2011).

Ja no principio relacionado a “desafiar”, o Sabin realiza auditorias e desenvolve
programas, que envolvem a participacéo de resultados e destaques de profissionais do ano. Em
“reconhecer e recompensar”, 0 programa de marketing de beneficios visa a autoestima e auto
realizacdo dos funcionarios. Através do programa “Bem Viver” o laboratdrio fundamenta acdes
que otimizam o clima organizacional, parcerias com academias, spa’s, nutricionistas, ginastica
laboral, clube de corrida e de kart, sala de estudos, sala de descanso e de estudos sdo promovidas
para otimizar o clima. Por meio do programa “fidelidade Sabin” que premia os colaboradores
de acordo com o tempo de servigo, a empresa criou o prémio de um dia no spa, por 1 ano de
servicos prestados; um salario bonus, por 5 anos; um computador, por 10 anos; uma viagem de
sete dias com acompanhante para o nordeste, por 15 anos e com 20 anos o colaborador ganha
um carro popular Okm, em reconhecimento pelos servicos prestados.

As comemoragdes (natal, aniversarios, festa junina, novas aquisicdes, fusdes, entre
outros) sao incentivadas por meio do principio “celebrar € comemorar”, que também abarcam

as celebracdes pessoais dos funcionérios, tais quais: nascimento do filho, casamento, compra

% Em monografia apresentada ao curso de Comunicagio Social da Faculdade de Comunicagéo da Universidade
de Brasilia, de Alessandra Galvdo Teixeira Branddo, sob orientacdo da professora Maria Fernanda Dangelo
Valentim Abreu.
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de um carro, entre outros. Por meio dessas celebracfes desenvolve-se supostamente um clima
descontraido que contribui para uma equipe coesa de funcionarios, fortalecendo interacdes e
gerando lacos. Entre os beneficios proporcionados pelo laboratorio, estdo: seguro de vida,
assisténcia médica e odontoldgica, ginastica laboral, massagem, auxilio enxoval de bebé,
auxilio casamento, auxilio funeral, auxilio babd, exames gratuitos para familiares,
financiamento de materiais para os filhos, bolsa educacdo para cursos de graduacdo, pos
graduacdo, financiamento para casa, carro e computador, programa de participacdo em
resultado e o programa de fidelidade; alem dos citados 4 principios que regem a gestdo de
pessoas. De acordo com Brand&do (2011), os beneficios mais utilizados pelos funcionérios séo
relacionados a salde e educacéo.

Dentre os canais de comunicacdo interna o mais utilizado é a intranet, que pode ser
acessada por todos os computadores da empresa e na qual todo setor tem a sua pagina, a qual
contém informacdes dados gerais do setor. Na intranet também estéo disponiveis os resultados
das pesquisas de opinido feita pelo Sabin, aniversariantes do més, ac6es do Instituto Sabin, fotos
de eventos, contracheques, dentre outros. Outro canal de comunicacdo é o SHIFT - sistema de
comunicacdo onde circulam informacdes, tais como: recados, elogios, avisos, divulgacdo de
treinamentos, compartilhamento de decisGes administrativas. O canal também conecta todas as
unidades. Outros canais de comunicagdo atendem o publico em trés niveis: estratégico, tatico e

operacional (vide esquema):

Jornal
Treinamento Interno

Amigo
Oculto Nivel

Correio

operacional

Intranet Murais

Figura 2: Canais de Comunicacao.
Fonte: Laboratério Sabin (2014)
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Entre a comunicacdo informativa encontram-se publicacbes bimestrais — que
informam sobre a¢des e eventos em geral relativos ao Laboratorio -, e, uma newsletter digital,
além do relatorio de sustentabilidade, que consiste em uma publicacdo anual na qual ha a
divulgacdo das atividades realizadas que contribuem para a sustentabilidade da organizacao.

Os gestores de cada setor sdo responsaveis por comunicar, aos colaboradores que estao
sob o seu comando, informagdes pertinentes sobre as atividades das empresas. Eles devem se
assegurar que todos tenham compreendido as informacdes repassadas. Ocorrem duas reunides
semanais com as gerencias: uma entre o gestor e a sua equipe e outra entre os gestores, nas
quais tomam decisdes em conjunto e compartilham informacdes relativas as suas areas de
atuacédo. E ocorre trimestralmente o encontro dos gestores com a dire¢do da empresa.

Como forma de fomentar a comunicacdo interna, colaboradores e empresas, utilizam-
se alguns canais como: caixa postal — que possibilita a correspondéncia confidencial — e uma
caixa de sugestdes. Ha também o representante dos funcionarios, o qual € eleito anualmente por
voto direto, e que é responsavel por acompanhar, fiscalizar e garantir o cumprimento dos
procedimentos e politicas estabelecidos, além de registrar e relatar denuncias queixas de forma
sigilosa. Encontram-se também entre os canais utilizados, o canal direto com a diretoria, 0
encontro semestral para aproximar colaboradores e pesquisas internas de satisfacdo. Todos os
canais sdo gerenciados pelo setor de Recursos Humanos. Materiais graficos, murais internos
com informacdes sobre premiagdes, exames, convénios, inovagdes e momentos pessoais (ex.:
nascimento de filho), sdo utilizados como canais de comunicacdo, estando disponiveis aos
colaboradores, sendo atualizados semanalmente. Todos os canais alcancam os colaboradores

desde a sua admiss&o na organizagio (BRANDAO, 2011).

2.3. Comunicacéo e cultura organizacional

Observando-se o caso do laboratdrio Sabin € possivel perceber que houve mudancas
nas concepcdes sobre os individuos nas organizagdes. Antes vistos como recurso, eles agora
passam a ser situados como atores (protagonistas) sociais capazes de interferir, dialogar, recriar
e reorganizar 0S cenarios organizacionais. Com essa mudanca, conceitos como cultura,
simbolismo e vinculo tém se tornado essenciais para a reflexdo do cenario organizacional.
Trata-se agora de levar em consideracdo as possibilidades de interacdo dos sujeitos nas
organizacOes através da comunica¢do. Como abordado anteriormente, problematizamos o

conceito de organizagdo como espagos de atuacdo coletiva com um fim objetivo e claro, no
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qual as interacdes dos sujeitos fazem-se preponderante para seu entendimento social (SROUR,
1998). Ou seja, nesta perspectiva as organiza¢es ndo se reduzem a equipamentos e recursos
financeiros, mas compreendem, principalmente, pessoas em relacéo, trabalhando por objetivos
bem definidos, claros e especificos. Organizagdes, portanto, definidas como a combinacao de
esforcos individuais para a realizagdo de objetivos comuns. A pergunta entdo seria: 0 que
acontece com as identidades do trabalho no momento em que as relagdes de producgéo, os
vinculos dos individuos, entre si e com as organizagdes, as proprias identidades sdo 0s novos
enderecos de investimentos institucionais (sistemas simbolicos de poder) que tém como

objetivo “racionalizar” e otimizar a produgao?

Acreditamos que a pergunta se justifica uma vez que as organizagdes sao cada vez
mais concebidas como instancias resultados das rela¢fes, dos vinculos e identidades que ali se
estabelecem. Ou seja, as organizacdes sdo o resultado dos vinculos estabelecidos pelos
individuos que criam identificagdes com as mesmas por meio das relacdes de trabalhos
coletivos e da vivéncia social, a sociabilidade. Tal entendimento é visto pelos beneficios que
adiciona a organizacao, isto é, é de interesse desta coletividade que os seus agentes formem
lacos, pois como aponta Eboli (apud CURVELLO, 2012), sobre a sociabilidade, esse traco é
fonte integradora que supera focos de insatisfacdo pessoal e profissional. Ainda sobre a
sociabilidade, Curvello, em seu livro “Comunicacdo Interna e Cultura Organizacional”, que
trata de um caso especifico no setor bancario, por meio de uma abordagem qualitativa, adiciona

que:

N&o podemos negar sua importancia, mas temos que levar em conta a agéo
mediadora e coercitiva da empresa que, vale frisar, sempre exigiu tal postura.
As correspondéncias, as hormas, o0s discursos comunicativos, constantemente
apelavam para a unido, para a importdncia de somar e ndo de dividir
(CURVELLO, 2012, p. 73).

As organizacOes sdo vistas como a continuacdo do desenvolvimento e a consolidacao
do espaco social no qual os agentes sociais atuam, ou seja, estabelecem relacdes de
sociabilidade, geram relacdes de poder e criam vinculos. S&o a continuacao do desenvolvimento
do espaco social por meio da sua infraestrutura material, sistema de poder (hierarquias, relagdes
de mando) e pelo universo simbdlico (simbolos, significados e padrdes culturais praticados
pelos agentes sociais). Quando os individuos se apropriam deste universo simbdlico,
estabelecem relagOes de poder e, ao fazerem uso da infraestrutura material, estdo transformando
as organizacdes em seu espaco social. E neste espaco, e, de acordo com a integracdo de cada

individuo com sua cultura, seus simbolos e a sua identificagdo, que as organizagcdes geram
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vinculos com o0s seus agentes. Por isso, as organizagdes produzem suas proprias culturas. Da
mesma forma que podem ser geradas e recriadas culturas dentro da sociedade, podem ser
geradas e recriadas culturas dentro das organizagdes.

A cultura organizacional suscita a importancia dos individuos nas organizacoes,
superando muitas vezes a tendéncia de racionalidade econémica. A crescente preocupagao com
0 ser humano e suas relaces nas organizagdes surge integrada a existéncia de fatores, nao
apenas econémicos, que motivam e mobilizam os sujeitos, mas também de fatores relacionados
a sua identidade, elementos culturais, simbolicos. O foco de interesse das organizaces na
cultura traduz a preocupacao pela producdo de sentido entre os individuos da organizacao, e
pela tentativa, mais ou menos pensada, para construir e gerir as relagdes entre seres humanos.

Compartilhar de uma mesma visdo determina, muitas vezes, 0 sucesso de atuacdo
dentro do grupo, uma vez que permite e facilita as acdes da organizacdo, fazendo o uso desde
linguagens informais até a adequada decisdo sobre comportamentos que visam a algum
resultado. E neste sentido que os aspectos culturais encontram-se com os de comunicagio, ou
seja, a cultura também precisa ser transmitida, compartilhada. Por isso, uma das variaveis
fundamentais para a compreensao do fenbmeno organizacional é a cultura. Apesar de nao haver
um consenso razoavel do que venha a ser cultura - ha centenas de formulacGes aceitas - para

fins de esclarecimento, utilizamos a compreensdo de Macédo e Pires sobre esta variante:

A cultura € um dos pontos-chave na compreensdo das agdes humanas,
funcionando como um padrédo coletivo que identifica os grupos, suas
maneiras de perceber, pensar, sentir e agir. Assim, mais do que um
conjunto de regras, de habitos e de artefatos, cultura significa
construgdo de significados partilhados pelo conjunto de pessoas
pertencentes a um mesmo grupo social (MACEDO e PIRES, 2005. p.
83).

As pessoas, ao se inserirem em uma organizacdo, adquirem e modificam habitos,
modos e costumes e ajudam a construir/reconstruir um padrdo coletivo, reafirmando e alterando
significados. Ou seja, adquirem e modificam um padrdo cultural. Mais do que isso, pode-se
dizer que em larga medida que isto € possibilitado pela comunicacdo, ou seja, 0 processo
comunicativo, principalmente voltado para acdes internas, possibilita mobilizar, informar,
educar e manter coesdo em torno dos valores da organizagdo. E através da cultura
organizacional que os valores da organizacgdo séo reconhecidos. Por meio da compreensao das
I6gicas internas é que se tem a possibilidade da identificacdo dos colaboradores da organizacdo

com os seus valores. Como afirma Smircich, a cultura organizacional representa “o sistema de
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comportamentos, normas e valores sociais aceitos e partilhados por todos os membros
da organizagdo e que de certa forma a tornam tnica” (SMIRCICH, 1983, p. 355). Ao analisar
estes conceitos verifica-se a importancia do fator simbdlico, que cria e a reafirma ideias, normas
e comportamentos integradores dentro da organizacéo, indispensaveis para a caracterizacao e
funcionamento organizacional. Por serem fontes determinantes do controle social (pelo fato de
suscitar a unidade, identidade e identificacdo de seus membros) os aspectos culturais sdo
indispensaveis na gestdo das organizacdes. Tal compreensdo ndo pode ser feita se dissociamos
comunicacdo e cultura. Neste caso, o Laboratorio Sabin é um exemplo da mudanca do “lugar”
da Comunicagdo nas organizagdes. Por meio dela (comunicagéo), pode-se dizer, ndo apenas se
passa a construgdo do simbdlico e da identidade de uma organizacdo, mas a sua propria
existéncia. A comunicacdo, neste caso, € condi¢cdo de existéncia, é a dimensdo de constituicdo

de uma organizacao.

Como afirma Taylor (2004), a comunicagao esta na organizagao assim
como a organizagdo esta na comunicagdo. Um ato de comunicagdo
envolve a organizacdo de palavras, ideias, conceitos ou outros
elementos de expressdo oral ou corporal, comunicando esse arranjo por
si s6 a compreensdo dos elementos organizados. Esse fato, segundo
Taylor e Coreen (1997), demonstra a universalidade da comunicacéo
organizacional, uma vez que nao existe comunicacdo que nao organize
ou organizacdo que ndo comunique. (CASALI, 2009, p. 113).
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3. Comunicagao: condi¢do das organizacoes

Este capitulo pretende realizar uma anélise empirica do caso Sabin a luz do nosso
problema de pesquisa, ou seja, quais os desdobramentos do fortalecimento do vinculo com
colaboradores como nova estratégia de comunicagéo organizacional? Neste trabalho, partimos
da ideia de que este elo é formado por meio de logicas culturais e comunicativas, as quais
estabelecem novos modos de funcionamento e estabelecimento de valores, que miram
(estimam?) a subjetividade do individuo. Uma das formas, por exemplo, como essas logicas
podem ser percebidas no dia a dia se da por meio dos beneficios (auxilios) que as empresas
fornecem aos seus empregados. Para tanto, procurou-se o Laborat6rio Sabin, o qual, como
explanado antes, é referéncia reconhecida de como uma organizacdo pode atingir os objetivos
aos quais se propde ao investir nos seus colaboradores, de forma a gerar um ambiente

organizacional que va supostamente além do sistema produtivo.

3.1. O impasse metodoldgico: entre o apelo midiatico x cientifico

Inicialmente pensou-se como metodologia a realizacdo de grupos focais e entrevista
em profundidade que consiste em uma “técnica qualitativa que explora um assunto a partir da
busca de informacdes, percepcdes e experiéncias de informantes para a analisa-las e apresenta-
las de forma estruturada” (DUARTE, 2012, p. 62). De acordo com Duarte, trata-se de “(...) um
recurso metodoldgico que busca, com base em teorias e pressupostos definidos pelo
investigador, recolher respostas a partir da experiéncia subjetiva de uma fonte, selecionada por
deter informagdes que se deseja conhecer” (DUARTE, 2012, p. 62). Entendia-se que por meio
destes métodos poder-se-ia chegar a uma compreensao, dentro do possivel, do modo como o
Laboratdrio Sabin constroi seu trabalho de comunicacéo organizacional, com especial atencdo
ao modo como costura o vinculo com os seus colaboradores e a0 modo como comunica-se com
eles. Por meio da utilizacdo destes métodos (entrevista e grupo focal), a ideia ndo era construir
estatisticas, ou mesmo definir a amplitude do vinculo entre os colaboradores do Laborat6rio

Sabin, mas, compreender de que forma ele (o vinculo) € construido, percebido e sentido.

N&o se tratava, portanto, de uma visdo quantitativa objetiva, e sim da possibilidade de
construir uma andlise por meio do relato qualitativo. No caso especifico da entrevista, ela pode
ser categorizada no segmento de qualitativa, semiaberta, pois dispunha de um roteiro de

perguntas previamente conhecido e aprovado. No limite, a entrevista semiaberta, como
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caracteriza Duarte, seria um “modelo de entrevista que tem origem em uma matriz, um roteiro
de questdes-guia que d&o cobertura ao interesse de pesquisa” (DUARTE, 2012, p. 66). Uma
das suas principais caracteristicas seria a flexibilidade, a qualidade que proporcionaria ir além
de roteiros quantitativos, e obter respostas que iriam além da dicotomia sim/ndo. Com este
método, sem duvida, pode-se obter algum tipo de enriquecimento na pesquisa, dado que, muitas
vezes, alcanga-se informagdes que vao além dos numeros. Cabe também destacar a

operacionalidade da mesma, como um ponto a favor, visto a simplicidade de recursos utilizados.

Segundo Duarte, na verdade, a entrevista semiaberta, em alguns casos, pode até ser
usada como alternativa a grupos focais, na medida em que 0 acesso aos entrevistados é mais
pratico. Esse método proporciona, também, um bom entendimento qualitativo do objetivo
almejado, pois permite uma compreensdao mais aprofundada da dindmica, das relagGes, das
percepcdes do objeto a ser estudado; tais dados poderiam ser encobertos por outras técnicas,
como, por exemplo, as gquantitativas. O método € apropriado tanto para criar uma base de
conhecimento, quanto para discutir os mesmos. Por fim, lembramos, Trivifios que acrescenta
que a entrevista semiaberta “parte de certos questionamentos basicos, apoiados em teorias e
hipoteses que interessam a pesquisa, € que, em seguida, oferecem amplo campo de
interrogativas, fruto de novas hipéteses que vao surgindo a medida que se recebem as respostas
do informante” (TRIVINOS apud Duarte, 2012, p.66). Baseado nas explana¢des acima, este
método fora escolhido por ser o mais adequado ao caminho apontado pelo Laboratério Sabin
(trataremos adiante).

Em um contato inicial, por telefone, realizado no dia 22 de setembro de 2014, fomos
orientados a encaminhar um e-mail a analista de Recursos Humanos, Iris Lopes. Neste contato
explicamos, de forma geral, o objetivo do trabalho e perguntamos sobre a possibilidade de
realizar uma entrevista com os coordenadores de comunicagdo da empresa. Ainda no mesmo
dia, a analista de recursos humanos nos deu retorno, agradecendo nosso interesse pela empresa

e destacou que:

[...] estar entre as melhores empresas para se Trabalhar desde 2005 [era]
um merito que [Ihes dava] grande orgulho e sempre [0s] coloca[ria] &

disposicao para disseminar [suas] préaticas, principalmente em meios
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académicos, buscando apoiar a construcdo de novos conhecimentos

entre os alunos e professores de todo o Brasil (LOPES™, 2014).

Entretanto, ela acrescentou que, para que pudesse ser realizada a entrevista, teriamos de
responder, via e-mail, o0 seguinte questionario o qual seria considerado para que se pudesse

obter retorno da empresa:

(1) o objetivo do trabalho, (2) no que ele consiste, (3) a
faculdade/universidade do aluno, (4) a matéria vinculada ao
trabalho, (5) 0 nome completo do professor que da a matéria, (6) o
prazo maximo que vocé pode esperar para as respostas da empresa,
(7) as perguntas que vocé precisa realizar para a empresa para
direcionarmos seu trabalho para a pessoa/area correta e (8) um
documento formal da instituicdo de ensino apresentando o aluno e
pedindo abertura & empresa para a realiza¢éo do trabalho (LOPES,
2014).

Apds preencher o questionario e envia-lo no dia 24 de setembro de 2014, o Sabin deu
retorno, por meio da analista, no dia 02 de outubro, a qual pediu que as perguntas, que iriam ser
realizadas, fossem detalhadas e esclareceu que nenhum tipo de entrevista com os colaboradores
seria possivel, nem mesmo a realizacdo de um grupo focal, devido a ndo possibilidade de
oferecer “suporte” no contato com eles. Segunda ela, o que seria possivel seria a entrevista com
uma gestora de Recursos Humanos, indicada pelo Laboratério. Estranho, pois em nenhum
momento abriu-se espago para negociar tal “apoio”. Devido a iSs0, comegamos a nos perguntar
de que forma o didlogo do Laboratério com o publico externo, muda, ou mesmo, inclina-se
conforme o veiculo que o pesquisador representa. Para pesquisadores académicos, o contato
com os funcionarios ndo pdde se dar devido a ndo possibilidade de assisténcia; porém, para
participar de guias onde se tem visibilidade, onde se tem exposi¢do das melhores organizacfes
para se trabalhar no pais, o contato é estimulado e a assisténcia é provida para o contato com 0s
funcionarios. Afinal, para ser considerado uma das melhores empresas para se trabalhar, desde
2005, é indispensavel a entrevista com os funcionarios. A diferenca de tratamento dada pelo
laboratdrio evidencia que o apelo midiatico sobrepde-se ao cientifico.

Diante do impasse da ndo possibilidade de realizagdo de grupos focais com 0s
colaboradores, nos questionamos se manteriamos, ou ndo, o contato com Sabin. Isso porque a
problematica deste trabalho tratava justamente de analisar o elo, comunicacdo e vinculo

organizacional, no qual seria indispensavel o contato com os envolvidos diretamente no

1 Todos os contatos realizados com a Analista Iris Lopes se deram por e-mail.
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processo. Entretanto, observou-se que esta ndo abertura, por parte do Laboratério Sabin, por
alegagdo de ndo fornecer “suporte”, também seria sintomético de nossos questionamentos.

A néo possibilidade de realizar contato com os funcionarios, mesmo com um ndmero
minimo de colaboradores e por um periodo de tempo ndo longo, demonstrava que, talvez,
exceto para pesquisas de revistas que elencam e geram um bom marketing perante a sociedade
- ao divulgar o Sabin como uma das melhores empresas para se trabalhar (Revista Exame) - 0
vinculo com seus colaboradores também poderia ser visto sob 0 mesmo manto que envolve o
“segredo” da mercadoria. Ou seja, as preocupacdes em manter o controle, e sob sigilo, a forma
como o Sabin constr6i a comunicagdo com o0s seus funcionarios denotava justamente o que
tinhamos também levantado como hip6tese de trabalho: as identidades, os vinculos sociais (dai
a centralidade do simbdlico e da cultura) como novo alvo de investimentos produtivos. Afinal,
por que negar que pesquisadores, que tém como meta investigar academicamente o modo como
se implementa tais aces estratégicas, realizem suas atividades que tém como objetivo a
producdo de conhecimento? Negacdo essa devido a ndo possibilidade de assisténcia ao
pesquisador?

E inegavel que a midia exerce um papel fundamental na sociedade atual,
principalmente no que diz respeito a difusdo do conhecimento cientifico para a populacdo em
geral. Porém, a cultura midiatica noticia fatos e acontecimentos que, na maioria das vezes, ndo
estdo relacionados a fortes embasamentos tedricos, mas as leis de mercado, sem nenhuma
preocupacdo com a disseminacdo do conhecimento cientifico. Tal situacdo gera um ambiente
de incerteza com relacédo aos fatos noticiados pela midia e a veracidade dos mesmos. Da mesma
forma, parece ocorrer em algumas organizacdes que, para divulgar seus servigos e produtos,
utilizam os diversos meios de comunicacado para promové-los, para consolidar sua imagem.
Com isso, ¢ comum a ascendéncia de pesquisas que tratam sobre “as melhores empresas para
se trabalhar”; pois consegue-se aliar um viés “cientifico” a publicidade. Trata-se de uma
sociedade na qual a imagem organizacional equivale, muitas vezes, a ser mais importante que
o produto ou servico que a empresa cria. Ser visto, ser percebido de forma “apropriada”,
equivale a ser mais importante que a organizagdo em si. Tal questdo tem gerado polémicas e

discussfes, desse modo, ainda hd muito que ser esclarecido e analisado. Neste contexto:

Imagem organizacional é construida com base na percepcdo de que
diversos interlocutores tém de uma organizacdo. Ela tem como base a
identidade dessa organizacéo, a qual fornece atributos simbolicos pelos
guais os sujeitos que se relacionam com essa organizagdo constroem
sentido. Mencionado de outra forma, a imagem é uma espécie de
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fotografia que um individuo ou um determinado grupo tem da
organizacdo como consequéncia de informacdes e interacGes
estabelecidas. Ela pode ser vista como um fenémeno individual, uma
percepcdo de uma sé pessoa sobre determinada organizacdo, mas
também é um fenémeno coletivo, & medida que essa mesma percep¢do
pode ser compartilhada por um grupo (ALMEIDA, PAULA e
BASTOQOS, 2012, p. 86).

Com isso, entende-se a centralidade da imagem na construcdo da organizagéo, por
meio da publicidade. A mesma ¢é o grande vetor de percep¢des da atualidade, com isso as
percepcdes simbdlicas ficam condicionadas as sensacdes obtidas pelos meios de divulgacdo
(TURCKE, 2012). Do mesmo modo, o discurso midiatico tem seu apoio na formagdo de uma
nova cultura da validagdo, a chamada cultura da sensagdo (TURCKE, 2012). Neste contexto,
ser percebido equivale a ser alguém, equipara-se a ter existéncia, a ter o seu “Ai*?” reconhecido,
Sendo assim, para uma maior compreensao dos fatos devemos avaliar se, para a populacédo, a
visdo de uma empresa que passou por uma pesquisa com apelo publicitario, apoiada em
métodos cientifico, serd considerada diferenciada? Os resultados obtidos serdo considerados
validos? O apelo midiatico sobrepBe-se ao cientifico? Ou trabalham juntos na medida em que
a midia busca, de vérias formas, transformar os resultados em produto? Se o cientifico apoia-
se em métodos que buscam a analise, ndo a venda, caberia a pergunta: ndo é exposto por que
ndo € vendavel? Ou por que vai contra interesses de outras organiza¢fes? O capital simbolico
midiatico, na “sociedade das sensagdes validadas™, capitaliza o capital cientifico. Tal capital
nao € outra coisa sendo “um crédito junto a um conjunto de agentes que constituem relagdes
tanto mais preciosas quanto maior for o crédito de que eles proprios se beneficiam”
(BOURDIEU, 2004, p.24).

Ou seja, atualmente 0s meios de comunicagdo possuem um crédito junto as pessoas
porque o atualiza em métodos supostamente cada vez mais cientificos. A midia quando usa da
ciéncia tem o seu crédito aumentado, porém a ciéncia sem a midia tem uma espécie de nédo
existéncia, por ndo ser percebida. A juncdo das duas seria 0 caminho para noticias embasadas
e divulgacéo de fatos cientificamente comprovados? Mas e a questdo do mercado? Seria uma
forma de colocar as descobertas cientificas em evidéncia e dessa forma colocé-la no dia a dia
das pessoas? Acreditamos que sim. Um exemplo de pesquisa midiatica (com forte apelo
publicitario e cientifico), ¢ o Guia Vocé S/A “As Melhores Empresas para Vocé Trabalhar”,

realizado pela revista Exame (atencdo ao nome da revista). Neste caso, para poder participar é

12 Vocabulario heideggeriano, no qual o “Ai” pode ser compreendido como equivalente a ser algo ou alguém
(TURCKE, 2012).
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necessario que a empresa se inscreva e atenda aos critérios de ter mais de 200 funcionérios,
bem como estar em funcionamento ha pelo menos 5 anos. Ap0s inscrever-se, a empresa precisa
falar sobre suas praticas de gestao de pessoas ao preencher um formulario; sendo que ao mesmo
tempo um grupo de funcionarios, escolhidos de forma aleatdria pela Vocé S/A (Exame),
preenchem um questionario, no qual expdem suas impressdes sobre o clima de trabalho da
empresa na qual trabalha (OHL, 2014). Na pagina eletronica que se dedica a explicar como o
Guia é elaborado, lemos o objetivo do Guia: “Reconhecer as empresas que mais valorizam os
funcionarios é um dos objetivos do Guia VOCE S/A As Melhores Empresas para Vocé
Trabalhar. O outro ¢ ser 1til para quem procura as melhores oportunidades de emprego” (OHL,
EXAME, 2014). Salienta-se que, mesmo que a escolha dos colaboradores, seja dada de forma
“aleatoria”, sdo fornecidas as empresas a identidade dos colaboradores, como é explicitado na

pagina eletrénica reservada a responder as perguntas e davidas em relacdo ao prémio:

A empresa deve convocar os funcionarios que forem sorteados pelo
sistema. Essa medida existe para evitar que as empresas manipulem as
respostas dos funcionarios. Alids, a empresa ndo pode tentar
influenciar, atrapalhar ou constranger os funcionarios para responder
ao questionario. Qualquer irregularidade deve ser comunicada pelo
telefone 0800 7722011. Se as dendncias forem confirmadas pelas
equipes da FIA e da VOCE S/A, a empresa sera desclassificada
(EXAME, 2014).

Mesmo, deixando-se claro que a escolha aleatdria tem o intuito de evitar fraudes na pesquisa,

seria esta medida suficiente? Na revelacdo da identidade dos funcionarios, a empresa ndo

poderia comprometer ou mesmo expor resultados tendenciosos?

3.2. Limites da narrativa publicitaria

Mesmo com as limitagdes impostas pelo Laboratério, conseguimos avancar no dialogo
com a analista de Recursos Humanos, Iris Lopes, por e-mail, no dia 08 de outubro de 2014.
Apds receber as perguntas que iriam ser realizadas, Lopes, disse que as mesmas poderiam ser
respondidas por um Gestor de Recursos Humanos (RH). Entretanto, no mesmo e-mail, a
analista frisou que ndo poderiam ser realizadas entrevistas com 0s outros colaboradores. “ESsas
perguntas poderdo ser respondidas por algum gestor de RH, pois ndo autorizamos entrevista
com nossos colaboradores, devido ao grande numero de pesquisas que eles participam”

(LOPES, 2014). Sendo que, desta vez, o motivo apontado foi diferente dos contatos anteriores.
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O alto nimero de pesquisas*® que os funcionarios participam foi o novo critério apontado para

a ndo autorizacdo de contato com os funcionarios.

Lopes marcou a entrevista para o dia 13 de outubro de 2014, as 09h30, com a Gestora
de Recursos Humanos, Mércia Borges, na unidade localizada no Brasilia Shopping; porém, por
volta das 08h30, recebemos uma ligacdo da Gestora Borges, pedindo para remarcar a entrevista
para as 11h30. Uma hora ap6s o horério marcado, deu-se inicio a entrevista. A entrevistal* teve
inicio as 12h35 um pouco mais de 01 hora apds o horario remarcado pela gestora, com isso a
entrevista se deu de forma répida, devido ao atraso ja citado. Pode-se notar que como a gestora
jatinha posse das perguntas, as respostas estavam claras e concisas e todas ressaltaram as “boas
acdes” realizadas pelo Sabin. Ao ser questionada sobre as politicas de beneficios voltada aos

funcionarios, Borges ressaltou a “voluntariedade” do Laboratorio em da-los:

De acordo com a convencéo coletiva e com a CLT® o beneficio que aempresa
deve fornecer ao funcionario, ao colaborador, € o vale transporte. Os outros
beneficios o Sabin da por voluntariedade mesmo, pelo cuidado e zelo que ele
tem com o colaborador mesmo. Entdo a gente da o plano de salide, o dental, o
seguro de vida. N6s temos alguns beneficios que sdo fantasticos, que sdo com
o foco na familia (BORGES, 2014).

Borges também deixou claro que gerar uma cultura familiar, entre os funcionarios é
uma ac¢do incentivada e propagada nas acGes estratégicas do laboratorio. Ao ser questionada
sobre a rotatividade de funcionérios, Borges alegou que isso ndo existe no Sabin, e, atribuiu
isso ndo so aos beneficios dados, mas também ao ambiente de trabalho: “Os beneficios, eles
ajudam muito; mas o ambiente também colabora muito com tudo isso. Entdo a gente prega
muito essa questdo de familia, de uma empresa que se preocupa muito com o colaborador”.
Para Borges, ao incentivar uma cultura familiar, de valorizacdo dos funcionarios por meio de
investimentos e auxilios, o Sabin consegue proporcionar um ambiente acolhedor e atrativo ao
colaborador. Tal ambiente foi apontado também como um dos fatores preponderantes para a

geragdo de vinculo dos colaboradores com o Sabin.

13 Critério negado em entrevista pela Gestora de Recursos Humanos, Mércia Borges, a qual afirmou, quando
perguntada sobre o nimero de pesquisas que os colaboradores participam, que 0s mesmos participam de uma, no
maximo duas pesquisas por ano.

14 A entrevista completa encontra-se no Apéndicel, ao final deste trabalho.

15 Consolidagao das Leis do Trabalho (CLT).
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Ao ser questionada sobre quais agdes propiciam este clima, Borges atribuiu a cultura
organizacional que é implementada no Sabin, a qual desde a chegada do colaborador, 0 acolhe
e oferece condicBes de se expressar e contar que serd ouvido. Tal postura, foi atribuida por
Borges, as fundadoras do Laboratorio, que conseguiram incutir, culturalmente, um tratamento
aberto e didlogo entre todos os niveis hierarquicos afim de otimizar o ambiente de trabalho,
uma politica cultural de “portas abertas” ao funcionario e aos seus anseios, tendo no setor de

Recursos Humanos a sua personificacao.

Ao atribuir a postura de “portas abertas” a uma cultura incutida pelas fundadoras do
Laboratdrio, Borges colabora com a nossa andlise, vide o 1° capitulo, de que as “estruturas
sociais” surgem no decorrer das praticas sociais realizadas pelos agentes, ou seja, através de
normas, habitos, interacdes, atitudes e padrdes correntes no dia a dia organizacional, cria-se um
vinculo que propicia que uma préatica torne-se cultura organizacional. Quando questionada
sobre 0s meios e técnicas de comunicacdo utilizados pelo Sabin para informar os funcionarios
sobre os beneficios oferecidos, Borges esclareceu que ¢ através da “ambientacdo” que se da na
semana inicial do colaborador, neste momento, ¢ feito um “treinamento” ¢ a “apresentacao de
beneficios”, além de terem “o acesso livre a intranet” local em que todas as acdes sdo
divulgadas. Borges também acrescentou que quando ha o lancamento de beneficios/aces, é
realizada uma “festa”, com o intuito de mostrar o “presente” que o Laboratorio oferece ao
colaborador. Quanto a divulgacgéo por outros meios, Borges salienta que é feita de modo festivo
“pra que todos entendam, que todos saibam sobre este beneficio” (BORGES, 2014). Pecas
publicitarias também sdo confeccionadas pelo endomarketing da empresa, “de forma bem
ludica, para que as pessoas vejam e entendam e absorvam mesmo de uma forma bem positiva
esses beneficios” (BORGES, 2014). Nao ha terceirizagdo dos meios de comunicagdo utilizados

pelo Sabin.

Tais acOes utilizadas pelo Laboratério vdo de encontro as atividades simbolicas
elucidadas por Calés e Macguire apud Jatahi (2004). A “ambientagdo” fornecida pelo Sabin é
um instrumento de conhecimento e dominagédo, de producdo de consensos e sentidos das
relagOes produtivas a serem desenvolvidas pelos colaboradores, cooperando, desde o inicio,
para a geracdo de vinculo com a organizacdo. Festas, pecas publicitarias, palestras de
ambientacdo, todas essas acGes encontram na comunicagdo e nos seus meios, porta vozes de
sistemas simbolicos de poder e condicionamento social, tendo na comunicagdo o espaco de

estruturagdo dos vinculos. Para Borges, que por ser Gestora de Recursos Humanos, se
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considerou a “porta voz oficial” dos funciondrios, os colaboradores estdo satisfeitos com a
empresa e com os “presentes” que recebem: “Eu como gestora do RH respondo por eles. E a
gente vé que a alegria deles é visivel. O Sabin preocupa-se com o funcionario e com o bem

estar deles”, ressaltou Borges.

Infelizmente, tal postura ndo pdde ser confirmada por parte da pesquisa empirica, visto
a recusa do Sabin. Com isso, procurou-se buscar um conhecimento mais amplo dessa politica
de acolhimento do Sabin em outros meios, tais quais o canal oficial no youtube, como também
em outros trabalhos académicos que tiveram no Sabin 0 seu objeto de pesquisa. Este
levantamento de dados, através de pesquisa exploratoria por meio de dados secundarios e outras
bibliografias, ndo substitui uma pesquisa empirica com os funcionarios, mas permite ampliar a

percepcao sobre a forma como o vinculo organizacional é gerado no Sabin.

Dentre os videos encontrados sobre o Sabin, no canal de videos youtube, foram
selecionados quatro videos presentes no canal oficial do laboratério. Estes chamam atencéo por
serem dirigidos e/ou serem dos funcionéarios. No video institucional de 2009, denominado
“Apaixonados pelo Sabin®”, tem-se a exposicdo de varios colaboradores do Laboratorio
ressaltando as suas qualidades pessoais em conjunto com as qualidades do Sabin, bem como a
afirmacéo de serem o Sabin (“Eu sou Sabin”), e a afirmagio de sua estima pelo laboratorio. E
significativo, neste video, a fala de Marly Vidal, identificada como superintendente de Recursos
Humanos e Administrativa, a qual afirma que: “Eu tenho uma missdo: realizar os sonhos das
pessoas e os objetivos da empresa”, deixando claro que a realizacdo do funcionario caminha
junto com a realizacdo da empresa. Tal fala, também carrega um adendo importante ao
guestionamento anteriormente realizado, sobre a neutralidade das organizacdes, pois ao deixar
claro, como funcionaria, de que a sua misséo é alinhar a realizacdo do funcionario junto a da
empresa, esclarece-se que o discurso motivacional de parceria entre empresa e trabalhador, é
possivel, desde que a producdo ndo seja atingida por objetivos que vao contra 0s interesses da
empresa. Outro video sintomatico, € o das colaboradoras identificadas como lolanda, Fabiola e
Eliana, as quais cantam uma masica de amor a empresa: “Ah eu amo o Sabin, ndo por acaso foi

eleita a melhor do pais, todos juntos trabalhando pra melhor empresa do pais! Se ndo sabe

16 Disponivel em:<http://www.youtube.com/watch?v=rft9o00LMvw>.


http://www.youtube.com/watch?v=rft9o00LMvw

56

somos de Brasilia, Laboratério Sabin de Brasilial’!”. Como também o da colaboradora
Margarete Abreu, técnica de laboratorio, a qual afirma que apesar de trabalhar ha pouco tempo
no laboratério — a época do video -, se diz “impressionada” com a forma que a diretoria do
laboratoério trata os funcionarios e com os colegas, os quais demonstram “respeito ¢ amizade”
no dia a dia profissional. E afirma que o Sabin “cria uma expectativa de vida” nos funcionarios.
Tais relatos exemplificam que a estratégia para o fortalecimento da ligacao entre o colaborador
e 0 Sabin é atuante. Por meio de acdes e beneficios que ajudam os funcionarios a realizarem
sonhos (exemplo: estudos, casa e automével proprio), o Sabin fortalece o vinculo psicoldgico,
identitario, emocional e afetivo do funcionério com a organizacdo. Tal préatica de significacéo,
apresenta relagdes simbdlicas de poder praticadas e validadas no dia a dia da empresa. Ao “criar
nos funcionarios” expectativas de vida, ou seja, aspiracbes a metas e objetivos, o Sabin
consegue fortalecer um lagco com seus colaboradores e alinhar, de forma nédo explicita, os seus

valores e objetivos aos dos funcionarios.

H4 também no canal do laboratoério o video “transformando vidas!®”, o qual conta a
historia de uma colaboradora que, apds passar pelo Projeto Pescar, projeto social do Laboratério
Sabin, conseguiu se formar no ensino superior e trabalha, atualmente, no Laboratorio como
contadora. A divulgacdo de tal video, por parte de seu canal oficial, demonstra que o
Laboratdrio quer também ser visto como uma empresa socialmente responsavel. Como afirma
Batista (2011), a responsabilidade social exercida pelas empresas, visa a¢des que beneficiem as
pessoas que estdo ao alcance dela direta ou indiretamente. As empresas socialmente
responsaveis sdo aquelas que promovem acdes que beneficiem a quem dela depender direta ou
indiretamente, buscando tornar esses atos fontes de melhoria para situa¢Ges deficientes, as quais
0 Estado ndo possa sanar de maneira eficaz. “A empresa socialmente responsavel caracteriza-
se assim: ela se preocupa e dialoga com os impactos sobre 0 meio ambiente e sobre a sociedade,
o ambiente de forma geral” (GERALDES, 2011). De acordo com Rabaca, responsabilidade
social é:

Adocdo, por parte da empresa ou de qualquer instituicdo, de politicas e
préaticas organizacionais socialmente responsaveis, por meio de valores e
exemplos que influenciam os diversos segmentos das comunidades

impactadas por essas acgdes. O conceito de responsabilidade social
fundamenta-se no compromisso de uma organizacdo dentro de um

17 Letra retirada video “Laboratorio Sabin, uma das melhores empresas para trabalhar - lolanda, Fabiola e Eliana”,
disponivel em: https://iwww.youtube.com/watch?v=Lxs1-Ox3Z4U.

18 Disponivel em: <http://www.youtube.com/watch?v=tY8-1EJ4Fs|>.
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ecossistema, onde sua participagdo é muito maior que gerar empregos,
impostos e lucros (...) Do ponto de vista ético, a organiza¢do que exerce sua
responsabilidade social procura respeitar e cuidar da comunidade, melhorar a
qualidade de vida, modificar atitudes e comportamentos através da educacgao
e da cultura, conservar a vitalidade da terra e a biodiversidade, gerar uma
consciéncia nacional para integrar desenvolvimento e conservagdo, ou seja,
promover o desenvolvimento sustentavel, o bem-estar e a qualidade de vida.
(Rabaca, 2010, p. 639,640).

3.3. A dimenséo simbdlica das organizacoes

Os paradoxos encontrados no caso do laboratorio Sabin chamam nossa atencéo para a
dimensdo comunicacional, hoje, constitutiva das organizacGes. Taylor, um dos principais
representantes da “Escola de Montreal’®” (CASALI, 2009), reforca a corrente de pensamento
que entende a Comunica¢do como constituidora da organizacdo. Trata-se aqui de uma
perspectiva que realiza uma espécie de equivaléncia entre comunicacdo e organizacao,
especialmente no que diz respeito ao conceito de Comunicacdo Organizacional. Neste caso, a
comunicacao ja ndo pode ser entendida como simples transmissora de informages, assim como
as organizagdes entendidas como simples “entidades materiais” (CASALI, 2009).

De acordo com a Escola de Montreal “(...) as organizagdes sdo construgdes plurais
instituidas nas praticas cotidianas de seus membros” (CASALI, 2009, p.113) e neste sentido a
Comunicacdo € o espago em que se gera essa constru¢do que produz a Organizagdo. Como
aborda Taylor e Cooren (1997): “(...) a existéncia de todo sistema organizacional humano ¢
condicionado a comunicacgdo, assim como tal sistema € uma estrutura na qual a comunicacgéo
ocorre. As organizacdes nao apenas se constituem pela comunicacdo mas também se expressam
em comunicacdo” (TAYLOR; COOREN, 1997 apud CASALLI, 2009, p. 113). Para esta escola
de pensamento, comunica¢do e organizacao sao equivalentes; ndo tendo razdo para a separagdo
feita por alguns autores, em que Comunicacdo Organizacional é vista apenas como um novo
procedimento institucional (planejado e induzido) que emerge nas altas esferas das
organizagOes. Sendo, entdo, a comunicagéo, equivalente a organizacgdo, pode-se dizer que uma
ndo existe sem a outra, ou seja, as organizagdes sdo coletividades construidas e permeadas por
processos comunicacionais.

Entre as teorias desenvolvidas pela “Escola de Montreal”, encontra-se a ‘Teoria da

Coorientagdo”, tese que € baseada em uma relagéo de troca, na qual, no minimo, dois individuos

19 A denominagéo se refere ao fato de que no inicio dessa escola de pensamento a maioria dos pesquisadores
estavam filiados ao departamento de Comunicacdo da Universidade de Montreal.
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tém sua atencdo voltada pra um mesmo objeto, sendo este objeto incorporado de significado e
interpretacdes. Com a atengdo voltada pra um mesmo objeto, estes dois individuos comunicam-
se, referenciam e constroem significados para determinada realidade social. Neste tipo de
processo comunicacional, sugerido por Conrad e Poole (2002), “(...) a comunicagdo ¢ um
processo pelo qual os individuos, atuando conjuntamente, criam, mantém e geram significados
por meio de signos e simbolos verbais e ndo verbais em um contexto particular” (CONRAD,
POOLE apud CASALI, 2009, p. 116). Nesta teoria, observa-se que a realidade social é
constantemente criada e recriada por processos comunicacionais dinamicos e interativos, que
geram relagdes, significados e sentidos.

Na mesma dire¢do, outra teoria fomentada pela “Escola de Montreal”, a da “Dinamica
Texto/Conversacgdes”, elucida que as conversas e textos sdo imprescindiveis para a estruturacao
de uma organizacdo (Comunicacgdo), por serem processos que resultam em uma dinamica que
propicia a criagdo de um ambiente organizacional em que outros processos comunicativos séo
gerados. Por exemplo, atualmente, as relacGes entre as pessoas sdo mediadas pelos instrumentos
comunicacionais (celulares, redes sociais, tablets, smartphones, entre outros); esta tendéncia
articula e rearticula, na maioria das vezes, o nivel do simbélico dentro da organizacgéo; podendo
facilitar ou ainda dificultar a articulacdo de relagdes sociais que sdo tecidas entre os diferentes
individuos e grupos que compdem a organizacao e respectivamente a sua cultura. Conforme
Baldissera (2009, p. 149) “presos as teias de significacdo, o sujeito recebe prescrigdes e
proscricdes sobre 0 que deve pensar e como deve agir no grupo e diante dos demais grupos
socioculturais para ser positivamente sancionado”. A dindmica desenvolvida pelas conversas e
textos, mediadas por aparatos tecnoldgicos, como por exemplo e-mails, Skype, Whats App séo
constantes nas organizacGes e ajudam a estruturar o exercicio produtivo dentro de uma
organizacdo. Porém, o que essa tendéncia influencia?

Jenkins (2008) aborda a constante evolugdo que ocorre nos meios midiaticos e nas
midias. Essa evolucdo influencia a maneira que nés, consumidores, fazemos uso desses meios.
Para Jenkins, a convergéncia midiatica ndo € principalmente um processo tecnoldgico
(aparelhos com madltiplas funcgdes) e sim um processo cultural e social. Através de multiplas
plataformas de midia as pessoas se apropriam de um grande fluxo de conteudo e utilizam tais
plataformas de modo a adapta-las as suas necessidades. Segundo o autor, a cultura participativa
deriva do processo cultural da convergéncia midiatica, pois os consumidores contemporaneos
se distanciam da posicao passiva e se tornam ativos, ndo apenas recebendo a informagao, mas

a discutindo, compartilhando, desconfiando e validando-a em outras fontes.
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Trata-se de um processo coletivo de consumo e troca de informacgdes. Nesta
perspectiva, 0 conceito de inteligéncia coletiva estaria intimamente ligado ao de cultura
participativa. Por meio dessa nova forma de consumo da informacao, gerado pela convergéncia
cultural midiatica, as pessoas estariam coletivamente associando e trocando informacdes,
criando uma rede informal de conhecimentos. Segundo o autor, tudo isso criaria uma mudanga
nos protocolos de producdo, consumo de midia e formas de relacionamento e comunicagdo
dentro de uma organizacao. Outro exemplo, hoje as pessoas ndo apenas assistem videoclipes,
mas também podem desenvolver os seus, tendo o equipamento e habilidades pra isso. Neste
caso, possuir o equipamento que tenha essa fungdo e um consumidor que o utiliza, do modo
que lhe convém, gera o processo de convergéncia que estd desencadeando grandes
transformacoes e influéncias na forma como a interacdo com 0s meios e com as pessoas esta
ocorrendo.

Por estar constantemente “conectado” o sujeito tem novos espagos para se expressar,
para exercer a liberdade de expressdo. Entretanto, ao estar “conectado” o sujeito também é
bombardeado de alusdes sobre como deve agir, pensar, 0 que pode ou ndo expressar, ou seja,
ironicamente, ao se inserir em um espaco onde pode compartilhar o que pensa, sua identidade,
muitas vezes, acaba submetendo-se a formas padrdo de agir. No ambito da conexao instantanea,
jamais fomos tdo vigiados e pré-julgados. A constatacdo nos leva a perguntar se o que ocorre
no mundo virtual também ocorre na vida social. Em termos de conhecimento, de teoria e de
nossas compreensdes, até que ponto ndo reproduzimos padrdes de pensamento somente para
ndo sermos julgados? O bombardeio de informacBes a que temos acesso nos torna bem
informados ou gera uma alienacdo critica superficial?

Nas Ultimas décadas tem havido uma revolugdo do pensamento humano em relacéo a
noc¢do de “comunicagdo”. Estudos sobre organizagdes concedem agora a este campo uma
importancia e um peso explicativo bem maior do que dado anteriormente. Isso vai muito além
de nossa proposta de por as questdes culturais, ao lado dos processos econdmicos, da produgéo
de bens, de riquezas, numa posi¢do mais central. Refere-se a uma abordagem funcional da vida
social contemporanea que passou a ver a comunicacdo como uma condi¢do constitutiva das
organizac0es, ao invés de uma variavel dependente, provocando, assim, nos Ultimos anos, uma
mudanca de paradigma. Ou seja, fundamentalmente, a revolugéo tecnoldgica iniciou com uma
revolucéo de atitudes em relagdo ao modo de nos comunicarmos. A comunicagdo sempre foi
assunto de interesse de especialistas, entre eles, doutores em comunicacdo, socidlogos,

antropologos e administradores. Entretanto, a preocupa¢do com a dindmica comunicativa,
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mediada por textos, conversacdes e aparato tecnoldgico, refere-se a algo mais amplo - um
interesse na forma como ela pode ser utilizada para consolidar praticas de poder e de
relacionamento, sendo dada a forma comunicacional uma posi¢éo privilegiada na construcao e
circulacdo do significado. Trata-se aqui da relacdo entre a comunicacdo e 0 que podemos

denominar de “realidade (dia a dia) da organizagdo”.

Por meio do processo comunicacional é possivel o relacionamento com as pessoas e a
geracgdo simbdlica de sentido. Esta geragdo simbdlica, possivel gracas a interacao dos sujeitos,
resulta na cultura, que também pode ser entendida como a “construgdo de significados
partilhados pelo conjunto de pessoas pertencentes a um mesmo grupo social”. (MACEDO e
PIRES, 2005. P. 83). Significa dizer que a comunicacéo é parte fundamental e constituinte do
desenvolvimento da cultura das organizacdes. N&o é possivel compreender a cultura de uma
organizacao sem identificar sua Iégica comunicativa. Ao mesmo tempo, sé é possivel entender
a comunicacao organizacional de uma organizacdo por intermédio de sua cultura. Ambos 0s
conceitos soO sdo possiveis de entendimento quando analisados em conjunto.

Cabe destacar, no entanto, que mesmo necessitando de um processo de comunicagéo
que produza representacdes e interacdes especificas entre os individuos, as organizacdes sao
constituidas de uma imensa diversidade de representacfes sociais. Assim, em uma organizacdo
em que 0S processos comunicativos estabelecem a relagédo entre os individuos é preciso lembrar
que sua cultura organizacional tem origens nas mais variadas culturas identitéarias. Esta cultura
organizacional, por exemplo, pode ser entendida como uma cultura comum a todos os membros
desta organizacdo, ou seja, pode ser construida e transmitida institucionalmente a todos os
demais membros que vierem a constituir esta organizacdo, mas pode também derivar de outras
matrizes sociais.

Ou seja, uma cultura organizacional, centrada nos processos simbolicos, pode ser real
- de acordo com o que esta de fato envolvido nas rela¢bes que constituem a organizacao - ou
ideal, - de acordo com que a organizacdo quer representar, espetacularizar e imaginar para seus
componentes e publicos externos (BALDISSERA, 2009). Neste ultimo caso, pode-se citar a
criacdo de eventos e a¢Oes que procuram afetar a percepcdo e o julgamento das pessoas na qual
a énfase na subjetividade coloca a estética como ponto de referéncia em relacdo a valores
filoséficos e cientificos. Como exemplo tem-se o caso da grife espanhola de roupas Zara
(CIRIACO, 2014), que em seu site oficial apresenta politicas para 0 meio ambiente e o trato de
animais, porém as suas costureiras eram designadas a condi¢fes analogas a de escraviddo em

seu ambiente de trabalho.
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O mesmo pode ser dito sobre bancos que dizem querer gerar impactos positivos para
a sociedade, mas, terceirizam o0s seus servicos de call center, pagando pouco a estes
funcionarios, assim como festivais de musica que pregam a sustentabilidade, mas cobram
entradas que poucos podem sustentar. Nesta direcdo tem-se o que chamou Srour (1998) de
cultura do espetéaculo, na qual o nivel simbolico € utilizado com a funcéo de expor a organizagao
e fazer de sua cultura algo facilmente aceito pela percepcdo individual e coletiva. Destaca-se
entdo a centralidade, cada vez maior, das identidades organizacionais em que 0S Novos
simbolismos expressam o carater, a ideologia, os sistemas de valores explicitos ou subliminares
de uma organizacdo. Através das relacbes sociais, criadas e recriadas por meio de troca de
recursos e informacdes entre seus membros, o contexto organizacional torna-se um palco de
constante interpretacdo e reinterpretacdo da realidade.

Com isso, quer se dizer que cada organizacdo gera uma cultura, uma estrutura de
valores e de normas, uma maneira de pensar, um modo de apreensdo do mundo que orienta a
conduta de seus atores sociais. Este sistema se apresenta articulado entre sistema cultural e
comunicacional. Por um lado, as organizac¢@es usam das imagens e de seu referencial simbdlico
para criar um discurso no qual os atores sociais, integrantes do contexto organizacional, possam
se identificar e sintam-se parte do contexto organizacional. Dai surgem modelos de gestdo de
linguagem simbolica (disseminacdo de imagens), internos a organizagao, em que se constroem
mitos, ritos, valores, ideais de liderancas, cerimonias, logotipos, e direcionamento da propria
estrutura fisica, através dos quais se propagam as “novas” ideologias que tem como objetivo
alavancar a imagem e a cultura de uma organizacdo junto aos seus proprios atores sociais.
Porém, além de disseminar uma cultura junto a seus membros, as organiza¢cdes necessitam
ainda que estas imagens tornem-se externas. Com isto figuras e ldgicas representativas, dentro
das organizac@es, acabam também transpostas para a propria sociedade. Este é 0 momento em
que codigos de éticas se tornam 0s mais novos personagens das campanhas de publicidade e
marketing.

Entretanto, a compreensao destes simbolos depende menos de estruturas racionais e
mais de formas de interacdo direta que unem o consciente e inconsciente destes individuos. Em
outras palavras, quando os individuos aceitam a “boa representacdo” da cultura da organizagao,
pode-se ter alguma homogeneidade cultural harmonica. Entretanto, se estas representacdes e
identificacOes sdo contrarias pode-se ter uma heterogeneidade conflituosa.

Conforme Baldissera (2009), o sujeito interno a organizagao ou externo torna-se alvo

de identificacdo através de sua cultura. Pode-se apresentar como elemento perturbador ou
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organizador desta cultura e deste imaginario no momento que tende a discutir, dialogar e
tencionar, usurpar ou apropriar-se e (re)criar. “O sujeito pode apropriar-se da ordem posta e
inventar novas formas de consumi-la e/ou de subverté-la” (p.149). Neste sentido, o que pode se
perceber € um choque ou um entrelacamento dos significados organizacionais com as diferentes
propensdes simbolicas dos atores sociais, ou seja, tanto a organizagdo tem seu universo
simbdlico que representa a sua cultura, assim como 0S Seus sujeitos tem 0 seu universo
simbolico que, por sua vez, também representa a sua cultura individual. Estas culturas podem
tanto estar integradas quanto entrarem em choque. Com isto percebe-se que ndo ha somente
uma forma de perceber a cultura de uma organizacdo, mas sim ha varias formas, dependendo
do seu universo simbdlico e do universo simbdlico de seus atores sociais. Em outras palavras,
0s agentes sociais constroem a nocdo de espaco e pertencimento nas organizacOes, através de
praticas significantes que envolvem a relacdo de simbolos de sua propria cultura com aqueles
oferecidos pelas organizacGes. O que vai definir, portanto, a cultura organizacional € a forma
de uso, articulacdo, apropriacdo e representacdo dos diversos simbolismos e imaginarios
provenientes dos diferentes contextos culturais, sejam coletivos ou individuais, no espaco das

organizacgoes.

3.4. Empresas socio responsaveis ou cidadania empresarial?

Apds a Revolucdo Industrial, duas guerras mundiais e o avango tecnoldgico, as
empresas evoluiram, aumentaram as suas propor¢oes, ultrapassaram fronteiras e muitas se
tornaram conhecidas internacionalmente. Desde o negdécio local até uma multinacional, todas
elas passaram por transformacdes e transformaram, ao seu modo, o ambiente ao qual estdo
inseridas. Com esse crescimento notavel muitas perceberam a necessidade de acrescentar valor
ao seu negdcio, a sua marca, promovendo assim acdes que beneficiavam a sociedade e a elas,
pois ajudava e difundia a sua marca entre os seus clientes e futuro pablico-alvo. “O importante
é lembrar que a humanidade néo cessou, nem cessa de evoluir. E se as condices mudam, 0s
velhos modelos tém forgosamente de se adaptarem, ainda que fosse apenas por uma elementar
questao de sobrevivéncia” (DUARTE, DIAS, 1986 p.52). As empresas tiveram que se adaptar
as mudancas ocorridas no mundo e nas pessoas, que sentiram crescer em si 0 valor de ser
cidaddo, e procurou entre as empresas quais propagavam atitudes com esse valor. As ac¢oes
realizadas pelas empresas, quando promovem atitudes que beneficiem o macro e

microambiente ao qual estdo instaladas sdo consideradas responsabilidade social, que
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ultimamente estd em voga entre as empresas que perceberam que as pessoas estdo exigindo
acles sOcio responsaveis por parte delas e passaram a considerar tais agdes como um valor a

mais, beneficiando assim o seu negdcio e os seus clientes.

A responsabilidade social corporativa, em sentido estrito, deve ser entendida
como a obrigacdo que tem a organizacao de responder por acdes proprias ou
de quem a ela esteja ligado. A partir dessa idéia é possivel compreender que
uma organizacdo é também um agente de transformacéo social, no sentido de
que influéncia e sofre influéncias dos atores da sociedade (KARKOTLI, 2008,
p. 81).

As organizacdes, ao estarem inseridas em determinados locais, consequentemente o
modificam devido as suas a¢des que podem promover ou ndo ganho material ou imaterial. As
empresas que praticam acdes socialmente responsaveis sdo agentes transformadores e tendem
a modificam pra melhor a localidade em que estdo inseridas. As empresas SOCI0 responsaveis
se diferenciam das empresas de cidadania empresarial, no ponto em que a empresa cidada
desenvolve projetos que beneficiam a comunidade e a empresa sécio responsavel privilegia
acOes sociais que beneficiam tanto o seu publico interno quanto o externo, e trabalha com
parceiros que também sdo socio responsaveis (VIDAL, 2011). Ao utilizar os quatro videos
anteriormente citados como fonte de observacéo, pode-se, em um primeiro momento, dizer que
0 Sabin possui responsabilidade social. Porém, como ndo houve contato com os funcionarios,

afirmar tal fato, seria temerario. A imagem exposta condird com a realidade?

Como registra Christopher Tiircke, em seu livro “Sociedade excitada: filosofia da
sensacdo”: “Ser € ser percebido (esse est percipi)” (Tircker, 2010, p.39), ou seja, ser percebido
¢ condicdo de participacdo social. Tal caracteristica condiciona a existéncia de muitas
organizacbes - como as mesmas devem ser percebidas pelas pessoas - aos usos e a
profissionalizacdo dos recursos de comunicagdo, responsaveis pela presenca de organizacdes
na mente das pessoas. Cabe destacar que na andlise de Merivane Soares, pesquisadora da
Universidade de Brasilia que teve acesso aos funcionarios do Sabin na elaboracdo de seu
trabalho final, para a obtencéo do bacharelado em Administracdo, opinides divergentes foram
demonstradas. Com o objetivo de pesquisar sobre o bem estar no trabalho, Soares (2011), teve
contato com duas unidades do Laboratorio Sabin, localizadas em cidades satélites: Brazlandia
e Taguatinga Sul. Ao todo, Soares conseguiu a colaboragdo de 11 colaboradores situados nessas
unidades. Ao analisar os questionarios respondidos pelos colaboradores, Soares ressalta que a
realizacéo do potencial de trabalho foi o fator com menor pontuagéo, o que ndo deixa de chamar

atencdo, visto que a maioria das pesquisas, pouco ou nada ressaltam de fatores negativos na
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vida organizacional dos colaboradores do Laboratorio Sabin. Porém, Soares teve acesso aos
colaboradores e tal posicéo difere da de outras pesquisas as quais o contato com o Laboratério

so foi permitido através de porta vozes bem preparados.

Soares (2011) também detectou em sua pesquisa uma situacao de ‘“aparentre injustiga
salarial”, devido ao fato de uma colaboradora com nivel superior ter o salario até trés salarios
minimo menor que colaboradores que possuem o ensino médio. Visto que a pesquisadora ndo
da mais informacGes sobre a situacdo, tal ocorréncia ndo pode ser levada em conta por nao
possuir detalhamentos sobre a razéo de tal disparidade salarial. Entre os fatores que atrapalham
0 bem estar social dos colaboradores, preocupacao, depresséo, tenséo e irritacdo foram os mais
pontuados pelos participantes da pesquisa, porém devido ao método de andlise da pesquisadora
ndo foi possivel saber o motivo de tais sentimentos e de que forma a organizagdo contribui ou
ndo para a propagacao dos mesmos. Porém, é relevante que tais aspectos foram observados por
uma pesquisa realizada por um pesquisador que teve contato direto com os funcionarios e nao

apenas com porta vozes.
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4. Consideracoes finais

Visto o questionamento ao qual nos propomos e as respostas obtidas através da
entrevista e de outras referéncias, pode-se notar que a construgdo de vinculos, que se da no
Laboratorio Sabin, vai de encontro aos apontamentos realizados nos capitulos anteriores. O
Sabin, através de sua politica de “portas abertas”, incutida culturalmente em praticas do dia a
dia, e da sua “preocupacdo” com o bem estar do trabalhador, expressa através de beneficios
adicionais, demonstra que a construcdo de vinculos dada no laboratdrio busca satisfazer as
necessidades materiais (alimentacdo/sobrevivéncia) e subjetivas (ligacdo com outros

individuos) para intensificar as relagdes produtivas stricto sensu.

Por meio das praticas organizacionais exercidas (ambientacdo, uniforme, submissao
aos valores, entre outros), ha fortes acdes estratégicas de controle dos funcionérios para que
estes possam se vincular ao Sabin. Tal controle ndo é explicito (pelo contrario, é cada vez mais
refinado em termos simbdlicos) e parte de acbes consideradas rotinas, como as préaticas
organizacionais citadas. Tais praticas ddo o tom da dindmica entre os colaboradores e o
Laboratério e permitem a vinculagdo. De um lado ha os individuos que sentem a necessidade
de fazer parte de algo e de atender as suas necessidades materiais e subjetivas, do outro ha a
organizacdo que necessita de individuos que aceitem fazer parte da sua dinamica e que
colaborem com os seus objetivos. Os dois lados agregam-se quando tem-se o vinculo do
trabalho, dai a centralidade, cada vez maior, da comunicacdo como forma de fortalecimento do
laco social entre individuo e organizacdo. Através de novas narrativas de pertencimento, ha
uma dindmica de colabora¢do que ndo é neutra, pois ambos os lados buscam satisfazer
necessidades e alcancar objetivos. Nao se trata de “presentes” aos funcionarios, mas sim de
contar com um colaborador que realize o seu trabalho ndo apenas de maneira satisfatdria, mas
excelente; nem que pra isso seja necessario implementar uma politica de beneficios para

motiva-lo.

Partindo-se da ideia de que na contemporaneidade é a dimensdo subjetiva que
possibilita o laco do individuo com a organizacdo, bem como com seu trabalho e sua
produtividade, as préaticas organizacionais devem ser vistas como praticas de significacdo
estratégicas ancoradas na Comunicagdo. Neste caso, muitos sdo os recursos de comunicagdo
gue tem como objetivo mostrar ao individuo como se adequar a determinados objetivos:
palestras, conversas, ambientacéo, festas, folders, cartazes, videos, entre outras sdo praticas

comunicacionais, sdo ferramentas e condigdes estruturadoras das organizagfes. Dai a



66

centralidade da cultura e do simbdlico. Por meio destas novas praticas comunicacionais é
possivel entender a dindmica cultural das organizacgdes, as relagcbes simbolicas de poder,

hierarquia, motivacdes e anseios que permitem construir estratégias que otimizam o ambiente.

O vinculo organizacional ndo se da apenas pelo fornecimento de beneficios, pela
contratacdo, mas sim pela interacdo entre a organizacédo e o colaborador. Beneficios e politicas
de valorizacdo ajudam a construir o ambiente no qual se propicia o fortalecimento do lago
social. Como definiu Borges (2014), é por meio da politica de “portas abertas” que o vinculo
entre o funcionario e o Sabin ¢é fortalecido. Ou seja, é através de praticas organizacionais,
ancoradas por praticas comunicacionais que se constroi uma cultura de fortalecimento do lago
social entre empregado e empregador. Vai além de definicdo de valores e metas e planos
comunicacionais, é algo elementar, porém, muitas vezes esquecido. E cultural, é interagéo, é

relacdo. O vinculo é construido através de uma cultura de comunicagdo supostamente aberta.

O objetivo geral deste trabalho foi elucidar a forma como o vinculo organizacional é
construido nas relagGes entre as organizacdes e os colaboradores e como a Comunicacao auxilia
e permite esse processo. O alcance desse objetivo foi possivel em virtude e a partir de trés
objetivos especificos. 1) Caracterizacdo das formas como o trabalho € central no espaco social;
a crise das identidades e o vinculo organizacional como estratégia organizacional; 2) Descri¢do
do modo como a Comunicagéo estrutura as organizacdes e influi na cultura organizacional; 3)
Demonstracdo empirica dos conceitos tedricos discutidos por meio da analise de um caso real:

o Laboratério Sabin.

Observa-se que a literatura brasileira ou mesmo internacional sobre como a
Comunicacéo estrutura a organizacdo ainda esta em fase crescente no pais, posto que é mais
comum encontrarmos o tema de forma conceitual e menos operacionalizada, onde ha uma
grande diversidade de conceitos e mecanismos. Nesse ambito as capacidades comunicacionais
estdo alinhadas com a missdo da organizacdo e tém como foco 0s processos, rotinas e
competéncias das empresas. Adicionalmente a literatura aborda a Comunicacdo sob uma dptica
processual, porém, percebeu-se que as mesmas ndo possuem grande diferenciacdo entre si,
fornecendo formas de agir sem levar em consideracdo as complexidades de cada ambiente e 0
ambito cultural presente. A comunicagdo atuante no processo de vinculo é um componente do
processo de novas formas de se entender as organizagfes, uma vez que atua na gestdo da
mudanca e da modificacdo de rotinas organizacionais. Nesse contexto, verificou-se a presenga

de uma lacuna teorica na relagdo entre Comunicagéo como estruturadora da organizagéo.
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A relevéncia da Comunicagdo no contexto organizacional é inquestionavel, e,
atualmente, vai além de mera ferramenta. Como ja dito, ela tornou-se estruturadora das
organizagOes. Através das praticas de sentido, de significados, é que se promove a difusdo das
acOes organizacionais (OLIVEIRA, PAULA, 2006), é atraves da comunicagdo que tais praticas
sdo difundidas e realizadas. As relacfes presentes nas organiza¢es também sdo ancoradas na
Comunicacao, e estas sdo precedidas de identificagdo simbdlica e simbolos que sdo atuantes na
geracdo de vinculos. Eles possuem uma funcéo social indispensavel pois sdo instrumentos de
conhecimento e dominacdo, de producdo de consensos e sentidos e permitem o
desenvolvimento das organizagdes. A partir de tal constatacdo é que se chega, neste trabalho, a
conclusdo de que o vinculo organizacional se da atraves de praticas organizacionais ancoradas
por praticas comunicacionais, as quais constroem uma nova cultura de tecitura do laco social
entre empregado e empregador.

Ao demonstrarmos a centralidade do trabalho no espago social, e como os agentes ndo
sO se incorporam a estrutura social, como a produzem, legitimam e a reproduzem dentro de uma
realidade construida pelas trocas simbdlicas, tentamos discutir como a Comunicagdo estrutura
tal realidade e influi na cultura organizacional da mesma. Sendo assim, observamos que é cada
vez mais através do simbolico que sdo constituidas as interfaces entre o individuo e as
organizacgdes. Também podemos detectar que o vinculo ocorre quando se vai além de definicéo
de valores, metas e planos comunicacionais formais. Podemos detectar que o vinculo é
construido através de uma cultura de emogoes, “comunicacdo aberta”, ndo de moldes pré-
estabelecidos, mas sim de acOes didrias que foquem o trabalhador e sua relacdo com a
organizacdo. Através de praticas que consigam aliar anseios pessoais e organizacionais de
forma que os dois consigam construir uma dindmica de beneficios supostamente matuos. Ndo
se trata em absoluto de organizagdes neutras, mas daquelas que tém objetivos claros e que
guerem que os seus colaboradores participem de forma mais motivada na conquista desses
intentos. Ao apoiar-se em conceitos (e praticas?) como protagonismo organizacional,
responsabilidade e cidadania empresarial, as empresas tém novas formas de promover as
conquistas dos seus objetivos. Pois, com o impacto da globalizagcdo e o aumento da atuacgéo
empresarial, as empresas buscam um diferencial estratégico através do protagonismo
organizacional e da responsabilidade social.

Tratar os seus funcionarios dignamente, fabricar e oferecer produtos adequados ao que
se espera e com qualidade, contribuir para as causas da comunidade a qual esta inserida, ndo

usufruir de m&o de obra infantil ou escrava é, muitas vezes, a diferenca entre vender ou ndo
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vender, entre valorizar a sua marca e conseguir ser reconhecida. O que leva estes conceitos
(protagonismo organizacional, responsabilidade e cidadania empresarial) serem estratégicos,
pois atingem tanto o publico interno e externo. De forma que podemos inferir que a discussao
sobre protagonismo organizacional e cidadania empresarial X empresas socialmente
responsaveis é uma atualizacdo dos sistemas simbolicos de poder levantados por Durkheim; e,

que fazem dos vinculos hoje uma nova forma de atualizar seus mecanismos de atuacao.
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APENDICE
Entrevista Sabin: Mércia Borges — Gestora de Recursos Humanos

Politica de beneficios: Laboratorio Sabin

1) Quais os tipos de beneficios oferecidos aos trabalhadores?

Olha sd, Maria Luiza, n6s temos beneficios e dividimos na verdade: em beneficios
assistenciais, em beneficios por tempo de casa (que € o beneficio fidelidade), beneficios de
reconhecimento também, e, falando especificamente desses beneficios. Nés temos beneficios
como plano de saude, plano odontoldgico. De acordo com a convencdo coletiva e com a CLT
0 beneficio que a empresa deve fornecer ao funcionario, ao colaborador, é o vale transporte. Os
outros beneficios o Sabin da por voluntariedade mesmo, pelo cuidado e zelo que ele tem com
o0 colaborador mesmo. Entdo a gente da o plano de saude, o dental, o seguro de vida. N6s temos
alguns beneficios que sdo fantasticos, que sdo com o foco na familia. Que é o beneficio “eu
cuido dos meus pais” € um presente que no més de aniversario do colaborador, nos entregamos
um check in para que ele entregue um pro pai e outro pra mae. E um beneficio que ajuda a
cuidar mesmo da saide. O nosso quadro de médicos sentou e determinou quais seriam 0s
exames ideais pra que esses pais fizessem pra se cuidar; entdo nés entregamos aos
colaboradores esse beneficio no més do aniversario. Além de termos também beneficios de
tempo de casa, que com um ano de Sabin o colaborador ganha um presente, com 5 anos ganha
um beneficio muito interessante que € o salario dele integral. Tem o de 10 anos que é um
computador, 15 anos auxilio viagem, 20 anos um carro popular, 25 anos tem a previdéncia
privada que a empresa, que a previdéncia também é um beneficio, e o Sabin deposita 0 mesmo
valor que o colaborador deposita, entdo € um beneficio também. E beneficios com foco mesmo
na mulher, a gente tem “o dono da fralda” que ¢é para aquelas mulheres que, aquelas
colaboradoras que tiveram filhos, aqui no Sabin, com sete meses de gestacdo elas mandam pra
gente o comprovante daquele periodo de gestacdo e a gente deposita um valor na conta. Esse
valor ajuda na compra do enxoval. Além de essas colaboradoras gestantes participarem de um

programa chamado de “programa gesta¢dao” que a gente tem também.

2) Como eles sdo desenvolvidos? Ha alguma forma de pesquisa utilizada para saber

guais as necessidades dos colaboradores?
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Sim, nos temos. N6s fizemos ha um tempo atras um “censo do Sabin” e nds detectamos
através do senso as ansiedades dos colaboradores, além de os conhecermos muito mais, a gente
descobriu ansiedades, dentre elas, a gente percebeu que alguns colaboradores ndo tinham, por
exemplo, a maquina de lavar. E o0 que nos fizemos? Se langou um beneficio chamado linha
branca e hoje nosso porcentual é zero em relacdo a maquina de lavar, porque hoje 0s
colaboradores conseguiram comprar essa maquina de lavar com um preco diferenciado,

maquina acessivel e parcelada inclusive no salario.

3) E preciso atender algum requisito para que se tenha direito ao beneficio (por
exemplo: depois de 6 meses no trabalho é que se pode ter acesso a algum beneficio

em particular)

Nossos beneficios sdo dados aos colaboradores por meritocracia, tempo de fidelidade,
a gente tem o tempo de concessdo. Tem os tempos determinados para cada beneficio, sim, tem

que ter.

4) Ha canais para que os trabalhadores expressem o que sentem sobre os beneficios?

Os canais hoje em dia, temos até as midias né. Na verdade, as pessoas quando ganham
algum beneficio, quando sdo beneficiados por algo que, como o tempo de casa, eles mais que
depressa divulgam, ficam muito felizes e isso é gratificante porque a gente ver que eles dao
retorno pra gente, além de falar com o préprio RH, nés temos um RH muito de portas abertas;
as pessoas ficam muito a vontade pra falar o que elas querem, o que elas pensam, o que elas

almejam, o que elas sonham. E a gente acata isso sim.

5) Houve algum tipo de reformulacdo de beneficio, devido a alguma reclamacéo de

funcionarios, porque eles ndo estava os atendendo?

N&o. Desconheco.

6) Como esses beneficios séo divulgados aos trabalhadores?
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NoOs temos 0 momento de ambientagdo. O momento em que todos 0S novos
colaboradores, eles entram, e a gente faz um treinamento inicial. N6s temos, especificamente,
neste momento, a apresentacao dos beneficios. Entdo a gente mostra pra eles tudo que eles tem
direito, que eles vao receber do Sabin, e, eles entendem naquele momento quais sdo 0s prazos.
Eles tem também o acesso livre a intranet que € 1a que a gente divulga tudo e quando langamos
algum beneficio, a gente faz uma festa pra divulgar que € um presente pro colaborador, e quando
surge algum beneficio a gente sempre divulga de forma bem festiva, pra que todos entendam,

que todos saibam sobre este beneficio.

7) Ha algum tipo de comunicacao interna voltada pra divulgar estes beneficios?

Temos pecas, temos murais. As pecas sdo preparadas pelo nosso endomarketing, de
forma bem ludica, para que as pessoas vejam e entendam e absorvam mesmo de uma bem
positiva esses beneficios. Ndo temos terceirizacdo (dos meios de comunicagdo), Nnosso

endomarketing é interno.

8) Qual o feedback dos trabalhadores? O vinculo do trabalhador com a empresa €
aumentado com esses beneficios?

As pessoas se sentem muito agradecidas, a gente tira pelos feedbacks, em realizagéo
de sonhos, por exemplo, a pessoa consegue resolver. NOs temos educacdo financeira, que
orienta os colaboradores, que se estdo em algum momento dificil; eles sdo convidados a vir ao
RH e a gente faz todos um trabalho com eles e da norte pra que eles resolvam a sua vida
financeira e até mesmo que realizem sonhos né, que é a aquisicdo da casa propria, carro, compra
de um computador, formacdo (estar em uma faculdade). Entdo a gente consegue direcionar
esses colaboradores para que eles consigam resolver esses problemas que estdo passando e

realizar os seus sonhos. Os feedbacks sdo positivos.
9) Qual a porcentagem de rotatividade?
Né&o temos rotatividade ndo. Aqui no Sabin as pessoas sdo muito felizes no que fazem

né. Elas se propdem a fazer e fazem bem feito, a gente percebe isso. Os beneficios, eles ajudam

muito; mas o ambiente também colabora muito com tudo isso. Entdo a gente prega muito essa
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questdo de familia, de uma empresa que se preocupa muito com o colaborador. Aqui o0
colaborador também é prioridade. O cliente € prioridade e o colaborador também é prioridade.

10) Como ¢ construido esse clima? Quais sdo as agoes realizadas para construir um
bom clima organizacional, no qual os trabalhadores se sintam felizes em vir
trabalhar?

Na verdade a nossa cultura, nds trazemos isso, treinamos bastante. O nosso grupo de
lideres sdo muito bem treinados. Eles conseguem passar muito bem isso pros colaboradores que
ja estdo para os que estdo entrando. E, esses proprios colaboradores também sdo convidados a
participar desses treinamentos. NGs temos treinamentos com foco em varias areas, além da area
técnica, da parte técnica e da parte teorica, da parte que faz mesmo o trabalho; a gente tem um
treinamento que lida com a parte emocional, em saber como lidar com situagdes, em como viver
bem em equipe, no proprio relacionamento interpessoal. Entdo, quando a gente aborda isso,

enriquece o ambiente em que a gente atua.

11) De quanto em quanto tempo sdo realizadas pesquisas de satisfacdo entre os
colaboradores?

Elas variam muito. A gente na verdade participa de vérias pesquisas, entdo essas
pesquisas sdo elas que dao o passo para as premiacfes que nos temos. E, eu ndo sei te falar
exatamente o tempo, mas a gente sempre faz duas vezes, acredito que duas vezes ao ano ou

anualmente a gente t& fazendo.

12) O anonimato do colaborador é preservado?
Sim, com certeza. As pessoas tem livre arbitrio, as pessoas podem falar a vontade e
elas nédo séo identificadas.

13) Qual a sua opinido sobre o vinculo com a empresa, vocé acha que a partir dos
beneficios, com uma comunicacéo clara, como vocé elucidou que € um RH de
portas abertas; tudo isso ajuda o funcionario a criar um vinculo, uma identidade

de funcionério do Sabin e gostar disso?
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Sim. E assim, o Sabin ndo é s6 um RH de portas abertas, na verdade, a diretoria, 0s
nossos diretores, a nossas presidente, as doutoras, as fundadoras elas tem essa questdo com o
colaborador, de estar de portas abertas. Entdo, isso € algo que vem delas e vai passando pra
gente né, nds carregamos isso conosco. Entdo a satisfacdo do colaborador em chegar e ter
liberdade pra falar com a gente € uma coisa muito aberta e com relagdo a privacidade, nds
preservamos muito isso, nds zelamos muito pela imagem do colaborador quando ele procura o
RH.

14) A maioria das diretorias ainda continuam sendo comandadas por mulheres?

Sim, n6s somos 77% mulheres, e no cargo de gestdo também somos maioria mulheres.

15) E uma politica do Sabin?

N&o é uma coisa que tem que ser mulher, aconteceu das mulheres tomarem conta

mesmo. Assim como as doutoras elas vieras e nds Somos a maioria mesmo.

16) Qual a sua visdo de como os funcionarios se sentem por trabalharem o Laboratério
Sabin?

“Eu como gestora do RH respondo por eles. E a gente vé que a alegria deles é visivel.

O Sabin preocupa-se com o funcionario e com o bem estar deles”.



