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RESUMO

A pesquisa aqui apresentada tem como objetivo analisar 0 processo de criacdo e promogéo do
discurso organizacional utilizado por executivos das empresas de telecomunicacdes, para
alcancar o controle social dos trabalhadores. Para tanto, adotou-se a Teoria Critica e a Analise
Critica do Discurso (ACD) como orientacOes tedrico-metodoldgicas para analisar aspectos
relacionados ao controle social, a subjetividade e as relacbes de poder entre individuos e
organizacbes. Foram realizadas entrevistas individuais e semiestruturadas em profundidade
com dez executivos (diretores e gerentes séniores), selecionados de forma intencional e por
conveniéncia, que atuam ou atuaram em duas diferentes empresas de telecomunicacGes. A
analise dos dados foi realizada com base no modelo tridimensional de ACD, avaliando-se as
dimensGes textual, social e a discursiva, 0 que possibilitou identificar e discutir as praticas
utilizadas pelas empresas de telecomunicages e reproduzidas pelos seus executivos na gestdo
dos trabalhadores. Os resultados evidenciaram a ocorréncia de quatro categorias, identificadas
a posteriori: 1) a producdo do discurso, 2) a promogdo do discurso, 3) a funcdo gerencial, e 4)
a pressao por resultados; baseadas nos objetivos especificos. As conclusdes obtidas permitiram
identificar que os jogos de poder adotados pelas organizacfes de telecomunicacdes sdo
dissimulados em discursos, embebidos de promessas de sucesso, realizacdo e reconhecimento,
0 que justifica a predominancia e fortalecimento da ideologia gerencialista. Os discursos
escondem um processo de fascinio e encantamento dos trabalhadores, levando essas
organizacOes e seus gerentes a exercer controle tanto sobre o afetivo quanto sobre o intelectual
do trabalhador. Afetados pelos componentes psiquicos e pelo ideal de ego, os sujeitos tendem

a orientar todas as suas energias em funcdo do alcance dos objetivos organizacionais.

Palavras-chaves: Controle social; Ideologia gerencialista; Setor de telecomunicagfes. Estudos

organizacionais criticos. Andlise critica do discurso.



ABSTRACT

The present research aims to analyze the process of creating and promoting the organizational
discourse that executives of telecommunications companies use to achieve social control of
workers. For that, Critical Theory and Critical Discourse Analysis (CDA) were adopted as
theoretical and methodological orientations to analyze aspects related to social control,
subjectivity and power relations between individuals and organizations. Individual and semi-
structured interviews were conducted in depth with ten executives (directors and senior
managers), selected in an intentional way and for convenience. They work or acted in two
different telecommunications companies. Data analysis performed based on the three-
dimensional model of CDA to evaluate the social and discursive dimensions. The analysis
allowed identifying and discussing the practices used by telecommunications companies and
reproduced by their executives to manage workers. The occurrence of four categories, identified
a posteriori, evidenced by the results: 1) The production of the speech; 2) The promotion of the
speech; 3) The managerial function; and 4) The pressure for results, and based on specific goals.
Overall, the research leads to identifying that the power games adopted by the
telecommunications organizations hidden in speeches, which are embedded in promises of
success, realization and recognition. The imbedded promises justify the predominance and
strengthening of the managerialist ideology. The speeches conceal a fascinating process and
enchanting of the workers, leading these organizations and their managers to exercise control
over both the affective and the intellectual dimensions of the worker. Affected by the psychic
components and ego ideal, subjects tend to focus all their energies on reaching the

organizational goals.

Key-words: Social control; Managerialist ideology; Telecommunications sector; Critical

management studies; Critical discourse analysis.
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1. INTRODUCAO

As empresas além de produzirem bens e servigos sdo responsaveis pela producao de
formas de comportamento e de pensamento e, por isso, a realidade do individuo passa a ser
aquela “vivenciada pela empresa, em sua relagdo com grupos externos, clientes e fornecedores”
(Motta, 1993a; Siqueira, 2009, p. 64). O individuo se envolve com a organizacéo, luta pelo seu
sucesso, que é o seu préprio, e internaliza os valores e metas da empresa. Ele se vincula a cultura
organizacional e se submete ao poder exercido por meio do conjunto de regras, principios e
conviccdes elaborados com a finalidade de alcancar incrementos de produtividade e de
producdo (Enriquez, 1997b; Pages, Bonetti, Gaulejac, & Descendre, 1987; Siqueira, 2009).

Para que suas demandas de lucratividade sejam alcangadas as organizagdes incentivam
0 culto do desempenho, a flexibilidade e a adaptabilidade. Assim, elas expdem o conjunto de
trabalhadores a busca do ideal de perfeicdo, a fazer mais, ser o melhor e mais rapido, e
desenvolvem novos mecanismos de controle dos processos de trabalho, implementando um
controle sutil e indireto sobre os individuos (Enriquez, 1997b, 2014; Gaulejac, 2007; Hopfer &
Faria, 2006; Motta, 1993a; Pageés et al., 1987; Siqueira, 2009).

Portanto, com o fim de garantir o desenvolvimento e a manutencdo de padrdes, sejam
eles de comportamentos ou de qualidade, a organizacdo desenvolve mecanismos de controle
“diretos e indiretos, objetivos e (inter) subjetivos” (Enriquez, 1997a; Faria, 2011, p. 128).
Através da vigilancia permanente e da punicdo de comportamentos desviantes, “o controle
afirma a razdo do poder, que exige um mundo sem surpresas e para o0 qual € necessario a
existéncia de sujeitos permanentemente adestrados” (Faria, 2011, p. 128).

E ainda, em busca da identificacdo e do vinculo dos individuos, as organiza¢Ges
elaboram sistemas e discursos a fim de oferecer uma estrutura de normas e valores que orientam
0s comportamentos, e que escondem instrumentos de dominacdo e da prética de controle
(Alvesson & Willmott, 2002; Enriquez, 1997¢, 1999; Faria & Meneghetti, 2007a; Freitas, 2006;
Gaulejac, 2007; Motta, 1993a; Pages et al., 1987; Siqueira, 2009).

Conhecer as peculiaridades do exercicio da gestdo que impacta diretamente no modo de
viver da sociedade contemporénea, e a sua adesdo aos mandamentos de visdo, missao e valores
organizacionais para justificar a sua posicdo e garantir a sua empregabilidade, demanda

identificar os jogos de poder e as praticas de controle exercidas nas atividades gerenciais
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(Costea, Crump, & Amiridis, 2008; Enriquez, 1997a, 2014; Faria, 2011; Freitas, 2006; Pageés
et al., 1987; Siqueira, 2009; Vizeu & Cicmanec, 2013).

Os gestores deixam o papel de comando tradicional para tornarem-se lideres, inclusive
transformacionais e que movem coragdes, ja que garantir o envolvimento e comprometimento
dos trabalhadores por meio da posicdo hierdrquica ndo é mais suficiente (Gaulejac, 2007;
Siqueira, 2009). Os gestores aderem e se submetem ao discurso organizacional e praticam a
manipulacéo de sentidos dos trabalhadores que, por meio da participacdo consentida - induzida,
sdo incentivados a cooperacdo, competitividade, produtividade e engajamento pessoal para
garantia do resultado econdmico (Alvesson & Willmott, 2002; Enriquez, 1997c; Faria &
Schmitt, 2007; Freitas, 2006; Gaulejac, 2007; Pages et al., 1987; Schmitt & Leal, 2010;
Siqueira, 2009).

Consequentemente, surgiram pesquisas com questionamentos sobre as relacdes de
trabalho e o comportamento dos gestores de equipes, ja que eles atuam em um contexto de
grandes transformacdes, precisam responder a demandas de valor e de reconhecimento em
termos de resultados e performance?, vivem sob grande pressdo por metas, obedecem a uma
I6gica econdmica e financeira, praticando uma gestao de afetos para a mobilizacdo psiquica dos
trabalhadores (Enriquez, 1997a, 2014; Faria & Meneghetti, 2007a; Faria & Schmitt, 2007;
Freitas, 2006; Medeiros, Wimmersberger, & Miranda, 2015; Motta, 1992, 1993a).

Nesse contexto, inserem-se 0s gestores das empresas de telecomunicacgdes brasileiras,
gue em sua maioria sdo empresas multinacionais, possuem unidades de negécios no Brasil e no
exterior e seguem a ldgica da ideologia gerencialista ou do management?, que segundo Gaulejac
(2007) tem como preocupacdo a transformacdo dos trabalhadores em agentes sociais de
desempenho, Uteis somente se forem rentaveis, e a canalizacdo das necessidades dos clientes
que somente sdo consideradas se favorecem a compra de bens ou servicos.

Para Haro (2013), no caso das telecomunicagdes, 0s servigos comunicativos atualmente
sdo dominados por grandes corporagdes internacionais que controlam a disponibilidade de
conteddos informativos e também as novas tecnologias da indastria. O autor afirma que a
principal caracteristica das telecomunicacfes na era contemporanea ¢ auxiliar na consolidagdo

das redes regionais de mercadorias e de canais de comércio com alta capacidade de transmissédo

! performance — desempenho.

2 Management — gestdo.
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de informagdes, com frequentes avangos tecnoldgicos e “interesses comerciais, financeiros e
politicos que tém ocasionado uma mudanca no capitalismo como modelo de organizacéo
social” (Haro, 2013, p. 29).

No caso brasileiro, as empresas de telecomunicac6es foram privatizadas pelo Estado a
partir dos anos 90, através de um programa de abertura econdémica e de reestruturagdo com
vistas a transferéncia de atividades para a iniciativa privada, evoluindo de “servico de utilidade
publica para uma dimensao comercial e determinante no processo de globalizagao e negocios”
(Ramos, 2013, p. 16). Nos anos 80 as empresas de telecomunicagcfes, que eram estatais,
apresentavam sinais de esgotamento e inviabilidade ja que o Sistema de TelecomunicacGes
Brasileiro - TELEBRAS e suas subsidiarias ndo conseguiam atender a grande demanda
existente por linhas telefénicas, principalmente em funcéo de dificuldades de investimento e
financiamento em infraestrutura (Castro, 2010).

Em julho de 1997 foi aprovada a Lei Geral de Telecomunicagdes - LGT, cujos principais
objetivos eram: a definicdo do principio geral que rege os servicos de telecomunicagdes, a
criacdo da Agéncia Nacional de Telecomunicacdes - ANATEL, a organizacdo dos servicos, a
reestruturagdo e a privatizagdo do Sistema de Telecomunicagdes Brasileiro. Com isso, o Estado
deixava de ser o provedor de servi¢os de telecomunicacdes e passava a ter o novo papel de
agente regulador, assegurando a universaliza¢do dos servicos, a promocao da concorréncia e 0
estimulo ao desenvolvimento tecnologico (Castro, 2010; Novaes, 2000).

A privatizac&o tornou possivel aumentar o niamero de usuérios de telefonia movel e fixa,
mas esse processo levou também ao aumento das tarifas telefénicas e modificou as relagdes de
trabalho, provocando a “pulveriza¢do das negociagdes coletivas, o aumento da rotagdo de
empregos, a queda dos salarios reais dos trabalhadores e o aumento da terceirizacdo dos
servigos de manutencéo e instalagdo de equipamentos” (Haro, 2013, p. 94), o que contribuiu
para a precarizacdo do trabalho e a destruicdo dos contratos coletivos de trabalho.

Ainda, em decorréncia desse processo de reestruturacdo produtiva, o setor passou a
adotar novo modelo de atuacdo baseado na flexibilizacdo das relagGes de trabalho, sob pressédo
para a reducdo de custos do sistema. A racionalizacdo do trabalho da industria de
telecomunicacgdes foi implementada com base na reducdo do quadro de trabalhadores nas
operadoras, na terceirizagdo de servicos e na implementacdo de tecnologias com grande

complexidade e de alto investimento, com consequentes impactos no perfil profissional dos
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empregados, intensificacdo e aumento da jornada de trabalho, redugdo da remuneracéo e
aumento da instabilidade nos empregos, com retrocesso do poder sindical (Oliveira, 2011).

Os novos modos de fornecimento de servigcos provocaram o deslocamento do emprego
para empresas menores e localizadas em areas geograficas diversas, o aumento do trabalho
noturno ou em hordrios irregulares e modificaram as exigéncias de permanente qualificacéo e
requalificacdo do trabalhador, independentemente de sua idade, formacdo e experiéncia
(Antunes, 2014; Oliveira, 2011). O uso das tecnologias complexas teve impacto nos modos de
trabalhar com implicagdes diretas a satde do trabalhador, que vivenciam processos de trabalho
marcados pela aceleragéo, realizam tarefas difusas executadas sob o prisma da competitividade
e da pressdo, e que subjetiva os sujeitos (Grisci, 1999).

O desenvolvimento tecnoldgico do setor proporcionou a criagdo de novos produtos e
servigos e a concorréncia no mercado foi acentuada (Ribeiro, Garcia, & Las Casas, 2010). Nesse
processo evolutivo a maioria das empresas de telecomunicagdes, além de implementar
processos de inovacdo tecnoldgica, também se dedicou a inclusdo de novas técnicas e praticas
de gestdo: a reengenharia, os programas de qualidade total e de demissdes voluntérias, a
flexibilizacdo e novas formas de gestdo do trabalho, além de se introduzir o fator competicéo
entre as empresas (Carrieri & Rodrigues, 2001).

Compreender os discursos gerenciais-administrativos contemporaneos que sustentam as
praticas organizacionais é relevante para identificar os mecanismos de controle atuantes na
subjetividade do trabalhador. Por meio do discurso, os vinculos estabelecidos entre a empresa
e o trabalhador extrapolam a questdo econdomica e se tornam uma forma de controle e
dominacdo, colaborando para a exploracdo do trabalhador, e 0 adestramento de seu corpo e de
suas emocdes (Faria, 2011; Faria & Schmitt, 2004; Freitas, 2006).

Para realizar este estudo, utilizou-se como apoio o referencial tedrico da Andlise Critica
do Discurso (ACD), de vertente britanica. Ela é uma teoria interdisciplinar no campo dos
estudos criticos de linguagem como pratica social, e que tem o texto como principal fonte de
pesquisa. A ACD apresenta um instrumental tedrico-metodoldgico que é relevante para as
pesquisas sobre o discurso, ja que além da analise linguistica, também privilegia a critica social
e 0 momento/contexto socio-historico do evento discursivo, para a identificacao e analise das
estratégias discursivas que se mostram presentes na estrutura social, e que séo utilizadas pelos
individuos na sociedade (Fairclough, 2016). Este trabalho fundamenta-se nos estudos de
Chouliaraki e Fairclough (1999); Fairclough (2016); Hardy, Palmer e Phillips (2000); Phillips,



16

Sewell e Jaynes (2008), no que se refere a analise de aspectos discursivos e sociais,
considerando-se que os autores consideram o discurso como uma pratica social.

Partindo-se dessa perspectiva, 0 problema desta pesquisa é: Como o discurso
organizacional é estabelecido e promovido nas empresas de telecomunicagfes, para o
alcance do controle social dos trabalhadores?

Diante deste questionamento, a pesquisa tem como objetivo geral: analisar o0 processo
de criacdo e promocdo do discurso organizacional no que se refere a executivos das
empresas de telecomunicacdes, para alcangar o controle social dos trabalhadores, e como
objetivos especificos:

1) compreender como 0s executivos, por meio de suas praticas, reproduzem em seus
discursos os fundamentos da ideologia gerencialista;

2) analisar os mecanismos de reproduc¢éo do discurso organizacional utilizados pelos
executivos das empresas de telecomunicacdes;

3) analisar como a submissdo do executivo é instrumentalizada, identificando as
experiéncias vividas no trabalho e como contribuiram para a sua forma de ser e agir;

4) compreender a realidade de trabalho vivenciada pelo executivo, impulsionada pela

pressdo por resultados e a necessidade de atender as diferentes demandas da empresa.

Esta pesquisa justifica-se pela necessidade de aprofundar os estudos criticos sobre o
discurso organizacional reproduzido pelos executivos de empresas. O que se pretende é
identificar e analisar os mecanismos de controle, na maioria das vezes indiretos e sultis,
exercidos no ambiente de trabalho para o controle social dos trabalhadores. Revelar essas
praticas pressupde expor as relacdes de poder e desvelar os vinculos psicolégicos que geram a
identificacdo dos trabalhadores com a ideologia da empresa.

O tema, embora néo seja recente, continua a exigir investigacdes como as de Enriquez,
(1990), Faria (2011), Gaulejac (2007), Motta (1993), Pages et al. (1987), entre outros, que se
propdem ao estudo das organizagdes. Através das contribuicbes de autores da Sociologia
Clinica (SC) e da Andlise Critica de Discurso (ACD) esse estudo levou em consideragdo 0s
aspectos psiquicos e sociais na aproximagao com o objeto de estudo.

A pesquisadora esta atenta as experiéncias subjetivas no seu contato com o outro, leva

em consideragdo a historicidade dos participantes da pesquisa, ja que interage com os atores-
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sujeitos da pesquisa e por isso esta pessoalmente implicada nessa relacdo (Gaulejac, 2001). O
interesse da pesquisadora foi sempre por uma investigacdo com o objetivo de refletir
criticamente sobre as praticas discursivas e de controle social desenvolvidas e utilizadas pelos
gerentes nas empresas de telecomunicacoes.

Conhecer sobre como se estabelecem as relagcbes de poder e formas de controle
existentes nas organizacGes produtivas capitalistas é essencial para esclarecer e capacitar o
trabalhador, que somente consegue estabelecer estratégias de enfrentamento apds desvendar
seus mecanismos. Pretende-se ainda, ajudar as organizacgdes e gestores a refletirem sobre as
contradicbes existentes nas relagcbes de trabalho, os conflitos do sistema produtivo e as
oportunidades de mudanca para reducdo da exploracédo do trabalhador.

E preciso avancar na reflexdo e debate sobre as préticas de gestdo que s&o usadas pelas
empresas modernas e que muitas vezes servem como ferramentas para a mobilizacéo psiquica
dos individuos. Reflexdo e debate podem trazer a atencdo pontos relevantes para estudos
futuros. Considera-se importante para a sociedade refletir criticamente sobre o papel da gestdo
organizacional, a fim de buscar estratégias para o que Paula (2016, p. 20) chama de uma

“ressignificacdo do imaginario gerencial”, envolvendo a criagdo e o didlogo.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A base para realizacdo desse estudo foi a revisdo bibliografica de diferentes autores
sobre a Analise Critica do Discurso (ACD), o discurso organizacional e o controle social nas
organizagOes, sob a Otica da Sociologia Clinica. Busca-se avaliar as formas pelas quais as
organizagOes reproduzem em seus discursos os fundamentos da ideologia gerencialista e a
entrega e adesdo dos gestores que se apropriam e reproduzem esse discurso. Observa-se um
esforco sistematico dos pesquisadores em empreender estudos sobre a tematica, nas areas de
Administracdo, Psicologia e Sociologia. Os autores Enriquez (1990, 1997a, 2014), Fairclough
(2005, 2016), Faria, (2011, 2015), Freitas (2000, 2006), Gaulejac (2007), Hardy et al. (2000),
Motta (1981, 1993a), Pages et al. (1987), Phillips et al. (2008), Siqueira (2009), Oltramari e
Grisci (2014), Schmitt e Leal (2010), Tonon e Grisci (2015), entre outros, analisam o contexto
organizacional, suas funcdes, suas estruturas e estratégias e também os fenbmenos conscientes
e inconscientes ali presentes.

A Tabela 1 sintetiza os principais autores que se dedicaram a pesquisas sobre a temética
no periodo de 2007 a 2018 conforme revisdo bibliografica realizada no Portal de Periddicos da
CAPES e base Web of Science. A busca utilizou as seguintes palavras-chave em inglés e
portugués: analise critica de discurso, discurso organizacional, ideologia gerencialista e

controle social nas organizagdes.
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Tabela1
Retorno Pesquisa Bibliografica Portal CAPES e Base Web of Science

Temas Autores

Siva e Gongalves (2017); Irigaray, Cunha e Harten (2016); Viegas e Saraiva( (2015);
Onuma, Zwick e Brito (2015); Lopes, Carrieri e Saraiva (2013); Wodak, Kwone
Clarke (2011); Vaara, Sorsa & Palli {2010); Costa, Barros e Martins (2008); Phillips,
Sewell e Jaynes (2008).

Andlise Critica de Discurso

Irigaray, Cunha e Harten (2016); Teixeira, Perdigdo e Carrieri (2016); Viegas e
Saraiva (2015); Dick e Collings (2014};Vizeu e Cicmanec (2013); Menezes, Oliveira

Discursos Organizacionais e Diniz (2013); Brown e Lewis (2011); Carrieri, da Silva e Pimentel (2009); Pabste
Sigueira (2008); Ezzamel e Willmott (2008); Costa (2007); Saraiva, Pimenta e
Correa (2004}; Hardy (2001); Mumby & Sthol (1991).

Teixeira, Perdigdo e Carrieri (2016); Onuma, Zwick e Brito (2015); Tonon e Grisci
Idealogia Gerencialista (2015); ltuassu e Tonelli (2014); Linhares (2014); Salimon e Sigueira (2013); Tonon
e Grisci (2014); Costea, Crump & Amiridis (2008).

Hardy e Thomas (2014); Salimon & Sigueira (2013); Fleming (2011); Mangan
(2009); Costea, Crump & Amiridis (2008); Hopfer e Faria (2006); Schmitt e Leal

Controle Social nas Organizagtes (20086); Costa (2005); Saraiva, Pimenta e Correa (2004); Schmitt e Faria (2004);
Alvesson & Willmott (2002); Faria & Meneghetti (2001); Motta (1993); Burris
{1989).

Fonte: Elaborado pela autora

Apos a selecdo inicial dos artigos foram adicionados livros e outros artigos seminais
sobre os temas, com selecdo de autores realizada a partir de citacdo, no minimo, em dois textos
anteriormente selecionados.

Este estudo esta focado na investigacéo e reflexdo criticas sobre a forma como a gestao
atua e em suas propostas de transformacéo das organizagdes e para isso toma-se como base 0s
fundamentos da Teoria Critica, referindo-se ao que Alvesson e Deetz (2007, p. 228) postularam
como “‘estudos organizacionais embasados prioritariamente, embora ndo exclusivamente, em
conceitos da Escola de Frankfurt (Adorno, Horkaimer, Marcuse e Habermas)”. ESses
representantes da Escola de Frankfurt opGem a teoria critica a teoria tradicional, considerada
por Horkaimer como uma forma dominante de racionalidade que se instituiu nas ciéncias,
considerada como uma forga produtiva a servicgo de interesses de grupos dominantes, advindos
da instituicdo do capitalismo como um sistema econémico totalitario (Vizeu, Meneghetti, &
Seifert, 2012).

Para Vizeu, Meneghetti e Seifert (2012), os fundamentos da teoria critica propbem uma
interpretacdo dialética da ciéncia no contexto econdmico dominante e por isso procuram
mostrar as contradi¢cdes encontradas na realidade. Dessa forma € possivel identificar e também
romper possiveis obstaculos para a realizacdo dos potenciais do mundo, que séo considerados

de natureza emancipatoria (Vieira & Caldas, 2006).
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Apoiados pelas principais obras de Horkaimer e Adorno, Vizeu et al. (2012) identificam

as principais categorias que fundamentam a teoria critica:

a) compreender as contradi¢cdes produzidas nos sistemas de producéo capitalista e em
todas as instancias sociais relacionadas a producao das condicdes de existéncia dos individuos,
a fim de entender a realidade que se apresenta como aparéncia. A teoria critica tem como
principio revelar contradicdes, desvelar o real e mostrar que a aparéncia quase sempre nao
corresponde a esséncia;

b) questionar as racionalidades dominantes (regras, politicas, planos, processos,
estratégias) que servem como sistemas orientadores da vida em sociedade e que geram relacdes
de trabalho constrangidas, preconceitos e controle do intelecto dos empregados;

c) entender o contexto social-histérico, procurando compreender em que medida 0s
individuos sdo de fato agentes de mudancas e participam da constru¢do da histéria como
sujeitos autdbnomos e pertencentes a uma coletividade que age contraditoriamente na construcéo
de sua existéncia;

d) examinar as ideologias, sendo estas entendidas como um ente imaginario unificado e
que se tornou um recurso de poder e controle do capital sobre o trabalho, aprisionando os
individuos nos limites das racionalidades instituidas. Para a teoria critica 0 exame das ideologias
pode levar a compreensdo das formas como a racionalidade pode aprisionar o individuo e
produzir consentimento ativo, ao invés de emancipa-lo;

e) promover a emancipacdo individual e coletiva. Assim, emancipar é refletir de forma
critica sobre a realidade na qual os individuos estdo inseridos, indo além do pensar e também
transformar essa realidade por meio da praxis3, fazendo de todos os agentes senhores de suas

acoes.

Acerca da teoria critica, Faria (2009) afirma que:

0 problema central de uma teoria critica consiste em esclarecer em que medida as
instancias obscuras (que se operam nos bastidores organizacionais, nas relacdes
subjetivas e no inconsciente individual) e manifestas (especialmente as referentes ao
regramento e as estruturas formais) déo contetdo as configuracdes de poder nas
organizagOes do ponto de vista do sujeito coletivo do trabalho Faria (2009, p. 513).

3 Praxis - Atividade, prética, conduta ou agéo.
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Por conseguinte, o que se pretende € o uso aplicado e empirico da teoria critica para
apreciar e avaliar as organizacbes como “infraestruturas sociais/comunicativas mediando
relacGes estruturais e acdes sociais em contextos econdmicos e de trabalho” (Alvesson & Deetz,
2007, p. 246), ja que o conhecimento e a percepg¢do das comunicagdes distorcidas que ocorrem
dentro das mesmas s&o valiosas para investigacdo dos discursos e ideias ali produzidas e

reproduzidas.

2.1 O Discurso Organizacional e a Ideologia Gerencialista

Refletir sobre a manipulagéo e o controle no contexto organizacional subentendidos na
ideologia hegeménica gerencialista, orienta-se pela percepc¢éo de que o estudo do discurso ndo
se fundamenta exclusivamente enquanto forma linguistica. Para além dessa perspectiva o
discurso imprime a forma material da ideologia, que se constitui em contato com a histéria
(Faria, 2015).

O espaco organizacional é constituido de uma variedade de discursos, que dissimulam
0 projeto de sucesso organizacional a partir da dedicacdo, envolvimento e comprometimento
dos seus membros. A empresa usa de inimeros discursos e instrumentaliza a sua propria cultura
para o alcance de seus objetivos, e por isso, o discurso organizacional ndo deve ser
compreendido apenas como fator constitutivo da realidade social, mas também como pratica
ideoldgica que contribui na construcao de identidades e das relacBes sociais entre 0s sujeitos
(Mumby & Stohl, 1991; Salimon & Siqueira, 2013; Siqueira, 2009).

Ao considerar que a linguagem é mais do que uma forma de expressao, Alvesson e
Kérreman (2000) apresentam-na como transmissora de relacdes de poder, dado a sua
capacidade de ordenar o mundo social, por meio de discursos elaborados em um contexto social,
temporal, espacial e culturalmente situado. Dessa forma, a linguagem sempre enunciara um
discurso que traz relagdo com o contexto socio-historico vivenciado. Como exemplifica
Alvesson e Karreman (2000, p. 142), termos como “lider, descentralizacdo, hierarquia,
estratégias, motivacdo, participacao, decisdo e assim por diante, ndo tém significados abstratos

e livres de contexto”.
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No que tange a relacdo do discurso em seu contexto Faria (2015), em alusdo ao exemplo
de Pécheux, referente ao deputado como porta-voz de um partido politico, menciona o discurso
do gestor que, ao partir de um compromisso com a direcdo da organizacao, acaba por assumir
a ideologia professada por ela. 1sso se explica pelo fato de que, na perspectiva de Pécheux, a
ideologia marca o discurso a ser pronunciado “a partir de condi¢des de produgao dadas, de tal
forma que €& necessario considerar que 0 mesmo (0 discurso) expressa 0s interesses de
determinado grupo, que fala por um determinado grupo” (Faria, 2015, p. 59) .

Identifica-se assim um sujeito dominado pelo discurso, ou seja, aquele que ndo fala por
si, mas pela voz superior que emana dos discursos institucionalizados. Pertencer ao coletivo e
a ideologia hegemonica leva o sujeito a, consciente ou inconscientemente, tomar posse e
reproduzir um discurso coletivo e que Pécheux vai identificar como “condi¢ao necessaria para
que o individuo torne-se sujeito do seu discurso ao, livremente, submeter-se as condi¢des de
produgdo impostas pela ordem superior estabelecida, embora tenha ilusao de autonomia” (Faria,
2015, p. 59).

Assim, afirmam Silva e Gongalves (2017, p. 3) que “um discurso ¢ algo que se
materializa a partir das condig¢des sociais que possibilitam sua producdo”. Ele tanto nasce
quanto reproduz certas condi¢des politicas e ideoldgicas, podendo ainda ser modificado ao
longo de seu uso. Percebe-se que o discurso é sempre moldado por relagdes de poder e
ideologias exercendo efeitos constitutivos e construtivos sobre as identidades, relacdes,
sistemas de conhecimento, crengas e valores, dissimulando significados e ocultos para aqueles
que participam dos discursos.

Alguns discursos sao aceitos e estdo sempre visiveis na organizacao, que obedece a
crencas e valores compartilhados: o discurso social comum; outros sdo discursos nao-ditos e
que normalmente estdo permeados por ideologias: discurso democratico-reflexivo; existem
discursos que sao aceitaveis e por isso estdo regulados e sdo autorizados, os discursos cobertura,
os disfarces, os projetos: o discurso ideoldgico; e também ha discursos considerados
inevitaveis, expressos para atribuir valor diferenciado a certos membros da organizacao, o “ser
superior” no qual se deve depositar a fé: discurso mitico; e ainda existem os discursos que
remetem a finalidade da acao, que tudo justifica, colocando no meio externo a responsabilidade
da causa de problemas (Faria & Meneghetti, 2007a).

A partir de uma analise critica sobre a perspetiva do controle presente no discurso

organizacional, principalmente em relacdo a gestdo do afetivo, Siqueira (2009) estabelece seis
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categorias conceituais do discurso. Essas categorias, apesar de apresentadas individualmente,

se complementam e contribuem para legitimar e propagar a logica gerencialista:

a) do superexecutivo de sucesso — para concretizar a sua busca no desejo do sucesso
expresso pela fama e reconhecimento, o individuo se doa ao trabalho e a organizagdo. O
individuo se deixa envolver e passa a fazer do ideal da organizacdo o seu ideal de vida;

b) do comprometimento organizacional — relacionado com a disposi¢éo que o individuo
manifesta em trabalhar pela empresa, em se engajar para contribuir para o alcance dos objetivos
organizacionais e nesse caso ocorre uma identificacdo com a organizacao;

c¢) dos modismos gerenciais — 0 autor se refere a modas (literatura dos gurus de negocios,
espiritualidade), modismos de gestdo (downsizing*, learning organization®, treinamentos
vivenciais, etc.), e outros mecanismos (day off®, casual day’, fim do cartdo de ponto, entre
outros) que sdo propagados pela midia de negdcios, consultorias e pela propria empresa visando
o0 crescimento da produtividade e 0 aumento dos resultados;

d) da participacdo nos processos decisorios — a empresa democratiza 0 Seu processo
decisério, apenas no discurso, mas resguarda para poucos as decisfes relevantes ou
consideradas estratégicas, mesmo quando estas precisam ser legitimadas com os demais;

e) da salde nas empresas — nesse caso 0 discurso se divide ja que a pressao, o0 estresse
e outros problemas de saude exigem das organizacdes um papel na prevencdo de doencas e na
recuperacdo da satde dos individuos. Ao mesmo tempo deve-se verificar a responsabilidade da
organizacdo como causadora ou preconizadora de doengas em seus empregados;

f) das melhores empresas para se trabalhar — refere-se a critérios externos de avaliacédo
das praticas de gestdo das empresas a fim de classifica-las em um ranking de performance,
como as melhores empresas para se trabalhar. A ideia aqui é melhorar a imagem das empresas
e transformé-las em objetos de desejo para a atracdo e retencdo de talentos, e tambem para

reforgar o comprometimento daqueles que permancem e que ali trabalham.

4 Downsizing — termo em inglés traduzido como racionalizagdo da burocracia corporativa.
5 Learning organization — termo em inglés traduzido como organizagdes que aprendem.
6 Day off — dia de folga.

7 Casual day — rito do dia casual (sem uso de roupa formal — terno, por exemplo).
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Portanto, observa-se que as empresas fazem uso dos elementos de sua cultura, de suas
normas e valores para conquistar a adesdo voluntaria dos individuos a sua misséo e ao alcance
de seus objetivos e de seus resultados financeiros. Para isso, utilizam-se de um imaginario
especifico de modo a fortalecer a sua imagem e assumir um papel de grandes, perfeitas, potentes
e nobres, de fontes de reconhecimento, de amor e identidade. Elas se apresentam como um lugar
onde os individuos vao poder materializar os seus projetos e desejos de empreender e progredir
na vida e em sociedade (Enriquez, 1974, Freitas, 2000; Siqueira, 2009).

Em um estudo sobre o contexto social e o imaginario organizacional moderno, Freitas,
(2000) faz uma reflexao sobre o imaginario proprio que as grandes empresas desenvolveram
para se legitimar, como ator social central, frente as mudancas no ambiente socio-
organizacional. Por meio de representa¢des especificas as empresas “constroem para e de si
uma autoimagem grandiosa, que vai enraizar-se num imaginario proprio, que é repassado nao
apenas para 0s seus membros internos, mas também para a sociedade no seu conjunto” (Freitas,

2000, p. 10) e se apresentam como:

1) empresa-cidada: sdo aquelas que entendem que podem falar em nome de todos, pois
se acreditam isentas de criticas e ocultas pela atitude de bom mocismo, e por isso se apropriam
das frentes de apoio a cultura e a ecologia;

2) o lugar da exceléncia: sob o risco de serem superadas, as empresas se apropriam do
discurso da qualidade e¢ “a exceléncia torna-se a palavra chave e a condicdo maldita de
sobrevivéncia de pessoas e empresas”, ja que “desloca-se para patamares cada vez mais altos”
(Freitas, 2000, p. 11);

3) o lugar da juventude eterna: em funcdo da incorporacdo de novas técnicas, novos
processos e novas praticas as organizacdes se apresentam como um local de rejuvenescimento
permanente, “é a necessidade transformada em qualidade, em virtude, criando exigéncias cada
vez mais acentuadas de agilidade, rapidez e forg¢a” (Freitas, 2000, p. 12);

4) a empresa como restauradora da ética e da moralidade: apresentam-se como
“guardids dos valores sociais mais elevados e da moralidade publica”, e “sendo responsaveis
por uma missdo nobre, elas se pretendem ares de santidade” (Freitas, 2000, p. 13);

5) a empresa comunidade: faz uso do discurso de “ser uma comunidade ou uma grande
familia” e exige a identificagdo completa dos individuos (competéncias profissionais,

comportamentais e relacionais), um lugar onde “os lagos fraternos se juntam de maneira
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entusiasmada e prazerosa” (Freitas, 2000, pp. 13-14).

Sendo assim, as grandes empresas mostram uma tendéncia em engajar pessoas cujos
comportamentos sdo adequados ao seu préprio estilo e, caso elas ndo sejam assim, de
transforma-las em individuos que fagam prova de qualidades que favorecam o seu crescimento
e asua rentabilidade. Para Enriquez (1997c), essa transformacao pode ser implementada através
do trabalho, da pressdo do grupo, pela ideologia dominante na empresa, pelos estagios de
formagdo, ou outros métodos. Diferentes mecanismos culturais sdo introduzidos ou refinados
pela administracdo em um esfor¢co para ganhar ou sustentar o compromisso, o envolvimento e
a lealdade dos funcionarios ja que os individuos, diante da ameaca do desemprego e da escassez
de novas oportunidades de trabalho, tém se tornado cada vez mais dependentes das empresas
em que trabalham e se adaptado as condic¢Ges que sdo impostas por elas (Alvesson & Willmott,
2002; Freitas, 2006; Onuma, Zwick, & Brito, 2015).

Além disso, os individuos concordam com muitas demandas que tolhem a sua liberdade
e limitam os seus comportamentos alternativos, amoldando-se as necessidades das empresas
em um processo chamado de socializagdo. Motta (1993a) enuncia que a socializagcdo pode ser
entendida como um processo através do qual os individuos, detentores de potencialidades
comportamentais de espectro amplo, sdo levados a adotar comportamentos mais restritos e nos
mesmos padrdes do grupo do qual participam, pois as “organiza¢des modernas pretendem
formar, com seus valores e sua mentalidade, o homem novo de que elas precisam” (Freitas,
2006, p. 62).

Algumas das estratégias utilizadas na socializacao sao a selecdo de novos membros para
compor o quadro funcional da organizagdo, o seu treinamento e o aprendizado dos recém-
chegados com membros antigos da organizacdo. Submetido ao processo de socializacdo ao
longo de toda a sua carreira, o individuo internaliza esses padrdes e passa a demonstrar atitudes
de lealdade, comprometimento e produtividade, ja que se sente responsavel pela estabilidade
da organizacdo (Motta, 1993a). Em pesquisa sobre a fragmentacdo da subjetividade de
ocupantes de cargos gerenciais, Modesto, Vieira e Garcia (2013, p. 91) apontam que “a
socializacdo pode ser identificada no estudo como estratégia de poder e influéncia, utilizada
para formar corpos doceis e produtivos”.

O individuo passa a viver o constante estado de alerta, que permite a invasdo das

atividades em sua vida privada e que ira configurar-se no que Gaulejac (2007, p. 180) chama
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de “colonizagdo do espago e do tempo pessoal”. As areas de influéncia da empresa se expandem
e elas passam a “ser o lugar onde o trabalho, a convivéncia e os lacos fraternos se juntam de
forma entusiasmada e prazerosa” (Freitas, 2006, p. 14).

De acordo com esse contexto, Siqueira (2009), inspirado em Enriquez (1997a), afirma
que as empresas contam com o auxilio da gestdo de pessoas e de suas politicas e praticas para
manter, além do controle sobre o corpo do individuo, também o de seu intelecto e psiquismo.
Essa estratégia utilizada pela gestdo é um tipo de pratica ideologica com a finalidade de
manipular a subjetividade dos trabalhadores e, ao invés de garantir beneficios aos mesmos,
apenas tendem a intensificar o seu comprometimento com o trabalho e o controle sobre eles.
Diante disso, diferentes politicas de recursos humanos sdo adotadas e utilizadas como forma de
criar e reforcar o vinculo de parceria entre a empresa e 0 empregado, e também como forma de
interiorizar condutas e principios. Em conclusdo, o individuo é cada vez mais coisificado e
tratado como um mero recurso pelas organizagdes modernas, numa perspectiva utilitarista.

Ademais, essas politicas de recursos humanos podem ser consideradas como processos
de mediacao, visto que sdo utilizadas para gerenciar as vantagens concedidas aos empregados
e também para garantir a aceitacdo e a submissdo dos mesmos as regras e principios, visando
ocultar os objetivos de lucro e de dominac&o e praticar uma gestdo de afetos (Pagés et al., 1987).
Esse controle afetivo atua justamente pela identificacdo, sendo que o discurso amoroso funciona
por meio do fascinio, e nesse discurso se trabalha a possibilidade de os individuos se perderem
em um ser e nele se encontrarem, gerando uma fuséo amorosa com o ser fascinante, neste caso,
a organizacgdo e suas figuras de autoridade, “quando a figura do chefe se torna o objeto do
investimento amoroso” (Enriquez, 1990; Schmitt & Leal, 2010, p. 24).

Faria e Schmitt (2007) argumentam que é fundamental para a organizacdo que ocorra o
engajamento dos individuos-trabalhadores, pois a construcdo de lacos afetivos permite o
estabelecimento do vinculo, que é uma das formas de controle social exercida por ela. Um
exemplo desse processo é apresentado por Alvesson e Willmott (2002), quando se referem ao
convite repetido das organizacdes, através de processos de inducédo, treinamento e educagdo
corporativa, para que os funcionarios abracem a nog¢ao de “Nos” ao se referirem a organizagao
ou equipe, em preferéncia aos termos “A Empresa”, “Ela” ou “Eles”. Tornar-se membro da
familia corporativa, pertencer a uma equipe ou time gera sentimentos de pertenca e adeséo, e
cria um senso de comunidade, proporcionando gratificagdes emocionais aos funcionérios de

uma organizagao, reduzindo o seu desejo de liberdade e dominando o seu inconsciente. Tonon
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e Grisci (2014, p. 255) reverberam que o sujeito “ndo necessariamente ¢ regido pelas ordens
fundamentadas na obediéncia a um chefe, mas por meio do compromisso com a Idgica gerencial
vigente”.

Por consequéncia, para Freitas (2000), os individuos séo estimulados a projetarem suas
fantasias de poder e onipoténcia nas organizacdes, partilhando de seus ideais e se sentindo como
parte integrante da mesma, num reencontro com os seus desejos infantis de perfeicdo e
plenitude em um mundo melhor. Porém, “o ser humano nao foi desenhado para ser essa
perfeicdo ambulante todos os dias” (Freitas, 2006, p. 63), € 0 que se conquistou ontem j& ndo
mais obedece ao padréo solicitado, jogando o individuo em uma luta constante de superacao e
mascarando uma perversidade pela intensa luta de lugares na vida social e na carreira
profissional.

Nesse sentido, estabelece-se entdo entre o corpo gerencial e os empregados, o que Wood
e Paula (2002) denominam de um novo contrato social, baseado no comprometimento, na
participacdo e numa retorica gerencial que passa a ser praticada por todos. De forma geral, 0s
gerentes sdo os “destinatarios” e “portadores” de poderosos esfor¢os regulatorios, estando sua
acao vinculada a padrdes coletivos de crenca e legitimidade que ancoram o controle cultural
exercido nas organizagdes (Alvesson & Willmott, 2002). Neste sentido, a gestéo se perverte,
como bem nos lembra Gaulejac (2007).

A gestdo, entdo, se decompde em saberes praticos cuja fungdo é ‘“modelar
comportamentos, orientar processos de decisdo e estabelecer procedimentos e normas de
funcionamento” (Gaulejac, 2007, p. 64). A gestdo gerencialista se estabelece, portanto, por
meio da objetividade, do funcionalismo e do pragmatismo e dissemina na sociedade uma
“ideologia que traduz as atividades humanas em indicadores de desempenho e esses
desempenhos em custos e beneficios” (Gaulejac, 2007, p. 36). Dessa forma, a competitividade
e o foco nos resultados, antes recursos enfatizados na gestdo empresarial, passam a ser
propulsores de uma sociedade doentia, onde tudo se gere.

O que se promove € o incentivo & adesdo voluntaria, a responsabilizacdo e a mobilizagdo
total em relacdo ao trabalho, de modo que o trabalhador se sinta responsavel pelos resultados
da empresa e viva um engajamento total para o sucesso da mesma, ja que Ihe é exigida além da
fidelidade, a maxima entrega aos objetivos da empresa. O que se demanda nesse processo € que

o trabalhador se sacrifique e se dedique inteiramente ao sucesso, que aceite a dominacdo da
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organizacao ao nivel inconsciente e que perca a sua instancia critica, j& que a vida produtiva
torna-se o seu objetivo central (Faria, 2011; Gaulejac, 2007; Pagés et al., 1987; Siqueira, 2009).

O gerencialismo instituiu além da produtividade, a nocdo de performance para 0s
individuos, associando termos como qualidade total, exceléncia, flexibilidade, gerenciamento
de desempenho, gerenciamento por objetivos, entre outros, numa mudanca sutil de mensagem
de que agora sdo as organizacfes que dependem de seus recursos humanos, e comecaram a
proliferar os slogans® “uma organizagdo ¢ tdo boa quanto seus recursos humanos” ou “as
pessoas sao 0 nosso maior patrimonio” (Costea et al., 2008).

Observa-se, mais uma vez, o deslocamento e o afastamento das formas tradicionais de
controle para uma situacdo de autogerenciamento, onde a organizacao estabelece as metas e
patamares de desempenho esperados e o trabalhador se compromete no aumento do
engajamento pessoal no trabalho e no sucesso do processo de producdo. Nesse caso, 0 que as
palavras “autodesenvolvimento” ou ‘“autoexpressdo” representam sd@o formas refinadas de
autocontrole e autodisciplina. Para ilustrar, Tonon e Grisci (2015, p. 253) apontam que é
importante considerar que o movimento de mercantilizacdo se expressa pela tentativa de
controle do que se considerava incontrolavel — “a criatividade, a autonomia e as iniciativas do
sujeito”. Assim, o trabalho passa a ser mais atraente para o sujeito ja que fundamentado na ideia

de autonomia, se transforma o controle em autocontrole.

O poder gerencialista preocupa-se ndo tanto em controlar 0os corpos, mas em
transformar a energia libidinal em forga de trabalho. A economia da necessidade
canalizada opde-se a economia do desejo exaltado. Passamos do controle minucioso
dos corpos, para a mobilizacdo psiquica a servico da empresa. A repressdo €
substituida pela seducéo, a imposicao pela adesdo, a obediéncia pelo reconhecimento.
(Gaulejac, 2007, p. 109).

Da mesma forma, a situacdo ndo é diferente para o gestor, pois ele também possui
vinculo de trabalho com a empresa, e é instado a demonstrar flexibilidade e adaptabilidade em
seu tempo para atender as exigéncias da organizacdo. Ele precisa responder pelo alcance das
metas de producéo das equipes e também esta sujeito a situacdes de vulnerabilidade quanto ao
desemprego, ja que na grande empresa privada 0 sucesso de ontem ndo é garantia de

estabilidade.

8 Slogan — frase curta que serve de lema na propaganda de produtos.
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Os gestores tém seu desempenho profissional corporativo avaliado de forma
comparativa e financeira, e sua competéncia e atributos estdo sob julgamento constante, pois
sdo vistos como mecanismos que explicam o seu sucesso ou fracasso (Gaulejac, 2007; Pages et
al., 1987), e sendo assim “a lista dos excluidos aumenta no momento em que os sujeitos nao
fazem mais do sucesso pessoal o centro de suas vidas” (Siqueira, 2009, p. 65).

Na sequéncia, busca-se analisar porque as organizacOes estdo estruturadas de forma a
serem vistas como centrais na sociedade, identificar como a ldgica do controle se manifesta
dentro delas e compreender como o controle social exercido sobre o trabalhador se manifesta e
se perpetua através das novas tecnologias, da intensificagdo do ritmo do trabalho e da aceleracao

intelectual.

2.2 O Controle Social e as Préticas de Poder na Organizacéo

As organizacOes sdo reconhecidas como um dos sistemas sociais mais formalizados da
sociedade, portanto elas demandam condutas institucionalizadas e sdo responsaveis pelas
formas de condutas dos atores sociais. Como consequéncia, elas séo rapidas em avaliar cenarios
e elaborar respostas para eventuais crises ou mal-estar no processo de identificacdo de
individuos, bem como em desenvolver mecanismos para realinhar 0s seus processos ao novo
cenario e redistribuir os papéis de seus membros (Motta, 1993a).

Faria (2011) reverbera que a organizagdo comporta um conjunto de mecanismos de
controle que norteiam as relagdes entre o sistema produtivo e a forca de trabalho, e o autor
afirma que “o controle pode ser visto como uma manifesta¢do de poder” (Faria, 2011, p. 19).
Portanto, para conhecer 0s seus movimentos, estratégias, discursos e simbolos é necessario
desvendar os mecanismos que d&o sustentacao as relacoes de poder e aos processos de controle
utilizados pelas organizacGes.

Com o objetivo de alcancar o controle do comportamento dos individuos, as empresas
fazem uso de diferentes estratégias de humanizagao das relacfes de trabalho: politicas de altos
salarios, recompensas econémicas conjugadas com recompensas simbdlicas, participacdo do
empregado nos lucros obtidos pela empresa, participacdo em processos de decisao, participacdo
em um coletivo de trabalho, entre outras. Sdo praticas que analisadas de forma critica, ao

contrario de humanizar as relagdes, se apresentam como estratégias para reduzir as contradi¢es
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e antecipar os conflitos que podem se manifestar com a insatisfacdo dos empregados (Pages et
al., 1987; Siqueira, 2009). Essas recompensas também podem se tornar uma armadilha, pois o
que a empresa propde é o contrato psicoldgico através de um discurso utilitarista, em que o
sujeito para obter reconhecimento, admiracédo e ser considerado como uma pessoa essencial
para os objetivos da organizacao, se submete a ritmos intensos de trabalho, se afasta do convivio
familiar e muitas vezes priva-se do descanso com prejuizo para sua saude fisica e mental (Faria
& Meneghetti, 2007a).

Inspirados na obra de Pageés et al. (1987), os autores Hopfer e Faria (2006) afirmam que
o controle social ¢ um conjunto de regras que codificam o campo de atividade de cada individuo,
bem como o seu campo de relagdes sociais internas (estrutura hierarquica) e externas (clientes,
fornecedores e governo) a organizacdo. Ele é também uma estratégia de gestdo organizacional
que busca novas formas de expansédo do capital, envolvendo aspectos manifestos e ocultos no
ambito das relacdes de trabalho e das relac6es de poder (Enriquez, 1997b; Faria, 2011; Motta,
1993a).

Ademais, em seus estudos sobre o funcionamento dos grupos e organizacdes, Enriquez
(1997a) afirma que a organizacdo se apresenta como um sistema cultural, simbdlico e
imaginario, apresentando paradoxos e contradi¢des. Ela é um sistema cultural porque oferece
uma estrutura de normas e valores que orientam a conduta de seus atores; é um sistema
simbolico porque necessita instituir mitos, herdis e ritos de passagem e de inicia¢do, narrando
ou inventando uma saga que a legitima perante seus membros e da sentido a sua vida; é também
um sistema imaginario que da sustentacao aos outros dois sistemas e que se apresenta como um
lugar para a projecao dos fantasmas, desejos, angustias e medo de seus membros.

O autor propde o estudo de sete instancias de andlise - mitica, social-histdrica,
institucional, organizacional (ou estrutural), grupal, individual e pulsional - que “permitem
apreender o fendmeno organizacional” (Enriquez, 1997a, p. 9) e identificar as formas de
controle social existentes nas organizacgdes, pois para ele a representacdo que uma organizagéo
faz de si mesma, por meio de significantes e significados, pode ndo ser o que ela pensa que é.
Na visdo de Enriquez (19973, p. 143), as instancias de analise sdo especificas, refletindo uma
realidade que se articula e algumas vezes podem, ou ndo, aparecer, mas estdo sempre vinculadas
e se combinando em inimeras ligagdes de “dependéncia, interdependéncia, indugdo reciproca,

complementaridade e substitui¢ao”, mesmo que somente algumas delas sejam percebidas em
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situacBes observadas. As instancias sdo niveis que buscam “contribuir para esclarecer a
natureza das organizagdes ¢ das estruturas que ela adota” (Enriquez, 19973, p. 25).

Para ilustrar, Enriquez (1997a) esclarece que o mito organizacional faz referéncia a
origem das coisas, da comunidade, de um outro lugar que abre caminho para 0 que se esta
vivendo agora, de um evento que € estrutura do mundo, mas versa sobre ele de forma afetiva e
intelectual. O mito é utilizado pela organizacao, através do uso de um discurso comum, com 0
propdsito de gerar a identificacdo dos seus membros por meio da afetividade.

Atraveés da identificagdo, o individuo passa a amar a organizagdo, a comprometer-se e
dedicar-se para atingir os seus objetivos (da organizacao), que também reconhece como seus,
ja que “possui uma fonte de satisfagdo ¢ uma valorizagdo narcisista” (Schmitt & Leal, 2010, p.
30). Portanto, se o0 mito € utilizado para definir um objetivo em comum para os membros da
organizacdo, a ideologia ird completa-lo também falando ao afetivo, ao consciente e
inconsciente dos individuos.

A ideologia organizacional constroi e oferece aos seus membros uma realidade em
acordo com as suas necessidades, e segundo Pages et al. (1987, p. 75) “ela ndo se contenta em
ocultar os mecanismos de dominacdo que a fundamentam, mas propde um sistema de crengas
e valores, uma moral de acdo, apropriados para conduzir os empregados a adesdo”. Sendo
assim, a organizacao se apresenta como o lugar da realizacao dos desejos e projetos individuais
e grupais, seduzindo o que se deixa ser seduzido (Siqueira, 2009).

Para os individuos viver no mito e confortavel, € como se submeter a uma autoridade
paterna sem qualquer questionamento, aceitando o discurso realizado por meio do vinculo
afetivo como uma verdade absoluta, numa entrega total que eventualmente causara a perda da
sua identidade e a alienacdo (Enriquez, 1997a). Em pesquisa sobre o controle afetivo em duas
organizacGes, Schmitt & Leal (2010) concluem que a relacdo de fascinio amoroso que se
estabelece entre o sujeito e a organizagao, seu lider e mito, ¢ daquela na qual o “controle e o
poder se prestam para manter a ordem e o desejo de quem esta na posi¢do idealizada, perdendo-
se o0 individuo em uma situacdo de logro, em seu desejo de reconhecimento” (Schmitt & Leal,
2010, p. 36).

Em conclusdo, Enriquez (1997a) deixa claro que atualmente todas as organizagdes
tratam ‘“‘consciente e voluntariamente” de construir sistemas culturais, “a fim de modelar os
pensamentos, induzir os comportamentos indispensaveis a sua dindmica”, conseguindo integrar

os seus membros a cultura que “propde e impde” (Enriquez, 1997a, p. 37). Sendo assim “a
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cultura desenha os limites que estabelecem a identidade corporativa dentro da qual os
individuos devem organizar o alcance de suas proprias experiéncias” (Costea et al., 2008, p.
675).

Como resultado, a organizacdo se apresenta como o lugar da existéncia do sujeito e é
nela que ele vive em comunidade, adquire a sua identidade e o reconhecimento do outro. Para
participar da comunidade organizacional, o individuo se submete as imposicdes de metas, niveis
de desempenho e eficiéncia, participa de forma voluntaria e interioriza limites, aceitando o
sistema de controle social (normas e proibicGes) que lhe é imposto (Enriquez, 1997a; Pages et
al., 1987; Siqueira, 2009). Em concluséo de estudo, apds realizar uma pesquisa com executivos,
Pabst (2008) reflete sobre a ocorréncia do sucesso dentro ou fora da empresa, e conclui que “ao
relacionar o sucesso profissional a familia, se pode dizer, também, que o executivo vivencia a
empresa como comunidade”, ja& que “o sucesso estd fora da empresa, mas somente se o
executivo estiver empregado” (Pabst, 2008, p. 387).

De forma anéloga, Faria (2011) observa que quando esta submetido a impessoalidade
das estruturas e a hierarquia da organizagdo, “o individuo tem sua atividade controlada ¢ o seu
comportamento dirigido atraves dos niveis de responsabilidade assumidos e do cargo ocupado,
seja dos niveis operacionais até a geréncia, pois esses definirdo a forma de se colocar frente aos
outros” (Faria, 2011, p. 44). Ao individuo é concedido um papel a cumprir e um status na
estrutura, pois para a organizacdo somente interessam as caracteristicas individuais que sdo ou
podem ser Gteis ao processo de producdo e, se em algum momento o enfrentamento ou o
questionamento se apresentam, os mecanismos de controle aparecem em sua forma coercitiva
e explicita.

De forma geral, as organiza¢des vivem momentos de contradicdo, pois ao mesmo tempo
gue manifestam um discurso de inovagéo e de desenvolvimento criativo de seus membros, elas
controlam e conduzem os individuos, por meio de regras e normas, aos caminhos definidos por
ela (Faria, 2011; Siqueira, 2009). Os fendmenos de poder, as leis escritas e as normas de conduta
que regem e orientam as relacdes, revelam o papel de mascarar os conflitos e as violéncias
possiveis ou de exprimi-las. Sob 0 mesmo ponto de vista, Pagés et al. (1987) apontam a
organizacdo hipermoderna como um sistema de controle baseado em mediagdes econémicas,
um sistema decisorio de autonomia controlada, um lugar autbnomo de producao ideologica e

de dominacéo psicoldgica sobre seus trabalhadores.
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Enriquez (2001, pp. 68-69) avanca nessa critica e enfatiza que o controle do ser humano,
como ser social, € uma preocupacao constante dos homens de poder e por isso dizer controlar
¢ dizer: “‘como impedi-los de perceber o que lhes acontece, como submeté-los, tornando-os
satisfeitos em sua submissdo, ou pelo menos prontos a aceita-lo”. Enriquez (2014) apresenta
alguns mecanismos de controle utilizados pela gestéo organizacional como forma de promogéo

do discurso ideoldgico:

a) os controles sobre o corpo: visam o estabelecimento de cadéncias de trabalho, o
trabalho em cadeia e circuitos administrativos precisos que habituam o homem a pensar seu
corpo em termos de rentabilidade, eficiéncia, fadiga minima e de permanente controle sobre si
(os estudos de tempos e movimentos, de postos e de ergonomia que visam a adaptacdo da
maquina ao homem e vice-versa, 0s comportamentos rigidos e formalizados dos empregados e
executivos — vestuario, gestual, e um modelo de conduta comum);

b) os controles sobre o pensamento: pela instauracdo de uma ideologia geral de crenca
na ciéncia e na racionalidade - difundido pelo pensamento com perspectiva na modelizacao,
matematizacao e quantificacdo (o discurso do empreendedorismo, os programas de formacéo e
modelos de gestdo, os circulos de qualidade); e pela instauracdo de uma ideologia de
performance e integracdo — a empresa se torna a organizagdo sagrada da sociedade, e se coloca
como modelo para outras instituicbes e organizacGes, mantendo o0s colaboradores em
permanente estado de culpa (ndo ser suficientemente conformista, ndo ser suficientemente
criativo);

c) os controles sobre o psiquismo: se manifestam na expressao de sentimentos positivos
(de admiracdo, mimetismo) e naqueles elaborados por meio de processos de aprendizagem de

condutas normalizadas (estagios de aperfeicoamento, programas de integragdo).

Enriquez (2001) enumera também como controles psicoldgicos: a “identificacdo” que
vai possibilitar a cada membro se sentir parte da institui¢do; o “recalcamento” que € a tentativa
de n&o deixar emergir nos seus membros desejos que possam causar ruptura na relacéo; a
“repressdo” que se instala quando o recalcamento ndo é suficiente, para aqueles grupos
designados como autores do mal que circula ou se insinua; a “negacao” como um elemento
regulador social para coisas que mesmo vistas (reais) sdo negadas; ¢ o controle por “meio do

amor” (pela identificagdo total ou expressdao de confianga), que se apresenta por meio da
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“seducdo” — que reside na aparéncia e no jogo das aparéncias, e do “fascinio” — que é préximo
da hipnose e nele “esta em jogo a possibilidade que os homens tém de se perderem em um ser
e de nele se encontrarem” (Enriquez, 1990, pp. 286-287).

O autor sistematiza seus estudos sobre dominacdo em sete meios de controle social
consolidados, com suas caracteristicas, na Tabela 2, onde estdo sistematizados os modos de

controle definidos pelo autor e suas principais caracteristicas.
Tabela 2

Sistematizacdo dos modos de Controle Social propostos por Enriguez (1990)

Modos de Controle Caracteristicas

Exercido atraves da viol&ncia - fundado sobre a opresséo que assume as formas de
exploracdo e da repressdo. Exploractio dos individuos e dos grupos totalmente

Controle direto (fisico) submissos as leis do capitalismo selvagem, que fazem dobrar os corpos e coragoes;
repressdo que se exprime em todos os casos de questionamento ou mesmo quando
uma ameaga dessa ordem & percebida aos olhos dos dirigentes.

Controle organizacional (pela Prevalece no mundo das grandes organizactes industriais e administrativas, & o controle
mdguina burocratica) do trabalho (e do rendimento) que os individuos devem realizar.

Modo de controle mais sutil, mais moderno, apelando 3 iniciativa e inventividade de
cada um. O importante para os grupos, organizagdes ou individuos, & o sucesso nos
negdcios e na vida, sucesso reconhecido e invejado pelos outros, indispensavel de

Controle dos resultados (pela
competi¢do econdmica)

qualguer forma para se manter na corrida e ndo se tornar desacreditado pelo sistema.

A ideologia proposta, ética definida, dever3o servir de "biblias" para os cidadéos. 56
poderdo ascender aos postos de comando, s¢ poderdo fazer carreira e serem
considerados coma dignos de confianga, as pessoas que manifestem uma adesdo
completa e entusiastica a essa ideologia, ou melhor, gque dela se fagam propagandistas,
prontos a sacrificar suas vidas privadas.

Controle ideologico (pela
manifesta¢do da adesdo)

[...] & o discurso amoroso que se apresenta sob dois modos de funcionamento: o fascinio

Controle do amor (pela e a sedugdo. O fascinio que & praximo da hipnose e no qual "o que estéd em jogo é a
identificagdo total ou possibilidade gue os homens t&m de se perderem em um ser e de nele se encontrarem "
expressdo de confianga) {p. 286). Na sedugdo, "o que estd em jogo & outra coisa. A sedugdo reside na aparéncia e

no jogo das aparéncias”.

Controle pela saturagdo (um

. . [...] monopolizagdo da expresséo do discurso social e a censura generalizada, que privam
50 texto repetido

todas as classes de seus proprios desejos e meios de expressio.
indefinidamente) prop ) P
Controle pela dissuasdo
(instalagdo de um aparelho
de intervencio)

Com base em estudos de Lyautey, que dizia que a dissuas@o atua por "mostrar sua forca
para ndo ter gque usa-la".

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado a partir de Enriguez (1990)

Da mesma forma, na visdo de Motta (1993a), a questdo do controle social € central na
andlise organizacional, pois se configura como uma instancia a servi¢o de sistemas sociais
maiores. Partindo dos estudos dos textos de Enriquez (1990), o autor afirma que para entender
os modos de controle social é relevante que se investigue o0 pensamento disciplinado e vigilante,

analisando-se o que esta oculto da midia e excluido da historia, e também menciona sete formas
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de controle social presentes nas organizac¢6es. Os modos de controle social propostos por Motta

(2000) e suas principais caracteristicas foram sistematizados e se encontram consolidados na

Tabela 3.

Tabela 3

Sistematizacdo das formas de Controle Social propostas por Motta (2000)

Formas de Controle

Caracteristicas

Fisica

Social

Por Resultados

Democratica

Por vinculos libidinais

Por saturagio

Pela dissuasdo

Funda-se na viol&ncia, na exploragdo individual e grupal, raptando a vida dos individuos
e submetendo-os & censura e aos impedimentos.

Refere-se ao controle burocratico, do trabalho e do rendimento, centrando-se no
desempenho, na docilidade e na obediéncia.

E dado pela competigio econdmica, que apela & inventividade e a iniciativa, que se vale
da ideologia do sucesso.

Baseada na expressdo popular que confere "legitimidade" as estruturas dominantes
para indicar os desejos dos participantes, promover a ades&o, propor uma ideologia,
definir uma é&tica, incluir e excluir, sob o comando de poucos.

Atua através do amor, da total identificagdo ou da expressdo de confianga dos
subordinados com o chefe, sendo o discurso amoroso manifestado pelo fascinio e pela
sedugdo.

"caracterizado pela repeticto infinita de um tnico texto", em uma situagio de um poder
sem projeto, que uniformiza e monopoliza o discurso e a censura, retirando dos grupos e
dos individuos sua voz e sua existéncia e tornando-os apéaticos.

Ocorrre através da "instauracdo de um aparelho de intervencdo " que funciona pela
ameaca do uso da forga, por demonstragdes de dominio dos aparatos coercitivos sem
necessidade de utiliza-los.

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado a partir de Motta (2000)

Faria (2011, p. 85), de maneira analoga, conclui que “as relagdes entre as organizagoes

produtivas e os trabalhadores tomam, necessariamente, a forma de um sistema de controle”, e

por isso ndo se pode analisar o controle em si sem analisar sua pratica, seus efeitos e as relacbes

entre ambos. Esse controle subtrai do trabalhador as iniciativas e as decisdes sobre a forma

(como) e a quantidade (quanto) necessarias da producdo, garantindo para a geréncia a

prerrogativa da prescricdo da natureza do trabalho, da quantidade a produzir, da forma de

remunerar, da definicdo do horério e dos comportamentos considerados adequados (Faria,

2011).

A partir das formas de controle social sugeridas por Enriquez e Motta, Faria (2011, pp.

129-130) sistematiza as abordagens e agrupa as formas de controle social sugeridas pelos

autores em trés niveis interdependentes:
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a) econémico - que segue a légica das relages de producéo, das relagdes de processos
de trabalho, da gestdo técnica, e da propriedade da organizacdo produtiva, visto que o
trabalhador € alijado do controle sobre o processo de producéo;

b) politico-ideoldgico - que funciona a partir de uma superestrutura construida a partir
das relagbes de producdo, especificamente na questdo das relacbes de posse e sua
institucionalizacdo e que tem como suporte um sistema de ideias capaz de conferir legitimidade
as acoes;

c) psicossocial — que diz respeito as relacdes entre 0s sujeitos inseridos nos processos

produtivos e politicos, sejam eles individuos ou coletivos de trabalho. Nesse caso

especifico o autor estabelece outras categorias classificatorias cujas caracteristicas se

encontram consolidadas na Tabela 4.

Tabela 4

Sistematizacdo dos niveis de Controle Psicossocial propostos por Faria (2011)

Niveis de Controle Caracteristicas

Tem por base o dominio do corpo do individuo ou do grupo social, agindo através da
violéncia, da exploragdo [...] O controle fisico se encontra na divisdo social e técnica de

Fisico . . . . .
trabalho, na vigilancia, nas formas de relacionamento social (trajes, atitudes, posturas) e
no desempenho.
Refere-se ao conjunto de regras, normas e dispositivos formais e as regulamentagtes
N i nido explicitadas mas entendidas pelos sujeitos como definidoras de conduta que regem
ormativo o _ i .
a ordem organizacional. [...] Define tanto os procedimentos burocraticos, com suas
atribuigfies de autoridade e responsabilidade.
Refere-se ao controle que busca garantir o cumprimento da finalidade econdmica e
Finalistico ou por politica da organizacdo, sua agdo material, seus resultados, através do estabelecimento
resultados de metas e objetivos e da criagdo de compromissos, especialmente aqueles que
configuram sentimentos de cumplicidade.
Refere-se 4 busca de legitimidade da agdo, através da construgdo e da manutencgdo de
Compartilhado ou convicgoes e de procedimentos tidos como éticos [...]. Ele & evidenciado nas formas de
participativo definigdo das estruturas de gestdo (inclusive na composigdo de cargos e fungdes

administrativas), nos encaminhamento dos planos e das estratégias de agdo.

Diz respeito aos processos de adesdo imagindria, ao desenvolvimento de modelos de
comportamento tidos como referéncias, as formas de competigio interna, as crengas e

Simbdlico-imagindrio suposigdes concretas ou ficticias [...] & instauragdo de aparelhos de intervengio que
funcionam pela ameaga do uso da forga e por demonstragdes de dominio de aparatos
coercitivos sem necessidade de utiliza-los.

Refere-se a concepgdo de um projeto social comum, atuando através de contratos

P incul formais ou psicoldgicos, dos interesses e das necessidades, do amor, da ternura, da

or vinculos o - o ) ) |
libido, [...] na medida em qgue os sujeitos desejam o vinculo para se inscreverem no

campo do outro.

Caracterizado pelo discurso Unico, pela coesdo priméria (grande familia, colaboradores),
pela realizacdo de um poder sem projeto, que uniformiza e monopoliza o discurso e a
censura, retirando dos grupos e dos individuos sua voz e sua existéncia e tornando-os
apéaticos, submissos, conformados, totalmente crédulos e confiantes.

Por seducdo monopolista

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado a partir de Faria (2011)



37

Os modelos apresentados pelos autores (Enriquez, 1990, 2014; Faria, 2011; Motta,
1993a; Motta & Freitas, 2000), trazem em suas tipologias correlacbes quanto aos modos de
controle, especialmente naqueles vinculados ao carater psicologico, e que sdo utilizados como
forma de promocéo do controle ideolégico. Na mesma linha, Hopfer e Faria (2006) afirmam
que alguns estudos mostram, sob diferentes angulos, que as organizacgdes estdo ampliando as
suas formas de controle social, ja que a perda de controle sobre os sistemas de producéo seria
fatal para sua sobrevivéncia.

Para Freitas (2000, p. 9), “as organizagdes sdo espagos de comportamentos controlados
e todo o controle social passa, necessariamente, pelo controle da identidade do trabalhador”, e
Moro e Amador (2015, p. 208) reverberam, ao apontar que um dos modos do trabalho
contemporaneo ¢ “trabalhar gerenciando” (a si ¢ aos outros), 0 que pode ser visto como um
imperativo colocado para os trabalhadores, uma vez que o controle é internalizado para cada
um deles. Essa situacdo desloca o controle para a subjetividade do trabalhador e os discursos
sdo colocados sobre a capacidade de inovacdo, iniciativa, e agilidade para atender a um contexto
de constante transformacéo.

Como as organizacOes tém seu foco na livre competicao e na ideia de que “os melhores”
vencerdo, aplicam esses conceitos no seu ambiente interno (Enriquez, 1997a), e a maioria dos
empregados acredita no discurso de imagem de sucesso e futuro grandioso utilizado, pois
dissimula o sistema perverso de controle para atrai-los (Hopfer & Faria, 2006). A empresa
reforca uma identidade que n&o possui, € 0 mito da empresa maravilhosa normalmente se
desfaz, o que corrobora a concepgéo de Enriquez (1997a) de que as organizacgdes ocultam a sua
historia real e por isso conduzem 0s sujeitos a se tornarem membros da equipe e se sentirem
parte de algo maior do que eles.

Intraempreendedorismo (Gawke, Gorgievski, & Bakker, 2019), coaching®, mentoring™?,
sdo conceitos que, acompanhando as tendéncias do pop-management académico e do contexto
neoliberal do mercado, inundam os discursos da inovagdo e as praticas organizacionais que
seguem as tendéncias do mercado, com o propoésito de reforcar a ideologia da empresa e
apreender a subjetividade dos trabalhadores (Faria & Schmitt, 2007). Por consequéncia, um dos

papeis gerenciais atuais € lidar com esse conflito, numa busca continua de reconstrucdo de

9 Coaching — palavra em inglés que define um processo de desenvolvimento humano, pautado em técnicas para apoiar pessoas
e empresas no alcance de metas.

10 Mentoring- termo em inglés, normalmente traduzido como “tutoria”, “mentoria”.
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significados e valores compartilhados, com a finalidade de dar diregdo a empresa e influenciar
positivamente o0 empregado em sua performance (Motta, 1993a).

O gestor, tomado como um lider e um empreendedor, assume a responsabilidade de
mobilizar os demais para um incessante autoinvestimento na organizagdo, suscitando o
empreendedorismo e influenciando na producdo de um autogerenciamento. Essas iniciativas
buscam a melhoria da performance, o alto desempenho e a melhor produtividade e qualidade,
como uma producdo subjetiva alinhada as necessidades econdmicas do mercado (Gaulejac,
2007; Moro & Amador, 2015). Além disso, na luta para atingir o perfil ideal, os gestores
também precisam estar bem fora do trabalho, devem possuir uma familia estruturada,
apresentar-se de forma elegante e manter e estender as suas relacdes sociais, ja que conduzir
mal sua carreira é correr o risco de ser descartado (Oltramari & Grisci, 2014).

Dessa forma, a gestdo gerencialista e seu foco na eficiéncia e eficacia (Gaulejac, 2007;
Pages et al., 1987) extrapola os ambientes de trabalho e alcanga a vida, levando a uma utilizacdo
intensificada de indices e a competitiva busca por resultados e sendo assim, expandir o uso de
estratégias de gestdo para fora do ambiente de trabalho para reforcar a logica de gestdo da
familia no ritmo da competitividade” (Tonon & Grisci, 2015, p. 33).

Gaulejac (2007) chama a atencédo para o fato de ndo haver mais divisdo entre o tempo
livre e 0 tempo do trabalho, e exibe-se uma solicitacdo permanente do gerente (trabalhador)
para se dedicar a consecucdo dos resultados esperados pela organizacao. Esse € um modelo de
gerencialismo que demanda a “orientacao de comportamento que atenda de modo automato aos
apelos de produtividade, serventia e descartabilidade” (Feijoo & Dhein, 2014, p. 170).

As novas tecnologias permitem que os escritdrios se instalem nos domicilios e em
qualquer outro lugar para o qual o sujeito se desloque. E comum a frequéncia de gerentes e
executivos plugados nas tomadas de aeroportos, ou mesmo dentro dos avides, atualizando
tabelas e elaborando planilhas de resultados organizacionais. Como menciona Johnsen (2016,
p. 1408) “o trabalhador ¢ gradualmente persuadido e empurrado para um mundo onde o tempo
é dinheiro e o dinheiro é acumulado através da extracdo de mais tempo de seu trabalho do que
o investido na producao de bens”.

Verifica-se que 0 espaco da organizagdo invade o espago privado dos sujeitos, a
identidade afasta-se do nome e assevera-se na fungé@o ou cargo exercidos. Assim, a carreira se
torna uma obsessdo, sendo 0s momentos de distracdo e dcio percebidos como um momento de

perturbacdo (Oltramari & Grisci, 2014), de perda de tempo e de adoecimento (Santos & Traesel,
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2018). Como resultado, Tonon e Grisci (2015) indicam que a sensacao de escassez de tempo,
ou mesmo de divida para com a organizacdo, constitui os estilos de vida dos executivos
contemporaneos. Comprometidos com a necessidade de serem eficientes, estdo sempre se
reorganizando na busca de alcangarem o melhor desempenho, a melhor performance produtiva
e a melhor posicédo, na esperanga de receberem o reconhecimento da sua organizagao (Tonon
& Grisci, 2015).

A empresa, portanto, precisa reinventar periodicamente 0s seus sistemas de trabalho
para sustentar essa dominacéo nas relacoes de producdo (Hopfer & Faria, 2006). Em diferentes
situagdes, mascaradas como um ingénuo recurso sob o uso de refinadas formas discursivas e
praticas de comunicagdo e de merchandising®! e muito utilizadas pela gestdo, as organizacoes
pressionam o trabalhador a produzir e se dedicar sempre mais, utilizando-se de estratégias sutis
de “encantamento” para nao revelar aos mesmos a manipulacéo dos sentidos que se configura
como um mecanismo de controle e cooptacgéo (Vizeu & Cicmanec, 2013).

As conclusGes e reflexbes apresentadas pelos autores trouxeram elementos e
caracteristicas relevantes para o objetivo desse estudo, que é analisar as estratégias de criacdo
e promocdo do discurso organizacional utilizadas por executivos das empresas de
telecomunicagdes, para alcancar o controle social dos trabalhadores.

2.3 Analise Critica de Discurso (ACD)

Nesta secdo, expdem-se 0s pressupostos tedrico-metodolégicos que orientam esta
pesquisa, trazendo contribuicbes de diferentes autores para os estudos da Andlise Critica de
Discurso (ACD), bem como em areas do conhecimento afins.

A Anadlise Critica de Discurso (ACD) foi desenvolvida nos anos 90 por um grupo de
estudiosos (Teun Van Djik, Norman Fairclough, Gunther Kress, Teo van Leeuwen e Ruth
Wodak), e estabeleceu uma relagdo de continuidade dos estudos da Linguistica Critica (LC)
realizados na Universidade de East Anglia por Roger Fowler, Tony Trew e Gunther Kress. Os

trabalhos desenvolvidos pelo grupo se diferenciaram das pesquisas em linguistica

11 Merchandising — técnicas mercadoldgicas que dizem respeito a colocagdo de um produto no mercado em condigGes
competitivas adequadas e atraentes para o consumidor.
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anteriormente realizadas e que focavam os aspectos formais da linguagem, com pouca atencao
a questdes como hierarquia social e poder, e por isso o termo ACD passou a ser usado como
referéncia a uma abordagem particular de analise linguistica.

Para Wodak (2004), os trabalhos dos autores seguem o paradigma da andlise critica do
discurso e incluem diferentes areas de concentragdo: Kress nos estudos de economia politica
dos meios de representacdo; Fowler no uso de ferramentas oferecidas pelas teorias linguisticas
padrdo para revelar as estruturas linguisticas de poder nos textos literarios e jornalisticos;
Fairclough e seus seguidores no estabelecimento das teorias sociais que sustentam a ACD na
investigacao da linguagem em relacdo ao poder e a ideologia, e também no uso da ACD para
revelar a natureza discursiva de mudancas sociais e culturais; os estudos de van Dijk no
desenvolvimento de um modelo tedrico que explique 0s mecanismos do processamento
cognitivo dos discursos e também reunindo e divulgando teorias e aplicagdes de muitos
estudiosos interessados na linguagem e na pesquisa de seu uso para investigacao de fendmenos
sociais; entre outros.

Segundo Chouliaraki e Fairclough (1999), a prética tedrica-critica, na qual se insere a
ACD, se preocupa em expor mecanismos sociais que mantém a estabilidade das estruturas, das
relagBes e dos papeis de poder manifestos. Dessa forma, a anélise que sera realizada dos textos
linguisticos pelo pesquisador, levarad em consideracdo ndo somente 0s produtos de processos de
producdo e interpretacdo textual, mas serdo investigados os proprios processos, em linha com
Fairclough (2016) quando orienta que o discurso deve ser historicamente situado e
dinamicamente estudado.

Magalhaes (2005) aponta que a principal contribuicdo de Fairclough para a ACD foi a
criacdo de um método para o estudo do discurso, e 0 seu esfor¢o para justificar porque as
ciéncias sociais e estudiosos sobre midia precisam dos linguistas, considerando-se o carater
transdisciplinar da abordagem pela sua possibilidade de utilizacdo em diferentes contextos.

Para Silva e Gongalves (2017), a ACD proposta por Fairclough e seus seguidores tem
como meérito escapar do reducionismo linguistico j& que promove a aproximacao dialética entre
os discursos localmente situados e as ordens discursivas estabelecidas, valorizando a
capacidade de agéncia dos individuos e a realidade social, e evidenciando as ideologias e
relacbes de poder presentes no discurso. A teoria social proposta por Fairclough tem com

objetivos
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reunir a analise de discurso orientada linguisticamente e o pensamento social e politico
relevante para o discurso e a linguagem, na forma de um quadro teérico que seréa
adequado para o0 uso na pesquisa cientifica social e, especificamente, no estudo da
mudanga social (Fairclough, 2016, p. 93).

Considerando-se que o discurso também ¢ “socialmente construtivo, constituindo os
sujeitos sociais, as relacfes sociais e 0s sistemas de conhecimento e crenga” (Fairclough, 2016,
p. 61), 0 estudo estara focado em seus efeitos ideoldgicos construtivos, especificamente aqueles
relacionados com a manutencdo e transformacdo de relacbes de poder e controle que se
apresentam na gestao organizacional.

A ACD se preocupa ndo somente com as relaces de poder no discurso, mas também
“com a maneira como as relacoes de poder e a luta de poder moldam e transformam as praticas
discursivas de uma sociedade ou institui¢do” (Fairclough, 2016, p. 61), cuidando do
funcionamento do discurso na transformacao criativa de ideologias e praticas, como também
do funcionamento que assegura a sua reproducéo. Para a ACD os textos devem ser analisados
em diferentes aspectos de forma e significado, com a inclusao, por exemplo, das propriedades
do didlogo e da estrutura social, assim como o vocabulario e a gramatica. Em funcdo dessa
abordagem, esse estudo devera dar énfase na compreensdo do discurso como contribui¢do tanto
para a reproducdo como para a transformacéo da sociedade.

Por consequéncia, os discursos podem ser entendidos como manifestacdes particulares
de uso da linguagem, ou textos linguisticos, referindo-se a qualquer produto escrito ou falado,
e por isso Fairclough (2016) propde considerar o uso da linguagem como pratica social, ja que
é através do mesmo que as pessoas podem agir e interagir com os outros e com o mundo. Para
0 autor o discurso contribui para a constituicdo de diferentes dimensdes da estrutura social, e
ao mesmo tempo é moldado e restringido pelas mesmas. O discurso participa na construcéo de
normas, convengoes, relagdes, identidades e institui¢des, ja que “ o discurso € uma pratica, ndo
apenas de representacdo do mundo, mas de significagdo do mundo, constituindo e construindo
o mundo em significado” (Fairclough, 2016, p. 95).

Paraa ACD o discurso é mais do que um instrumento de comunicacao, sendo concebido
como um processo circular, no qual as praticas sociais influenciam textos e outros eventos e
essas sdo analisadas também a partir dos textos, numa interdependéncia entre a linguagem e o

mundo,
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enxergar o discurso sob essa perspectiva implica que um fato organizacional como a
competividade entre empresas, pode ser visto como um evento discursivo, na medida
em que a competitividade se torna uma realidade concreta por meio de distintas acdes
discursivas, tais como campanhas publicitarias e materiais promocionais; [...]
estratégias persuasivas de vendas, utilizadas pelos vendedores/representantes
comerciais; discursos institucionais sobre a missdo da empresa, seus valores, acoes,
etc. (Silva & Gongalves, 2017, p. 7).

Em funcéo desta concepcdo, para Vieira e Resende (2016) a ACD adota uma perspectiva
critica do mundo realista e 0 processo de anélise textual por ela desenvolvido envolve um
trabalho explanatério que conjuga a compreensdo, quando se realiza a descricdo e a
interpretacdo das propriedades do texto, e a explanacéo, quando se utilizam os conceitos de um
arcabouco teorico especifico para investigar o texto como material empirico. Assim, pode-se
ter acesso ao nivel mais profundo das préaticas sociais investigadas e acessar 0s sentidos que 0s
textos possam ter sobre relacGes sociais, a¢Oes e interacbes, conhecimentos, crencas, atitudes,
valores, identidades, e que estdo a servico de projetos ideoldgicos de dominacéo ou exploracéo,
sustentando uma distribuicdo desigual de poder.

Para Fairclough (2016), a ACD privilegia os aspectos sociais das praticas, ja que o seu
objetivo ndo é apenas o discurso em si, mas também sua relacdo com os elementos nédo
discursivos do social e, ao contrario de outras teorias, a ACD vé o poder como uma forca
temporaria, de equilibrio instavel e por isso as relacdes assimétricas de poder sdo passiveis de
mudanga e superacédo (Vieira & Resende, 2016).

2.3.1 Andlise tridimensional do discurso

O conceito tridimensional da ACD proposta por Fairclough (2016) propde o estudo de
qualquer ‘evento’ discursivo a partir das dimensoes: textual, exemplo de pratica discursiva e
exemplo de pratica social. O autor deixa claro que essa separacdo se da apenas para fins
pedagbgicos e de melhor compreensdo, visto que ‘“qualquer evento discursivo (qualquer
exemplo de discurso) € considerado simultaneamente como um texto, um exemplo de préatica
discursiva e um exemplo de pratica social” (Fairclough, 2016, p. 22).

Nesse contexto, as dimensdes propostas na ACD orientam as analises do discurso e
permitem a combinac&o de relevancia social e especificidade textual para entender as mudancas

sociais, avaliadas segundo os conceitos de intertextualidade e interdiscursividade dos aspectos



43

que ndo estdo explicitos no discurso. Para o autor o conceito de intertextualidade € de grande
importancia na teoria desenvolvida e deve ser um foco principal na andlise de discurso
(Fairclough, 2016), pois implica na constituicdo heterogénea dos textos.

A dimensdo textual, também chamada de descricdo, trata da andlise linguistica dos
textos e pode ser organizada pelos itens ‘vocabuldrio’, ‘gramatica’, ‘coesdo’ e ‘estrutura
textual’, e seu objetivo ¢ avaliar como os textos estdo construidos, e verificar as questdes de
forma e de significado. Sendo assim, a forma e a ordem em que 0s elementos ou episddios séo
combinados no texto, a escolha do modelo e da estrutura das ora¢des, o vocabulério e o uso de
metaforas contribuem para a produgdo de discursos hegeménicos, para a naturalizacdo de
ideologias especificas e para a manutencao ou reforco de relacdes de poder (Fairclough, 2016;
Irigaray, Cunha, & Harten, 2016).

A dimensdo da pratica discursiva especifica a natureza dos processos de producao
(quem, o que se produz e para quem), distribuicdo (via quais mecanismos, e qual forma de
organizacdo - uma conversa, textos escritos, uma reunido, um discurso) e consumo (a
interpretacdo e quem consome — COmMO € pPor quem); em que circunstancias ou contextos se
localizam os argumentos discursivos (situacdo da qual o discurso faz parte); com que forca ou
coeréncia os enunciados sdo veiculados e a intertextualidade argumentativa do discurso é
percebida (Fairclough, 2016).

Na analise da intertextualidade, termo cunhado por Kristeva e desenvolvido por Bakhtin
e Authier-Revuz, o propdsito é identificar quais textos ou enunciados de outros textos compdem
ou participam na construcdo do texto que esta sendo analisado. Fairclough (2016) faz a

distincdo entre dois tipos de intertextualidades:

a) Intertextualidade manifesta — constituicdo heterogénea de textos por meio de outros
textos, que sdo especificos. Nesse caso podem-se analisar marcas grafoldgicas ou gramaticais
diretas como aspas ou recuos do texto que separam 0 acréscimo de um novo texto ao texto
inicial, ou o texto pode estar integrado de forma indireta, dando ambivaléncia ao sentido do
texto, portanto deve-se atentar para a negagao, a pressuposicao e a ironia.

b) Intertextualidade constitutiva ou Interdiscursividade — constituigdo de um texto com
base em uma configuracdo de tipos de textos ou convengdes discursivas que entram na sua

producdo.
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Especificamente no caso da andlise da interdiscursividade, que é a estratégia de se
apropriar de outros discursos mais estabelecidos como recurso no texto, Fairclough (2016)
pontua que implica atencdo as convencdes discursivas, ou a combinacdo de elementos das

ordens ou tipos de discurso, como:

1) géneros discursivos — sdo utilizados para se referir a um tipo particular de convencéo
(linguagem), de pratica social, de agir por meio do discurso com efeito de sentido especifico
(conversa informal, entrevista de emprego, conferéncias);

2) discursos — entendidos como a identidade dos géneros discursivos e dos estilos, e
sdo as representacoes (discurso medico técnico-cientifico, discurso feminista sobre sexualidade,
discurso militar);

3) estilos — variam de acordo com o tenor (tipo de relacdo que existe entre 0s
participantes na interagdo — formal, informal, oficial, casual), 0 modo (se os textos séo falados,
escritos, falado-como-se-escrito — conversacional, escrito formal, académico, jornalistico), e o
modo retdrico (argumentativo, descritivo, expositivo);

4) tipos de atividades - especificados em termos de uma sequéncia de ac¢fes das quais
ele é composto e em termos de participantes envolvidos na atividade.

As ordens de discurso podem ser entendidas como a totalidade de praticas discursivas
dentro de uma instituicdo/organizacdo ou sociedade, e a forma como essas praticas se
relacionam. Sendo assim, Ramalho (2005) esclarece que a analise da interdiscursividade
procura identificar recursos discursivos mais estabelecidos — ou emprestados de outros textos,
que sdo utilizados na interacdo no campo social (forma particular de agir, representar e
identificar), e que resultam em ordens de discurso.

A dimensdo da pratica social se dedica a questdes de interesse da anélise social, como
as circunstancias institucionais e organizacionais nas quais os discursos sdo constituidos (agéo,
representacédo e identificagcdo). Explica-se o conceito de discurso em relacdo a ideologia e ao
poder, situando-se o discurso em uma concep¢do de poder como hegemonia e em uma
concepcao da evolucgéo das relagcdes de poder como luta hegemonica (Fairclough, 2016). Por
consequéncia, Barros (2008) reflexiona que, “em uma perspectiva dialética, os discursos criam

situacOes, constroem conhecimentos, moldam identidades e estabelecem relagdes entre pessoas
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e grupos de pessoas”, e por isso os estudos dessa dimensdo consideram as nog¢des de hegemonia,
ideologia e poder.

Consoante Fairclough (2016, p. 98), “a pratica social tem varias orienta¢cdes —
econdmica, politica, cultural e ideoldgica — e o discurso pode estar implicado em todas elas,
sem que se possa reduzir qualquer uma dessas orientagdes do discurso”. O discurso como
pratica politica “estabelece, mantém e transforma as relagdes de poder e as entidades coletivas
(classes, blocos, comunidades, grupos) onde as relagdes de poder se manifestam”. O discurso
como pratica ideologica “constitui, naturaliza, mantém e transforma os significados do mundo
de posigoes diversas nas relagdes de poder” (Fairclough, 2016, p. 98).

Fairclough (2016), com base nos estudos de Gramsci sobre ideologia e na teoria
althusseriana do sujeito, entende que as ideologias sdo significaces/construcdes da realidade
(sistemas de conhecimentos e crencas, 0 mundo fisico, as relagcBes sociais, as identidades
sociais), que sdo construidas em varias dimensdes das formas/sentidos das préaticas discursivas
e que contribuem para a producéo, a reproducdo ou a transformacao das relagdes de dominacéo.
As ideologias seriam entdo as ideias e crencas veiculadas no discurso e que procuram gerar uma
naturalizagdo de valores, de vocabulério e de comportamentos, que se tornam “senso comum’’.

A hegemonia pode ser entendida como:

a) uma lideranca ou dominacdo, nos dominios econémicos, politico, cultural e
ideoldgico de uma sociedade;

b) o poder exercido sobre a sociedade por um determinado grupo social, em carater
parcial ou temporario;

c) a construcdo de aliangas e a integracdo para ganhar o consentimento das classes
subalternas mediante concessdes ou meios ideoldgicos;

d) um foco de lutas constantes sobre pontos de instabilidade entre grupos para construir,
manter ou romper aliancas e relagées de dominacéo, que assume formas econdmicas, politicas

e ideoldgicas (Fairclough, 2016, p. 122).

Para o autor, os discursos além de reproduzirem hegemonias, também contribuem para
a transformacao e mudanca social visto que quando os produtores e interpretes definem novas
convencdes, codigos e elementos em eventos discursivos inovadores, eles estdo desarticulando

ordens de discurso existentes e rearticulando novas ordens.



46

Para Barros (2008, p. 201), o analista do discurso ao trabalhar assumindo uma
perspectiva critica “coleta material para a teorizacao sobre a sociedade a partir dos textos, dos
enunciados efetivamente produzidos”, e por isso a analise linguistica vai se constituir em um
instrumento para estudos de processos ideolégicos que intermediam as relagfes de poder e
controle.

E nessa perspectiva que essa pesquisa foi desenvolvida, com foco na analise das
historias dos sujeitos e das praticas cotidianas para interpretar as relacdes que se estabelecem
nos processos discursivos e explicar a relagdo entre 0s mesmos e 0s processos sociais. Destaca-
se que a anlise apresentada esta condicionada e limitada pelos recursos disponiveis ao analista,
e pela impossibilidade de captar e rastrear a complexidade da trama de elementos discursivos e

ndo discursivos que a pratica apresenta.
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3 O METODO

Nesse capitulo sdo apresentados os métodos e técnicas que foram adotados na pesquisa
cientifica, a qual procura conhecer, compreender e explicar fendmenos percebidos e
vivenciados pelo homem no meio social.

Dessa forma as caracteristicas de provisoriedade, dinamismo e especificidade sdo
fundamentais visto que os fendmenos observados estdo inscritos em um contexto historico
social no qual os seres, 0s grupos e a sociedade d&o significado e intencionalidade a suas a¢oes
e construcdes (Minayo, 1994). Nesse sentido, para Rey e Silva (2005, p. 15) a pesquisa
representa “um espago permanente de comunicacdo que terd um valor essencial para os
processos de producdo de sentido dos sujeitos pesquisados, nos diferentes momentos de sua
participagdo nesse processo”.

Richardson (1999) afirma que a pesquisa social critica tem como fundamento a procura
coletiva de solucdo para problemas praticos, e por isso 0 pesquisador tem como interesse
descobrir respostas para problemas especificos ou descrever um fenémeno da melhor forma
possivel. Dessa forma, o pesquisador encontra-se solidariamente comprometido com a
investigacdo social e com o processo de conhecimento, numa relacdo que nao € neutra, mas sim
impregnada por valores e concepgdes que envolvem o pesquisador, 0s sujeitos ou objetos de
pesquisa, os métodos, praticas e ideologias que estdo envolvidos no estudo (Minayo, 1994).

Nesse estudo, adota-se a Sociologia Clinica e a ACD como orientacdes tedrico e
metodoldgicas para analisar aspectos relacionados a subjetividade e as relacdes de poder entre
individuos e organizacdes, bem como o discurso e as contribuicdes que ele da tanto a
manutencdo das relacBes de poder e dominacdo quanto as transformacfes dessas relacdes
(Siqueira, 2009).

3.1 Tipo e Descricdo Geral da Pesquisa

No presente estudo assume-se 0 método de pesquisa de natureza qualitativa e critica,
com estudo exploratorio e descritivo, procurando-se compreender o sentido da comunicagéo e

0 conteudo latente que se encontra por tras do imediatamente apreendido (Godoy, 1995). Foram
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realizadas entrevistas individuais e semiestruturadas em profundidade com dez executivos de
empresas de telecomunicacoes.

Na pesquisa qualitativa, verifica-se a preocupacdo com o estudo e a analise do mundo
empirico em seu ambiente natural, valorizando-se o contato direto e prolongado do pesquisador
com o ambiente e a situacdo que estd sendo estudada, onde ele fard a observacao, selecéo,
analise e interpretacdo dos dados coletados (Godoy, 1995). Dessa forma, a presente pesquisa,
de forma qualitativa e critica, trabalha com um universo de significados, motivos, aspiracdes,
crencas, valores e atitudes, aprofundando-se no significado das agdes e das relagdes humanas
(Lakatos & Marconi, 2003; Minayo, 1994; Richardson, 1999).

A palavra escrita ocupa lugar de destaque na abordagem qualitativa, visto que o que se
pretende € compreender os fendmenos estudados a partir da perspectiva dos participantes,
compreendendo como 0 processo ocorre e verificando-se como determinado fendmeno se
manifesta nas atividades, procedimentos e interacGes diarias. Pesquisadores criticos assumem
que a realidade social é historicamente construida, sendo produzida e reproduzida pelas pessoas,
e que embora as pessoas possam conscientemente atuar para mudar suas circunstancias sociais
e econdmicas, suas habilidades para empreender tais mudancas sdo restringidas por varias
formas de dominacdo social, cultural e politica (Josemin, 2011).
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Figura 1 — Desenho da pesquisa
Fonte: Elaborado pela autora

A figura 1 corresponde a representacdo do desenho da pesquisa. As atividades estéo
numeradas em sequéncia e as setas representam o seu fluxo, bem como a relacdo entre os

distintos processos.

3.2 Participantes do Estudo

Este estudo foi realizado com um grupo de dez executivos (diretores e gerentes séniores)
que atuam ou atuaram em duas das maiores empresas de telecomunicacgdes brasileiras. Os
executivos ocupam (ou ocuparam) posi¢es de membros de diretoria ou alta geréncia (gerentes
de diviséo regionais ou divisdo de segmento de negocios), com participacdo relativa a plena
propriedade econdmica, e no controle direto do processo de investimento e de acumulag¢do. Em
acordo com Faria (2011, p. 95) “a plena propriedade econdmica implica um nivel consideravel
de propriedade legal”, por isso esse nivel de executivos participa de decisdes sobre
investimentos (inclusive em diferentes unidades do processo total de produgéo — filiais no ou

fora do pais de origem).
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A estratégia para a escolha dos entrevistados ocorreu de forma intencional e por
conveniéncia, ja que a pesquisadora possui contatos nas duas empresas e fez o convite para
alguns profissionais, pedindo a indicacdo de outros que pudessem participar. Os participantes
foram devidamente informados sobre 0s objetivos da pesquisa e apGs concordarem em
participar, efetuaram a leitura e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

A coleta de dados primaria foi realizada atraveés de entrevistas semiestruturadas e em
profundidade, que ocorreram durante os meses de junho e julho do ano de 2018, respeitando a
disponibilidade de agenda dos gestores. Os diretores e gerentes convidados para participar da
pesquisa permaneceram nas organizagdes e atuaram em cargo executivo por, no minimo, dois
anos.

As duas empresas indicadas para o estudo sdo representantes de operadoras de servicos
movel celular e pessoal, telefonia fixa e de longa distancia, grandes empregadoras do segmento
no Brasil, e foram selecionadas pois tém forte presenca nacional, precisam atender de forma
uniforme diferentes regides do pais com perfis e culturas distintas, atuam globalmente e em
cenarios competitivos e de complexidade particulares (Zenaide & Thome e Castro, 2017). As
empresas ndo terdo seus nomes citados em fungédo da necessidade de anonimato e de existirem
poucas empresas do segmento no mercado, 0 que possibilitaria a identificacdo em alguma

instancia.

3.3 Instrumentos de Pesquisa

O trabalho de campo conduz o pesquisador a uma aproximacao do que deseja conhecer
e estudar, podendo articular conceitos e criar e sistematizar conhecimento sobre a pesquisa
proposta (Cruz, 1994). O uso de instrumentos na pesquisa antroposocial se dd em um contexto
de comunicacdo, pois podem conduzir a novas situages instrumentais e se organizam
progressivamente, estimulando e facilitando a expressao de sentidos subjetivos das pessoas e
situacOes analisadas (Rey & Silva, 2005).

A entrevista individual e semiestruturada em profundidade foi utilizada como técnica
de pesquisa com a finalidade de, alem de coletar informacGes, detectar atitudes, motivacdes e
opinides dos entrevistados (Richardson, 1999). Para Cruz (1994), a entrevista se caracteriza
por uma comunicacao verbal que reforga a importancia da linguagem e do significado da fala e

além de fornecer dados objetivos pode proporcionar acesso a dados subjetivos como valores,



51

atitudes e opinides dos entrevistados e por isso 0s registros das entrevistas foram efetuados por
meio eletrénico e por anotagdes em diario, com a autorizacdo dos entrevistados, para posterior
analise.

As anotacdes foram relevantes para registro de informacdes e também de expressdes
extra verbais que foram analisadas como apoio, j& que ‘¢ no processo de comunicagdo que o
outro se envolve em suas reflexdes e emocgdes sobre os temas que vao aparecendo, e 0
pesquisador deve acompanhar, com o0 mesmo interesse, tanto o envolvimento dos participantes

como os contetidos que surgem” (Rey & Silva, 2005, p. 15).

3.4 Analise de Dados

Os dados foram submetidos a anélise com base no modelo tridimensional da ACD,
conforme proposto por Fairclough (2016), avaliando-se as dimensdes social e a discursiva, 0
que possibilitou identificar e discutir as préaticas utilizadas pelas empresas de telecomunicacdes
e reproduzidas pelos seus executivos na gestdo dos trabalhadores.

Conforme orientagdes de Fairclough (2016, pp. 288-295), para a operacionalizacéo da

pesquisa é importante definir:

a) o corpus de andlise: selecdo dos dados, construcdo de um corpus de amostras de
discurso e na decisdo sobre os dados suplementares a serem coletados e usados; saber o que é
util , e como chegar até 14; a ordem do discurso da instituicdo que se esta pesquisando;

b) a codificacdo e selecdo de amostra no corpus: o pesquisador pode decidir resumir o
discurso ou codifica-lo em tdpicos, decompondo o corpus em certos tipos de questbes ou
formulagdes. Ao selecionar amostras para anélise detalhada deve-se ter o cuidado de trazer
aquelas que possam trazer “percepgdes tanto quanto possivel em contribui¢do ao discurso da
pratica social sob escrutinio” (Fairclough, 2016, p. 293), focalizando em pontos criticos ou
momentos de crise;

C) o tipo de analise e o caminho que o analista escolhera para desenvolvé-la.

No caso especifico dessa pesquisa, o corpus de analise sera formado conforme descricéo

abaixo:
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1) referencial bibliografico elaborado a partir de pesquisa na literatura para
embasamento tedrico e compreensdo da ordem do discurso no dominio das instituicdes
pesquisadas - as empresas de telecomunicagdes;

2) consulta a dados sobre a missdo, visdo e valores das organizagdes pesquisadas,
disponiveis em suas paginas na internet e em matérias jornalisticas;

3) amostras de discurso obtidas durante as entrevistas com 0s executivos;

4) anotacdes de apoio obtidas e transcritas pela pesquisadora durante as entrevistas

realizadas.

Para a codificacdo e selecdo de amostras no corpus, os audios obtidos foram transcritos
com auxilio da ferramenta Express Scribe Transcription Software Pro, um software gratuito
que possibilita reduzir a velocidade da fala, mantendo a sua integridade e entendimento para a
transcricdo e, analisados na sequéncia. As falas ininteligiveis e os recortes de falas nos trechos
foram marcados por colchetes, ex.: [...]; as pausas e os siléncios marcados com reticéncias, ex.:
..... ; e as énfases e aumento de tom de voz marcados em letras maiusculas, ex.: MUITO.

Considerando que nos casos de andlise de comunicagfes sdo exigidos mecanismos
apropriados para encontrar em dados obtidos através de entrevistas, mensagens e documentos,
informac@es que expliquem, ilustrem e ajudem a revelar os fendmenos investigados (Capelle,
Melo, & Goncalves, 2011), a pesquisadora fez uso da analise de categorias para codificar o
discurso dos executivos, utilizando-se dos objetivos de pesquisa como ponto de partida.

A anélise de categorias € uma operacao que visa descobrir 0s nlcleos de sentido que
compdem uma comunicacdo, e que se preocupa com a frequéncia desses nucleos (Bardin,
1977), consistindo no desmembramento do texto em unidades (categorias). Para Vieira e
Resende (2016, p. 114), “categorias analiticas sdo formas e significados textuais associados a
maneiras particulares de representar, de (inter)agir e de identificar(-se) em praticas sociais
situadas”, por isso pode-se, por meio delas, analisar textos procurando mapear conexdes entre
o discursivo e o ndo discursivo, tendo em vista seus efeitos sociais.

As escolhas das categorias utilizadas sdo consequéncia do préprio texto e das questdes
ou preocupacdes da pesquisa. Para Bardin (1977, pp. 120-121), um conjunto de boas categorias
deve possuir como qualidades: i) exclusdo matua: as categorias devem ser construidas de forma
que cada elemento né&o pode existir em mais de uma divisao; ii) homogeneidade: um mesmo

conjunto categorial deve ter um Unico principio de classificagdo; iii) pertinéncia: as categorias
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devem refletir as intengdes de investigacdo e serem adequadas ao material de anélise e quadro
teorico definido; iv) a objetividade e a fidelidade: o pesquisador deve evitar distorcdes e definir
claramente as variaveis que trata; v) a produtividade: o conjunto de categorias deve fornecer
resultados abundantes em hipoteses novas e dados exatos.

Dessa forma, a Tabela 5 apresenta os procedimentos utilizados para coleta e anélise de
dados, com a finalidade de compreender o discurso dos executivos, conforme anélise
tridimensional proposta por Fairclough (2016), e correspondentes a cada objetivo especifico

definido para essa pesquisa.
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Categorias de Anilise
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Discurso Organizacional e Controle Social de Trabalhadores em Empresas de Telec

Estudo

icacdes: uma

critica

Objetivos Especificos

1. Compreender como os executivos, por meio de suas
praticas, reproduzem em seus discursos os findamentos
da ideologia gerencialista.

2. Analisar os mecanismos de reproduciio do discurso
organizacional utiizados pelos executivos das empresas de
telecomunicagdes.

Objetivo Geral

Analisar o processo de criacio e promocio do discurso organizacional no que se refere a executivos das empresas de

3. Analisar como a submissio do executivo &
mstrumentalizada, identificando as experiéncias vividas no
trabalho e como contribuiram para a sua forma de ser e
agir.

telecomunicacdes, para alcancar o controle social dos trabalhadores.

4. Compreender a realidade de trabalho vivenciada pelo
executivo, impulsionada pela pressdo por resultados e a
necessidade de atender as diferentes demandas da

CImpresa.

Fonte de Dados

Pesquisa de campo.
Entrevista semiestruturada em
profundidade.

Pesquisa de campo.
Entrevista semiestruturada em
profundidade.

Pesquisa de campo.
Entrevista semiestruturada em
profundidade.

Pesquisa de campo.
Entrevista semiestruturada em
profundidade.

Dimensiio de Analise

Organizagdes e modos de
controle dos individuos.
Discurso Organizacional.
Discurso gerencial.

Discurso Organizacional.
Discurso gerencial.

Organizacdes e modos de
controle dos individuos.
Discurso gerencial.

Organizagdes e modos de
controle dos individuos.

Discurso gerencial.

Categorias de Analise

1) Produgéo do discurso - indicadores de apropriacéio
do discurso organizacional:

a) ideologia de performance e integragio (identificagio.
negacdo, mediagio);

b) controle de resultados (sucesso);

c) controle do amor (fascinio e sedugdo).

2) Promocéo do discurso - mdicadores de reprodugio
do discurso organizacional:

a) controle organizacional (controle do trabalho e do
rendimento);

b) controle ideoldgico (adesio, ascenséo aos postos de
comando, confianga);

c) controle de resultados (iniciativa e mventividade)).

3) Fungio gerencial - indicadores de apropriagio,
rejeigdo e/ou conflito em relagéo ao discurso
organizacional (ethos gerencialista)

a) controle ideoldgico (adesdo, identificacio, negagio,
recalcamento);

b) subjetivagio (trabalho como fonte de prazer e
sofrimento));

c) controle fisico (exploragéo, censura e impedimentos).

4) Pressdo por resultados - ndicadores de simbologia e
subjetivagio.

a) pressdo por resultados (sucesso);

b) simbologia (modelos de comportamento, estruturas
de gestdo, procedimentos tidos como éticos);
subjetivagio (trabalho como fonte de prazer e
sofrimento).

Fonte: Elaborado pela autora
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A Tabela 6 foi elaborada para demonstrar as estratégias adotadas no estudo, baseadas

na analise tridimensional de Fairclough (2016).

Tabela &

Estratégias de Analise Critica do Discurso

Tipo de Analise Caracteristicas

1. Andlise da gramatica: tipo de oragfo (declarativo, interrogativo, imperativo); andlise da transitividade
(direta, indireta); escolha de uso da voz (ativa, passiva); do grau de nominalizacfo (conversfo de
processos em nomes); os tipos de afirmacio (afirmacdes de fato, previsdes hipotéticas, avaliagdes);
Andlise Textual 2. Andlise do vocabulario: palavras individuais e da escolha do vocabulario;
(nivel micro de anslise) 3. Andlise da coes#o: como as oracdes e os periodos estfio conectados no texto; a repeticio de
palavras, o uso de sindnimos; uso de conjuncdes (portanto, entretando, e, mas);
4. Analise da estrutura textual: diz respeito a "arquitetura” dos textos; as maneiras e a ordem em que os

elementos ou os episodios sdo combinados para constituir um texto.

1. Forca dos enunciados: tipos de atos da fala constitnido pelos textos e que varia com o contexto;
Analise das Praticas Discursivas 2. Coeréncia: propriedade que garante o sentido do texto;
(nivel macro de analise) 3. Intertextualidade: instancias de articulacio da voz (discurso direto, discurso indireto, relato do ato da
fala); andlise de pressuposicfes (imposicio de sentidos como verdadeiros).

» . - 1. Ideologia: sentidos, pressuposicdes, metaforas;
Andlise das Praticas Sociais . \ . . o L -
2. Hegemonia: orientagSes econdmicas, politicas, culturais e ideologicas.

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado de Fairclough (2016) e Resende e Ramalho (2008, p. 29)

A analise realizada, conforme estratégias propostas acima, focou na interpretacdo da
pratica discursiva dos gerentes e na avaliacdo textual dos fragmentos, sob a perspectiva da ACD
e do referencial tedrico elaborado, e a luz da préatica social em que o discurso se manifesta
(Fairclough, 2016).

N&o ocorreu observacdo direta dos gerentes entrevistados e nem intervencao clinica,
mas foi possivel situar o discurso na pratica social, 0 que aproximou a analise das praticas
discursivas das praticas sociais (ideologias, modos de controle e poder e demais dimensdes
previstas nas quatro categorias definidas para o estudo). Foi possivel interpretar os objetos
discursivos elaborados pelos gerentes das duas empresas de telecomunicagdes pesquisadas com
0 apoio das interpretagdes de sentido. Nas consideracOes finais a pesquisadora elabora as

reflexdes criticas sobre as contribuicdes e limitagdes do estudo.

3.5 O Gerente em Telecomunicagdes

Willmott (1984, p. 355) afirma que no geral “a imagem do trabalho gerencial que

emerge dos livros de administracdo populares é a do "profissional” que desempenha
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imparcialmente as fungdes de gestdo definidas universal e tecnicamente”. O autor reflexiona
ainda que o gerente € um profissional institucionalmente empoderado e por isso pode
determinar e até mesmo regular certos aspectos da acdo dos outros. Por isso, a0 exercer esse
poder, os gerentes podem enfrentar resisténcia dos subordinados e também se dividirem entre
si, ou ficarem uns contra os outros (Willmott, 1984).

No que se refere ao advento da gestdo, Moro e Amador (2015, p. 205) afirmam que esta
“relacionado a nocdo de trabalho enquanto producdo moderna, no bojo de uma constituicao
estritamente capitalista e transversalizada por um campo de saberes, poderes e verdades a ela
relacionados”. Os autores fazem referéncia a producédo realizada por pequenos artesdos nas
corporacfes de oficio e no modelo de trabalho cooperativo que j& parecia envolver uma
coordenacao de trabalho, e que se pode pensar como uma geréncia estabelecida de forma
rudimentar. Esse modelo evoluiu até o capitalismo industrial quando o capitalista assume o
controle sobre o processo produtivo e a figura da geréncia passa a ser utilizada para atender a
uma necessidade de controle sobre a producdo e os trabalhadores.

Pages et al. (1987, p. 33) fazem referéncia aos dirigentes das organizagdes que “se
apresentam como oraculos da necessidade” e que “encontram os fundamentos de seu poder” ao
fazer uso de sua acdo mediadora para encobrir e ocultar os processos contraditérios que déo
nascimento & organizagdo e também a perpetuam.

Para Gaulejac (2007), o “manager*?” interioriza a contradigdo capital/trabalho, visto que
por um lado precisa atender ao interesse da empresa, interiorizar a l6gica do lucro, aderir as
normas e valores do sistema capitalista, e por outro lado continua sujeito a demissao, a pressdo
do trabalho, a competicdo interna e externa e a uma condicdo salarial e de carreira sujeita a
imprevisibilidade.

Ainda, segundo Allard-Poesi (2015), a pesquisa em gestao estratégica enfatizou o papel
fundamental que os gerentes de nivel médio desempenham, particularmente em termos de
renovacao estratégica. Esses gerentes precisam entender as orientagdes estratégicas fornecidas
pela alta administracdo, ou seja, interpretar e aprovar essas orientagdes através da criacdo de
estruturas, sistemas e pessoal adequados.

Oliveira (2011), em estudo empirico sobre os efeitos da privatizacdo e a reestruturacao

do setor de telecomunicacGes, afirma que a racionalizacdo do trabalho se baseou no

12 Manager — gerente.
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enxugamento do quadro de empregados e na utilizagdo indiscriminada da terceirizagdo e do
recurso da multifuncionalidade. A nova configuracdo do setor também provocou alteracdo nas
politicas sindicais e nas formas de gestdo do trabalho com mudancas no perfil socio-
ocupacional dos trabalhadores, com a intensificagdo e aumento da jornada de trabalho, a
compressdo da remuneracdo e 0 aumento da inseguranga em geral para os mesmos (Oliveira,
2011).

Considerando esse contexto, o gerente contemporaneo tem sido exigido de forma
sistematica quanto ao controle de metas e resultados, a utilizacdo de técnicas de gestdo e
ferramentas tecnoldgicas de controle de qualidade e produtividade para acompanhar e avaliar
de desempenho de grupos de trabalho e o seu proprio. H4 uma normativa social e exigéncia
sistematica de que ele deve ser criativo, inovador, polivalente e empreendedor, deve saber
reconhecer e aproveitar as oportunidades de incremento produtivo e ser capaz de mobilizar os
seus subordinados para que desenvolvam em si essas mesmas caracteristicas (Enriquez, 2001,
Gaulejac, 2007; Moro & Amador, 2015; Siqueira, 2009).

Os gerentes respondem a uma demanda de produgao subjetiva e “fortes expectativas e
mesmo grandes esforcos no sentido de desenvolvé-los a partir de uma concep¢do de “homem
de negocios/homem de sucesso”, flexiveis e motivados o bastante diante dos desafios e das
dificuldades que o trabalho Ihe apresenta” (Enriquez, 2001; Gaulejac, 2007; Moro & Amador,
2015, p. 209; Siqueira, 2009).

Em consulta ao Cadastro Brasileiro de Ocupacdes (CBO) ndo foi encontrada uma
prescricdo especifica para o cargo de Gerente na industria de telecomunicagfes. Os grupos de
profissdes gerenciais cadastradas e que fazem referéncia a trabalhadores na inddstria sdo as de
Gerente de Operacdes de correio e telecomunicacBes e Gerente de vendas. Diante disso foi
construida a Tabela 7 com as principais ordenacdes prescritas do trabalho para o gerente da

indUstria de telecomunicacdes.
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Tabela7

Prescrigoes das atividades do Gerente (Telecomunicagbes)

Descrigdo

Elaborar planos estratégicos das dreas de comercializagdo, marketing e comunicagdo para empresas.
Implementar atividades e coordenar sua execucdo.

Assessorar a diretoria e setores da empresa.

Gerenciar recursos humanos.

Administrar recursos materiais e financeiros.

Promover condigbes de seguranga, salde, preservagdo ambiental e qualidade.

Atuar no processo de deciséo.

Participar da formulag8o de politicas.

Elaborar e estabelecer estratégias de relagdes corporativas.

Analisar os riscos regulatarios ou normativos.

Defender os interesses dos representados.

Fonte: Elaborado pela autora, adaptado a partir de CBO / MTE (Brasil/2019)

Conforme visualizado, trata-se de um modo de trabalho complexo por envolver um
conjunto amplo de atividades e que precisam ser desempenhadas com alto grau de
responsabilizacdo. Estdo previstas as atividades basicas sem que sejam especificados os
condicionantes que envolvem cada processo como, por exemplo, a gestdo do conflito nas
relagcOes gerente/empregado, entre os demais gerentes e entre gerente/superior; a criatividade
na elaboracdo de estratégias e projetos; o autocontrole nos momentos de presséo e de acimulo
de atividades, entre outros fatores que aparecem nos fragmentos discursivos dos entrevistados.

Nessa pesquisa quando se utiliza a expressao gerente, gestor, diretor ou executivo - 0s
mesmos estdo sendo utilizados como sinbnimos, visto que nos referimos ao coletivo de gerentes
que atuam nas diretorias e geréncias regionais das operadoras - Diretores regionais, de vendas,
de marketing, de engenharia e 0s Gerentes de divisdo regional, de vendas, de marketing, de
recursos humanos, de controle, de engenharia, de logistica, ou outros.

As operadoras de telecomunicacdes trabalham com énfase no mercado e no cliente, com
foco na gestdo de custos, inovacdo em servigos e desenvolvem competéncias gerenciais e de
empregabilidade nas equipes, para controlar e direcionar os individuos para os comportamentos
desejados: autonomia, flexibilidade, criatividade, autovigilancia, espirito empreendedor, entre
outros (Carrieri & Sarsur, 2004).

O trabalho na industria de telecomunicacbes apresenta algumas caracteristicas

relevantes para o segmento: oferta de atendimento ao cliente por 24h; funcionamento de
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algumas areas técnicas de suporte pelo mesmo periodo; grande variedade de canais de vendas
distribuidos em lojas proprias e lojas parceiras de varejo, revendas e recargas; escritorios
regionais (com areas administrativas e de marketing, de vendas e areas técnicas); matriz
localizada em a&rea geografica geralmente distante das regionais; e equipes diretas e
terceirizadas dispersas pela maioria dos estados do Brasil, de acordo com informacoes
disponibilizadas pelos gerentes entrevistados. Essas caracteristicas trazem alguns indicativos
para 0s motivos pelos quais as empresas de telecomunicagdes enfatizam a funcéo do controle
dos empregados.

Na proxima sessdo, informa-se e discute-se caracteristicas de formacao e estrutura da
indUstria de telecomunicac@es, e que sdo relevantes para apoiar as analises sobre a atuacéo do

executivo nas operadoras.

3.5.1 A industria de telecomunicacdes

Em artigo sobre a qualidade de emprego na industria de telecomunicacGes, Mocelin
(2007) afirma que o setor passou por um processo de reestruturagdo em que foram importantes
as inovac0es tecnoldgicas pela introducgdo e exploracdo de novos produtos e servigos, como a
“telefonia movel celular, a televisdo por cabo e a internet” (Mocelin, 2007, p. 301). Ele sustenta
também que o fim do monopélio estatal abriu novas oportunidades para a exploracdo comercial
segundo a concorréncia e 0 atendimento a demandas cada vez mais heterogéneas. O setor
passou a ser constituido de empresas de capital privado que privilegiam a produtividade e a
eficiéncia, a lucratividade e a qualidade do servico, e com cultura e filosofia orientadas para o
mercado.

Quintella e Andrade Costa (2009), em estudo de caso sobre as maiores operadoras do
setor - Vivo, Tim, Claro e Oi, apresentam um painel sobre a integracdo ocorrida entre as
operadoras de telefonia movel e fixa, que foi ocasionada pela intensificacdo da concorréncia no
setor apos a entrada de novas operadoras promovidas pelo SMP (Servico Mdével Pessoal). Os
autores revelam gue houve intensificacdo da concorréncia no setor, mas com uma concentragdo
do mercado nacional em torno das quatro operadoras analisadas, provocada pelas novas regras
editadas pela Anatel sobre a terceira geragdo de telefonia movel. Essas regras liberavam novas

licencas e possibilitaram a expansao da area de atuacéo das operadoras em funcgao de aquisi¢des
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e fusBes entre elas, aléem da possibilidade de oferta de tecnologias e servicos inovadores para a
época (Quintella & Andrade Costa, 2009).

Oliveira (2011) realizou estudo empirico que analisou os efeitos da privatizacdo do
sistema Telebras sobre as relacbes de trabalho e a acdo sindical, junto aos trabalhadores em
telecomunicacBes da Paraiba. Os resultados revelaram que o processo de reestruturacdo
provocou a diversificacdo das funcdes e profissdes, das faixas salariais e condicdes de trabalho,
a heterogeinizacdo e a competicdo entre os trabalhadores. O sistema de telecomunicacdes se
expandiu e ocorreu a “flexibilizagdo das relagdes de trabalho com forte pressao para a redugéo
de custos” (Oliveira, 2011, p. 278), 0 que contribuiu para a disseminacdo do emprego
temporario e subcontratacdo em funcdo do novo arranjo de atividades das operadoras. Outros
impactos foram também a especializacédo dos servicos e a transferéncia de atividades meio para
empresas de pequeno e médio porte.

Atualmente as telecomunicacdes estéo inseridas no Setor de Tecnologia de Informagéo
e Comunicacdo (TIC). Constituem servigcos de telecomunicagdes a transmissdo, emissédo ou
recepcdo de simbolos, caracteres, sinais, escritos, imagens, sons ou informac6es de qualquer
natureza, por fio, radio, eletricidade, meios 6pticos ou qualquer outro processo eletromagnético.
A prestacdo dos servicos de telecomunicacdes é feita por agentes que detenham concesséo,
permissao ou autorizagdo para a prestacdo do servico.

O setor de telecomunicagdes ¢ definido como “o setor da economia que engloba os
servicos de telecomunicac®es, servigos de valor agregado e produtos utilizados para a prestacdo

destes servigos”. O setor de telecomunicages foi dividido em trés segmentos:

1) servicos de telecomunicacGes - empresas que detém concessdo ou autorizacdo para
prestacdo de servicos, tais como STFC (telefonia fixa), SMP (celular), SME (Trunking), SCM
(Servico Comunicacao Multimidia), SeAC (TVC, DTH, MMDS e TVA), radiodifuséo e outros;

2) produtos e servicos para as prestadoras de servicos de telecomunicacfes -
fornecedores de equipamentos e prestadores de servico que dao suporte a prestacao de servicos
de telecomunicagdes, inclusive fornecedores de capacidade espacial;

3) Servigos de Valor Agregado - empresas prestadoras de servicos que tém como

suporte principal Servigos de Telecomunicagdes.
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O segmento de servigos de telecomunicacdes é operacionalizado por empresas que
detém concessao ou autorizacao para a prestacao de servigos de telefonia fixa, telefonia celular,
trunking, servico de comunicacdo multimidia, servi¢os de radiodifusdo sonora de sons e
imagens e outros servicos de telecomunicagOes. As concessOes e autorizagbes sdo de
responsabilidade da Agéncia Nacional de Telecomunicacbes — ANATEL, e algumas
autorizacdes sdo de responsabilidade do Ministério das Comunicacdes.

A telefonia celular é o principal servi¢co de comunicacdo moével e é prestado no Brasil
por detentoras de autorizacdo de Servico Movel Pessoal (SMP). No SMP existem até cinco
empresas prestando servigo em cada regido do pais, e estas prestadoras estdo hoje consolidadas
nos seguintes grupos: Vivo, Claro, Tim, Oi, Algar, Sercomtel e Nextel. Existem ainda
prestadoras de rede virtual (MVNO) regulamentadas pela ANATEL em 2010.

De acordo com o Sumario Executivo da GSMA (2019), o nimero global de assinantes
de telefonia celular (2018) é de 5,1 bilhdes com taxa de penetragdo de 71%, o0 de assinantes de
internet é de 3,6 bilhdes com taxa de penetracdo de 61%, e o setor oferta emprego para 31
milhGes de trabalhadores (14m empregos diretos e 17m indiretos). Em 2017, o Brasil (68%) foi
0 quinto pais com a maior penetracdo de usuarios, atras da Russia (89%), Estados Unidos
(84%), China (82%) e Indonésia (73%).

No Brasil, de acordo com o Relatério de Desempenho do Setor disponibilizado pela
Telebrasil (2018), o nimero de clientes de telefonia movel passou de 121 milhdes em 2007 para
236 milhdes em 2018 e a densidade por 100 habitantes cresceu de 63,9 para 111,0 no mesmo
periodo. A area de telecomunicag¢fes empregou diretamente 494 mil trabalhadores (incluindo
empresas de call center) no ano de 2018, e a receita bruta do setor foi de R$237,9 bilhdes, sendo
R$102,4 bilhdes a receita bruta especifica dos servigos de telefonia fixa e movel. A Figura 2 foi
elaborada para exemplificar alguns dos principais indicadores sobre a industria de

telecomunicagdes no Brasil.



62
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Figura 2: Indicadores da Industria de Telecomunicacdes
Fonte: Elaborado pela autora, adaptado a partir de dados da Telebrasil (2018)

Aliado ao crescimento da industria, as empresas de telecomunicacgdes voltaram, no ano
de 2018, a liderar o ranking das companhias de servicos com maior numero de reclamaces dos
consumidores (Valor Econémico, 2019). Segundo dados da Senacon (Secretaria Nacional do
Consumidor), do Ministério da Justica e da Segurancga Publica, 40% do total de reclamacGes
registradas no site consumidor.gov.br séo queixas contra o setor, e no Procon (Departamento
de Protecéo e Defesa do Consumidor) o percentual de reclamagdes contra 0 segmento é de 29%.
Os problemas mais comuns estdo relacionados com consulta, coleta e repasse de dados pessoais
ou financeiros sem autorizacdo dos consumidores, cobranca indevida por servicos e produtos
ndo adquiridos ou ndo informados previamente, demora na entrega de produtos, calculo de juros
sobre saldos devedores, e dificuldade para realizar a devolucéo de valores, entre outros (Valor

Econdmico, 2019).
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Ainda mais, segundo relatério disponivel no site do TST (2019) algumas empresas do
segmento de telecomunicacbes estdo entre os maiores litigantes do Brasil, ocupando as
seguintes posicdes: Oi S/A (102 — 2.538), Telemar Norte Leste (112 — 2.507), Contax-Mobitel
S/A (132 —2.342), Claro S/A (142 — 2.202) e Telefonica Brasil S/A (162 — 1.950).

Além das experiéncias negativas apontadas, outros desafios estdo indicados no Sumario
Executivo da GSMA (2019) como: alavancar o crescimento dos servicos mével e de internet,
estabilizacdo de receitas, a crescente necessidade de investimentos em infraestrutura para
expansdo de servigos com condicgdes para ampliar 0 uso e o acesso, a definicdo de um novo
modelo de negdcios para implantacdo do 5G, o crescimento de novas tecnologias e servigos
para 0 mercado de Internet das Coisas (0T — Internet of Things), a oferta de maltiplos canais
de atendimento ao cliente, e a revisdo e atualizacdo das estruturas regulatorias. O relatério
sinaliza que esses fatores demandam uma gestdo comprometida com o atendimento as
expectativas dos clientes e com a lucratividade e o crescimento continuo das empresas, focados
em identificar novas fontes de receita, novos negocios e o controle custo-eficécia.

Em visita & homepage'® de cada uma das quatro maiores operadoras de telefonia movel
gue atuam no Brasil foram definidas, com o uso de palavras-chaves comuns, a missdo, Viséo,

valores e principios de atracdo de pessoas:

a) missao: conectar;

b) visdo: inovar e evoluir;

c) valores: ética, sustentabilidade, respeito, anticorrupcao;

d) principios de atracdo de pessoas: carreira, desafio, realizaces, desenvolvimento,

diversidade, inclusao.

As informagdes foram tratadas de forma coletiva para garantir a confidencialidade da
marca institucional das empresas selecionadas para este estudo. Ademais, foram observados na
visita a homepage das empresas a presenca de ilustracdes e fotos de funcionarios, além de
depoimentos, com a percepcao sobre suas experiéncias, sempre positivas, sobre a empresa, seus

projetos e o seu trabalho.

13 Homepage — pagina com informagdes disponiveis na internet



64

Em um estudo sobre o conteudo politico e ideoldgico presente na missao, divulgada em
homepage de 64 empresas que compdem a carteira teorica do Ibovespa, a conclusdo obtida por

Irigaray et al., (2016), é de que:

o discurso empresarial se apropria da dimensao simbdlica com o proposito de controlar
e manipular os trabalhadores, legitimar a atuagdo das empresas perante a sociedade e
naturalizar os preceitos da ideologia neoliberal, apresentando o sistema capitalista
atual como a unica, melhor e inexoravel forma de organizacéo e de produgéo societaria
(Irigaray et al., 2016, p. 920).

Para o estudo das missdes empresariais, 0s autores Irigaray et al. (2016) se utilizaram
da estrutura tedrico-metodoldgica da analise critica do discurso, uma abordagem que possibilita
uma leitura critica de discursos e que desvela inconsisténcias e contradi¢c@es nas estruturas de
textos e discursos, procurando explicar situacbes de dominacdo e relagbes de poder na
sociedade. O estudo mostrou que as empresas se preocupam em construir missées com o uso
de vocabulario que as apresentem com um perfil (ou fantasia) “de organizagdo pragmatica,
idealista, onipresente ou boa samaritana” (Irigaray et al., 2016, p. 931), para camuflar e
suprimir algumas dimensdes de aspectos reais e objetivos como lucro, uma palavra que ndo é
citada em nenhuma das missdes analisadas pelos autores.

Em outro estudo de natureza aproximada, os autores Coelho, Godoi e Coelho, (2015)
analisam o uso da palavra sustentabilidade no discurso de contexto organizacional e revelam
que 0 seu uso atende a estratégia de mostrar a sociedade um comportamento politicamente
correto das empresas. Muitas vezes a palavra sustentabilidade aprece no discurso de uma forma
simbdlica, como uma propaganda de agenda positiva sobre questdes ambientais da empresa,
mesmo que ela esteja apenas cumprindo com a legislacéo.

Diante desse contexto, acredita-se que essa pesquisa possa contribuir com novos
achados sobre a presenca de mecanismos e estratégias de controle social e de fundamentos da

ideologia gerencialista nos discursos dos gestores e empresas.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta secéo serdo apresentados e discutidos os resultados do estudo qualitativo realizado

na presente pesquisa.

4.1 Perfil dos Entrevistados

Foram convidados quinze executivos que atuam e/ou atuaram em alguma das duas
organizacg0Oes selecionadas para participacdo nas entrevistas, porém cinco deles declinaram em
funcdo de diferentes motivos (dificuldades de agenda, projetos profissionais em andamento,
desconforto em expor suas opinides sobre o trabalho naquele momento, entre outros). Dois dos
executivos remarcaram as entrevistas por algumas vezes, ndo conseguiram comparecer ao
compromisso e ao final desistiram de participar da pesquisa por problemas de agenda, e os
outros trés indicados, negaram-se a participar da pesquisa.

A Tabela 8 foi elaborada com as principais informacdes coletadas sobre o perfil dos dez

entrevistados para essa pesquisa.
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Tabela 8
Perfil dos Entrevistados
. Faixa . Tempo na Teml::o C’mtga Ativo / Tempo de
Cargo Caédigo .. Sexo Formacio Funcio horaria de . .
Etiria empresa . Desligado  Entrevista
Gerencial trabalho
Gerente Divisdio ~ EOL  40-49 M Graduagdo 10-19 10-19 5ah Desligado  01:07:25
completa
Gerente Divisio ~ E02  30-39  F Graduagso 10-19 1-9 60h Desgado  01:23:56
completa
Gerente Divisao  E03  40.49 M pedalizagio 4 49 10-19 60h Desligado  01:16:29
completa
Gerente E04  40.40 N pedalizagio 4 49 1-9 60h Ativo 01:05:59
completa
Gerente Divisio  E05 3030 M Cpedalizagio 4 49 10-19 60h Ativo 01:20:32
completa
Gerente Divisio ~ E06 4049 M pedalizaco 1-9 1-9 s4h Desligado  01:14:11
completa
Gerente Divisio ~ EO7 4049  F  Cepedalizacio 1-9 1-9 60h Desligado  01:08:06
completa
Gerente Divisio ~ E0S8  40-49 M Graduagio 1-9 1-9 60h Desligado  01:26:32
completa
Diretor E09  50.50 M pedalizagio 4 49 10-19 60h Ativo 0:51:52
completa
Diretor El0 5059 M epedalizacdo . g 10-19 70h Desligado  01:36:08

completa

Fonte: Elaborado pela autora

Ao inicio de cada encontro os entrevistados foram esclarecidos sobre o objetivo e a
relevancia da pesquisa, assim como sobre a importancia de sua participacdo. A pesquisadora
solicitou a autorizacdo para a gravacdo da entrevista e reforcou a garantia sobre a
confidencialidade das informacOes, e fez anotacdes adicionais para marcar verbalizagdes
reforcadas ou repetidas e outras manifestagdes fisicas ou psiquicas que ocorreram ao longo da
entrevista.

As entrevistas realizadas totalizaram 12 horas e 31minutos de gravacao, 79 horas e 50
minutos de transcricao, e tiveram uma média de 1 hora e 15 minutos de duragéo, tempo superior
aquele previsto no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE. Todas as entrevistas
foram transcritas e resultaram em um total de 154 laudas.

Durante as entrevistas, alguns executivos se entusiasmaram e discorreram por diferentes
temas, sendo necessaria a intervencdo da pesquisadora para retomada do foco e assunto. Um
dos entrevistados optou por relatar longamente toda a sua experiéncia profissional na area de

telecomunicagdes, como em um monologo, sendo necessario que a pesquisadora fizesse breves
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intervencdes ao longo da entrevista para esclarecer algum fato que ndo havia sido abordado,
mas que fosse de interesse da pesquisa.

A maioria dos entrevistados (90%) atua e/ou atuou nos ultimos cinco anos em funcao
executiva da area comercial, com graduacdo em diferentes areas (Pedagogia, Psicologia,
Economia, Administracdo, Ciéncias Contébeis e Design Grafico), e especializacio nas areas de
Gestao Empresarial, Marketing e Planejamento. A maior parte dos executivos (80%) tem acima
de quarenta anos, e sdo profissionais mais maduros e com maior experiéncia profissional para
atuar nas geréncias regionais e distante da matriz das empresas. A média semanal de horas
trabalhadas informada pelos executivos entrevistados foi de 60 horas, dedicadas
presencialmente e/ou de forma remota, via celular ou computador.

Apenas duas entrevistas ocorreram a distancia, via chamada de video por Skype, ja que
0S executivos vivem e atuam em outro estado. As demais entrevistas ocorreram
presencialmente, em Brasilia, e 0s executivos, apesar de estarem trabalhando na capital
atualmente, ja atuaram em outras cidades ou capitais em diferentes estados brasileiros. Nenhum
dos executivos entrevistados trabalhou em unidade das duas empresas em outro pais, apesar de

ja terem participado de treinamentos e/ou projetos em pais estrangeiro.

4.2 Categorias de Anélise

Nessa secdo, apresentam-se e discutem-se os resultados da analise qualitativa a respeito
do corpus, previamente selecionado, com base nos objetivos especificos definidos para a
pesquisa. As informacdes obtidas nas entrevistas realizadas sao abordadas em quatro categorias
a fim de alcancar os objetivos especificos estabelecidos para responder ao problema de
pesquisa. Embora analisadas em separado por questfes de organizacdo no texto, as categorias
se complementam e estdo interligadas. Intencionalmente ndo se estabelece a autoria dos objetos
discursivos utilizados nas analises para evitar a identificacdo dos participantes e das empresas

sobre as quais se fala.

4.2.1 Categoria 1: Producéo do discurso — Conexdo via promessas e seducao.
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A categoria de analise producdo do discurso tem como objetivo responder ao primeiro
objetivo especifico da pesquisa: Compreender como 0s executivos, por meio de suas praticas,
reproduzem em seus discursos os fundamentos da ideologia gerencialista.

Gaulejac (2007) aponta para a ameaca da instrumentalizacdo do ser humano num
modelo de gestdo que se configura como uma ideologia da gestéo, pois faz uso de “um conjunto
de crencas e valores associado a um grupo operacional de praticas” (Salimon & Siqueira, 2013,
p. 646) e traduz as atividades humanas em resultados e indicadores de desempenho. O modelo
de gestdo gerencialista (Gaulejac, 2007; Pages et al., 1987) estd fundamentado na

racionalizag&o e na preocupagdo com:

a) a objetividade e a quantofrenia (doenca da medicao);

b) na mediacdo para a adaptacdo dos corpos, sendo marcada por normas, regras e
procedimentos descritivos do modo de funcionamento da organizagéo;

c) na reducdo do homem a um fator, considerado em fungdo de sua utilidade para a
empresa;

d) pelo culto da exceléncia e da qualidade;

e) pelo gosto de empreender e na mobilizagdo pessoal em “transformar a energia
libidinal em forga de trabalho” (Gaulejac, 2007, p. 109);

f) pela busca incessante pelo sucesso a fim de despertar o interesse dos individuos e a
sua dedicacdo ao trabalho e aos objetivos organizacionais;

g) pela utilizacdo de modismos gerenciais (planejamento estratégico, palestras,
atividades esportivas, treinamentos, programas de autoajuda, diferentes métodos gerenciais,

etc.).

Nesse sentido, para Gaulejac (2007, p. 115) a “gestdo gerencialista prefere a adesao
voluntaria a sancdo disciplinar, a mobilizagcdo a obrigatoriedade, a incitacdo a imposicéo, a
gratificacdo a punicdo, a responsabilidade a vigilancia”, ja que as organizagdes se utilizam
também da gestdo do afetivo para integra-lo as demais formas de controle praticados pela
organizacdo do trabalho (Siqueira, 2009). Mediante leitura prévia, foram selecionados
fragmentos discursivos dos entrevistados que auxiliem a compreensao de como 0s discursos
professados pelos gerentes e diretores entrevistados contribuem para a propagacao da ideologia

gerencialista nas organizaces, influenciando os empregados e a si mesmos.
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Em consonancia com as articulagdes teoricas levantadas observa-se que algumas falas
enfatizam a identificacdo dos gestores com a organizacéo por meio de um sentimento de amor.
Para Enriquez (1990, 2007), esse sentimento estimula o fascinio com um “ser fascinante” [a
organizacgao] em uma unido mistica com o outro, e que anuncia que os sonhos individuais
podem se tornar realidade desde que haja uma entrega e abandono completo.

Esse amor € também repressivo, visto que seu poder é coercitivo pois ele impde atos,
pensamentos e acdes e pode sancionar aquele que tenha cometido alguma falta. Desse modo, a
dedicacdo e a fusdo do individuo com os valores organizacionais faz com que ele se confunda
com a organizacao (Siqueira, 2009), num desejo comum (Gaulejac, 2007) e que reflete uma
pratica social baseada no controle por meio do amor (Enriquez, 1990) e também no controle
psicossocial por vinculo (Faria, 2011).

Excertos de falas demonstram essa fusao do trabalhador com a empresa, seja por meio
da doacéo voluntéria, da mobilizacao psiquica ou da adesdo. O mecanismo de seducao se utiliza
da instancia psiquico-social por meio de vantagens e apelos — representados no fragmento (001)
pelos objetos discursivos “possibilidade de encarreirar”, “ter uma média salarial bacana”,
“grandes empresas”, “se locomover”, “se expatriar” e “aprender coisas novas”. As expressoes
trazem uma conotagdo positiva e sdo vistas pelo entrevistado 06 como oportunidades para se
juntar & empresa — ao “entrar” para a mesma, e construir, pelas préprias maos, uma carreira
extraordinéria.

(001) O que seduz a pessoa a entrar é a possibilidade de encarreirar, de ter uma média
salarial bacana. Sdo grandes empresas, entdo poder se locomover, se expatriar
eventualmente, e aprender coisas novas. (E06).

A empresa passa a ser vista como um objeto de investimento comum cujo SUCesso
depende do comprometimento do individuo, e que ira Ihe proporcionar crescimento na carreira,
dinheiro, status, entre outros beneficios, evidéncia da préatica social do controle por meio do
amor (Enriquez, 1990) e também no controle psicossocial por vinculo (Faria, 2011). Ha
presenca de uma relacdo de troca estabelecida — mediada, principalmente pela logica do
dinheiro (Pageés et al., 1987).

Da mesma forma, no fragmento discursivo (002), o entrevistado 10, traz verbalizagdes
sobre mecanismos de controle amoroso, utilizado pelas empresas para seduzir os empregados
e incentivar o seu comprometimento, e marcado pelos objetos discursivos: “tem acgdes de
endomarketing”, “tem palestras”, “tem convengfes”, “tem reunides”. O verbo incentivar no

texto tem o sentido de impelir ou impulsionar os empregados a fim de que 0 sucesso e a carreira
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se tornem sua misséo de vida, e por isso “fazem com a pessoa esteja com aquela chama sempre
acesa e motivada”, e se submeta algumas vezes a situacdes degradantes e absurdas para
alcancar resultados superiores.

Para Freitas (2006) e Siqueira (2009), a empresa se utiliza, também, de rituais e
cerimonias para realizar celebragdes publicas de reconhecimento e de celebracgdo de resultados
positivos, e oferece presentes e recompensas de valor simbolico para despertar nos empregados

0 sentimento de prazer e orgulho pelo trabalho e incentivar a sua busca frenética pelo sucesso.

(002) [...] um trabalho de endomarketing no dia a dia que incentiva as pessoas, que
vocé vé na palavra do presidente da empresa. [...] O presidente inspirava as pessoas,
ele fazia com que as pessoas fossem buscar os resultados, ele buscava valorizar as
pessoas, reconhecer e recompensar. E sempre foram profissionais que levaram
estimulo pras pessoas. Entdo, telecomunicacgdes sabe fazer isso muito bem, tem a¢oes
de endomarketing, tem palestras, tem convencgoes, tem reunides, que fazem com a
pessoa esteja com agquela chama sempre acesa e motivada. (E10)

O entrevistado 10 faz alusdo a essas cerimdnias e ao grande mito/her6i organizacional
— “0 presidente da empresa”, representado na fala pelos objetos discursivos “inspirava as
pessoas”, “buscava valorizar as pessoas”, “reconhecer e recompensar”, “levaram estimulo
pras pessoas”. Na argumentacdo do entrevistado observa-se uma das dimensfes do controle
afetivo, a identificacdo com o lider, que ¢ lembrado como “profissional” — modelo de sucesso

a ser seguido, e alguém que inspira, incentiva e valoriza (Schmitt & Leal, 2010).

(003) o seu sobrenome se confunde com o da organizacdo, [...] o resultado da
organizacdo acaba trazendo pra vocé o senso de realizacdo. Isso é muito bem
promovido na organizacdo. (EQ7)

O fragmento discursivo (003) explicita o processo de simbiose que o trabalhador faz
com a organizacdo, mencionando a indissociabilidade entre ele e a empresa, indicativo de
estratégias do controle ideoldgico (Enriquez, 1990). Nesse caso, o trabalhador faz alusdo a um
processo de integracdo a organizacao, unificando-se com ela na expectativa de sua propria
realizacéo e, ao mencionar que “0 seu sobrenome se confunde com o da organizacéo” verifica-
se a presenca do mecanismo de identificacdo por projecdo (Gaulejac, 2007). Para o autor, 0s
processos de identificagdo por projecéo e por projecao da organizagéo sdo utilizados para captar
0 sujeito e promover a sua mobilizacao psiquica propagando a ideologia gerencialista. E ainda,
a organizacdo cria e mobiliza uma imagem de exceléncia e onipoténcia, de possuidora das

qualidades superiores que o individuo deseja para si, por isso ela [a organizacao] estabelece
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vinculos com 0 mesmo e gere as suas “pulsdes”, praticando um dominio ideoldgico (Faria &
Schmitt, 2007).

A entrevistada 07 faz uma afirmacéo avaliativa explicita, em que o objeto discursivo
“acaba trazendo pra vocé o senso de realizacdo”, se apresenta como um elemento com
conotagao positiva no discurso. E a reafirmacao de que fez o melhor trabalho possivel, por isso
“senso de realizacdo”. A gestora faz, ainda, uso da relacdo de realce na composi¢cdo de seu
texto, qualificando-a como uma caracteristica e destacando a sua relacdo de finalidade
(para/pra/pro) (Vieira & Resende, 2016).

Em seus estudos na organizagdo Beta, os autores Faria & Schmitt (2007) elencaram o
que consideram vinculos psicoldgicos, ou elementos que trazem satisfacdo psiquica para 0s
individuos vinculados as organizacdes, sejam eles: o reconhecimento da empresa, a fama da
empresa, o status por trabalhar na empresa, a valorizacdo social, e que estdo evidenciados nas

verbalizagGes a seguir.

(004) trabalham muito a questdo da razdo do pertencimento, do orgulho de pertencer,
faz vocé confundir éhhhh vocé e a empresa, né? [...]. Existe essa confuséo, e as pessoas
permitem isso porque a empresa é grande, ela é glamourosa. (E08)

O entrevistado 08, no fragmento (004), reforca esse vinculo psicol6gico e expressa 0
orgulho de se “sentir parte” de uma organizagao considerada como “grande” e “glamourosa”.
Ele realiza uma avaliacdo de conotacdo positiva sobre a empresa, que é considerada poderosa,
além de sedutora e fascinante (Vieira & Resende, 2016). O objeto discursivo “trabalham muito
a questdo da razdo do pertencimento” remete as politicas de gestdo de recursos humanos que
as empresas implementam e que sdo “processos de mediacdo pluridimensionais, que visam
gerenciar as vantagens concedidas ao pessoal” (Siqueira, 2009, p. 51). Essas politicas na
maioria das vezes sdo praticas ideoldgicas que sob o discurso da preocupagdo com as pessoas,
sdo utilizadas para assegurar o controle da conformidade as regras e aos principios de forma a
ocultar os objetivos de lucro e de dominag&o (Siqueira, 2009). A prética discursiva do gerente
estd permeada pela gestdo do afeto, mecanismo do controle pelo amor (Enriquez, 1990) ou
controle psicossocial por vinculo (Faria, 2011).

O objeto discursivo “faz vocé confundir éhhh vocé e a empresa” é representativo do que
Gaulejac (2007) denomina desejo comum, quando o individuo engaja-se e compromete-se a
ponto de estabelecer uma fuséo de seus valores pessoais com os valores da organizagdo. A

dedicacéo aos projetos organizacionais € tdo profunda que ele se sente comungando dos sonhos
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de onipoténcia da empresa, e estabelece a fusdo dos seus ideais individuais com os ideais da
empresa (Siqueira, 2009). O entrevistado ainda fecha a verbalizagdo com uma pergunta “né?”
—no caso ele esta pedindo a concordancia da entrevistadora para esse sentimento de lealdade e
serviddo voluntéria, e que sdo praticas discursivas tipicas do controle pelo amor (Enriquez,
1990).

(005) [...] uma grande empresa hoje é uma prateleira, ela é uma prateleira tanto de
promocdo quanto de visibilidade do mercado, quanto de oportunidade interna, de
aprendizado. (E09)

A avaliacdo positiva sobre a empresa também se apresenta na fala do entrevistado 09,
fragmento (005). Aqui o entrevistado se utiliza de uma figura de linguagem, a metéafora, e
compara a empresa a um objeto, uma prateleira, cujo sentido figurado seria uma vitrine para a
exposicdo de pessoas. O entrevistado simboliza e reproduz a ideia de que as pessoas sdo a
“vitrine” da empresa, necessitando estar sempre bem alinhadas para representa-la” (Eccel,
Grisci, & Tonon, 2010, p. 314), um exemplo do controle por vinculo com base em um projeto
comum de identificagdo subjetiva (Faria, 2011).

(006) por isso que eu falo assim que € um movimento viciante que a gente nao percebe
assim, alguns danos, porque vocé tem ganhos. Vocé tem ganhos emocionais, de
satisfacdo, de glamour, de algo que parece que € grande. (EQ7)

No fragmento (006), a entrevistada 07, retoma e afirma haver “ganhos” “emocionais”,
de “satisfacdo”, de “glamour”, e demonstra que o trabalho leva a um processo de subjetivacdo
de forma que o individuo, através de processos sutis de autopersuaséo internaliza as logicas e
prescricdes ditadas pela organizagdo e toma para si a responsabilidade de cumpri-las. Ele
colabora para sua prépria doutrinacéo, resolve seus conflitos e reforca a doutrina oficial, tendo
a impressdo de pensar livremente, mas o que ocorre é a sua resposta ao cerco ideoldgico (Pageés
et al., 1987). A pratica social apresentada no caso € uma evidencia do controle ideologico em
nivel psiquico (Enriquez, 1990), pela manifestagdo da adesdo. Uma experiéncia de mesma
natureza foi confirmada pelos autores Tonon e Grisci (2015, p. 16) em pesquisa com executivos,
ja que a “glamourizagdo do mundo executivo” ¢ um dos elementos da gestdo gerencialista que
“contribuem para a (re)produgao dos estilos de vida de executivos”.

Por outro lado, a entrevistada 07 sinaliza, ainda no fragmento (006), a emergéncia de
uma contradicdo ideoldgica ao avaliar o “movimento como viciante” - algo que causa

dependéncia, que corrompe e é perverso, mas “que a gente ndo percebe assim, alguns danos”.
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Ela da dimensao social ao discurso com o uso da expressdo “a gente”, e simboliza na sua fala
todo o grupo de gerentes, e faz uso da conjuncdo “assim”, em tom de divida e também para
sinalizar uma continuidade no discurso. O uso do substantivo masculino “ndo” da conotacao de
experiéncia negativa & uma prética social que conduz ao sofrimento por “causar danos” ao
individuo. A gerente naturaliza a sua afirmacao e parece querer convencer a entrevistadora, € a
si mesma, de que os danos sdo irrelevantes frente aos ganhos emocionais e a troca de afeto
proporcionada pela satisfacdo oferecida pela empresa, estratégias caracteristicas de controle do

amor (Enriquez, 1990).

(007) tem as convengOes anuais, né? [...] Convencgdes sdo realizadas em grandes
hotéis, resorts [...] que, né? Tém aquele, aquele glamour todo, vai o presidente da
empresa, € sO mensagem positiva, éhhh jantares maravilhosos, sdo festas, Ivete
Sangalo [...]. Isso faz parte de todo o glamour da empresa de telecomunicagdes, pra
fazer com que esse profissional sinta-se orgulhoso daquilo. (E10)

Ja o entrevistado 10, no fragmento (007), se refere “aos ritos de grandes comemoracoes,
de grandes festas triunfais” (Enriquez, 1990; Siqueira, 2009, p. 83). S&o eventos em que as
organizagOes exercem o seu fascinio sobre os individuos por meio de um discurso adequado,
de mensagens positivas, e indicativo de estratégia do controle do amor (Enriquez, 1990). Esse
entrevistado também tenta obter a concordancia da entrevistadora & sua concepgdo positiva
sobre a experiéncia vivenciada, e faz uso de uma pergunta no inicio da sua fala, que é repetida
ao longo da mesma “né? ....né?".

De forma anéloga, no fragmento (008), o entrevistado 01 ao fazer uso das expressdes
“a gente” e “nossos” simboliza todos o grupo de gerentes e os subordinados, e enuncia uma
proposta de engajamento coletivo em prol do resultado da organizacdo. Sao reforcadas na fala
transcrita o papel do lider que deve inspirar a sua equipe para que se empenhe nos projetos da
empresa, a comprometer-se com “a meta e com a empresa” (Siqueira, 2009). De acordo com o
gerente isso ¢ o que faz a empresa ser “grande”, uma avaliagdo positiva que a qualifica como
um objeto de prestigio e importancia. A pressdo pelo alcance de metas é caracteristica do mundo
do trabalho e da ideologia gerencialista, e um indicativo do controle de resultados (Enriquez,
1990) ou finalistico (Faria, 2011).

(008) A gente sempre fala énhhh com 0s nossos subordinados acerca do que, assim do
que faz a empresa ser grande. Que € alcancar as metas. .... Entdo assim, essa sempre
foi a nossa primeira [...] abordagem. Comprometimento com a meta e com a empresa.
E com o cliente. (EO1)
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O entrevistado 09, fragmento (009), também indica essa necessidade de engajamento e
a obediéncia as “regras” que estdo especificadas como “claras”, no sentido de explicitas e de
conhecimento geral para que nao haja davidas quanto ao caminho a seguir — “o discurso social
comum” de que falam Faria & Meneghetti (2007a) . Essa é uma estratégia do controle
organizacional e do controle psicossocial normativo (Enriquez, 1990; Faria, 2011). O
entrevistado 09 reforca sua mensagem ao utilizar os objetos discursivos “compromisso” e “com

sinergia”.

(009) Cada vez mais o envolvimento, a dedicacdo as pessoas que trabalham pra vocé,
tem que ser maior. [...] de uma forma que seja criado um compromisso, que seja
estabelecido regras claras para que a coisa possa fluir de uma forma bastante
harmoniosa e com sinergia. (E09)

Em novo reforco sobre a obediéncia as regras, o fragmento discursivo (010) evidencia
a estratégia do controle fisico (Enriquez, 1990) exercido por meio de liberdade vigiada, e na
qual se controlam os possiveis erros para criar uma homogeneidade da atitude a ser seguida. Ha
ainda o estabelecimento de uma mediacdo, em nivel politico, por técnicas de autonomia
controlada (Pageés et al., 1987). A fim de provar sua competéncia o individuo deve obedecer a
prescricdes coercitivas, e a “sua liberdade na organizacdo do trabalho ¢ paga por uma obrigagao
de respeitar normas e por uma vigilancia permanente quanto aos resultados” (Gaulejac, 2007,
p. 119).

(010) eles recebam a informagéo é por aqui. O caminho € esse [...] ou seja ndo deixar
ele se desvirtuar, é quase que condicionar. ... vocé precisa olhar pra ca, vocé precisa
andar pra ca, vocé precisa seguir nessa direcdo, porque se vocé ndo for persistente
nessa orientacdo, ahhh é transformar, é sair. (E05)

Nota-se na estrutura textual do fragmento (010) o uso da preposi¢ao “por” e do advérbio
“aqui” que dao a ideia de lugar, reforcados pelo uso do substantivo masculino “caminho”, que
indica por onde se deve seguir para alcancar os resultados esperados, sinal de uso de mecanismo
de controle organizacional (Enriquez, 1990) e também do controle psicossocial por vinculo
(Faria, 2011). A repeti¢ao do adjetivo “precisa”, enfatiza que é indispensavel o respeito a
direcdo definida pela organizacéo, ja que ela indica a unica forma de fato de fazer (Gaulejac,
2007; Pages et al., 1987).

A pratica discursiva do gerente (E05) sugere que fugir & essa prescricéo, e ndo seguir a

orientacdo proposta pela organizagdo, é se submeter ao efeito social da demiss&o, indicada por
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meio dos verbos “transformar” e “sair”. Nesse caso, 0 que se pratica também é a estratégia do
controle por dissuaséo, quando se pretende demonstrar a forca sem aparente necessidade de
usa-la (Enriquez, 1990; Motta & Freitas, 2000).

Ainda mais, para responder as suas responsabilidades e garantir a empregabilidade, os
gerentes se submetem a um poder que impde normas e regras e cujo objetivo € o de melhorar
a produtividade e o rendimento do trabalho (Gaulejac, 2007; Pages et al., 1987), uma estratégia
de controle baseada no controle organizacional (Enriquez, 1990).

Para cumprir com a promessa de entrega dos resultados, os gerentes que atuam em nivel
estratégico verbalizam nos fragmentos discursivos (011), (012) e (013) que a projecdo na
carreira esta vinculada a sua habilidade em apresentar resultados condicionados pela
competividade e produtividade, e expressos pelas verbalizagdes “entregar 0 que precisa ser
entregue” e “trabalhar com foco”, demonstrando um engajamento subjetivo disciplinar e
voltado para o cumprimento de regras, que anuncia uma estratégia de controle baseada no
controle organizacional (Enriquez, 1990) e também no controle psicossocial por vinculo (Faria,
2011).

(011) [...] a melhor forma de se projetar carreira éhhh é fazendo o que vocé tem de
melhor, entregando o que precisa ser entregue e [...] demonstrando para companhia
gue vocé pode entregar mais. (E01)

(012) [...] entdo eu acho que esse primeiro ano ele foi um ano fantastico, porque foi
um ano de capacitagdo. Entdo assim foi muito mais para mim do que para a companhia,
por mais do que eu trabalhei, talvez, muito. Pra poder conseguir absorver tudo que eu
precisava absorver e conseguir entregar as coisas que precisavam ser entregues. Mas
eu tenho certeza de que eu recebi mais do que entreguei. (E05)

(013) [...] entdo quando a gente éhhh éhhh reconhece que o processo ele vai te
favorecer, vocé é favorecido por ele porque vocé comeca a trabalhar com foco. (E01)

Por consequéncia, 0 gerente como Unico responsavel por sua ascensao na organizagao
(Gaulejac, 2007) precisa ir além do que € esperado e perseguir uma exceléncia obrigatéria, um
dos pressupostos da ideologia gerencialista. A exceléncia desloca-se do “ser” para o “fazer”
(Freitas, 2000, p. 11), tornando-se um valor em si mesma e condi¢cdo de sobrevivéncia nas
empresas, numa evidéncia do controle por resultados (Enriquez, 1990). Essa concepgéo
demonstra ainda a canalizacdo da energia do gerente em prol do trabalho e do discurso, da
promessa de realizacdo do sujeito por meio do cumprimento de metas e da dedicacgdo total a

empresa (Gaulejac, 2007; Pages et al., 1987).
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Portanto, deve-se agir como um “hero6i quebrador de recordes” (Freitas, 2000, p. 12),
comportamento exemplificado, no fragmento 11, pelos objetos discursivos, “fazendo o que vocé
tem de melhor” e “demonstrando para a companhia que vocé pode entregar mais”. Nesse caso
0 entrevistado expressa na pratica social uma forma sutil de discurso que traz uma mensagem
oculta — um ndo-dito, de poder, dominacéo e controle ideoldgico gerencialista e que expressa
também a estratégia de controle por resultados ou controle finalistico (Enriquez, 1990; Faria,
2011; Medeiros, 2017).

De forma analoga, a carreira passa a fazer parte de uma instancia importante da vida
pessoal, uma referéncia que da sentido, reconhecimento e permite “a expressao do sucesso e da
realizagdo pessoal” (Freitas, 2000, p. 12). Utilizando-se do recurso da intertextualidade
manifesta, na qual o gerente recorre ao discurso (voz) da organizacdo dentro de sua propria fala,
os entrevistados 05 e 09 exemplificam a logica entre 0 comprometimento e a ascensdo

profissional na organizagédo analisada, conforme fragmentos (014), (015) e (016).

(014) eu acho que ela [a organizacdo] te da um suporte pro desenvolvimento, ndo sé
de ambiente, de saber, vocé tem pra onde ir. Mas ela te d& um suporte em dizer o
seguinte: “eu consigo te preparar e oferecer algumas coisas pra vocé, pra que vocé
consiga..., continue se atualizando e se fortalecendo enquanto carreira, engquanto
profissional que quer desenvolver carreira™. (E05)

(015) [...] vocé néo vai fazer aquilo que vocé esta almejando toda sua carreira. Vocé
vai fazer aquilo que pra empresa nesse momento é o mais importante [...]. (E05)

O entrevistado 05, no fragmento (014), se representa por individualizacdo, em primeira
pessoa do singular — “eu”, pela identificagdo de seu papel social e para demonstrar seu local de
fala. Ainda, os objetos discursivos utilizados pelo gerente pretendem demonstrar a
intencionalidade em “te preparar e oferecer”, ¢ a relagdo de finalidade em “para que”, além do
uso da forma verbal imperativa “vai fazer”.

A prética discursiva do gerente 05 da voz a organizacao articulada em discurso direto
no texto do fragmento (014) - “eu consigo te preparar e oferecer algumas coisas pra vocé, pra
gue vocé consiga..., continue se atualizando e se fortalecendo enquanto carreira, enquanto
profissional que quer desenvolver carreira”, e em discurso indireto no fragmento (015) — “vocé
ndo vai fazer aquilo que vocé esta almejando toda sua carreira. Vocé vai fazer aquilo que pra
empresa nesse momento € 0 mais importante”. Esse € um exemplo do discurso teleologico no

qual tudo é explicado, tudo ja esté justificado pela organizacdo (Faria & Meneghetti, 2007a) e
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que indica mecanismos do controle ideoldgico e do controle psicossocial simbdlico-imaginario
(Enriquez, 1990; Faria, 2011).

O entrevistado 09, no fragmento (016), relaciona a coisa designada “comportamento” e
“resultado” pelo uso do pronome demonstrativo “esse”, sinalizando mecanismos de mediagao
na producdo do discurso. Afinal, as empresas desejam ter em seus quadros pessoas leais a sua
missao e que estejam envolvidas com os seus objetivos e valores, e quanto mais preparados e
desenvolvidos em suas carreiras 0s gerentes estiverem, mais alinhados com as regras e normas

estardo os seus comportamentos, evidéncia do controle ideoldgico (Enriquez, 1990).

(016) se a empresa entende que vocé esta respondendo paraela, [...]. Essa é a resposta,
esse é o comportamento, esse é o resultado que eu quero, beleza entdo vocé esta
adequado dentro do nosso negécio. (E09)

Numa pratica discursiva permeada por aspectos ideoldgicos e econdmicos (Gaulejac,
2007; Pageés et al., 1987) se destacam nas verbaliza¢des (014), (015) e (016) exemplos de que
0 aprisionamento se da pelas obrigacfes impostas aos gerentes, ocultando a imposic¢do e dando
a falsa sensacdo de escolha sobre o que é melhor para ele. H4 uma promessa subjetiva de que a
empresa pode fazer concessdes para depois exigir algo em troca, uma pratica social baseada no
controle ideoldgico e no controle psicossocial simbolico-imaginario, estudados por Enriquez
(1990) e Faria (2011).

O controle psicossocial simbolico-imaginario diz respeito aos processos de adesdo
imaginaria, ao desenvolvimento de modelos de comportamento tidos como referéncias as
formas de competicdo interna, e também as crencas e suposi¢bes concretas ou ficticias, as
adesdes representadas por reconhecimento ou prestigio, [...] pelos discursos conciliadores, pela
valorizacédo de simbolos representativos de sucesso ou fracasso 0s quais devem guiar as atitudes
esperadas (Faria, 2011, p. 130).

Os resultados da investigacdo e analise sobre a categoria producdo do discurso
demonstram na prética discursiva dos gerentes aspectos da identificacdo com a organizacao
representados pela dedicacdo e fusdo com os valores organizacionais, com a finalidade de
comprometimento (Enriquez, 1990; Faria, 2011; Gaulejac, 2007; Pagés et al., 1987).

A organizacdo é representada como um objeto de seducdo e fascinio que envolve e
expde os individuos, que revelam uma avaliacdo positiva sobre a sua experiéncia no trabalho.
Os vinculos psicolégicos e o orgulho de fazer parte da empresa se sobressaem e mascaram

possiveis insatisfacdes e receios, refor¢cando o uso do poder condicionado que captura a crenca
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e a submissdo dos individuos (Faria & Meneghetti, 2007b) e evidenciam os mecanismos do
controle do amor ou por vinculo (Enriquez, 1990; Pages et al., 1987).

Para ascender na carreira, obter sucesso e atender as expectativas de uma organizacéo,
consagrada como grande e glamourosa, 0s gerentes e demais atores precisam ir além e fazer
mais. Precisam apresentar resultados diferenciados e aderir a um discurso de promessa de
realizacéo do sujeito por meio da dedicacgdo total a empresa, submetendo-se a normas e regras
definidas em prol do melhor rendimento e produtividade, sob pena de arcar com o efeito social
da demissdo (Gaulejac, 2007; Pages et al., 1987). Ficam evidenciados ainda as estratégias do

controle ideoldgico e do controle de resultados (Enriquez, 1990; Pages et al., 1987)

4.2.2 Categoria 2: Promocéo do discurso — Gestdo pela ameaca e retribuicéo.

A categoria de andlise promocéo do discurso tem como objetivo responder ao segundo
objetivo especifico da pesquisa: Analisar os mecanismos de reproducdo do discurso
organizacional utilizados pelos executivos das empresas de telecomunicacdes. Diante disso
foram examinados objetos discursivos presentes na fala dos gerentes que refletem as demandas
e o0 proprio discurso organizacional e que possam exemplificar os mecanismos de controle
utilizados e relacionados com a adeséo, ascenséo aos postos de comando, confianga, controle
do trabalho e do rendimento, além da iniciativa e inventividade.

Nos fragmentos (017) a (020) os gerentes retomam em sua pratica discursiva a estratégia
de acompanhamento e medida de resultados, quando o “trabalho ndo mais consiste em realizar
uma tarefa predefinida em tempos e em horas, mas em realizar desempenhos, um mecanismo
do controle do resultado ou finalistico (Enriquez, 1990) e quando é preciso ser mais rapido,
mais preciso, mais ativo, mais concreto” (Gaulejac, 2007, p. 87).

O entrevistado 06 faz uso do recurso da intertextualidade em um discurso direto que
define o que cada um deve fazer, com 0 uso da expressdo repetida “tem que fazer tanto, tem
que fazer tanto... tem que fazer tanto...[...]”. Nesse caso o gerente indica que “a possibilidade
de sucesso esté relacionada ao fiel cumprimento das expectativas da alta direcdo” (Pabst, 2008).
Apesar de tentar suavizar a cobranca por resultados com o uso do diminutivo na expresséo
“vozinha”, fica evidente na fala do gerente, pela repeticdo da expressdo de intencionalidade

“tem que”, a obrigatoriedade de cumprir com o ideal de resultado proposto pela organizagéo,
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evidéncias de préatica social baseada no controle por resultados ou controle finalistico (Enriquez,
1990; Faria, 2011).

Com o uso desse mecanismo, o entrevistado EO6 tenta minimizar a cobranca, usando de
palavras suaves e o objeto discursivo “vozinha” que oculta o que se quer dizer, mas que a alta
competitividade do segmento de telecomunicagdes deixa evidente: aentrega do resultado. Uma
demanda que ¢é partilhada e alimentada, em um “processo de captagdo do Ideal do Eu por um
ideal coletivo que favorece a identificagdo, a mobilizacdo psiquica ¢ a adesdo” (Gaulejac, 2007,

p. 85), e que sdo estratégias do controle ideoldgico (Enriquez, 1990) .

(017) entdo na area comercial, pelo menos, a pessoa quando ela entra, ela ja entra com
aquela vozinha no ouvido falando assim: “olha, tem que fazer tanto, tem que fazer
tanto... tem que fazer tanto.../...] ”. (E06)

(018) entdo ehh vocé tem que ter as métricas de acompanhamento disso. Nada melhor
do que ter um plano de acédo para ele se desenvolver. (E03)

(019) E ele vai sendo monitorado, entdo tem monitoramento pelas pessoas que estéo,
que sdo os seus pares, tem pela secéo e pelo [gerente de] divisdo, que esta entendendo
como é gue o processo estd acontecendo, e vendo ele éhhh ele atuando, e vendo ele
como um numero também. Vendo ele apresentando resultado, né? (E05)

(020) E mensurar esse desenvolvimento dele. Uns vao muito mais rapido, outros de
forma mediana e tem outros que sdo mais lentos na absorcdo. Entdo a gente tem que
também saber como dosar o pé no acelerador com cada um deles. (E03)

Essa estratégia também se apresenta na pratica discursiva dos gerentes nos fragmentos
(018), (019) e (020), onde o nivel de exigéncia estabelecido pela empresa de telecomunicacdes
é acompanhado e medido, “através da avaliagdo quantificada do rendimento e da adaptagdo as
regras € mecanismos que as exigéncias do sistema veiculam” (Pageés et al., 1987, p. 104). Essa
estratégia do controle por resultados (Enriquez, 1990) e do controle finalistico ou por resultados
(Faria, 2011) é um indicio da objetivacdo e da logica produtivista de propagar o ideal
gerencialista (Pages et al., 1987), expressa pelos objetos discursivos “métricas de
acompanhamento”, “monitoramento”, “sendo monitorado” e “vendo ele como um nimero”.
Nesse caso o pronome “ele”, terceira pessoa do discurso, simboliza o trabalhador (o
subordinado e o préprio gerente) que tem o resultado do seu trabalho acompanhado e medido
0 tempo todo.

Essa busca por medir, efetuar comparacdes, estabelecer estatisticas foi designada por
(Gaulejac, 2007) como quantofrenia, ou a doenca da medida, ja que controlar e medir pode

levar a melhoria dos processos para alcangar a finalidade econdmica e politica da organizagédo
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(Enriquez, 1990; Faria, 2011; Pagés et al., 1987). E que sdo fundamentos da ideologia
gerencialista e indicativos do controle por resultado ou finalistico (Enriquez, 1990; Faria, 2011).

Ainda, através da metafora na expressdo “dosar o pé no acelerador”, o gerente E03
mostra a intencdo de exercer pressdo para controlar, mas que ndo seja excessiva a ponto de
causar ruptura no desempenho do individuo, para evitar que ele fracasse. O entrevistado deixa
evidente que gerenciar o humano como um recurso, da mesma forma gue as matérias primas, o
capital, os instrumentos de producdo ou ainda as tecnologias, € considerar que “a
instrumentalizacdo dos homens é um dado natural do sistema de producdo” (Gaulejac, 2007, p.
76).

H& nesse objeto discursivo um indicativo do processo de mediacdo e de controle
ideoldgico ou simbdlico-imaginario (Enriquez, 1990; Faria, 2011), visto que essa metafora é
uma expressdo tipica e recorrente das equipes de vendas de recargas nas empresas de
telecomunicagdes. O mercado de recargas é bastante acirrado e competitivo, e a falta de
positivacdo no ponto de venda provoca queda imediata no resultado do negdcio, pois 0s

volumes negociados sdo expressivos.

(021) A gente sempre fala éhhh com os nossos subordinados acerca do que ... assim
do que faz a empresa ser grande, que é alcancar as metas. A meta nada mais é do que
0 orgamento que a empresa precisa para poder gerir tanto 0 emprego como o
investimento. Entdo assim, essa sempre foi a nossa primeira abordagem.
Comprometimento com a meta e com a empresa. E com o cliente. (E01)

No fragmento (021) aparece na pratica discursiva do gerente um convite para que 0
empregado participe de uma comunidade e se comprometa com o crescimento da empresa.
Quando o entrevistado 01 faz uma afirmacdo avaliativa explicita e positiva de que “alcancar a
meta” faz “a empresa ser grande” ja que “a meta é o orcamento” para “‘gerir o emprego € o
investimento”, fica evidente o incentivo e o reforgo do vinculo psicoldgico do individuo para
canalizar a sua energia para uma adesdo & meta da organizacdo, uma estratégia do controle
ideoldgico (Enriquez, 1990). Além disso, o entrevistado 01 faz uso do modo imperativo no uso
da expressdo “precisa” ao deixar claro que existe uma condi¢cdo necessaria e obrigatéria - 0
alcance de metas para a manutengdo dos empregos.

Fazendo uso da intertextualidade manifesta na qual expressa a fala da direcdo, e na
pressuposi¢do acionada pela expressao “poder gerir” o entrevistado toma como verdade uma

ameaca implicita e oculta — o possivel desemprego se resultado ndo se efetivar. Essa é uma
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demonstracdo da estratégia de controle por dissuasdo, quando se pretende mostrar a forca do
cargo para ndo ter a necessidade de usa-la (Enriquez, 1990).

Nos fragmentos (022) a (025), observa-se a repeticdo dos objetos discursivos “meta”,
“entrega” e “resultado” pelas quais 0s gerentes expressam a pressdo vivenciada pelas equipes.
Essa pressédo € qualificada nas falas com o uso dos termos “diaria” e acompanhada “no dia a
dia”. Nessa verificacdo de desempenho o0 que se pratica € a comparacdo para controlar os
resultados ruins, mecanismo do controle de resultados (Enriquez, 1990). O setor de
telecomunicagdes trabalha com variados sistemas de controle e relatérios pormenorizados de
acompanhamento por segmento, produto, servico, cliente, etc., e 0 gerente e as equipes
precisam lidar no dia-a-dia com uma quantidade infinita de informagdes para tomar decisoes
rapidas e direcionar as acdes para reversdo de possiveis quedas nos resultados.

Verbalizada através do uso das expressdes “se atingiu”, “se ndo atingiu”, “como é que
estd a meta”, a experiéncia na organizagdo do trabalho é “programada, codificada,
regulamentada, segundo a racionalidade, as técnicas e as normas” (Pages et al., 1987, p. 109).
Os gerentes praticam além do controle por resultados, também o controle por saturagéo e por
seducdo monopolista (Enriquez, 1990; Faria, 2011), quando através de um discurso social
comum, se faz uso de um repertorio cotidiano, de expressdes simbolicas e comuns a todos na

organizacédo (Faria & Meneghetti, 2007a) .

(022) Meta diéria, precisava falar sobre a meta didria, sobre o resultado do dia anterior.
... Quais foram os empecilhos, se atingiu a meta, se ndo atingiu a meta do dia anterior,
como € que ta a meta do, do més atual. (E01)

(023) [...] mas eu tinha um volume de captacOes de clientes a ser realizado, as metas.
(EO6)

(024) éhhh, a minha entrega era sempre resultado, ela sempre tem como base a meta
da operadora. (E08)

(025) Tem que ter tato, tem que ter jeito, tem que ter inteligéncia pra cobrar essas
pessoas, fazé-los satisfeitos, entregar a meta, acompanhar no dia a dia, eu acho que
ISSO E IMPORTANTE!!! (todo o tempo batendo na mesa para reforcar a fala).
Acompanhar, ouvir, sentar, [...], no almoco, num café, ou no dia a dia. O que ele jamais
vai dizer dentro da empresa, porque talvez ali ele sinta-se mais pressionado ainda.
(E10)

Além disso, o entrevistado 10, no fragmento (025), se utiliza do dispositivo da
avaliacdo-conselho, “uma discussdo franca e aberta, aplicando o principio da consideracéo pela

pessoa” (Pages et al., 1987, p. 100) e de um estilo discursivo particular, pois faz uso dos termos
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“acompanhar, ouvir, sentar” para dar um carater informal a sua fala, minimizando “o aspecto
controle para valorizar o aspecto conselho” (Pages et al., 1987, p. 104) da avaliacao.

A repeticdo da expressdo imperativa “tem que” expressa uma condi¢do de obrigacado
para o diretor, e 0s objetos discursivos “jeito”, “tato” e “inteligéncia” séo utilizadas em um
sentido figurado como cuidado, cautela, discricdo e sutileza, e especifica a forma ou 0 modo
pelo qual ele interage com os subordinados. Dessa forma, ele avalia os esforcos da equipe e
oferece um incentivo ao desempenho, e utilizando uma linguagem fantasiosa, mas que promove
o ideal gerencialista nas empresas de telecomunicagdes através do controle por saturacéo e por
seducdo monopolista (Enriquez, 1990; Faria, 2011).

Na prética discursiva do diretor (E10), o uso dos objetos discursivos “fazé-los
satisfeitos”, “no almoco” ¢ “num café” expressam também o uso de mecanismos de mediacédo
em nivel politico e ideoldgico, a fim de conseguir a adesdo e o engajamento dos trabalhadores.
O uso desses dispositivos € comum no segmento de telecomunicacgdes, quando se convida um
colega ou subordinado para uma conversa em um local informal para falar sobre o trabalho, e
funciona como uma pratica da ideologia gerencialista. Ela impede a emergéncia, ao nivel
consciente, das contradi¢cdes nas politicas da organizacao, desarma a critica as mesmas e reforca
a credibilidade (Pageés et al., 1987), uma estratégia de controle ideoldgico (Enriquez, 1990) ou
do controle psicossocial simbolico-imaginario (Faria, 2011).

Ja nos fragmentos (026) e (027), os gerentes trazem em sua pratica discursiva elementos
usados para aumentar a ligacdo dos individuos com as organizacdes, obtida através de uma
dependéncia psiquica. No caso eles investem no trabalho para obter resultados que lhe tragam
reconhecimento “sob a forma de promocao, de salario, mas igualmente de responsabilidades”

(Gaulejac, 2007, p. 122):

(026) A gente deixa pra pessoas: olha, vocé atingir 100% da meta é o basico, o resto
é 0 que vai fazer, vocé é que tem condicOes de crescer e melhorar profissionalmente
aqui dentro da empresa”. Ou se preparar até mesmo para 0 mercado, que a gente
também prepara pessoas pro mercado. E inevitavel isso, né? (E09)

(027) Eu deixo a cargo do colaborador ter essa busca pelo conhecimento, pelo
aprimorar cada dia mais para se tornar um profissional mais completo. Porque assim,
ndo vamos ser hipdcritas, e eu falo muito isso para eles: “assim, a empresa s6 tem uma
cadeira de presidente, entdo o dia que vocé estiver pronto para ser presidente e essa
cadeira ndo estiver vazia, vocé vai ter que procurar em outro lugar. [...] Cada um
gere o seu CPF, cada um tem que fazer gest&o de vocé mesmo, entdo ninguém melhor
do que vocé para saber qual seu plano de carreira”. (E04)
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Assim, no objeto discursivo “atingir 100% da meta é o basico”, o entrevistado 09
naturaliza e normaliza a pressao e o controle por resultados (Enriquez, 1990) e “a exigéncia
passa do nivel econébmico para o nivel psicologico” (Faria, 2011; Pages et al., 1987), quando
superar, vencer e fazer mais sdo simbolos do sucesso e um ideal para o individuo. As empresas
tém apreco pelos gerentes que possuem habilidade para seduzir os seus subordinados, que
formam e lideram comunidades de empregados “envolvidos com os valores e objetivos
organizacionais” (Siqueira, 2009, p. 145), e que praticam a gestdo do afetivo numa estratégia
de controle do amor ou por vinculos (Enriquez, 1990; Faria, 2011)

Observa-se ainda no fragmento discursivo (026) as implica¢cGes no dominio econémico,
politico, ideoldgico e cultural para os profissionais que vivenciam essa experiéncia no trabalho,
se ele ndo cumprir com o “bésico” ou “100%”, nem permanece na organiza¢do. Dessa forma
0s gerentes anunciam seu ethos gerencialista ao sinalizar com a velada ameaca de desemprego
ao utilizar as expressdes “a gente prepara pessoas pro mercado” e “vocé vai ter que procurar
em outro lugar”, quando enfatiza a sua posicdo de comando na estrutura organizacional e
também a estratégia do controle por dissuasdo (Enriquez, 1990).

Em uma pesquisa com executivos de empresas modernas, Pabst (2008, p. 387) conclui
que “as metas existem para serem cumpridas e vencé-las € um principio na vida de profissionais
de sucesso”, portanto para progredir € preciso trabalhar muito e superar-se através da carreira.
Assim, a responsabilidade do empregado pelo crescimento de sua carreira fica evidenciada nos
fragmentos discursivos (026) e (027), e pelo uso do pronome “vocé” - segunda pessoa do
discurso, e das expressdes “0 resto é o que vocé vai fazer”, “‘vocé é que tem condicdes de crescer
e melhorar profissionalmente”, “cada um gere o seu CPF”, “fazer gestdo de vocé mesmo” e
“ninguém melhor que vocé para saber qual o seu plano de carreira”, que mostram a simbologia
do coletivo de empregados, incluindo-se ai o proprio gerente. O que se pratica aqui € 0 processo
denominado por Pages et al. (1987, p. 87) de “cerco ideoldgico — 0 individuo colabora para a
sua propria doutrinacdo, resolve seus conflitos ideoldgicos e reforca a ideologia dominante
sempre com a impressao de pensar livremente”.

No fragmento (027), o entrevistado 04 faz uso de uma pressuposi¢cdo negativa ao avaliar
gue 0 sucesso nao e para todos, embora todos se esforcem e se dediquem o0 maximo para se
tornar um “profissional mais completo” — uma representacdo de que esse profissional parece
ser aquele que mais se envolve, que corre atras por conta prépria e que busca mais

conhecimento. Empregando o recurso do discurso direto, o entrevistado 04 esclarece, ainda,
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que “a cadeira de presidente” - simbolizada como um estandarte de veneracdo e para a qual
todos olham e se dedicam, € apenas uma e caso ndo se consiga acessa-la, a culpa é somente
“sua” — do empregado.

Como em todo discurso de ideal gerencialista sobre produtividade, flexibilidade e
adaptabilidade o empregado € o Unico culpado pelo fracasso em seu desenvolvimento e sucesso
na carreira. O gestor, que fala em nome da empresa, ndo tem essa responsabilidade e deixa tudo
“a cargo do trabalhador”. Muitas vezes, o fator que impede o sucesso em qualquer empresa é
algo externo e sobre o qual o individuo ndo tem qualquer dominio para intervir, mas a
justificativa é recebida como desculpa ou fracasso. Essa é uma atitude perversa e que desmerece
o0 esforco dos individuos e que cria “mecanismos capazes de aprisionar o trabalhador através da

culpa e do medo de exclusao social”(Faria & Meneghetti, 2007b, p. 60).

(028) [...] quando as oportunidades surgiram eu fui informado de que a oportunidade tinha, mas
que eu era mais importante na posicao que eu estava do que na posi¢do que eu gostaria de vir,
para dar continuidade no desenvolvimento da minha carreira. [...] “vocé vai fazer aquilo que pra
empresa nesse momento é o mais importante” e ai eu fiquei la fazendo. Se eu fizer, eu vou ser
retribuido. [...] aquilo que eu estou dando eu vou poder receber em troca, em algum momento
da minha vida aqui dentro (E05)

Na fala do entrevistado 05, fragmento (028), a expectativa de sucesso é novamente
alimentada com o uso da expressdo: “se eu fizer vou ser retribuido”. Como ele pode ser
retribuido se existe apenas uma “cadeira de presidente”? Falar de “algum momento da minha
vida aqui dentro” ¢ uma forma vaga, sem precisdo, € assim ele se mantém alimentando uma
expectativa sem nenhum horizonte de tempo para realizar. Portanto, se os individuos estdo
sempre em situacdo de aprendizagem, o que se observa de acordo com Pageés et al. (1987, p.
171) é que “a organizacéo influencia as estruturas psicoldgicas do individuo: este adere a ela e
a faz funcionar, o que por sua vez leva a modificacdes psicoldgicas nos outros individuos, e
assim por diante...” (Pagés et al., 1987, p. 171), vivenciando um ir e vir .

Por isso o individuo tende a assumir a organizagéo, sua ideologia e suas regras, vivendo-
a como uma droga da qual ele ndo pode se separar (Pages et al., 1987), o que é exemplificado
pela expressdo: “vocé vai fazer aquilo que pra empresa nesse momento € o0 mais importante e
ai eu fiquei la fazendo”. O gerente 05 pensa ser indispensavel a organizagéo, e por causa de
seus meritos pensa ser estavel, ele ndo percebe que outros como ele foram demitidos sempre
que os resultados ndo atendiam as expectativas de acumulacgéo do capital, vivendo o imaginario

do logro (Faria & Meneghetti, 2007b). Novamente uma préatica discursiva que atua por meio da
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identificacdo total, da confianga e do engajamento, na qual o gerente promove 0s aspectos
positivos da organizacdo e camufla as dificuldades. Nesses fragmentos - (026), (027) e (028),
conclui-se que os gerentes fazem uso de uma pratica social baseada no controle ideologico
(Enriquez, 1990) ou do controle psicossocial simbélico-imaginario (Faria, 2011).

Em relacdo a categoria de promocdo do discurso, as verbalizagGes evidenciam que a
gestao ¢ “um sistema de organizac¢do do poder” (Gaulejac, 2007, p. 36) e como ndo existe o
poder sem consentimento (Enriquez, 2007), 0 homem se aproxima daquilo a que é submetido,
dos poderes fortes com os quais possa se identificar pois véo dar a ele a seguranca de fazer parte
de uma coletividade (Enriquez, 2001). De acordo com Faria (2011, p. 38) a fim de ocupar o seu
lugar e realizar seus sonhos, o trabalhador é conduzido a compartilhar com maior intensidade
da ideologia da empresa, e o resultado aparece naquilo que ela mais investe: “no aumento de
produtividade”. Essas relagdes de poder e de controle da organizacao viabilizam o sequestro da
subjetividade dos individuos com o objetivo de anular os questionamentos, de canalizar a
mobilizacdo subjetiva e de gerar adesdo quanto aos prop6sitos organizacionais (Faria, 2011).

Essa conclusdo na categoria dois € representada pelos gerentes que retomam em sua
pratica discursiva a estratégia de acompanhamento e medida de resultados, portanto medir,
comparar e elaborar estatisticas sdo relevantes para a entrega das metas e o alcance dos
resultados. A objetivacdo e a logica produtivista propagam o ideal gerencialista e o
acompanhamento diario para verificar se atingiu, ou se ndo atingiu o desempenho e o resultado

esperado sob pena do individuo ser responsabilizado pelo fracasso e resultados ruins.

4.2.3 Categoria 3: Funcdo gerencial - Vocé nunca esta desligado.

Nessa categoria de andalise 0 que se pretende é responder ao terceiro objetivo especifico
da pesquisa: Analisar como a submissdo do executivo € instrumentalizada, identificando as
experiéncias vividas no trabalho e como contribuiram para a sua forma de ser e agir. No exame
das entrevistas realizadas e verbaliza¢Ges disponiveis ap0s a transcrigdo das entrevistas, foram
identificadas as praticas e objetos discursivos que sejam indicadores de apropriacéo, rejeicdo
e/ou conflito em relagéo ao discurso organizacional.

Os mecanismos de adesdo, identificacdo, recalcamento e negacdo no ambito de préaticas
que configurem o controle ideoldgico, os mecanismos de exploracéo, censura e impedimentos

em préticas discursivas relacionadas ao controle fisico, bem como as formagdes discursivas que
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se relacionam com a subjetivagdo do trabalho pelos gestores também foram objeto de exame e
verificacdo para responder ao objetivo proposto.

As narrativas selecionadas apontam comportamentos recorrentes da funcao gerencial na
indlstria de telecomunicacBes que envolvem a doacdo e 0 comprometimento com a
organizacdo, ja que “o individuo é chamado para cumprir o papel do super-homem
organizacional. A empresa exige que o individuo se sacrifique por ela, que a tome como uma
instituicdo sagrada, merecedora de dedicacao extrema” (Siqueira, 2009, p. 101), uma préatica de
serviddo voluntaria e de mecanismo de controle do amor ou por vinculo (Enriquez, 1990; Faria,
2011). Os fragmentos discursivos (029) a (031) apontam para a pratica social onde se anuncia
a dedicacdo e a disponibilidade integral requeridas pela empresa para o gerente cumprir com as

suas obrigacdes e deveres,

(029) [...] E fui, botei a tal da faca nos dentes, né? Como costumo dizer: “eu nao fiz
corpo mole, eu trabalhei muito, [...] € eu fui uma maquina, porque 14 eu s6 trabalhava,
eu ndo tinha um passarinho para dar 4gua, eu ndo tinha nada para fazer . (E02)

(030) mas enquanto vocé estd na companhia vocé é obrigado a honrar, de fato, tudo
que é delegado, e que é entregue a vocé para ter o resultado que a empresa precisa.
(E04)

(031) Enquanto vocé esta aqui dentro cara, fica até resolver tudo e ai ndo existe hora
para as coisas. (E06)

A entrevistada 02 inicia o fragmento (029) com a expressdo “e fui, botei a tal da faca
nos dentes” para simbolizar, através do uso de metéfora, a atitude de ir para cima, fazer com
vontade e vencer todos o0s obstaculos que se apresentarem, se comportando como uma guerreira,
indicativo de estratégia de uso do controle direto ou fisico (Enriquez, 1990; Faria, 2011).
Articulando a propria voz em discurso direto, a entrevistada se utiliza do recurso da
intertextualidade manifesta, e recorre a propria fala dentro do texto - “eu néo fiz corpo mole”.
Ela inicia a sua fala com a expressdo negativa “ndo”, mas quer na verdade indicar que se
empenha e se esforga na execugéo de suas atividades, enfatizando o quanto se dedica ao trabalho
com o uso do advérbio de intensidade “muito”.

No fragmento (029), a entrevistada 02 ainda se compara a “uma maquina”, um objeto
inanimado e sem emogdes, que “so trabalhava” pois “néo tinha nada para fazer”, e aqui declara
abrir méo de sua vida e de seus sonhos e incorpora o perfil do esportista - do atleta corporativo,
sempre preparado para combater e vencer em situacdes de competicdo (Siqueira, 2009). Dessa
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forma ““as organizagdes vao invadindo a esfera do privado, da vida extraprofissional de seus
membros” (Freitas, 2006, p. 69), controlando todas as dimensdes do individuo - corpo,
pensamento e psiquismo, tipicos do ideal gerencialista.

Da mesma forma, nos fragmentos discursivos (030) e (031), as expressdes “VOCé €
obrigado a honrar, de fato, tudo” e “fica até resolver tudo” sdo formagdes discursivas em que
uma pratica discursiva que atua por meio da identificacéo total, da confianca e do engajamento,
na qual o gerente promove 0s aspectos positivos da organizacdo e camufla as dificuldades.
Nesses fragmentos - (026), (027) e (028), conclui-se que os gerentes fazem uso de uma prética
social baseada no controle ideoldgico (Enriquez, 1990) ou do controle psicossocial simbolico-
imaginario (Faria, 2011). As verbaliza¢Bes dos gerentes trazem evidéncias de uma pratica social
baseada no controle ideolégico (Enriquez, 1990) ou do controle psicossocial simbdlico-
imaginario (Faria, 2011), ja que a forca do texto estd em mobilizar o psicoldgico e canalizar a
energia dos individuos a uma adesdo completa ao trabalho e as expectativas da organizacéo,
sacrificando a sua vida privada, .

Os fragmentos discursivos dos entrevistados a seguir - (032), (033) e (034), ratificam
esse movimento de adesdo entusiasmada ao trabalho, além da flexibilidade e disponibilidade
dos gerentes em termos de horario para a resolucdo de problemas e dedicacdo a empresa,
evidéncias de canalizacdo da energia para os objetivos organizacionais e do controle ideoldgico.
Para Siqueira (2009), na questdo do excesso de trabalho, para além da justificativa do ambiente
competitivo, o individuo quer se submeter a esse processo na expectativa de ser o centro das
atencoes, galgar cargos mais elevados e se desenvolver na carreira, pois tem ‘“desejo de

reconhecimento, de aplausos constantes” (Siqueira, 2009, p. 132).

(032) O segmento de Telecom exige que vocé tenha uma disponibilidade de tempo
muito grande, [...] quando o WhatsApp** surgiu, vocé ao invés de comegcar a trabalhar
das 9h as 19h, vocé passou das 7h as 21h. [...] e se espera muito e cobra-se muito por
isso em Telecom. (E06)

(033) Eu costumava dizer, e costumo dizer até hoje: “nada se faz de 9h as 5h. De 9h
as 5h vocé trabalha porque a empresa precisa daquela entrega. Vocé quer aprender,
quer fazer diferente, vocé tem que estender seus horarios em cima disso. Se dedicar
fora desse horério, sair dessa zona de conforto do, né.... do cara cracha”. (E03)

1% Whatsapp é um software para smartphones utilizado para troca de mensagens de texto instantaneas, além de videos, fotos e

audios através de uma conexao a internet.
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(034) Ai fui participar do startup®™, ali foi mais de 11 horas de trabalho, ali eram 14,
15, 16 horas de trabalho. J& sai daquela empresa as 2 horas da manhd, 3 horas da
manha, mas era o startup, era uma fase bacana. (E08)

Os entrevistados E03 e E06 se utilizam das expressdes “ao invés de comecar das 9h as
19h [...] vocé passou das 7h as 21h” e “nada se faz das 9h as 5h”, nos fragmentos discursivos
(032) e (033), para delimitar o tempo diario que permanecem a disposi¢cdo na empresa a fim de
cumprir suas obrigacdes, indicativo de mecanismo de controle direto ou fisico (Enriquez, 1990;
Faria, 2011) . O entrevistado 08 especifica no fragmento (034) que ja “foi mais de 11 horas”,
chegando a ser de “14, 15, 16 horas”, dedicadas ao trabalho em alguns momentos (startup), e
faz uso do adjetivo “bacana” para qualificar a experiéncia vivenciada na organizacao de forma
positiva como algo que é bom e que da prazer. E algo dificil de entender e aceitar, mas que
pode ser justificado pela submissdo, alienacdo e servidao voluntéria dos individuos que para
evitar a perda e o desamparo, quando se acredita que o poder do dominador (empresa) é legitimo
(Enriquez, 2007).

O momento do startup em telecomunicagdes é muito valorizado pelas equipes, pois
normalmente se lida com um novo segmento de negdcio, servico ou atendimento de nova regido
geografica. Mas ele exige, além de disponibilidade, um grande esforco fisico e intelectual dos
participantes ja& que sdo longas horas e/ou até meses em reuniGes de planejamento,
acompanhamento e visitas a clientes, e costuma proporcionar reconhecimento diferenciado para
os participantes. De maneira geral, é dificil resistir a esse tipo de submissao, pois a energia
trocada pelos membros da equipe € alta e costuma ser muito atrativa, e “a@ medida que se efetiva
e se intensifica a integracdo ideoldgica entre o sujeito e a organizacao, o resultado aparece no
que ela mais investe: o aumento da produtividade” (Ramos & Faria, 2014, p. 695), um
mecanismo do controle ideoldgico (Enriquez, 1990).

Assim sendo, o empregado sair da empresa as “2h ou 3h da manha” é motivo de orgulho
em mostrar o quanto ele € ocupado e comprometido, ja que o discurso de trabalhar intensamente
é mais valorizado que o do desejo de reconhecimento, e se “depreende que o trabalho arduo é
objeto de admiragao, principalmente quando ele leva ao sucesso” (Siqueira, 2009, p. 132). Para

o entrevistado 03 “se dedicar fora desse horario —9h as 5h”’, e “estender seus horarios” é “sair

15 Startup — significa o ato de comegar algo, normalmente relacionado com companhias e empresas que estdo no inicio de suas

atividades.



89

J4

da zona de conforto”, é “aprender”, ¢ “fazer diferente”, simbolizando uma situagdo
workaholic'® que evidencia a ansiedade e a inseguranca do gerente em responder & competicio
na carreira e a pressdo por resultados, aspectos do dominio ideolégico (Enriquez, 1990) ou do
controle psicossocial simbolico-imaginario (Faria, 2011).

Os empregados de telecomunicacGes fazem uso de aparelhos celulares funcionais,
disponibilizados pela empresa e geralmente sem custo, e por isso sdo inseridos em diferentes
grupos no WhatsApp. Estes grupos disponibilizam informacdes online’, por 24 horas, sobre 0
desempenho das areas de negécios, o que captura a atencdo e a dedicagdo dos empregados. E
muito comum encontrar empregados (gerentes e outros) utilizando o seu tempo de lazer - em
visitas a shoppings, comércio, férias, etc., para visitar lojas prdprias, lojas de parceiros no varejo
e revendas, para manter uma atencdo sobre o comportamento do cliente e o desempenho de

vendas.

(035) Vocé nunca ta desligado, vocé nunca ta de férias, vocé nunca ta de folga. O final
de semana, o tempo todo vocé ndo pode desligar, € como se vocé estivesse num
sobreaviso constante. Principalmente para n6s que tinhamos celulares corporativos,
celulares funcionais. (EQ7)

(036) Eu costumo dizer que a gente é tdo sufocado, que a gente ndo tem tempo pra
pensar, em desistir, em fazer outra coisa. Entdo assim eu acho que eu era, eu era uma
soldado, sabe? Eu trabalhava, trabalhava, trabalhava, trabalhava... (E02)

No trecho (035), a entrevistada 07, corrobora com essa proposicdo ao fazer varias
afirmacGes, em tom de voz forte e rapido, enfatizando a pressao vivenciada e a disponibilidade
que é exigida dos gerentes com a repetigao do advérbio “nhunca” e o uso da expressao “o tempo
todo”. Quando a entrevistada 07 fala que “vocé nunca esta desligado” e “o tempo todo vocé
ndo pode desligar” revela em sua préatica discursiva o seu estilo e 0 seu modo de ser gerente, e
para ela a atuagdo gerencial envolve “estar ligado” para manter o controle sobre 0s processos
e atuar em todas as demandas. Isso se evidencia mais ainda, com o uso da expressdo “néo pode
desligar”, um comportamento que € exigido dos gerentes em obediéncia aos diferentes

mecanismos de controle existentes nas organizages capitalistas e que correspondem aos

16 \Workaholic — viciado em trabalho.

17 Online — de modo a estar em uma conex&o ou na internet no exato momento em que acessa. Na hora em que o evento ocorre.
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dominios econdmico, politico, ideoldgico, psicologico, que sdo niveis de mediagdo
pluridimensionais das politicas de recursos humanos nas empresas.

Da mesma forma, no fragmento (036), a entrevistada 02 se utiliza da expressao “a gente”
para simbolizar o coletivo de gerentes e faz uma avaliagdo afirmativa explicita ao qualificar o
gerente como alguém que ¢ “sufocado” pelas demandas, “ndo tem tempo pra pensar”,
“desistir”, ou “fazer outra coisa”, ¢ por isso “trabalhava, trabalhava, trabalhava,
trabalhava...”. Em resumo, “o individuo se exige mobilidade afetiva e espacial para garantir a
concretude da sua carreira” (Oltramari & Grisci, 2014, p. 17), e atender ao desejo de vencer.
Ele se vé em uma corrida que o leva a trabalhar cada vez mais e melhor, uma corrida que produz
efeitos de poder e por isso aprisiona, suga e deixa nos empregados a sensacdo de que nédo se
pode fazer outra coisa sendo subir, e que Pages et al. (1987, p. 133) denominam de “canalizacdo
de energia individual em forca de trabalho™.

A entrevistada 02, ainda sobre a funcdo gerencial, faz uso de metafora e exemplifica -
“eu era uma soldado”, no que pode ser visto como alguém a quem se paga para servir e que
estd a postos para uma batalha, seja ela de ataque ou defesa, e pronto para fazer frente a uma
guerra a qualquer momento. O soldado € um individuo que precisa ter vigor fisico,
disponibilidade permanente e mobilidade geografica, ele permanece vinculado a sua profissdo
mesmo na inatividade e atende a restri¢cbes que afetam inclusive a sua vida familiar. Essas sao
caracteristicas similares aquelas exigidas pela organizacdo do trabalho nas empresas
capitalistas, caso das industrias de telecomunicaces brasileiras.

A entrevistada 02 se representa por individualizagdo, em primeira pessoa do singular,
pela identificacdo de seu papel social e para demonstrar que estd cumprindo com o que se espera
dela. Ela faz uso do substantivo masculino para designar o seu papel como soldado, numa
masculinizacdo da funcdo gerencial que ainda esta muito presente no ambiente organizacional.

Nos trechos (032) e (035) os entrevistados fazem referéncia ao uso de novas
tecnologias, WhatsApp e telefones celulares corporativos, que séo utilizados como mecanismos
que eliminam as barreiras espaciais e temporais no local de trabalho, e que contribuem para a
sua intensificagdo e também para o controle da pratica dos gerentes (Gaulejac, 2007; Pagés et
al., 1987; Siqueira, 2009). A tecnologia tornou-se um mecanismo tipico de controle nas
empresas vinculadas aos servicos de tecnologia da informacdo e comunicacéo, para atender a
complexidade da divisdo do trabalho, a fragmentacdo das atividades individuais e a dispersao

geografica (Lima & Oliveira, 2017). Os fragmentos discursivos analisados, (032) a (036),
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indicam o exercicio de uma prética social baseada no controle fisico e também no controle
organizacional, centrado no acompanhamento e avaliacdo do desempenho dos individuos
(Enriquez, 1990; Faria, 2011).

Diferentes outros fragmentos (037 a 040) trazem alguns objetos discursivos como:
“fazer avaliagdo”, “entender”, “promover”, “aprender”, “desaprender”, “tomar decisdo”,
“gestdo da equipe”, além de outras denominacdes sobre como se desenvolve o trabalho

gerencial, e que representam diferentes formas de controle no ideal gerencialista:

(037) E chegar de manh4, fazer avaliaco dos resultados, entender em quais as regioes
0s resultados estdo bons e quais eles ndo estdo, o que precisa ser feito. [...] Entdo eu
tenho que entender quais regides o resultado esta com dificuldade e promover essa
equipe para a acéo, para que a gente possa crescer juntos. (E05)

(038) Entdo, tinha aquela questdo da gestéo diaria da equipe direta e da equipe indireta.
Entdo, com os gerentes ligados diretamente era diaria a conversa sobre resultados,
sobre os numeros que dava pra ser feito, que poderia ser feito, que poderia vir a ser
feito e, sobre as equipes deles, um contato mais direto com base nessas rotas. [...] para
entender onde é que tinham oportunidades e onde é que tinham gaps. [...] E nessas
rotas ai eram visitas a parceiros para pegar um pouco também do sentimento do
parceiro, do terceiro, sobre como € que tava 0 mercado, como € que tava 0 negdcio
dele, como é que estava a parceria ahhh com a gente. (E06)

(039) [...] analisar bem, selecionar bem, distribuir bem quem faz o qué, destrinchar o
gue tem que ser feito para quem faz. E saber responder pra empresa com o que ela
quer, e voltar com demandas que ela entende que sdo importantes, vocé fecha o ciclo
do negécio. (E09)

(040) Tem que ter uma resiliéncia muito, muito grande, de vocé desaprender e
aprender o tempo inteiro. (E04)

Os entrevistados 05 e 06 acrescentam outras obrigacdes dos gerentes enfatizando o
controle de resultados (Enriquez, 1990; Faria, 2011) sobre o desempenho das equipes. Dessa
forma, “fazer avaliacéo de resultados” para “entender”, “analisar”, “distribuir” e poder “fazer
gestéo diaria da equipe direta e indireta” é agir junto as equipes em uma “logica de competigao:
cada um deve continuamente se superar para fazer melhor do que antes, ou melhor do que os
outros que, entdo, se tornam concorrentes” (Gaulejac, 2007, p. 87).

Os gerentes demonstram ainda praticar uma gestdo de afetos ao utilizar as expressoes
“entender” os resultados e “pegar um pouco de sentimento do parceiro” para chegar a uma
concluséo, e desta forma conhecer “as oportunidades” e “promover a equipe para a agdo”, um
mecanismo do controle do amor (Enriquez, 1990). Eles parecem demonstrar empatia com suas

equipes, reconhecer suas eventuais dificuldades, e procurar fortalecer os vinculos para
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conquistar maior engajamento e a confianga dos empregados e parceiros ao seu discurso e a sua
figura como gestor (Enriquez, 1990, 2007; Freitas, 2006; Pages et al., 1987).

Ainda assim, 0s objetos discursivos “promover a equipe para a acao” e “crescer juntos”
séo utilizados pelo entrevistado 05 com o sentido evidente de aumentar a produtividade para
atingir o resultado que a empresa espera e deseja. As préaticas discursivas apresentadas pelos
gerentes sdo indicativos de controle por resultados (Enriquez, 1990) ou controle psicossocial
finalistico ou por resultados (Faria, 2011).

Mais além, a pratica discursiva do entrevistado 04, fragmento (040), aponta para uma
necessidade do coletivo de gerentes, € ndo somente no nivel individual, de “desaprender e
aprender” o “tempo todo”, o que coloca o gerente sob uma tensdo permanente de ndo estar a
altura, do medo de fracassar e da humilhacéo de ndo ser reconhecido como um bom elemento
(Gaulejac, 2007; Pages et al., 1987). O gestor nao deixa claro sobre que tipo de conhecimento
se aplica essa necessidade, mas pode-se extrapolar para normas e regras do negécio, habilidades
e competéncias gerenciais, entre outras, e que indicam mecanismos do controle ideoldgico

praticado nas organizac6es sob o ideal do poder gerencialista (Enriquez, 1990).

(041) Entdo é uma rotina muito pesada pra quem tava no dia a dia, pra quem estava
como gerente ou diretor. Reunifes assim semanais, muitas vezes de 2 em 2 dias,
reporte pra alta diretoria da companhia semanal. Sempre tive uma reunido semanal
com o vice-presidente da empresa quando eu fui diretor, e a pressdo era muito grande,
o nivel de cobranca muito forte. (E10)

(042) [...] dentro de uma empresa em uma indlstria de telecomunicacdes sdo 0s
objetivos e as metas quantitativas, sejam elas do ponto de vista éhhh de faturamento,
rentabilidade e market share. [...] entdo eu tenho que ter cliente, eu tenho que ter um
preco que possa atender esse cliente potencial, e que também dé rentabilidade para o
acionista, [...]. [...] executar o que é necessario pra atender os stakeholders que estdo
em volta do nosso negdcio. (E10)

(043) [...] a quantidade de e-mail e de informacdes que transitam. Ou seja, 0 volume
de e-mails que vocé tem que administrar. Eu, quando estava no meu dia a dia, chegava
na sexta-feira eu me deparava com um gap de e-mail, de as vezes 300, 400 e-mails
que deixei de ver durante a semana. Entdo por isso é importante que a pessoa possa
ter uma organizacdo, né? Bastante eficaz. (E10)

Nos fragmentos (041) a (043), o entrevistado 10 inicia a sua fala com o uso da conjunc¢éo
conclusiva “entdo” para expressar uma conclusdo quanto ao papel do gerente na organizacao
de telecomunicagdes. Participar de “reunides semanais” ou de “2 em 2 dias”, atender ao “nivel

de cobranca” e a “pressdo”, sdo atividades que fazem parte da rotina gerencial, que o



93

entrevistado qualifica como “pesada”. Ele evidencia, pela sua experiéncia no trabalho, a
dedicacdo necessaria para resolver problemas e dar repostas a demandas urgentes, pois o setor
de telecomunicacdes, ap0s a privatizacao, tem sido muito cobrado quanto ao cumprimento de
indices de satisfacdo de clientes e de compromissos assumidos junto aos érgdos reguladores,
por isso todas as demandas sdo tratadas como se fossem urgentes e ndo pudessem ser
postergadas. Verifica-se nas verbalizacbes mecanismos do controle organizacional e
psicossocial normativo dos superiores sobre 0s gerentes como forma de controlar as suas tarefas
e medir os seus resultados (Enriquez, 1990; Faria, 2011).

O gerente especifica e enumera, no fragmento (043), a quantidade de e-mail n&o lidos
com a qual tem de lidar ao final da semana, uma atividade profissional que € tratada por ele em
sua residéncia, e que invade o seu espaco privado e lhe tira tempo de dedicacdo a vida familiar
e social. Em um indicativo de que o gerente admirado é aquele que tem a agenda cheia e que
dedica sua vida a empresa (Siqueira, 2009), o gerente expressa em sua fala a ansiedade e o
estresse de nédo deixar sem resposta qualquer demanda recebida.

O entrevistado 10 deixa implicito no fragmento (042) que acompanhar e controlar “0s
objetivos e as metas”, tem como propasito intervir e conquistar o engajamento da equipe para
alcangar os resultados e atender as expectativas dos “stakeholders”!®, mais um mecanismo do

controle de resultados presente na rotina do gerente (Enriquez, 1990).

(044) entdo é muito, muito comum o executivo terminar o seu dia de trabalho e ele
levar o seu notebook pra ele continuar trabalhando remotamente, seja da sua casa, seja
do seu hotel. De onde ele estiver, pra poder complementar a sua rotina, pra poder dar
0 direcionamento ou as respostas que 0 mercado necessita. Nao tem jeito, ndo tem
jeito. (E10)

No fragmento (044), o entrevistado 10, faz uso repetido do advérbio de intensidade
“muito” para enfatizar, mais uma vez, a frequéncia com que o executivo precisa concluir as
suas atividades fora do seu ambiente de trabalho — “seja da sua casa” ou “seja do seu hotel”.
No trecho, o diretor (E10) normaliza e naturaliza a pressdo que existe na necessidade de
“complementar a rotina”, trabalhando “de onde estiver” para garantir “as respostas que o
mercado necessita”. Aqui, através do uso de um discurso social comum, ele faz uso de um

repertorio cotidiano, de expressGes simbolicas e comuns a todos na organizagdo (Faria &

18 Stakeholders - aquelas pessoas ou grupos, internos e externos, que tenham interesse na empresa, negdcio ou industria.
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Meneghetti, 2007a) e muito presente nas organizagdes de ideal gerencialista, de uma estratégia
do controle pela saturacdo (Enriquez, 1990).

Ao final da fala, o entrevistado 10 refor¢a, com o uso repetido da expressao “nao tem
jeito”, essa obrigatoriedade de concluir as atividades em horério além da jornada de trabalho,
mesmo que elas invadam a sua vida privada e familiar, ainda que ele ndo concorde ou se sinta
satisfeito com essa situacdo que Ihe causa estresse. Lima, Carvalho e Tanure (2012) ao
investigar a forma com a qual executivos jovens e séniores lidam com o impacto das mudancas
no atual ambiente de negdcios em suas carreiras, constataram a insatisfacdo e a angustia de
profissionais com a impossibilidade de conciliagdo entre as demandas do trabalho — longas
jornadas, trabalhos aos finais de semana, e a pouca dedicacdo a familia, amigos e saude.

Observou-se gue os entrevistados, apesar da relatarem vivéncias de ansiedade e estresse
oriundos da quantidade e urgéncia das demandas, se envaidecem e tem orgulho de sua posicéo,

expressos pelas formagdes discursivas nos fragmentos (045) a (047):

(045) Mas eu me sentia a porta-voz da estratégia da empresa eu era a porta-voz para
minha equipe e a porta-voz para 0 mercado, para 0s meus clientes, entdo eu era o
cartdo de visita da porta pra fora, nos meus clientes, e a responsavel por fazer com que
a equipe seguisse as diretrizes da empresa. (E02)

(046) [...] como gestor, vocé tem que ser um embaixador, tem que estar sempre
constantemente relembrando, reforgando, falando. Sempre que vocé tem uma
oportunidade, tem uma reunido com o time, ou que vocé vai dar um feedback
individual para um colaborador, vocé tem que estar falando e tem que estar dizendo:
lembra da cultura da companhia. (E03)

(047) E uma coisa que o gestor tem que fazer é também inspirar as pessoas a olharam
para aquilo que elas tém de bom, porque ela leva aquilo para a zona de exceléncia. O
tempo inteiro, mas o tempo inteiro, pelo menos, eu fazia o link com a visdo... onde
vocés queriam chegar. (EQ7)

Os entrevistados se utilizam das expressdes: “me sentia a porta-voz” (entrevistado 02 —
fragmento 045) e “ser um embaixador” (entrevistado 03 — fragmento 046) para demonstrar a
percepcao que tém de sua atuacao no trabalho, e revelam em suas verbaliza¢Ges os sentimentos
e emoc0des por vivenciarem momentos de prazer e orgulho, mecanismos do controle do amor
ou controle psicossocial por vinculo (Enriquez, 1990; Faria, 2011).

Os dois gerentes fazem uma avaliagdo positiva sobre o préprio trabalho, ao se
declararem como alguém que pode transmitir informacdes sobre planos, politicas e produtos da
organizagdo junto ao publico interno e externo (stakeholders), numa simbologia de

reconhecimento por mérito e destaque em sua profissdo. O entrevistado 02 reforca ainda que
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“era 0 cartdo de visitas” da empresa junto aos clientes, evidenciando a sua responsabilidade
por ser a expressao visual da identidade da empresa. O que se observa em acgdo € o procedimento
da delegacdo de poderes, ou a delegacdo de responsabilidades, quando o executivo tem a
impressao de que “sua responsabilidade e sua competéncia sdo reconhecidas, numa palavra que
a sua identidade social é reconhecida e afirmada” (Enriquez, 19973, p. 212).

Nesse caso, 0 gerente além de acreditar no sucesso e no reconhecimento por parte da
empresa, passa a se doar para a empresa de tal forma que faz do ideal da organizacéo o seu
proprio ideal de vida, pois cré que a organizacao, “instituicdo sagrada do capitalismo, merece
sua dedicacdo, seu empenho e qualquer renincia de sua parte” (Siqueira, 2009, p. 162), num
reforgo dos lagos afetivos e dos mecanismos de adesdo aos valores e objetivos organizacionais,
coerentes com o controle ideoldgico ou controle psicossocial simbolico-imaginario (Enriquez,
1990; Faria, 2011).

As expressdes “vocé tem que estar falando, vocé tem que estar dizendo” ¢ “lembra da
cultura da companhia” e “sempre que tem uma oportunidade” e “o tempo inteiro” “eu fazia o
link com a visdo” sdo indicativos do uso pelos gerentes do recurso a saturacdo, quando uma
mesma mensagem, cotidiana e comum a todos é utilizada para direcionar a percepcdo da
realidade, como um “discurso unico” (Enriquez, 1990; Faria, 2011; Schmitt & Leal, 2010), num
indicativo de uso de mecanismos do controle por saturagdo ou controle psicossocial por sedugéo
monopolista (Enriquez, 1990; Faria, 2011).

Ainda para esclarecer, nos processos do controle por seducdo monopolista Faria (2011)
destaca que a organizacdo € percebida como a Unica entidade que detém o discurso e também a
condicdo de objeto amoroso. Ela retira dos individuos a sua voz e a sua existéncia, fazendo
deles seres submissos e conformados, e completamente crédulos e confiantes nas decisGes dos
dirigentes que sdo considerados como os possuidores das melhores soluces ou alternativas
para gerir a organizacdo (Faria, 2011; Faria & Meneghetti, 2007b; Ferraz, 2019; Schmitt &
Leal, 2010).

No fragmento (047), o entrevistado 07, reflexiona que o gestor “tem que inspirar as
pessoas” para identificarem em si o que “tém de bom” - bom entendido aqui como habilidades
e competéncias dos empregados que possam ser levadas “a exceléncia”. Nessa perspectiva o
gerente indica que conseguir influenciar é deixar explicito o seu conhecimento e a sua relagéo
de poder com os subordinados, a quem pode direcionar ou emancipar. O gerente faz uso da

expressdo “ter que”, que é imperativa e enfatiza a obrigatoriedade que a funcédo Ihe impe de
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submeter os empregados a légica do comprometimento para atingir os objetivos
organizacionais.

A palavra “inspirar” é usada pelo gerente neste trecho, como um meio de “influenciar”,
“orientar” e “mobilizar” os seus subordinados “para se envolver com a organizacao e se engajar
em suas propostas, visando seu proprio sucesso pessoal” (Siqueira, 2009, p. 163). O gerente
tenta estabelecer um relacionamento com os seus subordinados com base na gestéo de afetos,
com o objetivo de garantir o envolvimento integral dos mesmos para melhorar as relacdes de
trabalho, a produtividade e a competitividade organizacional. As evidéncias sdo de mecanismos
do controle do amor ou do controle psicossocial por vinculos (Enriquez, 1990; Faria, 2011).

Alguns entrevistados fazem referéncia a diferentes conquistas materiais (objetivas) e
pessoais (subjetivas) que o salario e/ou o reconhecimento proporcionam a eles, uma simbologia

para o sucesso alcangado:

(048) entdo, com 25 anos eu comprei uma quitinete pra mim, um apartamento aqui em
Brasilia, no CA do Lago Norte, quitada. Eu tinha o meu carro, eu tinha 0 meu
apartamento. Entdo para mim também era, era muito importante o reconhecimento
desse trabalho, porque eu fui a primeira pessoa do ndcleo de toda a minha familia, que
ndo ficou a vida inteira se matando para fazer uma carreira publica. (E02)

(049) [...] a gama de oportunidades e de conhecimento de processos e de nuances de
diversas areas te d4 uma visdo ampliada. E te da uma possibilidade ampliada. [...], 0
beneficio é vocé éhh pode ser facilmente projetado por uma promocéo, ou projetado
melhor para o mercado. (E09)

No fragmento (048), a entrevistada 02 inicia a frase com a conjun¢do “entdo”, com o
objetivo de explicar e concluir o seu argumento, enumerando com orgulho as conquistas que
obteve como resultado de seu trabalho ainda muito jovem, aos 25 anos de idade - “um
apartamento” que ja se encontrava “quitado” e um “carro”. A gerente valoriza a sua conquista
individual comparando a sua situacdo como empregada de empresa privada com aquela de
membros de sua propria familia, que atuam no setor publico de Brasilia, numa evidéncia do uso
de mecanismos do controle de resultados (Enriquez, 1990).

Pela fala da gestora, assume-se que “é conveniente fazer tudo para superar os resultados
gue sdo obtidos condicionando o seu futuro e, portanto, suas possibilidades de sucesso” (Pages
et al., 1987, p. 127), pois assim o individuo aprende a obter o seu prazer de forma isolada, um
prazer solitario obtido ao vencer as dificuldades, dominando os outros e a servico da

organizacéo, encontrando o mito do “her6i solitario” (Pages et al., 1987, pp. 164-165).
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O entrevistado 09 — fragmento (049), também fala do reconhecimento em relagdo ao
trabalho que desempenha individualmente, explicando que “a gama de oportunidades e de
conhecimento de processos e de nuances de diversas areas te da uma visdo ampliada” e além
disso “te d& uma possibilidade ampliada” de “ser projetado por uma promog¢do”. Aqui 0
gerente revela uma prética social baseada nos mecanismos do controle por resultados (Enriquez,
1990).

Ainda, na pratica discursiva do entrevistado 09, acatar a politica de “mobilidade
perpétua” (Pages et al., 1987) e atuar em diferentes regides ou areas de negdcios dentro da
organizagao, abre a possibilidade de crescer na carreira e obter sucesso, de se adaptar e se
integrar de forma ainda mais perfeita ao sistema. Para Pages et al. (1987) e Gaulejac (2007) o
mecanismo de mudanca frequente e sistematica de cargo, area ou localizacdo geografica,
camufla um exemplo de prética ideoldgica - a ideologia da mudanca, um discurso ideoldgico
que valoriza a mudanca como se ela em si mesma fosse suficiente para gerar “progresso,
melhoramentos e maiores satisfacfes” (Pages et al., 1987, p. 126).

A prova de que isso ndo é verdade esta expressa ao final da frase, quando 0 mesmo
entrevistado, fazendo uso da conjungdo explicativa “ou”, que da uma ideia de alternancia,
esclarece que o gerente também pode ser “projetado melhor para o mercado”. Nesse excerto 0
gerente quis expressar que, mesmo havendo o aumento de conhecimento sobre a empresa e 0
negocio, além do desenvolvimento de novas competéncias, ficar “melhor”, o empregado esta
sujeito a uma logica binaria e aos mecanismos do controle por dissuasdo (Enriquez, 1990; Motta
& Freitas, 2000), pois transigir a norma ou a regra € ficar passivel da demisséo.

Nas entrevistas emergiram elementos discursivos que refletem aspectos relacionados ao
trabalho e que séo considerados negativos pelos gerentes na industria de telecomunicag6es. Nos
fragmentos (050) e (051), a entrevistada 02 relata em sua pratica discursiva experiéncias e
significados negativos com o trabalho, explicitados pelas formagdes discursivas “vendesse a
sua alma”, “porque vocé tem que dar tudo de si”, e por fazer isso “0 sacrificio é grande”. Além
disso para a executiva as “pessoas se sentem presas” a uma carreira que ela avalia e qualifica

como “sufocante”, e sentem-se como se “tivessem uma bola de ferro presa no pé”.

(050) [....] Ehhh o setor de Telecom s&o bons empregadores. Mas é como se Vocé, entre
aspas, “assim, vendesse a sua alma”. Porque vocé tem que dar tudo de si. O sacrificio
é muito grande e ai quando a pessoa faz isso por anos, ela ndo consegue ter ideia do
que ela poderia fazer diferente”. (E02)
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(051) [... ] essa carreira que a gente desenvolve, eu acho que ela é tdo sufocante para
muitas pessoas, para muitos profissionais. Que a pessoa ndo consegue ter nenhum
tempo de pensar no que que ela poderia fazer fora daqui. Entdo as pessoas se sentem
presas, é como se tivessem com uma bola de ferro presa no pé. (E02)

A entrevistada 02, no fragmento (050), se utiliza de uma metéafora e inicia a sua
explanacdo fazendo uma avaliacéo positiva sobre o setor de telecomunicacdo quando afirma
que “sdo bons empregadores”. Em seguida por meio da conjuncdo adversativa, “mas” que tem
um efeito de oposicao, afirma com um certo grau de incerteza, “mas, [...] assim, como se vocé
[...] vendesse a sua alma”. A metafora utilizada refere-se ao mito de Fausto, no qual alguém
sacrifica a prépria vida ou liberdade em troca de poder e influéncia, e a formacéo discursiva
indica a dimensdo da dor vivenciada nessa experiéncia.

A gerente utilizou um elemento de coesdo - a conjuncdo “porque”, que da realce,
complementa e explica a sua avaliacdo, j& que “vocé tem que dar tudo de si”, numa entrega e
adesdo sem limites. Ela reafirma e qualifica o “sacrificio” exigido dos gestores com o advérbio
de intensidade “muito” e o adjetivo “grande” - para dar a ideia de algo excessivo, e que “implica
a adesdo a todo um sistema de valores, a uma filosofia, e é esta adesdo ideoldgica que galvaniza
as energias e incita as pessoas a se dedicarem de corpo e alma a seu trabalho” (Pageés et al.,
1987, p. 75).

No fragmento (051), a executiva, ainda se referindo & carreira, faz uso da expresséo
discursiva “eu acho” que “ela é tdo sufocante” para revelar, de forma critica, que a carreira
desenvolvida na industria de telecomunicacBes é algo que asfixia e absorve o tempo dos
individuos e por isso a “pessoa ndo consegue ter nenhum tempo para pensar no que poderia
fazer fora daqui”. Com o uso da expressdo “eu acho”, deixa claro que essa avaliagdo é de
ambito individual e ndo no social.

A entrevistada 02 compara metaforicamente a situacdo dos empregados a estarem “com
uma bola de ferro presa no pé”, o que os deixa imobilizados, sem conseguir sair do lugar e sem
conseguir fazer nada para sair, como se o trabalhador estivesse aprisionado a organizagdo. Da
mesma forma que no fragmento anterior a entrevistada faz referéncia a uma devogéo que 0s
individuos dedicam a empresa, vista por eles como se fosse uma igreja, uma fonte de fé e de
identidade para suas vidas, e por isso “ele se dispoe a se entregar a empresa” (Siqueira, 20009,
p. 88), numa pratica de adeséo e do controle ideologico.

Ainda em sua fala, a entrevistada 02 ao usar como interlocugdo o pronome “vOCé€” e 0

substantivo feminino “pessoa”, mostra a polifonia de vozes de seus pares — 0s demais gestores,
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e destaca a perspectiva do coletivo de trabalho colocando em discusséo experiéncias subjetivas
que vivenciam na organizacao do trabalho. A pratica discursiva da gerente, nos dois trechos
(050) e (051), séo evidéncias de uma pratica social com base no controle do amor (Enriquez,
1990) ou do controle psicossocial por vinculo (Faria, 2011).

Outras formagdes discursivas relacionadas com a percepcdo dos gerentes sobre o
trabalho caminham numa mesma percep¢do critica e negativa, onde diferentes objetos
discursivos: “que vicia”, “vira um fracassado”, “sem identidade”, “gente triste”, “gente
estressada”, “gente tomando remédio”, “vocé sente falta”, foram utilizadas para expressar

conflitos, angustias ou contradi¢des nos fragmentos (052) e (053).

(052) Telecom é um segmento que vicia. E demora vocé conseguir achar que tem
graca, graca mesmo em outro segmento. Porque parece que Vocé sair, € como se vocé
tivesse da noite pro dia virado um fracassado [suspira]. [...] vocé fica sem identidade,
[...] vira um fracassado. (EQ7)

(053) [...] eu vi muita gente sofrendo, vi muita gente triste, muita gente que abandonou,
muita gente estressada, muita gente tomando remédio, muita gente separando [...] vocé
vé que é fruto do meio, da presséo, da frustracdo. (E08)

A entrevistada 07, no fragmento (052), inicia a sua préatica discursiva com uma avalia¢ao
negativa ao qualificar o fato de trabalhar no segmento de telecomunicagbes como algo que
“vicia”. Portanto, para a entrevistada trabalhar ali € algo que perverte e causa um vinculo de
dependéncia nas pessoas, fato que remete a “organizagdo-droga” apontada por Pages et al.
(1987, p. 147), onde além de objeto de identificacdo e de amor, sendo uma fonte de prazer, a
ligagdo do individuo com a organizacao se torna também uma fonte de angustia. A entrevistada
expressa essa sensacao de angustia quando reflexiona que “parece que vocé sair, € como se
vocé tivesse da noite pro dia virado um fracassado” e por isso “vocé fica sem identidade, [...]
vira um fracassado”.

No momento de argumentar, a entrevistada 07 suspira e se emociona, sua voz fica mais
baixa e trémula, o que demonstra que a dominacédo psicoldgica das organizacfes ocorre sobre
o inconsciente dos trabalhadores provocando a perda de controle e uma alienacdo psicoldgica,
e por isso eles passam a investir completamente na empresa para fazé-la funcionar. Deixar de
pertencer a organizacao é perder a razao para viver, admitir a falta de capacidade de manter o
proprio trabalho e estar sob uma constante tensao “pelo medo de fracassar, de perder o amor do
objeto amado (aqui, a organizacao), o temor de ndo estar a altura, a humilhacdo de nédo ser

reconhecido como um bom elemento” (Gaulejac, 2007, p. 120). Sendo a organizagao perfeita e
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estando os individuos sob sua dominagdo, em situacdes de conflito ou critica os individuos ao
invés de acusar e atacar a mesma, retornam a agressdo a si mesmos, vivenciando a culpa e a
depressao (Pages et al., 1987).

Essa tensdo, medo e angustia também séo verbalizados, em tom de desabafo, pelo
entrevistado 08 no fragmento (053) - “‘eu vi muita gente sofrendo, vi muita gente triste, muita
gente que abandonou, muita gente estressada, muita gente tomando remédio, muita gente
separando”, quando especifica experiéncias de conotacao negativa vivenciadas por colegas ou
subordinados diante da “da presséo, da frustracao”.

A producdo discursiva aponta que 0s gerentes ndo conseguem escapar a exigéncia da
organizagao quanto ao crescimento dos desempenhos, 0 aumento da produtividade e a promessa
da qualidade - “um ideal sem limites: zero de atraso, zero de falha, zero de papel, qualidade
total, etc.” (Gaulejac, 2007, p. 121). Por isso, eles convivem com a inseguranca, 0 esgotamento,
as perturbacgoes e estdo suscetiveis ao adoecimento, ja que aquele que ndo cumpre seus objetivos
e para de progredir se considera incompetente (Pagés et al., 1987).

O gerente repete em sua fala a expressdo “muita gente”, para dar realce, énfase e
quantificar o seu argumento, e também individualiza o seu papel social apresentando-se como
um agente que possui conhecimento sobre as adversidades pelas quais os colegas passam,
marcando o seu discurso pela primeira pessoa do singular - “eu”. A pratica discursiva nos
excertos analisados estd baseada na mobilizacdo psiquica e na gestdo de afetos, evidéncias do
controle por meio do amor e do controle psicossocial por vinculos (Enriquez, 1990; Faria,
2011).

(054) E é engracado que quando vocé sai dele [do segmento de telecomunicacdes],
vocé sente falta. As pessoas sentem falta daquela adrenalina, dagquela loucura e tudo
mais [faz gestos amplos com as méaos]. (E06)

Ainda sobre a gestdo de afetos e o discurso do prazer em se dedicar & empresa o
entrevistado 06, no fragmento (054), registra em sua argumentacao que “quando vocé sai dele
[do segmento de telecomunicagdes], vocé sente falta”. O gerente faz uso em sua pratica
discursiva do adjetivo “engracado” - no sentido de comico, divertido, e como um mecanismo
de negacdo para racionalizar a angustia, 0 medo e a tensdo, como se estes fossem parte
integrante do processo de trabalho.

Isso significa que h&d uma naturalizagdo quanto a pressao do trabalho evidenciada pelo

uso dos substantivos femininos “adrenalina” e “loucura”, ja que o discurso produzido pelo
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gerente e de que o empenho de uma exposicéo fisica, emocional e mental excessiva para a
conquista do sucesso, e 0 entusiasmo ou paixdo exageradas pela missao, valores e objetivos
organizacionais faz parte do processo de engajamento, é algo que ndo se pode evitar e que esta
sempre presente.

Mais do que acreditar no sucesso e no reconhecimento por parte da empresa, 0 que
ocorre é que o gerente acredita na instituicdo como algo sagrado e merecedora de seu empenho,
renuncia e dedicacdo (Siqueira, 2009). Nesse caso se observa em acdo 0 mecanismo da
identificacdo, quando o trabalhador se apropria do imaginério da organizacdo, se entrega e
perde a sua identidade, acreditando que somente ali podera vivenciar os seus sonhos, ja que
estes se fundem com aqueles da organizacdo (Gaulejac, 2007; Pagés et al., 1987; Siqueira,
2009).

Ao analisar o papel do Gerente em Telecomunicacdes nessa pesquisa, 0s resultados
obtidos nas entrevistas e nas analises para a interpretacdo da préatica discursiva e préatica social
dos gerentes permitiram constatar que a funcdo gerencial em empresas de telecomunicacdes

envolve aspectos objetivos e subjetivos, e que estdo aqui reproduzidos:

a) A atividade exige a doagdo e o comprometimento do gerente para com suas
obrigacdes e deveres, em determinadas situacdes se observa que a doagdo voluntaria (Gaulejac,
2007) é requerida;

b) o trabalho envolve lidar com obstaculos, que exigem que o gerente abra mao de sua
vida e sonhos e incorpore o perfil do “esportista — atleta corporativo”(Siqueira, 2009);

c) a atividade envolve pressao para uma adesdo completa ao trabalho, com sacrificio da
vida privada e familiar (Gaulejac, 2007);

d) o trabalho exige disponibilidade de tempo e mobilidade afetiva e espacial para
dedicacdo a empresa — o trabalho arduo é motivo de orgulho e leva ao sucesso (Oltramari &
Grisci, 2014);

e) computadores, celulares, conexdes por internet e outros recursos contribuem para a
disponibilidade constante dos gestores e ainda ocultam mecanismos de controle e poder
(Gaulejac, 2007; Tonon & Grisci, 2015) ;

f) os gerentes controlam o resultado do desempenho de suas equipes e, revelam estar
sujeitos a demissao em caso de fracasso — tanto para o subordinado quanto para o préprio gestor;

g) os gestores revelam orgulho e prazer em realizar as atividades;
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0s gestores simbolizam as experiéncias negativas no trabalho e retornam a agressao a si

mesmo, vivenciando culpa e a depressao (Pages et al., 1987).

Em sintese, a pratica discursiva dos gerentes em empresas de telecomunicacgdes revela
que sdo requeridos a sua dedicacdo e disponibilidade integral para cumprir com as suas
obrigacGes e deveres da funcdo, sendo que o trabalho realizado de forma ardua é admirado
porgue € um simbolo de sucesso. Para os gerentes entrevistados ser comprometido é motivo de
orgulho e por isso muitas vezes colocam empenho e esfor¢o na execucdo de suas atividades,
abrindo mdo de sua vida privada e de seus sonhos, numa adesdo completa ao trabalho e as
expectativas da organizacao, e que sao caracteristicas de dominagédo da ideologia gerencialista.

Alguns gerentes fazem uma avaliacdo positiva do préprio trabalho e relatam sentimento
de orgulho e prazer por serem reconhecidos por mérito e como destaque na profissao, por atuar
como “porta-voz”, “embaixador” ou “cartdo de visita” frente aos diferentes publicos da
organizagdo, o que explicita a existéncia de lagos afetivos e de mecanismos de ades&o aos
valores e objetivos organizacionais.

As constatacGes demonstram ainda que os gerentes precisam estar ligados o tempo todo
para manter o controle e atuar sobre as demandas que requerem a sua atencao, especialmente
sobre o desempenho das equipes. Trabalham para o fortalecimento de vinculos e a conquista de
engajamento e confianca dos empregados e parceiros a sua figura como gestor, para assim
garantir que os resultados organizacionais sejam atingidos e se alcance 0 sucesso.

O sucesso é visto como obrigacdo para os individuos, deve ser obtido a qualquer custo
e se ndo for alcancado é motivo de eliminacdo para o sujeito (Gaulejac, 2007). Em contrapartida
alguns entrevistados revelaram experiéncias negativas acerca do trabalho gerencial com
diferentes objetos discursivos: “que vicia”, é como se “vendesse a sua alma”, “porque vocé tem
que dar tudo de si e por isso “0 sacrificio é grande”. Portanto, as interpreta¢des das experiéncias
vivenciadas sdo permeadas por condicOes de trabalho excessivo, situacdes de estresse e
inseguranca, esgotamento, e algumas vezes 0s gerentes estdo suscetiveis ao adoecimento e a

sensacéo de fracasso.

4.2.4 Categoria 4: Pressao por resultados — Adeséo a ideologia gerencialista.
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Nessa se¢do o que se pretende é responder ao quarto objetivo especifico desta pesquisa:
Compreender a realidade de trabalho vivenciada pelo executivo, impulsionada pela pressao por
resultados e a necessidade de atender as diferentes demandas da empresa. Assim sendo, foram
selecionados fragmentos discursivos que indicavam nas praticas discursivas dos gerentes
aspectos relacionados com aspectos simbdlicos e processos de subjetivacdo considerando a
atividade de trabalho, a pressdo para alcancar os resultados da organizacdo, as praticas
organizacionais e as vivéncias de prazer e sofrimento relacionados ao trabalho.

Nos excertos de fala (056) a (060) os gerentes entrevistados apresentam as concepcdes
sobre sua pratica de trabalho, com énfase no controle sobre o desempenho das equipes e
acompanhamento de resultados. Alguns objetos discursivos surgiram nos fragmentos
analisados: “resultados”, “produtividade”, “relatoriozinho”, “desempenho”, “vigilancia”,

“cobranca”, “gestdo”, “indicadores”, entre outros.

(055) [...] a primeira atribuicdo que vocé tem que dar é resultado, como é que estdo 0s
resultados do dia-a-dia. A primeira leitura do dia é como é que foi a produtividade do
dia anterior, né? Se estava alinhado, ja tinha um relatoriozinho que ja olhava, via como
é que tava o desempenho, né? (E03)

(056) Entdo chegava todo dia nas empresas, a primeira coisa é puxar o relatério de
vendas, resultados e indicadores [...Jchegava, organizava, via tudo que eu precisava
de aprovagdo. [...Jeu fazia uma vigilancia, isso eu ndo abria méo, eu ndo dava para
ninguém fazer. [...]essas quatro coisas que eu te citei era rotina, todo dia eu fazia. (E08)

(057) Entdo se vocé esta num ambiente de cobranca diaria, onde o profissional seja o
gerente de vendas ele tem que acima de tudo ter perfil para fazer gestdo, perfil pra
fazer cobranca nos indicadores do dia a dia, e saber lidar com pessoas, porque a tenséo
é muito grande (E10)

(058) Como é um ambiente de muita pressdo. [...] pro gestor é mais forte, porque vocé
tem o resultado pra dar, vocé responde pelo resultado, vocé responde pelo resultado
do todo né? E se o resultado ndo fechou, ndo é o fulano ou o beltrano que nao bateu,
foi vocé que ndo bateu o resultado [...]. Se fechou a entrega é da equipe, se ndo fechou
é seu! (EQ7)

(059) eu ndo posso bater meu resultado s6 dependendo de uma secdo ou de duas. Eu
preciso bater o resultado, batendo as trés. Né? As trés precisam vencer juntas. Entdo
esse é o trabalho, esse é o rotineiro. (E05)

Os entrevistados 03 e 08, nos fragmentos (055) e (056), verbalizam que “a primeira”
“leitura do dia” ou “coisa” a ser realizada pelo gerente é “ver” “a produtividade do dia
anterior”, através de acesso ao “relatorio de vendas, resultados e indicadores”, um indicativo

da logica produtivista que submete os individuos ao reino da medida e que tende a reconhecé-
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los em funcdo de sua utilidade para a organizacdo (Pages et al., 1987), e uma evidéncia do
controle dos resultados ou controle psicossocial finalistico (Enriquez, 1990; Faria, 2011) . O
uso de linguagem cujo modelo € matematico sustenta a avaliacdo quantitativa do rendimento
dos individuos, e traduz sua performance, aptiddes e aspiracbes em termos de variaveis e
padrdes que se pode calcular para medir os desempenhos, no que Gaulejac (2007) denomina de
quantofrenia aguda, ou doenca da medida.

O gerente, nesse caso, exemplifica e esclarece que a leitura do relatdrio € para fazer um
comparativo com os numeros do “dia anterior” com o objetivo de ver se estava “alinhado”,
advérbio utilizado com o sentido de avaliar se os indicadores apresentados estavam nivelados
ou ajustados com as expectativas dos resultados que precisam ser entregues. Ele tenta minimizar
a situacdo de cobranca ao fazer uso do objeto discursivo “relatoriozinho”, um diminutivo do
substantivo masculino relatorio, numa clara tentativa de dar pouca relevancia a essa acao.

Na verdade, o relatorio € importante e tem como objetivo medir o desempenho das
equipes, pois na logica de competicdo os desempenhos sdo comparados e se instala a
expectativa de que os individuos devem sempre superar-se, fazer mais, ser o melhor e dar mais
de si para progredir na carreira (Gaulejac, 2007; Pages et al., 1987; Siqueira, 2009). O que 0
gerente tentou aqui foi usar de mecanismo do controle ideoldgico (Enriquez, 1990), ao utilizar
uma mensagem que oculta, um ndo-dito de poder, dominacao e controle (Medeiros, 2017) .

O entrevistado 08, no fragmento (056), enfatiza que fazia “uma vigilancia”, que nao era
compartilhada com nenhuma outra pessoa, gestor ou subordinado, num evidente exercicio
individual de técnica do poder gerencialista. Nesse caso se estabelecem procedimentos e
condigdes que servem como referéncia e medida para as aptiddes, potencial e a capacidade dos
empregados de se adaptar as normas, planos, quotas e objetivos fixados (Pages et al., 1987). O
gestor aqui se refere a pratica do controle organizacional ou normativo (Enriquez, 1990; Faria,
2011).

Ainda sobre a avaliacéo de resultados e da performance, nos fragmentos (057) a (059),
0s entrevistados trazem suas percepgdes sobre a carreira na inddstria de telecomunicacdes, que
como em outras empresas de ideal gerencialista, € de responsabilidade Unica do trabalhador. Os
gerentes se utilizam dos objetos discursivos “de cobranca diaria” e de “muita pressdo”, com
0S quais expressam presuncOes valorativas sobre o proprio trabalho, e usam elementos
avaliadores para explicar que “fazer cobranca” e “responder pelos resultados” levam 0S

gerentes a “tens@o” pois € “preciso bater os resultados”.
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O uso do verbo intransitivo “precisar” na manifestacdo discursiva do gerente (E05),
reforca que sua atuacao € necessaria para satisfazer a uma demanda da direcéo, com indicativos
implicitos de que ela (a diregdo) pode aplicar sangdes caso ndo seja cumprida, afinal “foi vocé
[gerente] que ndo bateu o resultado”, uma evidéncia de uso do poder do cargo hierarquico e
do controle pela dissuasao (Enriquez, 1990).

Além disso, ao fazer uso dos pronomes “ele” — terceira pessoa do discurso, e “vocé” —
segunda pessoa do discurso, os entrevistados trazem a polifonia de vozes e a simbologia do
coletivo, indicando que mais pessoas, outros gerentes e empregados, participam da propagacgéo
desse discurso. Na analise dos excertos de fala (056) a (060) fica perceptivel o utilitarismo, a
competicdo e a luta por lugares, a busca pela otimizagdo e eficacia (Tonon & Grisci, 2015), que
correspondem a uma logica produtivista caracteristica do controle psicossocial finalistico
(Faria, 2011) ou controle por resultados (Enriquez, 1990).

A carreira, elemento central da relacdo entre o individuo e a organizacdo, torna-se o
investimento principal do individuo, impulsionando-o pela obrigacdo de vencer, de superar-se
para satisfazer a sua ambicdo e a sua angustia (Pages et al., 1987). Nos fragmentos (060) e (061)
a entrevistada 07 relata experiéncias na funcdo gerencial que exemplificam a sua perda de
identidade, a sua submisséo e a fusdo de seus valores com o0s da organizac¢do, numa perda de si
que pode ser comparada a um sequestro de subjetividade (Faria & Meneghetti, 2007b).

(060) Sabe aquela histéria do copo meio cheio e do meio vazio? Entdo quando vocé
chega de fora éhh e se vocé ndo tem o cuidado e ndo tem uma boa habilidade com
gestdo de pessoas, vocé acaba sendo incentivado a manter (bate os dedos na mesa pra
reforcar) ali um, hummmmm, um certo massacre com as pessoas, como se ninguém
fosse bom o suficiente. E a sua missao é colocar aquela turma no ritmo, né, tanto é que
guando eu entrei foi falado que eu tinha que mudar a cultura, ai assim. E se ndo mudar
a cultura..., me deram 60 dias. E se ndo mudar em 60 dias, vocé muda as pessoas. Se
ndo mudar as pessoas, eu mudo vocé! (E07)

No fragmento (060), a entrevistada 07 inicia a sua manifestacdo, em discurso indireto,
com o uso de uma metafora “aquela historia do copo meio cheio e do meio vazio”. Esse recurso
serve para ilustrar diferentes niveis de percepcdo sobre a mesma realidade por pessoas distintas,
que muitas vezes divergem em funcdo da sua experiéncia de vida, valores e crencas. Na
experiéncia vivenciada ela relata que era necessario “colocar a turma no ritmo”, com o sentido
de fazer a equipe melhorar os indicadores de entrega de resultados, e por isso precisou usar de
“cuidado” e “habilidade na gestdo de pessoas” para nao realizar um ‘“massacre com as

pessoas”. A intencédo revelada na pratica discursiva da gestora é a de realizar desligamentos de
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empregados por falta de entrega, considerando-se “como se ninguém fosse bom o suficiente”
para estar ali e realizar com perfeicdo a sua atividade. As praticas discursivas observadas
revelam o uso de mecanismos de controle de resultados (Enriquez, 1990).

O tom formal, a cuidadosa escolha de palavras, a indeciséo e o desconforto que a gestora
demonstra na entrevista, disfarca, oculta e esconde suas intengfes por meio de um discurso
organizacional polido e de promessa de ascensao, onde a real intencdo € a de canalizar a energia
do trabalhador para a produtividade (Faria & Meneghetti, 2007b; Gaulejac, 2007; Pagés et al.,
1987; Siqueira, 2009). De forma implicita ela demonstra a polifonia de vozes, j& que a expresséo
“incentivado” no excerto é utilizada para representar a estratégia da direcdo para impelir ou
obrigar o conjunto de gerentes. Os gestores séo representados pelo pronome de segunda pessoa
do plural “vocé”, e estdo sujeitos a tomada de deciséo sobre a permanéncia dos empregados na
organizacdo. Os gestos ao bater na mesa e o tom de voz da entrevistada entregam o0 seu
desconforto, frustracdo e angUstia com a pratica social vivenciada.

Ainda, no mesmo fragmento, a formagdo discursiva “e se ndo mudar a cultura..., me
deram 60 dias. E se ndo mudar em 60 dias, vocé muda as pessoas. Se ndo mudar as pessoas,
eu mudo vocé! ”, exemplifica a concepcao de uma préatica discursiva e pratica social que sugere,
por meio do uso da conjun¢@o condicional “se” e 0 uso do modo imperativo do verbo mudar,
a certeza de aplicacdo do efeito social da demissdo nao s para os empregados mas também
para o gerente, um indicativo do mecanismo do controle pela dissuasao (Enriquez, 1990). Sabe-
se que a cultura de uma organizacdo ndo muda em 60 dias, e nem a partir da acdo de um Unico
gestor, e 0 que o fragmento discursivo revela é a expectativa da direcdo de que a gestora consiga

influenciar a equipe para melhorar, ou fazer crescer a produtividade.

(061) [...] ele (o diretor) mesmo fala, que ele tem 10% da turma que vai ser mandada
embora. Tem 80% que ta na média e 10% que ta acima. Entdo, todo ano as pessoas
sabem que vai ter uma turma que vai ser desligado [...]. Ai eu oucgo o pessoal dizendo
assim: “como é que té a vida ai? Ah t6 aqui me esforcando pra ta dos 11% pra cima”.
Porque eles ja sabem quem vai rodar, né? Pelo andar da carruagem [...]. Imagina que
show de horror gente, que horror. Assim, eu acho muito cruel, ¢ melhor vocé mandar
embora logo... a pessoa, porque vocé fica ali, fazendo mal aos poucos, na vida das
pessoas. Isso vai causando um dano nas pessoas. (EQ7)

Assim como na avaliagdo anterior, o fragmento (061) traz em sua formagdo discursiva
uma afirmacdo avaliativa explicita, onde a entrevistada 07 indica o ranking utilizado pelo
diretor para medir o desempenho dos gestores - “10% da turma que vai ser mandada embora.
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Tem 80% que t4 na média e 10% que ta acima”. Para Pages et al., (1987) as organizacbes
modernas se apropriam de uma linguagem cujo modelo é matematico, que ocultam técnicas de
poder, e servem para medir e quantificar a utilidade dos individuos para a organizacdo. Sob a
imagem de justa e de apreciadora dos méritos pessoais, a organizacao se utiliza de medidas, de
notas, de medias para definir o valor individual de cada um e reconhecer 0s que cumprem seus
objetivos, promover para novas posi¢es os empregados identificados como de alto potencial,
ou excluir aqueles que fracassam.

Com o uso do discurso direto a entrevistada revela na formagao discursiva “como é que
ta avida ai? Ah t6 aqui me esfor¢ando pra té dos 11% pra cima”, a polifonia de vozes articulada
com o coletivo de gerentes, e uma informalidade no modo de fala — objetos discursivos “t6”,
“t4”. A simbologia presente nesse excerto (061) é a da angustia advinda do fracasso em
responder a cobranca pela produtividade, caracteristica do controle e da ideologia gerencialista.
Os objetos discursivos “eles ja sabem quem vai rodar”, “que show de horror gente”, “vocé fica
ali, fazendo mal aos poucos, na vida das pessoas” e “isso vai causando um dano nas pessoas”,
sdo exemplos de experiéncias e significados negativos das praticas sociais vivenciadas na
organizacdo do trabalho, e também uma critica da entrevistada as praticas sociais, técnicas de
objetivacdo e mediacdo de nivel psicoldgico, que despersonalizam o homem e submetem os
individuos.

As diferentes politicas e praticas de recursos humanos sdo os grandes aliados da
organizacdo, e sdo utilizadas pelas grandes empresas, das quais as empresas de
telecomunicagdes sdo um exemplo, para aumentar as suas taxas de produtividade e de
lucratividade. Algumas técnicas e ferramentas de gestdo, consolidadas como modelos, sdo
utilizadas e evidenciam os mecanismos de mediacdo de nivel ideoldgico e que ocultam os
objetivos de lucro e de dominacdo. Exemplos que podemos citar sdo os modelos de gestdo de
desempenho, a participagdo nos lucros, a multifuncionalidade dos empregados, o regime part-
time de trabalho, entre outras (Gaulejac, 2007; Siqueira, 2009). Nos trechos analisados, (061) e
(062), foram identificadas préaticas discursivas e praticas sociais compativeis com mecanismos
de controle baseadas no controle organizacional e também estratégias do controle do amor
(Enriquez, 1990).

Ao final, alguns gerentes manifestam ainda outras avalia¢6es, fragmentos (063) a (065),
sobre a experiéncia de trabalhar nas empresas de telecomunicagdes e que estdo consolidadas

abaixo. De modo geral, os objetos discursivos sdo de conotagdo: “eu passaria [por tudo de



108

novo]”, porque “eu cresci muito”, “quando voceé sai [...] vocé se sente deslocado”, e ocultam
discrepancias apontadas em outros momentos, como, por exemplo, a carga horaria exigida, o
excesso de trabalho, a multiplicidade de atividades, as experiéncias boas e ruins na gestdo de

processos, pessoas e recursos, entre outras.

(063) eu complementaria dizendo que se eu precisasse passar por tudo isso de novo,
eu passaria, por que eu cresci muito. Como eu falo assim... falei eu tenho um
sentimento de muita gratidao por tudo que eu aprendi. (E07) — adesdo

(064) [...] segmento que hoje em dia ele é de primeira necessidade, ele faz parte da
vida das pessoas o tempo todo, desde a hora que vocé acorda até a hora que vai dormir.
[...] isso é bacana porque quem trabalha com isso esta se atualizando constantemente
de habitos, habitos das pessoas. Habitos de consumo, habitos de comportamento e por
ai vai [...]. Seduz a voltar, a entrar ndo, porque eu acho que s6 quem trabalha nisso que
vivencia, né? (E06)

(065) [...] quando vocé sai desse ambiente e vai pra um outro que demanda menos
tempo, [...] vocé se sente extremamente deslocado, no inicio. Por que vocé fala assim:
“puxa vida, mas é s0 isso, € s6 isso? O que que eu vou, oh sdo.... Caramba seis da
tarde e, 0 que que eu vou fazer agora, vou pra casa, vou pra casa e vou fazer o que?
”. Ai vocé tem que reaprender e tal, procurar fazer outras coisas, idioma, cursos,
academia, sei la o que for, e ai vocé encontra realmente um pouco mais de qualidade
de vida [...]. Porque no &mbito de telecomunicaces, a qualidade de vida é
extremamente comprometida, extremamente comprometida, ndo é pouco ndo, é
extrema. (E10)

Em concluséo, as vivéncias compartilhadas pelos entrevistados trazem afirmacdes
avaliativas tanto de prazer quanto de sofrimento sobre a organizacdo do trabalho. A funcéo
gerencial apresentou énfase no controle sobre o desempenho das equipes e no acompanhamento
de resultados, na competicdo e na luta por lugares, na busca pela otimizacéo e eficacia (Tonon
& Grisci, 2015). Esses sdo indicativos da légica produtivista que submete os individuos ao reino
da medida, e que tende a reconhecé-los em funcéo de sua utilidade para a organizacdo (Pageés
etal., 1987).

Ademais, a carreira na empresa de telecomunicagbes, como em outras de ideal
gerencialista, é de responsabilidade unica do trabalhador. E, para além da mobilizacao de si em
prol do trabalho, da obsess@o por resultados, da invasdo do tempo do trabalho na sua vida
privada e da dificuldade de lidar com a frustragdo, o executivo tem que responder de forma
positiva as demandas de aceleragdo de ritmo e mobilidade espacial e funcional. A atuacéo
gerencial € usualmente necessaria para satisfazer as demandas da direcdo, com indicativos
implicitos de que ela (a direcdo) pode Ihe aplicar san¢des caso suas demandas ndo sejam

cumpridas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa tem como objetivo analisar o processo de criagdo e promocgao do
discurso organizacional utilizado por executivos das empresas de telecomunicacgdes, para
alcancar o controle social dos trabalhadores. Realizou-se a avaliagao dos discursos formais das
organizagOes estudadas e outras informacdes corporativas disponiveis em homepage sobre a
visdo, missdo e valores das quatro principais empresas de telecomunicacGes brasileiras, além
de relatorios disponiveis em 6rgdos de controle e imprensa em geral.

Para atender ao objetivo e problematizacéo dessa pesquisa, foram realizadas entrevistas
com dez executivos que trabalham, ou trabalharam, em duas operadoras diferentes de
telecomunicagdes. Os resultados obtidos foram analisados sob a orientacdo teorico-
metodolégica da ACD, proposta por Fairclough (2016), associado ao modo de analise indutivo
e sob a perspectiva de autores da Sociologia Clinica e da Teoria Critica.

Considerando-se as articulacdes tedricas e as discussbes do presente estudo
estabeleceram-se quatro categorias de analise que se sobrepdem em alguns casos e também se
complementam: 1) Producéo do discurso — Conexao via promessas e seducao; 2) Promocéo do
discurso — Gestdo pela ameaca e retribuicdo; 3) Funcdo gerencial - Vocé nunca esta desligado;
4) Pressdo por resultados — Adesdo a ideologia gerencialista.

No caso do primeiro objetivo especifico: compreender como 0s executivos, por meio de
suas préticas, reproduzem em seus discursos os fundamentos da ideologia gerencialista, a
analise da categoria producdo do discurso, demonstrou na préatica discursiva dos gerentes
aspectos da identificacdo com a organizacao, e que estdo representados pela dedicacdo e fusédo
com os valores organizacionais, com a finalidade de comprometimento (Enriquez, 1990; Faria,
2011; Gaulejac, 2007; Lorentz, Lima, Dias, & Guimardes, 2014; Pages et al., 1987). Foram
identificadas estratégias do controle organizacional (Enriquez, 1990) e também do controle
psicossocial por vinculo (Faria, 2011).

A organizacg&o é representada pelos gerentes como um objeto de seducdo e fascinio que
envolve e expde os individuos, ja que proporciona crescimento na carreira, dinheiro, status,
entre outros beneficios. Os gerentes apresentam uma avaliagdo positiva sobre a empresa, na
qual os vinculos psicoldgicos e o orgulho de fazer parte se sobressaem e mascaram possiveis

insatisfacGes e receios, reforcando o uso do poder condicionado que captura a crenca e a
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submissdo dos individuos, e evidenciam os mecanismos do controle do amor ou por vinculo
(Enriquez, 1990; Faria, 2011).

Os gerentes fazem alusdo a rituais e cerimOnias de celebragdes publicas de
reconhecimento e de resultados positivos, usadas para despertar nos empregados o sentimento
de prazer e orgulho pelo trabalho e incentivar a sua busca frenética pelo sucesso. Fazem
referéncia ao grande mito/heroi organizacional — <o presidente da empresa”, lembrado como
“profissional” — modelo de sucesso a ser seguido, e alguém que inspira, incentiva e valoriza,
uma estratégia do controle do amor (Enriquez, 1990).

Para ascender na carreira, obter sucesso e responder as expectativas de uma organizagao,
consagrada como grande e glamourosa, 0s gerentes e demais atores evidenciam precisar
apresentar resultados diferenciados e aderir a um discurso de promessa de realizacédo do sujeito
por meio da dedicacdo total a empresa. Eles submetem-se a normas e regras definidas em prol
do melhor rendimento e produtividade, sob pena de arcar com o efeito social da demissdo, e
ficam evidenciados ainda as estratégias do controle ideoldgico e do controle de resultados
(Enriquez, 1990; Pages et al., 1987).

Numa prética discursiva permeada por aspectos ideologicos e econdémicos se destacam
na experiéncia dos gerentes, exemplos de que o aprisionamento se da pelas obrigagdes impostas
a eles, que ocultam a imposicdo e da a falsa sensacdo de escolha sobre o que é melhor para si.
Ha também uma promessa subjetiva de que a empresa pode fazer concessdes para depois exigir
algo em troca, e por isso estdo presentes os mecanismos do controle ideoldgico e do controle
psicossocial simbdlico-imaginario (Enriquez, 1990; Faria, 2011).

Quanto ao segundo objetivo especifico: analisar os mecanismos de reproducdo do
discurso organizacional utilizados pelos executivos das empresas de telecomunicacbes, a
analise da categoria promocdo do discurso evidenciou que a gestdo na empresa de
telecomunicagdes se apesenta de forma idéntica aos sistemas de organizacdo de poder
(Gaulejac, 2007). Como ndo existe o poder sem consentimento (Enriquez, 2007), 0 homem se
aproxima daquilo a que € submetido, dos poderes fortes com 0s quais possa se identificar e que
vao dar a ele a seguranca de fazer parte de uma coletividade (Enriquez, 2001), estratégias do
controle psicossocial simbolico-imaginario (Faria, 2011).

Os gerentes das empresas de telecomunicacdes revelam em sua pratica discursiva a
estratégia de acompanhamento e medida de produtividade das equipes e, portanto, medir,

comparar e elaborar estatisticas sdo relevantes para a entrega das metas e o alcance dos
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resultados. A objetivacdo e a logica produtivista propagam o ideal gerencialista e o
acompanhamento e controle diario de indicadores, que sdo mecanismos do controle de
resultados (Enriquez, 1990; Faria, 2011) .

Como em todo discurso de ideal gerencialista sobre produtividade, flexibilidade e
adaptabilidade, o empregado € o Unico culpado pelo fracasso no seu desenvolvimento e
insucesso na carreira, considerados e avaliados a partir de indicadores de resultados. Os
mecanismos utilizados pelos gerentes expressam a estratégia de controle por resultados ou
controle finalistico (Enriquez, 1990; Faria, 2011).

O gerente se mantém alimentando uma expectativa de retribuicdo sem nenhum
horizonte de tempo para realizagdo, e estdo sempre em situacdo de aprendizagem. O que se
observa € que eles permitem a organizacdo que influencie as suas estruturas psicolégicas,
aderindo a ela para fazé-la funcionar e provocando mudangas psicolégicas nos demais
individuos (Pagés et al., 1987), vivenciando um ir e vir, caracteristicas de uma pratica social
baseada no controle ideolégico (Enriquez, 1990).

Evidenciou-se 0 uso de mecanismos de mediacdo em nivel politico e ideoldgico, a fim
de conseguir a adesdo e o engajamento dos trabalhadores (Pagés et al., 1987), e baseados no
controle ideoldgico (Enriquez, 1990). Esses dispositivos sdo comuns no segmento de
telecomunicacgdes e funcionam como uma préatica da ideologia gerencialista que impede a
emergéncia ao nivel consciente das contradi¢des sobre as politicas da organizacdo, desarma a
critica as mesmas e reforca a credibilidade.

Quanto ao terceiro objetivo especifico: analisar como a submissdo do executivo é
instrumentalizada, identificando as experiéncias vividas no trabalho e como contribuiram para
a sua forma de ser e agir, a analise da categoria funcao gerencial indicou que a pratica discursiva
dos gerentes em empresas de telecomunicacgdes revela que sdo requeridos a sua dedicacéo e
disponibilidade integral para cumprir com as suas obrigacdes e os deveres da fungéo.

O trabalho realizado de forma ardua é admirado porque é um simbolo de sucesso, e em
determinadas situacGes se observa que a doacdo voluntaria (Gaulejac, 2007) é requerida, e 0
uso de mecanismos que evidenciam aspectos do controle ideoldgico (Enriquez, 1990) ou do
controle psicossocial simbolico-imaginario (Faria, 2011). Para os gerentes entrevistados, ser
comprometido € motivo de orgulho e por isso muitas vezes colocam empenho e esfor¢o na
execucdo de suas atividades, abrem mao de sua vida privada e de seus sonhos, numa adesao

completa ao trabalho e as expectativas da organizacao, e que sdo caracteristicas de dominacgao
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da ideologia gerencialista (Medeiros & Siqueira, 2019;) e indicativos do controle ideoldgico
(Enriquez, 1990) .

Os gerentes fazem uma avaliacéo positiva do proprio trabalho e relatam sentimento de
orgulho e prazer por serem reconhecidos por mérito e como destaque na profissao, por atuar
como “porta-voz”, “embaixador” ou ‘“cartdo de visita” frente aos diferentes publicos da
organizacdo, o que explicita a existéncia de lacos afetivos e a presenca de mecanismos de
adesdo aos valores e objetivos organizacionais. A pratica discursiva e social dos gerentes revela
nesse caso a presenca dos mecanismos do controle do amor ou por vinculo (Enriquez, 1990;
Faria, 2011).

As constatacGes demonstram ainda que os gerentes precisam estar ligados o tempo todo
para manter o controle e atuar sobre as demandas que requerem a sua atencao, especialmente
sobre o desempenho das equipes. Trabalham para o fortalecimento de vinculos e a conquista de
engajamento e confianca dos empregados e parceiros a sua figura como gestor, para assim
garantir que a produtividade aumente, e os resultados organizacionais sejam atingidos e se
alcance o sucesso, evidéncias do uso de mecanismos do controle de resultados (Enriquez, 1990).

O sucesso €é visto como obrigacéo para os individuos e deve ser obtido a qualquer custo,
e o fato de ndo ser alcancado é motivo de eliminacdo para o sujeito. Alguns entrevistados
revelaram experiéncias negativas acerca do trabalho gerencial com diferentes objetos
discursivos: “que vicia”, é como se “vendesse a sua alma”, “porque vocé tem que dar tudo de
si” e por isso “0 sacrificio é grande”. Portanto, as interpretacdes das experiéncias vivenciadas
sdo permeadas por condi¢Ges de trabalho excessivo, situacOes de estresse e inseguranca,
esgotamento, e algumas vezes 0s gerentes estdo suscetiveis ao adoecimento e a sensacdo de
fracasso (Pages et al., 1987).

Quanto ao quarto objetivo especifico: compreender a realidade de trabalho vivenciada
pelo executivo, impulsionada pela pressdo por resultados e a necessidade de atender as
diferentes demandas da empresa, a analise da categoria pressao por resultados apontou que a
funcdo gerencial apresenta énfase no controle sobre o desempenho das equipes, no
acompanhamento de resultados, na competicdo e na luta por lugares. (Gaulejac, 2007; Tonon
& Grisci, 2015).

A busca pela otimizacdo e eficacia € um indicativo da logica produtivista que submete
os individuos ao reino da medida, e que tende a reconhecé-los em funcéao de sua utilidade para

a organizacdo (Gaulejac, 2007; Pages et al., 1987). As evidéncias sdo de que 0s gerentes
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praticam além do controle por resultados, também o controle por saturacdo e por sedugdo
monopolista (Enriquez, 1990; Faria, 2011), e através de um discurso social comum, fazem uso
de um repertorio cotidiano, de expressdes simbolicas e comuns a todos na organizacao (Faria
& Meneghetti, 2007a) .

Ademais, a carreira na empresa de telecomunicag6es, como em outras empresas de ideal
gerencialista, € de responsabilidade Unica do trabalhador. E, para além da mobilizacao de si em
prol do trabalho, da obsessdo por resultados, da invasdo do tempo do trabalho na sua vida
privada e da dificuldade de lidar com a frustracdo, o executivo tem que responder de forma
positiva as demandas de aceleragdo de ritmo e mobilidade espacial e funcional, mecanismos do
controle por resultados (Enriquez, 1990). A carreira, elemento central da relagcdo entre o
individuo e a organizacdo, torna-se o investimento principal do individuo impulsionando-o pela
obrigacdo de vencer, de superar-se para satisfazer a sua ambicao e a sua angustia.

Alguns gerentes trazem exemplos de praticas sociais na organizacao do trabalho como
experiéncias de conotacdo negativa, e fazem criticas a essas préaticas, pois sdo técnicas de
objetivacdo e mediacdo de nivel psicologico, e que despersonalizam o homem e submetem o0s
individuos. Mas os gerentes naturalizam essa percepcao por considerar os danos irrelevantes
frente aos ganhos emocionais e a satisfacdo na empresa.

Outros gerentes apresentam objetos discursivos de conotacdo positiva para avaliar o
préprio trabalho, mas ocultam discrepancias apontadas como a alta carga horéaria exigida, o
excesso de trabalho, a diversidade de atividades, as experiéncias boas e ruins na gestdo de
processos, pessoas e recursos, entre outras. A atuacdo gerencial é usualmente demandada para
satisfazer as demandas da dire¢do, com indicativos implicitos de que ela (a direcdo) pode lhe
aplicar sances caso suas demandas ndo sejam atendidas, um mecanismo do controle por
dissuasdao (Enriquez, 1990; Motta & Freitas, 2000).

As reflexdes acerca do discurso organizacional, como elemento facilitador da criagéo e
do desenvolvimento de mecanismos de manipulacdo e controle subentendidos na ideologia
gerencialista, suscitam interpretacbes que, embora ndo inéditas no contexto organizacional,
dilatam os caminhos que orientam o olhar critico aos estudos organizacionais e as praticas
gerenciais contemporaneas.

Perceber os jogos de poder, que se dissimulam nos discursos organizacionais,
embebidos de promessas de sucesso, realizacdo e reconhecimento, explica a predominancia e

fortalecimento da ideologia gerencialista nas organizagdes. Os discursos escondem um
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processo de fascinio e encantamento dos trabalhadores, levando as organizaces a exercer
controle tanto sobre o afetivo quanto o intelectual do trabalhador. Nesse movimento, afetados
pelos componentes psiquicos e pelo ideal de ego, os sujeitos tendem a orientar todas as suas
energias em funcdo do alcance dos objetivos organizacionais.

No discurso, o trabalhador é parte do corpo institucional, membro da familia
corporativa, 0 que permite sua materializacao nas relacfes de confianca e devocéo, fomentando
um vinculo social, sinénimo de pertencimento, cumplicidade e fidelidade a organizacdo. Como
parte desse corpo institucional, a adesdo e submissdo do sujeito ao discurso tornam-se
instrumentos de facil manipulacéo, uma vez que na sua percepc¢ao ndo ha dissociacao entre ele
e a empresa. A introjecdo do discurso transforma aquilo que era “a empresa” em ‘“nossa
empresa”, o que favorece o controle social do sujeito e minimiza as possibilidades de
desinvestimento.

Contudo, os estudos de Faria & Schmitt (2007) advertem em relacdo aos limites do
dominio da subjetividade pela organizagdo. Os autores mencionam que esse dominio esta
suscetivel a percepcdo do sujeito. A partir do momento que o trabalhador percebe que o0s
interesses organizacionais ndo vao ao encontro dos seus principios éticos e valores morais e que
os vinculos impedem a realizacdo de outros prazeres importantes, € possivel que o trabalhador
se desvincule da organizacdo, um “ente” até entdo visto como grande proporcionador de prazer.

N&o obstante a estes limites, verifica-se um continuo reinventar das empresas, na
tentativa de sustentar a sua dominacdo nas relac6es de producéo e controle das subjetividades.
Em diferentes situagGes, mascaradas como um ingénuo recurso e sob o uso de refinadas formas
discursivas e préaticas de comunicacdo e de gestdo de pessoas, as organizacfes pressionam 0
trabalhador a produzir e se dedicar sempre mais. Elas se utilizam de estratégias sutis de
encantamento para nao revelar aos mesmos a manipulacéo dos sentidos, que se configura como
um mecanismo de controle e cooptacdo (Vizeu & Cicmanec, 2013).

As contribuicfes conceituais aqui apresentadas foram relevantes para identificar como
a gestdo gerencialista tem ocupado espago nas empresas e institui¢des e avancado na exigéncia
quanto a eficiéncia, eficacia, performance organizacional e na despersonalizacdo do
trabalhador. A organizacéo do trabalho e seus discursos baseados em valores, crengas e normas,
tipicamente produtivistas, exploram conceitos de comprometimento e engajamento a fim de

reproduzirem os fundamentos da ideologia gerencialista e do controle normativo, tentando
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desviar a atencdo das disfungdes subjetivas associadas aos controles tecnolédgicos, burocraticos
e culturais.

As andlises sobre as praticas discursivas e sociais dos gerentes em empresas de
telecomunicagdes, permitiram verificar e compreender que as modalidades de controles
presentes na organizacao do trabalho se sofisticam, geralmente sdo operadas de forma conjunta
e articulada, e que os gerentes — normalmente seus usuarios, também estao sujeitos a aplicagédo
de seus mecanismos. Independente de se considerarem em posicao privilegiada e serem tidos
como modelo de sucesso frente ao conjunto de empregados (Pabst, 2008), os executivos que
atuam nas empresas de telecomunica¢des demonstraram, atraves das praticas analisadas nessa
pesquisa, que possuem uma ac¢do limitada quanto a producdo do discurso organizacional, mas
eles os reconhecem, aderem a eles e o reproduzem junto ao coletivo de trabalhadores:
empregados e demais gerentes.

Essa pesquisa revisa o corpo da literatura, sintetiza ideias e amplia as discussdes teoricas
sobre o discurso organizacional e as modalidades de controle social nas organizagdes. Por meio
de um estudo empirico com executivos que atuam no segmento de telecomunicacdes, a
pesquisadora trouxe ilustracdes sobre a forma como diferentes estratégias de controle séo
estabelecidas e aplicadas nas organizacdes contemporaneas. O corpo gerencial, pertencente ao
mercado de trabalho primario, fala pela empresa e demonstra prontiddo em responder as
demandas, exigéncias e pressdes da vida organizacional, mas algumas dessas experiéncias lhe
fazem mal aos poucos. A pesquisa revela que o gerente passa pelo sequestro de sua
subjetividade e também pela experiéncia do fracasso, advindas de falhas na entrega de
compromissos, de dificuldades em encontrar solugdes para demandas urgentes, entre outras
situagdes que sdo0 ameacas a sua carreira e que tornam o seu emprego inseguro.

Espera-se que a pesquisa possa servir como base para estudos adicionais sobre como 0s
gerentes fazem uso de praticas e ferramentas para gestdo de sua responsabilidade, no controle
de pares, e como lidam com o fracasso ao fugir da impessoalidade e praticar a empatia (Mccabe,
2014). Outra possibilidade é analisar a interagdo entre gerentes e subordinados, numa
perspectiva que inclua o uso de praticas subjetivas pelos empregados em relacdo ao corpo
gerencial (Ekman, 2013).

Em conclusdo, espera-se com este estudo enriquecer o campo dos estudos
organizacionais criticos a partir de reflexdes que questionem as préaticas de gestdo, muitas vezes

utilizadas para reforcar o ideal de dominacédo da ideologia gerencialista e a instrumentalizagdo
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psiquica dos trabalhadores, e que fomentam processos de sofrimento e adoecimento.
Considerando estas reflexdes, revisitar os elementos da ideologia gerencialista e do discurso
organizacional como instrumentos de poder e controle social, permite inspiracdo para estudos
futuros que contemplem aspectos como a ressignificacdo do imaginério social, a autonomia e
emancipacao do sujeito, e 0 adoecimento psiquico dos individuos no contexto do gerencialismo,
entre outros temas que possam minimizar a exploracdo subjetiva do trabalhador no contexto

organizacional.



117

REFERENCIAS

Allard-Poesi, F. (2015). Dancing in the dark: Making sense of managerial roles during strategic
conversations. Scandinavian Journal of Management, 31, 338-350. Retrived from
https://doi.org/10.1016/j.scaman.2015.04.002

Alvesson, M., & Deetz, S. (2007). Teoria critica e abordagens pos-modernas para estudos
organizacionais. In Handbook de estudos organizacionais (pp. 226-269). S&o Paulo:
Atlas.

Alvesson, M., & Kéarreman, D. (2000). Taking the linguistic turn in organizational research:
Challenges, responses, consequences. The Journal of Applied Behavioral Science, 36(2),
136-158. Retrieved from https://doi.org/10.1177/0021886300362002

Alvesson, M., & Willmott, H. (2002). Identity regulation as organizational control: producing
the appropriate individual. Journal of Management Studies, 39(5), 619-644. Retrieved
from https://doi.org/10.1111/1467-6486.00305

Antunes, R. (2014). A nova morfologia do trabalho e as formas diferenciadas da reestruturacédo
produtiva no Brasil dos anos 1990. Sociologia, Revista Da Faculdade de Letras Da
Universidade Do Porto, XXVII, 11-25. Recuperado de
http://www.scielo.mec.pt/pdf/soc/v27/v27a02.pdf

Bardin, L. (1977). Analise de contetdo. Lishoa: E. 70.

Barros, D. E. C. (2008). Analise do discurso critica: pesquisa social e linguistica. In 1* JIED -
Jornada Internacional de Estudos do Discurso.

Capelle, M. C. A., Melo, M. C. de O. L., & Gongalves, C. A. (2011). Analise de contetdo e
analise de discurso nas ciéncias sociais. OrganizacGes Rurais & Agroindustriais, 5(1).

Carrieri, A. de P., & Rodrigues, S. B. (2001). TransformagGes nas significacdes culturais em
uma empresa de telecomunicagdes: de empresa publica a filial privada. In Encontro
Nacional dos Programas de P6s-Graduacao em Administracéo.

Carrieri, A. de P., & Sarsur, A. M. (2004). Percurso semantico do tema empregabilidade: a
(re)construcdo de parte da historia de uma empresa de telefonia. RAC, 8(1), 129-150.
Recuperado de http://www.scielo.br/pdf/rac/v8n1/v8n1a07.pdf

Castro, L. E. S. de. (2010). Reestruturacdo do setor de telecomunicacgdes brasileiro.
Universidade Estadual Paulista Julio de Mesquita Filho.

Chouliaraki, L., & Fairclough, N. (1999). Discourse in late modernity: rethinking Critical
Discourse Analysis. Edinburgh: Edinburgh University Press.

Coelho, A. L. de A. L., Godoi, C. K., & Coelho, C. (2015). Analise sdcio-hermenéutica do
discurso da sustentabilidade a partir de materiais visuais. RAC, 19(5), 649-670.
Recuperado de https://doi.org/10.1590/1982-7849rac2015150032

Costea, B., Crump, N., & Amiridis, K. (2008). Managerialism, the therapeutic habitus and the



118

self in contemporary organizing. Human Relations, 61(5), 661-685. Retrieved from
https://doi.org/10.1177/0018726708091763

Cruz, O., N. (1994). O trabalho de campo como descoberta e criagdo. In Pesquisa social: teoria,
método e criatividade. Petropdlis: Vozes.

Eccel, C. S., Grisci, C. L. I., & Tonon, L. (2010). Representacfes do corpo em uma revista de
negécios. Psicologia & Sociedade, 22(2), 309-317. Recuperado de
http://www.scielo.br/pdf/psoc/v22n2/11.pdf

Ekman, S. (2013). Fantasies about work as limitless potential — how managers and employees
seduce each other through dynamics of mutual recognition. Human Relations, 66(9),
1159-1181. Retrieved from https://doi.org/10.1177/0018726712461812

Enriquez, E. (1974). Imaginario social, recalcamento e repressdo nas organizagdes. Revista
Tempo Brasileiro, 36/37, 53-97.

Enriquez, E. (1990). Da horda ao estado: psicanalise do vinculo social. Rio de Janeiro: Zahar.
Enriquez, E. (1997a). A organizacdo em analise. Petropolis: VVozes.

Enriquez, E. (1997b). O individuo preso na armadilha da estrutura estratégica. RAE, 37(1), 18—
29. Recuperado de http://www.scielo.br/pdf/rae/v37n1/a03v37nl

Enriquez, E. (1997c). Os desafios éticos nas organizacoes modernas. RAE, 37(2), 6-17.
Recuperado de http://www.scielo.br/pdf/rae/v37n2/a02v37n2.pdf

Enriquez, E. (1999). Perda do trabalho, perda da identidade. Cadernos Da Escola Do
Legislativo, Belo Horizonte: Assembleia Legislativa Do Estado de Minas Gerais, 5(9),
53-74.

Enriquez, E. (2001). Instituicdes, poder e “desconhecimento.” In Cenarios sociais e abordagem
clinica (pp. 50-74). Séo Paulo: Escuta.

Enriquez, E. (2007). As figuras do poder. Séo Paulo: Via Lettera.

Enriquez, E. (2014). Jogos de poder na empresa: sobre 0s processos de poder e estrutura
organizacional. S&o Paulo: Zagodoni.

Fairclough, N. (2005). Discourse Analysis in Organization Studies: The Case for Critical
Realism. Organization Studies, 26(6), 915-939. Retrieved from
https://doi.org/10.1177/0170840605054610

Fairclough, N. (2016). Discurso e mundanca social (2nd ed.). Brasilia: Editora Universidade
de Brasilia.

Faria, J. H. de. (2009). Teoria critica em estudos organizacionais no Brasil: 0 estado da arte.
Cadernos EBAPE.BR, 7(3), 513-515. Recuperado de
http://www.scielo.br/pdf/cebape/v7n3/a09v7n3.pdf



119

Faria, J. H. de. (2011). Economia politica do poder: as praticas do controle nas organizagdes
(Vol. 3). Curitiba: Jurud.

Faria, J. H. de. (2015). Analise de Discurso em Estudos Organizacionais: As concepcdes de
Pécheux e Bakhtin. Teoria e Pratica Em Administragdo, 5(2), 51-71.

Faria, J. H. de, & Meneghetti, F. K. (2001). Discursos organizacionais. In Encontro Anual da
Associacado Nacional dos Programas de Pés-Graduagdo em Administracdo. Salvador,
BA.

Faria, J. H. de, & Meneghetti, F. K. (2007a). Discursos Organizacionais. In Analise critica das
teorias e praticas organizacionais (pp. 119-140). Sao Paulo: Atlas.

Faria, J. H. de, & Meneghetti, F. K. (2007b). O sequestro da subjetividade. In Analise critica
das teorias e praticas organizacionais (pp. 45-67). Sdo Paulo: Atlas.

Faria, J. H. de, & Schmitt, E. C. (2004). Individuo, vinculo e subjetividade: o controle social a
servico das organizacdes. In 11 Encontro Nacional de Estudos Organizacionais (ENEO).
Atibaia, SP.

Faria, J. H. de, & Schmitt, E. C. (2007). Individuo, vinculo e subjetividade. In Andlise critica
das teorias e préticas organizacionais (pp. 23-44). Séo Paulo: Atlas.

Feijoo, A. M. L. C. de, & Dhein, E. C. (2014). Uma compreensdo Fenomenologica-
Hermenéutica das compulsdes na atualidade. Fractal Rev. Psicol., 26(1), 166-178.

Ferraz, D. (2019). Sequestro da subjetividade: revisitar o conceito e apreender o real. REAd.
Revista Eletronica de Administracéo, 25(1), 238-268.

Freitas, M. E. de. (2000). Contexto social e imaginario organizacional moderno. Revista de
Administracdo de Empresas, 40(2), 7. Recuperado de https://doi.org/10.1590/S0034-
75902000000200002

Freitas, M. E. de. (2006). Cultura organizacional: identidade, seducéo e carisma? (5th ed.).
Rio de Janeiro: Ed. FGV.

Gaulejac, V. de. (2001). Psicossociologia e sociologia clinica. In Cendrios sociais e abordagem
clinica. Sdo Paulo: Escuta.

Gaulejac, V. de. (2007). Gestdo como doenca social: ideologia, poder gerencialista e
fragmentacdo social. Aparecida: Idéias & Letras.

Gawke, J. C., Gorgievski, M. J., & Bakker, A. B. (2019). Measuring intrapreneurship at the
individual level: Development and validation of the Employee Intrapreneurship Scale
(EIS). European Management Journal. Retrieved from
https://doi.org/10.1016/j.emj.2019.03.001

Godoy, A. S. (1995). Introducdo a pesquisa qualitativa e suas possibilidades. Revista de
Administracéo de Empresas, 35(2), 57-63. Recuperado de https://doi.org/10.1590/S0034-
75901995000200008



120

Grisci, C. L. I. (1999). Trabalho, tempo e subjetividade: impactos da reestruturacao produtiva
e 0 papel da psicologia nas organizagOes. Psicologia: Ciéncia e Profissdo, 19(1), 2-13.
Recuperado de http://www.scielo.br/pdf/pcp/v19n1/02.pdf

GSMA. (2019). The Mobile Economy 2019. London. http://www.gsmaintelligence.com

Hardy, C., Palmer, I., & Phillips, N. (2000). Discourse as a strategic resource. Human
Relations, 53(9), 1227-1248. Retrieved from
http://journals.sagepub.com.ez54.periodicos.capes.gov.br/doi/pdf/10.1177/00187267005
39006

Haro, O. R. E. (2013). Constelacdes corporativas e aliancas de poder: analise da companhia
América Mdvil no mercado brasileiro de telecomunicacGes. Universidade Estadual de
Campinas/SP.

Hopfer, K. R., & Faria, J. H. de. (2006). Controle por resultados no local de trabalho:
dissonancias entre o prescrito e o real. RAE Eletronica, 5(1). Recuperado de
https://doi.org/10.1590/S1676-56482006000100006

Irigaray, H. A. R, Cunha, G. X., & Harten, B. A. (2016). Misséo organizacional: o que a analise
critica do discurso revela? Cadernos EBAPE.BR, 14(4), 920-933. Recuperado de
https://doi.org/10.1590/1679-395133162

Johnsen, R. (2016). Boredom and Organization Studies. Organization Studies, 37(10), 1403—
1415. Retrieved from https://doi.org/10.1177/0170840616640849

Josemin, G. C. (2011). Entendimento interpretativo em pesquisa qualitativa sobre sistemas da
informacdo. In Encontro Anual da Associacdo Nacional dos Programas de POs-
graduacao em Administracéo. Rio de Janeiro.

Lakatos, E. M., & Marconi, M. de A. (2003). Fundamentos de metodologia cientifica. Séo
Paulo: Atlas.

Lima, G. S., Carvalho, A., N., & Tanure, B. (2012). Executivos jovens e seniores no topo da
carreira: conflitos e complementaridades. REAd. Revista Eletronica de Administracéo
(Porto Alegre), 18(1), 63-96. Recuperado de https://doi.org/10.1590/S1413-
23112012000100003

Lima, J. C., & Oliveira, D. R. De. (2017). Trabalhadores digitais: as novas ocupagfes no
trabalho informacional. Revista Sociedade e Estado, 32(1), 115-143. Recuperado de
https://doi.org/10.1590/50102-69922017.3201006

Lorentz, C. N., Lima, L. C. de, Dias, B. O. S. V., & Guimarées, L. de V. M. (2014).
Subjetividade e identidade dos gerentes frente aos novos papéis exigidos no atual contexto
organizacional. Revista Gestdo & Tecnologia, 14(3), 219-243.

Magalhdes, 1. (2005). Introdugdo: a analise de discurso critica. D.E.L.T.A., 21(especial), 1-9.
Recuperado de http://www.scielo.br/pdf/%0D/delta/v21nspe/29248.pdf

Mccabe, D. (2014). Light in the Darkness? Managers in the Back Office of a Kafkaesque



121

BankView project. Organization Studies, 35(2), 255-278. Retrieved from
https://doi.org/10.1177/0170840613511928

Medeiros, B. N. (2017). Discurso organizacional em Instituicbes de Ensino Privadas: uma
analise critica. Universidade de Brasilia/DF.

Medeiros, B. N., & Siqueira, M. V. S. (2019). Discurso gerencial no controle de docentes em

institui¢des de Ensino Superior privadas : uma analise critica. Cadernos EBAPE.BR, 17(2),
294-304.

Medeiros, C. R. de O., Wimmersberger, D. A., & Miranda, R. (2015). Revisitando Mintzberg:
fatos e folcore no trabalho gerencial pela perspectiva de gestores de uma multinacional.
Revista Eletronica de Estrategia & Negocios, 8(2), 86-122.

Minayo, M. C. de S. (1994). Ciéncia, técnica e arte: o desafio da pesquisa social. In Pesquisa
social: teoria, método e criatividade. Petropolis: Vozes.

Mocelin, D. G. (2007). Qualidade do emprego nas telecomunicacdes pos-privatizacdo. Caderno
CRH, 20(50), 299-318. Recuperado de
http://www.redalyc.org/pdf/3476/347632172008.pdf

Modesto, Jair, F., Vieira, A., & Garcia, F. C. (2013). Fragmentacdo da subjetividade: o que
dizem os gestores? Revista Alcance -Eletronica, 20(1), 79-95. Recuperado de
https://doi.org/10.1590/S1413-73722011000400012

Moro, C. V. M., & Amador, F. S. (2015). O trabalho da gestdo: notas sobre poder e
subjetividade. Revista Psicologia: OrganizacGes e Trabalho, 15(2), 201-211. Recuperado
de https://doi.org/10.17652/rpot/2015.2.511

Motta, F. C. P. (1981). O poder disciplinar nas organizag¢des formais. Revista de Administragéo
de Empresas, 21(4), 33-41. Recuperado de
http://www.scielo.br/pdf/rae/v21n4/v21n4a03.pdf

Motta, F. C. P. (1992). As empresas e a transmissdo da ideologia. Revista Administracédo de
Empresas, 32(5), 38-47. Recuperado de
http://www.scielo.br/pdf/rae/v32n5/a05v32n5.pdf

Motta, F. C. P. (1993a). Controle social nas organiza¢es. Revista de Administracdo de
Empresas, 33(5), 68-87. Recuperado de
http://www.scielo.br/pdf/rae/v33n5/a05v33n5.pdf

Motta, F. C. P., & Freitas, M. E. (Org. . (2000). Vida psiquica e organizacdo. Rio de Janeiro:
Ed. FGV.

Mumby, D. K., & Stohl, C. (1991). Power and discourse in organization studies: absence and
the dialectic of control. Discourse & Society, 2(3), 313-332. Retrieved from
https://doi.org/10.1177/0957926591002003004

Novaes, A. (2000). Privatizagdo do setor de telecomunicages no Brasil. Rio de Janeiro.
Recuperado de http://www.bndes.gov.br/bibliotecadigital



122

Oliveira, R. V. de. (2011). Novo padréo de relacdes de trabalho e de acéo sindical no setor de
telecomunicacdes brasileiro: contribuicdo ao debate a partir do caso da Paraiba. Politica
& Sociedade, 10(18), 271-300. Recuperado de https://doi.org/10.5007/2175-
7984.2011v10n18p271

Oltramari, A. P., & Grisci, C. L. I. (2014). Carreira e familia na sociedade liquido-moderna.
RAM. Revista de Administracdo Mackenzie, 15(1), 15-48. Recuperado de
https://doi.org/10.1590/S1678-69712014000100002

Onuma, F. M. S., Zwick, E., & Brito, M. J. de. (2015). Ideologia gerencialista, poder e gestdo
pe pessoas na administracdo publica e privada: uma interpretacdo sob a Gtica da Analise
Critica do Discurso. Revista de Ciéncias Da Administracdo, 1(2), 106. Recuperado de
https://doi.org/10.5007/2175-8077.2015v17n42p106

Pabst, F. R. (2008). Discurso organizacional como manifestacdo de poder: um estudo com
executivos de empresas modernas. RBGN, 10(29), 376-390.

Pages, M., Bonetti, M., Gaulejac, V. de, & Descendre, D. (1987). O poder das organizacgdes: a
dominacdo das multinacionais sobre os individuos. Sdo Paulo: Atlas.

Paula, A. P. P. de. (2016). Em busca de uma ressignificacdo para o imaginario gerencial: os
desafios da criacdo e da dialogicidade. RAM, Rev. Adm. Mackenzie, 17(2), 18-41.
Recuperado de https://doi.org/10.1590/1678-69712016/administracao.v17n2p18-41

Phillips, N., Sewell, G., & Jaynes, S. (2008). Applying Critical Discourse Analysis in Strategic
Management Research. Organizational Research Methods, 11(4), 770-789. Retrieved
from https://doi.org/10.1177/1094428107310837

Quintella, R. H., & Andrade Costa, M. (2009). O setor de telefonia mével do Brasil ap6s o
SMP: as estratégias das operadoras e a convergéncia fixa-movel. RAP, 43(1), 123-150.
Recuperado de
http://bibliotecadigital.fgv.br/ojs/index.php/rap/article/viewFile/6682/5265

Ramalho, V. C. V. S. (2005). Constitui¢do da analise de discurso critica: um percurso teorico-
metodoldgico. Signdtica, 17(2), 275-298. Recuperado de
https://www.revistas.ufg.br/sig/article/viewFile/3731/3486

Ramos, C. L., & Faria, J. H. de. (2014). Poder e ideologia: o modelo corporativo de gestdo por
competéncias em uma industria multinacional. Perspesctiva, 32(2), 667—701.

Ramos, S. P. C. (2013). Fusdes e Aquisic¢Oes no setor das telecomunicacdes. Fundacdo Getulio
Vargas/RJ.

Rey, F. L. G., & Silva, M. A. F. (2005). Pesquisa qualitativa e subjetividade: os processos de
construcéo da informag&o. Cengage Learning.

Ribeiro, R., Garcia, M. M., & Las Casas, A. L. (2010). Estratégia e vantagem competitiva no
mercado brasileiro de telecomunicagfes: um estudo de casos multiplos para o periodo de
1999 a 2007. Revista de Gestdo, 17(3), 297-312. Recuperado de
https://doi.org/10.5700/rege400



123

Richardson, R. J. (1999). Pesquisa social: métodos e técnicas. Sdo Paulo: Atlas.

Salimon, M. I., & Siqueira, M. V. S. (2013). Ideologia gerencialista e subjetividade do
trabalhador no terceiro setor. Revista de Administracao, 48(4), 643-657. Recuperado de
http://www.revistas.usp.br/rausp/article/view/78806/82867

Santos, A. G. dos, & Traesel, E. S. (2018). Clinica psicodinamica do trabalho: os sentidos para
agentes comunitarios de satde. Trabalho (En) Cena, 3(3), 18-33.

Schmitt, E. C., & Leal, A. P. (2010). Lideranca, mito e identificacdo: faces do controle afetivo
nas organizagdes de trabalho. SINERGIA, 14(2), 23-37.

Silva, E. R. da, & Gongalves, C. A. (2017). Possibilidades de incorporacédo da andlise critica do
discurso de Norman Fairclough no estudo das organizagdes. Cadernos EBAPE.BR, 15(1),
1-20. Recuperado de https://doi.org/10.1590/1679-395132088

Siqueira, M. V. S. (2009). Gestdo de pessoas e discurso organizacional (2nd ed.). Curitiba:
Jurud.

Siqueira, M. V. S. (2009). Violéncia no trabalho e o homem descartdvel: um estudo de
aproximacdo entre a sociologia clinica e a psicodinamica do trabalho. In 1l Encontro de
Gestao de Pessoas e Relacdes de Trabalho,Curitiba, PR, Brasil.

Telebrasil. (2018). Desempenho do setor de telecomunicacdes no Brasil. Rio de Janeiro.

Tonon, L., & Grisci, C. L. . (2014). Gestéo Gerencialista, Estilos de Vida e (Im)Possibilidades
de Ruptura na Carreira Executiva. Gerais: Revista Interinstitucional de Psicologia, 7(2),
247-259.

Tonon, L., & Grisci, C. L. I. (2015). Gestdo gerencialista e estilos de vida de executivos. Revista
de Administracdo Mackenzie, 16(1), 15-39. Recuperado de https://doi.org/10.1590/1678-
69712015/administracao.v16n1p15-39

TST. (2019). Banco de dados. Recuperado de http://www.tst.jus.br/web/estatistica/banco-de-
dados

Valor Econdmico. (2019). Setor de telecomunicagdes lidera queixas de consumidores em 2018.

Vieira, M. M. F., & Caldas, M. P. (2006). Teoria critica e p6s-modernismo: Principais
alternativas a hegemonia funcionalista. RAE, 46(1), 59-70. Recuperado de
http://www.scielo.br/pdf/rae/v46nl/v46n1a06.pdf

Vieira, V., & Resende, V. de M. (2016). Anélise de discurso (para a) critica: o texto como
material de pesquisa (2nd ed.). Campinas, SP: Pontes.

Vizeu, F., & Cicmanec, E. R. (2013). A musica que encanta, o discurso que aprisiona: a
distor¢cdo comunicativa em uma loja de departamentos. Cadernos EBAPE.BR, 11(1), 149—
164. Recuperado de https://doi.org/10.1590/S1679-39512013000100010

Vizeu, F., Meneghetti, F. K., & Seifert, R. E. (2012). Por uma critica ao conceito de



124

desenvolvimento sustentavel. Cadernos EBAPE.BR, 10(3), 569-583. Recuperado de
https://doi.org/10.1590/S1679-39512012000300007

Willmott, H. C. (1984). Images and ideals of managerial work: a critical exemination of
conceptual and empirical accounts. Journal of Management Studies, 21(3).

Wodak, R. (2004). Do que trata a ACD - um resumo de sua historia, conceitos importantes e
seus desenvolvimentos. Linguagem Em (Dis) Curso, 4, 223-243. Recuperado de
https://doi.org/1982-4017

Wood, T., J., & Paula, A. P. P. de. (2002). Pop-management: contos de paixao, lucro e poder.
Organizacdes & Sociedade, 9(24), 39-51. Recuperado de https://doi.org/10.1590/S1984-
92302002000200003

Zenaide, V. R., & Thome e Castro, L. (2017). Cenario de praticas empresariais em inteligéncia
competitiva na industria de telecomunicac6es. Um estudo sobre a pratica em empresas no
Brasil sob o framework Wright-Pickton. REGE - Revista de Gestdo, 24(2), 110-121.
Recuperado de https://doi.org/10.1016/j.rege.2017.03.002



125

Apéndice 1 - TCLE

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Eu, Andréia Pereira Silva de Morais, CPF: 302.048.011-68, RG: 1.303.198 SSP/GO, residente
na SQN 214, Bloco A, Apto. 206, Brasilia/DF, telefone (061)99909-2388, responsavel por essa
pesquisa, pretendo analisar as préaticas de gestdo do discurso organizacional, o envolvimento
dos executivos em seu trabalho e na gestdo de trabalhadores em empresas de telecomunicacdes,
sob a orientacdo do Professor Dr. Marcus Vinicius Soares Siqueira.

Com este objetivo, convido-o (a) para participar como entrevistado (a) voluntario (a) e sem
gratificacdo por sua colaboracdo nesse estudo cientifico. Sera realizada entrevista com roteiro
semiestruturado, elaborado pela pesquisadora, com duracdo prevista de 30 minutos em local e
data a ser combinado previamente. A entrevistada realizada podera ser gravada, transcrita,
utilizada, divulgada e publicada, para fins académicos, e seu depoimento utilizado no todo ou
em parte, editado ou ndo. A pesquisadora se compromete a preservar no anonimato o
depoimento do entrevistado, e de qualquer outra pessoa fisica ou juridica que venha a ser citada.
A pesquisadora se compromete, ainda, em identificar os depoimentos na pesquisa com nomes
ficticios ou simbolos ndo relacionados a identidade dos participantes, sob pena prevista na
legislacdo vigente em caso de quebra de compromisso. Os resultados da pesquisa poderéo ser
divulgados pela Universidade de Brasilia — UNB.

Eu, ,
CPF: , RG: , abaixo
assinado, concordo em participar como sujeito da pesquisa cujo objetivo é analisar o
envolvimento dos executivos em seu trabalho, especificamente o aspecto subjetivo. Declaro
que fui devidamente informado (a) sobre os objetivos da pesquisa, € que minha decisdo de
participar desse estudo foi acordada com a pesquisadora Andreia Pereira Silva de Morais.
Ficaram completamente entendidos quais sdo os propdésitos do estudo, os procedimentos a
serem realizados, seus desconfortos e riscos, as garantias de confidencialidade e de
esclarecimentos necessarios e permanentes, e por isso concordo com as condigdes estabelecidas
e explicitadas. Este documento sera emitido e assinado por mim e pela pesquisadora.

Nome/assinatura do entrevistado Nome/assinatura do pesquisador

Local e Data
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Apéndice 2 — Roteiro de entrevista para executivos das empresas de telecomunicagoes

Entrevista n°® Data: / /
Horario: Inicio: Término:
Local:

1. ldentificacéo

Nome:

Idade:

Sexo:

Estado Civil:

Formacao/Titulacdo:

Carga de trabalho semanal como gerente (horas):
Ocupacdo atual:

Cidade:

2. Perguntas

1. Conte-me sobre a sua trajetoria profissional.
2. Como é o seu dia-a-dia como gerente? Quais sdo suas principais atribuicdes?
3. Quais sdo as expectativas gerenciais em termos da acéo de seus subordinados?

4. Qual é a sua visdo quanto a cultura da organizacdo? Como o empregado se relaciona com

ela?

5. Quais sdo as orientacOes recebidas pelos empregados ao chegarem a empresa? Quais seriam

suas primeiras falas em relacéo a eles?

6. Como a empresa assegura o0 envolvimento do empregado e a otimizacdo de sua

performance?
7. Que tipo de conhecimento é requerido e disponibilizado pela empresa para o0 empregado?

8. Como se projeta a carreira gerencial no segmento de telecomunicacgdes? E no caso de seus

subordinados?

9. Quais os principais desafios e obstaculos que experimentou? Fale sobre indicadores de

SUCESSO e insucesso.
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10. Quais sdo as vantagens e beneficios de trabalhar em uma grande empresa?

11. Gostaria de complementar com alguma informacéo adicional?



