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RESUMO

Este artigo descreve a relagao do executivo com o
discurso organizacional da empresa moderna a
partir do seu discurso formal: como o executivo
interfere na sua construgio, como ele se sujeita, e
como ele contribui para a adesio do sujeito ao
discurso organizacional. Fundamentada nos con-
ceitos de seducio, fascinio e servidiao voluntdria e
trabalhando na instAncia mitica, esta pesquisa
apresenta uma nova leitura do imagindrio moder-
no e do discurso organizacional. A metodologia
empregada foi de pesquisa qualitativa por meio
de entrevistas semi-estruturadas com executivos de
duas empresas modernas, lideres em suas organi-
zaghes, que foram submetidas a categorizacio e a
andlise de discurso. Como resultado, foram apre-
sentadas as descricoes das relacoes dos executivos

com os seus discursos organizacionais por meio

de trés categorias: submissdo a vontade do dono,
os preciosos recursos humanos e a supervalorizagao
dos préprios predicados. Algumas das conclusées
obtidas revelam que o executivo contribui para a
construc¢io do discurso organizacional, sujeitando-
se de forma voluntdria, simplesmente porque é
favordvel; assim como, pela mesma razao, contri-
bui efetivamente para a adesio dos seus emprega-
dos, que ocorre por habitualidade, pelo compro-

metimento e pelo sonho do sucesso.

Palavras-chave: Discurso organizacional. Relagoes

de poder nas organizagdes. Imagindrio moderno.
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modern company as it presents itself: how can
the executive interfere with its creation, and the
executive’s degree of acceptance and contribution
in disseminating the organizational discourse
amongst employees. Based on concepts of
seduction, fascination, submission, and voluntary
servitude and working in the mythical instance,
this research presents a new reading of modern
imaginary and organizational discourse.
Methodology includes qualitative research of
semi-structured interviews with executives of two
modern companies, which have been submitted
to content analysis. The resulting research presents
the description of executives and their relations
with their organizational discourses using three
categories: the compliance to the owner’s will, the
precious human resources, and the overestimation
of one’s own predicates. The main conclusions are
that the executive helps build the organizational
discourse and is subjected to it in a natural and
voluntary manner simply because it effectively
contributes to acceptance within the employee
ranks by habitualness, commitment and the

dream of success.

Key-words: Organizational discourse. Power

relations in organizations. Modern imaginary.

RESUMEN

Este articulo describe la relacién del ejecutivo con
el discurso organizacional de la empresa moderna
a partir de su discurso formal: cdmo el ejecutivo
participa en su construccién, cémo se amolda y
como contribuye al consentimiento del sujeto al
discurso organizacional. Fundamentada en los
conceptos de seduccién, fascinacién y servilismo
voluntarios y trabajando en la instancia mitica,
esta investigacién presenta una nueva lectura del
imaginario moderno y del discurso organizacional.
La metodologia utilizada fue la de investigacién
cualitativa por medio de entrevistas semiestructuradas
con ejecutivos de dos empresas modernas, lideres
en sus organizaciones, que se sometieron a la
categorizacién y al andlisis de discurso. Como
resultado, se presentaron las descripciones de las

relaciones de los ejecutivos con sus discursos

organizacionales por medio de tres categorias:
sumisiéon a la voluntad del duefo, los valiosos
recursos humanos y la supervalorizacién de las
propias virtudes. Algunas de las conclusiones
obtenidas revelan que el ejecutivo contribuye
a la construccién del discurso organizacional
aceptindolo de forma voluntaria, simplemente
porque es favorable; como también por la misma
razén contribuye efectivamente al consentimiento
de sus empleados, que ocurre por habitualidad,

por compromiso y por el suefio del éxito

Palabras clave: Discurso organizacional. Relaciones

de poder en las organizaciones. Imaginario moderno.

1 INTRODUCAO

O objetivo deste estudo ¢ descrever a rela-
¢ao do executivo com o discurso organizacional
como manifestagio de poder nas empresas moder-
nas, verificando e analisando como esse profissio-
nal interfere na constru¢io do discurso organiza-
cional, como ele se sujeita a este discurso, e como
pode auxiliar na adesiao de outros individuos ao
discurso organizacional. Para isso, pretende-se
buscar, como sugere Faria (2007, p. 11), “as rela-
¢oes internas e externas de poder, manifestadas
em suas formas de controle e em sua acio media-
dora de objetivos e desejos”.

No campo dos estudos organizacionais,
existem duas interpretagbes sobre o poder: a
funcionalista, que adota orientagio gerencialista,
aceitando como legitima a autoridade formal e
funcional; e a critica, que questiona 0s processos
pelos quais o poder ¢ legitimado na forma de
estruturas organizacionais, compreendendo o
poder como dominagdo e as agbes que o con-
frontam como resisténcia. (PAES DE PAULA;
MARANHAOQO, 2007). Pretende-se, neste estu-
do, seguir a interpretacdo critica. Primeiro, pela
oportunidade de se discutir o tema relagoes de
poder e de controle nas organizagées por meio do
discurso organizacional e do imagindrio moder-
no, e nio simplesmente buscar indicadores de
producido que possibilitem uma andlise puramente

objetiva. Segundo, pela possibilidade de ampliar
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consideravelmente o escopo do que se faz em pes-
quisa na drea de Administragdo por meio de uma
visdo organizacional mais humanizada, como su-
gerem Saraiva e Carrieri (2007). A teoria critica
em administra¢io pretende fomentar, como um
dos seus principais objetivos, a emancipagao dos
individuos nas organizagoes. Fala-se em indivi-
duos e ndo em sujeito, em virtude de todo o con-
formismo e a falta de resisténcia que envolve as
relacées de trabalho nas empresas modernas.

Essa empresa moderna oferece a possibili-
dade de sucesso, de realizacio e, em troca, cobra a
submissdo do individuo ao seu discurso. Ao
mesmo tempo, o individuo se reconhece na orga-
nizacao, se identifica com seus valores, aceita
o imagindrio organizacional como seu e perde-se
nas “armadilhas” dos seus préprios desejos narcisi-
cos, submetendo-se voluntariamente a dinidmica
organizacional e 2 insensatez do mundo do tra-
balho. O individuo adoece, e na reproducio do
discurso organizacional, propicia um ambiente
para o adoecimento de outras pessoas. Pode-se,
talvez, falar, inclusive, na presenca da pulsiao de
morte, ou seja, tendéncia 2 destruigio e A repeti-
¢a0, que estd presente nas relagdes de poder nas
organizagoes atuais.

Enriquez (2007, p. 13) afirma que “ter
poder, submeter-se ao poder, delegar poder,
tomar o poder, isso faz parte de nossas preocu-
pagoes e obsessdes, do nascimento 4 morte”. Den-
tre as indmeras questdes que podem ser e que
foram suscitadas sobre o poder, uma das mais
intrigantes ¢ o de se entender como os que estido
no poder mantém sua dominagio sobre os outros.
Sabe-se que a dominagio sé se sustenta se um
considerdvel nimero de dominados acreditar que
o poder do dominador ¢ legitimo, ou seja, nio
existe poder sem consentimento. Percebe-se en-
tdo, que em determinada relagio de dominagio,
por mais que exista uma parte mais fragilizada,
h4 o interesse nessa relaciao, de se submeter e de
evitar a perda e o desamparo, elementos centrais
no processo de servidiao voluntdria.

A partir dessas consideragoes, de modo a se
alcancar o objetivo do presente estudo, foi realiza-
da uma pesquisa qualitativa com oito executivos

de duas grandes empresas do Distrito Federal. Os

entrevistados ocupam cargos de lideranca em suas
organizagoes, de Geréncia sénior ou de diretoria,
tém entre 35 e 45 anos de idade, com pelo menos
10 anos de experiéncia profissional, dos quais pelo
menos 5 como lideres. As empresas selecionadas
tém unidades de negécio em Brasilia com estru-
tura local e o poder de decisio estd concentrado
nos executivos entrevistados. Quanto a andlise dos
resultados, apds a categorizagao, utilizou-se a and-
lise do discurso enquanto campo de estudo cen-
tral para se analisar o dito e o ndo dito dos discur-
sos dos executivos.

Observa-se que este estudo estd organiza-
do em quatro momentos, além desta introdugio.
O primeiro, de fundamentagio tedrica, trata da
onipresenca das relagcoes de poder nas organiza-
¢bes modernas, da submissio e servidao volunti-
ria nas organizag¢bes e do imagindrio moderno e
discurso organizacional. O segundo apresenta a
abordagem metodolégica; e o terceiro, trés cate-
gorias de andlise dos resultados encontrados na
pesquisa: a submissdo a vontade do dono, os pre-
ciosos recursos humanos e a supervalorizagio dos
préprios predicados. Finalmente, apresentam-se

as consideracoes finais.

2 A ONIPRESENCA DAS RELACOES
DE PODER NAS ORGANIZACOES
MODERNAS

A empresa moderna comegou a tomar for-
ma a partir da década de 1820 com a combinagio
de mudancas juridicas e econdmicas e com o desen-
volvimento das companhias por agoes. Seus admi-
nistradores eram conhecidos coletivamente como
funciondrios publicos sem que fossem emprega-
dos do governo e sdo, provavelmente, os primei-
ros exemplos do executivo que vive em funcgio da
empresa, do funciondrio leal, do homem da com-
panhia (MICKLETHWAIT; WOOLDRIDGE,
2003), ou homem da organizacio, definido a par-
tir do conceito de the organization man de William
Whyte sobre o “homem cujos valores e crengas
sdo os valores e as crengas das organizagdes de que
participa, o homem cujo comportamento ¢ con-

dicionado pela organizagio, de forma a tornar
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minima, sendo inexistente, sua drea de autono-
mia individual”. (MOTTA; BRESSER-PEREIRA,
2004, p. 2-3).

Pode-se dizer que na perspectiva da orga-
nizagio, Faria (2004) afirma que desde o final da
década de 1970, o capitalismo passa por processo
de reestruturagio produtiva, no qual a ldégica
taylorista-fordista vem sendo substituida por um
novo formato. As empresas pos-fordistas, sob o
argumento da reestruturacao das relacées de tra-
balho, comecaram, entio, a fazer uso constante
da manipulagdo da subjetividade do trabalhador,
redirecionando as relagées de trabalho e de domi-
nagao nas organizagoes. E, ao mesmo tempo em
que valoriza os recursos humanos, a empresa promo-
ve aameaga do desemprego. (SIQUEIRA, 20006).

Se a organizagio fracassa, “é sempre ao indi-
viduo que a responsabilidade é imputada. Assim,
os individuos estio sempre em situagio de prova,
em estado de estresse, sentem queimaduras inter-
nas, tomam excitantes ou tranqiiilizantes para dar
conta da situagdo de ter um bom desempenho, para
mostrar sua ‘exceléncia’; e quando esses individuos
nao sio mais uteis, eles sio descartados apesar de
todos os esforcos despendidos”. (ENRIQUEZ,
2006,).

E o apogeu do temporirio e do descartével,
fendmeno que entra na discussdo das relagoes de
poder envolvidas na dindmica organizacional.
Faria (2003) analisa o poder sob diferentes
enfoques e em diversas dreas do conhecimento,
apresentando, ao final, avaliagio critica do con-
junto abordado com uma proposta conceitual

mais ampla de que o poder seja definido como:

a capacidade que tem uma classe social (ou
uma sua fra¢io ou segmento), uma catego-
ria social ou um grupo (social ou politica-
mente organizado) de definir e realizar seus
interesses objetivos especificos, mesmo con-
tra a resisténcia ao exercicio desta capacida-
de e independentemente do nivel estrutural

em que tal capacidade esteja principalmente
fundamentada. (FARIA, 2003, p. 108).

A defini¢io de Faria cumpre seu propésito

de servir de ferramenta para estudos organizacio-

nais e de suas dindmicas contraditérias, e ainda
mais, revela sua opgio conceitual pelos enfoques
comportamental e psicossocial, a mesma a ser
adotada neste estudo. Para o enfoque psicossocial,
pode-se trabalhar com a defini¢io de poder de

Enriquez (2001, p. 54), que o trata como:

uma relagao de cardter sagrado de tipo assi-
métrico, que se estabelece, de um lado,
entre um homem ou um grupo de sujei-
tos que formam um conjunto ou um apa-
relho especifico que define os fins e as
orientagdes da sociedade, dispondo do
uso legitimo da violéncia, e, de outro lado,
um grupo mais ou menos amplo de indi-
viduos que dao seu consentimento as nor-
mas editadas. Este consentimento pode
ser obtido pela interiorizacao dos valores
societais (sic), pela adesio ativa as orienta-
¢Oes propostas, pela fascinagao ou sedu-
¢ao exercida pelos dominadores ou pelo

medo de sang¢oes.

Apesar dos homens de poder tentarem
concebé-lo como propriedade, um atributo pes-
soal, Enriquez (2001) insiste no conceito de rela-
¢40, mesmo que raramente seja percebido como
tal. Argumenta-se que uma relagiao nao pode se
revestir de cardter sagrado. Uma propriedade pode,
quando destinada a um ser excepcional, acima dos
homens, situado no mito. Enquanto a maioria
dos individuos estd destinada a viver na histdria,
no cotidiano. “Dizer que o poder é sagrado significa,
também, dizer que ele se situa fora do contrato”.O
poder recusa a idéia de contrato, de transferéncia
a uma entidade representativa de um determina-
do grupo, e a substitui pela de institui¢ao, mobi-
lizadora das pulsées e dos imagindrios sociais.
(ENRIQUEZ, 2001, p. 56).

O poder ¢ apreendido em uma relagao
terndria (pai/mae/filho) e assimétrica, ndo pode
existir sem consentimento. A experiéncia primi-
tiva do poder acontece na relagio do filho com a
figura do pai, o pai tem o poder sobre o filho e ¢
detentor exclusivo das normas da ag¢io. O poder
é sagrado e legitimo, pois “o pai deve ser respeita-

do, porque ele ¢ a lei imutdvel, porque ele deter-
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mina os interditos, porque ele é tabu, porque ele
tem somente direitos, enquanto os filhos tém
somente deveres’. (ENRIQUEZ, 2007, p. 17).
E o poder também provoca respeito e amor.
O que caracteriza este amor é que ele é profun-
damente repressivo, “os sujeitos sio totalmente
dependentes do mestre e tentam se tornar seme-
lhantes a ele.” (ENRIQUEZ, 2007, p. 29). Toda
empresa é fundada a partir de uma histéria inici-
al, transformada em “hino fundamental, cantado
e decantado em todos os encontros e situagoes
marcantes das pessoas daquela organizagio”.
(SCHIRATO, 2004, p. 35).

Enriquez (1997, p. 41) afirma que “nao hd
sociedade sem discurso inaugural e sem a transmis-
sao desse discurso”, sua auséncia nos entregaria
ao mundo da animalidade. Esse discurso perten-
ce a instAncia mitica. O mito fala da origem das
coisas e da origem da comunidade, é uma “narra-
tiva sem data de acontecimentos, no exterior da
histéria e abrindo-se a histéria”. (ENRIQUEZ,
1997, p. 41); e oferece paradigmas significativos
do comportamento humano e cria arquétipos de
caracteres exemplares que o ilustram e, ao mes-
mo tempo, estabelece modelos a seguir.

A organizagio constitui a busca da reali-
zac¢ao do mito original, em que todo o processo
operacional de viabiliza¢ido do trabalho se reduz a
justificativa para o cumprimento de uma missiao
clara desde o momento de sua fundagao. O dis-
curso organizacional é um mito que a empresa
busca realizar. (SCHIRATO, 2004)

O mito ¢ criador do vinculo social, a
medida que trata de congregar a comunidade em
torno da narrativa, provocando a identificagio
com os protagonistas do drama. Como compor-
tam parte da verdade, aceitd-lo totalmente signi-
fica negar todo interesse 8 mudanga e  constatagiao
dos valores estabelecidos. “Viver no mito é viver
sem revolta, aceitar a lei do pai que é a da tribo e
a pronunciada pelos ancestrais”. (ENRIQUEZ,
1997, p. 44). O mito ¢ a tradugao dos fantasmas
individuais e coletivos mais primitivos, os que
se referem a possibilidade mesma da existéncia.
“E por isso que o mito toca profundamente os
homens, os leva a aderir e os faz amarem uns aos

outros”. (ENRIQUEZ, 1997, p. 47).

A utilizagao do mito que “permite elevar o
comum dos mortais 2 altura dos Seres de que ele
fala” (ENRIQUEZ, 1997, p. 42) auxilia sobrema-
neira na compreensao dos conceitos deste capitulo,
especialmente quando se trata de sedugdo e de
fascinio. “Para que o mito tenha forca e provoque
adesio, é necessdrio que o seu conteido mobilize
os afetos das pessoas [...] 0 mito permite a reali-
dade interna se exprimir por proje¢io, e ao recal-
que retornar”’. (ENRIQUEZ, 1997, p. 44-45).

Na defini¢io de controle do amor, Enriquez
(1991, p. 286-289) fornece indicagbes sobre os
dois modos de funcionamento do discurso amo-
roso: a seducio, que reside na aparéncia e no jogo
de aparéncias, e o fascinio, préximo da hipnose.
“A seducio ¢ desvio, ¢ transgressao, mas é tam-
bém o atrair, encantar, fantasiar, prometer o pa-
rafso, é prender o outro no seu préprio desejo”.
(FREITAS, 2001, p. 15). O fascinador manipula e
persegue, mas a0 mesmo tempo anuncia: “o sonho
de cada um pode se tornar realidade, vocés serdo
todos deuses, semelhantes a mim. O sujeito, entio,
cai completamente na armadilha de seu préprio
desejo e nao terminard nunca de pagar a divida
ao fascinador”. (ENRIQUEZ, 1991, p. 287).

Enriquez (2001, p. 59), por sua vez, afir-
ma que “o homem ama aquilo a que é submeti-
do; ele deseja ser dominado por poderes fortes
[...], com os quais ele possa se identificar, pois
estes lhe dao a seguranca de fazer parte de uma
coletividade legitima, de ter recebido a ungao da
verdade”.

Qualificar o trabalhador assalariado como
colaborador é ndo somente uma mencio hipé-
crita da realidade, como também uma estratégia
de ampliacio das bases do comprometimento do
sujeito com a organizac¢do. (FARIA; SCHMITT;
MENEGHETTI, 2007).

Nesse momento, ao designar seus traba-
lhadores de parceiros ou colaboradores, a organi-
zagdo propde uma nova visualizagio sobre si mes-
ma, da entidade que se transforma, que muda e
que se mantém viva. O uso sistemdtico desse instru-
mental reestrutura aspectos afetivos eferentes
a relagio do trabalhador com a organizagio e
expressa outro status, outro sentido para o empre-

gado. (PIMENTA; CORREA, 2007). A transfor-
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magio da valorizagao do colaborador aparece com
a finalidade de adocicar a tensiao que possa gerar
desconforto nas comunica¢des que denotam va-
lores, normas e regras. (FARIA; SCHMITT;
MENEGHETTTI, 2007). A submissio é facilita-
da quando todos se sentem parte da decisio, afi-
nal sao colaboradores. Dessa forma, cabe abrir um
espaco para a discussio que se torna cada vez mais
cara a sociologia clinica e & psicodinimica do tra-

balho: a servidao voluntdria.

3 SUBMISSAO E SERVIDAO VOLUNTARIA
NAS ORGANIZACOES

La Boétie (2003) apontou duas razoes para
a servidao voluntidria: o hédbito e a covardia. Pela
sua natureza, o ser humano conserva o hdbito que
lhe foi dado pela criagao, serve de boa vontade
porque nasceu servo e foi criado como tal. A
segunda razio, proveniente da primeira, é que as
pessoas, na presenca dos tiranos, tornam-se facil-
mente covardes e efeminados. Pode-se, ainda,
considerar que “a submissio reflete uma forma
de comportamento adequada, prestigiosa, aceita
ou decente”. (GALBRAITH, 1999, p. 23).

“Servidao e fascinio [...] sao faces de uma
moeda. Dizem respeito a relagao dos homens den-
tro do grupo e, mais, da relagdo estrutural do
homem no grupo. Portanto é uma constante na
vida das instituicbes humanas de uma maneira
geral”. (SOUKI, 1999, p. 44). Pages et al (1993,
p. 86) afirmam que “os empregados sentem ne-
cessidade de preservar a qualquer pregco a ima-
gem gratificante que formaram de sua empresa
para poderem conservar a fé que investiram nela”.

Enquanto La Boétie (2003, p. 33-34) afir-
ma que todos os homens “tém qualquer coisa de
homem, antes de se deixarem sujeitar, é preciso,
de duas, uma: que sejam forgados ou enganados
[...]” Enriquez (2006) defende que essa “perver-
sao pode, alids, assumir duas formas: a) uma for-
ma ativa, na qual o perverso utiliza, com gula, os
demais para tornd-los dependentes e submissos, e
contribuir a sua prépria servidao e humilha¢io;
b) uma forma passiva, a apatia, tal qual j4 obser-

» »

vada no século XVIII por Sade”.

O controle do ser humano, como ser
social, é a preocupagio constante dos
homens do poder. Dizer controlar é dizer:
como impedi-los de perceber o que lhes
acontece, como submeté-los, tornando-os
satisfeitos em sua submissdo, ou pelo me-
nos prontos a aceitd-la. (ENRIQUEZ,
2001, p. 68).

La Boétie (2003, p. 45), apesar de nao afir-
mar literalmente, também trata do condiciona-
mento social, especialmente quando afirma que
“jamais aconteceu que os tiranos, para se assegu-
rarem, nao se tenham esforcado a acostumar o
povo com eles, nio somente A obediéncia e a
servidao, mas ainda a devocao”.

Do ponto de vista do dominador, “e sen-
do diversos os modos de chegar ao poder, sempre
a maneira de reinar é semelhante: tratam os elei-
tos como se tivessem pegado touros para domar
e os conquistadores como se fossem suas presas
e os sucessores pensam fazer deles seus escravos
naturais”. (LA BOETIE, 2003, p. 33).

A relagio pai-filho é substituida por uma
relagao entre irmaos, porque a relagao de poder,
assimétrica no inicio, torna-se progressivamen-
te simétrica. E, uma vez que a relagio edipiana
dificilmente resulta em relacoes simétricas, os
filhos sao obrigados a matar o pai. Porém, o assassi-
nato impede os filhos de considerar o pai como

homem, e por isso sio levados a divinizd-lo.

(ENRIQUEZ, 2007).

A verdadeira significa¢io do complexo de
Edipo ¢ que o assassinato nio resolve nada.
A permanéncia no nivel da satisfagio da fan-
tasia impede a entrada no mundo real. [...]
O assassinato ¢ somente simbdlico, o que
ocorre na verdade é uma apropriagio do
pai pelo filho. (ENRIQUEZ, 2007, p. 15).

Assim como Pagges et al (1993, p. 223) se
questionaram, “o que torna possivel um sistema
como este de dominagio e por que ele nao é ques-
tionado por aqueles que o sofrem?” La Boétie
(2003, p. 47) questiona “que outra coisa é apro-

ximar-se do tirano, colocar-se por trds de sua
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liberdade e, por assim dizer, unir as duas maos e
abragar a servidao?”, e Galbraith (1999, p. 17)
afirma que “do alto executivo de uma empresa
geralmente se exige uma submissao mais comple-
ta aos propdsitos da organizacdo. Ele ou ela nio
deve falar nem pensar nada que seja contrdrio aos
objetivos da empresa. Nio deve jamais em ptblico
— e, se for prudente, nem mesmo em particular —
suscitar dividas sobre a profundidade e sinceri-
dade do seu compromisso”.

Faria, Schmitt ¢ Meneghetti (2007) de-
fendem que, quanto mais a organizagao utilizar
prdticas socialmente aceitas, maior serd a submis-
sdo em relagdo as normas; e também que a redugio
ou minimiza¢io das formas de questionamentos
e de reflexoes sao condi¢oes indispensdveis para o

seqiiestro da subjetividade dos empregados.

4 IMAGINARIO MODERNO E DISCURSO
ORGANIZACIONAL

Freitas (2000, p. 59) afirma que a preten-
sdo das (grandes) empresas é “transformar-se na
instituicio social por exceléncia, no ator central
da sociedade, fornecendo o modelo de referéncias
predominantes para o conjunto dos comporta-
mentos coletivos”; e apresenta cinco temas pre-
sentes no imagindrio organizacional moderno,
repetidos por empresas de diferentes paises, diver-
sos setores e tamanhos e com missoes distintas.
“Seu contetido visa a criar um quadro favordvel
na estrutura mental dos sujeitos e em sua forma
de pensar a organizac¢io”. (FREITAS, 2000, p. 59).

O primeiro dos temas é a empresa-cidada
que tem o sentido de ser capaz de superar seus
interesses particulares em nome do bem comum,
pela sua natureza simplesmente nao pode existir.
No segundo tema, o culto da exceléncia, Freitas
(2000) afirma que perseguir a exceléncia torna-se
um valor em si, capaz de ser superado e avaliado
em termos de conquistas individuais. O lugar da
juventude eterna, terceiro tema presente no dis-
curso organizacional, trata da nega¢io da morte
e do fracasso, e da necessidade de ser sempre
jovem. Flexibilidade é a palavra de ordem, que

garante o rejuvenescimento permanente €, a0 mes-

mo tempo, por ser condigdo essencial de sobrevi-
véncia, representa o pesadelo dos executivos. O
quarto tema universal presente no imagindrio
organizacional trata das empresas como restaura-
doras da ética e da moralidade. “As organizacées
modernas se apresentam nio s6 como o modelo a
ser seguido pelas demais instituigdes sociais, mas
também como guardias dos mais altos valores so-
ciais e da moralidade publica”. (FREITAS, 2000,
p- 67). O discurso da empresa como comunidade
¢ 0 quinto tema. As organiza¢oes modernas se per-
cebem como modelo de comunidade ou familia.
O lugar de trabalho é também o lugar do ladico,
a organizagdo invade a esfera do privado.

Siqueira (2006) analisa o discurso organi-
zacional a partir de uma perspectiva critica de
controle, baseado principalmente na gestao do
afetivo (de Enriquez), procurando compreender
as condigoes sociais em que se encontra e de acor-
do com suas contribui¢bes tanto 2 manutencao
das relagoes de poder e de dominagao quanto as
transformagoes dessas relagoes. O discurso organi-
zacional, em sua concep¢io, apresenta-se em seis
categorias conceituais: o superexecutivo de sucesso;
0 comprometimento organizacional; os modismos
gerenciais que se reproduzem no ambiente organi-
zacional; a participagdo dos funciondrios; a preo-
cupagio da organiza¢ido com o individuo e a sua
saude fisica e psiquica; e as listas das melhores
empresas onde se trabalhar.

O superexecutivo de sucesso nas organi-
zagdes busca o “paraiso perdido, a concretizacao
do desejo de fama e reconhecimento, um espago
para viver seus sonhos e projetos” (SIQUEIRA,
2006, p. 109) e oferece em troca seu comprome-
timento com os objetivos da empresa. O discurso
do comprometimento organizacional nio passa
de pano de fundo para que as empresas possam
manipular e seduzir o individuo, tornando-o cada
vez mais comprometido com a empresa, princi-
palmente pela ameaca de desemprego. A partici-
pagio, ou envolvimento do individuo com os
objetivos da organizacgio, é meio para o que a classe
dirigente pretende alcangar, e nao meio de emanci-
pagdo do individuo.

A categoria dos modismos gerenciais trata

do esforgo das empresas para langar programas que
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energizem e motivem o individuo, cuja principal
critica se relaciona ao tipo de trabalho que inibe
o desenvolvimento do seu senso critico no mundo
corporativo; assim como a categoria da sadde nas
empresas “torna-se elemento do discurso a partir
do momento em que o individuo sofre com os
efeitos das relagoes de trabalho que se tornam mais
angustiantes e cheias de temor, ou perda de poder
e do prestigio, ou, principalmente, pela perda do
emprego”. (SIQUEIRA, 2006, p. 169-170).

Na tiltima categoria, o discurso das melho-
res empresas onde se trabalhar, Siqueira apresenta
e analisa criticamente os parAmetros utilizados na
pesquisa brasileira de 2000: saldrios; beneficios;
oportunidades de carreira e treinamento; seguranca
e confianga na gestao; orgulho do trabalho e da
empresa; clareza e abertura na comunicagéo inter-
na; camaradagem no ambiente de trabalho; e res-
ponsabilidade social. Estes critérios, segundo o
autor, trabalham o imagindrio dos individuos ocul-
tando uma série de mecanismos de dominacio.
Os individuos “deixam-se dominar na esperanca de
que seus desejos pessoais possam ser atendidos”.
(SIQUEIRA, 2006, p. 185).

5 ABORDAGEM METODOLOGICA

Neste estudo, optou-se pela pesquisa qua-
litativa, utilizando-se roteiro semi-estruturado nas
entrevistas dos oito executivos que colaboraram
com o estudo. Gaskell (2002) coloca que a finali-
dade real da pesquisa qualitativa ndo é contar
opinibes, mas, ao contrario, explorar O espectro
de opinibes, as diferentes representagoes sobre o
assunto em questio. O objetivo é maximizar a
oportunidade de compreender as diferentes posi-
¢oes tomadas pelos membros do meio social. Os
elementos de pesquisa foram, entéo, categorizados
de forma preliminar conforme prescrito por
Bardin (1977), na busca de chegar na represen-
tagdo simplificada dos dados brutos. Os dados
primérios foram obtidos com executivos que
ocupam cargos de lideranga em grandes grupos
organizacionais de setores distintos, mas com
unidades de negdcio de varejo concorrentes no

mesmo mercado.

Limitou-se o estudo ao Distrito Federal,
em fun¢io da proximidade com os sujeitos de
pesquisa. Os entrevistados ocupam cargos de
lideranga nas suas empresas, sendo responsdveis
pelas decisbes estratégicas das organizagoes.

A relacao do executivo com o discurso
organizacional nas duas empresas estudadas foi
descrita a partir de trés categorias de andlise: a
submissdo a vontade do dono, os preciosos recur-
sos humanos e a supervalorizagao dos préprios
predicados. As categorias se sobrepéem, em
certos casos, da mesma forma que se comple-
mentam e devem ser consideradas como meca-
nismo fundamental para a compreensido dos
resultados.

Os resultados foram obtidos por meio de
andlise de discurso para se compreender o que é
dito e o que nio foi dito, a partir de uma perspec-
tiva critica. Buscou-se apreender as condigoes so-
ciais, e também como os individuos e as organi-
zagbes fazem uso de estratégias comunicativas.
(SIQUEIRA, 2006). “A andlise do discurso é um
método que visa nao s6 apreender como a men-
sagem ¢ transmitida, como também explorar o
seu sentido. Analisar o discurso implica em con-
siderar tanto o emissor quanto o destinatdrio da
mensagem, bem como o contexto no qual o dis-
curso estd inserido”. (VERGARA, 2006, p.25). E
fundamentalmente a andlise do discurso nos au-
xilia no momento em que, de acordo com
Fairclough (2001, p.91), “a prética discursiva ¢é
constitutiva tanto de maneira convencional como
criativa: contribui para reproduzir a sociedade
(identidades sociais, relacées sociais, sistemas de
conhecimento e crenga) como é, mas também

contribui para transformd-la”.

6 A SUBMISSAO A VONTADE DO DONO

Enriquez (1997, p. 72) afirma que “as ins-
titui¢hes se originam a partir de uma pessoa prin-
cipal. Quer isso seja através de Deus, do pai de
familia, do senhor ou do lider militar, as institui-
¢oes colocam o problema da paternidade”. Freitas
(1991, p. 78) também reconhece o papel do fun-

dador, mas argumenta que
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o crédito a ele atribuido tem sido superes-
timado. Deve-se considerar a saliéncia do
papel do lider, que faz com que ele figure
como destaque na meméoria das pessoas, o
que tende a causar suposi¢oes de responsa-
bilidades; além disso, os fatores contextuais
também tém sua importincia na influén-
cia do contetido que é compartilhado.
Nesse sentido, o fundador é também fun-
dido num sistema moldado por forcas que

estao além do seu controle individual.

O que o dono quer estd sempre muito claro,
seus desejos devem ser satisfeitos, é para isso que
existe a empresa, essa é funcio de todos na empre-
sa. Ao manifestar claramente suas vontades, seus
desejos, o dono expressa seu poder de pai sobre o
filho, “o pai enuncia a lei que o filho deve seguir.
Ele é obrigagao”. (ENRIQUEZ, 2007, p. 22).

O meu discurso ¢ muito claro, porque é
aquele que eu recebi do meu chefe e que ele
recebeu do chefe dele. [...] Esta empresa
tem um dono, o dono tem vontades, o dono
tem mulher e filhos, e todos eles também

tém vontades. (executivo entrevistado).

A visao que os executivos tém sobre o
modo com que os desejos do dono serdo atendi-
dos é que pode tornar a tarefa prestigiosa. Siqueira
(2006) argumenta que o individuo se compro-
mete com a empresa por ameaga de desemprego,
por se envolver nas promessas da empresa, ou sim-
plesmente de modo teatral, por interesse no pré-
prio sucesso. Também ressalta o autor, que a
empresa pode conquistar esta adesio quando o
individuo se identifica com seus objetivos. Neste
caso, ao destacar as caracteristicas do dono, a
empresa envia uma mensagem direta aos empre-
gados de quais siao as qualidades desejdveis na
organiza¢io, buscando a identifica¢do dos obje-
tivos pessoais com os da empresa.

O superexecutivo de sucesso, personificado
na figura do fundador, dedicado e comprometi-
do com a sua organizagao, mostra claramente suas
habilidades e expoe seus desejos para buscar com-

prometimento das suas equipes por meio da sub-

missdo, convenientemente disfarcada no proces-
so de cerco ideolégico. Os executivos colaboram
para a prépria doutrinagdo ao seguir o exemplo
de sucesso do pai.

Distingiie-se, ainda, o mito do grande
homem e o mito do pai-patrio, como definidos
por Schirato (2004). O mito do pai-patrio traz
em si caracteristicas como o autoritarismo, o con-
trole e o paternalismo; e o mito do grande
homem corresponde ao triunfo de um homem
que proporciona sucesso aos seus seguidores. Lem-
brando que a adesao implica em aceitar o mito e
que “aceitar totalmente o mito significa negar todo
interesse 3 mudanca e A constatagio dos valores
estabelecidos. Viver no mito é viver sem revolra,
aceitar a lei do pai que ¢ a da tribo e a pronunci-
ada pelos ancestrais”. (ENRIQUEZ, 1997, p. 44).

A empresa moderna busca imitar a estru-
tura familiar tradicional na qual o patrao age como
o pai que sustenta o filho enquanto ele lhe é fiel, e o
castiga quando seu comportamento ¢ diferente do
esperado. O patrio confia na adesio integral dos
subordinados ao seu discurso; a submissao é recom-
pensada e a desobediéncia, severamente punida.
Assim como a figura do manipulador-perverso,
de Enriquez (1997), que reduz as relagoes humanas
a simples relacoes de objetos, aquele que deseja

fazer o mundo inclinar-se diante do seu modelo.

Esta cultura [paternalista] vem de cima
para baixo. Eu também era tratado como
filho. Hoje eu trato meus funciondrios
como filhos. Assim, passa para todo mun-
do. [...] Quando vocé tem essa relagdo
paternalista, vocé trata [0 empregado]
como se fosse filho, entido vocé estd preo-
cupado com a sua familia, vocé quer que

a pessoa melhore. (executivo entrevistado).

No entanto, pode-se argumentar que essa
visdo de cultura familiar, de lugar onde os lacos
fraternos se complementam, como na categoriza-
¢io de empresa como comunidade, de Freitas
(2000), que os executivos tém da empresa seria
simplesmente fachada para outro mecanismo de
controle da vida extratrabalho do empregado.

Siqueira (2006), em sua categoria de satide nas
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empresas, afirma que quando se trata de um empre-
gado com bom desempenho, a empresa tende
a se relacionar com sua familia, aumentando
os lagos e reforcando a certeza da divida que o
empregado tem para com ela.

O senso de familia que a empresa desper-
ta em seus empregados é percebido como muito
importante pelos executivos, a ponto de a avalia-
¢ao que a familia do empregado faz da sua relagio

de emprego ser citada:

Vocé percebe como vocé é com o funcio-
ndrio quando vocé encontra alguém, mae
e a esposa, alguém de fora, se o funciond-
rio chega em casa e diz que aquele chefe ¢
um “filho da puta, ¢ isso, isso e aquilo”, a
mae, ou a mulher j4 te olha um pouco atra-
vessado; mas se alguém fala: “o chefe
cobra, mas é gente boa”, ou qualquer coisa
assim, a coisa ¢ diferente, entiao de vez em
quando que ji escutei de mae assim: “se
precisar o senhor pode puxar a orelha,
viu?”, “nio eu nio eu nio preciso disso
nio’, mas a coisa é mais ou menos assim.

(executivo entrevistado).

O fundador assume o papel de empreende-
dor, procurando despertar nos seus empregados
o mesmo desejo de investir na prépria criatividade,
ser engenhoso e nio se deixar intimidar pelas difi-
culdades, como o grande homem sugerido por
Schirato (2004).

Eu tenho amigos que trabalham em empre-
sas concorrentes ¢ que me dizem: “Vocé
nio sabe o que é trabalhar em uma empre-
sa que nao tem dono; a gente tem total
liberdade para fazer as coisas, mas essa
total liberdade vira o samba do crioulo doi-
do, nao tem quem te cobre resultados”.

(executivo entrevistado).

O fascinio pelo fundador combina-se com
a seducio de trabalhar na empresa que é referén-
cia de mercado, na lider. A seducio e o fascinio
caminham juntos desde o processo seletivo e per-

manecem no cotidiano dos empregados — pela

repeti¢io constante das virtudes do fundador e
pelos seus exemplos de sucesso pessoal e empre-
sarial — quando se juntam a submissdo, em maior
ou menor escala. A serviddo aparece de modo
bastante sutil, principalmente na habitualidade.

O fundador seduz e fascina, mas princi-
palmente fascina, os executivos, que sio seduzi-
dos (pelo fundador), mas que também seduzem
(suas equipes). Ndao hd promessas vazias, tam-
pouco expectativa de se substituir o fundador-
fascinador. “O homem deseja ser dominado por
poderes fortes” (ENRIQUEZ, 2001) e o fundador
realiza o desejo dos seus executivos.

A submissdo ocorre de duas formas prin-
cipais, que se completam: pela adesio total dos
executivos aos propdsitos, objetivos e metas da
organiza¢io; e pela utilizagdo, pela empresa, de
prdticas comerciais e organizacionais socialmente
aceitas. A primeira fortalece o comprometimento
dos empregados, enquanto a segunda minimiza
suas resisténcias e questionamentos.

A percepcio dos executivos entrevistados
¢ que a submissao na empresa ocorre por iniciativa
do empregado, como uma conseqiiéncia indese-
jada das prdticas de poder e de controle dentro da
organizagio e nio como resultado de uma politica

de recursos humanos.

7 OS PRECIOSOS RECURSOS HUMANOS

Freitas (1991, p. 79) destaca as atribui¢oes
tipicas da administragdo de recursos humanos,
“tido como o verdadeiro guardido da cultura”,
entre elas: a veiculagdo de estdrias que revigoram
os valores, prioridades e os mitos eleitos; a prepa-
racio de solenidades para celebrar heréis e desta-
car o comportamento exemplar; e a defini¢do e
interpretaciao de mensagens adequadas.

Ao destacar esses valores e ao assumi-los
como modelo desejado de comportamento para
seus empregados, a empresa confirma sua inten-
¢ao de se transformar no ator central da sociedade
e tem seu imagindrio moderno descrito por meio
de duas diferentes categorias: a empresa-cidada e
o culto da exceléncia (FREITAS, 2000). A excelén-

cia torna-se o valor a ser perseguido, conquistado.
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Nao hd obstdculos quando se tem talento. A empre-
sa reconhece a natureza vencedora de seus lideres
e oferece, como retribuicao, status e realizacio

profissional — privilégios da sociedade moderna.

Essa questio da honestidade, da clareza,
da ética, isso também faz com que as pes-
soas gostem de trabalhar aqui. E muito
bom vocé trabalhar em uma empresa que
vocé sabe que nio vai roubar, que nio vai
estimular vocé a subornar, que nio vai
estimular vocé a fazer qualquer tipo de

falcatrua. (executivo entrevistado).

O discurso do comprometimento organi-
zacional, de Siqueira (2006), complementa a and-
lise das verbaliza¢bes a0 mostrar a bandeira da ética
e da honestidade sendo utilizada para criar con-
forto e reforgar os lagos afetivos entre a empresa e
o individuo, facilitando o processo de substitui¢ao
do imagindrio do empregado.

Siqueira (2006) argumenta que as empre-
sas desenvolvem préticas gerenciais especificas para
aparentar ao empregado que hd uma efetiva preo-
cupagio com seu bem-estar, a ponto de se torna-
rem locais atrativos, de se proclamarem (mesmo
que por meio de um periédico) as melhores
empresas onde se trabalhar. J4 na concepgao de
Freitas (2000) a empresa é cidada quando lhe é
conveniente, quando pode favorecer sua imagem
e ajudar a vender seus produtos; e, sob a perspec-
tiva do individuo, prega a autonomia e cria instru-

mentos de controle cada vez mais sofisticados.

Eu trabalho na melhor empresa do seg-
mento [...] eu vejo pessoas com dez, doze,
quinze, vinte anos de casa. Isso é uma coisa
que nio tem prego. Nisso vocé vé valoriza-
¢a0, valorizacio dos seus talentos. (execu-

tivo entrevistado).

Nao se pode afirmar que trabalhar na
melhor empresa, na lider de mercado, significa
ter as melhores condicoes. Os executivos entre-
vistados mostram-se demasiadamente envolvidos
no discurso de qualidade da empresa, que trata

de aspectos externos a organizagio, a ponto de

desconsiderar os aspectos internos, da relagao de
trabalho.

Ao comentar sobre o nivel de satisfaciao
em relagao a equipe de lideranca e de seu entrosa-

mento com os pares, um dOS executivos afir mou que

os gerentes tém mais ou menos os mesmos
objetivos, todos tém mais ou menos a mes-
ma idade, todos tém mais ou menos o mes-
mo tamanho de equipe, todos estido imbui-
dos do mesmo espirito de equipe, entao,
realmente existe uma certa uniformidade
e uma certa tranqiiilidade na atuagio de

todo mundo. (executivo entrevistado).

A simples idéia da uniformidade do grupo
executivo oferece certo conforto em contraposi¢io
ao pesadelo causado pela categoria da empresa
como lugar da juventude eterna (FREITAS,
2000), onde o heréi de hoje, se nao se atualizar,
torna-se o vililo de amanha. A mesma sensacio
de seguranca pode ser observada em relagio as
categorias dos modismos gerenciais (SIQUEIRA,
2006) e do culto da exceléncia (FREITAS, 2000).
O executivo, ao se perceber parecido com seus
pares no ambiente de cooperagio/competigio,
supde que estard nas mesmas condi¢ées que os
demais, niao necessitando se transformar no
superexecutivo de sucesso (SIQUEIRA, 2006). A
adesio ao discurso é, portanto, facilitada em uma
equipe uniforme onde nio hd disputas internas
pela sucessao.

A adesao total ¢ altamente gratificante,
também pelo sentimento de pertencimento que
ai se encerra: nao estar sozinho, conviver com
iguais diferenciados dos demais, estar encaixado
no fluxo organizacional da produc¢io do trabalho
e no organograma. (SCHIRATO, 2004, p. 97).

8 A SUPERVALORIZACAO DOS PROPRIOS
PREDICADOS

E natural para o executivo que ele se per-
ceba lider, mesmo para os que tém pequenas equi-
pes e apesar de ndo haver uniformidade sobre o

conceito de lideranga, nem consenso sobre quais
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seriam suas caracteristicas desejadas. Os executi-
vos entrevistados definem o lider como exemplo
a ser seguido, um pai que exige muito do filho,
aquele que consegue fazer com que a sua equipe
tenha o melhor rendimento, o responsdvel pelo
sucesso do negécio, aquele em que todos confiam

e acreditam.

Lideranca é exigéncia, é como vocé ter um
filho e exigir muito deste filho: resultado,
ndmeros, postura. [...] As pessoas as vezes
nio entendem o porqué da exigéncia, ¢é
muito mais comodo vocé fazer o estilo
laissez-faire, deixar acontecer. [...] é mui-
to mais cdmodo vocé ficar, as vezes, engo-
lindo sapo do que vocé mudar de empre-
go. [...] Sempre trabalhei muito. Acho,
inclusive, que toda influéncia que tive na
minha equipe foi em fun¢io disso. (exe-

cutivo entrevistado).

A mesma indefini¢io ocorre quando se
questiona o sucesso entre 0s executivos, a manei-
ra como ele é percebido, niao h4, novamente, uma
definicado homogénea ente o grupo, apesar do
reconhecimento de que o sucesso consiste na rea-

lizagcao dos sonhos fora do ambiente de trabalho.

O sucesso meu é hoje. [Se] o executivo
perde o emprego, ele deixa de ter sucesso.
Sucesso ¢ fora da empresa. Eu tenho uma
boa familia, uma boa esposa, um bom re-
lacionamento com meus pais, bom relacio-
namento com amigos, eu acho que isso é

sucesso na vida. (executivo entrevistado).

Afinal, o sucesso ocorre dentro ou fora da
empresa? A falta de clareza na defini¢ao de um
conceito simples e a afirmagdo paradoxal de que
o sucesso estd fora da empresa, mas somente ocorre
se o executivo estiver empregado, mostram que o
imagindrio pessoal j4 foi hd muito substituido.
Ao relacionar o sucesso profissional & familia,
pode-se dizer, também, que o executivo vivencia
a empresa como comunidade, como na categoria
de Freitas (2000). Se puder realizar-se atendendo

aos desejos do dono, tanto melhor.

Siqueira (2006, p. 112) oferece a perspec-
tiva do sujeito em relagio ao segredo do sucesso:
“a dedicacdo, o comprometimento com tudo aqui-
lo que em algum momento vai ser uma garantia
de estabilidade para ele; trabalhar excessivamente
¢ o que ¢é valorizado e exigido dos empregados”.

Por mais que um executivo tente se dife-
renciar dos demais, seja no estilo de gestdao ou na
adogao de novas técnicas gerenciais, hd um grupo
de caracteristicas comuns que o define como tal e
ao mesmo tempo o distingue dos nao-executivos.
Enriquez (2007, p. 26), na 6tica do poder basea-
do na personalidade do chefe, define atributos que
caracterizam o lider: inteligéncia, autoconfianga,
vontade, desejo de realizacio, forca de cardter,
orientac¢io para a realidade, dominancia, sociabi-
lidade, extroversao, maturidade de julgamento e
emocional.

Todas estas caracteristicas forma encontra-
das nos sujeitos de pesquisa, em maior ou menor
escala. Enriquez (2007, p. 26) afirma que “uma pes-
soa que tenha esse conjunto de qualidades seria um
chefe sobre-humano”, mas, de fato, acredita-se que
um executivo tenha algumas destas caracteristicas
bem desenvolvidas e outras em desenvolvimento.

As caracteristicas afloram nos discursos.
Pode-se afirmar, por exemplo, que hd consenso
quando se trata de cumprimento de metas: nio
hdio que se questionar, metas existem para serem
cumpridas. E um principio na vida dos profissio-
nais de sucesso. A definigio e o cumprimento
de metas certamente fazem parte do discurso
organizacional formal de todas as empresas, € em
especial daquelas que explicitamente afirmam que
entre os seus objetivos estdo crescimento e lucra-
tividade. A submissido, neste caso, torna-se ainda
mais ficil de ser aceita, por todos.

Outra caracteristica relacionada ao suces-
so, que despontou de forma evidente em todo o
grupo, refere-se ao nivel de exigéncia do executi-

vo em relacdo ao nivel de exigéncia da empresa.

Eu acho os niveis de exigéncia da empresa
e o meu bastante altos, isso é uma coisa de
mercado. [...] Acredito que eu seja mais
exigente do que a empresa, ¢ uma coisa

pessoal. [...] Acho que um profissional que
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trabalha em uma empresa co mo a nossa
hoje, com o nivel de exigéncias que a gente
tem, terd niveis de exceléncia superiores a
outras empresas do mesmo segmento.

(executivo entrevistado).

A percepgao de todos é que sio bastante
mais exigentes que a prépria organizacio, lider
de mercado, reconhecida pela sua exceléncia
etc. O superexecutivo deve ser mais forte que a

superempresa.

A empresa é a minha equipe. Entao eu
preciso criar no grupo uma politica [...]
uma equipe que eu pudesse controlar. Eu
tinha os meus bracos, eu trouxe minhas
liderangas maiores, e ai sim, nés consegui-
mos ter excelentes resultados. (executivo

entrevistado).

Ao afirmar que a empresa é a sua equipe € ao
exigir atitude e vontade, o executivo cumpre a tlti-
ma etapa do alinhamento entre o seu discurso e o da
organizagio. Ao pai se oferecem as melhores igua-
rias; ao patrao, os melhores resultados. O execu-
tivo busca formar a equipe a sua semelhanca, que
por sua vez foi contratado a semelhanca do dono.

A categoria conceitual do discurso organi-
zacional, definida anteriormente por Freitas (2000)
como o culto da exceléncia, cuja demanda ocorre
quando a identidade profissional estd em proces-
so de se tornar a identidade pessoal; quando a
carreira e o status tornam-se os principais respon-
sdveis pela realizagio pessoal e quando o sucesso é
colocado em primeiro lugar surge na andlise como
a multiplica¢ao do discurso do fundador, quando
um dos executivos entrevistados afirma, categori-
camente: “todos os que estio na minha equipe
sao talentos, sendo nao estariam aqui (executivo

entrevistado)”.

9 CONSIDERACOES FINAIS

Para cumprir o objetivo principal de des-
crever a relacio do executivo com o discurso

organizacional como manifestagio de poder nas

empresas modernas, fez-se avaliagio dos discur-
sos formais das empresas e das visdes dos seus prin-
cipais executivos e procedeu-se a andlise do dis-
curso utilizando-se trés grandes categorias, que se
sobrep6em e, em certos casos, se complementam:
a submissao a vontade do dono, os preciosos recur-
sos humanos e a supervalorizagio dos préprios
predicados.

Na primeira categoria de discurso organiza-
cional, destacou-se a importincia da figura do
dono. A premissa de que toda empresa se origina
de uma pessoa, € as relagoes que esta pessoa estabe-
lece dentro da organizagdo respondem, em parte,
ao questionamento inicial de como os que estao no
poder mantém sua dominagdo sobre os outros:
assumindo a paternidade do negdcio, a chefia da
familia, agindo como o dono do negécio.

A interferéncia do executivo na constru-
¢do do discurso se torna natural, uma vez que ele
é o principal beneficiado desta cultura paternalista:
na valorizagio das suas virtudes, na propagacio das
suas idéias, no respeito e na reveréncia dos “filhos”,
na prdtica constante da seducio e do fascinio.

A adesao ao discurso organizacional ocorre,
entdo, por habitualidade; & semelhanca da estru-
tura familiar, o lider carismadtico se destaca, sendo
ele o verdadeiro dono da empresa ou apenas o
executivo responsdvel por um grupo de emprega-
dos. Neste sentido, toda empresa tem estrutura
familiar, desde a pequena oficina caseira cuja cul-
tura passa de pai para filho as grandes corporagées
como a General Electric e a Microsoft. A estrutura
familiar ocorre mesmo na grande corporagio que
se diz altamente profissional e que rejeita quaisquer
caracteristicas de empresa familiar, e também na
empresa publica, que a priori nio tem dono; se
nio em sua ctpula, certamente em muitos dos seus
pequenos departamentos. A estrutura familiar existe
em todas as empresas modernas porque sua ori-
gem estd no hdbito do individuo em se agrupar
desta maneira, e ndo na cultura da organizagdo. A
familia ¢ o primeiro grupo ao qual o individuo
pertence, sua estrutura lhe é, portanto, natural.

A segunda categoria trata dos preciosos
recursos humanos e de sua gestao que, apesar de
nio apresentar estrutura formal nas empresas pes-

quisadas, ¢ exercida pelas liderancas e utilizada
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como instrumento para incentivar o comprome-
timento entre o empregado e a organizac¢io. O
comprometimento organizacional se dd pela
atratividade do saldrio, pelo orgulho de trabalhar
na empresa lider — e todas as empresas sao lideres
em alguma categorizagio — ou simplesmente pela
percep¢ao de se trabalhar em um bom ambiente
profissional.

Ao fomentar o comprometimento organi-
zacional, o executivo busca, na verdade, substituir
o imagindrio pessoal do empregado pelo imagi-
ndrio organizacional. Busca também trabalhar as
zonas ideoldgicas do sujeito, fazendo crescer a zona
intermedidria consciente e transformando a zona
dos valores pessoais em ideologia oficial. Como o
processo de comprometimento normalmente se
d4 por prdticas socialmente aceitas, pouco se per-
cebe do seqiiestro da subjetividade dos emprega-
dos. Portanto, a adesdo ao discurso organizacional
também se d4 pelo comprometimento.

A terceira e tltima categoria do discurso orga-
nizacional, chamada de supervaloriza¢io dos pré-
prios predicados, é baseada no conceito de sucesso.
Apesar de ser diverso e parecer confuso quando
se considera um grupo de pessoas, o conceito de
sucesso ¢ preciso para cada individuo. O executi-
vo, a partir da autopersuasio e do controle ideo-
l6gico, promove a doutrinagiao dos empregados.

Como ocupa posi¢ao de lideranga, com
status social e financeiro, o executivo é considera-
do modelo de sucesso da organizagio. Sua vida
alimenta os sonhos dos seus subordinados, a ponto
de ter seu estilo copiado e imitado pelos empre-
gados, o que contribui para aumentar cada vez
mais sua sensagao de sucesso pessoal. A adesio ao
discurso organizacional, entio, ocorre pelo sonho

do sucesso.
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