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INTRODUCHKDO
POR QUE INVESTIGAR O SIMBOLISMO ORGANIZACIONAL

A descoberta de significadoes auténticos & uma
preqcupacéo gue esté.ligada & prépria razfo da vida. O fato
de vivermos numa época regida pela légica da “otimizacso”,
da "eficiénecia” e da “produtiVidadef organizaoional merece
um questionamento dos simbolos que sustentam estas
bandeiras. | |

A organizaclio se torna cada §ez mais O eppago
'para florescimeﬁto de simbolos e'ideologias gue extrépolam
as fronteiras do “mundo do trabalho”, vindo a causar
impactos nos valores mais profundos dos iﬁdividuos.

A organizacéo moderna_téﬁta imprimir, através
de novas estratégias, uma ‘racionalidade substantiva aos
individuos, fazendo uso de ideais humanistas, mas a ética do
utilitarismo continua na esséncia da organizacéio
burocratica. A dissemihacéo, agora por vias mais sutis. da
racionalidade instrumental, por meio de simbolos de sucesso,
poder e éxceléncia, é eSpecialmente problemdtica porgue, em
nltima insténcia, implica na instrumentalizacgio da vida.

o
A racionalldade instrumental. com suasv

mudancas de embalagem, continua presente nos processos de
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legitimac8o da dominac3o dentro da organizacio capitalista.
Neste contexto, €& sobretudo relevante compreendér a légica
do imaginéario social e do universo eimbbdlico da

tecnoburocracia.

Clarear, criticar e dar uma vis&o mais
realista da organizac8o enguanto espaco de construcdes
simbdlicas e ideolébgicas & condiQ&o Dbasica para o

florescimento de praticas socials emancipatorias.

OBJETIVO

0 objetiyo=dééte trabalho consiste em
investigar o éimbdlismokldo homém—organiéaoional em seu
"habitat”: a eﬁpresa tecnoburocrétizada. Esta intencéo
equivale a tentar compreender e fazer a critica do

simbolismo enquénﬁb expressido da ideologia produzida nas

organizaoaes,

JUSTIFICATIVA DESTE TRABALHO

Acredito eer importante -investigar o
simbolismo organizacional, ecob um gquadro critico de
referéncias, por trée razdes basicas. Primeira., o homem esté

-

permanentemente revestindce de significados suas acdes 1o
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trabalho e, por conseguinte, estéd em busca de significados
auténticos. Segunda, a‘ofganizacéo capitalista desenvolve
novos revestimentos . ideclégicos - para integracéo  dos
individuos'é esfera econdmica da producHo que neceessitam ser
-esolareoidos.‘Terceira, os ultimos dez anoe foram marcados
por uma avalanche de estudos em “"cultura organizacional"”,
.entretanto, h& ainda uma caréncia nos paiées desenvolvidos €
miito maior no Brasil de trabalhos ha 4rea do simbolismo.
organizacional a partir de paradigmas criticos & teoria das

organizacgdes dominante.

HIPOTESE

| A organizacdo moderna jé_ultréﬁaésava fase de
fornecer avs seus membros apenasfﬁréégﬁpensas econdmicas.
Traneforma-se numa instituicéb}éapéz de propiciar ' também

recompensas siqpélicas, a0 nivel de subjetividade. Converte-

se numa ndva religido (1). Assiste-se, desta forma, a
sédimentacgo da organizaclo como um espaco de producldo de

ideclogia.

Partimos desta constatacdo de Max Pages para
levantar a suposic3oc de que a empresa é um espaco onde se
exprime o n8o-dito mais profundo. 0O espago do nd8o-dito

envolve tudo aquilo que permanece no ar, que da& uma espécie

(1) Vide Pages, Max{Bonetti, M.;Gaulejac, V.; Descendre,D..
0 Poder das Organizacdes: A DominacZo das Multinacionais
sobre os Individuos. S&o Paulo, Atlas, 1987.



de “oheiro“ & organizacdo burocratica. B a dimensio do
subliminar, da sutileza e do subentendido na producio dé

significados. O espago do n8o-dito representa o lado cculto

das organizacdes; oculto porgue camufla relacdes de
dominac8o e sujeicio, dando-1lhes uma aparéncia de
naturalidade.

0 simbolismo.do sucesso, poder e exceléncia
preenche esta dimens&oc oculta, compde o inconsciente
coletivo e tem pfofundas implicacBes no comportamento tecno-—
burocratico. Este simboliemo &, em Gltima insténcia, uma
manifestécao da ideologia tecnoburocratica, o que significa
dizer gue tem por funcio conferir legitimidade a interesses
especificos, garantir coeséo-socia}_e*iniegrar os individuos

ae exigénecias do aparelho produtivo. .

0 simbolismo & um caminho para compreenééo do
-lado oeuito-.das-organizaoées} Os simbolos de sucesso, poder
e exceléncia revelam a imagem que a tecnoburocracia
pressupde como natural da organizagdo. A caracteristica de
naturalidade & importante para obscurecer as funcdes destes

simbolos na empresa.

Compreender o espaco do nfdo-dito € essencial
para uma percepcdo mals acurada da organizacio. uando
valores € rituais dramatirgicos adquirem a conotac3o de

naturalidade, contradicdes sociaie decorrentes da esfera das



relactes de producio capitalistas e&o abesorvidas e conflitos
s&o antecipados. Aquilo que é "natural” fica resguardado de
questionamentos €, portanto, da possibilidade da existéncia

de outras préaticas, com outros referenciais simbédlicos.

Uma compreensfo realista do simbolismo
organizacional rejeita, portanto, a hipétese do simbolismo
enquanto instrumento de simples comuﬁicacéo ou de informac#o
ou de designacido de papéis, fruto -de uma vigio

consensualmente.oompartilhada da organizacéo (2% .

0 simbolismo eestéd inevitavelmente interligado
COll  Processos de dominac&o e sujeicdo, nos quais a
interiorizacHo do poder e a situa¢§o de classe social ocupam

referenciais nucleares.

A tecndbufocracia, enguantod uma das classes
capitalistas,.tende a negar ou, no minimo, n8o explicitar
sua logica de busca permanente dos simbolos de sucessd e
poder'na modalidade de  artefatos fisicos ou como recursos
para dramaturgia. Os estratos superiores desta classe
preferem se posiclonar enquanto dieseminadores de simbolos,
simbolos na modalidade de Qalores, exrressandc a garantia da

"exceléneia"” da organizacio.

) Vide Smircich, Linda. “Concepts of Culture and

a8

(

QOrganizational Analysis”. In: Administrative Science
Quartely, 28, 1983. Vide Schein, Edgard. Organizational
Culture and Leadership. San Francisco, Jessey Bass,

1986.



Justificar pelo todo e em nome do todo & um
dos mecanlemoe de ocultamento de interesses especificos e
_obteng#o de legitimidade. Alegar.o fato de servir, antes de
tudo, aos interesses da organizacio, colooando;os acima de
guaisquer motivagtes (3) consubstancia uma bandeira que
obscurece uma estratégia da ‘tecnoburocracia bastante usada

para ampliacd@o de poder.

(3) Vide Morgan, Gareth. Images of Organization. London,
Sage, 1986, p. 194-5. _



I. PONTOS D E PARTTIDA

METATEORICOS

Bgrrel;”;e Morgan estabelecem qdatro
paradigmae para andlise da teoria sccial e da teoria das
ofganizacées: funcionalista, fenomenolégico, subjetiviemo
eritico (;radical humaniet”) e materialismo critico
("radical structuralist”). Cada paradigma consiste em um
“conjunto de premissas meta-tebéricas Dbasicas, que compde o

quadro de referéncias e o modo de problematizar” com relacéo

a natureza da ciéncia e da sociedade (4).

Na dimens&o da natufeza.da-ciéncia social
estes autores fazem distincgéﬂ-entre, por um lado, uma
orientacio subjetiviété; com foco no plano do  imaginario
social, das representacdees e das idélas e, por outro, uma
orientacéo objetivista," onde, a grosso modo, © plano
concreto, material, econémico fixa, em Gltima inst&ncia, o
referencial. Na dimenséo da natureza da sociedade, o8
"autores distinguem uma “sooiologié da regulacdo” e uma

"sociologia da mudanca“. Aquela vig8o da sociedade orientada

para a regulacio presume, em termos gerais, a integrac&o, o

(4) Vide Burrell, G. and Morgan, G.. Sociological Paradigms
and Organizational Analysis. London,  Heinemann
Educational Books, 1979, p. 23,

A tradugcio doe nomes dog paradigmas € de inteira
responsabllidade deste autor.



status quo, o ajustamento social, é satisfaclo de
necessidades e, sobretudo, o consenso a partir dos valores
dominantes. Em contraposicéo, & “sociologié da mudanca" tem
foco direéionado'para os conflitos estruturais, as formas de
dominac¢8o, as contradicBes entre o grupos e classes
soclais, as modalidades de. legitimacgo e as possibilidades

de emancipaci8o (5H).

. Burrell e Morgan entrelacam as duas dimensdes

e chegam noe quatro paradigmas:

Dimensdo

Dimens&oN Visdo da ) .,~“Scéiologia da- ‘Soéiologia da

Natureza da . Regula9§o~' " Mudanca

Ciéncia

Objetivismo : Funcionalismo Materialismo
Critico

Subjetivismo _ Fenomenclogia Subjetivismo
Critico

0 paradigma funcionalista & caracterizado por
presumir o conseneo, a integracdo e a harmonia entre os

agentes soclails. Procura Justificar Q. statues quo, &

(5) Ibidem, op.cit.. Uma discuss8o detalhada da dimenso na-
tureza da ciéncia e da dimens&o natureza da sociedade
se encontra nos capitulos 1 e 2, respectivamente.




ordem soclal vigente e & importéncia da manutencio do
equilibrio e da estabilidade. Com raizes na tradicéo
sociolégica positivista, apresenta tendénciae em aplicar
modeloe das. ciénclas naturais &s ciéncias humanas. Favorece
a utilizac&o das analogias mecaniciestas e biolégicas como
forma de entender a ordem social. Este paradigma apresenta a
perspectiva da seociologia da regulaqéo, com um enfoaque
objetivista da realidade, € +tem sgervido como ¢ gquadro de

referéncias dominante para a teoria das organizacdes.

Como uma reduzida influéncié na teoria das
organizactes, o paradigma fenomenoldgico ("ihterpretive
paradigm”) entende e explica o mundoAcomo_ele & ao nivel da
experiéncia subjetiva. “Este paradigma procura explicacdes
dentro das fronteiras da odnééiéncia ‘individual e da
subjetividade aoﬁde o participante se encontra em oposigHo
ao obsefvédor da ;céo" .(6). Neste quadro dé referéncias o
comprometimento com a sociologia da regulacdo é mais
implicito do que explicitob na medida em que se explicam as
criac8es subjetivas “como élas s8do" sob o pressuposto da

coesdo soclal.

0 paradigma subjetivismo critico é definido
por desenvolver uma sociologia da mudanca a partir do nivel
da subjetividade como referéncia. Promove & critica ao

status quo e a ordem social pela via das superestruturas

(6) Ibidem, p. 28.



ideoléglcas. Presume e} conflito, a contradicdo, a
heterogeneidade ¢ a divergéncia de forcas sociaie sobretudo
ao nivel ~da consciléncia humana e das representacdes
simbélicas; A chamada Eécola de Frankfurt, o trabalho do
Jovem Marx, o existencialismo de Sartre e avpéicanélise de
Freud arlicada é&s organizaoﬁes; entre outras vertentes, se

incluem neste paradigma.

0 paradigma materialismo critico pressupde a
existéncia de contradicSes, de antégonismos, de conflitos,
da heterogeneidade de forcas eociais a ‘partir de ﬁm
referencial critico objetivista, onde a base'econémica das
ofganizac&es ocupa o papel central. Sublinha-se portanto a
dimens8o das reiac&eé de produco, na divisio gocial do
trabalho, como determinante para 'a existéhcia de classes
socliais oém préticas e interesses distintbs. Estes dois

Gltimos paradigmastornebém, a meu ver,importantes subsidios

-a uma‘nascenté teoria critica das organizactes (7).

Cabem aqui duas ressalvas sobre a
classificac8oc de Burrell e Morgan. Em primeiro lugar,
reconheco que qualquer tipologia corre o risco de ser

criticada por ser estdtica e simplista para oompreenﬁéo ~da

.

(7} Vide Alvesson, Mats.. ~ QOreganization Theory and
Technocratic Consciousness. New York, De Gruyter, 1987,
cap. 1. Vide Prestes Motta.,. Fernando C.. Teoria-das

Organizactes — Evolucd3o e Critica. S3o Paulo, Biblioteca
Pioneira de Administrac#oc e Negdcilos, 1986..

.



realidade e, principalmente, a realidade do fendmeno social,
no qual a organizacéd se 1insere. Em comum com outras
tipologias hé o fato de ser uma formulacHo arbitraria. Em
segundo lugar, & sepéracao entre, de um lado, o imaginério
eocial englobando o eentido € os significados e, de outro, a
realidade econdémica concreta deve ser situada com cautela,

pole estas dimensdes estdo inevitavelmente imbricadas.

Apesar destas restricles, acredito ser

esgencial no empreendimento7cientifico a clarificacdo dos

11

Apressupostoa. Entendo que o conceito de paradigma n#o deve

ger tomado COmMo grade de forca nem como - ‘simples
“"enquadramentc”, com propésito de rotular o pesquisador. Os
'quatro paradigmas tém imenso valor pelo fato de remeter
gualguer analise das organizacées péfa o pland;meta~teérico,
que revela a inexisténcia dé um . conhecimento. e de uma

verdade naturais. Isto significa que “"a teoria jamais €& a

realidade, maSMnOésé teoria da realidade” (8).

0 conceito do paradigma utilizado por Burrell
€ Mcfgan ¢ mais amplo daquele utilizado por Kuhn. A nocio de
paradigma para este Gltimo tem o focerm_"baaes cientificas
de reconhecimento universal que durante um determinado

periodo propiciam o referencial de problematicas ¢ golucdes

(8) Prestes Motta, Fernsndo C.. Organizacdo e Poder.
Empresa, Estado e Escola. S#3o Paulo, Atlas, 1986, p. 19.



para uma comunidade de cientistas”. Em Kuhn os paradigmas
880 orlentadores do progresso daquilo que chama dé ciéncia
convencional (“"normal science”), que por sua vez, contrapde-
se com o5 periodos de ciénecia revolucionaria (“"revolutionary

science”) (9).

Ao contrario da ciéncia convencional, onde os
postulados ndo seriam questionados nem criticados, em éertos
periodos: © presquisador se defrontaria con tantas
perplexidades ¢ anomaliaes a .ponto de se configurar uma
gituacdo de crise no paradigma em s8i. As revolucdes
cientificas ocqrreriam com ¢ advento de um novo paradigma.
ﬁﬁta concepQéo € significativa porque salienta  &o
pesquisador cientifico das organizacBes a necessidade de
enfreﬁtar as crises de postulados'nos paradigmas. Assim, o
alerta de Popper continua atual, o que significa dizer que,
gbb o prisma do comprometimento clentifico, a capacidade de

renincia de teoriasie hipbteses & por vezes mais relevante

do que a busca da confirmacio (10).

Para efeito de esclarecimento das premissas e
doe pontos de partida meta-tedricos deste trabalho o chamado

paradigma "materialismo critico” pode ser tomado c¢como o

12

guadro de referéncias preponderante. Esta escolha néo

(9) Kuhn, Thomas.. The Structure of Scientific Revolutions.
Chicago, University of Chicago Press, 1970, p. VIII.

(10) Vide Popprer, Karl. The Logic of Scientific Discovery.
London, Hutchinson, 1958.



invalida o resgate de elementos do paradigma subjetivismo
critico. E importante salientar 1isto porque embora minha
an&lise centre-se ao nivel da subjetividade (simbolos e
ideologia), assumo cbmo referencial dominante, para uma
compfeensﬁo males realista da organizacido, a esgfera da
produc8c. Dito de outra forma, & organizacdo é um espago de
.construc&eé simbdlicas e ideoldgicas, mas, em ultima
insiancia, € & base econdmica, ou melhor, a base econdmica
com classee esoclals com préticae e interesses contraditérios
que d& origem &s manifestacdes simbélicas. Assim, talvéz uma
regifo mais ‘de frdntéirav entré estes paradigmas sirva‘como

referé&ncia mais adegquada.

13
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METODOLOGICOS

Para investigar o simbolismd como uma das
manifestactes da ideologia tecnoburocrética se revélou
fundamental adotar um método de andliee critico, dialético e
néo-ortodoxo (11). Eéta escolha visa permitir que se evité
interpretar os eimbolos como meros instrumentos de
comunicaclio e de informac8o ou como instfumentos para
integracdo, fruto de valores -compértilhados e produzidos
consensualmente. Os simbolos.gerados na empresa estdo de
élguma forma relacionados com a base econdmica, na esfera da
~produclo e, portanto, com pféticas_sociais distintas.'Ocorre

que os simbolos estfo arraigados no inconsciente coletivo de

tal maneira que adguirem o manto de um-fendmeno "natural”.

Eeta diésértacao € essencialmente um trabalho
de anélisé bibliografica do universo dos eimbolos e da
ideologia produzida nas organizacdes, éomplementado por uma
etapa empirica de entrevistas. Este +trabalho de campo
congistiu na realizaco de dezoito entrevistas ~ com
administradoresrpertencentes a elite gerencial, respondéﬁdo

por apelidos como superintendente, diretor, gerente-senior,

diretor-executivo, entre . outros. Foram contemplados
representantes de organizaghHes bancarias {(cinco)},

industriais (oito) e servicos (cinco).

(11)Vide Wilson, H.T.."Anti-Method as a Countersctructure
' in Research Practice” In: Morgan, Gareth. Beyond Hethod:
Strategies of Social Research.London,Sage,1983,p.248-51.
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Mate Alvesson destaca a importéncia da
clarificacdo metatedbrica e da reepectiva articulacfo com o
método utilizado, em face do predominio empiricista, para
uma nascente teoria critica das organizacBes. N&o menos
relevante € a consciéncia da dificuldade e doe limites da
integrac&o do conhecimento empirico com a propoéta critica
filogdfica. "Unma teoria critica das organizacdes esté
baseada em um quadro de referénoias'anti—positivista.fbeste
ponto de partida segue uma cautela com relacdo ao
conhecimento empirico. 0 positivismo € uma tradic&o

sociolégica em harmonia e de reforco & consciéncia "éue

reproduz a ordem social dominante" (12).

Este autor sueco véi mais aléﬁ e desconfia
que o émpiricismo,na pesquisé das ofganizac&és inclul sempre
um inevitiavel momento de reproducéo'éécial. A dificuldade se
dé porquei o8 "estudpép—émﬁificos exigem que o objeto de
pesquisa seja coﬁcreto e. demarcado. E trata-se -de uma
iniciativa complexa, ao longo do mesmo esforco de resquisa,
ser—concreto, empirico, assim como "critico-filosdbfico”. A
partir deste degafio, “"uma tarefa iniclal para uma teoria
ceritica das organizacBes & criar, ao nivel intelectual, uma
compreensio critica acerca da ascensio, das funcBes e dos

tracos 1ideolégicos nas modalidades dominantes de pensamento

(12)Alvesson, Mats. Organization Theory and Technocratic
Consciousness, op. <¢it, p. 27.
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e de parte da teoria das organizacBes dominanteA neste

contexto (13).

0 caminho metodolégico aqui escolhido,
amparado na proposta de Alvesson, pressupde uma atitude
restritiva ao empiricismo ortodoxé, tédo disseminado na
psicologia social e comportamental aplicada as organizacdes.
A minha intenc¢8o na proposta inicial desta dissertacido se
limitava ao enfoque teérico-bibliografico. A opcHo pela
inclus&o de uma étapa de cunho éﬁpirico ndo teve a
finalidade de validackio estatistica mas surgiu . ﬁéf duas
réz&es basicas. A primeira .resuitou da ainda incipiente
bib}iografia no Brasil, a partir deyum'Quédro dgﬁreféréncias
critico, sobre simbo;éﬁmoéwwgfganizaéionéif e, mais
especifiéamente,_SObréiwéimbolismo“do'éﬁcesso, do poder e da
éxceléncia. A segunda razé&o te?éﬂa finalidade de ilustracéo
do‘%rabalho com pequéﬁbé exemplos extraidos do universo

simbbélico, retratando o comportamento tecnoburocrético. -

A busca de um conhecimento emancipatédrio, scb
uma embriondria teoria critica autohomiSta das organizacdes,
deve proéurar desnaturalizar as relages de dominacdo e
sujeic8o, legitimadas pelos simbolos de sucesso, poder e

exceléncia.

(13)Ibidem, p. 29.
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I1I. GESTORES NO CAPITALISHKDO

Este capitulo n8o pretende fazer uma analise
exauetiva da classe dos gestores mas sim ajudar a clarear o
referencial paradigmético que utilizo para compreender meu
objeto de investigacdo: a organizac8o snquanto espaco de

produc8o de ideologia.

Tecnoburocracia, gestores, burocracia,
tecnoestrutura sfo alguns exemplos da ampla terminolog}#*dﬁe
tem sido utilizada para sé referir aos ‘admini35radores
enquanto classe social. A mera denominggad'béfém ndo altera
éuﬁ pratica social. A ampla Qgi@riéwﬁdos 3“t°r%6~né;£eoria
marxista considera o 'cébitalismo -constituido por duas
clasees basicas: a burguesia e os trébélhadores. Desta forma
Permanece um vazio entre’ o‘rprodutor da maig-valia e a
burguesia tida:éoﬁ; apropriadora dos meios de producdo (14).

Este espag¢o € o campo da gest8o do processo produtivo (15).

‘A histdéria do capitalismoc é a histéria da

{(14)Vide Bernardo, Jo8o. "Gestores, Estado e Capitalismo de
Estado” . Em: Ensaio. SZo Pauloc, Ed. Ensaio, 14, 1885; e
Bruno, Iticia: "Gestores: A Pratica 'de uma Classe no
Vacuc de uma Teoria”. Em: Bruno, ILibcia & Saccardo, Neusa
{(coord. ). Organizacdo, Trabalho e Tecnologia. S3oc Paulo,
Atlas, 1886, p. 115.

(15)Para uma anadlise detalhada da tecnoburocracia enquanto
uma das classes capitalistas, ver Toledo Piza, Sérgio L.
Administradores como Classe Social. Dissertacd3o de

‘Mestrado, EAESP/FGV, Sao Paulo, 1991.

s
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relacdo capital e trabalho, portanto, da mais-valia, isto é&
o tempo de trabalho, incorporado na forca de trabalho menor
que 0 tempo de trabalho que a forca de trabalho & capaz de

incorporar.

Situar a classe dos gestores & fundamental
para <gqualguer andlise das organizacSes no capitalismo;
capitalismo que se constitul, na verdade, de duas praticas
socials antagdnicas, envolvendo de um lade as classes
capitalistas, iéto €, a burguesia e o8 gestores e, de outro,
os trabalhadores. Assim, o capital nSo se trata de uma
relacdo social de exprlorac8c apenas entre bﬁrgueees e
trabalhadores € sim entre burggeseé-e'gestores, de um lado,

e trabalhadores, de outro {(16).

As lutas dos trabalhadores fazem parte da
histéria da produclo capitalista e tem levado a respostas
dos-capitalistas particulares {(burgueses), e dos capitaliétas
coletivos {gestores). Estas respostas, que vem no sentido de
aumentar & produtividade, implicam na introduc8o continua de
inovagtes no processo de producéo; Quando estas lnovacdes se
espalham, tornando-se a regra geral, ocorre uma
absolutizac8o da mais-valia relativa, definindo o inicio de

um novo ciclo (17).

{16)Vide Bernardo, Jodo. "Gestores, Estado e Capitalismo de
Estado. Em: Ensalo, op. cit., p. 85-6. .

(i7)Ibidem, p. 87.



Assim, "ao agir sobre o primeiro termoc da
relacéo da mais-valis, ém ‘resposta & luta operaria, o
capitalista desencadeia um mecaniemo global de sumento da
produtividade que se estende por toda & economia” (18). Este
efeito faz com que o processo da mais valia relativa 66
possa funcionar através da inter-relacdo das unidades
econdmicas. RE&o hd antagonismo entre concorréncia e

integracdo inter-capitalistas.

0 capitalismo n8oc se resume a um simples
somatdéric de empresas. Reste modo de producH8o as empresas 3é
relacionam, manbtén §streita integrac8o tecnoldgica e ée opde
ao isolamentc. E & Dbase deste interrelaeionaﬁento é aquilo
que Jo80c Bernardo chamou de Condicdes Gerais de Produé&o
(CGP). A "produc&o” Jodo Bernafddldé um sentido social e néo
técenico. TA producﬁc“ré uma :glacﬁo vsocial complexa e
contraditéria e a tecno;pgia*é;;'sua materializac8o” (18). A
idéia das C;G.P{ Véf importante para  compreensfo da
partieulé?gééde'do desenvolvimento capitalista e para o
estabelecimento de sua estrutura social, ou seja, a

existéncia de trés classes desde sua origemn.

e

(18)Bernardo, Jo&c. “A Autonomia nas Lutas Operéarias™. Em:
Bruno, LGcia & Saccardo, Cleusa (coord.). Organizac3o,
Trabalho e Tecnologila, op. cit., p. 104-5.

(18)Bernardo, Jo8o. “Gestores, Estado e Capitalismo de .
Estado”, op. cit., p. 88.

L4
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Jo8o Bernarde estabelece os seguintes tipos
de C.G.P.:

“1) Condicdes gerais de existéncia e de
reproducBo fisica do proletariade. Antee de mais nada
incluem-e6e aqul as infraestruturas sanitarias, os hospitais
e ag outras atividades.que com estas convergem. A amplitude
que se definir para este tipo de C.G.P. varia consoante ée
considerar a formgcao do operariadc comc um Processo
exterior ou interior ao eistema de producBo capitalista.
Neste Gltimo caso ter8io de medicar-se aguil as condicdes de
existéncia da famillia proletaria e de outras instituicdes,

como infantéarias. . .

2) Condicdes gerais de realizacéoﬁéocial da
exploracBoc. A maie ampla de todas estas condicBes & o
urbanismo. Aguil se incluem também as instituicles escolares
que asseguram a preparaciic e a reciclagem da forga de
trabalho. E sempre gque este conjunto de instituicdes se
mostra falivel ¢é complementado pelas forcas repressivas
especializadas € por outras formas menos sistemé&ticas de

policiamento.

3) Condicgdes geraies de existéncia fisica das
empresas. E nésta rubrica gue se insere a maior parte do que
geralmente se considera ser as infra-estruturas,
nomeadamente as redes de producdo e de distribuicido da

energia e as redes de transporte.
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4) Condicdes gerais de prosseguimento do
processc  de trabalho. No capitalismo contemporfneo a
vinculacdo, centralizacic e armazenamento de informacdes
assumem neste rubrica o lugar de maior relevo, por isso a
informética é m principal das C.G.P. deste tipo. E dentro do
conjunto de informacBes conseguido por cada  unidade
econdmica assumem importincia decisiva as que se relacionam
COR OB processos tecnoldgicos de ponta, por isso as
universidades, laboratbérios e outros centros de pesquisa

ocupam hoje neste tipo de C.G.P. um lugar importante.

5) Condicles gerais de existéncia'fisica~de
um mercad’, para o produtos. Para todos agueles produtos
cujo consume ndo €  direto, € eim mediatizado  por

instalagBes, torna-se necessario construi-las e manté-las.

' 8) Condicdes gerais de exisiéncia social de
um mercado para' os produtos. A mais importante destés
condicBes € constituida pelos organismos de redistribuicHo
dos rendimentos gue funcionam de modo a aumentar a
capacidade aquisitiva de camadas socliais com maior prorensi#o
marginal ao consumo, ou ao consumo de certos tipos de bens.
Complementarmente temos ‘de considerar a publicidade,
incluindo o condicionamento da instruc@o no sentido de

promover © consumo, ou o consumo de certo tipo de bem™ (20).

(20)Ibidem, 88-8.
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_Estas subdivietes s&o feitas sob o prisma de
funcbes econdmicas e n&o de unidades fisicas, o que
significa que um estabelecimento pode pertencer a - varias
delas. Como base de inter-relacionamento nas unidades
econ@micaé, as C.G.P. garantem desenvolvimento global da

produtividade e os ciclos de mais-valia relativa (21).

A definicdo dos gestores para Jodo Bernardo
- 8e da em funcdo de uma unidade econdmica em relacHo com ©
Processo ecénémiéo_ global., A burguesia representa a unidade
econ&miéa em isclamento. Dos difefentes campos de existéncisa
das classes éapitalistas resultam formas de proﬁriedade
distintas. A forma» de propriedade da burguesia é. a

propriedade privada; a dos gestores é a coletiva (22).

Na fase inioial do capitalismo o campo de
existéncia dos. gesto;es residia no &mbito das C.G.P. mas
gradativamente, através do processo crescente de integracio
econdmica e ‘tecnolégica, os gestores passam a ocupar também
as empresas. O aumento - da complexidade da tecnologia, a
concentfac&o do capital, o advento das sociedades por acdes,
a  cisdo entre propriedade e controle da gestéo. e a
diversificac&o das tarefas de gestdo conduziram os gestores

& ocupacdoc de novos espacos.

(21)Vide Ibidem, p. 89.

22)Vide Ibidem, p. 90.
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A unificacdo dosvgestores enquanto classe
ocorreu n&o apenas através da integrac&o econdmica e
tecnolégica entre as empresas e we. C.G.P., mae também
através do papel do Estado. © Estado, tal como é usualmente
conhecido, € & que Jodo Bernardo dendmina Estado Restrito
fazia o papel coordenadqr das diversas unidadee econdmicas
bem coﬁo abarcava 06 tréé poderes classicamente
considerados.  Entretanto, “tudo indica | que é mais
esclarecedor tomar o Estado na sua forma ampla pois
identifica-se com a totalidade das classes dominantes,
conetituindo portanto o aparelho de poder da burguesia e,
sobretudo, dos géstéres. No Eetado Amplo j4 nfo & pogivel
mais separar as instlncias doveedﬁémioo e do politico no
desenvolvimento capitalista (23);  muito ~menos ag

manifestactes ideolégicas das Qlassés sociais.

(23)Ibidem, p. 92-3.
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ITII. ENTREVISTAS

0 pgeguinte roteiro foi utilizado para
facilitar a conducfio das entrevigtas.

1 - Faca uma breve explanacic da empresa.

2 - Quais os principais eimbolos de poder e sucessoc nesta

empresa para os quadros gerenciais?

3 - Como estes simbolos aparecem em pequenas acles e

comportamentos no cotidiano da empresa?

4 - Quais as principais recompensas ‘simbélicas que

acompanham & ascensdo na carreira?

5 - Quais s80 & como aparecem as principals acdes que vocé
julga dramatirgicas nesta empresa? Em outras palavras,
em que giltuacdes vocé€ percebe os guadros gerenciais no

papel de atores?

6 - Quais sHo os  principals valores da ideoclogia desta
. empresa? Dito de outra forma, aquaies o0s grandes
principios que regem a "miesfio” desta empresa?
7 - 0 gue a empresa considera um administrador eficaz?-
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0 produto final das entrevigtas permeia toda
esta dissertacdo e reflete a minha leitura da realidade que
ndo tem como caracteristica & neutralidade. Aqui, .neste
éapitulo, & intencdo é apenas rescsaltar, de modo compacto,
gquatro pontoe que mals afloraram dentro de nosso. objeto de
anflise, 1isto é, & organizacido engquanto e5pago de

construcdes eimbélicas e ideolégicas.
SIMBOLQOS COMO DECORRENCIA DO TALENTO

O diferenciais simbélicos na modalidade de
artefatos fislcos s8o vistos como recompensas.néturais, como
pfém;os ao talento, na trajetéria  de ascensio
tecnoburocrética. Os simbolos,/prdﬁétados ~como decorréncia
do "talenio gerencial”, tomam fgrma, por exemplo, de
elévador privativo, ar Qondicionado na sala,.mesa préxima &
‘janeié, véga‘.ﬁo estacionaméﬁto coberto, ala reservada no
restaurante, etc. Evilustrativo o caso daquela promocio
acompanhada'da transferéncia de sala em um andar para cima,
€ agora Com janéla de vidro ("... d& uma visdo mais ampla
dos que est8o 1& embaixd“). Este exemplo tem significado que
vai além da dimensio de prestigio. E o reforgo da vética
elitista do méritocratismo, onde os simboloe de sucesso sdo

percebidos c<como & premiacdo materializada aos "mais

capazes” .
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A minha suposic#o inicial, quando resolvi
investigar "simbolos ‘na organizagio”, era de’que os quadros
tecnoburocréticos apresentavam uma intenc8o explicita para
conquista dos simboloé vieivels de esucesso e prestigio.
Concluida é etapa de entrevistae € apés reflexdes, esta
suposicéo fol  revista evhoje acredito que a perseguiclo dos
simbolos, na modalidade de artefatés fisicoé, ocorre
Jjustamente através da negac8o ou pelo menos através da néo

explicitacBo de tal interesse.

A elite tecnoburocrética prefere obter é
consagracfo através da auto-atribuico do papel de
disseminadora dos simbolos, enquanto valores, da qualidade
ofganizacional. Como expressfio ideolégica desta pratica
social ganham eco as Dbandeiras 'dé "produtividade”, ‘da
"eficédcia”, da "satisfacéo dé necessidades“, da "motivacio

de subordinados”, dal“austeridade“, da "racionalizacd@o de

custos”, da "otimizag8o”, entre outras.

Falar pelo todo, ‘justificar as acdes em nome
da empresa, argumentar peloé fine da organizacgéo,
supostamente naturalizados, s80  praticas ideolégicas
utilizadas na legitimac&o de privilégios das elites

dirigentes.
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A NECESSIDADE DO LIDER

E traco marcante no perfil tecnoburocratico
projetar-se como figura “merecedora” para ocupar poetos
dominantee nédo pela simples posiclo na estrutura formal,
isto &€, no organcgrama e na hierérquia da empresa, mas por
apregentar um conjunto de competéncias, habilidades e
capacidades soclialmente aceitas. Particularmente
interessante € & descriclo das novas mascaras e'rdupagens do

tecnoburocrata engauanto "lider”.

0 lider é situado como um estagio, em
continuo avanco, qué todds devem aspirar. Tornar-se lider
elgnifica néo mais “impor vvontadgs", 4obrigar”, "coagiré,
"forcar” mas ."catalizar intereésés e direcioné-los para os
¢bjetivos da empresa”; significa “conduzir e nmotivar
subordinados"; significa tornar-se "agente de mudancas”,
“elemento de inovaclo”, "gerador de participacdo”, enfim,
significa sef um fiel intérprete da estratégia delineada por

“"lideres de maior amplitude”.

Torna-se axioha para os auadros gerenclais
bem como para a teoria das organizacdeg convencional
posicionar o gestor 1egitim6 COmo © “lider“ve o "chefe” como
o gestor arcaico. 0 "lider” passa a sger o ator moderno,

aquele que "merece” o8 simbolos hegeménicos pela
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"demonstracédo da competéncia” e n&o pela simples autoridade

formal-hierérquicsa.

A IMAGEM DO VENCEDOR

0 universo tecnoburocritico ampara-se por um
lado no pressuposto da consagraclo individual, na premissa
de que todos podem ser vencedoreg ou entdo sfo vencedores em
potencial ("na nossa empresa sd hé lugar para vencédores“).
0 homem—organiz&cional apresenta-se como um dirigente de
outros tecnoburocratas, “igualmente talentosos €
vencedores”, nogs quais a organizac#o invesfé e acena com

possibilidade continua de consagracso.

Por outro lado, o mundo tecnoburocratico
exalta o “fazer __em,' equipe”, & "integrac#o dos
colaboradores”, o “team ~building”. Esta sinalizacéo da
integracéo,vao contrario do que se poderia supor, nio
minimiza a  é&tica competitiva. Esta ética competitiva-
individualista se reproduz noes eistemas de cérreira €
promocgdes. E esob as bandeiras do “trabalho em vequipe“, o
espirito tecnoburocratico competitivo se dissimula.

A légica tecnoburocrética da "necessidade de
vencer” deixa o homem-organizacional num estado de anesiosa

submissfo acs objetivos da empresa. A 1légica do “"vencer a
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alguma coisa” se autoalimenta através da frequénte alusgo a
“exemplos vivos” na empresa. A ideologia da "necessidade de
vencer” significa vtahto a canalizacdo da ambicdo para os
fine Gteis & organizacﬁo gquanto a resposta da organizacdo
para as contradic8Bes vividas por este homem-organizacional.
Parece-me evidente gque - & vhegemonia do racionalismo
utilitarieta vive por criar recompensas vazias para o

ambicioso narcisista organizacional.

QUALIDADE E DARWINISMO SOCIAL

A tdénica da qualidade ganha statue de axioma
no universo organizacional; A bandeira da qualidade torna-se
legitimadora dos propésitos da elite gerencial. NEo se trata

AAAAA

aqui apenas da celebracio da gualidade de ﬁrodutos, servicos
e processos mas, principalmente, da consagracio do "elemento
‘humano”, onde se atribui um valor gualitativo, sujeito a

clasgificacdes e sujeito a ser desenvolvido através de

programas de treinamento.

"0 homem de talento é a chave péra a
qualidade total”; "... 86 a empresa <Com recursocs humanos
gualificados sobreviverd & concorréncia acirrada”™, ... o
sucesso da empresa depende da qualidade e do potencial de

seus recursos8 humanoeg”. Citacdes como esta revelam o teor

ideolégico com aque se reveste a bandeira da qualidade no
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universo tecnoburocréatico. A apologia da qualidade s8e
transforma nav mascara mails refinada para Justificar o

darwinismo social nas organizsacdes.

A lei de Darwin, que consagra o mais forte ou
o mals apto no mundo animal, gquando transplantada para o
universo das organizac8ee transforma-se em analogia para
Justificar as elites dominantes. O que chamo de darwinismo
social € o processo visando legitimar as elites dirigentes
atravée de pretensos critérice de competéncia e qualificaééo
do "elemento humano”. Nesta manifestacﬁo ideolégica; ol
aspecto implicito e incongruente € a suposta naturalizac&o
da condic&o de dominados @&os trabalhadores. Assim, o
-darwinismo social, entendido_comq ideologia, & uma frégil
regposta para  a desigualdadév de géneaeHeconamica, num tipo
de organizacéo "em que a eecolha de poucos (daqueles que

"merecem” ) implica sempre na exclus#o de muitos.
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IV. SIMBOLOS E IDEOLOGTIA

A empresa € um local privilegiado para
formacH#o, reproducio e disseminacdo de ideologias e~n§o deve
ser tomada como um dado natural, como presume o pensamento
funcionalista. A organizacéo burocratica é produto
histérico, situado no tempo e palco de determinadas relacdes
de produc&o, nas gquais hé contradicdes de interesses entre
as classes sbciais. Qualquer modalidade de divisfo social do
trabalho que pres&upoﬁha dominantes e dominados e, mais do
que isto, a complementariedade destas posicSes €&, na

egsénecia, lgualmente contraditdoéria e da origem a produc8o da

ideologia.

Pierre Ansart éoncebe ideologia como
decorréncia de forcas sociais em conflito. ”A' ideoclogia
surgird como um instrumento permanente dos.poderes e como o
ponto simbdlico onde 08 poderes sio incessantemente
legitimados ou coﬁtestados, reforcados ou enfraquecidos”
(24).A ideologia vem conecﬁada portanto com os mecanismos de
legitimacHo de uma ordem. social desigual, visando fornecer o

revestimento de naturalidade &s relacdes de uma dada época.

A preocupracldo em esclarecer 08 pressupostos

nas relactes soclals, a que Gareth Morgan chamou de

(24)Ansart, Pierre. Ideologias, Conflitos e Poder. Rio de
Janeiro, Zahar Editoras, 1978, p. 11.
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"taken for granted assumptions”, & contemplada por Aneart
quando retrata os imaginarios sociais, isto &, o "conjunto
das evidéncias implicitas, das normas e dos valores que
asseguram a renovac8o das relacdes sociais” (25). O
imaginario social, calcado nos valores dominéntes, tém o
parel de imprimir a ténica da naturalidade na distribuic8o
desigual dos podereé e dos privilégios.
'A aceltac8o de objetivos comune entre agentes
soclaie com interesses antagénicos é algdﬁ contraditério e
supde uma estrutura de designacio de papéis, de valores:é de
um cédigo coletivo interiorizado. “Tanto as” sociedades
‘modernas como as sociedades sem escy}taﬁ>broduzem esses
imaginédrios sociéis, 4 esses sigtemg; de representagdes,
através dos quais elas se autédesignam, fiXam.simbolicamente
suas normas € seus valores” (26). | |
Aneart estabelece o mito, a religi&o e a
“ideologia politica como trés categorias de imaginédrios
sociais. E espeéialmente interessante sua visdo da funclo do
mito, categoria t&o em voga para os estudiosos de cultura
organizacional. Diz gque "o mito ndo é.eXatamente uma crenca
e menos ainda um ato de fé; & a experiéncia vivida, o modo
de relacBo dos homens consige mesmog; <oOm ¢ mundo € com O

outro”™ (27).

(25)Ibidem, p. 18.
(26)Ibidem, p. 23.
(27)Ibidem, p. 23.
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N&o € nosso propdésito investigar o papel
especifico do mite nas organizac8ees. Entretanto, por estar
incluso na dimens8o do simbolismo (28) e, por extensHo, na
ideologia € fundamental situé—lo; e situé-lo nHo pela sua
pretenea funcionalidade ou como algo natural que reforca a

harmonia soclal, mas pela capacidade de absorver conflitos

decorrentes de praticas soclais contraditérias,

Através do mito veicula-se o sentido de uma
organizacéo que hierarquiza, estratifica e procura ‘tornar
cémplementaf as diferentes partes de corpo social. 'As
complementariedades, por serem injustas e aftificialmente
criadas, n#o estdo rigorosamente garantidas. Dai que no mito
"o evocado ndo é apenas'o sentido globél da_ experiéncia
comum, mas também o -esquema'dé_ iegitimacéo que designa os

=~

poderes e as subordina¢des, os direitos & proeminéncia e cs

devereg da obediéncia" (29).

-

A nocHo de ideoclogia é vasta nas 'ciéncias

humanas (30). H&a, entretanto, duas concepcdes gue merecem

(283)Pondy, Louis. “"The Role of Metaphors and Myths in
Organization and in the Facilitation of Change”. In:
Pondy,L. ;Morgan,G. ;Froet,P.; Dandridge,T..Organizational
Symbolism. London, Jai Prese Inc., 1883, p. 163,

(Z29)Ansart, Pierre. Ideologias, Conflitos e Poder, op. cit.,
p. 27T. :

(30)Vide Belo, Fernando. “Notas para o Conceito de
Ideclogia, Teoria e Pratica'". Em: Cadernos de Filosofia,
Lisboa, A Regra do Jogo de Edicées, 1977. Vide Chaui,
Marilena. 0O Que ¢é& Ideologia. S#o Paulo, Editora
Brasiliense, 1980.
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destaque especial e, a meu ver, se complementam. A primeira
delas vem de Jo&o Bernardo, onde ideoclogia él sempre a
expressfio de uma pratica social, o que significa dizer que &
‘a forma como uma determinada classe social se enxerga, e
explica, e justifica e se vé& diante do mundo. Esta
concepclo nfo atribui nenhum eentido de faleidade ou erro em
oposicio & uma idéia de verdade. Como o© préprio autor

afirmsa, o) probiema da verdade nfo ee pde porque cada
ideologia, como expressfio imediata de uma pratica, é a
verdade de &1 prépria. N#o hé& erro em falsidade. Cada

prética pensa sempre a sua verdade” (31).

0 problemawentso para o pesquisador que
procura compfeehder‘ e fazer a .critica da questl@o da
ideoclogia na eméresa néo ee pfénde em denunciar algo como
falso, e portanto, de .valor subeétimado, mas esim referir
cada ideoiogia a sua respectiva pgétioa. A critica da
ideclogia por esta via .é de euma relevéncia porque uma

classe que dieputa a hegemonia tenta fazer valer o modelo de

concepgdo de sua prépria pratica para todas as praticas.

A segunda concepcio vem de Max Pagés, que
egclarece: "Quando se evoca a ideoclogia que uma instituiclo
produz, geralmente ge refere a um sistema de representacéo

do qual se gervem o8 detentores do poder para mascarar ¢

(31)Bernardo, Jodo. Marx Critico de Marx. Porto,
Afrontamento, vol. I, p. 201. '
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ocultar a reélidade. Ainda que a ideoclogia sé ocupe de tais
func8es, trata-se de uma concepcdo esimplista que n¥o explica
absolutamente o dominio profundo que uma organisacHo pode
exercer sobre egeus membros. Para compreender o fendmeno é
necessario primeiro renunciar & vis#o ingénua de ideoclogia
que faz disso um sistema perfeitamente coerente e monolitico
que corréspohde apenas acs  interesses das classes
dominantes. A ideologia predominante num grupo soclal ou em
uma instituicHo constitui de fato uma “bricolage” de
elementos disparatados resultante de influéncias ﬁariadas,
herancas de periodos‘ diférentes. Uma classe, ainda que
dominante, &6 prode impor uma ideologia 'conforme’ seus
interesses particulares na medida em que”consegue integrar
as ideologias prébrias daqueles‘que‘éia quer submeter. Deve
fornecer uma interpretacEO’dbA reél relétivamente coerente
com as praticas sociais doe membros da instituiclo e
forneoef—ihes .uma concepcéo do mundo conforme suas

aspiracBes” (32).

A relac8o entre producldo de simbolos e
producido de ideologia é estreita nas organizacdes. A
organizaco hipermoderna, seguindo a nomenclatura de Pages,
onde os processos de mediacdo de contradicdes esfio levados ao

extremo, ultrapassa a fase de fornecer aos seus membros

(32)Pages, Max et alli. O Poder das Organizacbes: A
Dominacdo das Multinacionais sobre os Individuos,op.cit. -
p. 74.
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apenas recompensas econdmicas. Transforma—se numa entidade
capaz de ,propiciar também  recompensas “espirituais”.
Converte-se em algo onde se exercita um credo, onde se
desenvolve uma nova religiZfo (33).'Assiste—se, desta forma,
a_sedimentacéo da organizac#o como um espaco de criacdo de
gignificados com influénecias profundas na personalidade do

individuo.

0 univeréo dos simboloé se inecreve no campo
da ideologiav & 0B membroge da organizaclo, entendida cémo um
ente cohplexo, interpretam metéforas, reproduéem nitos,
utilizam certas linguagens, conferem  significados aos -
eventos e aos objetos, bgscam'.eignificados para sua
existéncia, enfim, _estéo' dé modo  continuo  agindo
simbolicamente. Um éimbolo,-confofme: definicHo conjunta de
Morgan, Frost e Pondy;' "é um sinal que expressa algo muito
mais abréngente do éﬁe seu contetdo intrinseco e venm

associado a idéias conscientes e inconscientes de modo a

representar um significado ampliado" (34).

Os simbolos, além de influenciarem todos os
aspectos da existéncia humana, s#o criacles subjetivas e

investidas com formae particulares de significados. Qualquer

(33)Ibidem, p. 74-96,

(34)Pondy, L.; Morgan, G.; Frost P.; Dandridge, T..
Organizational Symbolism, op.cit. p. 4-5.
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. objeto, acdo, evento ou comportamento éerve de referénqia
praras uma investigacdo do plano simbélico. A natureza do
simbolismo envol&e, no minimo, trés dimensfes: primeira, os
simbolosg variam consideravelmente em seus niveis de
complexidade; lsegunda, og eimbolos podem ser criados
consciente e inconscientemente: terceira, og simbolos variam

na extensdo na qual esdo compartilhados (35).

E préprio da tecnoburocracia no interior da
grande empreea negar & buséa continua dos simbolos de poder
e sucesso, 60b a forma de objetos fisicos e vieiveis. Os
objetos que externalizam um suposto ideal de suceseo s&o
apresentadoe como -decorréncia natﬁral, como fecompensa para
aqueles aque g8Ho consagrados no sistema meritocratico
reinante. Como aior politico, o administrador procura impor
seus interesses menos peia 'via do explicito e mais pela

estratéglia em manté-los ocultos.

A prétiéa da exaltacéo de crencas e valores €
um caminho qué supostamente confere maiores chances de
obtencéo de legitimidade do qgque a pratica de declaracéo
_explicita de conquisﬁa’de objetos fisicos e visiveis. Este
processo tem maior impacto quando a exaltacdo se d& sobre

crencag € valores manifestando "exceléncia”. O idesal da

(35) Ibidem, ». 56-7.
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exceléncia passa a ger  a proépria imagem que a
tecnoburocracia projeta de si. A exceléncia como ideal do
individuo ¢ da organizac%o é o novo cerne da criacio de

mecanismog maie sofisticados de legitimacso.

A evocaééo do simboliesmo da exceléncia e as
associacBes com sucesso sugerem um espetéculo se realizando.
O espetaculo, na organizacio, como exaltaclo de imagens de
tecnoburocratas e burgueses nada mais & do que as ldeclogias
domihantes ge concretizando. Faz parte do espetdculo né&o
apenas ¢ aparato simbélico material e concretd mas também e,
sobretudo, a disseminacdo de - crencas e valdrés, que
glorificam o sistema meritocrético dominanté; B intrinseco
-a0 espetéculo o'estimﬁlo & busca do impossivel, ao continuo

vencer ao vazio (36).

Estémos assistindo a uma mudanca nos padrdes
de autoridade. A organizac8c moderna se .diz movida menos
relo “sistema de hierarquia e imposic8o” e male pelo
"gistema de adegdo e engajamento”. Assim, . além da
egtratificac8o no plano formal—hierérquiéo, que hoje vem &
ser minimizada, a grande empreca passa & reforcar uma
estratificacfo no plano moral, onde une criam significados é

outros s8o avaliados pela rapidez com aue os assimilam e os

(36)Vide Debord, Guy. A Sociedade do Espetaculo. Lisboa,
Afrodite, 1972.
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reproduzem. A estratificacso moral contribui para explicar o

lado oculto da empresa.

A estratificac8o sempre fez parte de qualguer
organizaclo burocratica. 0 fato novoe é ¢ advento de.
tecnologias sofisticadas  para categorizar, codificar e
porntuar o individuo e de alguma forma situéd-lo na
organizacio formal. Entretanto, esta légica, por mais que se
desenvol?a, néo assegura o engajamento dos trabalhadofes aos
interesses da empresa. O car&ter instrumental e a légica
utilitéria presente deixam resquicios ainda perceptiveis. O
universo tecnoburocrético hipermoderno € aquele qué' tenta
transformar todo ato movido pela facionélidadevinstrumental

em ac¥o dotada de uma pretetisa racionalidade substantiva.

Aseim, paralela a estratificacio formal,
ago;a pdr conveniéﬁéia subestimada rela tecoria das
organizacBes funcionalista, a grande empress desenvolve uma
estratificaco moral, tenténdo faéer do trabalhador o agente
ativo-na transformacio de uma 1dgica instrumental, inerente
&4 esséncia  do capitalismo, em légiéa substantiva. A mudanca
das preocupacdes .das elites dominantes da esfera da
organizac8o formal, com normas, estruturas, hierarquia para
a esfera do subjeti&ismo, com crencas, valores e ideoclogias
tem a funcio de dar uma resposta "moderna” as contradicdes

gbcio-econdmicas vigentes.
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A tentativa de imprimir-uﬁa raz8o substantiva
&dquelas relacdee eociaie assentadas na légica instrumental e
ntilitaria ee ampara no pressupoeto da conciliacdo de
objetivos econdmicos antagdnicos. NHo € por outra razfo gue
ganham‘reesonéncia as bandeiras de participacdo, ades&o aos
objetivos da enpresa, éngajamento na mige¥o da organizacio,
enfim, praticas que sugerem um ambiente harmdénico .e de

jdentidade de interesses,



V. SIMBOLOS E SERVIDEO

VOLUNTARTIA

e

A nocio de "servidio voluntaria” ndo
recente nem emergiu da vasta drea intitulada adminiétracéo.
Remonta ac Século XVI, com a oﬁra "Disqurso da Servid&o
Voluntaria” de Etienne de La Boétie. A gquestfo central bara
eate autor ¢é sobre as razles que levam uma maioria a nfo s6é
obedecer e gervir a um tirano, mas querer obedecé-lo e
servi-lo (37). Simplificando bastante, a serVidéo volunféria
repregsenta o paradoxo de como determinados segmentos sociails

ndo sé aceitam a dominaclo mas passam & ser agentes ativos

em submeter-se a ela.

Em'época bem mais recente, esta questéo
mereceu destaque em "0 Poder das OrganizacSes”, onde Max
Pages, na conclusao da pesquisa acerca de uma conhecida
multinaéionél, indaga-se sobre o8 mecaniemos gue viabilizam
um sistema de dominac8o global, envolvehdo mediacdes nas
insté&nciasg econdmica, politiéa, ideolédégica e psicoldgica. Os
autores faszem alusfo, e vale a pena aqui salientar. & Reich
sobre a ascencido do nazismo ha Alemanha. Assim, "0 que &
necessario explicar n3o &€ gue o faminto roube ou gue o

exploradce entre em greve, mas por gue razido a maloria dos

(37)Vide La Bo€tie, Etienne. Discurso da Servid&o Voluntaria
S&0 Paulo, Ed. Brasiliense, 1982, ». 11 a 38.
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famintos n8o rouba ¢ a majioria dos explorados n¥o entra em
greve” (38).

A empresa capitalista procura como estratégila
transformar gqualquer tipo de revolta coletiva dos

trabalhadores em conflitos individdais, a nivel psicolégico.
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0 desloéamehto das cqntradicées globais, situadas nos niveis .

econamicg, politico, ideolégico e psicolégiéo ac nivel
puramente psicoldégico individual projeta a organizacéo,com
um conjunto- din&mico de respostas a contradicdes. Como
'sistema de mediacdes, a organizacHo sé’ apresenta como  um
dado, coﬁo um'fato' e como a ordem naturai das coigas,
obscurecendo sué realidade de  produto de relac&gs

contraditdédrias entre grupos socliais.

O fendmeno da servidio voluntéaris, mals -

presente do que nunca nas organizacBes, € um grande paradoxo

na medida em que o individuo, mesmo n#o sendo o beneficlério
da estrutura econbmico-social, torna-se um afdoroso'defensor
daguilo que o subﬁete._ A orgaﬁizacéo hipermoderna, como
chamou Pagés, € o espago fértil para o exercicio desta

dominac&o. Dominacio agora n¥o mais exercida pela repressio

direta, mas 'por art§ficios sutis, onde o préprio individuo

contribuil para sua "servidfoc voluntéria”.

(38)Pages, Max. O Poder das OrganiZacées: A Dominacfio das

Multinacionals s8obre os Individuos, op.cit., p. 223.
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Quando o voluntarismo para ccm os fins da
- organizac8o se torna uma prética reiterada, os mecanismos de
controle ja& se tornaram mais sutis e indiretoé. Passada a
fase da coersfo fisica e explicita, ‘entfa a fase da
interiorizacfo. e da noréaliéacéo. Nesta etapa, as
.contradicles da' eméresa; decbrrentes de uma - ofigem
essencialmente econémica,~iornam—se cada.vez mais ocultas e,
a0 mesmo tempo, cada vez mais presentes.
‘Os si;bolos.néuggggés;j éejggvﬁ;";éégiigggé—uw

de artefatos fisicos sejam na modaiidade de valores e
- crencas, servem como instruméntos - de legitimacdo da

dominac&o¢ Sobre os trabalh;dores .a empresa impde o©
fracionamento, a categorizacfo e a = individualizacdo. O
' éspaco do §imbélioo favorece estes processos. E o© c¢caso
tibico daquele éupervisbr, "ex-trabalhador”, que éo receber
uma recompenssa, muitas vezes mals simbdélica que econdmica,
paSsaia ser cooptado. Assim, o uniforme com coloracHo
diferente, é mudanca de horario para o almogo, a dispensa

"do ponto”, a outra ala do refeitédrio s8o exemplos que

itlustram o processo de cooptacdo.

Para os escaléeé tecnoburocriticos oe
simbolos sﬁo‘ projetados .como reséostas a :vprojetoé
meritocraticos éué mobilizam aspiracgdes prdfundas;. S&co
pércéﬁidcs'coﬁé ‘respostés naturais ao.sistema de.cérreira}

Desta forma, o cartfo de visitas com papel diferenciado, a
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linha telefénica direta para fora, a vaga coberta ‘no

estacionamento, a secretéria privativa, entre alguns
pequenos  exemplos, porém n&o menos importantes,: tem
significados profundos . para a personalidade

tecnoburocratica,

0 trabalho_de Liliana Seghihi, inspirado na
maior instituié&o financeira  brasileira, é bastante
esclarecedor a respeito das relacdees de poder, dominacéo e
legifiﬁaééo ﬁo interior de uﬁa grande empresa (39). As
contradicdes sbéclo-econdmicas | vividas: pelo trabalhador
‘bancério s¥o obscurecidas por um conjunto dé estratégias

mediadoras por parte desta instituicHo.

A disseminac¥o e reproducHc de uma cultura

homogénea, valorizando a integracdo do trabalhador para COom

o8 propdsitos da empresa, pvassa por varias etapas onde

"diferentes instrumentos. vHo compor um siétema de poder que
86 pretendé totalizanté. Educac8o para ¢ trabalho, selécﬁo e
treinamentc de peésoal, normas e ,regulamentos internos,
vigiléncis hilerérauica véo COmpoOr O Processo de construcio

do “Homem Bradesco”” (40).

(39)8egnini, Liliana R. P.. "Sobre a Identidade do Poder
- rias Relacdes de Trabalho”. Em: Fleury, MT e Fischer, RM,
Cultura e Poder nas Organizacdes. Sio Paulo, Ed. Atlas,
1890, p. 96. o : .

{40)Ibiden, ». 101.



Segnini enfatiza o mecanismo da tecnolegia

disciplinar permeando todas as etapas da preparacl8o do

trabalhador‘,para adaptar-se ao idedrio da organizacéo.

Recrutamento, selecdo, treinamentobe' promoc8o s3o fases em
que se reforc¢am, os vinculos de.obediéncia & instituicso. Nd
. caso especifico desta organizacHo, o sistema de "carreira
fechada” asspﬁe .especial 'importéncia ﬁéra .sedimentar‘ G8
.wvinculos def obediéncia, onde a “"presidéncia do banco &

insistentemente apontada como o limite a aque qualquer

coﬁtinuo'pode aspirar na carreira” (41).

Eﬁbora a autora n#o utiiize esta denominaéao,‘o fendmeno
da servidic voluntaria € analissado bcom eensibilidade
éritiéa. Referindo~se ad papel do treinamento diz que "n¥o
se trata apenas de formar prOfissionéis capazes parayséus

cargos, mas, mals que 1istco, de despertar-lhes tcdo seun
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potenéial de submissiio & ideologia da empresa, por entendé-

la como degrau para ingreesso € promocdo na carreira”(41).

A disciplina €& um mecanismo de poder menos

explicito porém n#Ho menos. eficaz uma vez gue categoriza, -

normaliza e coloca ¢s individuce sujeitos a classificacles e

hierarquizacSes. Desta forma, a cultura da meritocracia

reina atiavés da vigiléncia hierarquica.




- -

com 08 principios da organizacdo consiste em mecanismos de

poder que buscam aumentar ¢ grau de voluntarismo & servidSo.

Estimulo rermanente & adesHo aos.'ébjetivos da émpresa, -

formac¥o do consenso e integracdo de valores s#o iniciativas

~que visam legitimar e naturalizar a dominacgo.

Na organizacé&o buroérética, o chefe, ao
relacionar-ge com ¢ subordinado, encarna a empresa.e deve se
constitulr em fielvintérprete de sua fillosofia e de seus
principior ¢ diretrizee. Decorre dai aé possibilidades de
reforco dos. vinculos de »sﬁbmisséo miatua aoé objetivos da

empresa. Cabe équi outra ponderacio de Segnini. "A partir do

’

kY

nomento em que o grau de adesHo & “filos&fia do banco” esté
sendo observado, & relao&o entre ambos (chefe-subordinado)

se torna possivel de ser caracterizada com maior énfase de

arbitrariedade ¢ despotismo. Torna-se, pela inseguranga que

desperta nos  funcion&rios desejosos de galgar novos
patamares hierarquicos, geradora de atitudes submiseas,
bajuladoras ¢ comumente delatora das falhas de colegas

(entendidos como concorrentes)” (42).-

0 fendmeno da servidido voluntéaria néo é_

sica nem pela

=

. regido, & vale ressaltar., pela impogicZo I

coergd8o direta, mas sim pelo ambiente da SOIicitude, da
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A conquista ideolégica do trabalhadgr"para '

(4Z2)Ibiden, p. 106.
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busca de adesfio e da tentativa de formac&o de consenso. A
. organizac#o hipermoderna ocupa este espaco'né medida em que
consiste no  4pice das contradicgdes do 'caéitalismo. 0
vfenﬁmené da eerviddo voluntéaria 66 se sustenta porque
consegue mobilizar aspiracdes profundas., traduzidas =2m
vprojetés individuaié 'de carreira. Deste Processo, faz parte
a bueca de eimbolos .vazios de sucesso, como suposta
recompensa .para um modeio de .personalidade caicado no
meritocracismo. O poder disciplinar exercido nestas

organizacdes fermata comportamentos, fazendo o individuo

tornar-se defensor de sua prépria servidio.
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VI. SIMBOLOS E DRAMATURGTIA

A faceta dramaturgica dos administradores
contribul em muito para revelar o n¥o-dito nas organlzacées
A organizac8o burocratica é um palco, onde convivem atores,
platéias e e encenam espetdculos. A compreensdo da
‘ dfaﬁaturgia, entendida como uma represehtaééo permanenté;
‘permite entender os mecanismos mals sutis, pelos quais se da
é 1mpos;céo dé‘ um seistema de dominacao 0 palco da
o?ganizacﬁé ,é‘ sobretudo o palco 'da' tecnoburocracia
procurando legitimar-se. Desta formé, g encenacio é
produzida rara que alguns -sejam aclamados em espetécuios e -

outros "conhecan o seu lugar"” (43).

0 eimboliemo do eucesso, poder e exceléncia
permeia toda & criaclo de significados na empresa. O
comportamento tecncburocrético e apoia nestes valores.
Estes simbolos geram uma dramatufgia permanente nao
oréanizacéo. Esta esupcsic8o pode parecer ébvia, simples e
até apresentar uma t8nica de naturalidade, sob a 6tica do
paradigma funéionalista. Entretanto, tem extrema relev&néia
porgque recoloca a empresa Como Qm espaco de producdo de
ideologis; e, portanto, como um local onde ot atores buséam

de‘ forma continua legitimar-se. E, hoje, compreender novos

(43)Vide Thompson, Victor. Moderna Organizacdo, Rio de
Janeiro, USAID, 1967. Vide Goffman, Erving. A Represen-
tacdo 4o Bu na Vida Cotidiana, Petrdpolie, Editora Vozes

1875.
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processos de legitimac&io ¢é compreender a dimensdo do

subentendido, do subliminar e daquilo que permanece oculto.

0 “mis—én—soene" e a dramaturgia realmente
fazem parte do cotidiano organizacional. A busca da
visibilidade perénte aocs pares e aos supériores é uma dag
'estratégias para conquista ~de espago e sedimentacé@o de
legitimidadei Acesso informal ao. presidente da companhia,
livre trénsito em rodas com outros executivos, ter o direito
de chegar afrasado; ser chamado para reunides fechadas,

entre outros exemplos, s&o simbolos que revelam muito em

termos de manifestaclo de prestigilo..

Numa éhtrevista; um alto executivo de uma
organizacﬁobfinanceira relatou que “aéui (referindo-se &
organizacoc) ndo importa o que vocd 'faa, mas o que vocé
demonetra que faz e como os outres (executivos, acicnistas,
eescaldes inferiores) percebem a sua atuacfo”. A citacdo
acimavilusira a importéncia, para uma compregnsio critica do
universo organizacional,'.dos aparatos simbdlicos cohferindo

significado e legitimidade &8s acles dos administradores.

0O poder da tecnoburocracia deriva n&o apenas
do  conhzcimento técnico—instrumehtal  (contabilidade,
financas, estatistica, marketing, microinformética, etc.},
aiﬁénte;" do  conhecimento politice-

P
organizacional, isto é&, das regras de comportamento
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consideradas legitimas na organizacHo (44). Ser visto como.
lider, manifestar seguranca em tomada de decisdes, impor-se
éerante o8 subordinados, assimilar .é disseminar os valores
da empresa, ser percebidq como um embaixador das estratégias
da_ companhia exemplificam o conhecimento politico-

organizacional.

"Realmente, dentro das organizacdes
burocraticas ndo b-bésta ~apenas capacidade técniéa.'. B
necesséric conhecer &8s regras de como ser bem sucedido na
organizacio., E preciso um certo grau de bajulacdo e de
oportunismno. E preciso conformar-gse 808 sgeus valores e
normae de organizacio. E preciso ser flexivel. E preciso
saber viver com outros e principalmeﬁte com os. chefes. E
preciso ser independente sem cair nos extremos da arrogancia

"

ou do sim senhor”. PR preciso saber adaptar-se aos padrdes
soclals dos euperiores” (45). Estas colocagles dic um rapido
retrado do conhecimento politico-organizacional, que esté

intrinsecamente ligado & questdo da dramaturgisa.

A conduta dramatirgica e as representacles

simbdélicas de sucesso, poder e exceléncia n&o passaran

(44)Henry, Willian. "A Personalidade do Administador Bem
Sucedido”. Em: Revista da Administracdo de Empresas, v.4
n. 10, 1964. :

(45)Bresser Pereira, L. Carlos. A Sociedade Estatal e a Tec-
noburccracia. S8o. Faulc, Ed. Brasiliense, 1882, p. 45,

JIBLIOTECA o :RL A. BOEDECKER
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désﬁérgebidas para Walter'Thompson e “Moderha.Organizaéﬂo"..
A arte dramética orgahizacional é um dos.instrﬁmentos de
legitimacdo de _umaiordem hierérquicé estratificada. “Q
éontfole dramat&rgico das opinides ‘sobre  as - posicdes e
funcBees hierdrquicas J& n8o ¢ um assunto esporédico, qué
depende exclusivamente dos caprichoe da . persocnalidade.
Parece estar §endo organizado instituciqnélmente; Por outras
~palavras: asfoportunidades para alcancar sucesso hierarquico
na burocracia moderna dependem em grande parte da capacidadé
e da disposicéo de o individuo se interessar pelo controle

das opinid&es” (46).

'.O }quev Thompson chama de “controle
dramatﬁrgico~d§s opinides” esignifica nada mais que o poder
de imprimir sentido e significado através does simbolos. Os
escaldes inferiores da tecroburocracia introjetam e assumem
rcomo objetivos a seren perseguidoé os simbolos disseminados
relos cardeals deeta~classe sociel., B elﬁcidativo o exemplo
daguele alfo dirigenté'&e uma organizacio transécional'que
vendo-6e obfigadé a premiar e reconhecer o mérito de um
funcionério, mas sem ter na proximidade‘ algum objeto
simbélico; entrega-lhe uma banana de que dispunha na mesa de
trabalho. A partir deste evento{ a simples banana
transfofm‘—sé na “banaua de ouro”, passandc & ser o simbdlé

de consagracfc da exceléncia e sucesso daguela empresa (47).

{46 )Thompson, Victor. Moderna Organizacdo, op.cit. p.33.
(47 YHorgan, Gareth. Images of Organiszation, op.cit. p.120.
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O vértice da tecnoburocracia simboliza
‘permanentemente a sua. ilndispensabilidade. E um exemplo
corriqueiro a associacH8o direta entre um individuo muito
ocupado € a sua importéncia incdalculével para a organizacio.
O tempo como ﬁlgo rar§ & um simbolo de poder e uma
estratégia das mais conhecidas e utilizadas. Ademais, chegar
por ultimo em reunifio que todos aguardam sua presenca,
agendar contatos com grande antecedéﬁcia, orientar a
secretaria para o>bétendimento das ligacdes telefénicasv
apenas quando o interesesdo, e n8o a outra secretiria,
estiver jA 5& linka, entreAdutros, s8o pequenos eXemplos que

transmitem significados pars além do fato em si.

A .dramatﬁrgia, ehtretanto, ngo & uma
atividade restrita ac topo da tecnoburocracia. “Cada membro
da companhia ¢é uma parte do sustentéculo da encenagfo, do
ambiente e do cenério em gue a representaQdo deye éer
montada" (48). 0c escaldes inferiores devem represéntar
papéis que revelem “ter m&ito ° que e muita disposic@o para
aprender”. Jé. os cardeals da tecnoburocracia devem exibir
auto-imagens =& REerem espelhadas além de expressar
preocupacio constante em “treinar"” e “desenvoiver”

subordinados,

O
<
Q

¥
EI:I

"

organizacional é formatadoe as

(48)Thompson, Victor. Moderna Organizacdo, op. cit., p. 138.
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nivel’ simbsiico conforme as aspifacées do vértice da
tecnqburocracia como classe social.  Além do que, a
reparticldo dos simbolos de poder, por eer desiguai entre
estratos desta classe, reforca a empresa ‘como um local de
cooperacdo € competiclo, simultaneamente. Assim, detalhesv
poden ser delegados aos que aspiram fatia_maiq:‘dos simbolos

e estratégias podem ser confiadas a poucos;

Umna interpretacdic apressada da dramaturgia na
empresa dssocia de modo linear a uma postura sempre
intencionsl, premeditada, para ndoc dizer “maquiévélica" de
um gerente, Huilto embora',é representacfo simbélica seja um
recurso utilizado nas organizacBes, & bprética teatral
reiterada na esfera gefencial reduz e torna fluida a
separaclo entre real € represenﬁacﬁo do'real. A ideologia da
empresa, sempre  refcrcada; serve para transformar o ato de
bura representacio em ato reveétido de propdeitos passiveis

do exercicioc de uma crenca.

Goffman abordou relacfes simbdlicas e
psicolégicas na interac8o humana e suas manifestagdes
dramatirgicas. "Num dos extremcos encontramesg o ator que podé
estar inteiramente compenetrado de seu préprioc nimero. Pode
estar sinceramsnie convenoido->de S que a impressac da
realidade que encena é & verdadeira realidade. Noe outro

extremo verificamos aqaue o ator pode ndo estar compietamente
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compfometido com sua prépria prética ..." (49). Tréta—ée:de
uma pércepcéo demasiado eimplista inferir que o
administrador atua como ator apenas com a finalidade de
iludir eua platéia e angariar beneficios pessoais. Ainda que
esta tendéncia possa ocorrer, € fundamental perceber & linha
deciséria fiuida entre estar convencido da‘representaéaofe
simplesﬁente | representar. | Portanto, realidade e
representacio ou administrédor e | ator 'séo separacdes

difusas, onde os contornos s#o moéveis.

Goffmar: n&o trabalha conm 6 conceito de clacse
social. N&o ce referéﬂ portanto de modo especifico &
dramaturgia da tecnobur?cracia. Sua andlise & rica,
entretanto, por deixar claro aue a nocklio de representacio
néo €& decorrenté do  caréter pessoal dos individuos. "Ao
pensar nums ‘representacfo, é fécil.supor que o contetdo da
encenaclo € somente uma extenééo expreesiva do carédter do
ator e ver a fun¢lo de representac8o nesses termos pessoais.
Eata € .umé concep¢éo. limitada e pode obscurecer diferencas
importantes na funcdo da representacdo para interacdo como
um todo” (50). A meu ver, a dramaturgia na enmpresa tem
finalidadc de legitimar privilégios econdmicos e uma ordem

social desigual. Reforga a estratificacio,

4

- (483Goffman, Erving. A Representacdio do Eu na Vida
Cotidiana, op. c¢it., p. 26. :

¢

bl

(50)Ibidem, p. 76.
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Justifica dominados e naturaliza dominantes. Ancora-se na
produgBo da 1ideologia que se norteia pelo simbolismov do

poder, do sucesso e da exceléncia.

Na organizacéo hierarqdizada, as relacdes
entre os técn§burocratas se pautam ora pela é&tica da
competicio ora pela cooperacio. Avtecnoburocracia sublinha a
competicéo cdmo um dado que tanto. pode colocar em risco a
eobrevivéncia dos atores quanto eervir de’' instrumento de
métivacﬁo. " Podemos dizer, neste‘ sentido, que a
tecnoburocracia & essencialmente competitiva e conformgfge
com O espirito do capitalismo (51). As reiac&es de
oooperééao s8o percebidas como as relécées que deven
orientar as atitudes dos 1individuos para os objetivos da
empresa. Entre os estratos tecnoburocréticos, o aque se
verifica s#o verdadeiros pactos tacitos, onde o vértice se

encarrega da estratégia e o8 escaldes inferiores

operacionalizam o8 detalhes.

"Q ator prudente tentaréd selecionar a espécie

de platéia aque cause ovminimo de dificuldades em termos de

espetfculo aque deseja encenar e do espetiaculo que ndo deseja

ter de repreaentar“'(SZ). N80 € por outra razio que qualguer

aspirante competente & visto como uma ameaga €m

(51)Prestes Motta, Fernando C.. Organizac8o e Peder, op.cit,
Pp. 44. ' - ' : ‘

(52)GHffman, Erving. A Representacio do Eu na Vida Cotidiana
op. cit., p. 201. :
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potencial e ¢ submetido a um processo de conformacdo as o

regras para participar do "espetdculo”. Os racteos t&citos 66
se viabilizam por esta conivéncia entre atores e_piatéié, ou

gseja, entre os préprios tecnoburocratas.

A}contribuicﬁo de Goffman é esclarecedora

porgue no se limita"a perceber o interacionismo simbdlico

em termoe dé finalidade de comunicacio ou em termos de

caracteristicas pessoais, masg sublinha as representacdes

tébie%és dé prétiéas de poder com impactos morais sobre os

individuos. Para operar tal analise este autor caracteriza o

individuo em dois papéis fundamentais: como ator, Tum

atormentado fabrioante' de impressdes envolvido na taréfab

“humana de encenar uma representac#o” e como personagem, “uma

figura, tipicamente uma figura admiravel, cujo espirito,
forca e outras‘exoeléntes qualidades & representacdo tinha

por finalidade evocar” (53).

0 administrador € um ator em potencial. O
personagem nada mais & do que a imagem que a tecnoburocracia

produz de si e tenta impor.

(63)Ibiden, p. 230-1.
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VII. SIMBOLOS E CONTROLE
PSIQUICO

Gareth Morgan em."Images of Organization”
utiliza uma metdfora bastante -elucidativa como ferramental
para compreenséo dos' mecanismos sutis de controle presentes
na organizaclo  burocrética: a. organizaco <como pris&o
psiquica. Esta meté&fora ¢ particularmente importante porque
traz & toné aspectos . 1ideolégicos e pfocessos inconscientes
que modelam a'personaiidade do homem organizaoioﬁal (54). A
idéia de uma prisfo psiquica, entretanto, foi exblorada
inicialmente pelos gregos na conheci@a fédbula da caverna
6nde Ja 880 levantadas as relacdes entre simbolos e
realid&de ou ainda | entre aparéncia{ realidade €

conhecimento.

Esta alegoria esboca um cenério de uma
éaverna com a eua entrada aberta em direclio a uma luz,
prerniente‘de chamas em fogo. No interior da caverna hé
individuos presos e sem possibilidade de movimento. Poden.
enxergar apenas a parede da caverna em sua frente; Nesta
parede est&or refietidas sombras de individuos e objetos. Os
habitantes da caverna-cohfundem entéo imagens refletidas com
realidade, chegando a denominé-las e mesmo assocliar vozes

vindas de fora com o8 movimentos na parede. Verdade e

(54)Morgan, Gareth. Images of Organization, c¢p. c¢it., p. 189
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realidade passam a residir no mundo de sombras e imagens

projetadas.

| "Entretanto, como Sécrateé relata, se a um
dos habitantes_ fosse _permitido deixar a caverna, ele
compreenderia que as sombras e#o reflexos de uma realidade
méis complexa e que o© conhecimento e a percepgdo de seus
-colegas edo distercidos .... Para oe habitantee da caverna
as imagéns familiaree s&o de malor eignificado que qualquer
outra gerada em umé nova realidade,‘ em uma nova pratica.
Aseim, deede que o “fugitivq" expusesse um novo conhecimento
e ndo mais fosse capaz d¢ agir com convicglo em relacHo as
sombras projetadas, 08 permanecentes passariam a ver seu
conhecimento'cqmo algo PerigosoT Provavelmente conceberiam o
mundb de fora da caverna como uma fonte potencial de_perigo,
a ser evitada, &o invés de incorporada como uma ionte de

sabedoria” (55).

Aé ﬁrojecﬁes das sombras no iﬁterior da
caverna correspondem ao simbolismo doﬁinante no universo das
orgaﬁizacées e revelam as armadilhas de uma realidade que
submete, coibe, limita e ainda é tida com6 natural. A
jornada para fora da caverna abre a poseibilidade do
fiorescimento de um simbolismo apoiado em valoree auténtidos

e de uma pratica social'emaﬁcipatéria.

(55)Ividem, p. 200..
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0 simbolismo do sucesso é um componente
bésico da ideoclogia gerada nas organizacBes burocriticas e
transforma o gmbicioso gestor em uma figura submissx aos
fins da organizac¢Ho. Gordbn Walter em “Psique and 3ymbol“.
asesinala que o simbolismo -do éucesso tende a engendrar um
comportamento narciéista, que pode desenhar uma
rersonalidade neurdtica, - sobretudo em funcio dos apelos na

organizacfo & conquista da grandiosidade (56).

As organizécées burocréticés-séo repleﬁas de
simboloé cém profundas influéncias sobre a mente e a aclo
dos individuos.- Segundo Walter os sistemas simbdlicos, no -
tocante & dimens8o fisica-visivel, podem ser divididos em
trée categorias. Primeira, ao nivel exterior do local fisico
de trabalho. Insere-se aqul a estética da grandiosidade e da
onipoténcié, presente nas fachadas, nos contornos e- nas

construcdes dos centros urbkancs.

Segunda, ao nivel do interior dos
éscritérioe. Nesta categoria tem-se, como pequenos exemplos
»ilustrati§os, 0 ntmero de linhas telefdnicas na sala, a
gquantidade de Janelas, a mesa de reunidec na proximidade, o

tamanho da sala, entre outros.

(56)Vide Walter, Gordbn. "Psyque and Symbol”. In: Pondy, L;
Morgan, G.; Frost, P.; Dandridge, T.: Organizational
Symbolism, op. cit., p. 257-8. :
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Terceira, ao nivel da apreéentacéo do
indi#iduo no ambiente de trabalho. Entre 08 exemplos,'hé o
terno e a gravata sébrios dovexecutivd financeirb, a gravata
colorida e a vestimenta "déscompromissada"_do publicitario,
etc. Neste nivel, os simbolos de apresentacfio individual, em
conson&ncia ao status quo, dependem das subculturas das

ofganizac5es (57).

Os exemplos acima citados s&ovevidentemenﬁe
simples, por vezes bénais. Importa frisar, entretanto, no o
exemplo isolado, mas & configuracéo da organizacéoc
bhurocrética. como um suposto espetaculo, éuja légiéa da
aparéncia e da éupérficialidade costuﬁa prevalef sobré T a
essénela, Além disto, & projecdo da imagem do espetéculb
tanto seduz como controla e molda a  personalidade deste

homen organizacional.

(57) Ibidem, p. 258-60.
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VITI. SIMBOLOS E COULTUORA
"ORGAKIZACIONAL

..Hudancas na economia, na tecnologia e novos
problemas sociais réquerem novas teorias que sejam capazes
de explicar e justificar estas transformacaés. As 1déias ndo
gurgen do nada € nem sdo fruto do acaso,  mas produtds
histéricos decorrentes do sew tempo. Assim, o conteido da
» teoriu das organizacﬁes:h&o escapa & esta realidade. OQu
melhor, a evolucsb,da teoria. das .orgahizaéﬁes, seja na
versdo clentifica-académica 6u n& prética-aplicativa,
aparece como uUma recposta mais ajusﬁada, sob & otica dae
elites, a novos problemas sociale, econdmicos e politicos de

uma determinada épccsa.

Neste sentido, a teoris das organlizacdes nio
deve ser vista apenas comc uma resposta técnica mas também
como uma resposta ideolégica, com graus de refinamento, a
novas exigénoias para legitimacdo das elites na grande
empresa (58). Sobretudo nos Gltimos dez. anos, © tema
"cultura organizacional” surgiu como um assunto proficuo,

dando margem a intmeros trabalhos (59).

A razdo da emergéncia de trabalhos em

(58)Vide Alvesson, Mats. Organization Theory. and
Technocratic Consciousness, op. cit., p. 1887-8.

(583}Vide Smircich, Linda. "Conceprts of Culture and
-Organizational Analyeis”. In: Administrative Science
Quartely, op. cit. p. 339-58. :
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*cultura organizacional” dentro da teoria das organizacdes
aparece como a-résposta mais refinada para étacar rroblemas
de legitimac8o das elites na empresa. A instrumentalizacdo
da cultura organizacional atende justamente a novas
exigéncias para manutgncéo.de Lum sistema de poder que se
transforma e passa a' se ancorar menos na ldégica da cbacéo
fisica do que na légica da conquista da adesfo aos objétivos

da empresa, .

A transformaclio dos padrdes de autdridade, é
nudanga nas Vmodalidades de sanclic e 'a introduc8o das
politicas de “autonomia controlada” - sobre os individuos
requerem explicaces e justificativas compativeis com & nova
realidade. A orgahizac&o burocréatica ee trahsforma do
ambiente da coaclo direta para a vigiléncia sutil e
continua; Este processo 66 6e realiza pela tentativa de
inculcacBo da aderéncia ideolégiga para com os fins da

empregsa.

0 contréle_fisico, direto e coercivo,
assentadoiemAestruturas rigidas, se térna‘ineficaz, obsoleto
e contra-producente sob o ‘prisma da 'empresa e val sendo
substituido pela inculcac®o da disciplina, do auto-controle,

, pelo desenvolvimento de mecanismos gque levem o

I

isto
individuo & ser o préprio agente ativo em controlar-se. Este
preceseo & acompanhado de esforcos para despertar o

voluntarismo em relacfo aos fins da organizacao.
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“Culturas organizacionais fortes se tornam
solucdee atrativas a problemas envolvendo fragmentacdo e

vulnerabilidade de identidade. Da perspectiva do altec

, difigente, a destrulcd3o de wuma cultura tradicional, que

estabelece os fundamentos da moral do trabalho, da aceitacHo
da autoridade e da integra¢#o social no trabalho, levanta a
necessidade de um contra movimento que responda a esta

desintegracido” (60). Alvesson aponta que 1nfo € por acaso nem

o8 dez anos  tenha havido uma

acentuada preoccupaciio com aspectos culturais tentandoc prover )

uma forte integracio organizacional.

NEo & preciso ser ingé&nuo para supor a
existéncia de grupos sociais na organizacdo com diferéntes
gituacdes de classe e, portanto, com diferentes valores,

credos e atribuicBes de significados a sua existéncia,

enfim, com diferentes "culturas"”. Contrariando esta
realidade, as abordagens predominantes em cultura
organizacional, com inspiracdo na antropologia

funcionalista, enfatizam o8 valores compartilhados, a
coes¥o, o consenso, a integracio social,a similaridade (61).

Seja organizacdo vista como um fendmeno cultural sejs

(60)Vide Alvesson, Mats. Orzanization Theory and
Technocratic Consclousness, op. cit., p. 201.
(Slglbidem, p. 202-5. .
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cultura algo que a organizacHo possui, o6 pressupostos estio
ancorados . nagquilo que Smircich chama de  sentidos

compartilhados ("shared meanings”) (62).

Cultura organizacional, sob um paradigmai
critico, n8&o se?trata de um conjunto de Qalores eJcrenCas
coﬁpartilhados, nem de um instrumento de comunicacao, nem de
um veiculo de informacf#o, nem de um processo subjetivo
integradof e socializadof, fruto de percepcles consensuais
"participativas” geradas na organizacéo. Cultura
brganizaciénal vem a ser n¥o apenas uma ideologia gerencial,
mas a ideologis gerencial mais refinada produzida na
organizacio burccréatica evéue ganhou ressonéncia na teoria

das organizscdes por responder a novas necessidades de

legitimacH8e das elites dirigentes.

'lCultura organizacional como uma manifesiacéo
refinada da ideologia tecnoburocratica fica clara através de -
uma raz8o basica. Toma-se apenas uma parte do todo em nome
do todo. Vale dizer, associa-se a cultura da cipula da
organizacio, isto &, do estrato superior da.tecnoburocracia
& culturs da organizacido como um todo; Omite-se e/0ou oculta-
e as diferengasventre as classes soclais, as diferentes-
viedes de mundo e, portanto, a existéncia de diferentéé

“"culturas” em conflito na empresa.

1, Lhinda. “COrganizations as SBhared Meanings”
allii. Organizational Symbolism, op. cit.,
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0 pensamento funcionalista presume a
organizac&o como um dado, um fato natural e ﬁegligencia seu
verdadeiro‘carater como fendmeno social histérico. Desta
maneira, a empresa € tratada como uma unidade cultural
homogénea (“cultural units“)L ou como um composto de
subculturas funcionaié. Sup&e-sé que os valores das elites
'dirigentes:disseminam—sé~ naturalmente pela organizacdo ou
ent&o resultam de consenso através de processos

"participativos"”.

Uma abordagem critica e mais realista de
"cultura organizacional" Jamais deve desconsiderar a
existéncia de classes. éociais, em um ambiente de -
desigualdades, com | origem eesencialmente na  dimens&o
econdmica ¢ com desdobramentos na criacﬁo de referéncias de
valores, seﬁtidos e significados.. Sob este Tapproach” a
aquegtdc da legitimac®o da dominacio ¢é central, o que
significa dizer que ¢& fundamental inserir “cultura”™ no

&mbito da ideclogia produzida nas organizacdes.

Uma amostra da apologla cultural das
organizactes "de sucesso” foi retratada por Peters, T. e
Waterman, R. em "In Search of Excelence”, oportunisticamente
trazide para ¢ portugués com © titulo “Vencendo.a Crise";
Neste trabalho, 65 autores glorificam as empresas .que,

através do ethos cultural forte, transformam-se em nucleo de

referéncia de sentidos. Dito de outra forma, nas emprogas
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- "excelentes” os 1individuos supostamente encontrariam - uma
série de virtudes que facilitariam sua adesBo aos propdésitos

da instituicfo.

A'conquiSta ou entZo a busca continua dé
exceléncia &, para eétes antoree, o est&gio evolutivo mais
~avancado nas organizacBes. Nesta etapa, as organizacdes
viriam & preencher necessidades de significados (sentidos)
péra os individuos, a exercer novos tipos de controle, a dar
reforgo positivo. para que o8 individucs se vejam comé
vencedores e a moldar comportamentos pelo nicleo central de

valorese da empresa (83).

_O'reforco da "exceléncia” organizacional,
posta nos térmos acima, significa o reforco da ideologia da
tecnoburocracia, através da tentativa de articulacdo de
- objletivos econdmicos antagdnicos e formac8o de sentidos,
Esta articulacHo tenta retratar imagens de um universo
igualitério, consensual e hérménico, camuflando a esséncisa
do ¢onflito na sociedade‘capitalista. “Clarificar o sistema’
de valores. e potencializar seu 1impacto .sio as ﬁaiores
contribuicfes que um dirigente pode dar a organizacko. =

sobre 1isto que os altos dirigentes das organizacdes

excelentes parccem astar mals preocupados” (645.

(63)Vide Peters,jT. and Waterman, R...In Research of
Excellence, New York, Harper & Row, 1882, p. 102.
{(64)Ibidem, p. 191. '
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Em culturas coesas dispensa-se & énfase em
controles rigidos sob o prisma formal. N&o € por outra razdo
que oe expoentes funcionalistas saudam a idéia de maior
autonomia e liberdade. "A organizaclo excelente & na
ecséneia a coexlgténela de umé firme direcHo central e o
méximo de autonomia individual" (65). A corrente cultural
dominante, orientada por criar valores compartilhados, tenta
inspirar o -voluntarismo para vcom a organizac¥o. Através
deste voluntarismo, 08 ide6logos funcilonalistas levantam as
bandeiras da prestac8o de servico aos clientes, inovacéo
continua, melhoria de qualidade, transparéncia hierérquica,
enfim bandeiras apoladas na crenca de que cada individuo é

um vencedor em potencial.

Mais do que nunca aésiste—se nas empresac a
celebraclo do avango tecnolégice e a glorificagdc da
exceléncia gerencial. Nos Gltimos dez anos, principalmente,
a bandeira da busca da qualidade tem se tornado contetGdo de
referéncis na producdo ideoclégica. "NHo hé& nada mails
importante do gue éualidade negtas organizacdes (nasﬁ
organizacﬁés.excelentes). Qualidade conduz & um estimulo &
“inovacHo, a fazzer o melhor que se pode para qualquer
cliente, em qualguer produto: assim, qualidade & um
direcionamente para a produtividade e para a auto-motivacio.

0 espirito de se fazer "o melhor” afeta todas as funcles da

{65)Ibidem, p. 318.
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orgariizacio” (66).

A tbnica da qualidade aliada ao estimulo do
éentiment§ de fazer parte, de pertencer a uma instituicao
louvada comp&em os sustentéculos dos credos organiéacionais
modernos. "Todo o individuo torna-se um pioneiro, um lider.
A instituicdoc proporciona a linha nmeetra dos valores e cria
um clima de excitaclo, um sentimento de fazer parte daquilo
que é de melhor, um clima de estar produzindo algo de
qualidade admirada -.... Em eintese, de cada individuo €
esperada uma contribuigBio a eser reconhecida e premiada. Ao

mesmo tempo, ele & parte de um projeto grandioso” (87).

Em nossos dias, portanto, o artificio
ideoléglico da defesa da aqualidade, levado ao extremo,
transforma-se no ideal da exceléncia. A "exceléncia”, por
eua vez, ganha status de axioma legitimador de gualquer agéo‘
dos atores dominantes. 0 manto ideolégico produzido pelas
praticas sociais privilegiadas adquire novos revestimentos.
A "cultura da exceléncia” ¢é componente deste Dproceseo;
recoloca a empres& como um espaco de producido de ideologia,
onde coe disfarces procursn  continuamente Justificar =
dominac&c através de uma rede complexa de criaclio e

reproducio de significados.

(66)Ibidem, p. 321.
{67)Ibidem, p. 323.
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Assim,-a "excelénoia“_passa a ser o nacleo
central do revestimento ideclégico mais refinado em cultura
organizacional e, por extensHo, na teoria das organizacdes.
As culturas organizacionais louvadas tém se caracterizado
por expressar vigorosamente os valores da exceiéncia do
individuo e da orgarizacio. £ préprio da “cultura da
exceléncia” um certo obscurantismo aquanto a definic¥o de
"excelénecia"”; de qualquer'_forma,  importa sallientar os

principios utilizados como ferramentas ideclégicas.

0 uso frequente de superlativos para
denmonstrar as caracteristicas da exceléncia passa &a ser o
novo "modus operandi”.  Alta inovacHs tecnolégica, 6timo
atendimento aos clientes, auto-motivac#o, alta performance,
produtividade c¢rescente, orgulho da companhia, enfim,
simbolos qﬁe- tem por funcHo tentar integrar a organizacdo,

além de consagrar as elites dirigentes (68).

0 universc da exceléncia é& o universo onde
todos os individuos supcstamente devem acreditar na sud
xceléncié e na exceléncia da organizacfo. Este principio
insiaura a organizacio como o palco da igualdade formal de

oportunidades no qual os trabalhadores s#o forcados a

i3
JO

. L .
regignar-g

T
i

(68)Vide Deal, T. and Kennedy, A.. Corporate Culture,
Reading, Adisson Wesley, 1882.

. e . [ 3 4 L a 3 .
& e&aclawacic do espevédcounlo artificial de alguns
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poucos. A ideo}ogia da exceléhgia se transforﬁa,em canai
para interiorizacdo das relagles de poder, ,dominacéor e
submiss#o. A diesseminaciio da exceléncia como valor posiciona
& empreéa capitalista como uma instituic8o gquase total, t&o
cheia de 'virtudés, que .as_contradicées edo aparentemente

ocultadas.

Fazer a critica da "cultura da exceléncia” na
empresa significa desnudar os novos diesfarces das elites
"dirigentes para reproduzir sistemas sociaie contraditériocs e
injustos. 0 axioma da excéléncia € a cristalizacdo da
domina¢Ho via hegemonia do meritocratismo. A escolharide
poucos implica na exclusdo de muitos (68), o gue significa
ter que encontrar.explicaéﬁes artificiaie para a consagracio
de um grupo privileglado de atores, as custas da imposicéio

de desigualdades econémicas e gociais.

(69)Vide Young, Michael. T
" Bgltimore, renguin Boo

e Rise of Heritocracy 1870-2033.
5, 19867, S :

2
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IX. CONCLUSEKDO

'O simbolismo do sucesso, poder e eiceléhcia,
enduanté manifestaco da lideocloglia produzida na orgaﬁizaoﬁo,
n%o pode ser desvinculado do‘fenémeno da dominac8o e suas
formas dé legitimacBo. Ao final deste trabalho identifico
trés niveis ou modalidades para compreender mais
reaiisticamenﬁe o simbolismo tecnoburocréatico e, por

conseguinte, o lado oculto das organizacdes.

A primeira modalidade envolve os simbplqs
enquanto objetos e artefatos fisico—viaiveis.vE a expressio
mais simples do simbolismo e pode ser representado por umar
infinidade de pequenos exemplos. Este nivel tem mais vaior
para compreensdo da ldeologia organizacional quando tomado,
ao invés dos exemplos isolados, como um espetidculo se
realiéando na organizac8o; na verdade, um espeticulo

artificial sugerindo a afirmacHo dos valores dominantes,

.A segunda modalidade é representada pelos
simbolos como Iinstrumentos para exercicio da dramaturgia no
&mbitd organizacional. A empresa é um palco e as elites
dirigentes sZ¢c atores representando personagens que tentam
ser legitimos no seio dses préaticas sociais contraditdrias e

injustas presentes na organizaco capitalista.
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A terceira modalidade consiste nos simbolos

enquanto valores que compSem um credo. Neste nivel prevalece
hoje a organizacHo usandc sobretude a imagem da "exceiéncia“
come mecanismo para ocultar e legitimar desigualdades que

antes de ter origens culturais, sfo desigualdades econdmico-

sociais.

Os trés niveis, em Gltima insténcia, se
entrelacém. A empresa éapita}ista—tecnoburocrética € o local .
de préticas sociais aptagénicas, de onde emergem
determinadas ideologias. O simbolismo do sucesso, poder e
exceléncis, consubstanciado " em objetos fisico-visiveis,
gugere um espetlculo artificial se reélizando. Para éue este
universo aparente néturalidade, os simbolos s&@o disseminados
via crengas e valores e reforcados através de rgpreseniac&es‘

dramatirgicas. . : A .

A teoria das organiszacdes hegemdnica,
bastarte sistematizada e amplamente difundida nés grandes
escolas de administrac8o, consagra ae elites dirigentes e
naturalizé a dominacic. Este € um trabalho gue pretendeu dar
uma peguena contribuicH#c, através da critica dea ideologzia no
campo.do_ simbolismo organizacional, & uma nascente teoria
critica das organizacgles, teocia esita qué recﬁsa, é meu Vcil
aceitar a naturalizacdo da doﬁinacao cuja génese se'encéntra

no nivel econdmico.
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Com esta dissertacfo espero ter aberto uma
fenda;'ainda_ que pequena, para o florescimento de simbolos

'[“mais'auténticos,
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