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RESUMO

A ideologia esta presente em todas as instancias sociais. Esta dissertacdo tem como objetivo
central descrever como a ideologia da gestdo capitalista se manifesta no processo de selecédo
de profissionais de alto nivel hierdrquico da area de telecomunicagdes. Para tanto, verifica-se
qual a importancia da ideologia no processo de gestao capitalista, sobretudo avaliando o papel
dos intelectuais do capital no processo de formacédo da ideologia. Sdo levantados quais séo 0s
itens (requisitos) avaliados na contratacdo desses profissionais (gerentes e diretores). Em um
primeiro momento da pesquisa séo entrevistados, por meio de uma aproximagéo, quais seriam
esses requisitos segundo consultores que trabalham como selecdo de profissionais de alto
nivel hierarquico. Posteriormente, avalia-se porque esses itens sdo importantes e se existem
diferencas entre o discurso praticado pelos membros da consultoria e a ideologia da gestdo
capitalista. Apds esse levantamento analisa-se que os itens considerados importantes sdo
efetivamente utilizados, segundo os préprios profissionais contratados, e se 0s mesmos tém
ciéncia em relacdo as reais exigéncias do mercado. Avalia-se, depois, se existem
manifestacdes compartilnadas e/ou paradoxos presentes no processo de selecdo dos
profissionais. E, por fim, procura-se elucidar como se desenvolve a racionalizagdo do mal no
processo de selecdo desses profissionais e no seu cotidiano de trabalho. A pesquisa demonstra
gue o estabelecimento dos quesitos importantes, segundo os interesses da ideologia da gestao
capitalista, & fundamental para estabelecer uma “elite” que procura defender seus interesses a

partir de diferenciacGes de competéncias especificas.

Palavras-Chave: Ideologia; Profissionais de Alto Nivel Hierarquico; Processo de Selecéo.
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INTRODUCAO

Este trabalho procura compreender de que forma a manifestacdo da ideologia se
manifesta nas suas diversas formas no processo de selecdo de profissionais de alto nivel
hierdrquico. Nesse processo, 0s individuos aderem as ilusdes e supervalorizagdes como forma
afirmativa de cultura, imaginarios, concepgdes e ideais dos grupos dominantes. N&o basta
ocupar um espaco nas relagcdes sociais, é preciso delimitar e firmar sua posicdo social. Nao
importa o que se faz, pois 0 que realmente importa é a aparéncia do que se faz ou daquilo que
se espera dos individuos.

A espetacularizacdo é a estratégia mais imediata da ideologia, pois é capaz de se
mascarar por distor¢cdes, mentiras ou relativismos. Nao € possivel, com essas “estratégias”,
perceber as contradi¢Oes da realidade, pois, cria- se um “teatro” da vida cotidiana, em que 0s
individuos sdo incorporados pelos desejos coletivos e pelas novas e falsas necessidades —
sendo 0 consumo o exemplo mais plausivel.

No plano da ideologia, os idedlogos ndo sdo 0s atores, Sdo 0s roteiristas e diretores de
um longa-metragem que envolve drama, barbarie, luxiria, chantagem e violéncia. O
capitalismo se apresenta como o local do “espetaculo” em que as trocas afetivas sdo
consequiéncias das regras definidas no plano das trocas econdmicas. Os fil6sofos e cientistas
do Huminismo (ROUANET, 1987) sdo os responsaveis por criarem um arcabouco da razao
que explica e afirma a atual condicdo humana e os profissionais sdo os responsaveis por fazer
da microdinamica da vida cotidiana o palco das barbéries interiores. Assim, os profissionais
de alto nivel hierarquico, enquanto idedlogos do capital sdo os responsaveis por criarem,
reproduzirem e legitimarem as racionalidades que justificam as condi¢des da vida moderna.
Criando “razdes” que justificam a realidade, fazem dela um objeto de manipulacéo das classes

dominantes. Impdem-se um conjunto de racionalidades que, somadas, sedimentam uma
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totalidade quase irrefutavel. Dos discursos “camuflados” da esquerda dita socialista, no fundo
permeados de principios neoliberais, aos discursos ideologicos da responsabilidade social
coorporativa, a “razdo € posta como totalitaria, porque, em sua necessidade avida de
universalidade, ela s6 conhece a unidade, 0 que equivale a levar a destruicdo de todas as
singularidades”. (MATTEI, 2002, p. 11)

A compreensdo das a¢des adotadas, tanto por consultores da area de recursos humanos
como por profissionais de alto nivel hierarquico, passa pela necessidade de conhecer como a
I6gica da mercadoria é incorporada por eles, sobretudo no que tange ao seu fetiche. Tanto os
critérios ou qualificacdes exigidos dos profissionais como a prépria figura do profissional séo
primados de qualidades exploradas, pelos consultores como também pelos proprios
profissionais, clientes, e, de uma forma geral, pela sociedade. Afirma-se uma *“certa
diferenciacdo” desses profissionais em relacdo aos demais, mas ndo se foge da légica da
uniformizacdo de que o proprio sistema capitalista necessita para se reproduzir. Evidencia-se,
no plano do discurso, certa autonomia dos consultores ou dos profissionais, pois séo eles os
detentores do “poder de decisdo”, entretanto, a ideologia do capital é de tal forma impositiva
que ndo “sobra” espaco para uma fuga da consciéncia em relagdo aos determinantes da
realidade. Pelas trocas que ocorrem na vida cotidiana, pelos beneficios materiais, pelas
realizacGes dos pequenos desejos, pelas identidades coletivas, adere-se a um sistema que, na
origem, € de exploracao.

Vale ressaltar o papel da educacdo — nos diferentes graus, objetivos, propostas
pedagodgicas, metodologias empregadas e niveis de complexidade — na formagdo e
sedimentacdo da ideologia da gestdo capitalista. N&do ha proposta pedagogica neutra,
tampouco, ingénua. Todo contetdo inerente & atividade ligada a educacdo tem uma proposta

politica, cultural e ideoldgica, ou seja, atende a um grupo especifico.
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A educacdo formal — graduacdo, pds-graduacdo, cursos técnicos e de formacao
profissional - como formagéo, estd hoje atrelada ao trabalho ndo como principio educativo,
mas como reprodutor das crengas e dos valores da classe dominante. A educacdo para
emancipacdo cede espaco para 0 enquadramento ideologico, ou seja, € carregada de

concepcdes nitidamente marcadas pelos interesses do capital.

Analisando-se do ponto de vista da educagdo, a importancia e relevancia do estudo
deve-se por procurar compreender os diversos conceitos de educagdo para o0 mundo do
trabalho, sobretudo sob a dtica da relacdo capital / trabalho. Trata-se de uma pesquisa que
procura, também, entender a influéncia da ideologia na “formacdo” da consciéncia dos
individuos participantes do processo de selegdo de profissionais de alto nivel hierarquico,
além de avaliar a causa de os profissionais de alto nivel hierarquico, mesmo tendo elevado
grau de educacdo formal (graduacdo, pos-graduacdo, formacao em lingua estrangeira, cursos
de qualificacdo e outros) quase sempre ndo perceberem a apropriagdo do conhecimento

cientifico por parte do capital.

Conforme afirma RICHARDSON (1989), a justificativa da pesquisa leva em
consideracdo a experiéncia vivida pelo pesquisador em relacdo ao fenémeno. Dessa forma, é
natural considerarem-se os fatores emocionais e racionais que justificam o interesse da
pesquisadora pelo referido tema. Assim, nesta parte especifica do texto, dou-me a liberdade

de escrever em primeira pessoa.

Uma trajetoria profissional é, antes de tudo, uma trajetdria pessoal. Escolhas sdo
feitas, muitas com cuidado, outras na inércia da “vida do mercado”. Escolhi a Psicologia
como formacdo profissional, mas, mesmo querendo atuar como psicologa clinica acabei
sendo “obrigada” a entrar para a area de Recursos Humanos. A dificuldade em comecar na
area clinica, por causa da falta de experiéncia ou pela grande concorréncia na area em uma

cidade como Curitiba, levou-me a tomar outros rumos.
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Trabalhei em véarias empresas de Recrutamento e Selecdo, muitas delas como
estagiaria e em precarias condicdes. Com o passar do tempo, fui promovida e, de uma
empresa a outra, acabei sendo admitida por ser considerada uma das melhores do mercado.
Nesse meio, trabalhando cotidianamente com executivos e com a elite das empresas, ndo
havia como néo ser envolvida pela ideologia dominante, pois ela entra pelos poros e, sem
perceber, somos tomados por ela como uma droga que, lentamente, vai dominando a

consciéncia.

Entre glamour e contradi¢bes, ndo demorei em perceber contradiges alimentadas
desde o inicio da vida profissional de qualquer individuo que trabalha em uma empresa
capitalista. Ndo demorei muito para perceber que havia algo incompativel com os meus
valores e acabei entrando em um processo de stress que me rendeu alguns dias de licenca
médica.

Nesse tempo, participei do processo seletivo do programa de mestrado em Educacéo
da Universidade Federal do Parana e, ja nas leituras iniciais, tomei conhecimento de uma
literatura que, a0 mesmo tempo em que explica as contradigdes inerentes ao sistema
capitalista de producdo, cria uma série de conflitos internos. Entretanto, ndo da para voltar
atrés... E nem quero, pois descobri que quero ser uma psicologa clinica. Esta dissertacdo é, de
certa forma, um acerto de contas com meu passado profissional e, mesmo sabendo das
dificuldades de uma pesquisa cientifica dessa natureza, um meio de chegar ao publico em
geral. Acredito que ela pode chegar as mdos de poucos que levardo adiante a luta para

desvelar essa relacdo de exploragdo que ocorre nesse nivel hierarquico.

Assim, sigo meu rumo e vou ao encontro das minhas indagacdes e “dividas” com meu

passado... Sigo em frente mesmo sabendo das contradi¢cdes com que me depararei.
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2. METODOLOGIA DA PESQUISA

A especificagdo do problema que norteia o presente estudo é: De que forma se manifesta a
ideologia da gestdo capitalista no processo de selecdo de profissionais de alto nivel hierarquico da &rea

de telecomunicagdes?

Com o propdsito de responder a essa pergunta central, sdo apresentadas as perguntas

de pesquisa, que auxiliam no seu desenvolvimento.
1. Qual a importancia da ideologia no processo de gestdo capitalista?
a. Compreender a influéncia da ideologia no processo de gestao capitalista.

b. Analisar o papel dos intelectuais no processo de formacdo da ideologia da

gestdo capitalista.

2. Quais sdo os itens (requisitos) avaliados na contratacdo de profissionais de alto nivel

hierarquico (geréncia e diretoria)?
Os elementos, que direcionam o desenvolvimento da resposta para essa questéo, sao:

a. Relacionar e classificar o0s requisitos considerados essenciais para a

contratacdo de um profissional de alto nivel hierarquico.

b. Verificar como os requisitos sao entendidos pelas consultorias que trabalham

com selecédo dos profissionais.

c. Compreender o porqué da importancia dos requisitos questionando 0s

profissionais das consultorias analisadas.

d. Analisar a classificagéo feita pelos profissionais de selegéo e relacionar com o

discurso corrente entre os profissionais da area.
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e. Compreender as relacbes entre o discurso praticado pelos membros das

consultorias e a ideologia da gestdo capitalista.

3. Quiais os itens avaliados no processo de selecédo efetivamente utilizados, segundo 0s

préprios profissionais contratados?
Os principais topicos responsaveis pela verificagdo e analise dos itens sdo:

a. Analisar os requisitos demandados no cotidiano do trabalho dos profissionais

de alto nivel hierérquico.
b. Verificar como os requisitos sdo entendidos pelos préoprios profissionais.

c. Analisar a compreensdo que os profissionais contratados tém em relacdo as

exigéncias do mercado.

4. Quais sdo as relacOes e andlises entre o que € exigido e efetivamente demandado no

processo de selecdo dos profissionais com a ideologia da gestéo capitalista?
Os principais pontos para desenvolvimento desse tépico sao:
a. Compreender os elementos que constituem a ideologia da gestao capitalista.

b. Compreender como se da a relacdo entre os elementos da ideologia da gestdo

capitalista e o cotidiano dos profissionais.

5. Quais sdo as manifestacdes compartilhadas e/ou os paradoxos presentes no processo

de selecdo dos profissionais e suas principais caracteristicas?

a. Atribuir escalas comparativas para os itens relacionados no questionario que

verificara as respostas dos consultores e dos profissionais.

b. Estabelecer as formas como se efetivam as manifestacbes compartilhadas e/ou
os diferentes entendimentos tanto verticalmente (entre os pares) como

horizontalmente (entre os consultores e os profissionais).
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6. Como se desenvolve a racionalizagdo do mal® no processo de selecdo desses

profissionais e no cotidiano do seu trabalho?
a. Verificar como se desenvolve a racionalizagdo do mal.

O delineamento da pesquisa configura-se como uma investigacdo de levantamento
(SELLTIZ; WRIGHTSMAN; COOK, 1987) quantitativa e descritivo-qualitativa. As técnicas
de coleta de dados séo duas entrevistas semi-estruturadas (em profundidade e em momentos
diferentes da pesquisa) e questionario com perguntas fechadas. E realizada analise estatistica
no tratamento dos dados — para a fase quantitativa — e analise de contetdo e do discurso —

para a fase qualitativa.

O objeto de analise sdo os consultores de selecdo de pessoas de alto nivel hierarquico e

os profissionais selecionados por esses.

A pesquisa é dividida em trés fases: primeira, entrevista com o0s consultores de
selecdo. Nessa fase, os dados, levantados por meio de entrevista semi-estruturada, servem
para verificar e classificar os elementos para o desenvolvimento do questionario. Na segunda
fase, € aplicado o questionario fechado com os demais profissionais da area. Na terceira, com
base em dados levantados na primeira e na segunda fase, é elaborado um questionario semi-

estruturado aplicado aos profissionais de alto nivel hierarquico contratados pelas empresas.

Nas entrevistas com os consultores de selecdo, foram levantadas informagdes por meio
de seis entrevistas qualitativas realizadas com profissionais que selecionam profissionais de
alto nivel hierarquico. O tempo médio de experiéncia dos selecionadores atuantes na area em

referéncia é superior a dez anos.

! A racionalizagdo do Mal é a forma como os individuos internalizam a banalizacdo do mal. Esta, por sua vez, é
0 “processo gracas ao qual um comportamento excepcional, habitualmente reprimido pela acdo e pelo
comportamento da maioria, pode erigir-se em norma de conduta e em sua valorizacdo social, mas a banalizacéo
do mal pressupde, em sua prépria origem, a criacdo de condicOes especificas para poder obter o consentimento e
a cooperacao de todos nessas condutas e em sua valorizacdo pessoal” (DEJOURS, 2000:111).
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Os dados sofreram analise de contetido BARDIN (1979) e do discurso
FAIRCLOUGH (2001), cujos resultados serviram para classificar e ordenar os elementos que
compdem o questionario aplicado para os demais profissionais da area. O questionario
estruturado em escala de graus de importancia foi enviado para varios profissionais que
trabalham diretamente com processo seletivo de profissionais de alto nivel hierarquico. Do
total da populacdo definida, 90% das empresas, por meio dos seus profissionais,
responderam. Ao todo, 27 profissionais responderam ao questionario, o0 que torna a amostra,

mesmo sendo intencional, significativa e representativa.

Os dados quantitativos coletados, além de possibilitar analises com os profissionais
atuantes na area de selecdo, serviram para elaboragdo do questionério semi-estruturado para

aplicacdo com os profissionais contratados pelas préprias empresas de sele¢éo.

As entrevistas semi-estruturadas, totalizando 10 (dez), aplicadas com os profissionais
contratados, sofreram andlise descritivo-qualitativa. E importante observar que 6 (seis)
entrevistas foram efetivamente utilizadas, porque foram respondidas exclusivamente por
profissionais contratados da area de telecomunicagfes. Os procedimentos qualitativos, para
esta pesquisa, ttm como objetivo “descrever a complexidade de determinado problema,
analisar a interacdo de certas variaveis, compreender e classificar processos dindmicos
vividos pelos grupos sociais, contribuir no processo de mudanca de determinado grupo e
possibilitar, em maior nivel de profundidade, o entendimento das particularidades do
comportamento dos individuos”. (RICHARDSON, 1989, p. 39). Com essa afirmacdo, pode-
se concluir que tal analise de dados se torna a mais coerente, porque, no presente estudo, a
necessidade de se compreender o comportamento humano e 0s grupos que interagem é
fundamental para a pesquisa. Foi utilizada a triangulacdo na analise de dados para se obter
maior abrangéncia na descricdo, explicacdo e compreensdo do foco de estudo (TRIVINOS,

1987). Tal critério ¢ utilizado para a melhor compreenséo dos fendmenos estudados.
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Os dados secundarios foram analisados segundo algumas técnicas descritas por
BARDIN (1979, p. 42). A anélise de conteudo é “um conjunto de técnicas de analise das
comunicacg0es, visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do
conteddo das mensagens, indicadores, quantitativos ou ndo, que permitam a inferéncia de
conhecimentos relativos as condi¢des de producdo / recepgdo (variaveis inferidas) destas

mensagens”.

BARDIN (1979, p. 213-222) cita a técnica da andlise do discurso pertencente ao
campo da analise de conteido, argumentando que um discurso (ou conjunto de discursos) é
determinado por condi¢cdes de producdo e por um sistema lingiistico. Dessa forma, o
discurso é determinado ndo s6 pelo referente, como também pela posicdo do emissor da
mensagem. As posicdes e lugares, em que se encontram tanto o emissor quanto o receptor,
determinam a estrutura e a formagao social que se relacionam na pratica discursiva. BARDIN
(1979, p. 215), portanto, trata de descobrir “as conexdes que possam existir entre o exterior e
o0 discurso, entre as relagdes de forca e as relagOes de sentido, entre condi¢des de producéo e

processos de produgéo”.

FAIRCLOUGH (2001), pelo estudo de abordagens da analise do discurso?, procura
desenvolver uma abordagem que tem como objetivo investigar as mudangas sociais e
estruturais da sociedade. Pela andlise tridimensional, seu estudo permite avaliar “as relagdes
entre mudanga discursiva e social e relacionar sistematicamente propriedades detalhadas de

textos as propriedades sociais de eventos como instancias de praticas sociais”. (p. 27) Assim,

2 O autor procura fazer uma revisdo teérica e metodolégica das varias técnicas para a aplicacdo da
analise do discurso. Sua analise abrange as areas criticas e ndo-criticas, envolvendo 0s seguintes autores e
correntes: Sinclair e Coulthard, Analise da conversacgdo; Labov e Fanshel, Potter e Wetherell, a Lingdistica
Critica; Pécheux e a Analise do discurso de Michael Foucault.
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a analise do discurso deve focalizar a estruturacdo ou 0s processos articulatorios na

construcdo dos textos e na constituicdo em longo prazo de “ordens de discurso”.

Tanto as técnicas de analise do discurso utilizadas por BARDIN (1979) quanto por
FAIRCLOUGH (2001), representam importante instrumento para anélise das contradi¢des
cotidianas, por meio do qual é possivel identificar a presenca de contradicdes e, também,
discursos elaborados mediante uma racionalidade. Com a interpretacdo do pesquisador, é
possivel identificar “adesdes” e contradi¢cbes ocorridas no processo seletivo de profissionais

de alto nivel hieréarquico.
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3. IDEOLOGIA DA GESTAO CAPITALISTA

Vérias sdo as definicdes atribuiveis a ideologia. A polissemia do conceito torna-se
mais evidente com a multiplicagdo dos grupos sociais militantes na sociedade em defesa de

seus interesses particulares. Lowy afirma que

Existem poucos conceitos na histéria da ciéncia social moderna que sejam tdo
enigmaticos e polissémicos como esse de ideologia. Ao longo dos Gltimos
dois séculos ele se tornou objeto de uma acumulagdo incrivel, até mesmo
fabulosa, de ambigtidades, paradoxos, arbitrariedades, contra-sensos e
equivocos (LOWY, 1987, p. 9-10).

Dos filésofos iluministas aos marxistas da Il Internacional, de Lukacs a Gramsci, de
Adorno a Bourdieu, de Schopenhauer a Sorel (EAGLETON, 1997), o conceito sempre
despertou interesse pela “enigmatica” forma como atraiu tais autores na sua relacdo com a
consciéncia individual e coletiva.

Apesar da importancia da discussao do conceito, ndo é foco desse trabalho fazer uma
revisdo tedrica ou propor uma discussdo que em tdo poucas paginas com certeza seria
comprometida. A compreensédo de ideologia requer entender qual sua origem, quais seus fins,
quais seus mecanismos e quais seus efeitos histéricos (sociais, econémicos, politicos e

culturais). Essa reflexdo ja realizada por Chaui (1985), possibilita afirmar que ideologia

¢ o sistema ordenado de idéias ou representacdes e das normas e regras como
algo separado e independente das condi¢cBes materiais, visto que seus
produtores — 0s tedricos, os idedlogos, os intelectuais — ndo estdo diretamente
vinculados a producdo material das condi¢des de existéncia. E, sem perceber,
exprimem essa desvinculacdo ou separagdo através de suas idéias. Ou seja: as
idéias aparecem como produzidas somente pelo pensamento, porque 0s seus
pensadores estdo distanciados da producdo material. Assim, em lugar de
aparecer que os pensadores estdo distanciados do mundo material e por isso
suas idéias revelam tal separagdo, 0 que aparece é que as idéias é que estdo
separadas do mundo e o explicam. As idéias ndo aparecem como produtos do
pensamento de homens determinados — aqueles que estdo fora da produgéo
material direta — mas como entidades autbnomas descobertas por tais
homens. (CHAUI, 1985, p. 65-6)

A ideologia precisa, ainda, ser entendida como um fendmeno objetivo e subjetivo
involuntario produzido pelas condicdes objetivas da existéncia social dos individuos. O
compartilhamento dos aspectos objetivos e subjetivos é facilitado pelos intelectuais do
capitalismo, ou mais apropriadamente denominados ide6logos do capital.

Um intelectual, conforme Sartre afirma, é

o homem que toma consciéncia da oposicdo, nele e na sociedade, entre a
pesquisa da verdade pratica (com todas as normas que ela implica) e a
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ideologia dominante (com seu sistema de valores tradicionais). Essa tomada
de consciéncia — ainda que, para ser real, deva se fazer, no intelectual, desde
0 inicio, no préprio nivel de suas atividades profissionais e de sua funcdo —
nada mais é que o desvelamento das contradi¢fes fundamentais da sociedade,
quer dizer dos conflitos de classe e, no seio da prdpria classe dominante, de
um conflito organico entre a verdade que ela reivindica para seu
empreendimento e os mitos, valores e tradi¢ces que ela mantém e que quer
transmitir as outras classes para garantir sua hegemonia.” (SARTRE, 1994, p.
30-1)

O intelectual do capital® ndo detém essas caracteristicas. Seu principal objetivo é
impedir a compreensdo das contradi¢es inerentes ao sistema capitalista, seja porque ndo as
conhece ou por simplesmente optarem de modo consciente por essa postura. Dessa forma, o
intelectual a que se refere € o mesmo definido por Gramsci como intelectual orgéanico: “sdo o0s
responsaveis pela dominacédo cultural que procura atingir grupos sociais emergentes, forjados
com o crescimento das forgas produtivas e das relagdes sociais capitalistas”. (GRAMSCI
citado por GONZALES, 1981, p. 93). Entre os representantes mais expressivos dessas
categorias encontram-se: politicos, jornalistas, técnicos, empresarios, militares, enfim, todos
ligados a funcBes econémicas e sociais de reproducdo do sistema capitalista de producéo.

Assim, os intelectuais do capitalismo sé@o representados pelos executivos, consultores
organizacionais, profissionais liberais, diretores e gerentes de empresas, chefias, ou por todos
que compactuem com os valores, costumes, habitos, e os defendam como sendo seus, fazem

parte da elite dominante. Dessa forma,

ideologia burguesa, através de seus intelectuais, ird produzir idéias que
confirmem essa alienagdo, fazendo, por exemplo, com que 0s homens creiam
que sdo desiguais por natureza e por talentos, ou que sdo desiguais por desejo
préprio, isto €, preguicosos, empobrecem. Ou, entdo, faz com que creiam que
sdo desiguais por natureza, mas que a vida social, permitindo a todos o direito
de trabalhar, Ihes da iguais chances de melhorar — ocultando, assim, que 0s
que trabalham ndo sdo senhores de seu trabalho e que, portanto, suas ‘chances
de melhorar’ ndo dependem deles, mas que quem possui 0s meios e condicfes
sociais, mas que sdo iguais perante a lei e perante o Estado, escondendo que a
lei foi feita pelos dominantes e que o Estado é instrumento dos dominantes.
(CHAUI, 1985, p. 78-9)

Os intelectuais do capitalismo tém, ainda, um papel ativo e consciente de alimentar um
falso sistema de justica, baseado na meritocracia e na disseminacao do discurso da igualdade
inicial equitativa. Ao mesmo tempo, agem como “vendedores” de ilusdo e se apresentam
como os principais articuladores da “banalizacéo da injustica social” (DEJOURS, 2000). Sé&o

responsaveis por criarem a dicotomia da justica social versus capacidade do individuo. Para

* Os intelectuais do capital precisam “incluir no conceito de classe capitalista ndo apenas os donos do capital,
mas o0 conjunto de seus representantes (executivos, diretores, alta geréncia, etc.) que, ainda que ndo detenham a
propriedade legal, detém as relacdes de posse”. (FARIA, 20044, p. 86)
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assegurar esse mecanismo de controle social, as idéias precisam ser cheias de ilusdes e de

pequenos “atos terroristas” contra a integridade humana do individuo. Para atingir eficacia e

eficiéncia nisso, o préprio sujeito precisa internalizar o processo de banalizagdo da injustica.

O outro serve, apenas, como o elemento inicial para o processo da banalizacdo. Todavia, o

mecanismo para que iSso ocorra sem questionamentos sobre as contradigdes da realidade

social ocorre por meio da disseminacdo das idéias dominantes como sendo de propriedade

coletiva, mas também individual, em que a producdo das idéias dominantes seja entendida

como pertencimento de todos individualmente. E por isso que

V.

os pensamentos da classe dominante sdo também, em todas as épocas, 0s
pensamentos dominantes; em outras palavras, a classe que é o poder material
dominante numa determinada sociedade é também o poder espiritual
dominante. A classe que dispde dos meios da producdo material dispde
também dos meios de producéo intelectual, de tal modo que o pensamento
daqueles aos quais sdo negados os meios de producdo intelectual esta
submetido também a classe dominante; eles sdo essas relagdes materiais
dominantes consideradas sob forma de idéias, portanto, a expressdo das
relacfes que fazem de uma classe a classe dominante; em outras palavras, séo
as idéias de sua dominacdo. (MARX, 1998, p. 48)

Essa afirmacdo remete a algumas reflexdes:
Apesar da divisdo em classes, a sociedade como um todo incorpora as idéias, os valores,
0s costumes e a moral da classe dominante, de tal forma que os entende como seus, nao
contestando ou mesmo questionando-os.
A reproducdo dessas idéias, valores, costumes e moral requer que os individuos nao
percebam estar divididos em classes, mas compreendam que todos estdo sujeitos as
mesmas “chances” ou tendo a mesma capacidade de realizar seus interesses e desejos.
Para aceitar essa idéia de “igualdade” é preciso compartilhar idéias comuns. Para isso, 0
papel dos aparelhos ideoldgicos (ALTHUSSER, 1989) é importante, pois é na escola,
na igreja, nas organizacdes, no Estado, nos meios de comunicagédo que as idéias deixam
de ser privadas e passam a ter um carater publico. Nesses locais, os discursos, as
praticas, as trocas afetivas sdo responsaveis pela aceitacdo coletiva de idéias, valores,
costumes, sobretudo, porque € na dindmica dos grupos que as trocas objetivas e
subjetivas sao realizadas.
A producdo intelectual €, além da criacdo, reproducdo e disseminacdo das racionalidades
objetivadas, um compartilhar de interesses e desejos originarios na dinamica daquilo que
Enriquez (1995) chama de desejo de reconhecimento e no reconhecimento do desejo.

Dessa forma, os idedlogos sdo aqueles membros da classe dominante ou da classe média

(aliada natural da classe dominante) que, em decorréncia da divisdo social do trabalho em
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trabalho material e espiritual, constituem a camada dos pensadores ou dos intelectuais.

Por meio da manipulacdo das ilusdes da classe dominante, através da articulacdo dos
desejos, da organizacdo do universo simbdlico, da articulacdo do imaginario, os intelectuais
estdo encarregados pela sua universalizacdo. Dessa forma, a classe dominante divide-se em
pensadores e ndo pensadores, ou seja, em “produtores ativos de idéias e consumidores
passivos de idéias” (CHAUI, 1985, p. 95).

No “mundo corporativo”, como denominam os profissionais que vivem a pratica da
administracdo, os intelectuais organicos tém um papel singular na reproducéo da ideologia.
Somados aos académicos da administracdo fazem parte de um “sistema” organizado no
conjunto de ideéias, valores, costumes, crengas, praticas e imaginarios que articulam e
mobilizam uma grande “teia” em torno de ilusdes impostas como verdadeiras. Nao é estranha,
portanto, a afirmacdo de Tragtenberg (1974, p. 15): “a Teoria Geral da Administracdo é
ideologia”.

Sob a influéncia da ideologia “os executivos e dirigentes das grandes corporacdes,
especialmente norte-americanas, tendem cada vez mais a influenciar os processos decisorios
estatais sob o capitalismo. A grande empresa, estruturalmente, mantém as relacbes de
producéo capitalista, procurando ao mesmo tempo manter sua relativa autonomia frente ao
Estado e a sociedade civil. Cabe aos managers harmonizar 0s interesses dos técnicos dessas
grandes empresas, integrando-0s aos dos acionistas e operarios”. (TRAGTENBERG, 1989, p.
1).

Mesmo que a afirmacgédo date dos anos 80, de forma alguma perde sua validade. Ao
contrario, ganha novos contornos ainda mais rebuscados e sutis. O executivo, ou profissional
de alto nivel hierarquico, por opcdo clara e consciente do seu papel na organizacéo, torna-se o
“coronel” do capital, disposto a manter a ordem estabelecida e garantir todas as condicoes
necessarias para a manutencdo da ordem existente. Assim, com o advento dos dirigentes,
surge uma tendéncia modificadora na prética da administracdo: a independéncia de controle
em relacdo a estrutura proprietaria, entretanto, a “sinfonia” é comandada pelo capital. Ha,
portanto, liberdade relativa, em que a regra continua sendo o processo de acumulacéo
capitalista.

N&o se pode afirmar, nesse processo, que 0s executivos ou profissionais de alto nivel
hierdrquico pertencem a outra classe, pois detém em sua posse 0s meios de producéo, mesmo
que ndo sejam somente materiais. De posse da “maquina” organizacional, fabricam os

produtos que geram os controles nas organizacdes a0 mesmo tempo em que S30 responsaveis
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por sedimentar uma ideologia da gestdo capitalista que procura homogeneizar a todos sem
distingdo da classe.

Dessa forma, a organizacao e esses profissionais fazem parte da “grande organizacao”,
e ela “aparece como 0s espacos onde acionistas, gerentes e diretores estabelecem uma relagéo
de compromisso que se da no interior da corporacdo, onde os gerentes e diretores também
possuem agdes. De um lado, nega-se o involucro privado da propriedade, de outro, realiza-se
a concentracdo, que redunda num pequeno ndmero de acionistas apropriando-se dos lucros.”
(TRAGTENBERG, 1989, p. 3).

Nesse processo, a organizacdo é o espaco para o conflito entre proprietarios — na
versdo moderna tida como andnimos pelas sociedades andnimas — e a direcdo da empresa.
Essa “cisd0” ndo ocorre por acaso, deve-se a participacdo mais significativa nos lucros a
serem divididos entre acionistas e dirigentes. Como forma de cooptacdo mais eficaz, os
dirigentes da organizacdo passam automaticamente a serem acionistas, apesar, em muitos
casos, da insignificancia do numero de acdes. Vende-se a ilusdo de que a organizacdo
pertence ao proprio dirigente e este, tomado pela satisfacdo de ter parte dessa sociedade, nao
fara nada que possa colocar em risco o negocio.

Esse é apenas um mecanismo e outro considerado eficaz é a participacdo nos lucros. A
remunera¢do a mais no fim do ano, em muitas ocasides trés, quatro, cinco vezes mais, em
muitas situagdes é tida como uma forma de participar do capital. Entretanto, ndo isso passa de
ilusdo, pois, para ganhar esse montante todos trabalharam ou dedicaram-se muito mais do que
0 equivalente para receber apenas o salario acordado.

A producéo e reproducdo desses mecanismos de cooptacdo sao freqiientes na realidade
organizacional. A evolugdo da administracdo e seu refinamento para perpetuar o controle séo
responsaveis por, de tempo em tempo, criar novos modismos na literatura da administragéo.
Os intelectuais organicos, ou idedlogos da gestdo capitalista, exercem papel ativo e ndo da
para isenta-los de qualquer responsabilidade, pois, a despeito do seu trabalho, eles refletem as
condigdes de existéncia da organizagdo como um todo e, nesse processo de reflexdo, tomam
decisbes que orientam o destino de todos os envolvidos com a organizacéao.

Assim, de Taylor a Taichi Onu, a Teoria Geral da Administracdo (TGA) cria seus
intelectuais para fomentar a garantia da perpetuagéo da ideologia dominante. O refinamento e
aperfeicoamento da TGA vai além dos elementos técnicos, estd, sobretudo hoje, no plano
comportamental, principalmente em tempos em que o trabalho em equipe é fundamental para
a produtividade. Dessa forma, “os executivos adquirem uma formacéo psico-socioldgica que

permite manipular seus funcionarios, reunidos em grupos ou individualmente, onde o
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executivo que tem reforcada sua adesdo ao sistema socio-econémico atua e os subalternos tém
a possibilidade de uma regressdo ao nivel do psiquico”. (TRAGTENBERG, 1989, p. 4)

Em todos os planos da organizacdo, dos executivos aos ‘“académicos” da
administracdo, a ideologia da gestdo capitalista tende a abarcar a totalidade. “As teorias
administrativas sdo dindmicas, elas mudam com a transi¢do das formagdes sdcio-econdmicas,
representando os interesses de determinados setores da sociedade que possuem o poder
econémico-politico, sob o capitalismo ocidental e o poder politico-econdmico nas sociedades
fundadas no coletivismo-burocratico”. (TRAGTENBERG, 1974, p. 89)

Conforme afirma Tragtenberg (1974, p. 89), “a Teoria Geral da Administracdo é
ideoldgica, na medida em que traz ambigiidade basica do processo ideoldgico, que consiste
no seguinte: vincula-se ela as determinacBes sociais reais, enquanto técnica (de trabalho
industrial, administrativo, comercial) por mediacdo do trabalho; e afasta-se dessas
determinagBes sociais reais, compondo-se num universo sistematico organizado, refletindo
deformadamente o real, enquanto ideologia”.

Outro ponto importante € que a Teoria Geral da Administracdo “é uma teoria que se
concentra apenas na visdo capitalista da administracdo. Assim, na medida em que nédo se
debruga também sobre formas ndo capitalistas de organizacédo e, portanto, de gestdo s6 pode
ser e s6 é uma ideologia” (FARIA, 2004b, p.221).

As formas de administragdo em si ndo podem ser consideradas uma manifestagéo
ideologica exclusivamente capitalista, porque sua existéncia € anterior ao modo capitalista de
producéo e outras formas de administracdo sobrevirdo ap6s a sua superacao. Todavia, como 0
modo de producdo capitalista tende a ser totalitério, isto €, a abarcar todas as dimensGes da
vida social, a ideologia da gestao capitalista apresenta-se como dominante, refletindo no plano
da superestrutura aquilo que ocorre na infra-estrutura.

Verifica-se na ideologia da gestdo capitalista um conjunto de préticas e de discursos
gue negam e mascaram as relagOes desiguais, de dominacdo, de autoritarismo, de preconceito,
de exploracdo. Politicas de responsabilidade social, programas de cidadania, de preservacao
do meio-ambiente, de ajudas humanitarias nada mais sdo do que praticas que visam articular
no plano ideoldgico a concepcao de que no capitalismo o que prevalece é a preocupacao com
a valorizacdo da condicdo humana. “Ainda que a ideologia da gestdo capitalista explicite e
pretenda fazer crer que sua preocupacdo € com o ser humano, que sua acao esta relacionada
ao desenvolvimento e ao bem-estar do sujeito e que seus esforcos para aprender a
complexidade da natureza humana visam sua prosperidade, seu objetivo principal é com o

aumento da produtividade do trabalho, com o desenvolvimento de sistemas cada vez mais
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eficazes de controle e com a afirmacdo do poder do capital e de seus representantes”.
(FARIAC, 2004, p. 151)

Um conjunto de revistas especializadas, artigos cientificos, livros técnicos,
palestrantes, treinamentos, enfim, todos os meios que estejam a servico da transmissdo
ideoldgica do capital sdo utilizados para criarem “razGes” para mascarar a relacdo de
exploracdo do capital sobre o trabalho. Entre os argumentos, as frases de efeito, as
articulacGes tedricas para redimensionar a posi¢ao dos individuos no contexto da exploracédo
capitalista, os idedlogos do capital fomentam um conjunto de discursos que manipulam os
imaginérios coletivos e compartilham, principalmente pelos discursos, a rede simbdlica de
significacOes e significados que procuram homogeneizar a realidade em favor do capital.

No plano da teoria gerencialista, isso é percebido por que ela “néo questiona a posse e
a propriedade e propde, no maximo, o alargamento e o enriquecimento das tarefas, ndo pode
pretender ser uma teoria da administracdo, pois se configura como uma ideologia de
dominacdo e de controle total do processo de producdo por parte dos capitalistas e de seus
representantes, os gerentes”. (FARIAc, 2004, p. 155)

Com a tendéncia totalitaria de impor-se como verdade, a teoria gerencialista
concentra-se no desenvolvimento da técnica, da tecnologia, da burocracia, da organizagdo do
trabalho nas suas diversas dimensdes. Quando trata do individuo nas organizagdes, concebe-o
como “uma pega” dentro da maquina maior, a organizac&o. E visto como meio e ndo um fim
em si mesmo. Sua condi¢cdo humana limita-se a sua importancia instrumental no processo de
producdo capitalista; sua dimensdo humana s6 € importante na medida em que o individuo
seja produtivo para a organizagdo e sua subjetividade é seqlestrada (FARIA; MENEGHETTI,
2001b). Os individuos sdo expropriados de sua autonomia, e 0s elementos mais intimos sao
violentados para atender aos interesses do capital.

No plano ideolodgico, o “terreno” ¢é preparado para que o seqlestro da subjetividade

seja um processo em que o sujeito ndo o perceba ou o questione.

A adesdo a ideologia do capital é uma forma de seqliestro da subjetividade do
sujeito trabalhador, que a ela se entrega plenamente até que seja resgatado
por sua consciéncia para si. A ideologia corporativa do capital torna-se
dogmatica, religiosa, um guia que se pode encontrar gratuitamente a
disposicdo em discursos, jornais internos, quadros-murais, painéis, folders e
documentos, pois a ideologia, enquanto sistema de idéias referentes a historia
da organizacdo e as suas relacdes sociais, € um nivel de controle e uma base
de poder. (FARIAc, 2004, p. 38)

Percebe-se que o capital € responsavel ao longo do tempo em reproduzir-se e criar

mecanismos cada vez mais sofisticados e sutis para subsumir os trabalhadores. Nesse
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processo, os idedlogos do capital tém papel central, pois estudam e implementam todos os
conhecimentos gerados pelas ciéncias no empreendimento de sequestrar a subjetividade.

E por isso que se pode falar em mutacdes dos mecanismos de controle nas
organizacdes, que aderem & ldgica da reproducio sociometabdlica do capital (MESZAROS,
2002). Os avancos das ciéncias, nesse processo, sdo elementares e importantes, sejam
incorporando conhecimento nos meios de producdo, nas forgcas produtivas ou nos elementos

ligados a superestruturas do capital.

Quadro 1: Mecanismo de Controle na Ideologia da Gestdo Capitalista

ENFOQUES MECANISMOS DE CONTROLE

Relacdes de Producdo; separacdo entre trabalho manual e o mental; hierarquia rigida;
burocratizacdo; impessoalidade; disciplina estrita; alienagdo total; transmissdo da
Organizacéo ideologia do capital; mitificacdo; violéncia fisica e psiquica; obediéncia; exploracédo
Cientifica do Trabalho | do trabalho; censura a manifestacdo; impedimento dos conflitos; vigilancia;
determinagdo de resultados; comprometimento e cumplicidade com as finalidades da
organizacdo; identidade de interesses; submissédo total aos designios da organizacao.

Relagdes de Produgdo; separacgdo entre trabalho manual e o mental; hierarquia rigida;
burocratizacdo; impessoalidade; disciplina estrita; alienagdo total; transmissdo da
ideologia do capital; mitificacdo; violéncia psiquica; obediéncia; exploracdo do
Rela¢Bes Humanas trabalho; impedimento dos conflitos; vigilancia; determinacdo de resultados;
comprometimento e cumplicidade com as finalidades da organizacédo; identidade de
interesses; submissdo total aos designios da organizacdo; sistemas de crencas e
adesdo; contrato psicolégico.

Relacdes de Producdo; separacao entre trabalho manual e o mental; hierarquia rigida;
burocratizacdo; impessoalidade; disciplina; alienacdo total; transmissdo da ideologia
do capital; mitificacdo; exploracdo do trabalho; censura relativa a manifestacéo;
impedimento  dos  conflitos;  vigilancia;  determinagcdo de  resultados;
comprometimento e cumplicidade com as finalidades da organizacédo; identidade de
interesses; submissdo total aos designios da organizagdo.

Neoclassico

RelacBes de Producdo; separagdo entre trabalho manual e o mental; hierarquia;
obediéncia relativa a burocracia; gestao participativa no nivel do trabalho; discipling;
alienacdo; transmissdo da ideologia do capital; mitificacdo; coercdo psiquica;
Behaviorista exploracdo do trabalho; censura relativa a manifestacdo; manipulacdo dos conflitos;
vigilancia; determinacdo de resultados; comprometimento e cumplicidade com as
finalidades da organizacdo; contratos psicolégicos; criatividade; identidade de
interesses; submissdo total aos designios da organizacao.

Relacdes de Producdo; separacdo entre trabalho manual e o mental; hierarquia;
burocratizacdo; énfase na estrutura; impessoalidade; disciplina; alienacéo;
transmissdo da ideologia do capital; mitificagdo; recalcamento e repressdo;
Estruturalista exploragdo do trabalho; censura a manifestacdo; manipulagdo dos conflitos;
vigilancia; determinacdo dos resultados; comprometimento e cumplicidade com a
finalidade da organizacdo; identidade de interesses; submisséo total aos designios da
organizagéo.

RelacBes de Producdo; separagdo entre trabalho manual e o mental; hierarquia;
Funcionalista dos burocratizacdo; énfase na estrutura; impessoalidade; disciplina; alienacéo;
Sistemas Sociais transmissdo da ideologia do capital; mitificacdo; recalcamento e repressao;
exploracdo do trabalho; censura a manifestacdo; manipulagdo dos conflitos;
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vigilancia; determinacdo dos resultados; comprometimento e cumplicidade com a
finalidade da organizacdo; identidade de interesses; submisséo total aos designios da
organizacdo.

Relacdes de Producdo; separacdo entre trabalho manual e o mental; hierarquia;
burocratizacao; disciplina rigida; alienacéo total; transmissdo da ideologia do capital;
mitificacdo; coercdo fisica e psiquica; obediéncia; sistema de crencas e adesdo;
Teoria Z contratos psicoloégicos; exploracdo do trabalho; censura a manifestagdo; impedimento
dos conflitos; vigilancia; determinacdo e cumplicidade com as finalidades da
organizacdo; uso de taticas discursivas; criatividade; sequestro da subjetividade;
identidade de interesses; submissao total aos designios da organizagao.

RelacBes de Producdo; separagdo entre trabalho manual e o mental; hierarquia;
burocratizacéo; disciplina rigida; alienacdo total; transmissdo da ideologia do capital;
mitificacdo; coercdo fisica e psiquica; obediéncia; sistema de crencas e adesdo;
Gestdo Flexivel contratos psicoldgicos; exploracéo do trabalho; censura a manifestagéo; impedimento
dos conflitos; vigilancia; determinacdo e cumplicidade com as finalidades da
organizacdo; uso de taticas discursivas; criatividade; sequestro da subjetividade;
identidade de interesses; submissao total aos designios da organizacao.

Fonte: FARIA (2004b)

Observando as informag@es do Quadro XX, é possivel afirmar que os profissionais nas
organizagcOes precisam ser selecionados levando-se em consideragdo a sua capacidade de
perpetuar as qualidades necessarias para manter os mecanismos de controle nas organizagdes.
Independente do enfoque que caracteriza um periodo ou outro da Teoria Geral da
Administragcdo, os profissionais precisam ser capazes de instituir e aplicar as formas de
controle nas suas empresas, pois s6 assim garantem a reproducdo ideoldgica do capital.

Observa-se que, apesar das mudancas de foco nas diversas “escolas da administragéo”,
algumas qualidades permanecem, independente do seu contexto historico: relagcBes de
producdo, separacdo entre trabalho manual e 0 mental e transmissdo ideoldgica do capital.
Garantir a permanéncia dessas qualidades € assegurar a separacao entre capital e trabalho.

Em relacdo a alguns quesitos, observa-se que os mesmos modificam-se ao longo da
historia, pois a necessidade desse metabolismo é consequéncia das mudangas socio-
metabdlicas do capital (MEZSAROS, 2002). Esses quesitos — burocratizagdo, disciplina,
hierarquia, conflitos, estabelecimentos de metas, etc. — modificam-se em graus e formas sem,
contudo, extinguirem-se totalmente. O que ocorre é a exploracdo desses quesitos dentro da
organizacdo, com a finalidade de tirar 0 maximo dessas caracteristicas sempre em prol da

organizacdo. Dessa forma, a hierarquia pode ser relativizada, a burocracia flexibilizada, mas
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sempre para atingir a grande meta da organizacéo: o lucro.

Nesse processo de flexibilizagéo, relativizacao e exploracdo dos quesitos considerados
importantes, os profissionais s@o os intelectuais que elaborardo as melhores estratégias para
sua aplicacdo e seu controle. Realizando atividades também no plano ndo material, serdo os
responsaveis pela articulacéo ideologica da organizagéo.

Para se fazer instituir esses mecanismos de controle e garantir a aceitacao
relativamente passiva desses quesitos, os profissionais precisam criar mecanismos de controle
ideologico para assegurar a reproducdo do capital. Uma das “ferramentas” é a pratica
discursiva. Por meio dela, as concepcdes, os valores e a transmissdo ideoldgica ganham
contorno requintado. E por isso que uma das grandes habilidades de que os profissionais de
alto nivel hierarquico precisam € a articulacdo tedrica e a capacidade de criar racionalidades
que sejam aceitas pela coletividade.

Para compreender como ocorre esse processo, FARIA e MENEGHETTI (2001a),
apresentam formas discursivas presentes e compartilhadas nas organizac6es. Sao elas:

a. Discurso Social Comum

Apresenta-se como o repertério cotidiano. O universo simbélico é compartilhado
pela coletividade e a utilizacdo destes obedece aos lugares-comuns. Nas
organizagdes, é a utilizacdo das expressdes simbdlicas aplicaveis a todos, nos
quais hd o compartilhamento no processo de construgdo do discurso praticado
pela maioria. S8o as expressdes comuns a todos os locais da empresa, desde o
chéo de fabrica até o escritorio do presidente. E através do discurso social comum
que os membros de uma empresa se reconhecem. As expressfes utilizadas e o0s
padrdes coloquiais das palavras obedecem a um padrdo que identifica seus
usuarios a uma organizacdo em comum. (FARIA; MENEGHETTI, 2001a)

A existéncia de um discurso social comum compartilhado revela um controle
ideoldgico consolidado, responsavel por criar um sentimento de pertenca e identificacdo com
a organizacdo, além de trazer a sensacéo de adequacao social. Os funcionarios que se revelam
adeptos do discurso social comum sdo considerados os “bons filhos” da organizagdo. Assim,

“quando ouvimos as pessoas falar “nossa empresa” temos a certeza que fazemos parte de um
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grande familia. N&o adianta, s6 esse grau de comprometimento nos traz motivacgdo suficiente

para continuar a nossa empreitada” (PC3)”.

O discurso social comum € um dos elementos importantes na criacdo de um vinculo
que originariamente esta ligado a nocdo de familia. Essa transferéncia da unidade familiar
para a empresa € importante para criar um sentido de unidade. A manipulacdo desse
sentimento de pertencimento “é uma competéncia que se precisa ter, pois s6 assim nés
profissionais executivos conseguimos obter maior produtividade dos nossos colaborados! (...)
E preciso fazer com que todos, do chdo de fabrica ao presidente, venham a aderir com 0s

objetivos da empresa” (PC6).

Outra prética discursiva comum é em relagdo a qualificacdo e a educacdo continuada:
“Quem nao estuda, ndo se qualifica, ou ndo tem interesse por aprender, ndo terd espago na
empresa em um curto espaco de tempo. Ja ouvi, de todos os presidentes das empresas em que
trabalhei, essa idéia. Hoje em dia todos precisam estar antenados com as mudangas do
mercado e, para isso, é preciso se qualificar sempre. Na minha empresa todos sabem disso,

desde os diretores até os funcionarios do operacional” (PC3).

Com a incorporacdo cada vez maior da tecnologia nos processos produtivos e de
trabalho, a necessidade de qualificacdo instrumental é maior, além disso, a necessidade de
adequagdo comportamental é outro elemento importante para garantir a competitividade.
Somados ao discurso da “industria da educagdo”, que, constantemente, esta vendendo suas
mercadorias, 0 processo de ensino-aprendizagem tornou-se um cliché para garantir a
reproducdo da economia da consultoria e da educagdo corporativa. Ndo é de se estranhar,
portanto, que discursos como: “0s cursos que participamos tem sempre 0 mesmo proposito:
criar condigdes para que possamos aumentar nossa produtividade” (PC2) ou “a qualificagdo é
uma maneira de vocé adequar-se as mudancas que o mercado exige. (...) 0S cursos que
participamos pela nossa empresa € basicamente para torna-la mais competitiva! Nos também
nos beneficiamos com eles, nos tornando mais competitivos!” (PC1) sejam monitorados para

garantir a adesdo aos propositos da organizag&o.

Inumeras sdo as formas dos discursos sociais comuns. Todas refletem a adesédo a
ideologia da gestdo capitalista e demonstram o grau de coesdo e internalizacdo dos valores

capitalistas. A capacidade de fazer um discurso ndao compartilhado pela maioria tornar-se

* A sigla PC refere-se a “Profissional Contratado”. O nlimero representa a ordem da entrevista. Portanto, neste
caso é o0 3° entrevistado.
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socialmente comum, desde que seja intengdo da organizacdo, € um dos grandes atributos dos

profissionais contratados. O discurso social comum, assim, seria a sedimentacdo da ideologia.

b. Discurso ideoldgico

E a convocacdo e o impulso dos agentes coletivos no agir em defesa de seus
interesses objetivos. O discurso ideoldgico esta presente nas organizagBes em
diversas camadas hierarquicas e nos diversos grupos que compdem uma
organizacdo. No atual sistema de producdo, encontram-se, em todos 0s niveis,
discursos que o promovem e o reproduzem. Os grupos que detém o poder e os
mecanismos de controle da organizacdo defendem sua posicéo e tentam, de todas
as formas, se impor sobre os demais grupos presentes na organizacdo. Neste nivel
de discurso, ndo ha o uso livre da palavra. As organiza¢Ges tentam por meio de
regras formais e informais, do controle dos grupos, da persuasdo ou de outros
mecanismos, controlar o discurso dos individuos ou dos grupos com formas
ideoldgicas divergentes  da desejada pelo grupo dominante. (FARIA;
MENEGHETTI, 2001a)

E possivel perceber que cada grupo dentro da organizagdo orienta-se por interesses dos
demais. A manutencao do poder, das regalias, dos beneficios e da posicéo social alcancados é
um discurso freqiiente tanto entre os consultores de selecdo como dos profissionais

contratados.

Entre os consultores: “percebemos que alguns consultores sdo rigorosos e exigentes,
mas € uma qualidade necessaria para se distinguir de outros consultores de recrutamento e
selecdo de pessoas. Os consultores de executivos séo vistos de forma diferente e obviamente
sdo mais valorizados, em todos os sentidos. (...) E dificil chegar nesse nivel. Comigo foram
alguns anos de engajamento, mas com certeza valeu a pena.” (CS3). A manutencdo da posicado
social é defendida com o argumento do engajamento total ao trabalho. Nao se admite perder

“espacos” para os demais consultores de recrutamento e sele¢do de pessoas.

Entre os profissionais contratados: o discurso ideoldgico é ainda mais visivel: “Se eles
me contrataram €& porque sou bom naquilo que faco. Se eu cheguei nessa condicdo de
contratado por uma consultoria renomada e na posicdo hierarquica de lideranca é porque
tenho qualidades. (...) Na verdade, quando se tem competéncia e um curriculo respeitado é
vocé quem fard as regras que 0S outros precisam seguir. Isso € bom, é sinal de

reconhecimento por todos os seus esforgos!” (PC4).

A condicdo de serem contratados, sobretudo com o sentimento de serem “o0s
escolhidos” entre poucas opcles, € uma condicdo que d& a sensagdo aos profissionais
contratados de poder e de superioridade: “N&o que eu me ache superior aos outros, mas tenho

qualidades que eles precisam!” (PC5). E “muito bom saber que seu trabalho é reconhecido! E
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sinal que tenho valor e me diferencio dos demais profissionais da minha &rea, principalmente

porque fui contratado por uma das maiores empresas de telecomunicagdes do mundo!”(PC6).

O sentimento de onipoténcia e a realizacdo da vaidade individual sdo adotados por um
discurso ndo tdo explicito ou direto, mas presente nas suas entrelinhas. Os discursos
ideoldgicos sdo freqlientes e caracterizam uma delimitacdo clara entre 0s grupos que integram
uma organizacdo e o estabelecimento de identidades baseadas em interesses e objetivos
comuns a determinado grupo. Além disso, denunciam formas de manutencdo do poder e
mecanismos de controle por meio de regras formais e informais para garantir a continuidade

da posigéo social ocupada por algumas pessoas.

E importante relatar que o discurso ideoldgico é diferente do discurso social comum,
pois este € restrito a um grupo especifico. Todavia, o discurso ideoldgico pode vir a ser um
discurso social comum, uma vez que ha necessidade constante de renovar o sentimento de

importancia individual e coletiva, bem como o de pertencimento a uma organizagéo.

c. Discurso democratico reflexivo

Corresponde ao saber racional. E a reflexdo das praticas e do conhecimento
adquirido e cotidiano, que elabora um posicionamento das questdes do mundo e
do existir. Esta forma de discurso esta longe de ser totalmente permitida pelas
organizacfes. Apesar do discurso democratico ser defendido como praxis
organizacional, se os individuos questionarem todas as praticas politicas,
econdmicas e sociais estabelecidas na organizacdo, encontrardo muitas questdes
gue deveriam ser modificadas de imediato, pondo em risco o sistema que move
a organizacdo. O discurso democratico reflexivo, por possibilitar a producédo
sistematizada da critica, é percebido como ameaca nas organizacfes porque
quebra a l6gica dominante e embute o gérmen do enfrentamento nas relacdes de
poder. (FARIA; MENEGHETTI, 2001a)

Esse discurso ndo é amplamente permitido nas organizacGes, uma vez que questionar a
ordem econdmica e social estabelecida € um tabu. N&o se adequar as regras da organizagéo ou
guestionar a ideologia dominante é um ato perigoso para quem o faz. Na pesquisa realizada,
em nenhum momento se percebeu essa pratica discursiva de forma explicita. Diferente dele, o
discurso teoldgico ocupa uma lacuna nos dialogos em que as racionalidades instrumentais sdo

insuficientes para compreensdo da realidade.

D. Discurso teoldgico

E a prética do saber mitico, metafisico, crente ou magico. E o uso da causalidade
fugindo da racionalidade instrumental, organizando os “credos religiosos” e 0s
dogmas na organizacdo. Este discurso € inevitavel, uma vez que, ndo havendo
somente uma racionalidade instrumental, o individuo sente necessidade de
estabelecer rela¢cbes com um mundo de mitos e idolatria, mediante discursos que
atribuem a certos membros da organizacédo capacidades magicas e poderes acima
de uma pessoa comum. O discurso teoldgico pode ser verbalizado, igualmente, no
nivel da contratransferéncia, em que o ideal do ego do sujeito é instalado na
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organizacgdo, constituindo-a como eixo principal da realizagdo coletiva, como um
“ser superior” em que os individuos devem depositar sua fé. (FARIA;
MENEGHETTI, 2001a)

O discurso teoldgico é pratica comum entre os profissionais contratados, tanto para
aqueles que exercem atividades de natureza comercial como técnica. Na realidade, foi
possivel perceber isso em todos esses atos discursivos: “A organizacdo é a entidade méaxima
dos funcionarios” (PC1). “A empresa em que trabalho é como uma mae!” (PC2). “Existe um
clima especial nessa empresa. Ja trabalhei em outras, mas nessa tem algo de especial, ndo sei
dizer o que e!” (PC3). “As pessoas com quem trabalho s@o especiais. Claro que tém defeitos,
mas 0 grupo € sensacional. Tenho certeza de que somos especiais dentro da organizagao”.
(PC4). “Boto maior fé no crescimento da empresa! Trabalho duro para que isso ocorra”
(PC5). “Um pouco de sorte ajuda nos negocios. Ndao da sO para dizer que é competéncial

Tem que botar fé no que vocé esta fazendo.” (PC6).

O teor desse discurso demonstra que ha elementos comuns compartilhados e
fomentados por uma parcela de individuos nas organizacdes. Na pratica de internalizar os
preceitos do capital, tanto os consultores de sele¢cdo como os profissionais contratados fazem

dos discursos uma ferramenta para perpetuacao dos valores dominantes.

Consciente ou ndo, o que importa é o papel desempenhado por esses profissionais,que
sdo responsaveis pela reproducdo do sistema capitalista de produgdo. Tanto profissionais
como consultores internalizam normas, implantam formas de controles nas organizagdes, séo
responsaveis pelas pequenas barbaries que ocorrem nas organizacGes. Apesar disso, estdo
imunes as criticas, porque sdo eficientes na implementacdo de racionalidades que justifiquem
as diferencas sociais, seja pela banalizacdo da injustica social (DEJOURS, 2000) ou pela
corrosdo do caréater social (SENNETT, 1999).
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4. PROCESSO DE SELECAO DOS PROFISSIONAIS

Vérios sdo os livros didaticos sobre administracdo que descrevem as etapas do
processo de selecdo de pessoas e muitos deles afirmam que, anterior a esse processo, se faz
necessario realizar um processo de recrutamento. A obra de Chiavenato (2004) resume bem as
caracteristicas gerais das concep¢fes e metodologias usualmente tidas como corretas. A
abordagem quase que na totalidade das literaturas baseia-se na ado¢do de modelos e etapas
definidas. O enfoque mecanicista-funcionalista é exercido com a intencdo de dar ao seu
executor maior controle sobre o0 processo como um todo.

Entretanto, é importante salientar que, no processo de selecdo de executivos, tais
abordagens sdo pouco ou quase nada aplicaveis, pois a particularidade desse processo exige
adocdo de processos mais dinamicos e diferenciados. A limitacdo de profissionais com a
qualificacdo especifica necessaria para o cargo, 0 grande numero de pessoas colocadas no
mercado, a disputa por esses profissionais, os salarios e beneficios diferenciados sdo apenas
alguns elementos que diferenciam o processo de selecdo dos profissionais de alto nivel
hierdrquico dos demais profissionais. Evidente que é importante levar em consideragdo o
aspecto conjuntural e estrutural da economia, mas, em relagéo aos demais profissionais, esses
sofrem menos o impacto das oscilagdes de mercado.

De forma geral, pode-se afirmar que as etapas de sele¢do de profissionais de alto nivel
hier&rquico s&o:

1.° Entrevista com o cliente: verificacdo das suas necessidades, elabora¢do de quadro

de competéncias necessarias (técnicas e comportamentais).

2.° Elaboracdo de estratégias para realizacdo das atividades: formas de abordagens,

definicdo de cronograma e das etapas do processo.

3.° Levantamento de demandas dos profissionais de mercado: empresas concorrentes,
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correlatas, etc.

4.° Analise dos profissionais existentes: pesquisa em internet, avaliacdo do curriculo e
referéncias profissionais e pessoais.

5. Abordagem direta aos profissionais: telefonemas, e-mails, etc.

6.° Entrevista por competéncia realizada pela empresa de consultoria contratada:
verificacdo dos quesitos indispensaveis para ocupacao do cargo, aplicacdo de testes e
dindmicas (caso necessario).

7.° Avaliacdo das opcOes de profissionais existentes: triagem para envio de relatorio
para a empresa contratante do profissional.

8.° Agendamento de entrevista do profissional com a empresa contratante: avaliagcao
técnica e comportamental dos candidatos.

9.° Verificacdo junto a empresa contratante dos candidatos: avaliacdo entre a
consultoria e a empresa contratante dos candidatos.

10.° Finalizacdo do processo: contratacdo do profissional.

Naturalmente , as etapas sdo modificadas conforme as necessidades e cada contratacdo

tem suas especificidades. Todavia, ressalta-se que, de uma forma geral, sdo seguidas as etapas

descritas.

Para compreensdo desta pesquisa, descrevem-se as caracteristicas dos consultores e,

posteriormente, dos profissionais contratados.

4.1. Consultores — Entrevistas Semi-Estruturadas

Consultora de Selecdo 1- A CS1 é consultora ha 10 (dez) anos. Atua em uma

empresa especializada em selecdo de executivos e de profissionais de alto nivel hierarquico. A

empresa de consultoria e a consultora sénior sdo conhecidas no mercado, tanto pelos

profissionais como pelas organizacdes.
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Consultor de Selecdo 2- O CS2 é consultor, diretor e proprietario de empresa de
consultoria em selecdo de profissionais de alto nivel hierarquico. Tem 15 (quinze) anos de
experiéncia, mesmo tempo que a existéncia da organizagéo. Ela é relativamente conhecida no
mercado, mas tem clientes fixos e boa demanda de trabalho, segundo o proprietario.

Consultora de Selecdo 3- A CS3 é consultora de empresa conhecida nacionalmente,
atuando em processo de recrutamento e selecdo de profissionais de diversos niveis
hierarquicos. A consultora, no entanto, trabalha especificamente com selecdo de profissionais
de alto nivel hierarquico ha 4 (quatro) anos. E supervisora responsavel pela regifo Sul.

Consultor de Selecdo 4- O CS4 ¢é consultor com 28 (vinte e oito) anos de experiéncia.
Presidente da empresa, com carteira fixa de clientes.

Consultora de Selecdo 5- A CS5 é consultora com 10 (dez) anos de experiéncia.
Proprietaria da empresa, com carteira fixa de clientes.

Consultora de Selecdo 6- A CS6 e consultora com 5 (cinco) anos de experiéncia.
Consultora sénior, conhecida no mercado tanto pelas empresas como pelos profissionais.

De forma geral, os consultores sédo profissionais com bom tempo de experiéncia
(média de 12 anos) na atividade de selecdo de profissionais de alto nivel hierarquico.
Ressalta-se que todos s@o conhecidos no mercado, tanto pelas empresas que contratam 0s

servigos como pelos profissionais a serem contratados.

4.2. Profissionais de Alto Nivel Hierarquico Contratados

Uma das caracteristicas comuns entre os profissionais contratados € que 0s seis
entrevistados trabalham em multinacional do ramo de telecomunicacbes, ou Sdo empresas
fornecedoras, ou concessionarias de telefonia. Trés empresas de telecomunicacdes
representam os seis entrevistados, sendo duas empresas operadoras de telefonia movel, trés de

telefonia fixa e uma fornecedora de tecnologia de telecomunicagdes. Outro fato importante é
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que todas tém faturamento superior a 500 milhdes de reais e mais de mil funcionarios.

Todos os profissionais sdo considerados de alto nivel hierarquico e tém poder de
decisdo nas areas em que atuam. Trés dos seis entrevistados foram contratados por
consultores entrevistados no levantamento de dados para elaboracdo do questionario aplicado
aos demais profissionais da area de selecéo.

Assim, esses profissionais sdo:

Profissional Contratado 1 (PC1): Funcionario de empresa multinacional do ramo de
telecomunicacdes com mais de mil empregados e faturamento superior a 500 milhdes de reais
por ano. Gerente financeiro, contratado em marco de 2005, por uma empresa de consultoria
de Curitiba (uma das empresas que teve um consultor de selecdo entrevistado). Veio de Séo
Paulo, trabalhava numa multinacional que faz financiamentos de grandes projetos de
telecomunicagdes. Experiéncia na area financeira de mais de 20 anos. O profissional tem,

atualmente, 39 anos.

Profissional Contratado 2 (PC2): Funcionario de empresa multinacional com mais de
mil empregados e faturamento superior a 500 milhdes de reais por ano. Atua no ramo de
telecomunicagdes. Gerente regional, contratado em novembro de 2004, por uma empresa de
consultoria de Curitiba (uma das empresas que teve um consultor de selecdo entrevistado).
Experiéncia como consultor autbnomo na area de compra e venda de produtos e servicos de
telecomunicagdes. Tem 32 (trinta e dois) anos de idade e 5 (cinco) anos de experiéncia no

ramo.

Profissional Contratado 3 (PC3): Funcionario de empresa multinacional com mais de
mil empregados e faturamento superior a 700 milhdes de reais por ano. Atua no ramo de
telecomunicagdes fornecendo produtos e servigos para grandes empresas. Gerente regional da
area de marketing e vendas da regido Sul. Contratado em agosto de 2004, por uma empresa

especializada em recrutamento e selecdo de executivos. Experiéncia como diretor de
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planejamento e marketing de empresa de médio porte de produtos elétricos. Tem 44 (quarenta

e quatro) anos e menos de 2 (dois) anos de experiéncia no ramo de telecomunicacoes.

Profissional Contratado 4 (PC4): Funcionario de empresa multinacional com mais de
dois mil empregados e faturamento superior a 900 milhGes de reais por ano. Atua no ramo de
telecomunicacbes, presente em quase todos os estados do Brasil. Gerente de contas
corporativas, contratado em junho de 2005, por uma empresa especializada em recrutamento e
selecdo de executivos da regido Sul (uma das empresas que teve um consultor de selecédo
entrevistado). Experiéncia como gerente de relacionamento corporativo de empresa do ramo
da aviacdo. Tem 43 (quarenta e trés) anos e 15 (quinze) anos na area de relacionamento com

clientes.

Profissional Contratado 5 (PC5): Funcionario de empresa multinacional com mais de
dois mil empregados e faturamento superior a 900 milhGes de reais por ano. Atua no ramo de
telecomunicacdes, presente em quase todos os estados do Brasil. Gerente de Novos Projetos,
contratado em agosto de 2004, por uma empresa especializada em recrutamento e selecéo de
executivos. Experiéncia como gerente de sistemas e novos produtos de empresa de alta
tecnologia. Tem 35 (trinta e cinco) anos e 8 (0ito) anos na area de desenvolvimento de novos
produtos.

Profissional Contratado 6 (PC6): Funcionario de empresa multinacional com mais de
dois mil empregados e faturamento superior a 900 milhGes de reais por ano. Atua no ramo de
telecomunicagOes, presente em quase todos os estados do Brasil. Gerente de Contas
Corporativas, contratado em maio de 2004, por uma empresa especializada em recrutamento e
selecdo de executivos. Experiéncia como gerente de relacionamento com o cliente. Tem 40
(quarenta) anos e 14 (quatorze) anos na area de relacionamento com o cliente.

E importante observar que todos ja tiveram experiéncia em outras empresas

diretamente na area de atuacdo ou em area correlata e todos estavam empregados antes de
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assumirem a nova empresa. A experiéncia profissional é consideravel, apesar de nenhum dos
entrevistados ter mais de 45 (quarenta e cinco) anos. Todos os entrevistados declararam a
necessidade de manter seu anonimato e o da empresa. Apesar disso, todos responderam todas

as questdes e foram receptivos a elas.

4.3. Critérios Adotados no Processo de Sele¢édo segundo os Consultores Entrevistados

O processo de selecdo € um momento de expectativa tanto para quem é entrevistado
como para quem entrevista. O profissional que almeja uma nova oportunidade, assim como o
consultor que procura o candidato ideal para ocupar a vaga que precisa ser preenchida, adota
posturas e comportamentos especificos. Dessa forma, tanto o entrevistado como o
entrevistador se expdem e, de uma maneira ou de outra, ndo conseguem deixar de passar
despercebidos alguns aspectos atinentes ao plano subjetivo. N&o € raro, portanto, escolher o
profissional apenas pela competéncia técnica, mas também pelos aspectos subjetivos que
envolvem os dois: empatia, afinidades, ideologias comuns, crencas e outros. E por isso que,
no conjunto de crengas, concepcdes, valores, posturas, comportamentos, é possivel falar na
constituicdo de um imaginario comum que se manifesta das ideologias constatadas.

Os consultores e seus critérios de selegéo:

O Consultor de Selegéo 1 (CS1) utiliza entrevistas por competéncia, com perguntas
direcionadas, verificando o que fez na trajetdria profissional e os resultados alcancados.
Utiliza, ainda, testes de raciocinio, de grafologia e de personalidade.

O Consultor de Sele¢do 2 (CS2) faz uma boa avaliagdo do curriculo do candidato;
utiliza instrumentos para verificar a capacidade racional, faz testes psicoldgicos, utiliza um
instrumento desenvolvido em Harvard para medir competéncia atitudinal, avalia o historico

profissional.
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O Consultor de Selecdo 3 (CS3) faz entrevista por competéncia: elabora o perfil e
aplica modelos prontos para avaliar lideranca, organizacdo, comprometimento, pro-atividade,
foco nos resultados. Utiliza testes psicoldgicos, grafologia e ferramenta de apoio para
confirmar algo que ja percebeu na entrevista.

O Consultor de Selecdo 4 (CS4) utiliza entrevista, testes psicologicos (algumas
ferramentas), avaliagao do perfil emocional, comportamental e de habilidades técnicas.

O Consultor de Selecdo 5 (CS5) utiliza entrevista por competéncia, procura analisar o
profissional de forma holistica, desde suas habilidades na empresa até sua vida particular;
“desde o seu conhecimento técnico até sua condicao espiritual”.

O Consultor de Selecdo 6 (CS6) utiliza entrevista por competéncia. E verificada a
historia do profissional, o que fez, como fez, os resultados alcancados e objetivos cumpridos
sdo os elementos centrais levados em consideracdo na entrevista. E analisada, também, a
trajetdria de crescimento nas empresas e na carreira do profissional.

Analisando os quesitos utilizados no processo de sele¢do, é possivel afirmar:

1. Todos utilizam a entrevista por competéncia. E técnica utilizada para verificar a
trajetoria profissional do entrevistado, levando em consideracdo as tarefas ja
realizadas, os resultados alcancados, os projetos de que participou, seu comportamento
em outras empresas, sua imagem diante do mercado e outros. A entrevista por
competéncia tem como finalidade verificar o profissional, na sua histdria de trabalho,
se esteve de acordo com as qualificagOes e, principalmente, com o comportamento
adequado a fungdo exercida. O objetivo, portanto, é verificar a adequacdo do
profissional & ética do capital e a moral das organizagdes capitalistas.

2. Utilizam-se testes para medicdo da capacidade racional dos individuos. Ressalta-se
que a capacidade racional exigida é a de natureza principalmente instrumental. Ela

precisa, ainda, estar adequada as orienta¢cdes do capital, que visa incorporar toda
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técnica, conhecimento e ciéncia a servigo da acumulagdo capitalista. A capacidade
racional ndo inclui, frequentemente, a capacidade critica e reflexiva da realidade
vivenciada pelo profissional contratado.

Utiliza-se grafologia em algumas consultorias, apesar de ndo ser considerada uma
técnica cientifica. Dentro da proposta de encontrar profissionais com padrdes de
comportamentos adequados ao codigo moral da organizagcdo que contrata e a ética do
capital, todo artificio, independente de ser cientifico ou ndo, tem o propdsito de
atender as necessidades do capital.

Aplicam-se testes psicolégicos com o intuito de saber a base comportamental dos
candidatos e conhecer mais sobre suas habilidades de lideranca, motivacéo, resolucéo
de conflitos, capacidade de trabalhar sob pressdo e outros. Os testes psicologicos,
basicamente, servem para verificar a capacidade do profissional em adequar-se as
normas comportamentais necessarias para evitar problemas de ordem relacional tanto
com os colaboradores internos quanto os externos. Sem perceber, os profissionais
abrem caminho para revelar aspectos importantes da suas particularidades, que serdo
“manipulados”, por meio do sequestro da subjetividade do trabalhador (FARIA;
MENEGHETT]I, 2001b), em beneficio da organizacdo. Todavia, é importante salientar
que somente 0s testes ndo sdo suficientes para se ter a certeza necessaria em relacéo ao
padrdo comportamental esperado. Ela precisa ser somada com outras técnicas
utilizadas no processo de selecao.

Em alguns casos, avalia-se a histdria pessoal dos candidatos, inclusive sua “condicéo
espiritual”. A vinculagdo moral do individuo diz muito da sua “filosofia de vida”. A
“condicdo espiritual” pode dar indicativo em relacdo ao padrédo social, aos padrdes
comportamentais, as crencas, aos valores, aos padrdes de estabelecimento de vinculos,

as convicgoes, enfim, a quesitos que demonstram em que o profissional acredita e sua
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capacidade de estabelecer vinculos sociais. Estes preceitos estdo muito
compatibilizados com a moral cristd, influéncia ideoldgica significativa na reproducéo

da ideologia dominante.

Quadro Resumo: Procedimentos Adotados pelos Consultores

Critérios Adotados

Verificacdo
Entrevista Anédlise Testes de Testes de de Testes
Consultor por de Grafologia | Raciocinio | Personalidade/ | Trajetoria/ Atitudinais/
Competéncia | Curriculo Légico Psicolégicos Historico | Comportamentais

Profissional

Cs1 X X X X X

CSs2 X X X X X X

CSs3 X X X X

Cs4 X X X

CS5 X X X

Csé X X X

Em todo o processo, o Unico objetivo é encontrar um individuo que se encaixe
perfeitamente no cargo a ser ocupado, para isso, todo cuidado por parte dos consultores é
pouco e é por isso que sdao cautelosos, conforme afirmacdo: “Comprovamos [a experiéncia]
conversando. Os consultores sdo experientes. Buscam-se informacgdes nas empresas, tém
formas de conseguir informagdes”. (CS4). “Precisamos saber quem o profissional é fora da
empresa”. (CS3). “Perguntamos muito sobre o que ele [o profissional] acredita e sutilmente
sobre a religido dele e de sua familia. (...) Ndo queremos nem um fanatico religioso nem um
profissional que ndo acredita em nada. Também ndo queremos nenhum anarquista ou coisa
parecida!”. (CS5).

Como procedimento, analisam-se as informagdes fornecidas pelo candidato, isto

porgue os consultores, de uma forma geral, acreditam que o Curriculum Vitae da pessoa ja
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traduz quem ela é: “Tem que checar as informacdes é claro”. (CS2) Todavia, todas as
informacdes sdo importantes, ndo sO as relacionadas a vida profissional do candidato:
“Avaliar a vida pessoal e profissional € importante. (...) A histdria profissional passada é
importante, assim nds sabemos quem € a pessoa pelo que ela fez”. (CS3). “Tem situacdes que
a gente conversa sobre a infancia, sobre sua terra natal ou coisas assim. E um momento de
descontracdo, mas ndo da para dizer que nos [consultores] ndo levamos em consideracéo.
Todas as informacdes sdo importantes ndo tenha duvida!”. (CS2). Dessa forma, a vida publica
e privada do candidato € avaliada. Ndo ha mais um limite bem definido do que pode ser ou
ndo pode ser levado em consideracdo no processo de selecdo. Todos os fatos e discursos do
entrevistado s@o considerados como importantes. O que importa sdo as informacgdes e sua
importancia para se chegar ao profissional mais adequado a funcdo e a organizagdo em que
ele ira trabalhar.

A cooptacdo precisa ser total, pois o individuo sera aquilo que ele produz, os
resultados que gera, ndo h4 mais separacdo entre vida privada e publica, tudo se efetiva na
vida privatizada pela organizagcdo. Conforme afirma Faria (2004a), na atualidade as
organizacGes precisam cooptar completamente o individuo, necessitam impor a subsuncgéo
real de natureza subjetiva’.

Quanto & préatica da invasao da vida privada do candidato no processo de selecdo:

Sdo importantes para formalizacdo, para corroborar algumas informag@es ou
para perceber se ha algum problema com o candidato, tanto em relacdo ao
curriculo dele como no seu comportamento. Mas digo uma coisa, tem muita
gente boa no mercado que ndo esta empregada e nem sempre as empresas de
selecdo sdo capazes de perceber isso. Tem muitas empresas de selecdo que
ndo séo boas, ndo é o caso da empresa que me selecionou, que é conhecida e
tem uma Otima reputacdo no mercado. (...) Sem divida, todas [as empresas
ou consultores de selecdo] precisam saber no cotidiano fora da organizagéo
quem € o profissional que ela vai contratar. (...) ndo da para arriscar! (PC1)

% Segundo Faria (2004, p. 49), a subsuncéo real de natureza subjetiva se da “quando, a partir das condicdes da
subsuncao real, ocorre uma relacéo politico-ideolégica e psicossocial entre o capital e o trabalho, de forma que
aquele se apropria, através de mecanismos sutis, da consciéncia deste pelo seqiiestro de sua subjetividade. A
ciéncia do comportamento, em sua forma de tecnologia de gestédo, é intensamente aplicada sobre a capacidade de
trabalho. E relativa ao modo contemporaneo especificamente capitalista de producéo”.
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O profissional permite que a organizacdo que realizou o processo de sele¢do “invada”

sua vida privada. Para conseguir o novo trabalho, ndo importa sua individualidade, as

recompensas cotidianas sdo suficientes para convencer o profissional da importancia de os

consultores conhecerem as particularidades dos candidatos.

A tbnica do cotidiano institui nos individuos que trabalham nas organizagdes o

sentimento de serem Unicos, exclusivos, mesmo quando a posi¢do do candidato € de

subordinacéo:

D& para perceber muita coisa na entrevista. Acho que eles perceberam que
SOU Uma pessoa comunicativa e segura. Mas tem coisas que € dificil de se
perceber na selecdo. Ndo adianta achar que vocé vai conhecer tudo sobre um
profissional s6 com algumas etapas. A indicacdo é a melhor triagem, o
quesito mais seguro. Mas é claro que vocé precisa estar preparado para uma
entrevista, nunca se sabe quando vocé precisara mudar de empresa ou que ira
surgir uma oportunidade melhor. O bom profissional é sempre valorizado,
seja quando ele é promovido ou quando recebe uma oferta melhor de
trabalho. (PC2)

Os consultores procuram assegurar-se das informagdes fornecidas pelos candidatos. E

dada a empresa contratante ou ao consultor a condi¢do de julgamento técnico, mas também

moral.

E importante para a empresa se respaldar. Tem muita gente sem caréater no
mercado! Muitos sé pensam no dinheiro, querer mais e mais... Se a empresa
de selecdo for boa, com certeza, ela ajuda, agora se ela for ruim, é melhor
nem contratar... Mas a maioria que seleciona de gerente pra cima ja tem
know-how. Nessa area ndo tem gente boba no mercado. (PC3)

As consultorias monitoram todos os discursos e comportamentos com a finalidade de

evitar a entrada de um “profissional” inadequado. E o julgamento de que o individuo sempre é

inferior ou menor que o sistema, que sua organizacdo ou ideologia dominante. N&o é de se

surpreender, portanto, quando se manifesta alegria por ser o escolhido para ocupar 0 novo

cargo.

Acho muito bom! Nao sei se é porque eu é que fui contratado! (risos). Eles na
maioria das vezes conseguem ver se a pessoa selecionada é a melhor, tem
varias etapas, analisam o curriculo, fazem testes psicologicos, fizeram duas
entrevistas, uma por telefone e outra pessoalmente. Eu vim de S&o Paulo, foi
por isso. Tem 0s aspectos subjetivos, com certeza, mas quando a empresa é
séria isso tem pouca influéncia. Acho que esse processo seletivo é o melhor,
evita distorcoes. (PC4)
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Todas as técnicas usadas sdo para garantir a escolha da melhor opcao, evitando erros

que comprometam todas as partes envolvidas no processo.

Para isso,

Eles levam em consideragio, muito, o seu curriculo. E importante, mas eu
acho que o que definiu minha contratacdo foi a entrevista com o diretor!!! Ele
€ quem soube se eu tinha condicBes e conhecimento para assumir as tarefas
que a empresa necessitava fazer. Eles ajudam a selecionar alguns, mas a
decisdo final fica sempre para alguém da empresa... Ndo poderia ser
diferente, quem conhece o dia-a-dia da empresa sé pode ser quem trabalha
nela, ndo é? E importante saber também que tem diversos tipos de
profissionais nas posicOes hierarquicamente superiores, dai, cada caso é um
caso, ndo da para generalizar. (...) Contratar um operario é uma coisa, um
executivo ou alguém altamente qualificado da area técnica € outra !!! (PC5)

Nesse relato de profissional entrevistado, observa-se certa seguranca, pois 0 sujeito ja
se encontra empregado e incorpora o sentimento de ser insubstituivel. O mesmo sentimento é

compartilhado por outro entrevistado:

Quando comecei a entrevista ja sabia que a vaga era minha. Ndo quero
parecer arrogante, mas senti que poucas pessoas podiam fazer o que eles
queriam. Além disso, a empatia foi reciproca. Até demos risada na entrevista.
N&o adianta, tem que ter um pouco de sorte também. Além disso, somos da
mesma cidade do interior. Eu ndo o conhecia, pois sai de la muito cedo, mas
fiquei feliz em saber que somos da mesma cidade natal. (PC6)

O processo de selecdo implica muitas questdes, mas hd aspectos subjetivos. Na
atualidade, sdo utilizados muitos “testes, entrevistas, questionarios, pesquisas, estagios... toda
uma série de procedimentos muito elaborados que permitem descrever, pesar, medir,
comparar, classificar e ordenar os candidatos a admissdo. Esses procedimentos permitem
objetivar as caracteristicas de cada individuo e avaliar ndo apenas competéncias técnicas, mas,
sobretudo, sua capacidade de integracdo”. (PAGES, 1993, p. 113). Objetivar a subjetividade
para sequestra-la ja ndo € um diferencial, mas uma necessidade e isso ja comeca na propria

entrevista de selecéo.
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5. MANIFESTACOES IDEOLOGICAS DA GESTAO CAPITALISTA NA

SELECAO DE PROFISSIONAIS DE ALTO NIVEL HIERARQUICO

O processo de selecdo, em si mesmo, jA compatibiliza os meios de producéo e
reproducdo ideoldgica ao mesmo tempo em que monitora as manifestacdes recorrentes do
processo com a finalidade de assegurar que os individuos estdo perfeitamente de acordo com
as regras objetivas e 0s elementos subjetivos do controle do capital. As manifestagcdes séo
resultados de um conjunto de elementos que, dissociados, nos ddo um entendimento da
realidade de forma fragmentada. A ideologia tem o papel ativo de criar uma “miopia” em que
as contradi¢cBes préprias do sistema capitalista sdo percebidas de forma ofuscada ou
parcializada. Todavia, a compreensdo do conjunto de categorias dessas manifestacoes
possibilita entendimentos mais profundos de como a ideologia tem influéncia concreta na
forma como os individuos agem ou compreendem sua realidade.

O primeiro conjunto de categorias refere-se as adequagBes ou inadequacBes
individuais dos candidatos. Os elementos desse conjunto de categorias — a apresentacdo
pessoal, assertividade, capacidade de trabalhar sob pressdo, criatividade, empatia,
flexibilidade, motivacdo e organizagdo — sdo exigéncias comuns para todos os profissionais
ocupantes de cargos que representam ou incorporam diretamente a imagem que a organizagao

deseja transmitir.

5.1. Categoria da (In)Adequacao Individual

Quadro 1 — Adequactes Individuais Respostas em %
G Elementos Profissionais de Profissionais
rupo Consultorias de Selecéo Contratados

Grupo 1 | Apresentagdo Pessoal (Aparéncia fisica, Vestimenta, 18.30 13.89

Higiene)

Grupo 2 | Assertividade 9,58 8,80
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Grupo 3 | Capacidade de Trabalhar sob Pressdo 9,77 21,76
Grupo 4 | Criatividade 13,79 6,48
Grupo 5 | Empatia 13,79 9,26
Grupo 6 | Flexibilidade 9,20 10,65
Grupo 7 | Motivacéao 9,96 18,06
Grupo 8 | Organizacéo 15,23 11,11

A apresentacdo pessoal, a boa imagem e a aparéncia sdo fundamentais para aqueles
que ocupam posicdes de lideranca e representagdo frente & sociedade, para isso, 0S
profissionais precisam “ser apresentaveis”. Dessa forma, a apresentacdo é avaliada de
imediato pelos consultores no processo de selecdo. O profissional necessita “estar vestido com
roupas normais, limpo, usar perfume, tudo ok, além de estar de terno e gravata na hora da
entrevista com a empresa contratante. Em alguns casos, flexibiliza-se cal¢a social e camisa”.
(CS3).

Na posicdo que o profissional de alto nivel hierarquico ocupa, a regra da boa
apresentacdo pessoal é tida como basica. Por isso, “aparentemente as pessoas [tanto 0s
consultores que fazem a selecdo como os profissionais] ndo se preocupam com isso. Mas é
basico chegar para a entrevista com barba feita, uma gravata combinando, higiene pessoal
adequada, cabelo bem penteado, ndo da para chegar com a raiz do cabelo aparecendo porque
estd mal pintada. Também néo é coerente uma gordinha colocar uma roupa muito justa. VVocé
pode ter pernas lindas, mas ndo da para mostrar além da conta [risos]. Os detalhes sdo
importantes, a primeira impressao ¢ a que fica” (CS1).

Itens basicos sdo apontados como essenciais. Apesar disso, 0 discurso é sempre
reforcado pelos consultores: “Higiene e limpeza em dia, cabelo lavado e penteado, roupas
adequadas, um bom padrdo de apresentacdo, sapato limpo, n6 da gravata retinho. Para as

mulheres, tem um leque bem aberto de possibilidades, mas limpeza, cabelo, tipo de
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maquiagem e muita discri¢do sdo fundamentais”. (CS4)

Em muitas ocasides os proprios consultores orientam os profissionais. Ap0s passar por
uma pré-selecdo, o candidato faz uma entrevista com 0s responsaveis da empresa que esta
contratando e, de acordo com as preferéncias dos consultores, as orientacGes ligadas a
apresentacdo pessoal sdo freqlientes. Por essa perspectiva, € possivel perceber que os
consultores, apesar de todos os critérios objetivos, tém suas preferéncias subjetivas. Fato esse
confirmado por um dos consultores analisados: “Eu ja dei muito toque para os entrevistados,
sutilmente. E uma forma de ajuda-los na hora de fazer a entrevista com a pessoa responsavel
da empresa que esta contratando o profissional”. (CS1)

Esses casos, entretanto, sdo excegdes. A pratica mais comum é o de avaliar
diretamente a aparéncia sem qualquer forma de ajuda para aqueles que ndo se encaixam nos
padrdes definidos pela empresa contratante. A aparéncia, portanto, no processo de selecdo é
um indicativo de quem o candidato realmente é. Assim, nas proprias palavras de um dos
consultores, “cabelo mal cortado denota desinteresse, falta de cuidado. Tudo depende da
funcdo. O cuidado com a aparéncia demonstra que a pessoa estd bem consigo mesma.
Observa-se tudo, como a pessoa fala, como senta, se a mulher estd bem vestida. E na
aparéncia que fica evidente muitas das caracteristicas profissionais”. (CS6)

Do exigido pelos consultores ao entendimento dos profissionais, ha um limite ténue. A
incorporacgdo de valores ideoldgicos é atuante na construgdo da consciéncia dos profissionais
de tal forma que h& um processo de uniformizagdo dos discursos. Assim, conforme discurso
de um profissional, a organizacdo sempre se apresenta como sendo mais importante que o
individuo, o que pode ser constatado nos discursos que seguem: “Essencialmente, lido com o
publico, entdo, a imagem que passo para os meus clientes é fundamental para a prépria
imagem da empresa”. (PC2). “Se vocé ndo sabe se vestir bem, nem queira tentar uma vaga

nas organizagdes grandes. Tem que ter o perfil, inclusive de aparéncia fisica, que a empresa
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quer. Vocé deve ser a empresa e ndo pode bobear”. (PC6)

A empresa torna-se mais importante que o individuo e nada pode “ferir” a imagem
dela. A apresentacdo pessoal, portanto, deve se adequar a imagem que a organizacdo quer
transmitir para seus clientes e para a sociedade.

A diferenca entre os valores apresentados — 18,30% atribuidos como critério mais
importante entre os consultores e 13,39% entre os profissionais — apesar de pequena,
demonstra que, para 0s consultores, a apresentacdo pessoal € vista como um “cartdo de
apresentacdo” do profissional e precisa estar adequada a imagem que a organizacdo quer
passar. Outro fator importante € que a preocupacdo com este item é uma forma de
demonstracdo de comprometimento do profissional com a empresa em que ele possivelmente
ird trabalhar e com o processo de selecdo como um todo. Para os profissionais desse nivel
hierarquico, esse item é tido como habitual, isto €, é natural apresentar-se pessoalmente bem,
pois a continuidade para pertencer a esse meio exige de todos os profissionais de alto nivel
hierdrquico uma apresentacdo pessoal previamente definida pela empresa.

Outro item que apresenta certa diferenca percentual nas respostas dadas é o de
trabalhar sob pressdo. Para compreender mais sobre as diferengas de atendimento é

fundamental avaliar as respostas dadas pelos profissionais.

Em qualquer grande empresa, as pessoas trabalham sob pressdo. Para as areas
técnicas, a necessidade de estar na ponta é fundamental para a sobrevivéncia
da empresa. Vocé ndo trabalha diretamente com o consumidor, mas precisa
saber do que ele precisa. Vocé tem que dar a ela um produto ou servico que
0s outros ndo tém e estar preparado porque as outras empresas logo depois ja
copiam sua idéia. Tem que estar atento para ndo fazer besteira, langcar um
produto ou oferecer um servigo que nao traga lucro e sé dé problema no
futuro. As pessoas acham que ndo, mas é comum isso acontecer. Quando
acontece, a responsabilidade recai inteiramente sobre vocé. Tem que ter
cuidado para ndo colocar todo mundo em cima de um trabalho que ndo vai
dar certo, vocé ndo imagina como € oneroso para a empresa pagar um ano de
pesquisa em um novo produto que ndo vai dar em nada. E salario de quatro,
cinco pessoas, mais dinheiro em pesquisa, fornecedores... (PC5)

Geralmente, os profissionais contratados, ja no inicio de suas falas, justificam que o
trabalho sob pressdo € algo normal. Essa justificativa vem seguida de racionalizacdes que

fazem dessa pratica algo que precisa ser encarado como normal e este depoimento corrobora
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essa concepcao.

As pessoas que chegam a ocupar certo posto hierarquico superior dentro de
qualquer empresa tém que ter ciéncia de que sempre vai trabalhar sob
pressdo. (PC4)

Com base nos dois depoimentos anteriores é possivel apresentar alguns itens que

justificam o trabalho sob presséo, a saber:
e A sobrevivéncia da empresa
e A prevaléncia do consumidor
e A necessidade de obter lucro
e A posicao hierarquica ocupada
e A dependéncia dos outros — geralmente subordinados — em relacéo ao trabalho

As justificativas precisam ser acompanhadas, ainda, de estratégias para fazer com que
o trabalho sob pressdo seja suportado pelos profissionais. O depoimento que segue

exemplifica com propriedade esse fato.

Como eu disse antes, sem duvida nenhuma, trabalhar sob pressdo. Na area
financeira quem nédo tem essa vocagdo ndo se da bem. Ainda bem que eu
chego a minha casa e me desligo do trabalho. J& esquentei muito a cabeca,
mas, depois de um tempo, vocé cria um método para evitar que os problemas
da empresa interfiram dentro da sua casa. Claro que tem momentos em que as
coisas ficam mais dificeis, mas minha familia ja sabe e me apdia. Por isso é
que a flexibilidade é importante, vocé precisa saber delegar funcdes e saber
ouvir as idéias dos outros. Quando vocé permite que 0s outros participem dos
problemas, vocé acaba responsabilizando eles também pelas solucdes. Muitas
vezes, quando vocé contrata bem as pessoas que compdem sua equipe de
trabalho, vocé precisa saber motiva-los. Fazer entenderem que o sucesso da
empresa € 0 sucesso de todos. E preciso administrar bem seus colegas de
trabalho, saber dar na hora certa a promogéo, o aumento salarial, o elogio. E
assim que vocé tem que comandar para ndo parecer autoritario e desmotiva-
los. (PC1)

O trabalho sob pressdo exige estratégias do profissional, que, para enfrenta-lo, divide
com seus familiares e subordinados os problemas e as responsabilidades. Isto mesmo, nédo

bastasse sua dedicacéo total, sua familia também se vé atingida pelo processo do trabalho sob
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pressdo. Em relacdo aos subordinados, estes sdo envolvidos por meio de agdes ou estratégias
que favorecem sua “participacdo” nos processos de decisdo. Essa medida tem o intuito de
responsabilizar a todos para, posteriormente, serem cobrados pelas decisdes tomadas em

“conjunto”.

O trabalho sob pressao expressa a necessidade de atingir os objetivos definidos pelas
empresas, para tanto, racionaliza-se para conseguir adesdo de todos. O discurso que segue

confirma essa assertiva.

Além disso, trabalho com metas. E pressdo sobre pressdo, ndo adianta, se a
gente ndo vende, o concorrente vende, se eu ndo atinjo as metas, a empresa
inteira é penalizada com minha péssima performance. E claro que dependo de
uma equipe de vendas, mas nas Ultimas conseqiiéncias eu é que serei cobrado
pelos resultados. Cada dia é um desafio! (pausa) ndo tenho tempo para pensar
muito, tenho de estar disponivel 100% todos os dias, principalmente, porque
preciso motivar meus colegas. Acho que consigo fazer isso facil, ja que eu
era autbnomo e agora estou contratado pela empresa, se eu ndo realizasse o
que eles esperam em relacdo as vendas, nem estaria nela, vocé ndo acha?
Tudo é importante, mas cada area de atuacdo tem uma exigéncia mais
especifica. Eu ndo serviria, por exemplo, para ficar trancado em um
escritério, ndo bate com as minhas caracteristicas pessoais, meu pai era
vendedor, meus tios sdo e quase todos 0s meus primos, deve ser porque
temos um pouco de sangue turco (risos)!!! Eu gosto mesmo é de conversar,
de convencer e fazer alguém comprar algo que eu esteja vendendo, nédo sei
por que, mas € assim que tenho prazer no que faco. (PC2)

Para fornecer outros “motivos” para o profissional, o trabalho sob pressao precisa ser
visto como um desafio. E preciso fazer acreditar que o sucesso dele é o sucesso da empresa.
Crente disso, o profissional procura justificativas para aderir “naturalmente” a esses desafios
e, consequientemente, enfrentar as pressdes decorrentes.

Ocorre que, nesta pesquisa, os profissionais atuam nas empresas em que sofreram a
selecdo, influenciados, portanto, pelo cotidiano de trabalho. Esse fato possibilita, por um lado,
afirmar que a nocéo dos consultores, ao procederem a selecdo, nem sempre é a medida real da
exigéncia a ser efetivamente cobrada dos profissionais contratados em relagdo ao trabalho
sob presséo.

E importante salientar que, para lidar com o trabalho sob pressdo, a motivacdo é um
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elemento importante, cujo discurso , presente tanto nos consultores como nos profissionais, é
uma estratégia para justificar essa forma de trabalho. Apesar disso, as diferencas sdo
percebidas nos discursos, mesmo que de forma sutil.

Para os consultores a “motivacéo € igual a prazer. Vocé tem que gostar do que faz, ndo
s0 por dinheiro. Claro que dinheiro é importante, mas vocé tem que ter uma energia
propulsora para conseguir um bom desempenho humano! Desde desempenho operacional
como desempenho financeiro”. (CS2)

A motivacdo precisa relacionar-se ndo somente a questdo financeira, mas também a
uma energia e a um projeto maior. E responsabilidade do profissional a capacidade de auto-
motivacdo. Mais ainda, é cobrada dele a capacidade de envolver os demais individuos, pois
uma de suas atribuicdes € fazer do trabalho, nem sempre prazeroso, algo produtivo. Por isso é

que o profissional

Tem que envolvé-los [os trabalhadores sob sua supervisdo], fazer com que
eles sejam responsaveis pelas metas da empresa, fazé-los falarem,
participarem, serem um integrante importante para a empresa. Para mim, a
experiéncia anterior, apesar de ser em uma empresa de outro ramo, foi
importante porque foi la que aprendi a lidar melhor com pessoas. Eu sou
engenheiro, era meio travado, timido, mas fui obrigado a aprender a me
relacionar melhor com as pessoas. Aos trancos, fui aprendendo. Cada um que
trabalha com vocé acaba te ensinando uma coisa. N&o adianta querer ser o tal,
aquele que ndo ouve ninguém... Quem é assim ndo consegue mais nada hoje.
Na area comercial é preciso saber se comunicar, ouvir. (PC3)

A capacidade de motivar os que estdo sob sua responsabilidade € um atributo
fundamental. As experiéncias anteriores a esse processo Sao consideradas importantes e a
superacdo pessoal de algumas deficiéncias precisa ser feita em beneficio da organizacéo,
como no caso de timidez anteriormente descrito.

A motivacdo é vista como um combustivel cuja proposta central é fornecer “energia”
para que as organizagdes atinjam as metas estipuladas. Por isso, o discurso do
comprometimento ¢ uma forma de balizar o envolvimento do trabalhador com a empresa.
Nesse caso, o profissional de alto nivel hierarquico é o sujeito que procura assegurar 0O

comprometimento dos seus subordinados entendendo que os trabalhadores “precisam ser
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comprometidos com a empresa. Ver 0 negdcio como sendo o negocio dele”. (PC3).

Para garantir o sucesso desse empreendimento, o profissional precisa realizar o
previsto em algumas regras. “A primeira regra da motivacao é ver a empresa como superior a
tudo, como sua patria, sua familia. Enquanto vocé estiver nela, deve defendé-la com todas as
suas forgas”. (PC6), ou seja, idolatrar o ente superior.

Relacionadas aos itens da categoria de adequacOes e inadequacOes individuais, as
respostas, em termos percentuais, foram muito proximas, tanto na percepcdo dos consultores
como na dos profissionais. Nos itens das diferencas qualitativas,, quando observadas as
respostas tanto dos consultores como dos profissionais, verifica-se que essas diferengas séo
decorrentes da vivéncia, pelos profissionais, do cotidiano de suas atividades, do trabalho sob
pressdo e da necessidade de motivarem a si mesmos e aos subordinados.

Outra categoria analisada ¢ a das adequacfes e das inadequacGes relacionais e
comportamentais. Os itens referentes estdo relacionados a capacidade dos individuos em
estabelecer “padrbes”, formas e vinculos que lhes permitam serem capazes de se relacionar de

forma “harmonica”, todavia, sempre com o objetivo de atingir os objetivos organizacionais.

5.2. Categoria das (In)AdequacGes Relacionais e Comportamentais

Quadro 2 — Adequacdes Relacionais e Comportamentais Respostas em %

Profissionais de L
Grupo Elementos Consultorias de Selecio Profissionais Contratados

Grupo 1 | Bom Relacionamento Interpessoal 18,62 26,67
Grupo 2 | Capacidade de Trabalhar em Equipe 20,92 21,11
Grupo 3 | Comunicagdo 19,77 15,56
Grupo 4 | Inteligéncia Espiritual 26,44 15,56
Grupo 5 | Lideranca 14,25 2111
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Observando-se o0s resultados quantitativos, sobressaem algumas diferengas. Os
profissionais contratados ddo énfase aos itens relacionados ao bom relacionamento
interpessoal e a lideranca, ja os consultores, apontam a inteligéncia espiritual como o item

mais importante

Os consultores desenvolvem técnicas para verificar se os profissionais desenvolvem de
forma satisfatoria os aspectos relacionais no trabalho. Para isso, “uma forma de saber se a
pessoa tem um excelente relacionamento interpessoal, € fazer perguntas para os seus colegas
de trabalho [das empresas anteriores e da atual] sobre o dia-a-dia de trabalho. Assim, nds
analisamos a postura e tiramos por hipdteses como ele é no trabalho”. (CS3). Esse item €
considerado importante no processo de selecdo, entretanto, € no cotidiano que os profissionais

sentem o peso da sua exigéncia:

E s6 no dia-a-dia que vocé realmente vai saber se terd capacidade de
estabelecer um bom relacionamento com seus subordinados! Néao adianta, as
pessoas sdo diferentes e, por mais que eles [os consultores] facam testes, na
realidade da empresa as coisas sao diferentes. Todos os dias temos que ter um
enorme jogo de cintura para lidar com as diferencas pessoais sem ferir o
senso de justica. Acredito que sé com experiéncia é que vocé desenvolve essa
habilidade fundamental para todo lider!. (PC3).

E importante ressaltar que o bom relacionamento interpessoal estd associado a
lideranca e a capacidade de motivacdo, pois, 0s trés itens estdo intimamente presentes na
dindmica dos grupos. Um dos grandes diferenciais competitivos esta relacionado a capacidade
de obter o maximo de cada grupo de trabalho, explorando intimamente o potencial individual
na relacdo grupal, uma vez que o lider precisa ser capaz de motivar e estabelecer vinculos que

se renovem sem perder a centralidade do objetivo dos grupos: o lucro da organizacéo.

Outro elemento em destaque e que esta em consonancia com a idéia de “inteligéncia

emocional” € a nocdo de inteligéncia espiritual. Caracteristica basica atribuida as liderancas é
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uma forma de dominacgéo sutil em que se espera 0 “equilibrio” individual para enfrentar os

desafios do mercado. E por isso que

Um lider precisa ter equilibrio emocional. Melhor do que isso, precisa ter
inteligéncia espiritual. S&o poucas as pessoas que tém essa virtude. Mas quem
a tem esta garantido no mercado. Como é bom vocé conviver com uma
pessoa que sabe orientar as pessoas, seja no plano profissional como no
pessoal. Alias, acho que todo executivo deveria passar um tempo no
mosteiro! (risos) E preciso ter uma vida espiritual bem definida. As pessoas
que estdo bem consigo mesmo sdo mais preparadas para enfrentar a vida.
(PC1)

O discurso da “inteligéncia espiritual” é manifestacao clara do poder da ideologia, em
que a subjetividade do individuo é explorada em funcdo das objetividades organizacionais.
Quebrando as barreiras da vida privada, aspectos relacionados aos foros intimos do sujeito sao
explorados em beneficio do capital. Assim, a “inteligéncia espiritual € um quadro de
referéncia, mostra que a pessoa sabe para onde quer ir, sabe avaliar a situacdo como um todo,
sabe distinguir quando o trabalho faz bem para a gente mesmo. E uma pessoa espirituosa,
proxima da natureza e que se preocupa com a sociedade! E a capacidade de transcender as
dificuldades em beneficio da coletividade”. (CS5)

O discurso do equilibrio por meio da inteligéncia espiritual é central na
instrumentalizacdo dos individuos e , para exercé-la com maestria, o profissional contratado

precisa saber aplica-la & sua realidade cotidiana. E por isso que os proprios profissionais

entendem que

(...) quem tem equilibrio espiritual tem tudo. Hoje se fala tanto em
inteligéncia espiritual e ndo é a toa. Quem tem um lado espiritual
desenvolvido sabe se relacionar com o0s outros, sabe entender os limites de
cada um. Sabe trabalhar em equipe. Na verdade, todos sdo importantes, mas
quem ¢é desenvolvido espiritualmente é porque é capaz de trabalhar com os
outros, sabe se fazer entender e ser respeitado. (PC2)

Reduz-se o entendimento de inteligéncia espiritual ao de capacidade de trabalhar em

equipe. Dessa forma,

O trabalho em equipe também ¢é importante, quanto melhor vocé sabe
trabalhar em equipe maior as chances de vocé ter sucesso como lider, de ter
uma espiritualidade. (...) Tem uma coisa interessante sobre a inteligéncia
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espiritual: o equilibrio emocional é tudo no trabalho! As pessoas ndo querem
saber de problemas relacionados ao intimo de cada um... (PC4)

Saber trabalhar em equipe é um fato que corrobora a capacidade que um profissional
precisa manifestar. As exigéncias sdo no sentido de explorar todas as potencialidades
relacionais e um “termdmetro” para isso é o que se denomina atualmente de inteligéncia
emocional. Esse termo abrange a concepcdo de equilibrio emocional e inteligéncia para
exercé-lo da melhor forma. E por isso que “quem tem equilibrio emocional e é inteligente
sabe que cada um tem que fazer sua parte para que as coisas déem certo. O que acontece em
casa € um problema individual, tem que dividir as responsabilidades. Problemas particulares

sdo resolvidos por quem esta em casa, no trabalho o foco € outro”. (PC6)

Percebe-se que 0s problemas individuais sdo excluidos dos fatos considerados
importantes e os profissionais, como idedlogos do capital, fazem com que essa regra seja

uniformizada e compartilhada socialmente.

Considerando a importancia atribuida a lideranca, espera-se dos profissionais a postura
de incorporar os projetos da organizacdo como seus, particularmente. O lider, portanto,
precisa estar disponivel incondicionalmente, pois “os lideres precisam estar cientes de que nédo
sdo pessoas comuns na empresa. Eles ttm uma responsabilidade diferenciada. S&o pessoas
especiais que guiam seus subordinados, agindo como um ‘messias terceirizado’, responsavel
por guiar seus seguidores. O lider é mais do que um funcionario, € um sujeito especial

escolhido pela empresa para atender suas necessidades”. (PC2)

E por isso que, independente do cargo ocupado, o atributo da lideranca é valorizado
sobremaneira nos cargos de alto nivel hierarquico, assim, nada mais é do que uma qualidade
valorizada por expressar a ideologia do capital de maneira singular, para assegurar que 0S
interesses da empresa se sobressaiam sobre os interesses individuais ou da coletividade dos

trabalhadores.
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De fato, os aspectos relacionais sintetizam, em muitas ocasifes, caracteristicas que
antes eram avaliadas isoladamente ou fora da dinamica da coletividade, isto é, procurava-se
conhecer aspectos relacionais meramente por formas objetivas de analises manifestadas nos
testes psicoldgicos. O limite é ténue entre os atributos individuais e relacionais, pois todos 0s
comportamentos ou desenvolvimentos das potencialidades individuais ndo podem ser
avaliados externamente, sem conhecer as motivacdes e as situaces contextuais.

No plano coletivo, o conjunto de comportamentos € somado aos principios e valores
da organizacdo, cuja convivéncia gera um conjunto de regras, imaginarios e normas morais
que precisa ser compartilhado e reproduzido socialmente. E nesse processo de enquadramento
ou ndo que os individuos aderem a ideologia da organizacdo, por meio de adequagdes ou

inadequac@es de ordem comportamental.

5.3. Categoria das (In)Adequaces Ideologico-Organizacionais

Quadro 3 - Adequacdes Ideoldgico-Organizacionais Respostas em %
Grupo Elementos c Profis_sionais de ) Profissionais
onsultorias de Sele¢do Contratados
Grupo 1l | Adequacdo a Cultura Organizacional 13,05 16,67
Grupo 2 | Foco nos Resultados 11,70 23381
Grupo 3 | Multifuncionalidade 19,09 15,48
Grupo 4 | Postura Etica 11,21 13,10
Grupo 5 | Visdo Estratégica 12,44 10,71
Grupo 6 | Visdo Global 16,26 13,69
Grupo 7 | v/iszo Sistémica 16,13 6,55

Analisando-se as respostas relacionadas a categoria das adequacfes ou inadequacdes

ideologico-organizacionais fornecidas pelos consultores e pelos profissionais, verifica-se que
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as diferencas mais significativas estdo centralizadas em dois itens: foco nos resultados e visdo
sisttmica. Os depoimentos deixam clara a subordinacdo da segunda a primeira, como
estratégia para se atingir os resultados.

Entre as respostas mais significativas e mais citadas em todo processo de entrevistas, a
énfase dada ao resultado é a mais mencionada. E nas respostas dessa natureza que se percebe
mais explicitamente a instrumentalizacdo dos individuos no sistema do capital,pois, tanto os
trabalhadores como os idedlogos do capital sdo meios para se realizar o fim ultimo da
organizacao: o lucro.

Para os consultores “o profissional adequado é o bom, bonito e barato! Aquele que
agregue valor ao ativo da empresa, que traga resultados para a companhia. Tem que fazer a
empresa deixar de gastar, pois a empresa existe para gerar lucro. Tudo isso aliado a uma visao
de Responsabilidade Social. Tem que saber fazer a contabilidade para se chegar ao lucro para
todos”. (CS2)

Visualiza-se adesao clara a ideologia do capital, que, aliada aos discursos de mediacao,
mascara as relagdes de exploragdo. Valorizam-se aspectos individuais e coletivos, explorando
aspectos como a “lideranca, o foco nos resultados, a organizacao, a empatia, enfim tudo! Pois
é disso que o profissional precisa para crescer dentro de qualquer empresal” (CS6).

O profissional precisa, portanto, ter “foco no resultado, [que] ndo € sé para se ter uma
melhora no seu salario, é pensar nos resultados globais da empresa. (...) Ver a empresa como
um todo, o salario é s6 uma recompensa”. (CS3)

E preciso fazer crer que realizar o resultado é meta coletiva, que é, praticamente, uma
missdo divina, definida pela “Deusa” organizacdo. A missdo é divina, mas 0s instrumentos
para realiza-las podem ser diversos. Por isso, “todo profissional tem que, em primeiro lugar,
focar os resultados. Se ele consegue fazer sua equipe alcangé-los, vai poder muitas coisas. Na

realidade, o que a empresa quer é alguém que atinja resultados. Para isso, tem de saber
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planejar, coordenar seu grupo, saber liderar e conhecer toda a dindmica da organizacgéo, quem
sabe tudo isso estd no céu (risos)”. (CS6)

Particularidades sdo toleradas na medida em que a organizacéo realiza seus objetivos e
atingem suas metas financeiras. Aspectos como cultura organizacional, postura ética, visao da
totalidade s&o relativizados.

E por isso que

em qualquer empresa o resultado é tudo. Todo mundo quer atingir os
objetivos que a empresa define!! Sem lucro ndo da para manter a empresa,
vocé pode ter prejuizo um, dois ou trés anos, mas a vida inteira ndo da!! No
somatdrio de tudo, vocé tem que ter lucro. A questdo da cultura é
interessante. Eu trabalho numa empresa cujos donos sdo japoneses. Tem
coisas peculiares por aqui, mas no fim de tudo, o que importa é o resultado.
Se vocé se adequar ao resultado, vocé serd bem visto. Claro que se
comportando como eles querem e atingindo as metas é melhor. Cada cultura
tem uma ética. No caso deles, a questdo do “respeito” uns com os outros €
importantissima. Gritar ou falar mais alto com alguém da matriz nem
pensar!!! Quando eu entrei aqui, ja tinha percebido algumas coisas desse tipo,
agora que tenho quase um ano ficou facil, vocé acaba incorporando o
comportamento sem perceber, é engracado... Até passei a gostar de sushi,
sashimi, essas coisas que os orientais comem!! (risos) (PC1)

A cultura da organizacdo, independente da origem dos seus proprietérios, adere a
“cultura do capital”. O que importa sdo os resultados. As particularidades de comportamento e
de valores sdo tidas como formas de criar vinculos e de adequar comportamentos em torno
dos valores da organizacdo, entretanto, no plano individual, o que importa é deixar cientes 0s

individuos de suas responsabilidades em atingir as metas.

Eu trabalho com metas. Tenho que atingir os resultados sempre. E claro que
nem sempre da para atingi-los. Mas se vocé tiver uma boa justificativa tudo
fica bem, agora se néo tiver... as coisas se complicam. E importante sempre
trabalhar olhando o que o concorrente esta fazendo, o que ele esta vendendo...
ndo adianta, a comparagdo sempre existe, por isso, trabalhar por resultados é
importante. (PC2)

Observa-se, por essas palavras, que um dos parametros utilizados para comparacdo é a
concorréncia. Saber qual deve ser seu desempenho é importante para estabelecer critérios

objetivos e definir as metas da empresa, mas nao sO isso. Serve, também, para criar
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parametros que séo internalizados pelos membros de uma organizacdo com a finalidade de
servir como “guia” de orientacdo e de comportamento.
Analisando-se as respostas do quadro anterior, uma afirmacao sintetiza bem a real

importancia do foco nos resultados em relagcdo aos demais itens avaliados:

Aposto que todos vao dizer que o item mais importante é o foco nos
resultados (risos). N&o adianta, a empresa visa o lucro, se vocé ndo cumprir
isso, vocé esta fora. Considero a visdo estratégica, a global e a sistémica uma
ferramenta para atingir as metas. A multifuncionalidade é uma caracteristica
pessoal; a ética uma necessidade social e adequacdo a cultura da empresa
uma habilidade comportamental. Todos sdo importantes, com certeza. Mas
sem resultado, ndo da. Vou te dar um exemplo: eu tinha um funcionério que
era uma pessoa muito boa, uma pessoa maravilhosa, mas que ndo tinha o
mesmo desempenho dos outros. O pessoal da equipe aceitava ele devido as
suas qualidades. Foi assim durante dois anos, mas teve um periodo de muita
concorréncia e de uma situacdo dificil na empresa. Tivemos que fazer um
corte linear de 10 funcionarios... Adivinha o que aconteceu? Na hora da
cobranca por resultados ndo teve jeito, ele acabou pedindo para ser mandado
embora!! Vocé acredita nisso!! Ele disse que ndo queria prejudicar a
equipe!!! Claro que fiquei sabendo que depois ele ja tinha outra coisa em
vista, mas também senti que ele realmente achava que prejudicava as metas
de serem atingidas. Ndo tinha como negar, 0os nimeros individuais falavam
por todos. E isso... Infelizmente é assim (siléncio). O bom é que sabemos que
ele estd bem agora! (PC3)

A transformacdo dos individuos em meios € uma premissa para que o sistema de
capital se reproduza. Os ide6logos do capital sdo responsaveis por fazer com que o resultado
seja a regra sem a qual ndo ha sobrevivéncia. Os fracassos sdo minimizados em detrimento de
uma “selecdo” do mercado. Atribui-se justica as regras e leis do mercado contra o qual nada
pode ser feito. Gera-se um conformismo que abraca todos, acalentando as vitimas de fracasso
do capital, barbariza-se e atribui-se responsabilidade ao sistema capitalista, destituindo de

responsabilidade os seus idedlogos .

Cria-se um conjunto de racionalidade que faz com que as vitimas de exclusdo do
sistema ndo percebam o papel ativo desses idedlogos e, mais do que isso, colocando-os
também como vitimas por “ndo terem opcdo do que fazer”. Enfim, a frase que cala as
barbaries e destitui as responsabilidades é: “O que importa mesmo é o resultado, o lucro. E

assim que tem que ser”. (PC6)



62

Analisando outra categoria, a da formacéo e da qualificacdo, percebe-se nos discursos

dos consultores a valorizacao dos profissionais com dominio de um idioma estrangeiro.

5.4 Categoria da Forma(ta)céo e (Des)Qualificacao

Quadro 5 - Adequacdes de Formacéo e Qualificacdo Respostas em %
Profissionais de Profissionais

Grupo Elementos

Consultorias de Selecdo Contratados
Grupo 1 | Dominio de ldiomas 41,95 217,78
Grupo 2 | Formagdo Adequada a Funcédo (Graduagao, Pés- 29,31 30,56

graduacdo, Cursos de Aperfeicoamento e outros)

Grupo 3 | Interesse no Aprendizado Continuo. 28,74 41,67

O dominio de um idioma aproxima o profissional do “mundo global”. A valorizacdo é
imediata porque a imagem que se forma em torno de um poliglota acaba por trazer beneficios
para a propria organizacdo. Dessa forma, “com a globalizagcdo ndo tem mais como ndo ter um
idioma estrangeiro. Com a abertura do mundo, ndo se tém mais barreiras comerciais e 0S
costumes tornam-se universais. Para se adequar a essa realidade, é necessario um idioma para
poder enfrentar de frente os novos desafios”. (CS5)

O idioma possibilita aos profissionais acessar 0 “mundo universal” dos que estdo além
da realidade local. E como se o idioma fosse uma ferramenta de acesso a uma outra realidade
de que somente alguns poucos privilegiados podem usufruir.

Todavia, esse “outro mundo” é o mesmo que o capitalismo impde sobre todos o0s
paises cujo sistema de producgéo baseia-se na separacgdo entre capital e trabalho.

Na realidade, o idioma & um instrumento utilizado na diferenciacdo entre o0s
profissionais de alto nivel hierarquico, que, entretanto, em muitos casos, “o profissional nunca

usa! Na verdade, é uma forma de fazer uma triagem nos candidatos porque tem muitos
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candidatos bons por ai”. (CS6)

Assim, as empresas solicitam que os candidatos tenham essa formagdo com o intuito
de garantir que os profissionais mais qualificados apresentem-se no processo de selecéo, ja
que a maioria deles possui quesitos muitas vezes muito semelhantes uns aos outros. O idioma,
nesses casos, serve como um quesito adicional, mesmo que o idioma pouco provavelmente
seja utilizado no cotidiano. Dessa forma, “quando o dominio do idioma é exigido pelo cliente
[empresas contratantes], os candidatos que ndo o tém sdo praticamente eliminados. Avalia-se
o conhecimento do candidato através de testes, entrevistas e, quando o cliente exige, pede-se 0
certificado de avaliacdo. Hoje, nds temos condi¢cdes de avaliar se o candidato tem dominio de
até 9 (nove) idiomas”. (CS4)

Assim, “o idioma é uma exigéncia quase que basica, mesmo em empresas nacionais
ele é fundamental. Em muitas empresas, a lingua origem da matriz é supervalorizada”. (CS1).
A disposicao para aprender a lingua-mée da organizagdo é uma manifestacao de “devocao” ou
de entrega total. E uma forma de demonstrar envolvimento e comprometimento, atendendo
um critério (o dominio do idioma) que em muitas ocasides é uma exigéncia meramente de
natureza ideoldgica.

A adocdo de um idioma, nesses termos, tem natureza ideoldgica, porque manifesta um
conhecimento para aparéncia e ndo para utilidade. Destarte, “o0 dominio do idioma é
importante. Mesmo ndo precisando usar sempre, saber inglés é fundamental, ¢ um degrau
acima para o bom profissional. Tem algo interessante entre 0s orientais, se vocé sabe japonés,
eles quase te reverenciam, ainda mais se vocé for gaijin (brasileiro). Pelo menos algumas
palavras sdo importantes”. (PC1)

Os proprios profissionais sabem dos ganhos em dominar um idioma e tal idéia é
corroborada nas palavras: “Saber um pouco de inglés também é importante, porque as

especificagBes técnicas sdo sempre em inglés. Se vocé sabe falar certo as palavras das
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especificacOes, vocé demonstra conhecer o produto, vocé acaba impressionando!!” (PC2)

Demonstrar conhecimento ¢ uma forma de impressionar, é auto-afirmacdo e
demonstracdo de potencialidades para os demais profissionais, os clientes, os subordinados,
enfim, todos que se relacionem com o profissional.

Uma das formas de se obter “conhecimento” é por meio do aprendizado continuo. Os
conteddos desses aprendizados sdo diversos, pois os individuos e as empresas ndo vivem
somente do conhecimento cientifico. Em muitas situa¢fes, o conhecimento cientifico € um
fator limitante porque os critérios rigorosos da ciéncia nem sempre sd8o congruentes com as
“flexibilidades” exigidas pelo mercado.

Apesar disso, a aprendizagem continua € percebida com importancia significativa
entre os profissionais, conforme resultado da pesquisa quantitativa, isto porque as
necessidades materiais, mas também as ndo materiais, exigem dos profissionais adequacoes
imediatas. As variacGes das demandas econdmicas, culturais, politicas ou ideoldgicas que
ocorrem no dia-a-dia, somadas _a inquestionavel necessidade de resultados das empresas,
transformam os individuos em “camaledes”, capazes de se adaptar as necessidades imediatas
ou de enfrentar as constantes ameagcas do mercado (concorrentes, mudancas de politica
econdmica, etc.).

Um dos elementos importantes no processo do aprendizado continuo é a formacéo de
graduacdo e de pds-graduacdo. Em muitos casos, mais do que o conteldo dos aprendizados,
as formas tornam-se mais importantes. O local, a fama da faculdade ou universidade, a
imagem da instituicdo, a titulacdo dos professores, o status, enfim os critérios, que fazem
diferenga no processo de ensino—aprendizagem somados ao contedo, sdo substituidos pela
valorizagdo de uma das partes.

A percepcdo sobre esse fenébmeno, somada a supervalorizacdo da “pratica”

profissional, faz da formacdo algo relativizado, conforme se verifica no depoimento de um
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consultor: “Antes era importante ter se formado em faculdade de primeira linha, na atualidade
isso foi substituido pela experiéncia, vivéncia”. (CS1). H& uma “ruptura” com 0 ensino
universitario ao mesmo tempo em que a universidade forma a méo-de-obra qualificada para o
capital.

Todavia, é importante observar que essa ruptura ndo € total, pois “leva-se em
consideracdo o historico educacional [do profissional]. O profissional entrevistado pode ter
faculdade de rétulo, mas o mais importante é o potencial do académico. E importante ter
cursos extracurriculares, demonstra que o profissional se atualiza constantemente. Pos-
graduacdo e MBA também sdo importantes”. (CS2)

A postura de aderir ao discurso do aprendizado continuo € uma garantia de que o
profissional esté atento as mudancas tecnologicas, mas também comportamentais e relacionais
necessarias para a rotina da organizacdo. Apesar disso, 0 curso superior € capaz de ensinar
ndo sO conteudos cientificos e de natureza instrumental, mas também de natureza
comportamental e relacional, quase sempre amparados pela ideologia dominante. Quanto
mais a faculdade valoriza esses elementos, maior a probabilidade de ela ser reconhecida no
mercado com a “adequacéo as exigéncias do mercado competitivo e concorrido”.

Em relacdo ao local da sua formacdo, a diferenciacdo que os profissionais fazem entre
0s préprios colegas de profissdo é algo significativo. Estabelece-se um rétulo de acordo com a

instituicdo em que foi realizado o curso.

Eu acho que a formagdo na area é fundamental, principalmente se for numa
boa faculdade. Tem pessoas que fazem faculdade mediana e que no trabalho
se superam, mas sei como é dificil passar numa USP, por exemplo. Fiz
engenharia elétrica 14, a gente tem que ralar muito. Acabei fazendo pos-
graduacdo em Marketing na FGV porque meu trabalho na época exigia. Ndo
quero parecer convencido, mas acho que uma boa formacdo demonstra o
empenho e a dedicacdo de uma pessoa, foi assim comigo e acho que é assim
na cabeca da maioria das pessoas... Eu tenho pessoas na minha equipe que
sdo formadas em faculdade particulares, e muitas delas ndo sdo bem vistas na
cidade. Nem por isso eles sdo funcionarios ruins, pelo contrario, um deles é o
meu melhor funcionario. Mas no geral as empresas acabam dando preferéncia
por algumas universidades, sutilmente, mas déo. (PC3)
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Procura-se mediar a distingdo ao mesmo tempo em que se adota uma postura de auto-
afirmacéo e valorizacdo. Os profissionais normalmente fazem questdo de dizer a instituicdo

onde se formou, principalmente se forem consideradas a da “elite”.

Cria-se um “clube” imaginario dos formados nas faculdades de “ponta” contra as
demais, informacéo que € corroborada: “NoOs sabemos que tem diferencgas dentro da empresa
em relacdo a onde foi feita sua graduacdo. Nem sempre a discriminacdo é direta, mas que

existe, eu ndo tenho davida”. (PC6)

Essa mesma concepcdo € compartilhada pelos consultores:

O profissional precisa ter no minimo graduagdo, pos [-graduacao] ou cursos
em instituicdes de renome. Sempre deve procurar novos conhecimentos.
Existe uma diferenca sim, ndo é determinante na contratacdo, mas influencia
na decisdo de quem estd contratando. (...) A p6s [-graduagdo] em negdcio
também é um diferencial. (CS3)

Entre os consultores, h&d um critério minimo de formacéo, de que a graduag&o, apenas,
ndo basta e a pds-graduacdo é algo essencial. Todavia, a formacdo obtida nos dois niveis
apresenta diferencas. “Na pds-graduacdo, os conteidos estdo mais atrelados a realidade do
cotidiano. Os alunos fazem o curso procurando isso. E muito mais para formar uma rede de
relacionamento do que obter formacdo formal especifica. Na graduacdo, por outro lado, é
preciso aprender os contetdos que fardo com que o profissional desenvolva qualidades para

lidar com o seu cotidiano”. (PC3).

Os consultores, tambem, corroboram essa idéia: “A pés[-graduacdo] é uma forma de
estabelecer amizades e contatos profissionais. Os de alto escaldo precisam realizar seus cursos
nas melhores escolas, pois la € que eles irdo encontrar gerentes e diretores de outras empresas.

E como se fosse um clube fechado!”. (CS2)

Apesar disso, observa-se que “a formacdo académica tem que ser adequada a funcao

que exerce. Tem que ter pos-graduacdo na area”. (CS4). Nao necessariamente na area de
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formacéo da graduacdo, mas de atuacéo profissional. Esse entendimento é percebido também

pelos profissionais:

Acho engragado porque na area em que trabalho eu deveria ser formado em
administracdo, economia ou contabilidade. Entretanto, eu sou engenheiro
civil! Eu fiz especializacdo em administracdo financeira e um MBA e sempre
estou aprendendo sobre o assunto. Na verdade, quem quer aprende qualquer
coisa. Alguns tém mais aptiddo para exatas outros para humanas. Entrei na
area financeira quando estava na moda contratar engenheiros para a area
financeira das empresas, talvez pela questdo do raciocinio légico que a
matematica nos da. Aqui tem muitos engenheiros nas posicdes estratégicas ou
de liderangas, talvez porque a empresa seja de alta tecnologia... A formagao é
importante para vocé realizar seu trabalho bem feito, onde vocé é formado
ndo influencia necessariamente no seu salario ou coisa assim. Mas ndo da
para negar que quem é formado em engenharia no Cefet ou em administracdo
e economia na Federal ja entram com outro status. O que importa é vocé
surpreender! (PC1)

(...) Eu sou formado em fisica, as pessoas ndo sabem, mas é um curso dificil,
mais dificil que engenharia! Do total de 40 alunos que entraram nos
formamos em 6! E um curso de expressdo, pois vocé sabe qual é a
importancia da UNICAMP! Mas te digo que, se vocé ndo se atualizar, ndo
adianta nada ter feito essa ou aquela universidade... Tem que se empenhar...
A realidade muda, a tecnologia muda e vocé tem que mudar. (PC5)

Essa observacdo resume bem a importancia da formacéo e os elementos considerados
importantes no processo: aquisi¢cdo de conhecimentos técnicos, adequacdo a realidade do

cotidiano e estabelecimento de rede de contatos.

Essa logica é “quebrada”, quando a excecdo vai de encontro com a logica do capital, o
da acumulacdo. Habilidades e caracteristicas pessoais sdo exploradas em beneficio da
empresa e toda pratica costumeira € deixada de lado, quando a eficiéncia e a eficacia sdo

atingidas sem confirmar a regra ou o padréo. Este depoimento confirma esse fato:

No que eu faco, a formacdo de faculdade tem pouca influéncia. Tem gente
que tem na veia a capacidade de vender, de promover a marca! Evidente que
aprender como se vender melhor, fazer um curso para se aprimorar é
importante, mas é no dia-a-dia, no suor de cada dia que vocé aprende as
coisas. VVocé tem que estar preparado para aprender a vender com o préprio
cliente, cada um é diferente. Ndo adianta, a pratica é o melhor caminho nesse
caso. Eu sei que para projetar os produtos a formacdo de engenharia é
essencial, mas é outra atividade... (PC2)

Outro aspecto relevante e importante € em relacdo a formacdo instrumental, relacao

entre a formacdo e a técnica. Alguns cursos muito especificos sdo responsaveis por
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possibilitar uma formagdo meramente instrumental, caso das engenharias, da matematica, da
fisica ou da maioria dos cursos das ciéncias exatas. Observa-se, no entanto, que a formacéo
dos profissionais de alto nivel hierarquico estd mais focada nos aspectos comportamentais

ideologicos, fato que se comprova ao longo das analises realizadas no presente estudo.

5.5. Categoria da Técnica e da Experiéncia

Quadro 5 - Atributos Técnicos e de Experiéncia  Respostas em %

Grupo Elementos Profissiog:i;jzg%gnsuItoria Profissionais Contratados
Grupo 1 | Dominio da Tecnologia 13,30 12,31
Grupo 2 | Dominio Técnico do Assunto 10,18 16,92
Grupo 3 | Estar empregado 25,12 21,54
Grupo 4 | Experiéncia Anterior na Funcgéo 9,03 26,15
Grupo 5 | Experiéncia Internacional 18,06 9,23
Grupo 6 | Idade Adequada a Funcao 24,30 13,85

E evidente que a tecnologia tem importancia destacada no atual estagio do
desenvolvimento das forgas produtivas, sobretudo, quando se trata de uma pesquisa realizada
em empresas do setor de telecomunicacdes. O entendimento que se tem € de que quem
“domina a tecnologia, domina a técnica. (...) A tecnologia é fantastica, é o produto mais
concreto da inteligéncia humana. Sem ela, n6s ndo sobreviveriamos!!! Cada dia, ela nos
coloca um novo desafio, superéa-la!! E algo que realmente me fascina!”. (PC1)

H4, realmente, um fascinio pela tecnologia e por meio do seu conhecimento , sabendo
a quem ela serve, é possivel perceber sua real subordinacéo e sua relagdo com o capital. De
fato, a tecnologia pode se apresentar como afirmacdo da dominagdo capitalista ou como

manifestacdo da ideologia dominante. Além disso, serve como recurso para intensificar a
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competitividade e estabelecer regras mais claras para ela.. E por isso que

[os profissionais] precisam conhecer os produtos, 0s seus e dos seus
concorrentes, precisam dominar as caracteristicas técnicas dos produtos,
precisam conversar de igual para igual com os engenheiros e com 0s
instaladores. Como sdo produtos da tecnologia, vocé ndo pode ficar obsoleto,
ultrapassado. E preciso demonstrar que vocé sabe, que vocé conhece, que
vocé tem o que eles querem, que vocé vai solucionar o problema deles!! E
isso!! E preciso demonstrar seguranca. (PC2)

O dominio da tecnologia é capaz de “definir” os incluidos nessa area e os excluidos
dela, criando-se um conjunto de individuos referenciais no mercado que se distinguem dos
demais e essa realidade é capaz de criar discursos como: “Os bons empregados estdo no
mercado, os bons mesmo estdo produzindo! Tem bons profissionais que sdo responsaveis
pelas atividades de ponta da empresa, 0os demais fazem atividades mais simples”. (CS6)

Ter o dominio da tecnologia, dessa forma, é um quesito que justifica a
empregabilidade, somado a outros quesitos como experiéncia, qualificacdo, comportamento
adequado, etc. Pressupde-se que os profissionais com todos esses quesitos estabelecidos como
fundamentais raramente estdo desempregados, pois se apresentam com diferenciais

competitivos. Assim, os “desatualizados” “estdo fora do mercado, muitos, porque nao se
adequaram as demandas do mercado. Empregabilidade esta diretamente relacionada ao
esforco individual do profissional!”. Dessa forma, “o bom profissional € sempre bem visto no
mercado, sempre tem oferta de emprego para ele”. (CS3)

Para a contratacdo dos profissionais de alto nivel hierarquico, a situacdo de estar
empregado é quase que inegociavel. E como se estar empregado fosse a garantia de que o
empregado € bom no que faz ou que tenha as qualidades necessarias para perpetuar o capital
da organizacdo em que trabalha. “Em geral, os clientes [as empresas] exigem executivos que
estejam trabalhando, 90% (noventa por cento) dos casos. Os nossos clientes querem € o plug-

in-play [um profissional ligado na tomada], que, apds contratado, ja no primeiro minuto o

profissional tem que assumir o trabalho”. (CS4)
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N&o se levam em consideracédo particularidades que definem a demanda e a oferta de
cargos para esse nivel de profissional. Tal como ele, o que prevalece é a ditadura da
meritocracia, ou seja, a concepcao de que o melhor sempre vence! Essa realidade presente na
selecdo de profissionais é a realidade que os mesmos reproduzem para justificar sua postura
de comando a frente do capital. Todavia, as conseqiéncias e as formas de imposicdo sdo
diferenciadas ja que os trabalhadores sob o comando dos profissionais de alto nivel
hierarquico pouco definem sobre a realidade e os objetivos da organizacao.

Para garantir a empregabilidade, proclamada como a referéncia qualitativa da
capacidade do profissional, a experiéncia, anterior ou internacional, € de extrema importancia.
Para os profissionais contratados, chega a ser uma garantia para continuar entre 0s
“selecionaveis” no mercado.

Assim,

Quanto mais experiéncia melhor! Quem tem experiéncia e sempre se atualiza
nunca estad desempregado. Quando eu fui contratado, eu estava trabalhando
em um banco. Eu j& conhecia o diretor da empresa 1. Ele me convidou e eu
aceitei, a chance de mudar para Curitiba foi muito boa para a minha familia,
eu ja queria mudar de Sao Paulo. (PC1)

O que importa é atender a demanda do mercado, aderir a ideologia dominante e
acreditar que a experiéncia é uma fonte de seguranca. Assim, conforme “vocé tem mais
experiéncia, as oportunidades Ihe aparecem. E s6 se esforcar. A experiéncia garante a

empregabilidade. E isso que garantiu até agora minha aceitacdo no mercado”. (PC2)

Essa relacdo entre empregabilidade e experiéncia manifestada no discurso dos
profissionais ja no processo de selecdo € fortemente explorada pelo consultor: “Conforme
digo para os profissionais “arrisco a dizer que em 90% dos casos os bons profissionais estdo

empregados, a ndo ser que o mercado esteja ruim, o que ndo € o caso agora”. (PC1)

O discurso confirma uma concepcdo tipicamente neoliberal, de que ndo ha espagos

para 0os que ndo tém competitividade ou capacidade de vencer e essa idéia € amplamente
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explorada e inculcada na consciéncia dos individuos, independente da posicdo ocupada nas
relacdes capitalistas. O sistema jamais € posto em xeque, pois cada individuo é responsavel

por manté-lo em equilibrio.

Assim, os consultores “procuram comprovar na entrevista a experiéncia profissional da
pessoa analisando a funcdo que ela exerce. Avaliamos no processo de entrevista, checamos
referéncias, o curriculo, comprovamos junto a diversas fontes. Tem muito executivo que

mente!”. (CS4)

“A referéncia € muito importante, ndo s6 dos superiores, mas também de quem foi
subordinado, um par. A necessidade de saber a procedéncia € importante” (CS1), pois garante
que o profissional esteja adequado com a ideologia dominante e as regras estabelecidas pela
empresa. E como se fosse uma garantia de procedéncia e de qualidade.

Observa-se que a experiéncia ndo é formada somente pela quantidade e profundidade
dos contetdos que os profissionais acumulam durante sua trajetoria profissional. E mais do
gue isso, “é a capacidade de aprender os aspectos técnicos do negdécio. Mas, principalmente,
de conseguir compreender como se deve agir na empresa e 0 que eles esperam do
profissional. Experiéncia € saber lidar com o imprevisivel e com as adversidades!”. (CS5)

Os consultores avaliam, “quase sempre, a experiéncia na area, na fun¢do, na mesma
atividade. Avaliam-se empresas por onde ele passou, 0 tamanho da equipe que esteve
conduzindo, avaliamos a forma como trabalhou e o que fez. S6 assim sabemos quem ele é e
seu carater”. (CS6)

Percebe-se que a cobranga sobre os profissionais em relagcdo a experiéncia é sentida
pelos mesmos com mais intensidade e isso se deve a dois motivos: primeiro, porque 0S
consultores cobram e deixam claro o cumprimento desse quesito e, segundo, porque a propria
historia desses profissionais traz a sensacdo de que este € um item indispensavel para sua

empregabilidade.



72

O discurso da experiéncia ganha contornos ainda mais relevantes quando se refere a
uma experiéncia internacional, isto porque, segundo o0s consultores, “a pessoa que tem
experiéncia internacional tem mais jogo de cintura, conhece outras culturas e aprende a se
comunicar melhor”. (CS6)

A experiéncia profissional geralmente € a prova que muitas empresas precisam ter
para saber se o profissional € capaz de vivenciar situagdes de adversidade e de
imprevisibilidade. E como se atuar em um pais estrangeiro testasse a capacidade de adaptar-se
a situacdes inusitadas ou com grau de dificuldade acima da média. Desse modo, o0s
consultores exploram bastante esse quesito, pois sabem que o profissional que consegue se
dar bem nessa situacdo tem probabilidade maior de atuar sob pressdo e em situacbes que

requeiram adaptacoes.

A experiéncia esta relacionada, ainda, com a idade do profissional, havendo até uma
contradicdo basica, pois ao mesmo tempo em que se exige um profissional experiente, exige-
se um profissional que ndo ultrapasse os 45 anos. Por isso, “50 (cinglenta) anos €
praticamente a idade limite para se contratar um gerente. Normalmente, a idade ideal é 35

(trinta e cinco) a 45 (quarenta e cinco) anos”. (CS6)

Em algumas excecgdes, abre-se precedente para contratacdo de profissionais acima
dessa idade. De fato: “algumas empresas tém restri¢fes a idade, mas depende da flexibilidade.
38 (trinta e oito), no maximo 40 (quarenta) anos é a média do mercado. Busca-se flexibilizar

iSs0, pois, 0s proprios clientes pedem profissionais que estejam atuando no mercado”. (CS3)

Os profissionais que tém idade superior ao definido pelo mercado sabem das
dificuldades e entendem que o mercado tem um ndmero significativo de novos profissionais.
Evidente que, em alguns casos, utilizam-se discursos como os de “ameacgas sutis” para tirar o
méaximo de proveito dos profissionais. O discurso ideoldgico funciona, portanto, como forma

de controle e os proprios profissionais corroboram essa informacdo: “A questdo da idade
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também € importante, as pessoas nao dizem, mas a concorréncia com 0S mais novos esta
dificil (risos)! Tem gente boa vindo por ai! Na propaganda das empresas, s6 tem gente nova
fazendo! E quando querem passar a imagem de experiéncia que a empresa tem, eles utilizam
uns velhos sarados e tal!! (risos). O pessoal ndo diz, mas a idade importa sim, é claro que

quem € importante para a empresa sempre fica, mas sdo poucos!”. (PC4)

Os profissionais identificam claramente a idade limite para cada posicdo hierarquica a
ser ocupada. A nao conformidade com esse parametro definido pelo mercado — tanto pelas
organizagOes, como pelos consultores e pelos profissionais — gera um discurso de controle
que coloca o “mercado” como o regulador natural das posicdes hierarquicas aceitas em

relacdo a idade dos profissionais.

Assim, conforme discurso de um profissional, “uma coisa que venho percebendo entre
0s meus colegas [outros profissionais de alto nivel hierarquico] é em relacdo a idade. Hoje,
com 45, 50 anos, vocé e considerado velho demais. Se ndo chegar a ser diretor ou um gerente
importantissimo para a empresa até essa idade, vocé estd praticamente fora ou vai estagnar

dentro da empresa. O mercado €é cruel nesse ponto, mas s6 os bons sobrevivem”. (PC1)

Deixa-se claro o papel regulador do mercado e da necessidade de diferenciar-se para
se manter atuante e mesmo os discursos de mediacdo e relativizacdo sdo ponderados:
“Quanto a idade, eu diria que ndo tem idade para um bom profissional, se vocé estiver
atualizado e for imprescindivel, vocé tem sempre espago. Mesmo assim, é preciso se cuidar,

se atualizar constantemente... (siléncio)”. (PC2)

Ocorre que, com relacdo a idade e a experiéncia internacional, para os consultores elas
servem como parametro para avaliar o desempenho do profissional ao longo da sua historia
profissional, por isso, esses dois quesitos sao mais valorizados pelos consultores. O primeiro,

porque define a “vida atil” do profissional, o segundo, porque a experiéncia profissional
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internacional evidencia a capacidade do profissional em lidar com situacdes de adversidade e

de adaptacoes.

Para os profissionais, sua experiéncia apresenta-se como essencial e isto se deve ao
fato de que eles “agarram-se” nas suas vivéncias profissionais para continuar obtendo bons
desempenhos. Contar sua histéria profissional € uma forma de apresentar-se para o mercado, é
garantir sua visibilidade para as organizages interessadas, € o meio pelo qual o profissional
pode incorporar informacGes e passar uma imagem para o mercado, discorrendo livremente

sobre o contetido ideologico para garantir sua posic¢ao hierarquica e social.

5.6. Categoria das (In)Competéncias e Habilidades Esperadas

Respostas em %

Profissionais de Profissionais
Quadro 6 — Competéncias e Habilidades Esperadas dos Profissionais | Consultoria de Contratados
Selecgéo
Categoria 1 Apresentacdo Pessoal (Aparéncia fisica,
Adequacdes Individuais Vestimenta, Higiene), Assertividade,
quag Capacidade de Trabalhar sob Pressdo, 20,46 24,44
Criatividade, Empatia, Flexibilidade,
Motivacdo, Organizagéo.
Categoria 2 Bom Relacionamento Interpessoal,
Adequacdes Relacionais CapaC|Qade~ de Trapa[har_ em E_qylpe, 14,02 25 56
. Comunicacéo, Inteligéncia Espiritual, —
e Comportamentais .
Lideranca.
Categoria 3 Adequacdo a Cultura Organizacional, Foco
~ - nos Resultados, Multifuncionalidade, Postura
g?egﬁiizziegn;ige()k)g'co' Etica, Visao Estratégica, Visdo Global, Vis&o 11,03 22,22
g Sistémica.
Categoria 4 Dominio de Idiomas, Formacdo Adequada a
~ Funcdo (Graduacdo, Pés-graduacdo, Cursos
?gfrﬂ;aggszualifica ;}e de Aperfeicoamento e outros), Interesse no 28.28 12,22
¢ ¢ Aprendizado Continuo.
Categoria 5 Dominio da Tecnologia, Dominio Técnico do
. _ Assunto, Estar empregado, Experiéncia
gt(rlt;?ité%sd';'ecnlcos e de Anterior na Funcéo, Experiéncia 26,21 15,56
P Internacional, Idade Adequada a Funcao.

Observando o quadro das categorias de competéncias e habilidades esperadas,
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percebem-se diferencas quantitativas. Apesar disso, esse fato deve-se a alguns motivos muito
particulares, detectados nos discursos dos consultores e dos profissionais, que, em muitas

ocasides, estdo nas entrelinhas.

Em relacdo aos profissionais e a valorizacdo do conjunto das categorias de adequacdes
de formacédo e qualificacdo, percebe-se que o dominio de idiomas, formacdo adequada a
funcdo (Graduacdo, Pds-graduacdo, Cursos de Aperfeicoamento e outros) e interesse no
aprendizado continuo apresentam-se como garantias para 0s consultores de que a
incorporacdo de conteddos ideoldgicos sdo aprendidos no processo de aquisicdo de
conhecimento. Assim, aprender o idioma dominante ou de origem da empresa em que 0
profissional atua, fazer os cursos de business e aprender novas tendéncias e técnicas sdo
atitudes essenciais para incorporar e aprender a reproduzir a ideologia do capital. Mesmo nos
cursos mais técnicos, nao se isentam da influéncia da ideologia dominante, pois a prépria
definicdo de contetdos, de temas a serem estudados, de metodologias, ja se constitui escolha,
portanto, passivel de incorporagdes de valores, crencas, normas, etc. Exemplo disso sdo as
escolas de engenharias que tém grades curriculares inteiras com o proposito de atender as
demandas das empresas capitalistas, ou seja, de interesses dos grupos economicamente

dominantes.

A mesma observagdo vale para a categoria dos atributos técnicos e de experiéncia.
Para os consultores, exigir dos profissionais o dominio da tecnologia, o dominio técnico do
assunto, estar empregado, ter experiéncia na funcdo, ter experiéncia internacional e idade
adequada a funcdo sdo elementos essenciais que garantem rapida adaptabilidade em caso de
contratacdo. O discurso de valorizagdo desses quesitos é uma forma direta de controle sobre
as agOes dos sujeitos e de garantia de que os mesmos serdo capazes de realizar as tarefas

necessarias.

A importancia dada pelos profissionais a categoria de adequacOes relacionais e
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comportamentais e a categoria de adequacdes ideoldgico-organizacionais ocorre, sobretudo,
devido ao fato de os profissionais entrevistados estarem atuando nas “novas” empresas.
Adequar-se as regras da organizacdo, aos seus valores, a importancia de relacionar-se bem
com os demais e atender a todos os critérios para atingir as metas da organizacdo é

fundamental para continuidade dos profissionais nas empresas.

Da mesma forma, adequar-se a cultura organizacional, ter foco nos resultados, ser
multifuncional, apresentar postura ética — da ética capitalista, conforme foi mencionado — ter
visdo estratégica, global e sistémica sdo quesitos necessarios que demonstram toda

disponibilidade dos profissionais em realizar os objetivos organizacionais.

Exploram-se, ainda, esses elementos com argumentos sobre o fato de que se adequar a
eles ou os desenvolverem é garantia de empregabilidade. E um circulo vicioso em que a
ideologia potencializa ou supervaloriza esses quesitos com o Unico proposito de obter adesdes

mais sofisticadas aos controles impostos pelas organizagdes.

A ideologia da gestdo capitalista no processo de selecdo de profissionais de alto nivel
hierarquico funciona como um “vestibular” para classificar os individuos e legitimar o regime
da politica da meritocracia. A transmissdo desses valores e imaginarios, que os consultores
acabam por explorar e intensificar ainda mais, esta, antes mesmo, na consciéncia dos proprios

profissionais.

Dessa forma, os profissionais fazem com seus subordinados o mesmo que 0s
consultores realizam com eles no processo de selecdo, elaborando mecanismos de
verificacdo para identificar se os individuos aderem e ja tém internalizada a ideologia

capitalista.

Consequiéncia disso é um processo de racionalizacdo cujos atores apresentam adesdes

diferenciadas, tanto na forma como no grau de participagdo. O capitulo seguinte trata desse



assunto com maiores detalhes.
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6. RACIONALIZACAO DA IDEOLOGIA DA GESTAO CAPITALISTA®

Uma das formas de “internalizar” a ideologia dominante € negando-a e, para tanto, os
individuos sdo “preparados” pela propria ideologia e pela realidade concreta que o0s
circunscrevem. Assim, é possivel falar em uma estratégia de negacdo coletiva com o0s
individuos aderindo coletivamente a formas racionalizadas de negacdo da realidade criada e

reproduzida por eles mesmos.

A primeira forma de negar a realidade e compactuar com a reproducdo do sistema
econdmico vigente € negar as contradi¢des surgidas e que sejam elementos para promover 0s
questionamentos. As estratégias coletivas de negacdo da “realidade” nada mais sdo, dessa
forma, do que manifestacdes de natureza psicosocioldgica que articulam a dindmica dos
grupos no interior das organizacdes ao mesmo tempo em que estdo atreladas aos valores,
costumes, praticas, imaginarios compartilnados na sociedade por meio da tendéncia

uniformizadora da ideologia.

As estratégias coletivas de negacdo da “realidade” ndo se manifestam,
necessariamente, nas praticas cotidianas coletivas, ou ainda, na presencga de individuos, nem
estdo relacionadas como manifestacdo de classe especifica, pois a tendéncia da ideologia é

atingir a todos e instituir valores comuns.

Entre as possiveis de serem verificadas, tanto nos consultores como nos profissionais

contratados, destacam-se:

I. Idealizagdo da realidade econdmica: Exemplificado na fala: “Capitalismo é
bom senso. E o melhor sistema econdmico. Proporciona ser e ter!”. (CS2) ou
ainda: “Hoje, toda posicao [de emprego nesse nivel hierarquico] € uma posicéo

dificil! O problema estd na cultura, no comportamental, em lidar com

® Este item foi originalmente apresentado no Encontro de Estudos Organizacionais, com o titulo de A
Racionalizacdo do Mal nas Organizacdes, de autoria de MENEGHETTI e TARGA (2006).
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obstaculos! Esta faltando gente no mercado. Emprego tem, ndo esta tendo €
emprego para profissionais desqualificados. O problema dos desempregados é
um problema de perfil, do desenvolvimento interno da pessoa, de uma
mudanca de postura dela”. (CS5). A idealizacdo, aqui, nada mais é do que
atribuir a idéia de que o capitalismo € um sistema cuja esséncia € o regime
mais democratico e justo. Percebe-se que, nesse processo de idealizagéo,
prevalece 0 que Sennet (1999) caracteriza como tendéncia a depreciacdo da
condicdo humana. A responsabilidade é sempre do individuo nunca da
estrutura econémico-social que, na sua esséncia, € excludente. A
supervalorizacdo da relacdo oferta/demanda, aqui verificada em relacdo a
escassez de mao-de-obra, € maior que a prépria condi¢cdo de humanidade. O
sistema ganha vida propria e, em troca, retira de sua responsabilidade qualquer
elemento de insucesso, uma vez que 0s responsaveis pela derrota serdo sempre
0s outros. Cabe ressaltar, no entanto, que, tanto os consultores como o0s
profissionais contratados, na sua condicdo de produtores da ideologia, sdo
responsaveis por criar e perpetuar essa barbarie, pois, é a partir deles que esses
discursos de idealizagdo se tornam evidentes e mais fortes com o Unico

objetivo de garantir a manutencéo da idealiza¢do do sistema econémico.

Negacdo do medo e da submissdo: Essa negacdo so se efetiva porque é criado
um mundo onde o consumo de mercadorias evidencia uma sensacgao, para 0s
que consomem, de um sentimento de poder. A realizagdo da consciéncia
producgdo-consumo pode ser exemplificada na seguinte afirmacdo: “a
organizacdo gera necessidade de consumo. (...) O desejo € a sofisticacdo da
necessidade. A necessidade precisa ser satisfeita. (...) Para se inserir no

mercado, vocé tem que consumir para satisfazer desejos, (...) [um profissional]
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precisa ter um laptop, palmtop (...). As necessidades s&o modeladas de acordo
com a posicdo ocupada no mercado de trabalho. H& um rol de prioridades
criado pela posicdo que vocé ocupa no mercado. (...) No mercado ndo da so
para viver com a luz do Sol!”. (BARBOSA, 2005). Ou ainda: “Em dois meses
eu ja estava por dentro dos produtos, dos aspectos técnicos do negdcio, isso
vocé aprende nos cursos, nas conversas, na leitura do material informativo. Eu
considero um diferencial vocé ser aceito pela sua equipe. Sem eles a gente ndo
faz nada”. (PC3). Nao importa se vocé consome o produto como algo pessoal
ou inerente ao trabalho. O importante € se sentir com o “poder” de ter algo. A
producdo e o consumo geram um conjunto de emocdes, sentimentos e
sensacOes que transformam as relacGes sociais. Essa troca de algo por algo €
um sentimento que tem sua origem na propria condicdo ontoldgica do trabalho.
Entretanto, no sistema capitalista essa troca massificada esconde uma relacéo
de exploracdo entre capital e trabalho, além de ser algo desigual e ilusorio.
Nesse processo de producdo e consumo sistematico, o individuo que produz
nega-se como individuo, pois a mercadoria produzida ndo lhe pertence, e 0
individuo que consome nao se realiza, pois a coisa passa ser mais importante
do que ele mesmo. A submissdo do ser, pela sua necessidade de consumo, € a
negacao da propria condicdo humana, ocorrendo, nessa dindmica, a negagdo do
medo e da submisséo de todos em relagéo ao sistema de produgédo e consumo.
A coisa, ou mercadoria, torna-se mais importante que o ser, seja ele o

trabalhador ou o proprio capitalista.

Equilibrio “razdo/emocédo”: “Existe uma trilogia para 0 sucesso: pensar, sentir
e agir. Pensar é utilizar as ferramentas que proporcionem melhoria pessoal.

Sentir é auto-anélise, auto-estima, credibilidade, confianca psicoldgica. Agir é
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querer fazer, é sensibilizar para fazer acontecer”. (CS2). “Razéo e emogéo sdo
coisas distintas, mas todo profissional precisa integra-los para corresponder as
necessidades da empresa. E importante ter equilibrio para poder lidar com os
conflitos, saber trabalhar sob pressdo. E importante saber dosar os dois na
atualidade”. (PC6). Esses discursos demonstram bem a necessidade de se
adaptar as condicOes estipuladas pelo mercado e, conseqlientemente, pela
organizacdo. Observando a obrigatoriedade do equilibrio em prol da
organizacédo, ndo importa se a razao justifica ou explica algo ou algum fato. Da
mesma forma, em relagcdo a emocéo. O individuo precisa suprimir todas as suas
emocles ou sentimentos com a finalidade de promover o “bem-estar
organizacional”. Razbes e emocOGes a parte, o individuo suprime sua
particularidade em detrimento de uma adequacdo coletiva, orientada pela
ideologia dominante. O que ocorre, inclusive no plano da intersubjetividade, é
um modelamento das emogdes e dos sentimentos. As razdes nem necessitam
ser as mais coerentes com a justica, a fraternidade, a igualdade ou a
democracia. O importante é atender as necessidades impostas pelo capitalismo.
O individuo € sujeitado sob orientacdo de racionalidades ideologicamente

orientadas.

Negacdo da pessoalidade: E a manifestagio que melhor exemplifica a
tendéncia cada vez maior de reificacdo dos individuos. Os sujeitos
transformados em coisa sdo responsaveis pela implementacdo de agdes e
comportamentos em que a coisa ocupa o lugar do individuo. Alienar-se da
realidade para suporté-la é esquecer ndo s6 a condigdo de humanidade do
outro, mas também a propria. O controle, nesse processo, é importantissimo,

sobretudo, para garantir a sensagdo de equilibrio: “Vocé tem que saber se
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controlar também, as vezes vocé ta p. da vida, mas tem que manter a calma.
Vocé lida com pressao o tempo todo, dos seus superiores até seus
subordinados. N&o tem jeito, as vezes tem que ter sangue de barata... Como
seria bom se as pessoas entendessem que nossas decisbes nem sempre sdo
pessoais. E duro saber conciliar os interesses da empresa e os das pessoas.
Muitos confundem a amizade com 0 negocio. Vocé tem que policiar o tempo
todo seu comportamento. Digo até que alguns colegas que exercem a mesma
profissdo, quando chegam no trabalho incorporam um personagem... Parece
que estdo fazendo um teatro!!” (PC1). O discurso do profissionalismo, da
separacdo entre o “ator” do trabalho e o individuo € o discurso corrente. A
negacdo da pessoalidade é a forma de ndo responsabilizar-se pela prépria
constituicdo da condicdo humana. Nesse caso, tanto os profissionais como 0s
consultores negam a pessoalidade, pois sdo obrigados a reproduzi-la no seu
cotidiano. Serve, ainda, como uma maneira de ndo se responsabilizar pelas
decisbes tomadas; uma forma de renunciar a prépria responsabilidade e uma
tentativa de isentar-se da sua condicdo de responsaveis pela reproducdo das

relagdes sociais inerentes ao capitalismo.

Onipoténcia viril: Influéncia, concentragdo de conhecimento, monopolio da
autoridade, capacidade de decidir, poder de mando e afins sdo situagdes que
descrevem bem a realidade dos consultores e dos profissionais altamente
qualificados. As posicOes de destaque na organizagdo transformam-nos em
“generais” do capital. Essa realidade coloca esses individuos em posicdes de
comando, que na pratica e no cotidiano os qualificam como “superiores”
dentro das organizagbes. E quase sempre inevitavel, nessa situacdo, nio

assumir uma postura de onipoténcia, porque a posi¢do hierdrquica requer deles
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atitudes e comportamentos dessa natureza. O capitalista imp&e, por si s6, uma
postura de comando de obediéncia. Dai para a manifestacdo da virilidade é
apenas questdo de oportunidade. “As vezes, tem que contratar um executivo
agressivo. E exigéncia do mercado”. (CS4) “Tem empresa que quer um ditador
mesmo, ndo fica fazendo rodeios para dizer isso. Tem uma que foi clara que
queria um profissional autoritario, porque era s6 assim que os subordinados
sabiam trabalhar”. (CS3) “N0s que somos da consultoria sabemos o que é ou
ndo é importante para a empresa. Conhecemos o mercado e garantimos a
qualidade do profissional que a empresa quer contratar. Sabemos como € a
realidade e temos a obrigacdo de escolher os melhores”. (CS3). A negacdo da
realidade ocorre porque, mesmo para aqueles que estdo na posicdo de
comando, a tendéncia a concorréncia em todos os niveis ou individuos do
sistema é mais forte ou inevitdvel do que o individuo. A onipoténcia € uma
ilusdo, da mesma forma que a virilidade € a manifestacdo que incorpora certa
dissuasdo. Nem sempre a virilidade precisa ser explicita, em muitas ocasides
ela precisa ser sutil. Entretanto, a presenca de um imaginério atrelado a ela é
fundamental para a imposicdo de autoridade — muitas vezes transformada em

autoritarismo.

As estratégias coletivas de negacdo da realidade fazem parte e sdo utilizadas tanto
pelos consultores como pelos profissionais de alto nivel hierarquico. A diferenca importante,
no entanto, é que na posicdo de capitalistas sua utilizagdo é uma postura de quem é mais o
individuo ativo do que propriamente vitima dela. A negagdo ndo se constitui, portanto, uma
maneira de alienar-se da realidade com o fim de se preservar para conseguir suportar o dia

seguinte, mas a tomada de uma postura ativa que vislumbra reproduzir-se na posic¢éo social
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ocupada ao mesmo tempo em que procura beneficios para garantir-se no comando e nas

“regalias” da posic¢éo hierarquica.

Ressalta-se, ainda, como manifestacdo que envolve tanto aspectos psicolégicos como
sociologicos, que as estratégias de negacdo da “realidade” ndo sdo possiveis sem o
compartilhamento quase que totalitario pelos sujeitos de uma ideologia que procura ser
totalitaria. A realidade, criada pelo conjunto das relacdes sociais, é compartilhada e gera suas
contradicOes, seja no plano concreto ou imaginario. O desenvolvimento dessa realidade,
entretanto, ndo é conhecido da mesma forma pelos individuos, que, dotados de consciéncias
no geral comuns, possuem particularidades relacionadas a subjetividades singulares em alguns
aspectos. A negacdo, portanto, passa por um compartilhamento de racionalidade e de trocas
afetivas, possiveis de serem observadas no interior da dinamica do coletivo dentro da

organizacao.

Outro aspecto relevante é o que DEJOURS (1999) chama de “submissdao” a
tecnologia, que se manifesta e ocorre no interior das organizacfes e € um dos elementos

centrais da passagem da banalizagéo do mal para a racionaliza¢do do mal.

A banalizacdo do mal € o “processo gracas ao qual um comportamento excepcional,
habitualmente reprimido pela acdo e pelo comportamento da maioria, pode erigir-se em
norma de conduta e em sua valorizagéo social, mas a banalizagdo do mal pressupde, em sua
prépria origem, a criacdo de condicOes especificas para poder obter o consentimento e a
cooperacdo de todos nessas condutas e em sua valorizagdo pessoal” (DEJOURS, 2000, p.

111).

Assim, a banalizagdo do mal nada mais é do que a condi¢cdo humana criada pelos
sujeitos coletivos que vivem no mundo do trabalho, as situagbes que se apresentam no
cotidiano, mas que, no esforgo singular, nio podem ser alteradas. E a barbérie silenciosa que

se institui nas organizagbes e é apresentada como inconformidade. Para os sujeitos a
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aceitarem sdo obrigados a racionalizar para ndo tomarem consciéncia da violéncia a que séo
submetidos dentro das organizacdes. Dessa forma, o limite entre a banalizacdo do mal e de
sua racionalizacao é ténue, de modo que uma sé palavra ou sentimento € capaz de alterar a

condi¢cdo humana dentro da organizacao.

A banalizacdo do mal se torna totalitaria. “O totalitarismo é a homogeneizacdo da
forma de um coletivo pensar. N&o ha a possibilidade da multiplicidade das visées de mundo; €
a alienacdo a qualquer modelo de pensamento diferenciado. O totalitarismo tem
correspondéncia com a legitimacdo da barbarie”. (FARIA; MENEGHETTI, 2002, p. 12).
Como sugere Horkheimer (1991), o capitalismo configura-se uma forma totalitaria de
producdo que impde sutilmente aos individuos seus valores ideoldgicos, instituindo sua
dominacdo e sua inevitabilidade, de forma que qualquer um que o questione € visto como
transgressor da ordem e da razdo. No ambiente de trabalho, aqueles que questionam a
estrutura da organizacdo do trabalho, a remuneracdo, a forma de pensar sdo vistos como
interventores da ordem. Assim, o totalitarismo se reproduz pela promessa constante de

exclusdo econémica e social daqueles que criticam as praticas sociais.

A banalizac&o é a homogeneizagdo que encontra reflgio no senso comum e nas formas
preconceituosas de compreensdo da realidade; € a afirmacdo dos estere6tipos como modelos e

do predominio da razdo instrumental em todas as dimens6es da vida social.

A racionalizacdo, nos termos utilizados nesta pesquisa, nada mais é do que as
justificativas que pretendem esclarecer determinada realidade, experiéncia, fato ou
comportamento reconhecido como necessarios e inverossimeis. E o raciocinio auspicioso que
justifica que situacdes deploraveis, apesar de tudo, sdo justificaveis por ndo ser a pior das
situacdes entre as possiveis. A anatomia da racionalizacdo nas organizagdes incorpora alguns
elementos proprios do sistema capitalista: necessidade de avaliar as situacfes a partir do

calculo utilitario de consequéncias, racionalidade econémica, predominio da razdo
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instrumental, raciocinio que tramita entre a generalizacdo e particularizacdo de acordo com a

conveniéncia.

A racionalizacdo em ultima instancia é a renuncia ao poder de questionamento da
razdo;é a perda da capacidade da razdo em questionar-se a si mesma; € a visdo parcial de uma
realidade em que o individuo deixa de ter uma condi¢cdo humana e passa a ser um elemento no
sistema capitalista de producdo. A racionalizacdo do mal justifica a banalizacdo, pois
transforma em inconformidade a afirmacdo da condicdo humana como norteadora das
relacdes sociais. A racionalizagéo, portanto, é a propria estratégia de negacéo da “realidade” e
a afirmacéo da consciéncia tecnoldgica. No processo de racionalizacdo, os homens aderem ao

pensamento totalitario e afagam seus possiveis conflitos “internos” como sujeitos.

Dessa forma, é possivel afirmar que, tanto os consultores como os profissionais, sendo
os intelectuais organicos do capitalismo e os produtores da ideologia dominante, sdo 0s
responsaveis por apresentar as racionalizacdes necessarias para banalizar qualquer forma de

mal que possa ocorrer nas organizagoes.

Arendt (2000, p. 17-8) afirma que a condi¢cdo humana

compreende algo mais que as condi¢fes nas quais a vida foi dada ao homem.
Os homens sdo seres condicionados: tudo aquilo com qual eles entram em
contato torna-se imediatamente uma condi¢cdo de sua existéncia. (...) O que
quer que toque a vida humana, ou entre em duradoura relagcdo com ela, assume
imediatamente o carater de condi¢do da existéncia humana. (...) Para evitar
erro de interpretacdo: a condicdo humana ndo € o mesmo que a natureza
humana, e a soma total das atividades e capacidades humanas que
correspondem a condi¢do humana ndo constituem algo que se assemelhe a
natureza humana.

Essa condicdo humana nas organizacOes capitalistas esta fadada ao declinio porque o
senhor da razdo nesse sistema € o capital, que adquire carater “humano”, enquanto 0s
individuos, caracteristicas de coisas. O sofrimento impetrado pelos capitalistas e justificados

no plano ideoldgico pelos intelectuais organicos é banalizado nas relagbes cotidianas do
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trabalho: “N&o importa o trabalhador A, B ou C. O mais importante é a organizacao. Se ela

ndo existir ninguém tem emprego”. (PC2).

As relacGes humanas sdo instrumentalizadas e as banaliza¢fes s@o racionalizadas de
tal forma que o sofrimento individual ndo significa nada porque é levada em consideragédo a
“realidade” como um todo. Além disso, cada individuo tem introjetadas as estratégias de
negacdo da “realidade” e a *“consciéncia da servidao tecnologica”. Ndo ha espago para o que
SENNET (1999) chama de fracasso individual. O sofrimento é visto, pelos consultores ou

profissionais contratados, apenas como uma excecao.

Assim, quando se fala em razdo do mal se ressalta o poder da ideologia como
forma de garantir a reproducédo do sistema capitalista de producdo, deixando os individuos
responsaveis integrais pelas suas acfes. No interior das organizacdes, o predominio da
ideologia do capital se faz presente em todas as instancias. O discurso da administracéo
participativa, das acfes coletivas, do envolvimento de todos é exemplo de uma falsa
democracia na organizacdo, que mascara a verdadeira relagdo entre capital e trabalho. Um dos
elementos importantes para a dindmica organizacional é comprovado pelas estratégias
coletivas de negacéo da realidade. E mais facil negar a dor, quando todos precisam nega-la.
N&o h4, dessa maneira, do que se envergonhar, pois todos se tornam semelhantes na dor e na
tristeza, entretanto, o discurso uniformizador construido pela pratica compartilhada nas
organizagBes ¢ um mecanismo de criacdo de vinculos relacionais entre 0s sujeitos que,
generalizados, formam o plano ideolégico compartilhado socialmente. A rede social, agora
compartilhando um projeto comum, é capaz de criar identidades suficientes para a satisfacdo

humana.

Outro aspecto importante verificado é o da técnica e tecnologia como sintese da
tendéncia de dominacgédo da racionalizagdo nas organizagdes. Os produtos da racionalizagdo —

que, materialmente, também sdo representados pela tecnologia — escondem as relagdes que



88

predominam nas relacGes capitalistas: a competicdo, a impessoalidade e a indiferenca social.
Na competicdo, é possivel agregar-se a alguns no projeto compartilnado de destruicdo do
inimigo, no caso, 0 concorrente. Na impessoalidade, os sujeitos podem se esconder, quando
julgam terem fracassado em alguma tarefa atribuida. O anonimato é o refugio dos “covardes”
e “incompetentes”. A indiferenca é a possibilidade de deparar-se com as proprias limitacdes
ou de ter de encarar a derrota do outro, ou, ainda, de ter de se identificar com aqueles que,
semelhantes a ele, ndo sdo capazes de ir além do que lhes é exigido. No fim da historia,
apesar de todo discurso instituido, a realidade apresenta-se na forma de uma “consciéncia da
servidao tecnoldgica”, isto é: na inversdo da importancia entre sujeito e tecnologia. O
primeiro afirma-se como “criador” do segundo apesar de ndo té-lo como sua propriedade. A
criacdo toma proporcdes maiores que o proprio criador, pois € ela que garante 0 sucesso da

organizacao.

Identifica-se, ainda, um processo de exploracdo do sofrimento humano dentre cujos
participantes se encontram profissionais de alto nivel hierarquico e consultores. A
necessidade de se sustentar na classe social a que pertence, de negar a incompeténcia, de
negar as limitagdes, de negar o medo, de ndo aceitar “a derrota profissional”, de abrir m&o do
préprio eu em detrimento de um eu da organizacdo é mais que suficiente para fazer do
sofrimento nas organizagdes um combustivel para perpetuacdo da banalizagcdo do sofrimento
humano. Entretanto, essa posic¢éo é assumida conscientemente e ndo destitui o profissional de
responsabilidade,pelo contrério, ele é o responséavel pela producdo da ideologia dominante,
pois nada mais é do que o intelectual organico do capital; é responsavel direto pelo processo
de transformacdo da banalizacdo do mal em racionalizacdo dela; é o agente que institui as

formas de violéncia e que age para a reproducédo do declinio da condigdo humana.

Enfim, a racionalizagdo do mal nas organizagdes passa antes pela banalizagcdo do

mal e, dentro desse processo, a necessidade de adequacdo individual, relacional e aos
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ditames da organizagdo € fundamental para garantir a permanéncia do mecanismo de
racionalizacdo,sem o qual 0s sujeitos ndo conseguiriam viver com as contradi¢des ocorrentes
nas organizacdes e prosseguirem, fatalmente, nas regras do jogo do capital. E como se o
sujeito precisasse compactuar a toda desumanizacdo do seu ser, negando-se constantemente

para poder competir com 0s outros e ser aceito por eles.

Apesar da importancia que a tecnologia passa a exercer, sua relacdo € sempre
tangencial ao que ocorre na pratica do trabalho, que se constitui na centralidade do processo.
As tecnologias modificam processos de trabalho, mas ndo podem mediar relacdes de
trabalho; elas ndo desumanizam, mas a forma como sdo empregadas no processo permite a
desumanizacéo pelo capital, ou seja, a desumanizacgéo € politica do capital e ndo decorréncia

natural da tecnologia.
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7. CONCLUSAO

A ideologia é um fendmeno social, que se solidifica na consciéncia individual por
meio da dinamica coletiva. Resultado das relagcdes ocorridas no plano da infra-estrutura, a
ideologia apresenta-se como forga singular no plano da superestrutura, de tal forma que ela
ganha “vida prépria” e de proposi¢des descomunais na formacao do real. Assim, a ideologia
estd sedimentada na consciéncia e é dificil despir-se dela porque toda realidade concreta esta

organizada para afirma-la.

A ideologia da gestdo capitalista escolhe conjuntos de elementos objetivos intrinsecos
ao sistema de producgdo, responsaveis por criar valores, crengas, costumes, imaginarios,
praticas sociais e outros, que justificam - por meio de racionalidades ou da manipulagdo das

subjetividades dos individuos — a realidade que circunda a sociedade.

A educacédo ideoldgica ocorre em todos os niveis e &mbitos da sociedade e ndo é
apenas na escola, ou no préprio trabalho, que as pessoas incorporam seus valores ou
concepgdes. Nas proprias relagdes sociais — familia, amizades, grupos de diversas naturezas,
relagbes matrimoniais e de parentesco e outros - a ideologia manifesta-se como consequiéncia
de uma relacdo estrutural ocorrida entre o capital e o trabalho. A escola nesse sentido é

expressao dessa relacéo.

Observando as diversas categorias de elementos necessarios para a contratacdo dos
profissionais de alto nivel hierarquico, percebe-se que, mais do que atender aos quesitos por
uma necessidade real e concreta do trabalho, o mais importante é fazer parte de um grupo
seleto que domina, ou aceita, e reproduz conhecimentos, comportamentos, habilidades e

competéncias definidas pelos consultores.

Esses, por outro lado, estdo preocupados em selecionar profissionais aptos a atender as

necessidades técnicas imediatas, mas, sobretudo, selecionar os profissionais capazes de
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aprender as “regras da organizacao”. Os profissionais de alto nivel hierarquico precisam ter
habilidades e competéncias relacionais para obter maior produtividade de si e dos seus
subordinados, ja que a maioria deles exerce posi¢cdes de “lideranca” em relacdo aos demais

colegas de trabalho.

Ocultos por uma roupagem de espetacularizacdo, os consultores sdo, juntos com 0s
gerentes, professores da area de administracdo, diretores e outros, os ilusionistas do capital,
sempre prontos para mascarar as contradi¢es ocorridas no interior das empresas. Tornam-se
os fiadores dos novos profissionais, enquanto esses, os “facilitadores” do capital, sempre

aptos a garantir o processo de subsuncgédo dos seus subordinados.

E possivel afirmar que grande parte das categorias — entendidas como habilidades,
competéncias, qualificacbes técnicas, comportamentais e relacionais — & compartilhada
coletivamente, ou seja, tanto por consultores como pelos profissionais contratados. Mesmo
sabendo que hé diferencas quanto aquilo que é exigido e ao que é efetivamente utilizado no

cotidiano das atividades, ha um “consenso” em relacdo as categorias analisadas.

As diferencas de qualidades esperadas de um profissional diferenciam-se em graus de
importancia, mas ndo em relacdo a natureza dos quesitos avaliados. Esse fato decorre de
alguns fatores, a saber: area de atuacdo da empresa, qualidades exigidas de acordo com o
cargo, aspectos subjetivos dos participantes do processo de sele¢do. Apesar disso, o ponto de
convergéncia € determinante para a afirmacdo dos quesitos considerados essenciais para a
contratacdo: o resultado final — quase sempre manifesto pelo lucro— que a organizacédo precisa

atingir para sobreviver no mercado.

A ideologia, nesse aspecto, transforma os quesitos (categorias) em valores, em
imaginarios compartilhados, em elementos de estabelecimento de vinculos que unem néo
somente os profissionais a organizacdo, mas os individuos de uma forma geral em adeptos do

sistema capitalista de producdo. Por meio de racionalizacdes dos pequenos cotidianos,
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expressos na racionalizacdo do mal, até sua conseqiéncia final, a banalizacdo do mal, a
sociedade transforma sujeitos em objetos, instrumentalizando-os. Sem a ‘“consciéncia”
necessaria para perceber as contradi¢cbes, negam-se por adesdo as ilusbes criadas pela
estratégia de espetacularizacdo adotada pela ideologia, por supervalorizagdes das
potencialidades e pelas recompensas do cotidiano (normalmente fornecendo capacidade de

consumo maior aos profissionais de alto nivel hierarquico).

A supervalorizacdo das categorias utilizadas como pardmetros para a contratagéo
desses profissionais, quando compartilhadas, serve como critério de diferenciagdo entre os
profissionais. Quem ndo as possui estd automaticamente excluido, ndo por meio de
“expulsdes” explicitas, mas por si mesmos ao ndo preencherem esses quesitos. Assim, 0
processo de selecdo é uma forma de controle dos que podem freqlientar 0 meio dos

profissionais de alto nivel hierarquico, fazendo parte da elite de suas organizagoes.

A ideologia, portanto, ganha forma real, na manutencdo dos grupos de poder dentro
das empresas, enquanto os individuos sdo “classificados” e definidos de acordo com sua
proximidade com o capital. As necessidades das decisbes agem como financiadoras
“legitimas” do uso do poder. A exclusdo da maioria do poder de decisdo € justificavel, pois
guem ndo tem as qualidades esperadas ndo tem capacidade ou “gabarito” para decidir em
nome da organizagdo. Os profissionais de alto nivel hierarquico aptos, por possuirem esses
quesitos, sdo vistos como exemplos a serem seguidos e de tal forma idolatrados pelos
“pequenos seguidores” que quem ndo procurar desenvolver 0s mesmos quesitos é visto como

desajustado ou incapaz.

Dessa forma, a ideologia da gestdo capitalista, a0 mesmo tempo em que supervaloriza
0s quesitos (ou categorias especificadas nesta pesquisa) como forma de diferenciacdo entre os
profissionais, conduz a uniformizacdo desses elementos com a finalidade de assegurar a

reproducéo do capital.



93

Assim, as manifestacdes da ideologia da gestdo capitalista no processo de selecdo de
profissionais de alto nivel hierarquico favorecem a afirmacdo de um grupo como elite das
organizagGes com um discurso de diferenciacdo a0 mesmo tempo em que se apresenta como
um indicativo a ser perseguido pelos demais integrantes da organizacéo. Por essa perspectiva,
todos aqueles que procuram desenvolver esses quesitos automaticamente aderem a forma de
controle ideologico, necessaria para garantir a reproducdo do capital com todas as suas

contradicoes.
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ANEXO 1 - Aproximagcao Precaria - Entrevista Qualitativa com Profissionais da Area

de Recrutamento e Selecdo de Profissionais de Alto Nivel Hierdrquico

Funcéo/ Cargo:

Tempo de Experiéncia:

| - Em sua opinido e no geral, quais sdo 0s requisitos mais importantes avaliados no processo
seletivo de profissionais de alto nivel hierarquico?

Il - Como vocé avalia o referido requisito?
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ANEXO 2 - Questionario Estruturado - Entrevista Quantitativa com Profissionais da

Area de Recrutamento e Sele¢do de Profissionais de Alto Nivel Hierarquico

Este questionario é um instrumento de coleta de dados que serd utilizado para a
realizacdo de uma dissertacdo de mestrado. Ressalta-se que havera total sigilo com relacéo
aos respondentes deste questionario. VVocé pode respondé-lo e encaminhéa-lo por e-mail.

Trata-se de um estudo sobre os processos de Recrutamento e Selecéo de profissionais
que ocupam uma alta posi¢do hierdrquica, por tal motivo sua participagdo é de extrema
importancia.

Desde j4, agradeco pela disponibilidade em proporcionar informagdes essenciais para
0 desenvolvimento de uma pesquisa cientifica.

Atenciosamente,

Tais Andrade Targa

Mestranda do setor de Educacdo — UFPR
ttarga@terra.com.br

9967-2116



Nome (opcional):
Cargo: Assistente de RH
Tempo de experiéncia na area de Recursos Humanos:
Formacao:
Segmento da empresa em que atua:
Numero de funcionarios da empresa:
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Em sua opinido, quais os aspectos mais importantes levados em consideragédo no processo de
selecdo de profissionais de alto nivel hierarquico (geréncia, diretoria, presidéncia)?

Ordene o conjunto de caracteristicas do mais importante (nUmero 1) para 0 menos importante

(numero 5).

Apresentacdo Pessoal (Aparéncia fisica, Vestimenta, Higiene), Assertividade,
Capacidade de Trabalhar sob Pressdo, Criatividade, Empatia, Flexibilidade,
Motivagao, Organizagéo.

Bom Relacionamento Interpessoal, Capacidade de Trabalhar em Equipe,
Comunicacao, Inteligéncia Espiritual, Liderancga.

Adequagdo a Cultura Organizacional, Foco nos Resultados, Multifuncionalidade,
Postura Etica, Visdo Estratégica, Visdo Global, Visdo Sistémica.

Dominio de Idiomas, Formacdo Adequada a Funcdo (Graduacdo, Po6s-graduacao,
Cursos de Aperfeicoamento, etc.), Interesse no Aprendizado Continuo.

Dominio da Tecnologia, Dominio Técnico do Assunto, Estar empregado, Experiéncia
Anterior na Funcdo, Experiéncia Internacional, Idade Adequada & Fungé&o.

Ordene as caracteristicas individuais do mais importante (nimero 1) para 0 menos importante

(numero 8).

Apresentacdo Pessoal (Aparéncia fisica, Vestimenta, Higiene)

Assertividade

Capacidade de Trabalhar sob Presséo
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Criatividade

Empatia

Flexibilidade

Motivacao

Organizacao

Ordene as caracteristicas individuais do mais importante (nimero 1) para 0 menos importante

(ndmero 5).

Bom Relacionamento Interpessoal

Capacidade de Trabalhar em Equipe

Comunicacao

Inteligéncia Espiritual

Lideranca

Ordene as caracteristicas individuais do mais importante (nimero 1) para 0 menos importante

(numero 7).

Adequacéo a Cultura Organizacional

Foco nos Resultados

Multifuncionalidade

Postura Etica

Visdo Estratégica

Visdo Global

Visdo Sistémica

Ordene as caracteristicas individuais do mais importante (nimero 1) para o menos importante

(ndmero 3).

Dominio de Idiomas

Formacdo Adequada a Funcédo (Graduacdo, Pés-graduacao Cursos de
Aperfeigoamento, etc.)

Interesse no Aprendizado Continuo.
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Ordene as caracteristicas individuais do mais importante (nimero 1) para o menos importante

(ndimero 6).

Dominio da Tecnologia

Dominio Técnico do Assunto

Estar empregado

Experiéncia Anterior na Funcéo

Experiéncia Internacional

Idade Adequada a Funcéo

Outros requisitos que considera importante:

Glossario de Apoio:

1.

Adequacdo a Cultura Organizacional: Capacidade do individuo de adequar-se aos
valores, crencas, normas e regras da empresa.

Apresentacdo Pessoal: Aparéncia fisica, vestimenta, higiene, vocabulério apropriado
ao perfil da vaga ofertada.

Assertividade: Tomar as decisGes adequadas de forma a atingir a eficiéncia e eficacia
para todos.

Bom Relacionamento Interpessoal: Dar-se bem com todos os demais companheiros
de trabalho, com os clientes, com os fornecedores, estabelecendo um clima harmonico,
sempre gerenciando os conflitos.

Capacidade de Trabalhar em Equipe: Executar atividades especificas com outras
pessoas, de forma a atingir os objetivos propostos pela empresa.

Capacidade de Trabalhar sob Pressdo: Competéncia em trabalhar de forma
eficiente em ambientes pouco propicios, que tenha alto grau de complexidade ou
situacdo de conflito.

Comunicacéo: Facilidade de ser compreendido e de compreender de maneira clara e
objetiva seus superiores e subordinados.

Criatividade: Surpreender, adotar acfes que fogem & regra, mas que estejam
coerentes com 0s objetivos organizacionais.

Dominio da Tecnologia: Correta utilizacdo das ferramentas e conhecimentos
tecnoldgicos necessarios a execucado das atividades e tarefas.




10.

11.

12.
13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.
24.

25.

26.

217.

28.

29.

103

Dominio de Idiomas: Dominio avan¢ado ou fluéncia em pelo menos um idioma
estrangeiro.

Dominio Técnico do Assunto: Conhecimentos e habilidades especificos necessarios
para a execugéo das atividades requeridas pela funcao.

Empatia: Despertar sentimentos positivos nos outros. Carisma.
Estar Empregado: Empregado formalmente na funcdo requisitada.

Experiéncia Anterior na Area: Tarefas, atividades e acBes realizadas em empregos
anteriores na mesma area da vaga ofertada.

Experiéncia Internacional: Vivéncia internacional por motivos profissionais,
aperfeicoamento e intercambios.

Flexibilidade: Capacidade para adaptar-se a diferentes ambientes, grupos, tarefas e
mudar seu comportamento de acordo com as exigéncias da situacao.

Foco nos Resultados: Realizar as atividades levando em consideracédo o objetivo-fim
da empresa (lucro).

Formacdo Adequada a Funcdo: Graduacdo, pds-graduacdo, cursos diversos, etc.
adequados a funcéo.

Idade Adequada a Funcao: Idade minima e maxima exigida do profissional para que
ele exerca suas fungoes.

Inteligéncia Espiritual: Saber para onde ir, saber avaliar em funcdo do todo, agir de
forma a atender aos interesses da empresa, da sociedade, da natureza e proprios.

Interesse no Aprendizado Continuo: Procurar aprender continuamente. Interesse por
sempre se instruir ou obter novos conhecimentos sobre um determinado assunto.

Lideranca: Capacidade de fazer com que as pessoas ajam conforme o desejo ou
orientacOes de outra pessoa.

Motivacao: Entusiasmo e prazer pelo trabalho que exerce.

Multifuncionalidade: Competéncia em fazer diversas tarefas e adaptar-se a diferentes
ambientes com eficacia e eficiéncia.

Organizacao: Ordenar e sistematizar recursos de forma a facilitar a execucdo de
tarefas e a tomada de decisoes.

Postura Etica: Atitudes e agbes morais aceitas socialmente e adequadas a expectativa
da empresa.

Visdo Estratégica: Conseguir visualizar as ameacas e as oportunidades do negdcio da
empresa. Ter visao do futuro.

Visdo Global: Ter a visdo do todo que envolve uma atividade ou a empresa. Conhecer
todos os elementos que influenciam a organizagéo.

Visdo Sistémica: Capacidade de identificar as variaveis de uma situacdo e identificar
as causas e efeitos entre elas.
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ANEXO 3 - Resultado do Questionario Estruturado - Entrevista Quantitativa Com

Profissionais da Area de Recrutamento e Sele¢&o de Profissionais de Alto Nivel

Hierarquico

Consultores de Recursos Humanos, atuantes na sub-area de recrutamento e selecao.

Tempo médio de experiéncia na &rea de Recursos Humanos: 10 anos e 6 meses

Quadro 1 — Competéncias e Habilidades Esperadas dos Profissionais

Respostas em
%

Categoria 1 Apresentacdo Pessoal (Aparéncia fisica, Vestimenta,
~ Higiene), Assertividade, Capacidade de Trabalhar sob

Adequag0es « ' e

>quaco Pressdo, Criatividade, Empatia, Flexibilidade, Motivacao, 20,46
Individuais N

Organizagéo.
Categoria 2 Bom Relacionamento Interpessoal, Capacidade de
Adequacdes T_rabalhar em Equipe, Comunicacdo, Inteligéncia Espiritual, 14,02
Relacionais Lideranga.
Categoria 3 Adequacdo a Cultura Organizacional, Foco nos Resultados,
~ Multifuncionalidade, Postura Etica, Visdo Estratégica

Adequacbes - e ’ ’ 11.03
Ideologico- Visédo Global, Viséo Sistémica. '
Comportamentais
Categoria 4 Dominio de Idiomas, Formacdo Adequada a Funcédo
Adequacdes de (Graduagéo, Pés-gradua(;_élo, Cursos, de Aperfeicoamento, 28.28
Formacéo e etc.), Interesse no Aprendizado Continuo. '
Qualificacédo
Categoria 5 Dominio da Tecnologia, Dominio Técnico do Assunto,

. Estar empregado, Experiéncia Anterior na Funcao,
Atributos - : \ « 26.21
Técnicos e de Experiéncia Internacional, Idade Adequada a Funcao. '
Experiéncia

Quadro 2 — Adequac6es Individuais Respostas em %

Grupo 1 | Apresentacdo Pessoal (Aparéncia fisica, Vestimenta, Higiene) 18,30
Grupo 2 | Assertividade 9,58




105

Grupo 3 | Capacidade de Trabalhar sob Pressao 9,77
Grupo 4 | Criatividade 13,79
Grupo 5 | Empatia 13,79
Grupo 6 | Flexibilidade 9,20
Grupo 7 | Motivacgéo 9,96
Grupo 8 | Organizacao 15,23

Quadro 3 — Adequacdes Relacionais

Respostas em %

Grupo 1 | Bom Relacionamento Interpessoal 18,62
Grupo 2 | Capacidade de Trabalhar em Equipe 20,92
Grupo 3 | Comunicacao 19,77
Grupo 4 | Inteligéncia Espiritual 26,44
Grupo 5 | Lideranca 14,25

Quadro 4 - Adequac0es Ideoldgico-Comportamentais

Respostas em %

Grupo 1 | Adequagdo a Cultura Organizacional 13,05
Grupo 2 | Foco nos Resultados 11,70
Grupo 3 | Multifuncionalidade 19,09
Grupo 4 | Postura Etica 11,21
Grupo 5 | Visdo Estratégica 12,44
Grupo 6 | Visdo Global 16,26
Grupo 7 | Visdo Sistémica 16,13

Quadro 5 - Adequacdes de Formacao e Qualificagio

Respostas em %

Grupo 1

Dominio de Idiomas

41,95

Grupo 2

Formacdo Adequada a Funcgéo (Graduacao, Pds-graduacéo
Cursos de Aperfeigcoamento, etc.)

29,31
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Grupo 3 | Interesse no Aprendizado Continuo. 28,74
Quadro 6 - Atributos Técnicos e de Experiéncia Respostas em %
Grupo 1 | Dominio da Tecnologia 13,30
Grupo 2 | Dominio Técnico do Assunto 10,18
Grupo 3 | Estar empregado 25,12
Grupo 4 | Experiéncia Anterior na Fungéo 9,03
Grupo 5 | Experiéncia Internacional 18,06
Grupo 6 | Idade Adequada a Funcéo 24,30

Outros requisitos que considera importantes: nenhuma resposta que ndo esteja relacionada no
questionario, ou que seja relevante mencionar.
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ANEXO 4 - Andlise Estatistica do Questionario Estruturado - Entrevista Quantitativa
Com Profissionais da Area de Recrutamento e Selec&o de Profissionais de Alto Nivel

Hierarquico
Quadro 1 Categorial Categoria2 Categoria3 Categoria4 Categoria 5
Média 3,07 2,10 1,66 4,24 3,93
Erro padréo 0,21 0,14 0,20 0,18 0,20
Mediana 3,00 2,00 1,00 4,00 4,00
Modo 3,00 2,00 1,00 5,00 5,00
Desvio padréo 1,13 0,77 1,08 0,95 1,10
Variancia da amostra 1,28 0,60 1,16 0,90 1,21
Curtose -0,42 -0,07 2,28 3,40 -0,74
Assimetria -0,14 0,32 1,68 -1,60 -0,72
Intervalo 4,00 3,00 4,00 4,00 3,00
Minimo 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00
Maximo 5,00 4,00 5,00 5,00 5,00
Soma 89,00 61,00 48,00 123,00 114,00
Contagem 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00
Nivel de confianga (90,0%) 0,36 0,24 0,34 0,30 0,35
Quadro 2 Atributo 1 Atributo 2 Atributo 3 Atributo 4 Atributo 5  Atributo 6 Atributo 7  Atributo 8
Média 6,59 3,45 3,62 4,97 4,97 3,31 3,59 5,48
Erro padréo 0,43 0,39 0,42 0,37 0,30 0,29 0,39 0,44
Mediana 8,00 3,00 3,00 5,00 5,00 3,00 3,00 6,00
Modo 8,00 4,00 1,00 5,00 6,00 2,00 2,00 8,00
Desvio padréo 2,32 2,08 2,25 2,01 1,59 1,56 2,08 2,35
Variancia da amostra 5,39 4,33 5,04 4,03 2,53 2,44 4,32 5,54
Curtose 1,37 -0,97 -1,20 -0,43 -1,05 -0,84 -1,36 -0,77
Assimetria -1,59 0,53 0,49 -0,32 -0,05 0,35 0,21 -0,68
Intervalo 7,00 6,00 6,00 7,00 6,00 5,00 6,00 7,00
Minimo 1,00 1,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00
Méximo 8,00 7,00 7,00 8,00 8,00 6,00 7,00 8,00
Soma 191,00 100,00 102,00 144,00 144,00 96,00 104,00 159,00
Contagem 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00
Nivel de confianga (90,0%) 0,73 0,66 0,71 0,63 0,50 0,49 0,66 0,74
Quadro 3 Atributo 1 Atributo 2 Atributo 3 Atributo 4 Atributo 5
Média 2,79 3,14 2,97 3,97 2,14
Erro padrdo 0,22 0,26 0,22 0,28 0,22
Mediana 3,00 3,00 3,00 5,00 2,00
Modo 4,00 5,00 4,00 5,00 1,00
Desvio padréo 1,21 1,41 1,18 1,52 1,19
Variancia da amostra 1,46 1,98 1,39 2,32 1,41
Curtose -1,12 -1,29 -0,85 -0,37 -0,32
Assimetria -0,23 -0,01 -0,21 -1,11 0,82
Intervalo 4,00 4,00 4,00 4,00 4,00
Minimo 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Méximo 5,00 5,00 5,00 5,00 5,00
Soma 81,00 91,00 86,00 115,00 62,00
Contagem 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00
Nivel de confianga (90,0%) 0,38 0,44 0,37 0,48 0,37




Quadro 4 Atributo 1 Atributo 2 Atributo 3 Atributo 4 Atributo 5  Atributo 6 Atributo 7
Média 3,66 3,28 5,34 3,14 3,48 4,55 4,52
Erro padréo 0,45 0,29 0,32 0,32 0,31 0,37 0,34
Mediana 4,00 3,00 6,00 3,00 3,00 5,00 5,00
Modo 1,00 3,00 7,00 1,00 2,00 7,00 6,00
Desvio padréo 2,44 1,58 1,74 1,75 1,68 2,01 1,81
Variancia da amostra 5,95 2,49 3,02 3,05 2,83 4,04 3,26
Curtose -1,71 -0,39 -1,16 -1,28 -1,41 -1,09 -1,05
Assimetria 0,10 0,39 -0,53 0,16 0,27 -0,38 -0,30
Intervalo 6,00 6,00 5,00 5,00 5,00 6,00 6,00
Minimo 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 1,00 1,00
Méaximo 7,00 7,00 7,00 6,00 6,00 7,00 7,00
Soma 106,00 95,00 155,00 91,00 101,00 132,00 131,00
Contagem 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00
Nivel de confianga (90,0%) 0,77 0,50 0,55 0,55 0,53 0,64 0,57
Quadro 5 Atributo 1 Atributo 2 Atributo 3

Média 2,52 1,76 1,72

Erro padrdo 0,11 0,15 0,16

Mediana 3,00 2,00 1,00

Modo 3,00 1,00 1,00

Desvio padréo 0,57 0,79 0,84

Variancia da amostra 0,33 0,62 0,71

Curtose -0,50 -1,20 -1,34

Assimetria -0,68 0,47 0,58

Intervalo 2,00 2,00 2,00

Minimo 1,00 1,00 1,00

Méaximo 3,00 3,00 3,00

Soma 73,00 51,00 50,00

Contagem 29,00 29,00 29,00

Nivel de confiancga (90,0%) 0,18 0,25 0,27

Quadro 6 Atributo 1 Atributo 2 Atributo 3 Atributo 4 Atributo 5  Atributo 6

Média 2,79 2,14 5,28 1,90 3,79 5,10

Erro padréo 0,17 0,26 0,17 0,17 0,23 0,17

Mediana 3,00 2,00 6,00 2,00 4,00 5,00

Modo 3,00 2,00 6,00 1,00 4,00 5,00

Desvio padréo 0,94 1,38 0,92 0,94 1,26 0,94

Variancia da amostra 0,88 1,91 0,85 0,88 1,60 0,88

Curtose 0,93 1,50 -0,46 -1,08 0,81 0,57

Assimetria 0,44 1,48 -0,90 0,50 -1,06 -1,05

Intervalo 4,00 5,00 3,00 3,00 5,00 3,00

Minimo 1,00 1,00 3,00 1,00 1,00 3,00

Méximo 5,00 6,00 6,00 4,00 6,00 6,00

Soma 81,00 62,00 153,00 55,00 110,00 148,00

Contagem 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00 29,00

Nivel de confianga (90,0%) 0,30 0,44 0,29 0,30 0,40 0,30
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ANEXO 5 —Questionario Semi-Estruturado - Entrevista Qualitativa com 0s
profissionais Contratados pelos Profissionais da Area de Recrutamento e Sele¢do

(aplicada com os profissionais de alto nivel hierarquico contratados pelas empresas de
Recrutamento e Sele¢do que responderam ao questiondrio, cada questdo estava em folha
individual, assim o profissional ndo via quais eram as proximas questdes)

I - Quais as qualificacGes mais utilizadas no trabalho de um executivo ou profissional de
alto nivel hierarquico no seu cotidiano?

Resposta do profissional

Il — Classifique, na Quadro a seguir, em ordem de importéncia, sendo 5 para o mais
importante e 1 para 0 menos importante, quais as qualificacbes mais demandadas no seu

cotidiano. Justifique a resposta.

Apresentacdo Pessoal (Aparéncia fisica, Vestimenta, Higiene), Assertividade,
Capacidade de Trabalhar sob Pressdo, Criatividade, Empatia, Flexibilidade,

Motivagao, Organizagéo.

Bom Relacionamento Interpessoal, Capacidade de Trabalhar em Equipe,

Comunicacao, Inteligéncia Espiritual, Lideranca.

Adequacdo a  Cultura  Organizacional, Foco nos  Resultados,
Multifuncionalidade, Postura Etica, Visdo Estratégica, Visdo Global, Visio

Sistémica.

Dominio de Idiomas, Formacdo Adequada a Fun¢do (Graduacdo, POs-
graduacdo, Cursos de Aperfeicoamento, etc.), Interesse no Aprendizado

Continuo.

Dominio da Tecnologia, Dominio Técnico do Assunto, Estar Empregado,
Experiéncia Anterior na Funcdo, Experiéncia Internacional, Idade Adequada a

Funcéo.

Resposta do profissional

111 - Classifique os itens abaixo em relagdo a ordem de utilidade no seu cotidiano, sendo

8 0 mais importante e 1 0 menos importante. Justificar a resposta.
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Apresentacdo Pessoal (Aparéncia fisica, Vestimenta, Higiene)

Assertividade

Capacidade de Trabalhar sob Presséo

Criatividade

Empatia

Flexibilidade

Motivacao

Organizacao

Resposta do profissional

IV - Classifique os itens abaixo em relacdo a ordem de utilidade no seu cotidiano, sendo

5 0 mais importante e 1 0 menos importante. Justificar a resposta.

Bom Relacionamento Interpessoal

Capacidade de Trabalhar em Equipe

Comunicacao

Inteligéncia Espiritual

Lideranca

Resposta do profissional

V - Classifique os itens abaixo em relacéo a ordem de utilidade no seu cotidiano, sendo 7

0 mais importante e 1 0 menos importante. Justificar a resposta.

Adequacéo a Cultura Organizacional

Foco nos Resultados

Multifuncionalidade

Postura Etica

Visdo Estratégica

Visdo Global

Visdo Sistémica

Resposta do profissional
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VI - Classifique os itens abaixo em relacdo a ordem de utilidade no seu cotidiano, sendo

3 0 mais importante e 1 0 menos importante. Justificar a resposta.

Dominio de Idiomas

Formacdo Adequada & Fungdo (Graduacédo, P6s-graduagdo Cursos de

Aperfeicoamento, etc.)

Interesse no Aprendizado Continuo.

Resposta do profissional

V11 - Classifique os itens abaixo em relacdo a ordem de utilidade no seu cotidiano, sendo

6 0 mais importante e 1 0 menos importante. Justificar a resposta.

Dominio da Tecnologia

Dominio Técnico do Assunto

Estar empregado

Experiéncia Anterior na Funcéo

Experiéncia Internacional

Idade Adequada a Funcéo

Resposta do profissional

VI - Qual sua opinido em relacéo aos processos de selecdo de profissionais de alto nivel

hierarquico?

Resposta do profissional

VIX - O que ¢ demandado no processo seletivo é efetivamente utilizado no dia-a-dia. Por

qué?

Resposta do profissional

VX - Como se déo as relagdes de poder no processo seletivo, no sentido de que:
Q) as necessidades da empresa séo inflexiveis ou néo;
(i) de que as opinides pessoais/politicas dos candidatos séo consideradas como

elemento decisivo na contratacéo;
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(i) de que a forma como o candidato percebe sua relagdo com os
subordinados é compativel ou ndo com o que a empresa espera, etc.) E
iSs0?

(iv)  Explicite o que séo relagdes de poder.

Resposta do profissional

VX - Os profissionais de alto nivel hierarquico de outras empresas conseguem perceber
0s paradoxos?

Resposta do profissional




