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RESUMO

A partir de meados da década de 70, a reestruturacdo produtiva desencadeada em varios
paises do mundo reconfigurou alguns elementos relacionados ao controle pratico e subjetivo
dos trabalhadores. Tais elementos se manifestaram em estratégias como a administracdo
participativa, os Circulos de Controle de Qualidade (CCQs) e todos 0s seus congéneres com o
objetivo de readequar a forca de trabalho em torno das novas estratégias produtivas. Para
quebrar a resisténcia dos trabalhadores quanto a implementacdo de tais elementos, foram
desenvolvidas novas técnicas de cooptacdo de trabalhadores, dentre as quais se encontra o
objeto deste trabalho: a motivacdo profissional. Para operacionaliza-la, tanto no contexto
intrafabrica como extrafabrica foi criada a figura do lider motivador, que passou a ocupar a
funcéo de articulador da ideologia motivacional. O objetivo € arquitetar e colocar em pratica
mecanismos psicologicos de pseudo identificacdo entre trabalhadores e suas respectivas
funcBes profissionais, na tentativa de motiva-los a adotarem uma postura participativa no
processo produtivo de modo a ampliar a exploracdo da forca de trabalho em nome da
acumulacdo de capital. No entanto, a rigor, a0 promover uma “motivacdo” fetichizada através
de meras categorias abstratas distantes da realidade concreta, este tipo de ideologia sé
ampliou - e tem ampliado - a distincia entre o trabalhador e o elemento que o efetiva

enquanto ser genérico: o trabalho livre e autoconsciente.

Palavras-chave: motivacéo profissional; lideres motivacionais, ideologia; trabalho.



ABSTRACT

From the mid-70s, the restructuring process initiated in several countries of the world
reconfigured some elements related to the practical and subjective control of workers. Such
elements were manifested in strategies such as participatory management, the Quality Control
Circles (QCC) and all its counterparts in order to readjust the work force around the new
production strategies. To break the resistance of workers in the implementation of such
elements, new techniques were developed to co-opt workers, among which is the object of
this work: the professional motivation. To operationalize it, both in intrafactory and
extrafactory context, was established the leading figure of the motivator, who has occupied
the role of ideology motivating articulator. The objective is to architect and implement
mechanisms for pseudo psychological identification between workers and their respective
duties, in order to motivate them to adopt a approaching stance in the production process in
order to expand the exploitation of labor in name of the capital accumulation. However,
indeed, by promoting a "motivation” fetishized by mere abstract categories distant from
concrete reality, this kind of ideology only expanded - and has expanded - the distance
between the worker and the element that effective him as generic being: the free and self-

conscious work.

Keywords: Professional motivation; motivational leadership; ideology; work.
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INTRODUCAO

Por volta de 2001, comecei, assim como muitos jovens da minha idade — tinha
aproximadamente entre 17 e 18 anos — sentir a necessidade de trabalhar em um emprego fixo,
pois até entdo sO tinha feito os chamados “bicos”. Para tanto, comecei a procurar qualquer
tipo de curso ou atividade que, de alguma maneira, pudesse me ajudar a encontrar um
emprego. Deste modo, comecei a me preparar para entrar no tdo comentado “mercado de
trabalho”.

Dentre as primeiras tentativas de me inserir neste mercado, fiz um curso de
informatica oferecido pelo STIAM (Sindicato dos Trabalhadores nas Industrias de
Alimentacdo e Afins de Marilia e Regido). Antes de comecarem as atividades de informatica
emsi, todos os alunos passaram por um processo de treinamento motivacional ministrado por
uma psicologa cujo tema central era 0 mercado de trabalho e a cidadania exercida através
deste. Findo o curso, mesmo com o envio de curriculos a varios lugares, ndo obtive nenhuma
proposta de emprego. Mas a necessidade de trabalhar ndo acabara, pelo contrario, tornava-se
cada vez mais significativa.

Ao terminar o ensino médio, recebi um convite da direcdo da escola onde estudei
dizendo sobre a oportunidade de iniciar um curso de técnico em administragdo numa escola
técnica estadual. Tratava-se de um programa do tipo “primeiro emprego” que 0 governo
estadual do estado de S&o Paulo oferecia a alguns dos formandos do ensino médio. Como nao
surgiu oportunidade melhor, resolvi aceitar o convite: tornei-me um aluno do curso de técnico
em administracdo numa Escola Técnica Estadual. Dentre as aulas onde se aprendia a fazer
pequenos balancos patrimoniais, aprendiam-se no¢bes de economia, conteddos introdutdrios
de gestdo e marketing, entre outros, sempre as turmas eram convidadas a assistir na sala de
TV algumas palestras motivacionais de um dos chamados gurus da motivacdo: Professor
Marins Filho. Ouvi atentamente as palavras do “guru”. Também fomos convidados a assistir
uma animacao que contava a histéria do livro “Quem mexeu no meu queijo?” (SPENCER,
2002). Além disso, ocasionalmente algumas turmas da escola técnica em questdo eram
convidadas a participar de treinamentos motivacionais organizados por gerentes de algumas
empresas. Lembro-me de duas oportunidades: uma delas foi feita por um gerente de
comunicacOes da Nestlé e a outra por um gerente de uma empresa ligada a Coca-Cola.
Terminado o curso, mesmo com um dos melhores desempenhos da minha turma, ndo

consegui, sequer, uma oportunidade de estagio, 0 que dird um emprego.
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Desempregado, mais uma vez tive contato com discursos de motivacao profissional
que fazia apelo a esperanca e qualificacdo em programas de televisdo e a indicacdo de livros
Best Sellers como — novamente — Quem mexeu no meu queijo? (SPENCER, 2002), “O
monge e o executivo” (HUNTER, 2004), “Socorro! Preciso de motivacdo (MARINS FILHO,
1995), entre outros. A partir dai, comecei a notar que a motivacdo profissional era algo que
vinha crescendo num ritmo significativo. No entanto, minhas primeiras relagdes com este
objeto me colocaram em duvida sobre sua veracidade, mesmo que num nivel superficial.

Ainda desempregado, por uma questdo de necessidade, precisava procurar uma
ocupacdo. Resolvi estudar para passar no vestibular de uma universidade publica. Em 2004
iniciei o curso de Ciéncias Sociais.

Até entdo, a motivacdo profissional ainda me chamava aten¢do, mas ainda s6 a
compreendia em sua perspectiva fenoménica. Foi durante minha formacdo académica e a
partir de estudos sobre alienacdo, ideologia e centralidade do trabalho no processo de
formacédo ontologica do homem que comecei a compreender que este fendmeno fazia sentido
quando observado através do espectro conjuntural no qual ele se assentava: a estrutura social
capitalista. Tais estudos me permitiram vislumbrar o objeto em questdo com mais
profundidade. A sociologia me ofereceu condicbes tedricas para entender o que se passava. A
partir dai, notei que a motivacdo profissional ndo é um discurso neutro, como um evento que
surge do além. Tratava-se de uma estratégia que fazia sentido dentro de um determinado
contexto e tinha uma intencionalidade, uma razao de ser. Percebique a motivagdo profissional
é um fendbmeno ideoldgico moderno, profundamente alienante, manipulatorio. A partir desta
constatacdo, resolvi tomé-la como objeto de estudo. Passei a notar que tal fendmeno ocupava
uma estratégia disciplinar sobre os trabalhadores. Ndo é sem motivo que 0s gastos
relacionados a motivagdo por parte das empresas passaram a ser cada vez maiores. Tratava-se
(e trata-se) de um investimento. Além disso, a disseminacao desta ideologia fez crescer de
forma significativa o mercado motivacional. Para ter-se ideia da proporcédo alcancada pela
industria de normas de pensamento e conduta e o comércio da disciplina de trabalhadores
desencadeado pela motivagdo profissional, pode ser mencionado o seguinte dado: somente
nos EUA, o mercado de motivacdo, que inclui palestras, seminarios, livros e DVDs,
movimenta hoje cerca de 10 bilhdes de dolares (Revista Exame - 28/06/07). No Brasil,
profissionais de diferentes areas também iniciam esta pratica em um mercado em grande

crescimento.
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A fim de investigar tal objeto para além de seu aspecto fenoménico, passei a participar
de palestras motivacionais, ler alguns dos principais livros desta area, assistir a video-
palestras em sites de compartilhnamento de videos, participar de treinamentos motivacionais e
ouvir depoimentos de trabalhadores que passavam por tais. Munido destas informagdes e do
conhecimento proporcionado pelos estudos das ciéncias sociais, passei a problematizar o
contexto de desenvolvimento dessa estratégia empresarial, vinculando-a a determinantes
historicamente constituidos: a demonstracdo das relacdes atuais de trabalho e as necessidades
atuais para o processo de acumulacdo. Objetivava, desse modo, apreender tal fendmeno nao
por ele mesmo, mas em suas multiplas determinacdes.

Durante o processo de investigacdo pude notar como a figura do lider motivador foi e
tem sido embleméatica e ocupa uma funcdo estratégica muito importante na questdo da
motivacao, que passou a ser um fator primordial para o processo de acumulacdo em tempos
de flexibilizagdo. O motivador € o principal disseminador e articulador da ideologia e dos
interesses e valores dominantes, seja trabalhando dentro da empresa, seja trabalhando como
lider palestrante autbnomo.

A partir desse esforco de sistematizacdo foi possivel desenvolver a seguinte tese: a
lideranca e a motivacdo profissional sdo estratégias empresariais concretas, que visam
potencializar os meios de controle da subjetividade dos trabalhadores; a eficacia
circunstancial de tal pratica estd no bojo e é dependente do amplo processo de reestruturacao
produtiva em curso, norteado pelo modelo toyotista. Este modelo produtivo, ndo sem
resisténcia por parte dos trabalhadores, projetou uma série de mudancas significativas em
muitos aspectos ideoldgicos utilizados para cooptar os trabalhadores em torno de novas
estratégias administrativas. Com o processo de resisténcia operaria em jogo, a motivacao
profissional como conhecemos atualmente foi desenvolvida a fim de criar, a sorrelfa,
mecanismos de pseudo identificacdo entre o trabalhador e o trabalho. Também se sustenta
neste trabalho a hipotese de que a motivacdo profissional, a rigor, ao invés de proporcionar
uma aproximacao entre 0 homem e aquilo que o faz um ser genérico — o seu trabalho -, ela
promove o efeito contrario: ajuda a tornar o trabalho um objeto cada vez mais estranho ao
homem. Os pressupostos que permeiam e que sdo disseminados através de tal ideologia
amplia o enfraquecimento da relacéo livre e autoconsciente entre o homem e o trabalho. Deste
modo, a motivacdo em questdo contribui para reforcar o processo alienador e alienante

encontrado na estrutura social capitalista.
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O resultado de tal investigacdo foi organizado da seguinte maneira: 0 primeiro
capitulo diz respeito a contextualizacdo do objeto desta pesquisa. Este, enquanto elemento
ideolégico estratégico, ganha um vulto significativo a partir de uma serie de mudancgas que
vieram & tona com a chamada reestruturacdo produtiva que, por sua vez, foi um projeto
desencadeado a partir dos interesses da classe dominante, com vistas a enfrentar a crise
econdbmica mundial ocorrida a partir de 1973. Este mesmo capitulo demonstra como a
administracdo de empresas e o modelo de recursos humanos, impulsionados por tal
reestruturacdo, produziram mudangas nas estratégias e técnicas de controle e disciplina dos
trabalhadores, de modo a acompanhar as mudancas desencadeadas pelo avango da exploracéo
capitalista via Toyotismo. Dentre essas mudancas, 0 modelo de gestdo/lideranca foi
requalificado com o intuito de desenvolver novas estratégias comunicativas e cooptativas
sobre 0s empregados, com o objetivo de administra-los e motiva-los em torno do projeto
administrativo/produtivo flexivel; ao mesmo tempo, tais estratégias contribuiram (e tem
contribuido) para ocultar as perversidades sobrevindas com a implantacdo de tal modelo
produtivo.

No segundo capitulo hd uma analise acerca dos lideres motivacionais com o intuito de
identificar a sua origeme o seu sentido; quem séao estes individuos; saber como se configura o
ideal de lider motivador, além de saber quais sdo as principais habilidades exigidas deste
individuo e a importancia do papel que ele desempenha enguanto porta-voz da classe
dominante no processo de hegemonizagdo dos interesses desta. Alem disso, neste capitulo é
discutido o modo como a motivacédo profissional tem configurado e representado o contetdo
do discurso ideoldgico disseminado pelos lideres motivacionais. Também é demonstrado que
a motivacdo profissional ndo corresponde aos interesses da classe trabalhadora ao mesmo
tempo em que ha apontamentos de alguns dos principais valores encontrados na motivacao
profissional e do modo como estdo diretamente ligados as estratégias centrais do Toyotismo
com o objetivo de angariar os empregados e envolvé-los em torno da chamada administracéo
participativa que, por sua vez, configura um salto na capacidade de exploracdo da forca de
trabalho por parte da classe dominante.

O terceiro e Ultimo capitulo contempla quais séo os principais referenciais ideoldgicos
e estratagemas encontrado no discurso motivacional e o0 modo como eles sdo utilizados para
cooptar os trabalhadores em torno dos objetivos estipulados pela alta administragédo de
empresas. Ver-se-a como 0 apelo ideologico da motivacdo profissional tem se tornado tdo

intenso que os recursos utilizados nesta investida ideoldgica comportam aspectos morais tanto
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no ambito intra-pessoal, como no extra-pessoal e no metafisico em relacdo ao individuo
vitima desta motivacdo, ocupando-o, deste modo, em todas instdncias do seu ser. Além disso,
durante este capitulo, serdo expostos alguns elementos que demonstram como a motivacao
profissional contribui para manter o trabalho — em todas suas instancias e em todos 0s seus
niveis dialéticos — um objeto estranho ao trabalhador.

Nas consideracdes finais, estd expresso como os valores disseminados pelos lideres
motivacionais tém contribuido para o acirramento de muitos aspectos negativos acerca das
relacOes de trabalho e como a motivagéo profissional e 0 que ela representa tem gerado uma
série de efeitos colaterais negativos entre os trabalhadores. Também sera mostrado que tais
valores sdo contraditorios ao carater individualista que perpassa a sociabilidade existente no
mundo do trabalho o que acaba gerando uma série de crises nos individuos afetados por tais
contradicdes, isso tanto naqueles sobre os quais é atribuido o papel de lider, como nos
supostos liderados.

Buscamos, pois, neste trabalho, sem desprezar a aparéncia fenoménica do objeto — a
motivacdo profissional — captar elementos essenciais das relacfes estruturais nas quais tal
fenbmeno esta inserido, elementos esses que ddo sentido a sua existéncia. Enquanto fendmeno
aparente a motivacao profissional € uma projecdo que ndo se encerra em si mesma e menos
ainda coincide com sua esséncia; representa um momento de uma totalidade concreta que é o
modo de producdo capitalista em curso neste fim e inicio de século. Como tal precisa ser
desvendada e criticada: um procedimento que é a0 mesmo tempo dendncia e resisténcia a

todas as formas de manipulacéo.
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CAPITULO 1
O CONTEXTO DO DESENVOLVIMENTO DA MOTIVACAO PROFISSIONAL

1.1 Otimismo econdmico

Logo ap6s o processo de recuperacdo dos paises envolvidos na segunda guerra
mundial, a economia e 0 consumo de paises como a Inglaterra, Franca e Estados Unidos, além
de outros paises de proporcbes de poderio econdmico menor, passaram por um crescimento
muito expressivo apoiados no modelo de producdo Fordista. O progresso econdmico,
ilustrado pelo acesso da populacéo a pequenas novidades eletrdnicas e eletrodomésticas como
escovas elétricas, liquidificadores, entre outros, ajudavam a manter o otimismo e a ilusdo de

que o capitalismo mostrava-se sustentado, inabalavel e caminhava para prosperidade longeva:

[...], a arma secreta de uma sociedade de riqueza popular, ou seja, de pleno
emprego, s6 se tornou real na década de 1960, quando a media de
desemprego na Europa Ocidental estacionou em 1,5%. Na década de 1950, a
Itdlia ainda tinha quase 8% de desempregados. Em suma, s6 na década de
1960 a Europa veio a tomar sua prosperidade como coisa certa. A essa
altura, na verdade, observadores sofisticados comegaram a supor que, de
algum modo, tudo na economia iria para a frente e para o alto eternamente
(HOBSBAWNM, 1997, pp. 254-255).

O cendrio e a perspectiva positiva do futuro proximo da economia de um grupo
influente como a Organizacdo de Cooperagdo e Desenvolvimento Econdmico?, ao reanalisar
as projecdes dos anos 70, sustentaram-se na sensacdo proporcionada pela década de 60. A
quadruplicacdo da producdo mundial de manufaturas entre o inicio da década de 1950 e o
inicio da década de 1970, somada ao fato de que a comercializacdo deste tipo de produto tinha
aumentado cerca de 10 vezes, contribuiu para sustentar esse otimismo.

Alguns paises da América Latina (Brasil, Argentina e México), parte da Asia (Coreia
do Sul, Taiwan, Hong Kong e Cingapura) a Africa do Sul, experimentaram um avango
industrial razodvel. As industrias que funcionavam em linha de producdo Fordista-Taylorista
chegavam a alguns desses paises aumentando os niveis de produtividade barateando
determinados produtos. Entre 1968 e 1973 o Brasil, por exemplo, experimentou um amplo
crescimento no setor da producédo industrial. O PIB elevou-se devido a maior producdo de

bens durdwveis, principalmente eletrodomésticos e automdveis, apoiados pelo financiamento

1 A OCDE ¢ uma organizacdo internacional de 34 paises que aceitam os principios da democracia representativa
e da economia de livre mercado. Foi criada em 1948.
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estatal de grandes investimentos em infraestrutura necessaria para o desenvolvimento
industrial, periodo em que o desemprego urbano sofreu queda e que ficou conhecido como
"Milagre Econdmico”. A industria de automdveis e sua cadeia produtiva foram apresentadas
como o simbolo desta politica econdmica adotada pelo governo.

Entre os anos de 1950 e 1973 o preco do barril de petr6leo custava em média 2
dolares. Isso contribuiu enormemente para o impulso produtivo e comercial deste periodo. A
logistica da indUstria servia-se de combustivel fossil a um preco praticamente infimo.

Quanto a questdo urbana, o processo de industrializacdo estimulou — embora
“obrigou” sgja um termo mais fiel a situacdo —a populacédo rural de alguns paises da América
Latina e da Asia, a partir para a busca de empregos em regides que se urbanizavam. Este
processo contribuiu para 0 aumento do ndmero de trabalhadores assalariados nestes paises
que, por sua vez, atraves do consumo, colaborou para o fortalecimento das industrias e da
economia em geral.

Este cenario de prosperidade temporaria fez parecer, para 0S otimistas, que 0
capitalismo, apoiado no modelo de produgdo em massa fordista, caminhava a largos passos
para um futuro promissor. Até entdo, tudo parecia favoravel. Porém, o sucesso desta situacdo
econdmica dependia de uma série de equilibrios dificeis de serem mantidos em longo prazo.
Isto gerava certa vulnerabilidade da prosperidade encontrada nos paises desenvolvidos e
naqueles que estavam sendo industrializados. A economia capitalista mundial dependia desse
equilibrio, afinal.

No entanto, como ndo esperavam os otimistas da OCDE, aspectos operacionais da
economia capitalista comecaram a apresentar pequenas rachaduras endogenas que,

posteriormente, romperiam o dique da era de ouro apoiado no modelo produtivo fordista.

1.2 A crise em aspectos operacionais da economia capitalista na década de 70

Para entender as mudancas ocorridas no interior das grandes empresas e as estratégias
utilizadas para contornar a crise é preciso elucidar as mudancas mais gerais ocorridas em
ambito mundial, para, a partir dai, entender os aspectos mais especificos, no caso, 0 nosso

objeto de pesquisa.
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N&o serd aprofundado cada um dos aspectos mencionados porque este ndo € o
objetivo central que nos propomos aqui’. O que serd feito é a mencdo de alguns elementos
essenciais da crise econdmica que trouxeram a tona a necessidade da reestruturacdo produtiva
que, por sua vez, estimulou a expansdo de um novo modelo administrativo de empresas.

Francoise Chesnais aponta algum desses elementos que contribuiram para o quadro de
crises econdbmicas da época em questdo: (1) queda da taxa de lucro, dada, entre outros
elementos causais, pelo aumento do preco da forca de trabalho, conquistado durante o periodo
p06s-45 e pela intensificacdo das lutas sociais dos anos 60, que objetivaram o controle social
da producdo. A conjugacao desses elementos levou a uma reducdo das taxas de lucratividade
do capital, acentuando-se a tendéncia decrescente da taxa de lucro; (2) o esgotamento do
padrdo de acumulacéo taylorista/fordista de producdo (que em verdade era a expressao mais
fenoménica da crise estrutural do capital), esgotamento marcado pela incapacidade de
responder a retracdo do consumo que se acentuava. Na verdade, tratava-se de uma retracdo
em resposta ao desemprego estrutural que entdo se iniciava; (3) hipertrofia da esfera
financeira, que ganhava relativa autonomia frente aos capitais produtivos, o que também ja
era expressdo da propria crise de determinados elementos do capital e seu sistema de
producdo, colocando-se o capital financeiro como campo prioritario para a especulacdo, na
nova fase do processo de internacionalizacdo; (4) a maior concentracdo de capitais gracas as
fusdes entre as empresas monopolistas e oligopolistas; (5) a crise do “walfare state” ou do
“Estado do bem-estar social” e dos seus mecanismos de funcionamento, acarretando a crise
fiscal do Estado capitalista e a necessidade de retracdo dos gastos publicos e sua transferéncia
para o capital privado; (6) incremento acentuado das privatizagdes, tendéncias generalizadas
as desregulamentacdes e a flexibilizacdo do processo produtivo, dos mercados e da forca de
trabalho, entre tantos outros elementos contingentes que exprimem esse novo quadro critico
(CHESNAIS, 1996).

Outro elemento que contribuiu significativamente para o conjunto de crises

econdmicas mundiais foio grande aumento do prego do petroleo:

E entfo, em uma situacio ja suficientemente deteriorada que de repente se
da, no final de 1973 e inicio de 1977, a quadruplicagéo do preco do petroleo
bruto no mercado mundial, a crise latente em crise manifesta. Pois, em um
contexto de deterioracdo da taxa de lucro, esse brusco encarecimento da
renda do petréleo vai provocar a primeira recessao generalizada da economia

2 para uma andlise mais aprofundada acerca destas mudangas sugiro: PLANTULLO, 2002; MAXIMIANO,
2005; HARVEY, 2001; GOUNET, 1999; CORIAT, 1993; ANTUNES, 2002.
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capitalista desde o final da 2* Guerra Mundial: queda da produgédo, aumento
brutal do desemprego, contracdo do mercado mundial, desmoronamento da
cotacdo na Bolsa, etc (BIHR, 1998, p. 74).

De modo complementar em relagcdo a crise econdmica em questdo, também se pode
mencionar o forte processo deflacionario no periodo de 1973-1975. Isto indicava que as
financas estatais estavam além dos recursos existentes, o que acabou provocando uma crise
fiscal. Simbolo desse processo foi a faléncia técnica da cidade de Nova lorque no ano de
1975, periodo em que contava com um dos maiores or¢camentos publicos do mundo
(HOBSBAWN, 1997).

No entanto, enquanto grandes camadas de importantes setores do capitalismo em
Varios paises passaram a amargar uma retracdo de lucros e uma serie de perdas em termos de
rentabilidade, uma empresa em especial, localizada no Jap&o, destoava-se em meio a este caos
econdmico. A fabrica de carros da Toyota conseguia manter aumentos significativos em
termos de lucratividade enquanto uma série de indUstrias do mundo todo entrava em recessao
(OHNO, 1997).

Foi neste momento que parte dos capitalistas que sofriam com as consequéncias da
crise econdbmica mundial passaram a vislumbrar naquele modelo produtivo capitalista
desenvolvido no oriente —embora com influéncias do padrdo americano de producédo (OHNO,
1997) - uma possivel saida para a crise ou, a0 menos, uma reducdo dos problemas causados
por ela.

Assim, com base nas experiéncias de sucesso da implementacdo de estratégias
toyotistas, boa parte dos representantes da camada do grande capital monopolista e/ou
oligopolista estadunidense do setor produtivo passou a adotar algumas estratégias produtivas
deste modelo produtivo. Foi sobretudo a partir dos Estados Unidos que o modelo produtivo
desenvolvido por Ohno ganhou uma projecdo mundial e foi ocidentalizado. A posicdo politica
e econdmica dos Estados Unidos foi importante no processo de tornar o Toyotismo um
modelo mundial, afinal, os EUA erama mais imperativa poténcia ocidental do periodo.

Retomando a questdo da crise econdmica, é necessario esclarecer que o conjunto dos
elementos aqui levantados ndo corresponde a totalidade dos eventos que contribuiram para tal
crise. O que foi feito aqui foi apontar alguns elementos centrais desta. Elementos estes que,
em grande medida, afetaram importantes camadas do setor produtivo, que é de onde surgird o
estimulo para a criacdo do modelo do lider motivacional com seu respectivo discurso
motivacional como estratégia administrativa — e ideologica - relacionada ao gerenciamento de

recursos humanos no contexto de expansdo do novo modelo produtivo. Tais crises, portanto,
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estimularam a reestruturacdo produtiva que veio a ocorrer posteriormente. Como menciona

Giovanni Alves,

Foi a nova crise do capital caracterizada como uma crise de superprodugéo
que atingiu os paises capitalistas centrais a partir de 1973, que tendeu a
impulsionar, principalmente a partir dos anos 80, uma série de
transformages sdcio-historicas que atingiram as mais diversas esferas do ser
social. Desenvolveu-se a mundializagdo do capital, que tende a impulsionar
um novo complexo de reestruturagdo produtiva, uma ofensiva do capital na
producdo, que busca constituir um novo patamar de acumulagdo capitalista
em escala planetdria e que tende a debilitar o mundo do trabalho,
promovendo alteracdes importantes na forma de ser (e subjetividade) da
classe dos trabalhadores assalariados (ALVES, 1999, p. 79).

Houve entdo, neste momento, um contexto histérico que configurou uma crise de
propor¢do mundial em elementos operacionais do capitalismo apoiado no modelo de
producdo fordista-taylorista. No entanto, antes de prosseguir é necessario deixar claro que a

reestruturacdo produtiva ndo extinguiu o Fordismo.

O modelo japonés continua a projetar atividades com ciclos curtos, tarefas
fragmentadas e um trabalho que tem concepgdes de tarefa estandardizada.
Além disso, 0 modelo de administracdo japonesa ndo foi desenvolvido de
novo, sem conexdo com desenvolvimentos da teoria da administracdo do
Ocidente, ou sem considerar o fundamento taylorista no pensamento japonés
inicial sobre a gestdo de producdo (WOOD, 1993, p. 45).

Tanto é que o modelo Toyotista foi desenvolvido através da analise do modelo de
producdo fordista. Diretores de empresas japonesas viajavam ao ocidente para acompanhar o
modus operandi de producdo de empresas estadunidenses. O que eles fizeram foi captar o que
consideravam “erros ou desperdicios” deste modelo e, com base nisso, influenciados condicéo
histérica dos japoneses, como serd visto mais adiante, projetaram uma reestruturacdo do
modelo produtivo em questdo. Passaram a ser buscados avancos sobre as balizas do raciocinio
administrativo desenvolvido por Ford e Taylor. Contudo, alguns elementos criados com o
desenvolvimento do modelo fordista de producdo ainda sdo utilizados e convivem em
harmonia com muitos elementos do Toyotismo. Os empregadores utilizam elementos de
ambos os modelos de acordo com seus interesses e com os resultados obtidos através de

técnicas exploragéo criadas em ambos:

Os novos processos de trabalho que ai comegcam a se desenvolver, tdo em
voga na atualidade e cuja expressdo mais conhecida foi o chamado modelo
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japonés, nada mais séo do que a forma historica encontrada pelo capital para
implementar o processo de intensificacdo da exploracdo, o que exige uma
constante reposicdo/recriacdo/readequacdo da luta contra a classe
trabalhadora, vale dizer, da estratégia burguesa com vistas a hegemonia do
capital. Por isso, embora se justifiquem por motivos técnico-econdmicos, sua
implementagdo obedece muito mais uma légica politico-econbmica. Nesse
sentido, as empresas capitalistas tém procurado implantar os mais variados
processos de trabalho — inovacBes tecnologicas articuladas com novas
formas de organizacdo e gestdo do trabalho —, inclusive misturando
caracteristicas dos diversos “modelos’, com o objetivo de intensificar a
exploracao sobre a forca de trabalho e, a0 mesmo tempo, lograr uma vitoria
politica sobre os trabalhadores, na medida em que conseguem conquistar
suas mentes e coracdes, concomitantemente a neutralizacdo e possivel
destruicéo de qualquer forma de organizagdo destes, principalmente aquelas
de cunho mais combativo. Isso explica porque ndo tem sido possivel
encontrar um “padrdo produtivo” Unico ou mesmo uniforme nos Varios
paises capitalistas, nem entre as proprias empresas e nem mesmo no interior
delas. Na verdade, as empresas capitalistas vém buscando a combinagéo
mais adequada de “modelos produtivos’, de acordo com as caracteristicas de
conjuntura — situacdo do pais ou regido onde estdo instaladas, perfil da forca
de trabalho, histdrico das lutas e formas de organizacdo dos trabalhadores
etc. — com o propdsito de atingir os objetivos supra-exposto (TUMOLO,
2001, pp. 80 - 81).

Portanto, é razoavel afirmar que, dependendo do caso e das situacdes em que se
efetivam no plano pratico, as diferengas peculiares em diferentes contextos apresentam
variaveis niveis de coexisténcia dinamica entre o modelo fordista-taylorista e o modelo
toyotista. Em alguns casos, talvez o primeiro ainda prevalega. A mudanca é lenta e
processual. O Fordismo ndo deixou de existir totalmente e tem sido utilizado quando
proveitoso para determinados setores do processo produtivo.

No entanto, dizer simplesmente que o Toyotismo é apenas um pos-Fordismo ou um
Fordismo mais elaborado, também me parece inadequado. H& mudancas qualitativas
suficientes nas estratégias e nas condutas produtivas do modelo desenvolvido por Taiichi
Ohno em relacdo ao seu predecessor que fazem com que, em muitos aspectos, os dois
modelos sejam destoantes, apesar de ambos serem utilizados na busca do mesmo objetivo: a
acumulacdo de capital. Just in time, circulos de controle de qualidade, administracdo
participativa, sdo elementos que passaram a ser qualitativamente novos no universo
empresarial. Configuraram inovagdes nas relagdes produtivas que produziram novos reflexos
na relacdo préatica, politica e ideoldgica entre as classes fundamentais no contexto econémico
capitalista. Mudancas na forma de ser do trabalho geram mudancas na forma de ser tanto
fisica como intelectual dos homens, afinal é através do trabalho - categoria central na

formagéo ontolégica do ser humano — que o homem “produz a si mesmo como membro do
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género humano e, deste modo, o proprio género humano” (LUKACS, 1981, p. 68). Tais
mudancas trouxeram algo efetivamente novo e que gerou (e tem gerado), também, novidades
na forma de sociabilidade entre os homens envolvidos pelo contexto capitalista.

Devido a isso fago coro a David Harvey quando este menciona que:

Ha sempre o perigo de confundir as mudancas transitérias e efémeras com as
transformagdes de natureza mais fundamental da vida politico-econémica.
Mas os contrastes entre praticas politico-econémicas da atualidade e as do
periodo de expansdo do pés-guerra sao suficientemente significativos para
tornar a hipétese de uma passagem do Fordismo para 0 que poderia ser
chamado regime de acumulagdo “flexivel” uma reveladora maneira de
caracterizar a historia recente (HARVEY, 2001, p. 119).

1.3 Os limites do modelo administrativo Fordista-taylorista.

Como se pdde notar, o padrdo produtivo da primeira metade do século XX teve folego
suficiente para avancar de maneira vertiginosa, principalmente nos periodos de pds-guerra.
No entanto, apds a série de crises econdmicas mencionadas anteriormente, a producédo
pautada pela I6gica meramente cronometrica desenvolvida por Taylor foi passivel de

reavaliacéo.

(...) o psicélogo industrial Frederick W. Taylor acreditava que a maquinaria
e 0 projeto industrial podiam ser imensamente complicados numa grande
empresa, mas ndo havia necessidade de os trabalhadores compreenderem
essa complexidade, na verdade, afirmou, quanto menos fossem “distraidos”
pela compreensdo do projeto do todo, mais eficientemente se ateriam a seus
proprios servigos. Os infames estudos de tempo-movimento de Taylor foram
feitos com um cronémetro, medindo em fragfes quanto demorava a
instalacdo de um farol ou de um para-choque. (SENNET, 1999, p. 45)

Na pratica, este método acontecia da seguinte maneira:

A antiga organizac¢do da produgéo precisava de 12:30 horas para montar um
veiculo. Com o taylorismo, ou seja, apenas com o parcelamento das tarefas,
a recionalizagdo das operaces sucessivas e a estandardizagdo”
(uniformizacgéo dos elementos da producgéo, reduzir a um sé tipo ou mode lo)
“dos componentes, o tempo cai para 550 horas. Em seguida, gracas ao
treinamento, para 2:38 horas. Em janeiro de 1914, Ford introduz as primeiras
linhas automatizadas. O veiculo é produzido em 1:30 horas, ou seja, pouco
mais de oito vezes mais rapido que no esquema artesanal usado pelos
concorrentes’ (GOUNET, 1999, p. 20).
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E preciso dizer que a chamada administragio cientifica e muitos dos seus elementos
ndo foram extintos, mas a sua logica pouco flexivel é que foi posta em questdo. A
padronizacdo exacerbada colocada em pratica em varios aspectos neste modelo administrativo
gerava certa inflexibilidade no processo de funcionamento de determinados setores das
empresas. Cada parte do conjunto que compunha a totalidade da producéo precisava seguir
um conjunto de regras e técnicas que eram iguais para todos os operarios que trabalhavam
num determinado setor da producéo.

Esta inflexibilidade contribuiu, em grande medida, para a crise de superproducdo da
década de 70 e, a0 mesmo tempo, favoreceu o sucesso da empreitada de importacdo e
adaptacdo de técnicas administrativas de flexibilizacdo que haviam dado certo em solo

japonés.

Esses sistemas de producdo flexivel permitiram uma aceleracdo do ritmo da
inovacgao do produto, ao lado da exploracao de nichos de mercado altamente
especializados e de pequena escala —ao mesmo tempo que dependeram dela.
Em condicdes recessivas e de aumento da competicdo, o impulso de explorar
essas possibilidades tornou-se fundamental para a sobrevivéncia. O tempo de
giro - que é sempre uma chave da lucratividade capitalista — foi reduzido de
modo dramatico pelo uso de novas tecnologias produtiva (automacao, rob6s)
e de novas formas organizacionais (como o sistema de gerenciamento “just-
in-time”, que corta dramaticamente a quantidade de material necesséria para
manter a producdo fluindo). Mas a aceleragéo do tempo de giro no consumo
teria sido inatil sem a redugdo do tempo de giro no consumo. (HARVEY,
2001, p. 148).

O Taylorismo-Fordismo pautava-se significativamente em calculos enrijecidos na
organizacdo da producédo e isto refletia na maneira de administrar, disciplinar e explorar a
forca de trabalho. Estes eram tratados e pensados através de uma logica estritamente numérica
por parte dos gestores fordistas. N&o havia preocupacdo com uma relacdo mais aproximada
entre os empregados de baixo e médio nivel hierarquico e a alta administracdo. A chamada
administracdo cientifica de Taylor, base da administracdo fordista, a rigor, embora
despontasse alguns elementos, ndo apresentou uma teoria significativa preocupada com a
aproximacao comunicativa entre a alta administracdo e os empregados de chdo de fabrica,
pois, até aquele momento, isso ainda ndo era estritamente necessario para a sustentacdo do
capitalismo nos paises centrais. No entanto, tais elementos s6 vieram a ser encarados como
limites quando muitas empresas passaram a sofrer fortes resisténcias operarias, sofrer reducdo
dos seus indices de lucratividades e, sobretudo, depois que Taiichi Ohno passou a analisar o

modelo de producédo ocidental fordista atraves do contexto japonés — mas sem perder de vista
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a espinha dorsal capitalista, afinal este era o centro da questéo - e dos problemas econdémicos
enfrentados pelo Japdo trazendo a luz alguns dos obstaculos criados pela 16gica de padrdes
enrijecidos, tanto no aspecto do controle de recursos materiais como no controle da forca de
trabalho.

A relacdo entre alta administracdo e empregados em geral era estabelecida por um viés
muito mais objetivo que subjetivo. A exploracdo da subjetividade caminhava a passos curtos
até entdo. O que se buscava dos empregados era estabelecer uma ldgica de producédo ligada a
um tipo de relacdo métrica. Novamente a pesquisa de Frederick W. Taylor é muito
emblematica neste sentido e nos ajuda a compreender o ambiente desse contexto produtivo. O
empregado era visto como uma ferramenta cuja produtividade podia ser contabilizada através
de calculos matematicos e, desta maneira, criava-se uma expectativa e uma exigéncia
produtiva com base nos resultados apresentados por tais numeros.

Sennett, estimulado e amparado em muitos aspectos por Daniel Bell, nos ajuda a
compreender a logica organizacional do Taylorismo-Fordismo e a atmosfera deste modelo

produtivo:

Essa jaula imensa, bem engrenada, operava com base em trés principios: “a
l6gica da dimenséo”, do “tempo métrico” e a “légica da hierarquia’.

A lbgica da dimensdo era simples: maior, mais eficiente. A concentracao de
todos elementos de produgdo num lugar como Willlow Run economizava
energia, poupava no transporte de materiais e interligava a fabrica com os
trabalhadores de escritorio e executivos.

A logica da hierarquia ndo é tao simples. Max Webber afirmou, ao definir a
jaula humana, que “ndo € preciso prova especial para mostrar que a
disciplina militar € o modelo ideal para a fébrica do capitalismo moderno”.
Em empresas como a General Motors na década de 1950, porém, Bell
observou um modelo meio diferente de controle. A “superestrutura que
organiza e dirige a producdo... extrai todo trabalho cerebral possivel da casa;
tudo é centralizado nos departamentos de planejamento, cronograma e
projeto”. Arquitetonicamente, isso significa afastar os técnicos e
administradores 0 maximo possivel da maquinaria pulsante. Os generais do
trabalho, assim, perdiam o contato fisico com sua tropa. O resultado, porém,
sO reforgava os males embrutecedores da rotina para “os trabalhadores da
base, cuidando s6 de detalhes, divorciado de qualquer decisdo ou
modificacdo em relacdo ao produto no qual estd trabalhando (SENNETT,
1999, p. 47).

Entre outras coisas, também se pode notar que se explorava quase que exclusivamente
do trabalhador dos baixos e médios escaldes hierarquicos a sua capacidade técnica/fisica —
nao que tais habilidades ndo necessitem de uma capacidade intelectual, mas a exploracdo

desta capacidade e a exploracdo da subjetividade criativa que potencialmente poderia ser
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explorada através dela ndo correspondiam a preocupacdes para as quais se dava muita
relevancia. Em outras palavras, os empregados de baixo e médio escalbes hierarquicos nao
eram explorados através das suas potencialidades subjetivas® de uma maneira complexa. Tais
elementos eram reservados exclusivamente aos grandes administradores, os chamados
gestores. Posteriormente, ver-se-a que tais gestores tiveram que ampliar o dominio e controle
dos empregados deixando de se preocupar apenas com os calculos métricos, financeiros,
organizacionais, cronométricos e passaram a ter que exercer, ou a contratar alguém para
exercer uma funcdo de lideranca que motivasse os empregados gestados por ele de maneira a
conquista-los ideoldgica e subjetivamente numa nova dimensdo em torno das novas
estratégias produtivas e administrativas que passariama ser elaboradas pela alta administracéo
no modelo produtivo seguinte.

Entretanto, este momento do trabalho sera concentrado nos gestores que faziam parte
da légica produtiva fordista-taylorista para que, posteriormente, possa-se perceber a
requalificacdo pela qual tais lideres passaram com o avango do Toyotismo € como a questao
da lideranca empresarial atingira uma reconfiguracdo em relacdo a cooptacdo da classe dos
trabalhadores em direcdo aos interesses estratégico/administrativos.

A logica inflexivel na relacdo entre os diferentes niveis hierarquicos das empresas
Criava um poco entre a alta e a média administracdo e os empregados de chdo de fabrica. Os
gestores costumavam se concentrar em seus escritorios, ndo tinham muito contato com os
empregados, ndo se comunicavam com eles. No entanto, como foi mencionado, a série de
crises pelas quais a economia mundial passou, colocou em cheque esta dindmica que existia
entre empregados e alta administracdo do modelo de recursos humanos da administracéo
fordista, o que acabou estimulando a ampliacdo das estratégias disciplinares e cooptativas de

modo a atender a operacionalizacdo das mudancas produtivas que serdo apresentadas a seguir.

3 E necessario deixar claro que desde o Taylorismo-Fordismo, a tentativa de criar uma maior cooperagio entre
empregados e a alta administracdo das empresas, o uso do apelo subjetivo ja existia. O que ocorre na passagem
do Taylorismo-Fordismo para o Toyotismo € um salto qualitativo em relacdo a exploracdo da subjetividade dos
trabalhadores: “Na América, a racionalizacdo do trabalho e o proibicionismo estdo indubitavelmente ligados: as
investigacdes dos industriais sobre a vida intima dos operarios, 0s servicos de inspecdo criados por algumas
empresas para controlar a “moralidade” dos operérios sé necessidades do novo método de trabalho”
(GRAMSCI, 2007, p. 266). Neste segundo momento, exploragdo da capacidade subjetiva dos empregados se
insere de um novo modo na capacidade analitica e criativa através da chamada administragdo participativa.
Portanto, a subjetividade ja era algo que estava emjogo mesmo antes do Toyotismo, mas com este, ela sofre uma
potencializagdo no sentido de fonte de exploracédo e, por isso, se requalifica e atinge uma nova dimens&o. Com o
avanco do modelo produtivo desenvolvido por Ohno, essas funcdes ideoldgicas estimularam a profissionalizacao
dessa pratica. Agentes capazes de trabalhar estas estratégias de modo a criar uma cooptacgdo dos trabalhadores e
legitimar a l6gica toyotista de produgdo: os lideres motivacionais e o discurso da motivacao profissional que,
como veremos neste trabalho, séo expressdes dessa ampliacdo e (re)significacao.
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1.4 Reestruturacao produtiva

Antes de nos concentrarmos sobre o enfoque no modelo produtivo trazido a tona por
Ohno, se faz necessario resgatarmos resumidamente o seu surgimento histérico. O modelo
Toyota foi desenvolvido por Taiichi Ohno e criado no Japdo entre o fim da década de 40 e a
década de 50 do século XX. Ohno, que estava a frente da administracdo da fabrica de
automoveis Toyota no Japdo, fez uma analise do modelo fordista de producédo e concluiu que,
neste modelo de producdo, muitos elementos eram usados de modo a se criar desperdicios,
seja de produtos, materiais de estoques, ou de mao de obra. A especificidade econdmica e as
condicBes historicas da populacdo deste pais inspiraram e estimularam o raciocinio de Ohno
no processo de elaboracdo da estratégia produtiva que viria a se tornar um modelo de
propor¢do mundial. Além do estimulo do contexto japonés, Ohno foi influenciado pela

conjuntura em que o Jap&o se encontrava no periodo pos 2° guerra mundial:

[...] o que para os ocidentais era precaugdo e abundancia de recursos parecia
desperdicio para os japoneses, especialmente logo depois da 22 Guerra
Mundial, quando o pais enfrentava dramatica escassez de recursos. Para ser
eficiente e competitiva, a Toyota precisaria modificar o sistema de Ford,
tornando-o mais racional e econémico (MAXIMIANO, 2005, p. 193).

Além da escassez de recursos que 0s japoneses enfrentavam, a grande guantidade de
mortes de homens no Japdo durante a Il Guerra Mundial causou grande defasagem de
trabalhadores adultos e do género masculino que configuravam o perfil do principal grupo de
trabalhadores utilizados como forca de trabalho pela maioria das grandes empresas no Japéo.

Além da falta de recursos e da escassez de mao de obra, 0 Japdo também convivia com
0 problema de escassez de espago: as quatro principais ilhas que formam o Japao - Hokkaido,
Honshu, Shikoku e Kyushu - sdo de pequena extensdo geografica e 0 pouco espaco eXxistente é
composto, em grande parte, de regides montanhosas, o que dificulta ainda mais a producéo de
alimentos e a extracdo de determinados bens naturais. Logo, a cultura japonesa, devido as
condi¢bes cotidianas influenciadas pela escassez de recursos e de espaco enfrentados
historicamente pela populacdo, sempre obrigou 0s japoneses a prezar pela economia de
recursos. Estes e outros elementos caracterizam o contexto que inspirou Taiichi Ohno a criar

um modelo produtivo que deu origem ao Toyotismo®.

4 Para uma investigacdo um pouco mais profunda acerca deste ponto especifico indico Benjamin Coriat (1993) e
Maximiano (2005)
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Com a crise econdmica mundial, nas decadas seguintes, iniciou-se 0 processo de
importacdo do modelo produtivo desenvolvido por Taiichi Ohno. Somente com o processo de
ocidentalizacdo do Toyotismo, a partir dos paises centrais do capitalismo, € que este passou a
ser considerado modelo produtivo a ser seguido em propor¢oes mundiais. Nascia ai um novo
modelo de administracdo capitalista.

Com base nessa situacdo concreta, pode-se compreender como a ideia de lideranca
mudara qualitativamente de um modelo produtivo para o outro e como a motivacdo
profissional, ligada intrinsecamente a nova ideia de lideranga criada para lidar com o
gerenciamento de empregados no modelo administrativo toyotista, passard a ser uma base
ideolégica importante para o funcionamento no contexto ocidental do modelo produtivo
criado no Japdo ao mesmo tempo em que, como veremos, contribuird para reafirmar
processos desumanizantes sofridos pelo trabalhador no contexto capitalista de producao.

Veremos isto mais adiante.

1.5 As bases do Toyotismo

Atualmente, as ideias de Taiichi Ohno passaram a ser desdobradas em muitas
estratégias, visando atingir as propostas contidas nos seus principios administrativos e
econdmicos orientados para o interesse dos detentores dos meios de producdo. No entanto,

pode-se dizer que tais desdobramentos foram fruto de dois pilares fundamentais:

Os dois principios mais importantes do sistema Toyota sdo: eliminacdo de
desperdicios e fabricacdo com qualidade. O principio da eliminagdo de
desperdicios, aplicado primeiro a fabrica, fez nascer a producdo enxuta (lean
production), que consiste em fabricar com o maximo de economia de
recursos. O principio da fabricagcdo com qualidade tem por objetivo produzir
virtualmente sem defeitos (na verdade, também uma forma de eliminar
desperdicios)” (MAXIMIANO, 2005, p. 191).

Geralmente, quem estd mais proximo dos problemas relacionados com a qualidade, os
defeitos e mau funcionamento dos equipamentos sdo os trabalhadores que estdo em contato
coma producdo em si, afinal, estdo mais proximos de onde os problemas se materializam —ou
explodem, como se costuma dizer - no processo produtivo. Se durante a producdo de um
determinado produto a peca apresenta alguma disfun¢do, normalmente quem V€ o problema é
o trabalhador que estd mais proximo — o0 operario e/ou o técnico; se uma das maquinas do

processo produtivo estd trabalhando num ritmo muito rapido e a maquina posterior do
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processo produtivo estd mais lenta, provavelmente havera um descompasso entre a velocidade
de ambos os setores. Neste caso, a primeira produzird muito e em determinado momento
ficard em desuso enquanto a segunda ficara muito ocupada, pois ndo dara conta de
acompanhar a velocidade da producdo da primeira. Como quem esta mais proximo do ato da
producdo em si € o operario do chdao da fabrica e os empregados de médio escaldo, eles
passaram a ser convocados a elaborar estratégias e a apontar alguns problemas do processo
produtivo. Portanto, a participacdo constante e ativa destes trabalhadores na elaboracdo de
estratégias que buscassem a melhoria continua e a maximizacdo produtiva dos recursos
materiais estipulada pela alta administracdo passou a ser extremamente importante — e
diferenciada — no caso do modelo toyotista de producdo. Mas além da participacdo dos
trabalhadores em questdo, outro conjunto de trabalhadores também passou a ser fundamental
para o0 sucesso do modelo produtivo toyotista. Os empregados de baixo nivel hierarquico — e
mesmo alguns de médio escaldo - ndo organizavam nem contribuiam para o gerenciamento do
controle de qualidade e do processo de enxugamento por si s0. Para vigia-los e organiza-los
em torno dessas estratégias foi necessaria a criagdo de uma série de cargos de niveis
gerenciais — 0s gerentes e supervisores—de modo a organizar, disciplinar, controlar e liderar o
conjunto dos empregados. Eles fazem parte de uma camada de trabalhadores que passaram a
mediar as estratégias desenvolvidas pela alta administracdo e os empregados e tornaram-se
fundamentais no processo de organizacdo da chamada administracdo participativa e no
processo de divisdo social do trabalho; configuraram, deste modo, uma nova estratificagéo.
Quanto a maximizacdo produtiva dos recursos humanos e materiais, a participacdo dos
trabalhadores no exercicio de pensar estratégias de uso destes recursos também passou a ser
essencial. Por exemplo: supde-se que os trabalhadores que exercem suas funcbes em
determinada secdo produtiva consigam terminar o trabalho rapidamente enquanto outros
trabalhadores de outra se¢cdo ndo conseguem acompanhar 0 mesmo ritmo dos primeiros. Estes
trabalhadores sdo capazes de perceber o descompasso por estarem diretamente envolvidos
com 0 processo em questdo e de elaborar uma proposta de realocacdo de recursos humanos e

”5

materiais de maneira que ndo haja “6cio”> em uma determinada secdo da producao e excesso

em outra. Obviamente, qualquer tipo de decisdo deve passar pela permissdo e analise da alta

5 Ocio, neste caso, ndo significa necessariamente que os trabalhadores estejam sem trabalhar. Ocio aqui significa
que os trabalhadores nédo estdo trabalhando de acordo com a capacidade maxima possivel dentro dos limites da
velocidade esperada na maximizacdo produtiva esperada pela alta administracdo. Por exemplo: 0s recursos
humanos e materiais, se otimizados produtivamente, podem produzir entre 100 e 110 pegas por hora. No caso de
6cio produtivo eles podem trabalhar fora das potencialidades maximas oferecidas pelos recursos existentes e
produzir menos do esperado (OHNO, 1997).
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administracdo. Portanto, a participacdo dos trabalhadores é atravessada, relativa, limitada e
enviesada. Alias, escolhas destes niveis, como veremos mais adiante, tem um sentido mais
desumanizante do que libertador para os trabalhadores.

Concluindo esta ideia, pode-se notar que o envolvimento dos trabalhadores nas
estratégias de maximizar a producdo com a menor quantidade de recursos possiveis e na
busca pela qualidade proposta pela alta administracdo passou a ser importante para 0 processo
de enxugamento da producdo e para a ideia de qualidade estabelecida pela alta administragéo.
Maximiano, professor de Administracdo da Universidade de S&o Paulo, em relacdo ao

envolvimento dos funcionarios nos dois principios da producao enxuta analisa:

Para o bom funcionamento desses dois principios o sistema Toyota depende
do comprometimento e envolvimento dos funcionarios. Por isso, a
administracao participativa, que promove a participacao dos funcionarios no
processo decisorio, tornou-se o terceiro elemento importante do sistema
Toyota, ao lado da fabricacdo com qualidade e da eliminacdo de
desperdicios (MAXIMIANO, 2005, pp. 191- 192).

Stephen Wood nos ajuda a complementar esta ideia:

O Toyotismo é caracterizado ndo apenas com base na eliminacdo de
estoques de reserva (“buffers’) e em procedimentos Just in time, mas
também por causa do elemento de “relages humanas’ que fornece a base
para o “controle de qualidade total” e o envolvimento dos trabalhadores na
racionalizagdo (WOOD, 1993, p. 53).

O principio de administragdo participativa pode se desdobrar em diferentes estratégias
produtivas, no entanto, o mais conhecido dentre elas sdo os chamados CCQs (circulos de
controle de qualidade).

Os circulos de controle de qualidade sdo formados por grupos de trabalhadores
organizados e orientados pela alta administracdo da empresa. Eles sdo convocados a participar
de tais reunides com o objetivo de elaborarem estratégias e medidas que possam melhorar a
ideia de qualidade proposta pelos diretores das empresas e também sdo convocados a utilizar
sua capacidade de observacdo, analise e resolucdo durante o cotidiano do trabalho de modo a
tentar localizar problemas e respectivas solugdes para 0s mesmos, ou melhorar alguma ideia e
estratégia ja existente.

Neste momento é importante salientar que, apesar do modelo Toyotista de producéo
ter sido desenvolvido e apropriado pelo grande capital do setor produtivo dos paises centrais,

posteriormente seus principios acabaram se espraiando e foram adaptados para outros setores
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da economia como o comércio: numa loja de calgados pode haver algum tipo de problema
com a qualidade do atendimento, do impacto visual que a vitrine proporciona nos pedestres,
tamanho e quantidade de provadores, acomodacdo dos clientes enquanto esperam 0s
vendedores buscarem os calgados, o tempo de espera do atendimento, entre outros. Portanto, a
ideia de busca pela qualidade — que, em Ultima instancia, estd subsumida a busca pelo lucro -
e a eliminacéo de possiveis defeitos pode ser aplicada de maneira ampla e bastante variada, ou
seja, tanto em empresas do setor produtivo como do setor de prestacdo de servigos.

Com o tempo, empresarios de diferentes setores passaram a adotar tais principios por
dois motivos: porque perceberam que o0 sucesso do emprego de tais estratégias permite o
aumento da lucratividade através dos novos meios de exploracdo da forca de trabalho e para
nao ficarem atras dos concorrentes que passaram a utilizar tais estratégias.

Voltando ao assunto do CCQs, pode-se mencionar 0 seguinte: sdo exercicios
intelectuais, comumente denominados de brain storming — tempestade cerebral, tempestade
de ideias ou “tor6é de parpite”, como dizem alguns lideres empresariais na tentativa de criar
um ambiente descontraido -. S80 processos de exploracdo da capacidade intelectual dos
trabalhadores. Se antes — no Fordismo — a maioria dos trabalhadores era vista apenas como
forca fisica, hoje esses mesmos trabalhadores séo utilizados como fonte de ideias embusca de
aumento dos lucros ou de queda de custos. No entanto, mesmo com esta mudanca, isso, de
fato, em nada mudou a relacdo de instrumentalidade que o trabalhador desempenha nas
relacdes de producéo. O que aconteceu foi a ampliacéo da instrumentalizagéo da subjetividade
trabalhadora. Este exercicio mental ndo tem nenhuma relacdo com um trabalho mais livre.
Isto potencializa cada vez mais a margem de exploracdo do mais trabalho e de produtividade
da forca de trabalho. Alem da exploracdo da forca fisica, passou-se a potencializar o processo
de exploracéo criativo-subjetiva como um objeto de lucratividade ou de aumento do retorno
de investimento.

Segundo Tonrelli, Lacombe e Caldas (2002, p. 71), é nessa época que a area de
recursos humanos, antes dedicada quase totalmente a tarefas burocraticas, concentra seu foco
“em treinamento e desenvolvimento, na tentativa de formar gestores mais atentos ao lado
humano da empresa” e a estimular a participagdo dos empregados no processo de
implementacdo das estratégias toyotistas. A substituicdo gradual da denominagdo
“departamento de pessoal” por “departamento de recursos humanos” reflete bem esse
momento, assim como a substituicdo do uso dos termos “trabalhadores” e “empregados” por

“colaboradores”.
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Contudo, a participacdo e envolvimento dos trabalhadores — por conta do
estranhamento com o trabalho, afinal o trabalhador ndo se reconhece e nédo realiza sua
humanidade na estrutura social em questdo (MARX, 2009) - ndo é algo facil de ser alcancado
e ndo depende da mera vontade dos empregadores. Como tatica, o capital se utiliza de um
conjunto de estratégias materiais, bem como de incentivos financeiros — participagdo nos
lucros e bbdnus -, incentivos de melhoria nos servicos oferecidos aos trabalhadores —
refeitorios, planos dentarios e médicos -, como incentivos ideologicos e simbolicos
encontrados, entre outros meios, nos discursos de palestrantes motivacionais e escritores de
livros para motivagdo de trabalhadores que serdo mencionados no decorrer deste trabalho.
Portanto, o sucesso dos CCQs foram conquistas administrativas alcancadas atraves de
investimentos que produziram um retorno de investimento e de exploragdo significativos,
alémde perseguicdo dos empregados que ndo aderiam a tais estratégias.

Maximiano diz que os trés principais objetivos dos CCQs séo 0s seguintes:

Envolver os funcionarios no processo de analise e resolu¢do de problemas,
alargando seu campo de visdo, suas responsabilidades e, consequentemente,
seu sentido de realizagéo.

Melhorar a comunicagdo dentro do préprio grupo de trabalho, que fica
prejudicada no sistema tradicional do trabalho isolado da linha de
montagem.

Estimular um clima de criatividade, mentalidade da qualidade, autocontrole
e prevencdo de falhas (MAXIMIANO, 2005, p. 198).

No livro “O Novo e Precario Mundo do Trabalho” Giovanni Alves (2000) lembra que
as novas exigéncias de padrdes internacionais de qualidade de produtos e servicos passaram a
exigir ndo somente inovacdes quanto a técnica, economia e politica. Elas passaram a incluir,
além desses elementos, a participacdo e dedicacdo dos trabalhadores. Para os capitalistas
conseguirem essa Ultima exigéncia produtiva, precisaram inserir novas estratégias ideoldgicas
no ambiente de trabalho.

Tive a oportunidade de testemunhar um exemplo pratico de CCQs e da ideia de
envolvimento enquanto estudava em um curso de técnico em administracdo oferecido por
uma Escola Técnica Estadual localizada na cidade de Marilia, interior de S&o Paulo. Em
determinado momento do curso os alunos foram convocados a assistir uma palestra de um
trabalhador que atuava numa empresa multinacional do ramo alimenticio — a Nestlé. Este
trabalhador relatou que se formou no curso de Jornalismo com o objetivo de atuar em algum

veiculo de circulacdo de informacGes como jornais, revistas ou telejornais. Porém, disse que
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acabou sendo convidado a continuar trabalhando na Nestlé — empresa onde trabalhava
enquanto estudava o curso de jornalismo. A sua &rea de atuagdo passou a ser na comunicagao
interna da empresa: entre empregadores, alta administracdo, a baixa administracdo e 0s
trabalhadores da producéo.

Quando passou a trabalhar no setor de comunicacdo, ajudou a elaborar uma dinamica
em que os trabalhadores de varios setores produtivos eram convocados a formar grupos
chamados de times. Nestas reunides, os trabalhadores deviam usar a sua capacidade criativo-
subjetiva para elaborar projetos estratégicos que pudessem eliminar possiveis desperdicios de
modo a ajudar reduzir custos produtivos. Este trabalhador, responsdvel pela comunicacao
entre os trabalhadores, revelou que era muito importante criar um ambiente saudavel de
competicdo entre esses “times” de maneira que cada um destes fosse motivado a se sair
melhor do que os demais grupos®. Por isso, o palestrante em questao nos revelou que palavras
como “vitoriosos”, “competéncia’, “colaboragdo”, “unido”, “inteligéncia’, entre outros, eram
termos que, propositalmente, tinham o objetivo de criar um ambiente motivador e propicio ao
desenvolvimento de ideias. No entanto, ao associar tais elementos a uma logica que por
esséncia é embrutecedora, tal estimulo volta-se contra o trabalhador, pois este

[...]Jtrabalho mesmo se torna um objeto, do qual o trabalhador sé pode se
apossar com os maiores esfor¢os e com as mais extraordinarias interrupgoes.
A apropriacdo do objeto tanto aparece como estranhamento (Entfremdung)
que, quanto mais objetos o trabalhador produz, tanto menos pode possuir e
tanto mais fica sob o dominio do seu produto, o capital (MARX, 2009, p.
81).

AlEm de adotar esta estratégia ideoldgica, a empresa pagava um bdnus de cerca de
poucas centenas de reais para 0 grupo que conseguisse elaborar uma estratégia de eliminacéo
de desperdicio. Numa dessas reunifes um dos grupos de trabalhadores conseguiu elaborar a
seguinte ideia:

A empresa em questdo tinha — e ainda tem - como principal linha de produgdo a
fabricacdo de biscoitos na fabrica localizada na cidade de Marilia. Um dos ingredientes
utilizado no processo de producdo deste tipo de alimento é a manteiga. Este ingrediente €
transportado até a fabrica através de caminhdes equipados com sistema de refrigeracdo para

evitar que a manteiga estrague. Tais caminhdes exigem um grande uso de energia para manter

® Posteriormente serd mostrado como a natureza das competicdes no contexto em quest&o a rigor ndo é saudavel.
Pelo contrario, contribui para uma série de doengas psicossomaticas e problemas de carater social e politico entre
os trabalhadores.
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o0 sistema de refrigeracdo. Sabendo disso, um dos trabalhadores que compunha um dos grupos
de brain storming sugeriu que a manteiga fosse transportada durante a noite com o argumento
de que, durante este periodo, pelo fato da temperatura ser mais amena em comparacao ao dia,
os refrigeradores dos caminhdes podiam ser desligados e isso economizaria energia e,
consequentemente, diminuiria os custos no transporte de tal produto. No fim das contas, a
ideia foi experimentada e deu certo, a ndo ser nos meses em que havia muito calor. Nos
demais meses do ano era possivel aplicad-la. Esta simples estratégia elaborada pelos
trabalhadores através de uma reunido de brain storming economizou milhares de reais a
empresa. Esta, por sua vez, bonificou o pequeno grupo de trabalhadores que compunham o
“time” que elaborou a ideia com poucas centenas de reais. Os trabalhadores receberem o
prémio e os elogios dos seus lideres de modo se sentirem motivados, mas, a0 mesmo tempo,
eram exemplo do motor da potencializacdo dos niveis de rentabilidade da empresa através da
exploracdo do trabalho. O maior beneficio ndo foi convertido ao conjunto dos trabalhadores,
mas aos empregadores, os donos da fabrica. O beneficio ndo foi administrado pelos proprios
trabalhadores. Além disso, este tipo de estratégia estimula um clima de competitividade entre
os empregados em detrimento do processo de identificacdo classista e contribui para manter a
estrutura que distancia o trabalhador do seu objeto. Esta manobra ideoldgica em nada diminui
o controle do produto do trabalho a algo alheio e estranho ao préprio trabalhador. Além disso,
a0 se “premiar” apenas um grupo de trabalhadores, reafirma-se a logica que privilegia a
vantagem individualista, em detrimento da administracdo coletiva dos resultados obtidos
através do produto do trabalho coletivo.

Este e outros exemplos que serdo mencionados durante o trabalho permitirdo concluir
que, no Toyotismo, a participacdo dos trabalhadores no processo de elaboracdo de ideias que
contribuam para eliminar ou diminuir algum tipo de custo, verificar problemas de qualidade
durante a producdo ou prestacdo de servigos, ou ideias que possam aumentar o indice de
produtividade e rentabilidade através dos trabalhadores passaram a ser de grande importancia
para a manutencdo e reproducdo do modo de producdo em questdo. Os trabalhadores que se
negam a participar deste processo sdo considerados e taxados como ndo empregaveis e sao
acusados de ndo pensar e lutar em prol do grupo. Os critérios de convivéncia e da ideia de
“bom empregado” sdo redimensionados pela classe dominante. A estratégia se consolida
quando o empregado sofre presséo tanto da alta administracéo e do seu gerente, como do seu

grupo. Isto sera tratado mais atentamente adiante.
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Outro elemento significativo para o funcionamento do modelo de producéo toyotista
foi a busca pelo enxugamento dos estoques ociosos. De inicio, 0 modelo de produgdo de
Henry Ford e de Taylor permitia a acumulacdo de imensos estoques de produtos e materiais.
No entanto, ap0s a crise de superproducdo e a crise econdmica mencionada anteriormente, 0s
grandes estoques acumulados passaram a ndo ter a mesma demanda de antes. Tornaram-se
obsoletos e isso causou uma grande dor de cabeca aos capitalistas. A estratégia para lidar com
0 problema dos estoques surgiu a partir do Just in Time, método toyotista de lidar com a
dindmica estoques/demanda. Portanto, a crise de superproducdo do fim da década de 60
ensinou aos capitalistas uma licdo: 0os estoques gigantescos passaram a ser sinOnimo de
vulnerabilidade.

Pode-se notar que a relagdo com os estoques foi mudada significativamente entre o
Fordismo e o Toyotismo. E preciso lembrar que, apesar de tais mudancas em relacdo ao
estoque, o elemento de producdo em massa continua — contudo este sofre um processo de
flexibilizacdo. O ponto central é que os estoques passaram a ser organizados de maneira
diferente de modo que fosse possivel eliminar desperdicios. No entanto, apesar do principio
de producdo de massa continuar sendo um alvo a ser atingido, a maneira de operacionaliza- los

€ que se reverteu.

O modelo fordista de producdo tem como um dos seus principios que so é
possivel produzir eficientemente com grandes lotes ou com longo tempo de
operagdo das maquinas, e uma utilizagdo mais intensiva da capacidade supde
a existéncia de grandes estoques intermediarios de material e de produtos
primarios. A esses fundamentos acrescentava-se a aceitagdo da ideia - falar
aqui em principio seria muito forte - de que sé se pode melhorar a qualidade
da producdo elevando-se os custos. O sistema japonés reverte esses
principios: mostra que é possivel produzir eficientemente com lotes
menores; que a minimizacdo dos estoques intermediarios e o suprimento just
in time de pecas ‘perfeitas aumenta o rendimento do processo; e que é
possivel melhorar a qualidade sem incorrer em custos adicionais. O just in
time ndo chega exatamente a reverter os dogmas fundamentais da produgéo
em massa, COmo as Vezes se pensa, mas reverte 0s modos convencionais de
operacionaliza-los (WOOD, 1993, p.54).

A questdo fundamental que Ohno (1997) reiterou enfaticamente em seu trabalho é que
a producéo deve se adequar a demanda de modo a se produzir com base na quantidade exigida

pelos compradores - o desenvolvimento do kanban’ inspirado nos supermercados

’ Kanban é uma palavra japonesa que significa registro ou placa visivel. E umcartdo de sinalizagdo que controla
os fluxos de producdo ou transportes em uma indUstria. No entanto, o cartdo pode ser substituido por outro
sistema de sinalizagdo, como luzes, caixas vazias e até locais vazios demarcados. Na pratica, coloca-se
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estadunidenses € a expressdo mais exemplar disto. Desse modo, em momentos de queda de
vendas por qualguer motivo, a empresa estaria apta a diminuir a quantidade de estoques de
produtos produzidos e de intermediarios utilizados para tal. Com isto, eliminar-se-ia custos
com produtos estocados e materiais parados. Como consequéncia, diminuir-se-ia 0 gasto com
mao de obra utilizada para cuidar destes estoques parados.

Tais mudancas trouxeram a tona algo central no novo modelo de produgdo: o processo
de flexibilizacdo. Passou a ser necessario um envolvimento maior dos trabalhadores no
processo de organizacdo dos estoques. Envolvé-los passou a prescindir a flexibilizacdo de
determinados pontos da relacdo com e entre estes, além da flexibilizacdo do modo como
administra-los e emprega-los. Este é outro ponto central do modelo Toyota de Producdo: a

questdo da flexibilizacéo.

1.6 A estratégia da flexibilizagéo

A palavra “flexibilidade” entrou na lingua inglesa no século quinze. Seu
sentido derivou originalmente da simples observacdo de que, embora a
arvore se dobrasse ao vento, seus galhos sempre voltavam a posi¢do normal.
“Flexibilidade” designa essa capacidade de ceder e recuperar-se da arvore, 0
teste e restauracdo da sua forma. Em termos ideais, 0 comportamento
humano flexivel deve ter a mesma forca ténsil: ser adaptavel a circunstancias
varidveis, mas ndo quebrado por elas. A sociedade hoje busca meios de
destruir os males da rotina com a cria¢éo de instituicdes mais flexiveis. As
préticas de flexibilidade, porém, concentram-se mais nas forcas que dobram
as pessoas (SENNETT, 1999, p. 53).

Aqui usaremos exemplos praticos de modo a elucidar como esta ideia foi apropriada
nas relagdes de trabalho.

O primeiro exemplo esta relacionado com o Just-In-Time mencionado logo acima. O
enxugamento dos estoques passou a ser uma questdo importante. Como vimos, flexibilizar a
maneira de administra-los foi uma estratégia fundamental no processo de reestruturacdo

produtiva: exigiu que o seu controle se adequasse a demanda. Depois da inversdo na relacdo

um Kanban em pecas ou partes especificas de uma linha de producéo, para indicar a entrega de uma determinada
quantidade. Quando se esgotarem todas as pecas, 0 mesmo aviso é levado ao seu ponto de partida, onde se
converte num novo pedido para mais pecas. Quando for recebido o cartdo ou quando ndo ha nenhuma peca na
caixa ou no local definido, entdo se deve movimentar, produzir ou solicitar a producdo da peca (SANCHES
MARINS; MONTEVECHI; RIBEIRO. Dimensionamento de Kanban Estatistico por Simulacdo de Monte Carlo
Utilizando 0 Software Crystal Ball. Disponivel em:
<http://www.aedb.br/seget/artigos07/425_425 ArtigoKanban-Seget20071RevAlexandre%20Sub mit.pdf>.
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demanda/estoques mencionada por Wood (1993), onde 0 ponto de partida passou a ser a
demanda, os estoques passaram a ser moldados a partir desta.

A flexibilizacdo dos estoques - e da maneira de operacionaliza- los - é somente um dos
seus pontos. Também se pode mencionar o processo de flexibilizagdo da forca de trabalho.
Passou-se a exigir dos trabalhadores o que, posteriormente, foi chamado de empregabilidade:
capacidade do individuo em se adaptar e se preparar para assumir determinado tipo de
trabalho. Este adjetivo, comum na linguagem da area de administracdo de recursos humanos e
gestdo de pessoas, foi trazido a tona coma expansdo do modelo de produgdo de Taiichi Ohno.

Este pressuposto tem um elo significativo com a producdo enxuta. Para entender este
elo é necessario lembrar que este tipo de producdo busca, entre outros fins, a maior
eliminagdo possivel dos elementos da produgdo — ou prestacdo de servicos — desde que isso
aumente a lucratividade das empresas. A forca de trabalho é um dos elementos passiveis de
serem enxugados. Tendo isso claro, lembremos que o processo de flexibilizagdo projetou
sobre o conjunto dos trabalhadores nas empresas que passaram a adotar o modelo de producao
toyotista, a exigéncia da empregabilidade. Os empregados, segundo esta perspectiva,
deveriam moldar-se as necessidades da empresa. Uma das exigéncias que passou a ser feita,
na tentativa de tornar os empregados flexiveis, foi a estratégia dos empregadores e sua alta
administracdo inculcarem nos trabalhadores a necessidade de uma formacdo pratico-técnica
que pudesse capacita-los a lidar com diferentes ramos de atividade na empresa com o lema de
“estar preparado para as nuances do mercado de trabalho”. Isso desembocou no que se chama

de empregado polivalente:

O processo de formagéo e treinamento € mais demorado. Primeiramente, no
sentido de capacitar os operarios a exercer suas tarefas, que agora sdo
multiplas embora muitas vezes ainda rotineiras. Num segundo momento,
como o sistema € mais flexivel, sujeito a constantes aperfeicoamentos e
mudancas, é necessario que o0 operario esteja envolvido num processo de
formag&o constante, seja via empresa, seja via individual (MAROCHI, 2002,
p. 23).

O objetivo € claro: com empregados podendo exercer mais de uma atividade no
processo produtivo, estes podem ser utilizados em um ndmero maior de servicos. 1sso, como
consequéncia, economizaria custos para pagamentos de mao de obra, pois diminuiria o
numero de trabalhadores empregados e contribuiria para 0 enxugamento dos recursos
humanos. A partir dai, nota-se como o principio de flexibilizacdo contribuiu para o principio

de enxugamento e este para a flexibilizacao.
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Além disso, houve a questdo da flexibilizacdo geografica: o avanco das tecnologias de
comunicacdo e de transporte, a busca por mao de obra mais barata e regides com direitos
trabalhistas incipientes ou quase inexistentes, requalificou a l6gica geografica das empresas.
Muitas fabricas gigantescas, onde se concentrava quase todo o processo produtivo, foram
sendo divididas e realocadas para diferentes regides do mundo. Com as mudancas
geograficas, os empregados ligados a administracdo e a geréncia, pelo fato de serem, naquele
momento, mais dificeis de serem substituidos em compara¢do aos empregados de chdo da
fabrica, precisaram se realocar para as regides onde os novos polos produtivos foram sendo
estabelecidos. Desse modo, uma das exigéncias dos empregadores passou a ser necessidade
de mao de obra com disponibilidade de mudanca, ou seja, flexibilidade geografica. Isto
contribuiu, também, para o processo de precarizagdo dos trabalhadores de médio escaldo
administrativo. O trabalhador, além de ndo ter o controle autoconsciente autbnomo em relagédo
ao seu trabalho como um todo, também — e consequentemente — tem perdido a objetividade
sobre o seu lugar, o seu espaco. Tem precisado abrir mao das relacoes afetivas que s6 podem
ser construidas através de tempo e dedicagdo. O tempo, o lugar, assim como o trabalho, se
tornaram objetos alheios ao trabalhador contribuindo para o acirramento da relagdo de
estranhamento com a natureza. Deste modo, a flexibilizacdo em questdo amplia o processo de
alienacéo.

Outro ponto do processo de flexibilizacdo nas relacdes de trabalho foi voltada para os
direitos trabalhistas. O objetivo, em ultima instancia, era facilitar para os grandes capitalistas
a exploracdo de forca de trabalho de maneira mais flexivel, sem que fossem punidos com
multas e sem que precisassem pagar encargos garantidos pelas legislacdes trabalhistas.
Vejamos como. Os exemplos sdo retirados do Brasil, no entanto, ilustram um caso que passou
a ser uma tendéncia comum em muitos outros paises.

No Brasil foi criada a categoria de trabalho por tempo determinado®. Neste tipo de
contrato, o capitalista e sua alta administragdo passaram a poder contratar méo de obra por um
curto periodo de tempo, demitir o empregado no fim do prazo do contrato e deixar de pagar
seguro desemprego ou qualquer encargo que fosse pago em caso de demissdo sem justa causa.
Isso foi feito para que as empresas tivessem uma maior liberdade no processo de rotatividade
de pessoal. Por exemplo: uma industria do ramo alimenticio da cidade de Marilia fabrica
doces que sdo bastante consumidos durante o periodo das chamadas festas juninas e julinas.

Para dar conta do aumento pela demanda de tais produtos durante este periodo, a indUstria em

8 LE1 9.601/1998 (LEI ORDINARIA) 21/01/1998
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questdo, a partir do més de maio, contrata um grande nimero de empregados através do
contrato de trabalho por tempo determinado (com validade de trés meses). Com isto, ap6s o
término das festas em questdo, eles podem ser demitidos sem maiores problemas para a
empresa. No entanto, para evitar certo desdnimo generalizado entre os empregados
temporarios, pois estes sabem que 0 emprego é por muito pouco tempo, os empregadores
afirmam o tempo todo que existe a possibilidade de admitir alguns desses empregados
temporarios por contrato de trabalho por tempo indeterminado. O trabalho por contrato por
tempo determinado é muito precario e somente pessoas em delicada situacdo financeira e/ou
desempregados, ocupam tais vagas. Por conta disso, esta situacdo leva-os a se apoiarem na
promessa da possibilidade de contratacdo apds o término dos trés meses. 1sso ajuda a
disciplinar os empregados através desta chantagem travestida em possibilidade.

Em outras situacdes, passou ser possivel contratar empregados sem pagar-lhes
encargos como férias e 13° salario proporcionais. Isso gerou muitas perdas para 0S
trabalhadores em favor do aumento dos niveis de lucratividades das empresas. Com o
aumento do desemprego e a perda econdmico-politica dos empregados, estes, em muitos
casos, acabaram se contentando com um contrato de trabalho extremamente precarizado por
nao terem outra opc¢do; sofreram um processo de nivelamento por baixo.

Para viabilizar a transicdo para um modelo flexivel, elementos politicos e juridicos
passaram a ser modificados a partir dos interesses da classe dominante, afinal, a flexibilizacdo
dos direitos trabalhistas é resultado do processo de flexibilizagdo produtiva e de politicas
neoliberais que, em dltima instancia, contribuiram — e continuam contribuindo - para o

processo de acumulagéo de capital.

Estes “(os direitos do trabalho)” séo desregulamentados, sdo flexibilizados,
de modo a dotar o capital do instrumental necessario para adequar-se a sua
nova fase. Direitos e conquistas histéricas do mundo do trabalho sdo
substituidos e eliminados do mundo da produgdo. Substitui-se (ou mescla-se,
dependendo da intensidade) o despotismo taylorista pelo estranhamento do
trabalho levado ao limite, por meio da apropriacédo pelo capital, do saber e do
fazer operario. Este pensa e faz pelo e para o capital. E a manipulacio da
fabrica levada ao extremo (ANTUNES, 2002, p. 72).

Enfim, a queda da taxa de lucro foi compensada por uma série de perdas trabalhistas.
E neste contexto que a classe dominante precisou criar um arcabouco ideoldgico capaz
de agregar um conjunto de (pré)julgamentos, sentidos e raciocinios pautados, entre outros

meios pela légica do “trabalhar motivado”: segundo tal perspectiva, os problemas seriam
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sollveis atraves da “dedicacdo” na tentativa de amenizar e criar uma pseudo saida para todas
as perdas politicas e econdmicas sofridas pela classe dos trabalhadores. Também tem se
tentado criar uma pseudo humanizagdo dos recursos humanos com o objetivo de amenizar o
processo desumanizador que o trabalho alienado exerce.

Tem sido criada uma atmosfera que desqualifica os elementos explicativos centrais
das crises do capital e conduz os trabalhadores a impossibilidade do questionamento. E
também neste sentido que a motivacdo profissional tem se concentrado: um arcabouco
ideolégico, cujo efeito tem sido legitimar, no plano superestrutural — sobretudo nos
pressupostos das relacOes e dos ritos que permeiam a relacéo entre capital e trabalho no plano
intrafabrica -, as novidades e as mudancas que vieram a tona com o desenvolvimento e a
expansdo do Toyotismo. No entanto, por ora o trabalho serd concentrado no processo mais
amplo de reestruturaces da década de 70 para depois ser projetado sobre o objeto especifico

da motivacdo profissional.

1.7 O avanco da dimenséo ideoldgica

A relacdo de dominacdo infraestrutural existente no contexto capitalista também
implica um processo de dominagdo ideoldgica - superestrutural. Rela¢do esta que também tem
o trabalho como elemento central, afinal, ndo s6 o mundo concreto é construido através da
dialética ontologica que permeia o trabalho —ao mesmo tempo em que este também se efetiva
sob influéncia da sua base material -, mas as representacbes que permeiam a superestrutura
também passam por esse processo ontolégico mediado pelo trabalho e toda a praxis que ele
envolve e desenvolve, seja de maneira direta ou indireta. A fim de compreender-se tal

dialética podemos usar como referéncia esta passagem de Karel Kosik:

A dialética ndo é o método da reducdo: é o método da reproducao espiritual
e intelectual da realidade, é 0 método do desenvolvimento e da explicitacdo
dos fendmenos culturais partindo da atividade pratica objetiva do homem
historico (KOSIK, 1975, p. 39).

Através desta dinamica buscar-se-a o sentido e a origem da ideia de lideranca
motivacional e o discurso da motivagdo profissional. Tentar-se-a construir as mediacdes que
permitirdo comprovar que este fendmeno faz parte do processo de reestruturacdo em
determinados elementos superestruturais que passaram a permear as atuais relacbes de
trabalho.
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Para tanto, é preciso deixar claro o pressuposto com o qual serd baseado este proximo
ponto do trabalho. Uma das bases metodoldgicas centrais utilizada nesta analise é o nexo

dialetico entre a infraestrutura e a superestrutura:

A producdo das ideias, das representacdes e da consciéncia esta, a principio,
direta e intimamente ligada a atividade material dos homens: esta é a
linguagem da vida real. As representacGes, 0 pensamento, 0 comércio
intelectual dos homens aparecem aqui ainda como emanacéo direta de seu
comportamento material. O mesmo acontece com a producéo intelectual tal
como se apresenta na linguagem da politica, na das leis, da moral, da
religido, da metafisica, etc., de todo um povo. Sdo os homens que produzem
suas representagdes, suas ideias, etc., mas os homens reais atuantes, tais
como s@o condicionados por um determinado desenvolvimento de suas
forcas produtivas e das relagcdes que a elas correspondam, inclusive as mais
amplas formas que estas podem tomar. A consciéncia nunca pode ser mais
do que o ser consciente; e o ser dos homens é o seu processo de vida real
(MARX; ENGELS, 1998, pp. 18 - 19).

Seguindo o raciocinio proposto até aqui, entende-se que através das mudancas no
plano infraestrutural no contexto capitalista em questdo — dividido em classe antagdnicas -, €
desencadeado todo um contexto permeado por um conjunto de raciocinios, perspectivas,
l6gicas e pensamentos utilizados na busca por viabilizar um sentido e uma organizacao
superestrutural que, por sua vez, cria um sentido e legitima a base que passa a ser
estabelecida. A superestrutura é formada a partir de representacdes e interpretacdes nascidas
através da base sobre a qual o metabolismo social se assenta. A estrutura é confeccionada a
partir da dindmica dialética entre infra e superestrutura - e ndo através da mera “soma” destas.
Por conta desta dialética, quando hd uma reestruturacdo na base, esta projeta reflexos
superestruturais que, por sua vez, também projeta reflexos sobre a infraestrutura através de
um fluxo dialético. A potencializacdo de elementos da infraestrutura gera a potencializacéo de
elementos superestruturais como a ideologia, usada de modo a garantir o funcionamento das
mudancas ocorridas no plano da base, de modo a amparar e buscar legitimar tal mudanca e
garantir o status quo que a privilegia — lembrando que estamos falando num contexto de
divisdo de classes. No caso da motivacdo profissional, outros elementos também podem
influenciar sua configuracdo, como a religido, determinados elementos de cultura nacionais e
regionais, a moral, entre outros, mas a espinha dorsal sobre a qual ela se sustenta é a base

material das relacdes sociais®.

° Para ampliar a concepcao da relagdo entre infra e superestrutura, podemos mencionar um trecho de Marx:
“O resultado geral que se me ofereceu e, uma vez ganho, serviu de fio condutor aos meus estudos, pode ser
formulado assim sucintamente: na producdo social da sua vida os homens entram em determinadas relacdes,
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No atual contexto capitalista de lutas de classes, cuja estrutura privilegia e ampara 0s
interesses da burguesia, os elementos que reproduzem as condi¢fes de existéncia deste modo
de producdo e de sociabilidade sdo controlados e dirigidos pela classe dominante, amparados
pela hegemonia —tanto no plano infra como superestrututral - alcangada por esta.

Desse modo, o raciocinio, a moral, 0s pressupostos, os ideais burgueses sdo
disseminados entre os individuos através de todos 0s meios que aqueles tém a sua disposicéo.
Ao mesmo tempo, as concepcdes da classe dominante encontram-se relativamente protegidas
porgue elas produzem pressupostos e determinados elementos morais que desqualificam tanto
a critica como os criticos da dominagdo em questdo. Ao mesmo tempo, exaltam o burgués e a
postura burguesa pela sua suposta competéncia. Os pressupostos desta competéncia também

sdo estabelecidos pela e para a burguesia - espirito empreendedor, lideranca, entre outros.

Compreensivelmente, a ideologia dominante tem uma grande vantagem na
determinacdo do que pode ser considerado um critério legitimo de avaliagcdo
do conflito, ja que controla efetivamente as instituicbes culturais e politicas
da sociedade. Pode usar e abusar abertamente da linguagem, pois o risco de
ser publicamente desmascarada € pequeno, tanto por causa da relacdo de
forcas existentes, quanto ao sistema de dois pesos e duas medidas aplicado
as questdes debatidas pelos defensores da ordem estabelecida (MESZAROS,
2004, p. 57).

E neste momento que a classe dominante faz uso do seu privilégio préatico e
econdmico para, também, estabelecer e manter privilégios no plano da superestrutura.
Os individuos que compdem a classe trabalhadora sofrem influéncia cotidiana e

constante da ideologia'® dominante. Desse modo sdo passiveis de absorver tais ideias,

necessarias, independentes da sua vontade, relagdes de producdo que correspondem a uma determinada etapa de
desenvolvimento das suas forgcas produtivas materiais. A totalidade destas relagGes de producdo forma a estrutura
econdmica da sociedade, a base real sobre a qual se ergue uma superstrutura juridica e politica, e a qual
correspondem determinadas formas da consciéncia social. O modo de producdo da vida material é que
condiciona 0 processo da vida socia, politica e espiritua” (MARX, K. Disponivel em:
<http://www.marxists.org/portugues/marx/ 1859/01/prefacio.htm>. Acessado em 15/10/2011).

Este trabalho apoia-se no seguinte conceito de ideologia desenvolvido por Mészaros: “Na verdade, porém, a
ideologia ndo é ilusdo nem supersticdo religiosa de individuos mal-orientados, mas uma forma especifica de
consciéncia social, materialmente ancorada e sustentada. Como tal, € insuperavel nas sociedades de classe. Sua
persisténcia obstinada se deve ao fato de ela se constituir objetivamente (e reconstituir-se constantemente) como
consciéncia pratica inevitavel das sociedades de classe, relacionada com a articulacdo de conjuntos de valores e
estratégias rivais que visam ao controle do metabolismo social sob todos os seus aspectos. Os interesses sociais
que se revelam ao longo da histdria e se entrelagam de modo conflituoso manifestam-se, no plano da consciéncia
social, na grande diversidade de discursos ideoldgicos relativamente auténomos (mas de forma nenhuma
independentes), que exercem forte influéncia mesmo sobre os processos materiais mais tangiveis do
metabolismo social.

Uma vez que as sociedades em questdo sdo elas proprias internamente divididas, as ideologias mais importantes
devemdefinir suas respectivas posicdes, de um lado como “totalizadoras” emsuas explicacdes e, de outro, como
alternativas estratégicas umas as outras. Assim, as ideologias conflitantes de qualquer periodo histérico
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raciocinios e perspectivas através dos meios de disseminacgéo ideoldgica. O contato cotidiano
com a interpretacdo da sociabilidade que dissemina uma ldgica que privilegia o olhar e a
interpretacdo da classe capitalista cria um processo de naturalizacdo. As possibilidades de
alternativas para outro tipo de sociabilidade que coloque em cheque os privilégios da classe
dominante sdo subestimadas pela forca da hegemonia estabelecida através do dominio infra e
superestrutural que foi criado. A égide da ideologia dominante, devido a sua forca, além de
dificultar acdes sociais que contrarie os privilégios e 0s interesses da classe que exerce o
dominio através de meios juridicos, politicos, morais, coercitivos e punitivos, também obsta a
possibilidade de pensar algo que va contra a logica social que ampara os interesses dos
dominantes.

Como os individuos nascem mergulhados neste contexto, estdo submersos nesta
atmosfera e tendem a pensar por meio de um raciocinio criado para legitimar as relacbes de
dominag&o existentes. De certo modo, 0 raciocinio acerca da sociabilidade absorvida por estes
o0s estimula a ver o mundo por meio do olhar da classe dominante, a agir sob os limites
criados por esta e a fazer julgamentos por meio das diretrizes e dos pressupostos criados pela
superestrutura que funciona para a classe capitalista.

No entanto, é preciso deixar claro que embora o processo de dominagdo sustentado
pela desigualdade deixe rastros de injusticas e de irracionalidades permeadas pela légica da
exploracdo, ele ndo € total. Por mais que a ideologia dominante tente subestimar tais
elementos, a subjetividade operaria ndo pode ser totalmente controlada. Embora a luta de
classes se dé num campo caracterizado pela vantagem da classe dominante, as incongruéncias
e a violéncia podem ser subestimadas por esta, mas ndo podem ser escondidas. Tais
brutalidades existem, sdo perceptiveis e sdo passiveis de serem reconhecidas e criticadas. A
partir disto, surgem manifestaces de resisténcia dos trabalhadores. Por mais que estrutura
permeada pela hegemonia dominante possa criar mecanismos que desencoraje e dificulte

muitos a enfrentd-la, diminuindo e punindo manifestacbes de resisténcia, essa mesma

constituem a consciéncia pratica necessaria através da qual as principais classes da sociedade se relacionam e
até, de certa forma, se confrontam abertamente, articulando sua viséo da ordem social correta e apropriada como
umtodo abrangente” (MESZAROS, 1996, pp. 22 e 23).

De modo complementar também apoia-se em outro trecho: “(...) seria iluséria a tentativa de explicar a ideologia
meramente por si s pelo rétulo de “falsa consciéncia’, pois o que define a ideologia como ideologia nédo é seu
alegado desafio a “razao”, nem suadivergéncia em relacdo as normas preconcebidas de um “discurso cientifico”
imaginario, mas na sua situacao real em um determinado tipo de sociedade. As funcbes complexas da ideologia
surgem exatamente desta situagcdo, ndo sendo minimamente inteligiveis em termos de critérios racionalisticos e
cientificistas abstratos a elas contrapostos, o que constitui meramente uma peticdo de principio” (MESZAROS,

2008, p. 8).
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estrutura produz seu contrario, 0 espago para a critica, ou seja, a0 mesmo tempo em que gera
defensores, também gera opositores e criticos capazes de pensar para além desta logica.

Elucidadas estas questdes, pode-se dizer que 0s principais pressupostos e pontos que
foram discutidos até este momento foram os seguintes:

Foi mostrado como a crise econdmica mundial endégena ao capitalismo desencadeou
uma reestruturacao produtiva que vislumbrou no Toyotismo corrigir alguns limites existentes
no modelo de producéo fordista. Gradualmente, este modelo produtivo foi sendo substituido —
em determinados setores - para 0 modelo produtivo desenvolvido por Taiichi Ohno. Foi
mostrado que 0s principais elementos da estratégia toyotista trouxeram algo qualitativamente
novo na praxis produtiva cotidiana do mundo do trabalho: a infraestrutura foi requalificada ao
mesmo tempo em que a dominagdo mencionada anteriormente foi mantida — e, também,
requalificada; mostramos como a superestrutura esta dialeticamente indexada a infraestrutura
e como ambas estdo atreladas, também dialeticamente, pelo trabalho enquanto elemento
central do processo ontologico do ser humano.

Também foi mencionado que no modo de producdo capitalista existem duas classes
fundamentais: a capitalista e a proletéaria, esta em processo acelerado de estratificacdo. Neste
contexto, os detentores do grande capital também tém o dominio sobre os elementos
superestruturais que garantem o funcionamento da estrutura que privilegia, em Gltima
instancia, seus interesses.

Isso tudo foi desenvolvido para demonstrar como a mudanca da praxis das relagdes
produtivas — de inicio concentrado em grandes industrias do setor produtivo, mas que,
posteriormente, foi adotada pela maioria dos donos de grandes e médias empresas seja do
setor produtivo ou de servicos — ndo se resumiu a mudancas produtivas. Para o seu
funcionamento e assentamento foram necessarios o amparo e a legitimidade ideol6gicas
permeadas por interpretacdes e representagdes nascidas a partir de uma base concreta.

Sinteticamente esclarecidas as relacdes de poder entre as classes fundamentais do
contexto capitalista no ambito geral, e esclarecida a relacdo dialética entre infraestrutura e
superestrutura, partir-se-a para a demonstracdo da hipotese central deste trabalho: a lideranca
motivacional e a motivacdo profissional como processos ideoldgicos particulares
desencadeados e potencializados pela reestruturacdo do mundo do trabalho, que veio a tona a
partir de 1973. O objetivo desse processo ideoldgico foi e tem sido legitimar novas formas de
exploracdo que vierama tona com o desenvolvimento do Toyotismo, como a lean production,

a flexibilizacdo, o Just in time, a administragdo participativa, entre outras estratégias de
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controle sobre os trabalhadores, de modo a “naturaliza-las” como a melhor e Unica via
possivel nas relacdes produtivas. O foco principal foi — e tem sido - quebrar a resisténcia dos
empregados e 0 mascarar os elementos que potencializaram alguns aspectos perversos sobre
empregados de diferentes areas e niveis hierarquicos.

O boom de novas tecnologias, a automacdo da producdo, a mudanca geografica de
empresas de grande nome para lugares onde houvesse legislacdes trabalhistas enfraquecidas,
fusBes e técnicas de aceleracdo do tempo de giro do capital também passaram a ocupar postos
de primeiro plano pelas corporacdes como estratégia de sobrevivéncia frente as condigdes
gerais de deflacdo (HARVEY, 2001); a flexibilizagcdo, por sua vez, € uma estratégia que visa
diminuir para as empresas 0s problemas em torno dos direitos trabalhistas, processo esse
completado através do processo de terceirizacdo na contratacdo de forca de trabalho. A
intensificacdo do controle do trabalho também foi uma reacdo das camadas dominantes do
capitalismo nos paises centrais e em outros paises em processo de industrializagdo. O peso da
crise econdbmica mundial foi amenizado por meio do retrocesso de conquistas da classe
trabalhadora, como o contrato por tempo determinado e todos 0s encargos que a recisdo sem
justa causa eram pagos ao trabalhador, assim como também foi amenizado através da
diminuicdo de investimentos em &reas sociais como saude e educacdo de acordo com
receituario neoliberal e a estratégia do Estado minimo.

A0S poucos se procurara construir as mediacdes que perfazem o aspecto mais geral
tratado até aqui para 0 mais especifico —a lideranca motivacional e a motivacao profissional —

para, enfim, retomarmos ao mais geral, entdo, como um processo mais concreto.

1.8 A busca pela cooptacao dos trabalhadores

O processo de flexibilizacdo s6 pode ser alcangado com a participacdo do conjunto dos
trabalhadores. Gounet é enfético quanto a isso ao afirmar que “Toyotismo implica em
flexibilizagcdo dos funcionarios. Se estes o regjeitam, ndo pode funcionar” (GOUNET, 1999, p.
55). Complementariamente, Gounet também enfatiza o seguinte: “Uma nova organizacdo de
trabalho implica certa adesdo dos operarios ao menos durante 0 tempo necessario para que 0
sistema se generalize” (GOUNET, 199, p. 56). Assim foi com 0 Fordismo. Assim foi também
como Toyotismo.

A adeséo ndo se deu por parte dos trabalhadores de maneira autbnoma, mas coercitiva.

Afinal, o desenvolvimento e expansdo do modelo toyotista de producdo como estratégia para
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contornar a crise econbmica mundial mantendo a exploragdo e o acumulo do capital ndo
surgiu a partir dos interesses dos trabalhadores e sim dos empregadores. Embora reflexos da
crise como o desemprego afete aqueles que vivem da venda da sua forca de trabalho, as
estratégias e 0os meios de resolugdo e/ou contorno desta ndo partiram dos empregados. 1sso
pode ser comprovado através das greves ocorridas em fabricas da Franca e Inglaterra quando
houve as primeiras tentativas de implementar o modelo de producéo toyotista. O exemplo a
seguir demonstra como a estratégia de enxugar a producdo, em Ultima instancia, ndo trouxe
nenhum beneficio aos trabalhadores. Pelo contrario, muitos passaram a ver nela uma ameaca

a0 seu emprego:

Executivos da Porsche foram mandados para a linha de producéo da Toyota
e comecgaram a adaptar na fabrica de Stuttgart o que haviam aprendido:
reduziram o quadro diretivo, eliminaram um dos escaldes intermediarios,
dispensaram operarios, enxugaram a linha de montagem e o0s estoques,
negociaram com os fornecedores. E passaram a incentivar os funcionarios
remanescentes com melhores salarios e a possibilidade de engordar os
vencimentos com um sistema oriental de sugestées (MAXIMIANO, p. 205,
2005).

Neste caso o(s) dono(s) se beneficiou do aumento da rentabilidade. 1sso foi bom para o
conjunto dos trabalhadores da Porsche? N&o. Primeiro, porque muitos deles perderam o
emprego depois de terem se dedicado a empresa. Segundo, porque o aumento do desemprego
e o fato de sobrarem dois grupos — o0s demitidos e 0s remanescentes — estimulou a
competitividade entre os trabalhadores. Isso prejudica o aspecto de identificagdo dos
trabalhadores enquanto pertencentes a uma classe comum.

E necessario salientar que os trabalhadores, apesar de terem sido usados na efetivago
dos planos de acumulacdo de capital por parte dos empregadores, ndo aceitaram as mudancas
no sistema de producdo e de exploracdo da méo de obra de maneira passiva, pelo contrario, 0s
movimentos sindicais em muitos paises europeus, nos Estados Unidos e em alguns paises
subdesenvolvidos, promoveram uma série de greves e manifestagdes contra essas mudancas
ao perceberem os problemas que estas traziam®'. Alguns dos motivos pelos quais muitos
empregados ndo visualizaram vantagens e por isso muitos resistiram a implantacdo de
técnicas como o Just In Time, por exemplo, podem ser elencados da seguinte forma: 1) os
processos de participacdo promovidos pela introducdo do JIT sé levam em consideracdo as
ideias que atendem os interesses da empresa (BOLETIM UNIFICADO, 1986); 2) o JIT tem

11 Antunes (2002; 2001), Alves (1999;2000), Harvey( 2001), Sennett(1988) e Bihr(1998), s&o alguns autores que
relatamessas experiéncias.
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como foco central quebrar a coesdo dos empregados das chamadas comissdes de fabrica e
sindicatos tanto nacionais como estaduais, com o0 objetivo de impor a perspectiva do capital
em relacdo a gestdo do processo do trabalho (DRESCH, 1989); 3) Aceleracdo do ritmo das
linhas de montagem intensificando a carga de trabalho sobre os empregados de chédo-de-
fabrica (RUAS; ANTUNES; ROESE, 1993); 4) eliminacdo de uma boa quantidade de
empregos diretos nas firmas nas quais o JIT € aplicado de maneira eficiente, afinal, a técnica
do JIT conduz a uma reducdo da forca de trabalho necessaria o que leva a excluir uma série de
atividades (LIMA, 1989).

Mesmo no lugar de origem da produgdo enxuta e do JIT apoiados no projeto de
racionalizacdo desencadeado pelo modelo produtivo em questdo houve, também, resisténcia

dos empregados de inicio:

Os sindicalistas, a0 mesmo tempo em que permitiam a difusdo dessas
incitacBes, organizavam uma assembleia para deliberar sobre a greve. Em 11
767 sufragios, a opinido favoravel venceu com a elevada marca de 86,6%, ou
seja, 10 226 votos. A greve estava decidida, tendo como motivo: “Utilizag&o
do direito de greve a fim de impedir a aplicacdo do projeto de
racionalizagdo”” (KAMATA, 1985, p. 130).

Com o impacto negativo da reestruturacdo produtiva e do processo de racionalizacao
foi necesséario, entdo, confundir os empregados: fazé-los acreditar que o suposto “bem da
empresa” representa 0 seu proprio bem, caso contrario, isso dificultaria o envolvimento dos
empregados em elementos da administragcdo participativa, afinal, o sucesso destas novas
estratégias exigiu uma requalificacdo do controle sobre os trabalhadores:

Efetivamente, a questéo da participacdo e do envolvimento dos trabalhadores
constitui uma etapa fundamental no processo de implementagdo do JIT,
atraves da recomendacdo de que o trabalho seja organizado e realizado de
maneira participativa (RUAS; ANTUNES; ROESE, 1993, p. 105).

Para notar isso basta analisar a l6gica dos CCQs. Os chamados circulos de controle de
qualidade, desenvolvidos a partir do Toyotismo, dependem da participacdo dos trabalhadores
em geral. O (pseudo) controle da qualidade é feito, além da alta administragdo, pelos
trabalhadores de médio e baixo escaldo hierarquico. Sendo assim, a quebra da resisténcia foi e
tem sido fundamental para o sucesso deste modelo produtivo/administrativo. Eles passaram a

ser convocados a observar, analisar e criar meios para que o padréo de qualidade exigido pela
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alta administracdo fosse mantido e melhorado. Antunes menciona a importancia dos CCQs no

processo de ampliagdo do Toyotismo:

(...) os Circulos de Controle de Qualidade (CCQs), constituindo grupos de
trabalhadores que sdo instigados a discutir seu trabalho e desempenho, com
vistas a melhorar a produtividade das empresas, convertendo-se num
importante instrumento para o capital apropriar-se do savoir faire intelectual
e cognitivo do trabalho, que o Fordismo desprezava’” (ANTUNES, 2001, p.
55).

Como o processo de exploracdo da subjetividade criativa, analitica e de observacéao
passou a ser um dos centros deste novo tipo de administracéo, os responsaveis por estimular e
gerenciar tais agdes nos empregados precisaram se adaptar a esta nova realidade. Desse modo,
a ideia de lideranca foi requalificada, como sera visto na proxima parte do trabalho. A relacdo
entre alta administracdo e empregados de baixo e médio escaldo foi, entdo, reconfigurada.

Para envolver a todos tem sido necessario convencé-los. Existem ameacas de carater
coercitivo como intimidacGes baseadas em ameaca de demissao, de diminui¢do dos salarios,
entre outros. No entanto, segundo o raciocinio do novo modelo de administracdo de recursos
humanos que veio a tona no contexto em questdo, a alta administracdo das empresas passou a
ter que estabelecer uma relagdo com os empregados sem um cotidiano permeado por ameacas
diretas com o fim de mobilizar os empregados em torno dos seus projetos. Se assim for, 0s
empregados podem obedecer até certo ponto, mas na primeira oportunidade que tiverem de se
manifestar contra, o fazem. Se a relacdo que a alta administracdo passou a estabelecer for de
carater ameagador de maneira 6bvia e abertamente declarada, os trabalhadores podem sabotar
as estratégias desenvolvidas pela alta administracdo e, desse modo, ndo se esforcardo no
processo de elaboracdo de estratégias ligadas a “qualidade total” e a “producdo enxuta”’. No
entanto, como veremos mais adiante, ndo obstante os esforcos mencionados acima, muitos
trabalhadores ndo se envolvem e sabotam tais estratégias. Tais mudancas em nada muda a
relacdo de alienagéo entre trabalhador e seu trabalho. Ao ndo reconhecer a si mesmo no seu
trabalho, ndo se envolve a partir da vontade livre.

Para subordinar a subjetividade dos empregados numa dimensédo mais potencializada e
qualitativamente nova, segundo a perspectiva em questao, passou a Ser necessario 0 uso meios
coercitivos ndo declarados abertamente. Para atingir o consenso dos trabalhadores passou a
ser imprescindivel estabelecer uma relacéo aparentemente democratica e humanizada.

Por isso, entdo, os empregadores passarama utilizar novos elementos ideoldgicos para

tentar legitimar e homogeneizar seus interesses entre todos os envolvidos no processo
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produtivo: desde sua alta administracdo, passando pela geréncia e pelos empregados de chao
de fabrica. No caso, a lideranga e a motivacao profissional fazem parte do avanco ideoldgico,

na perspectiva da classe dominante.

1.9 Novo modelo: uma nova gestao e uma nova ideia de lideranca.

O método disciplinar utilizado no Fordismo ndo dava conta de atender as novas
exigéncias postas pelo Toyotismo. Portanto, os grandes capitalistas perceberam que havia a
necessidade de avancar e requalificar este aspecto para atingirem seus interesses. Harvey nos

ajuda a entender este processo:

A familiarizacdo dos trabalhadores foi um processo historico bem
prolongado (e ndo particularmente feliz) que tem de ser renovado com a
incorporacdo de cada nova geragdo de trabalhadores a forga de trabalho. A
disciplinagédo da forca de trabalho para com os propésitos da acumulacéo do
capital — um processo a que vou me referir, de modo geral, como “controle
do trabalho” — é uma questdo muito complicada. Ela envolve, em primeiro
lugar, alguma mistura de repressao, familiarizagdo, cooptagéo e cooperacéo,
elementos que tém de ser organizados ndo somente no local de trabalho
como na sociedade como um todo. A socializagdo do trabalhador nas
condicdes fisicas e mentais. A educacdo, o treinamento, a persuasdo, a
mobilizacdo de certos sentimentos sociais (a ética do trabalho, a lealdade aos
companheiros, o orgulho local ou nacional) e propensdes psicologicas (a
busca da identidade através do trabalho, a iniciativa individual ou a
solidariedade social) desempenham um papel e estdo claramente presentes
na formagdo de ideologias dominantes cultivadas pelos meios de
comunicacdo de massa, pelas instituicGes religiosas e educacionais, pelos
varios setores do aparelho do Estado, e afirmadas pela simples articulagéo de
sua experiéncia por parte dos que fazem o trabalho (HARVEY, 2001, p.
149).

Harvey menciona o processo de disciplina de um modo mais geral, no entanto, neste
trabalho vamos nos ater a este processo no ambito das relacdes de trabalho intraempresa,
embora esse limite seja dificil de demarcar. Renan Gongalves, em um trabalho sobre Jo&o
Bernardo afirma o seguinte quanto a esse processo disciplinar e de dominagéo: “O
fundamento do poder capitalista esta na sua capacidade de controlar a agdo dos trabalhadores,
0 que implicaque condiciona os movimentos do corpo operario e, hoje, também a sua mente”
(GONGCALVES, 2005, p. 56). Desse modo, o administrador, o diretor, e todo o conjunto de
profissionais da alta administracdo das empresas que ficava no escritorio distante dos

trabalhadores e gestando os recursos humanos com base em padrdes fordistas tornou-se
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incapaz de administrar, através do antigo método, as novas relagdes produtivas baseadas nos
principios toyotista.

Os lideres pertencentes a alta administragdo precisaram descer para o chdo da fabrica
Ou enviar porta-vozes para entrar em contato com o0s supervisores, 0s trabalhadores do médio
escaldo hierarquico e mostrar aos trabalhadores de chdo de fabrica quais eram 0s novos planos
que foram sendo tomados com base no modelo Toyota de producdo e convencé-los, através de
um novo método comunicativo e estratégico, a se envolverem neste projeto. Na verdade, o
que houve foi a expansédo de um tipo de controle a partir de um processo coercitivo mais
elaborado. A ameaca ndo é acessivel de maneira tdo manifesta como antes, mas agora se
traveste de um discurso aparentemente mais ameno, estrategicamente mais eficaz e mais
controlador. Ao associar a “dedicagdo” a0 trabalho a elementos como, pro-atividade,
entusiasmo, forca de vontade, amor a familia, a coercdo em torno do trabalhador se torna mais
aguda e mais controladora e, por isso, mais cooptativa.

O discurso ideoldgico utilizado pela classe dominante de “cooperacéo” e de
“interesses comuns” entre ela propria e a classe trabalhadora, € bom lembrar, ndo nasceu
desse contexto. Ela e anterior, mas foi reamplificada quando os grandes empregadores
passaram a vislumbrar no Toyotismo uma saida para a crise de superproducdo e a crise
econdmica mundial e, portanto, foi potencializada neste contexto. Foi neste momento que o
discurso do capitalista se apropriou de maneira mais avancada da ideia de cooperacdo. No
entanto, para mostrar que esse discurso é anterior, recuperamos aqui uma referéncia de Ralf
Dahrendorf, em que cita algumas ideias defendidas por Elton Mayo em sua obra “The social
problems of an industrial civilization” publicada pela primeira vez em 1949, onde este afirma
que os conflitos entre trabalho e capital ndo passam de desvios e que o siste ma econdémico
capitalista, quando esta em estado de “normalidade”, reina o espirito de cooperatividade e de
unido entre toda a sociedade. Segundo Mayo, como podera ser notado atraves da observacéo
feita por Dahrendorf, também menciona que lideres trabalhistas, que estdo a frente dos
movimentos operarios, acabaram ocupando essa fungdo por conta de um passado “sem
amigos”, por ndo terem capacidade de conversacéo e terem sido carentes de “folguedos” e
atividades felizes durante a infancia. Isso tudo na tentativa de deslegitimar e diminuir a
importancia dos movimentos dos trabalhadores, que eram mediadores da conflitualidade

existente nas relacdes capitalistas de producéo.

Pois, em terceiro lugar, a tese central, que, para Mayo, prevalece sobre todas
as outras considerag@es, mas que tem importancia menor para Drucker, pode
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ser resumida pela afirmacédo de que os conflitos e tensdes, tais como aqueles
gue a andlise de classes € chamada a explicar, ndo sdo mais que um “desvio’
a partir do estado normal das atitudes e acGes humanas e podem e devem,
portanto, ser eliminadas através da “educacdo’. Mayo cré que Marx
“detestava a burguesia’” por motivos que provavelmente algum dia se
demonstrara terem sido de ordem pessoal”. O mesmo é valido com relagédo
aos lideres trabalhistas que Mayo encontrou. “Esses homens ndo tinham
amigos. ... N&o tinham capacidade de conversacdo. ... Viam o mundo como
um lugar hostil. ... Em todos os casos, a historia pessoal revelava privacédo
social - uma infancia carente de associacdes normais e felizes de atividades e
folguedos com outras criancas’. Assim, o conflito de classes ndo € mais que
uma recaida nas condicGes de barbarie, uma expressdo das imperfeicdes
humanas e é necessario, tornd-lo impossivel pela formagéo das “ capecidades
sociais, isto €, a educagdo dos homens que cooperam e amam a paz.
“Quando se mantém a cooperagao entre o individuo e seu grupo, o0 grupo e 0
sindicato, o sindicato e a dire¢do da empresa, o sentido pessoal de seguranca
e a auséncia de descontentamento individual elevam-se substancialmente”.
Drucker, que, ao contrario de Mayo, ndo é professor universitario, € um
pouco mais cuidadoso em suas formulagbes. Mas também ele trabalha com
conceito de “capacidades sociais’ de Mayo. Também para ele, o conflito
social e sua eliminagdo sdo, em grande medida, matéria de “atitude
gerencial”, problema de “comunicacdo” e entendimento mdtuo. “O
individuo” deve obter “status e fungdo na empresa industrial, deve aprender
a compreender os objetivos e propdsitos da empresa como seus proprios e
deve ser induzido a uma “participacao responsavel como cidaddo” “para que
a “ordem industrial” funcione adequadamente. O que Drucker chama de
“integracdo” e Mayo de “cooperacdo”’ baseia-se, na concepcdo de ambos,
“na compreensdo e na vontade de trabalhar juntos, mais do que na forca
(DAHRENDORF, 1982, pp. 106 - 107).

Como foi dito, o discurso que tenta mascarar o conflito de interesses entre a classe
dominante e a subalterna no contexto econdémico capitalista ja existia. No entanto, houve um
avanco significativo com a expansdo o Toyotismo. Isso porque discursos como o de Elton
Mayo citados por Dahrendorf serviram de maneira significativa para as estratégias
desenvolvidas por Ohno. A necessidade de levar adiante este discurso por parte da classe
dominante passou a ser ainda maior, pois a exploracdo da capacidade subjetiva de observacéo,
andlise e criatividade dos empregados passou a ser fundamental para o sucesso da
reestruturacdo produtiva. Giovanni Alves assinala parte das caracteristicas acerca do avanco

das relacOes produtivas e suas respectivas requalificacdes quando menciona o seguinte:

Na verdade, o Toyotismo é um novo tipo de ofensiva do capital na producao
que se re-constitui as praticas tayloristas e fordistas na perspectiva do que
poderiamos denominar uma captura da subjetividade operaria pela producéo
do capital. E uma via de racionalizacio do trabalho que se instaura uma
solucdo diferente — que a rigor, ndo deixa de ser a mesma, mas que na
dimenséo subjetiva € outra — daque la experimentada por Taylor e Ford, para
resolver, nas novas condigdes do capitalismo mundial, um dos problemas
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estruturais da producdo de mercadorias; o consentimento operario (ou de
como romper a resisténcia operaria a sanha da valorizacdo do capital, no
plano da producdo) (ALVES, 1999, p. 103).

Porém, 0 avanco da potencialidade de exploracdo da subjetividade de nivel criativo
dos trabalhadores e o respectivo consentimento em relagéo a isto, como foi visto, ndo foi algo
facil de ser conquistado.

Para requalificar o processo de dominacdo objetiva e subjetiva, como vimos, foi criado
um conjunto ideolégico pautado em principios de companheirismo, unido e cumplicidade; o
novo modelo de administracdo de recursos humanos - principal setor responsavel pelo
relacionamento entre empregado e alta administracdo - cada vez mais passou a enfatizar a
ideia de que era preciso mostrar o rosto aos empregados, sorrir para eles, apertar-lhes as maos,
ouvi-los e fazé-los confiarem no novo projeto. No entanto, isso ndo seria possivel com o
antigo modelo da “jaula de ferro” do Fordismo. Desconstruir a imagem conflituosa passou a
fazer parte dos interesses criados a partir dessa nova necessidade dos capitalistas e sua alta
administracdo em reestruturar as relagdes produtivas. Sennett chama a atencdo para esta

mudanca:

De fato, 0 que resultou dessa escraviddao ao tempo rotineiro ndo foi uma
aceitacéo passiva; David Noble observa que “os trabalhadores mostraram um
vasto repertorio de técnicas para sabotar os estudos de tempo-movimento, e
na verdade ignoravam as especificacdes de métodos e processo sempre que
atrapalhavam ou entravam em conflito com seus proprios interesses’. Além,
disso, a criatura “estUpida e ignorante” de Adam Smith ficava deprimida no
trabalho, como as da fabrica de Hawthorn da General Eletric mostraram que
praticamente toda atencdo dada aos trabalhadores como seres humanos
sensiveis melhorava sua produtividade; pscicologos como Elton Mayo,
portanto, exortaram os administradores a mostrar mais interesses pelos
empregados, adaptaram préaticas psiquiatricas de consultoria ao local de
trabalho. Contudo, os psic6logos como Mayo eram lucidos. Sabiam que
podiam temperar as dores do tédio, mas ndo abolir naquela jaula de ferro de
tempo (SENNETT, 1999, pp. 45 - 46).

Descobriu-se que descer dos escritorios e ter contato com os empregados gera uma
sensacdo de pseudo-humanizacdo nas relacbes de trabalho. Isso contribuiu para a
aproximacao entre os interesses estipulados pela alta administracdo e os empregados de médio
e baixo nivel hierarquico. Deixar 0 ambiente de trabalho com uma aparéncia menos hostil e
tensa contribui para 0 aumento da produtividade e para estimular o envolvimento dos
trabalhadores nos CCQs e no processo de enxugamento da producdo. No entanto, este

aumento da produtividade da qual os trabalhadores passaram a exercer por conta das novas
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estratégias produtivas, ao inves de melhorar as condi¢bes de vida do trabalhador, piora e o
torna cada vez mais pobre, pois, como lembra Marx nos manuscritos, “O trabalhador se torna
uma mercadoria t&o mais barata quanto mais mercadorias cria” (MARX, 2009, p. 80). Em
termos proporcionais, quanto mais o trabalhador aumenta o nivel de produtividade do seu
proprio trabalho, maior passa ser a distAncia entre a riqueza produzida por sua forca de
trabalho e o salario que ele recebera deste e, em contrapartida, os ganhos do capitalista serdo
maiores alargando-se a desigualdade social e econdmica entre estes e 0os primeiros. Ou seja,
no sistema metabdlico social estruturado pelo capitalismo, quanto mais o trabalhador trabalha
—produz riqueza - mais o trabalhador torna-se pobre. Seu ganho salarial, no caso de trabalhar
em dois empregos, por exemplo, pode aumentar em termos absolutos, mas em termos reais ele
torna-se mais pobre.

Além disso, a sensacdo de poder participar do processo administrativo, por mais
limitado e enviesado que seja, tem sido estrategicamente relacionada a uma suposta
humanizacdo nas relacbes de trabalho entre os empregados que, até entdo, ndo eram
convidados a opinar em nada e nunca trocaram, a0 menos, cumprimentos com os ocupantes
da alta administracdo. Essa experiéncia, em conjunto com as constantes afirmacdes e falas
motivacionais tem buscado construir uma sensacao de pseudo liberdade — que hoje, mais do
que nunca, revela sua falsidade. Ora, ndo se pode alcancar liberdade por meio do trabalho no
contexto da estrutura social cujo capital é o eixo central, afinal, em tal conjuntura, o ponto de
partida do trabalho nega ao invés de afirmar a relacdo livre, autbnoma e autoconsciente do
trabalhador. Sem o autocontrole do trabalhador enquanto sujeito do objeto em questdo em

todas as suas instancias (projecéo, controle, resultado), ndo é possivel atingir liberdade.

Pode-se dizer, de fato, que o caminho do autocontrole, o conjunto das lutas
que leva do determinismo natural dos instintos ao autodominio consciente, é
0 Unico caminho real para chegar a liberdade humana real. Pode-se discutir
guanto se quiser acerca das proporcdes nas quais as decisdes humanas tém a
possibilidade de impor-se na natureza e na sociedade, pode-se dar a
importancia que se gqueira ao momento do determinsmo em toda posicdo de um
fim, em toda decikdo alternativa; a conquista do dominio sobre si mesmo, sobre a
prépria natureza, originalmente apenas organica, €, indubitavelmente,um ato
de liberdade, um fundamento de liberdade para a vida do homem”
(LUKACS, 1981, p. 68).

Como o controle sobre o trabalho pelo trabalhador foi se perdendo com o processo de
avanco do capitalismo, passou-se a criar ideias acerca da liberdade a partir de uma

pseudoconcreticidade (KOSIK, 1975). A chamada administracdo participativa desenvolvida
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no Toyotismo € um exemplo atual deste fendmeno no contexto empresarial. Esta tem tentado
criar uma ideia de liberdade subsumida a I6gica da acumulacdo. Ao fazer isso, tem promovido
o distanciamento da questdo da liberdade da sua relacdo com a centralidade do trabalho — e
tudo o que isso implica em termos ontologicos — e da percepcdo de que a liberdade sé
acontece dentro de alternativas concretas. As alternativas postas pelo capital, sabemos todos,
sdo as mais restritivas possiveis, portanto, a ideia de liberdade evocada pelos administradores
esconde a verdadeira natureza do capital.

Para esse ocultamento, os antigos lideres administradores precisaram lutar contra a
imagem de carrascos pela qual seus subordinados os enxergavam. Nos recentes processos de
reestruturacdo, o perfil do administrador e suas competéncias tiveram que se esforcar ainda
mais nesse sentido, ja que também o trabalhador é outro, mais atento aos processos de
trabalho e seus limites. Saber administrar o chamado clima organizacional de maneira a criar
uma atmosfera com aparéncia democratica € menos tensa passou a ser uma grande

preocupacdo dos lideres das empresas. Um trecho de Maximiano ilustra essa mudanca:

As percepgBes e o0s sentimentos em relacdo a realidade objetiva da
organizacdo podem ser organizadas em trés grandes categorias: satisfacao,
insatisfacdo e indiferenca. Todos 0s componentes da organizacdo afetam as
percepcles e os sentimentos. Desde a localizacdo fisica até os objetivos,
passando pelos salarios, refeitorios condicdes de trabalho, limpeza,
programas de incentivos, beneficios e integracdo com os colegas, tudo afeta
a forma com que as pessoas se sentem em relagdo a organizagao.

O produto dos sentimentos chama-se clima organizacional. Em esséncia, o
clima é uma medida de como as pessoas se sentem em relacdo a organizagdo
e a seus administradores. O conceito de clima organizacional evoluiu para o
conceito de qualidade de vida no trabalha” (MAXIMIANO, 2005, p. 225).

Logo depois ele continua:

Compreender o sistema social (ou organiza¢ao informal) da empresa é um
dos dois objetivos principais do enfoque comportamental na administragéo
moderna. (Outro objetivo importante é entender os mecanismos que
individualizam e influenciam o comportamento das pessoas) Analisando o
sistema social, vé-se que as pessoas nas organizagfes comportam-se como
pessoal e ndo como pecas de maquinas ou seres estritamente profissionais,
de acordo com a visdo de Taylor ou Weber. Elas apresentam sentimentos de
amizade e hostilidade, coopera¢do e competicdo, formam grupos com seus
colegas de trabalho e criam regras para convivéncia. Além disso, levam para
dentro da empresa praticamente todos 0s seus interesses como pessoas e
membros de familias ou grupos externos, [...] (MAXIMIANO, 2005, p. 225).



56

Muitas habilidades de carater administrativo-cooptativas passaram a ser necessarias
para mobilizar os empregados em torno do novo modelo produtivo que potencializou a
capacidade de exploracdo da forca de trabalho. E por isso que os grandes representantes
pertencentes a alta administracdo e aos setores de gerenciamento que gestavam grandes
empresas em torno dos interesses dos empregadores tiveram um papel fundamental na criacdo
de um conjunto politico e ideoldgico cuja intencdo foi legitimar as acdes toyotistas.

Mas € importante ressaltar que 0s grandes representantes da alta administragdo das
empresas ndo foram o Unico grupo a contribuir com a reestruturacdo produtiva. Embora
apresentem um papel fundamental, o processo todo € bem complexo e envolve também
elementos extra-empresa, como meios de comunicagdo, poder politico, poder juridico e
policial, entre outros, vinculados a classe dominante. A acdo da hegemonia dominante
prescinde uma agé@o organica em todos os ambitos do terreno onde se efetivam as relacdes de
sociabilidade. Os motivadores profissionais representam apenas uma fragdo desse todo.

Para melhor compreender o processo de disseminacdo dos interesses da classe
dominante sobre as sociedades capitalistas, e situar o modelo de motivador profissional e seu
respectivo discurso — a motivacdo profissional — neste contexto, buscar-se-a nas ideias do

pensador sardo, Antonio Gramsci, 0 aporte teorico.
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CAPITULO 2
LIDERANCA MOTIVACIONAL E LIDERES MOTIVADORES: A ESTRATEGIA
IDEOLOGICA E SEUS DISSEMINADORES

2.1 Lideres motivacionais: novos intelectuais organicos da classe dominante

O relativo esgotamento de elementos do modelo produtivo desenvolvido por Ford e
Taylor e de um conjunto de relacbes de trabalho intraempresa sobre os quais este era
operacionalizado estimulou a criagdo de um novo ideal de lideranga mais preparado para lidar
com as novidades e os interesses dos empregadores. A classe dominante se muniu de
individuos que passaram ocupar lugares estratégicos na relacdo de poder entre empregados e
empregadores; colocaram a seu servico um novo tipo de intelectual organico.

A posicdo privilegiada de dominio da classe dominante proporciona a eles a vantagem
de terem representantes que ocupam espacos em varias esferas: no poder judiciario,
legislativo, executivo, policial, educacional, no poder de controle das diretrizes econdmicas,
fiscal, midiatico, entre outros'?. Sdo intelectuais organicos aqueles que ocupam lugares
estratégicos no processo de organizacdo e manutencdo da estrutura social. Gramsci fala sobre

os intelectuais organicos a servigo dos grandes capitalistas a0 mencionar o seguinte:

Todo grupo social, nascendo no terreno originario de uma fungéo essencial
no mundo da produgdo econbmica, cria para Si, a0 mesmo tempo,
organicamente, uma ou mais camada de intelectuais que Ihe dao
homogeneidade e consciéncia da propria funcdo, ndo apenas no campo
econdmico, mas também social e politico: o empresario capitalista cria
consigo o técnico da industria, o cientista da economia politica, o
organizador de uma nova cultura, de um novo direito, etc., etc. Deve-se
observar o fato de que o empresario representa uma elaboragdo social
superior, ja € caracterizada por uma certa capacidade dirigente e técnica, ndo
somente na esfera restrita de sua atividade e de sua iniciativa, mas também
em outras esferas, pelo menos mais proximas da produgdo econdmica (deve
ser um organizador da massa de homens, deve ser um organizador da
“confianca’dos que investem em sua empresa, dos compradores de sua
mercadoria, etc.). Se ndo todos empreséarios, pelo menos uma elite deles deve
possuir a capacidade de organizar a sociedade em geral, em todo o seu
complexo organismo de servigos, até o organismo estatal, tendo em vista a
necessidade de criar condi¢es mais favoraveis a expansao da propria classe;
ou, pelo menaos, deve possuir a capacidade de escolher os “pressupostos’
(empregados especializados) a quem confiar esta atividade organizativa das
relagdes gerais exteriores a empresa (GRAMSCI, 2001, pp. 15 e 16).

12| embrando que estamos falando sobre os intelectuais organicos no contexto de um capitalismo avancado.
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O amparo de grupos de intelectuais organicos é importante no processo de reproducéo
da sociabilidade em questdo, afinal, as relacdes econdmicas e produtivas ndo se restringem
apenas ao contexto intrafabrica. Elas vao além, afinal, o capitalismo ndo se faz apenas no
interior das empresas.

Deste modo, buscam o controle estrutural e, através deste controle, sdo articulados e
construidos mecanismos que dificultam possiveis resisténcias dos outros grupos da sociedade.
E necessario lembrar que o proprio Gramscidiz que todo homem é intelectual, mas nem todos
exercem o papel de intelectual organico. Segundo o raciocinio do pensador sardo, todo e
qualquer tipo de trabalho exige o funcionamento do aparelho intelectual daquele que o exerce.
Porém, esta mera capacidade intelectual ndo determina, por si S0, quem ocupa ou nao a
funcéo de intelectual organico. Isto depende, sobretudo, da posicdo e da importancia que tal

atividade intelectual exerce na relacéo e correlagédo do sistema social:

Por isso, seria possivel dizer que todos os homens séo inte lectuais, mas nem
todos os homens tém na sociedade a funcdo de intelectuais (assim, o fato de
que alguém possa, em determinado momento, fritar dois ovos ou costurar um
rasgdo no paletd ndo significa que todos sejam cozinheiros ou alfaiates).
Formam-se assim, historicamente, categorias especializadas para o exercicio
da funcéo intelectual, formam-se em conexdo como todos 0s grupos sociais,
mas sobretudo em conexdo com 0S grupos sociais mais importantes, e
sofrem elaborag¢Bes mais amplas e complexas em ligagcdo com o grupo social
dominante (GRAMSCI, 2001, pp. 18 e 19).

Para serem considerados intelectuais organicos devem ocupar e atuar em espagos
estratégicos no processo de articulacdo entre a base e a superestrutura, independentemente de
um nivel particular de escolaridade®®.

De acordo com Giovanni Semeraro:

Organicos, (...), sdo os intelectuais que fazem parte de um organismo vivo e
em expansdo. Por isso, estio ao mesmo tempo conectados ao mundo do
trabalho, as organizagcGes politicas e culturais mais avancadas que o seu
grupo social desenvolve para dirigir a sociedade. Ao fazer parte ativa dessa
trama, os intelectuais “organicos’ se interligam a um projeto global de
sociedade e a um tipo de Estado capaz de operar a “conformacdo das massas
no nivel de producdo” material e cultural exigido pela classe no poder.
Entdo, sdo organicos os intelectuais que, além de especialistas na sua
profissdo, que os vincula profundamente ao modo de producdo do seu

Bso UZA,2003. Gramsci e 0s intelectuais. Disponivel em:
<http://www.achegas.net/numero/onze/laudicea_pinto_11.htm>. Acessado em : 14/01/2011).
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tempo, elaboram uma concepcgdo ético-politica que os habilita a exercer
funcdes culturais, educativas e organizativas para assegurar a hegemonia
social e o dominio estatal da classe que representam (...). Conscientes de
seus vinculos de classe, manifestam sua atividade intelectual de diversas
formas: no trabalho, como técnicos e especialistas dos conhecimentos mais
avancados; no interior da sociedade civil, para construir o consenso em torno
do projeto da classe que defendem; na sociedade politica, para garantir as
funcBes juridico-administrativas e a manutencdo do poder do seu grupo
social (SEMERARO, 2006, pp. 377 - 378).

Os intelectuais organicos tém, portanto, uma racionalidade e uma perspectiva ligadas
aos interesses de uma determinada classe. Podem existir tanto aqueles vinculados e a servi¢o
da classe dominante, como, também, aqueles ligados e a servi¢o da classe subalterna, para
usar aqui os termos de Gramsci. Assim como podem existir individuos mediadores e
organizadores da vontade e dos interesses dos trabalhadores (como foi o proprio Gramsci),
também podem existir intelectuais organicos que organizam, buscam e medeiam os interesses
da classe dominante. Sendo a burguesia o grupo dominante da sociedade, o discurso de seus
respectivos intelectuais organicos tem um alcance muito maior, o que possibilita mais poder
de disseminacdo, seja em centros de representacdo e decisdes de carater politico institucional,
sgja na midia aparentemente mais “intelectualizada” —em jornais e revistas -, seja na midia de
carater mais popular como em programas de TV em geral.

Por outro lado, os intelectuais organicos do grupo subalterno encontram espaco para
vazao e disseminacgdo dos seus interesses e perspectivas com muito mais dificuldade, pois véao
na contracorrente das ideologias dominantes. Levando em conta esta desvantagem, a classe
subalterna e seus intelectuais organicos precisam saber usar das brechas que o sistema oferece
e precisam pensar estrategicamente levando-se em conta este terreno cheio de obstaculos, e
através disto, devem buscar uma alternativa que possa ir para além do metabolismo social
existente. Para isso € necessario forte articulacdo politica e ideoldgica. Por isso a importancia
estratégica do intelectual orgénico da classe subalterna também quando se pensa na critica e
na superacdo da estrutura que a torna subalterna.

Levando em consideracdo que os intelectuais organicos séo homens que tém a fungéo
e a capacidade de (re)arranjar pratica e intelectualmente a visdo de uma determinada classe e,
deste modo, contribuir para 0 processo de organizacao politica (politica aqui no sentido amplo
usado pelo proprio Gramsci), afirmo que o modelo de lider motivador que veio a tona com o
desenvolvimento do modelo de producdo toyotista € um intelectual orgéanico ligado a classe

dominante.
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Eles s@o individuos que carregam consigo um conjunto de conhecimentos praticos e
uma perspectiva ideoldgica que contempla e tenta legitimar essa logica e essa pratica. De
inicio, nasceram a partir da e para a necessidade estrutural advindas com as mudancas
econdbmicas e sociais mencionadas anteriormente. S&o, também, responsaveis pela
organizacao dos recursos humanos e sdo representantes dos proprietarios da empresa e da alta
administracdo da qual fazem parte. Ocupam um lugar estratégico no processo de correlacdo
politica e ideoldgica entre esta e os trabalhadores.

Com o avancgo da estratégia motivacional, esse raciocinio se espraia e toma contornos
generalizantes acerca das relagdes de trabalho. Se antes tal discurso foi desenvolvido de modo
a amparar os interesses do grande capital industrial dos paises centrais, posteriormente o
discurso e o raciocinio dos lideres motivacionais passaram a ser adaptados e generalizados a
qualquer tipo de empresa e passaram a contemplar diferentes camadas de capitalistas. E neste
momento que os lideres motivacionais trabalhardo como consultores, palestrantes e escritores;
alguns destes lideres deixam de trabalhar na empresa para tornarem-se motivadores
profissionais autdnomos trabalhando somente com palestras motivacionais. Voltaremos a este
assunto.

No entanto, de inicio, eles surgiram a partir da e para a mudanca qualitativa em relacédo
ao nivel de produtividade, visando a exploracdo da capacidade subjetiva dos empregados na
elaboracdo, analise e participacdo destes nas estratégias de producdo toyotista. Também
ajudaram a desenvolver um discurso que pudesse dar formato a um raciocinio usado para
sustentar e operacionalizar o modelo produtivo em questao.

Por tais motivos, utilizando a categoria tedrica desenvolvida por Gramsci, afirmo que
tais lideres se encaixam no perfil do que este pensador sardo chama de intelectual organico.
Surgiu como substituto do antigo gestor fordista que, por sua vez, deu lugar ao gestor
toyotista que, posteriormente e gradualmente, avangou e ofereceu as bases que passaram a
configurar o atual modelo de lider motivacional. Tais mudancgas na postura dos intelectuais da
alta administracdo e dos principios administrativos entre o Fordismo e o Toyotismo podem

ser mais bem compreendidas se apoiadas no seguinte trecho de Mészaros:

Com efeito, € esta estratégia de determinagdo do rumo da mudanca, apesar
de suas embaragosas idas e vindas, que os representantes das tendéncias
inte lectuais dominantes costumam adotar e, gragas a sua posicao privilegiada
na estrutura da produgdo cultural — ideolégica — que €, a0 mesmo tempo,
uma forma de reproducdo ideoldgica -, frequentemente obtém éxito sem
muita dificuldade. Além disso, as exigéncias inerentes as proprias estruturas
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sociais objetivas favorecem tais reajustes ideologicos também no que diz
respeito as pessoas dos idedlogos. (MESZAROS, 2004, p. 104).

Nota-se, a partir do que esta sendo apontado, que o lider motivador, na sua forma mais
conhecida atualmente, ndo nasce imediatamente com a expansdo do modelo produtivo
desenvolvido por Taiichi Ohno. Até mesmo porque a mudanca entre a postura dos
administradores fordistas e a dos toyotistas foi acontecendo lenta e gradualmente. Aos poucos
a postura mais rigida da administracdo fordista foi dando lugar a postura mais cooptativa e
flexivel em termos de relacionamento com os empregados, mas ndo menos coercitiva. Pelo
contrario: mais manipuladora.

Essa camada de intelectuais organicos surgiu ndo s6 como atuantes em campos
técnicos e operacionais no ambito da gestdo das empresas, mas também no controle e

intervencdo da capacidade subjetiva de criacdo, analise e observacdo dos empregados.

2.2 Discurso dominante e privilégio: quem sao os lideres motivadores?

O lider € uma referéncia para os seus liderados e sua atitude perante eles,
influencia no comportamento da equipe (HUNTER, 2004, p. 25).

No contexto onde a supremacia da chamada administracdo de empresas pertencia a
Taylor e Fayol, o termo “lideranca” dificilmente era mencionado. O que se ouvia e se liaera o
termo “chefia’. O toyotismo estimulou o direcionamento do foco da alta administracdo a
elementos como administrar as habilidades e a capacidade subjetiva do trabalhador. Essa
premissa tem mudado o conceito de lideranca, muito confundido com chefia, segundo Lenice
Gomes (2009). Seguindo o raciocinio de alguém comprometido com a atual perspectiva dos

valores exaltados nos cursos sobre administracdo de empresas:

(...) a Gestdo de Pessoas vem galgando espac¢o nas organiza¢des, mudando o
rumo da Administracdo, passando a valorizar as pessoas que trabalham nela.
Lideranca ndo é para qualquer um, pois exige, entre outras coisas, uma
enorme integridade pessoal. Integridade tem custo. Um custo que, é muitas
vezes insuportavel para pessoas “comuns’. E por isso que chefes sio
comuns, lideres sdo raros. O grande desafio é substituir o Recursos Humanos
(RH) pela Gestdo de Pessoas, separando inclusive o Departamento Pessoal
(DP). Muitas empresas tém um DP disfargado de RH. Assim, 0 ser humano
continua sendo apenas um nimero e uma despesa na folha de pagamento™.

14(GoMEs, 2009. Disponivel em: <
http://artigos.netsaber.com.br/resumo_artigo_10619/artigo_sobre_o_papel_do_lider_na_motivacao_da_equipe>.
Acessado em 14/02/2011)
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Gomes ressalta a ideia de que para que o lider consiga fazer um bom trabalho, ndo
adianta apenas ele se esforcar. Deve fazer com que seus liderados se envolvam no projeto da
alta administracdo para que o0s objetivos organizacionais sejam alcangados.

Sendo assim, segundo esta perspectiva, o papel de lider motivacional ndo é o de
qualguer um que exerca uma posicdo de chefia. Antes de qualquer coisa, o ideal de lider é
aquele individuo que, além de ter uma posicdo hierarquica que o permita ter controle sobre
grupos de empregados, deve exercer influéncia sobre as atitudes dos empregados, deve saber
coopté-los num nivel subjetivo mais ampliado. Segundo a ideia proeminente sobre lideranca,
um chefe ndo é necessariamente um lider. Um gerente pode ser, ou ndo, um lider. Isso
depende da sua capacidade de influéncia e cooptacdo que pode exercer sobre os trabalhadores
(Cf. PEPE; QUADROQOS, 2008).

O lider motivacional, segundo a ideologia dominante, deve conseguir o respeito dos
empregados pela via da aparente boa influéncia sobre estes e ndo pela forca da coercdo. No
entanto, esta ndo desaparece. Foi ocultada sobre conceitos abstratos e ndo pessoais como “0
mercado” e a “empregabilidade”, a “competéncia’, entre outras.

Devido a natureza da sua ocupacao, geralmente, os cargos associados a lideranca sao

aqueles ligados a geréncia:

Na realidade, os lideres devem estar presentes a nivel de direcdo, geréncia e
em todos os seus niveis hierarquicos, ou seja, em todas as suas areas de
atuacdo. Contudo, é na geréncia que reside o ponto mais critico da lideranca.
Nele, sdo elaborados e traduzidos os objetivos e necessidades da empresa e
transformados em metas e esquemas de trabalho para serem implementados
e realizados pelos demais niveis da hierarquia empresarial. A geréncia passa
a atuar como intermediaria entre os objetivos fixados pela alta direcédo e o0s
meios utilizados pelo nivel operacional (PEPE; QUADROS, 2008, p.2).

No entanto, como este mesmo trecho ressalta, o ideal € que uma empresa tenha lideres
em todos os niveis da direcdo. A razdo disso € que quanto mais pessoas supostamente
capacitadas e/ou dispostas a disciplinar trabalhadores e coopta- los (ou motiva- los, como preza
a linguagem da administracdo) maior € a possibilidade de envolvimento — e controle - dos
empregados com 0s objetivos da equipe.

Esclarecida a perspectiva do lider sobre o viés especifico da ideologia dominante que

permeia a administracdo de empresas, as linhas que se seguem serdo concentradas num
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aspecto mais amplo de modo que se possa compreender o privilégio politico e ideoldgico que
este lider possui dentro de um contexto de lutas de classes.

As condicdes socioeconbmicas que surgiram a partir da reestruturacdo produtiva e
tudo gque a permeia como, por exemplo, exigéncias como ser dinamico, rapido, bem
informado (no sentido de informadas por conhecimentos imediatos e instrumentais em
conformidade com os interesses instrumentais da classe dominante), flexivel, entre outros, se
interpretados através do raciocinio imediatista, conservador e meramente pragmatico, tais
elementos passam a ser encarados como Verdades inviolaveis e, deste modo, séo
naturalizados. Se compreendidos a partir da sua manifestacdo meramente fenoménica e
analisados fora da sua relacdo com a estrutura, tornam-se meras afirmacdes que obscurecem a
realidade, pois sdo tratados como uma verdade em si. Quando a pseudoconcreticidade torna-
se o0 principal prisma sobre o qual a realidade é analisada, caimos na armadilha da
superficialidade. A visdo meramente imediatista ao inves de nos aproximar da esséncia, dela

nos afasta. Por isso devem ser analisadas a partir da sua relacéo dialética com o concreto:

O todo ndo é imediatamente cognoscivel para o homem, embora Ihe seja
dado imediatamente em forma sensorial, isto €, na representacéo, na opinido
e na experiéncia. Portanto, o todo é imediatamente acessivel ao homem, mas
é um todo cadtico e obscuro. Para que possa conhecer e compreender este
todo, possa torna-lo claro e explica-lo, 0 homem tem que fazer um det6ur: o
concreto se torna compreensivel através da mediagdo do abstrato, o todo
através da mediacdo da parte. Exatamente porque o caminho da verdade €
um detéur — der Weg der Wahrheit ist Unweg — 0 homem pode perder-se ou
ficar no meio do caminho” (KOSIK, 1975, p. 36).

A totalidade concreta, quando mistificada através de meras categorias abstratas como
“mercado de trabalho”, acaba fazendo com que os trabalhadores encarem as supostas
verdades que permeiam este tal “mercado” - que em ultima instancia sdo reflexos das
condigbes materiais que privilegia a classe dominante - como algo natural. Interpretados
através da imediaticidade sdo descontextualizados e compreendidos de maneira leviana. Além
disso, ter acesso a nocdo instrumental e & “préxis utilitaria imediata e 0 senso comum a ela
correspondente colocam 0 homem em condices de orientar-se no mundo, de familiarizar-se
com as coisas € maneja-las, mas ndo proporcionam a compreensdo das coisas e da realidade”
(KOSIK, 1975, p. 14).

O pressuposto de tais discursos é apoiado no pragmatismo conservador caracterizado
por condenar e excluir tudo o que implica em mudancas estruturais nas condi¢cbes materiais

existentes. Os critérios do que € socialmente - e moralmente - aceitavel sdo interpretados e
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julgados atraves do pressuposto da aplicabilidade subsumida a logica do metabolismo social
capitalista. Este pragmatismo conservador também inclui o juizo de que os individuos sdo
supostamente valorizados pela sua capacidade técnica e produtiva e ndo pelo seu carater
enquanto ser humano, enquanto género. O resultado pratico é sobrevalorizado ao mesmo
tempo em que se condena, subestima-se ou rotula-se de improdutivo e desnecessario o que
ndo pode ser imediatamente aplicavel no processo de acumulacdo de capital. Alem disso, a
disseminacdo desta perspectiva ocupa uma funcédo politica, pois ela tende a fazer com que as
acOes e perspectivas que se situem para além da estrutura estabelecida sejam interpretadas
como mera utopia e seus defensores sdo rotulados como desertores, esquerdistas — que para 0s
conservadores tem sentido ofensivo — quando ndo como loucos e defensores da tirania. O
seguinte trecho escrito por Mészaros nos ajuda a elucidar esta correlacdo de forcas e a
compreender como as ideologias desenvolvidas ou apropriadas pela classe dominante séo

privilegiadas pelo raciocinio pragmatico conservador:

E claro que as ideologias dominantes da ordem social estabelecida desfrutam
de uma importante posicao privilegiada em relagéo a todas as variedades de
“contraconsciéncia’. Assumindo uma atitude positiva para com 0s
mecanismos auto-reprodutivos fundamentais da sociedade, podem contar,
em suas confrontacdes ideoldgicas, com o apoio das principais instituicdes
econdmicas, culturais e politicas do sistema todo. Ao mesmo tempo, Vvisto
que se identificam “interiormente”, digamos assim, com 0S pProcessos
continuos de reproducdo socioecondmica e politico-ideoldgica, podem
estipular a “praticabilidade” como pré-requisito absoluto para a avaliacdo da
seriedade ou da inadmissibilidade categérica da critica, bem como da
legitimidade da mudanca social. Assim, ndo é acidental que as ideologias
dominantes insistam nas insuperaveis virtudes do “pragamatismo’ e da
“engenharia social gradual”, rejeitando (no mais das vezes, pela simples
rotulacéo de rétulo exorcizante) todas as formas de “sintese total” ou de
“holismo” — isto é -, nas palavras autoconfiantes de uma das figuras
representativas, qualquer concepgdo da ordem social “radicalmente diferente
daquela estabelecida (MESZAROS, 2004, p.233)

Logo em seguida continua:

Além disso, dada sua posicdo privilegiada na ordem social prevalecente, elas
podem ditar as condi¢Ges e regras gerais do proprio discurso ideoldgico. 1sso
acaba trazendo sérias consequéncias para os intelectuais que tentam articular
de alguma forma de contraconsciéncia, pois sdo obrigados a reagir as
condicdes impostas, em um terreno escolhido por seus adversarios.
Compreensive Imente, portanto, muitas vezes sofrem o impacto negativo do
fato de ser acharem presos pela estrutura e pela problematica do discurso
ideol6gico dominante, como vimos em mais de uma ocasiao (MESZAROS,
2004, p. 233).
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Por isso, os discursos feitos por motivadores contratados pelas empresas ou que
trabalham na prépria empresa sdo encarados como discursos Vverdadeiros, legitimos.
Legitimidade ancorada em critérios instrumentais que privilegiam a classe dominante. Neste
caso, ndo sao os trabalhadores que escolhem seus lideres, mas sdo levados a acreditar que tais
lideres sdo individuos capazes de satisfazer seus anseios e de mediar a relacdo conflituosa
entre capital trabalho. Essa é uma funcéo central que foi posta sobre o lider motivador. Ora, a
rigor, como alguém pode tornar-se o lider de um grupo sem que este grupo tenha o controle
sobre tal escolha? Como um sistema produtivo pode se dizer detentor de avangos
democraticos sendo que os lideres sdo escolhidos de cima para baixo? Num contexto
permeado por uma légica onde o trabalhador deixa de ser sujeito do seu trabalho, a estrutura
que gira em torno desta alienacdo também se torna um objeto estranho a ele. Seus lideres,
portanto, ndo sdo seus lideres. Sdo individuos estranhos. Deste modo, seus verdadeiros lideres
ndo podem surgir a partir deste contexto, mas fora dele. Na verdade s6 podem surgir a partir
da negacgdo da logica alienante e ndo em um contexto onde se reafirma a des-objetivacéo do
trabalhador frente ao objeto que faz dele um ser genérico. A lideranga pautada na motivagdo
profissional, portanto, a rigor, ndo passa de pseudo lideranca. Isto esclarecido, voltemos a
questdo do pragmatismo.

A légica do raciocinio social pragmatico privilegia a disseminacao de tais discursos e,
como a sociedade apreende este tipo de raciocinio através do contato diario com a ideologia
dominante, desnaturaliza-lo se torna uma tarefa dificil.

A postura do “ter que se moldar a0 mundo” cria um ambiente conservador e uma
continua relacdo de subordinacao que parece ser legitimada inegavelmente por uma aparente e
falsa naturalidade do que esta posto.

A ideologia dominante, pretensiosamente, foi se declarando apoiada no pressuposto de
neutralidade — falsa neutralidade -, na cientificidade e no processo de burocratizagdo que foi
ampliado no processo de desenvolvimento do capitalismo moderno. Essa suposta
cientificidade que a ideologia dominante aparentemente passou a expressar foi uma conquista
importante para a burguesia, afinal, a ciéncia foi ideologicamente apropriada por esta como
uma forca supostamente acima de qualquer suspeita. A partir do momento em que a relacao
de dominio passou a ser aparentemente pautada por uma relacdo legitimada pela ciéncia e
pelo discurso da competéncia, a dominagdo parece ter deixado de ser estabelecida pelas

relacbes socioecondmicas desenvolvidas historicamente. “A ideologia, trazendo um novo
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modo de representar a racionalidade e o objeto racional, realiza-se agora pelo descomunal
prestigio ao conhecimento, confundido com ciéncia ou com cientificidade” (CHAUI, 2000, p.
11).

Assim, como Chaui faz em seu texto, pode-se, neste momento, ser feita a seguinte

questdo: O que é o discurso competente enquanto discurso do conhecimento?

Sabemos que é o discurso do especialista, proferido de um ponto
determinado da hierarquia organizacional. Sabemos também que havera
tantos discursos competentes quantos lugares hierarquicos autorizados a
falar e a transmitir ordens aos degraus inferiores e aos demais pontos da
hierarquia que Ihes forem paritarios. Sabemos também que é um discurso
gue ndo se inspira em ideias e valores, mas na suposta realidade dos fatos e
na suposta eficacia dos meios de ac¢do. Enfim, também sabemos que se trata
de um discurso instituido ou da ciéncia institucionalizada e ndo de um saber
instituinte e inaugural e que, como conhecimento instituido, tem o papel de
dissimular sob a capa de cientificidade a existéncia real de dominacao
(CHAUI, 2000, p. 11).

A ideia de competéncia profissional, assim como outros elementos da existéncia

humana passarama ser mediadas atraves dessa cientificidade aparentemente neutra:

Como escrewve Lefort, 0 homem passa a relacionar-se com seu trabalho pela
mediacdo do discurso da tecnologia, a relacionar-se com o desejo pela
mediacéo do discurso da sexologia, a relacionar-se com a alimentagdo pela
mediacdo do discurso dietético, a relacionar-se com a crian¢a por meio do
discurso pedagogico e pediatrico, como o lactente, por meio do discurso da
puericultura, com a natureza, pela mediacdo do discurso ecoldgico, com 0s
demais homens por meio do discurso da psicologia e da sociologia. Em uma
palavra: 0 homem passa a relacionar-se com a vida, com seu corpo, com a
natureza e com o0s demais seres humanos através de mil pequenos mode los
cientificos nos quais a dimensdo propriamente humana da experiéncia
desapareceu. Em seu lugar surgem milhares de artificios mediadores e
promotores de conhecimento que constrangem cada um e todos a se
submeterem a linguagem do especialista que detém os segredos da realidade
vivida e que, indulgentemente, permite ao ndo-especialista a ilusdo de
participar do saber. Esse discurso competente ndo exige uma submissdo
qualquer, mas algo profundo e sinistro: exige a interiorizacdo de suas regras,
pois aquele que ndo as interiorizar como o risco de ver-se a si mesmo como
incompetente, anormal, a-social, como detrito e lixo. A invasdo dos
mercados letrados por uma avalanche de discursos de popularizacdo do
conhecimento ndo é signo de uma cultura enlouquecida que perdeu os bons
rumos do saber: é apenas uma das manifestagfes de um procedimento
ideoldgico pelo qual a iluséo coletiva de conhecer apenas confirma o poderio
daqueles a quem a burocracia e a organizagdo determinarem previamente
como autorizados a saber (CHAUI, 2000, p. 12).

As interpretacdes e representacdes que permeiam uma estrutura alienada e alienante

em relagdo ao trabalhador produz, como neste caso, um efeito de fetichizacdo do mundo.
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Atualmente, quem esta “cientificamente autorizado” a falar sobre as questdes do mundo do
trabalho sdo engenheiros, administradores, psiclogos da area administrativa, alguns
economistas e contadores, ou pessoas que tiveram sucesso individual em seu meio de atuacédo
profissional — sucesso de acordo com 0s pressupostos da perspectiva dominante. Ocupantes
de cargos de lideranca em grandes empresas sdo autorizados a falar aparentemente em nome
de uma ideia de sucesso instituida através do discurso da competéncia. Estes foram escolhidos
pela e para a burguesia como os detentores do saber legitimo capaz de falar sobre as questdes
do mundo do trabalho — incluindo, também, a ideia de competéncia - e das relacGes
desencadeadas neste meio. Competéncia esta aparentemente sustentada por um discurso
cientifico e neutro como algo natural. Essa “naturalizacdo” e a aparéncia de verdade absoluta

e inelutdvel do que esta posto é interessante para quem se beneficia desta relagéo:

A classe que dispde dos meios de producdo material dispde dos meios da
producéo intelectual, de tal modo que o pensamento daqueles aos quais s&o
negados os meios de producdo intelectual estd submetido também a classe
dominante. Os pensamentos dominantes nada mais séo do que a expressao
ideal das relagGes materiais dominantes, eles sdo essas relagdes materiais
dominantes consideradas sob forma de ideias, portanto expressdo das
relagbes que fazem de uma classe dominante; em outras palavras, sdo as
ideias de sua dominagdo. Os individuos que constituem a classe dominante
possuem, entre outras coisas, também uma consciéncia, € consequentemente
pensam; na medida em que dominam como classe e determinam uma época
histérica em toda a sua extensdo, é evidente que esses individuos dominam
em todos os sentidos e que tém uma posicdo dominante, entre outras coisas
também como seres pensantes, como produtores de ideias que regulamentam
a producdo e a distribuicdo dos pensamentos da sua época; suas ideias sdo as
ideias dominantes de sua época (MARX, ENGELS, 1998, pp. 48 e 49).

Antes de continuar, é bom fazer um paréntese para lembrar que de inicio foram os
grandes profissionais da Administracdo de Empresas que elaboraram o modelo de gestéo de
recursos humanos para atender as mudancas desencadeadas a partir reestruturacdo produtiva;
foram eles também que construiram o ideal de lideranca motivacional. No entanto, atualmente
ndo sdo somente profissionais ligados diretamente a alta administracdo que trabalham na
elaboracéo de discursos para motivacdo profissional. Além de administradores, engenheiros,
ou qualquer profisséo ligada diretamente com administracdo das empresas que passaram a ser
responsaveis pela ou por parte da administracdo de recursos humanos, com a evolugcdo do
discurso motivacional outras pessoas passaram a se inserir nesse ramo: profissionais de
educacdo fisica (Steve Dubner), comediantes (Geraldo Magela), antropdlogos (Marins Filho),
técnicos de equipes esportivas como Carlos Alberto Parreira, ex-técnico da selegcdo brasileira

de futebol que foi camped mundial e Bernardinho, que como técnico ja comandou a selecdo
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brasileira de vOlei que foi camped mundial e medalhista de ouro nas olimpiadas e nos jogos
pan-americanos. A experiéncias destes individuos podem ser tratadas como exemplos de
postura e pro-atividade desde que possam ser readequadas a logica da acumulacéo.

Todos estes profissionais ttm uma coisa em comum: sdo pessoas que obtiveram
sucesso em suas respectivas areas e exercem ou exerceram posicdes de influéncia. O sucesso
destes individuos sdo ajustados de modo a oferecer-lhes uma suposta a permissdo e uma
suposta a competéncia para ministrar palestras, treinamentos motivacionais e dizer aos
empregados e a candidatos a lideranca como agirem para formar equipes de alta performance
— como costuma mencionar o ex-jogador de basquete Oscar Schimidt em sua palestra
motivacional -, um time de sucesso e, cada um, ser um individuo de sucesso. Alguns
palestrantes encontrados atualmente, como ja& mencionamos, comegaram a atuar dentro da
empresa nos chamados cargos de lideranca, mas, posteriormente, no momento em que tal
ramo passou a dar ganhos expressivos, alguns largaram o cargo na empresa e passaram a atuar
somente como palestrantes e consultores produzindo manuais de lideranga.

No entanto, a ideia de lideranga motivacional ndo nasce a partir dos casos
mencionados logo acima. Ela é anterior. A imagem representada por tais individuos é
apropriada por uma logica ja estabelecida pela escola administrativa desenvolvida, sobretudo,
com a expansao das estratégias Toyotistas de cooptacdo. Entretanto, & necessario mencionar
que isto aconteceu num momento mais avancado do Toyotismo e da ideia de lider motivador.
O germe deste nasce entre os ocupantes da alta administracdo do grande capital industrial,
com destaque para os lideres empresariais norteamericanos. Com o0 avango € 0 sucesso desse
tipo de postura motivacional por parte de tais lideres, o raciocinio e o discurso ideoldgico
foram generalizados e, desse modo, permitiram a migracdo para varias camadas do capital
permitindo a insercdo entre qualquer empregado que ocupe a funcdo de coordenador ou
gerenciador de um grupo: desde um diretor até um empregado escolhido para ser o lider do
seu grupo dos circulos de controle de qualidade.

O sucesso dessas pessoas acaba sendo utilizado para legitimar a ideia de que o papel
do lider na empresa é fundamental para o sucesso desta e do individuo liderado e que, para
isso, os trabalhadores devem confiar no seu respectivo lider’®. Personalidades como as
mencionadas logo acima passaram a ser utilizadas como modelos pela administracdo de

empresas apoiados na suposta neutralidade mascarada pela ideia de “sucesso”. S&0 pessoas

15 \oltaremos a falar sobre este assunto de maneira mais especifica.
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que, devido ao contexto em que se louva o empreendedorismo e o entusiasmo no trabalho,
passaram a representar exemplos de vitoria a serem seguidos.

Alguns exemplos de “homens e lideres de sucesso” sdo edtrategicamente reconhecidas
como competentes e, por isso, constrdi-se a ideia de serem dignos de confianca geral. 1sso nos

remete novamente a Marilena Chaui:

O discurso competente € o discurso instituido. E aquele no qual a linguagem
sofre uma restricdo que poderia ser assim resumida: ndo é qualquer um que
pode dizer a qualquer outro qualquer coisa em qualquer lugar e em qualquer
circunstancia. O discurso competente confunde-se, pois, com a linguagem
institucionalmente permitida ou autorizada, isto €, com um discurso no qual
os interlocutores ja foram previamente reconhecidos como tendo o direito de
falar e ouvir, no qual os lugares e as circunstancias ja foram predeterminados
para que seja permitido falar e ouvir e, enfim, no qual o contetido e a forma
ja foram autorizados segundo os canones da esfera de sua propria
competéncia (CHAUI, 2000, p. 7).

Antes de prosseguir é importante lembrar que o alvo principal da estratégia da
motivacdo profissional sdo aqueles empregados que geram maior rentabilidade para a
empresa, ou seja, 0os empregados de médio e alto escaldo, geralmente mao de obra com
formacédo de nivel superior. A funcdo profissional desempenhada por tais empregados faz com
que as suas respectivas forca de trabalho gerem um valor proporcionalmente maior do que os
empregados pouco qualificados dentro do padrdo exigido pelos capitalistas. Portanto, o
interesse em manté-los motivados e envolvidos com as estratégias estipuladas pelos
capitalistas ou seus empregados de alto escaldo é mais interessante no sentido de exploracao
de mais valia. Além disso, os ocupantes de funcgdes de lideranca que deixam transparecer suas
indignac0es, as mentiras, as contradicOes e revelar desdanimo ou manifestar qualquer elemento
que cologue em xeque a suposta coesdo e 0 bom funcionamento da equipe causa um efeito

negativo acerca da suposta credibilidade do grupo:

Se 0s gerentes ndo consagrassem a organizacdo Seu entusiasmo e sua
motivacdo, estabelecer-se-iam cumplicidades com a base operaria (0s
operadores) e os quadros intermediarios (os chefes de Unidade Elementar de
Trabalho) no que diz respeito ao reconhecimento do sofrimento, as tensdes
internas da empresa, ao seu carater insustentavel, a impossibilidade de obter
Novos progressos (ou mesmo a mera estabilizacdo do funcionamento atual),
enfim, aos riscos do colapso da organiza¢ao (DEJOURS, 2000, p. 54).

Por isso tamanha preocupacdo em direcionar a ideologia motivacional e seus

pressupostos, sobretudo em ocupantes dos cargos em questao.
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Além disso, se os trabalhadores ndo visualizam interesse e comprometimento naqueles

que dao as ordens, tornam-se mais propensos a nao acreditarem no projeto da empresa:

Como esperar que uma equipe demonstre alta dedicacdo e comportamento
relevante, se a propria lideranca/geréncia age em sentido contrario? Com que
credibilidade cobrar dos membros de uma equipe atitudes que ndo partem do
topo? (HILSDORF, 2006, p. 61).

Quando eu trabalhava, John, nunca permiti que meu pessoal tivesse extensos
manuais cheios de procedimentos e politicas tentando normatizar o
comportamento das massas. Eu sempre me preocupava muito mais com o
comportamento dos lideres e em normatizar seu comportamento. Se o time
da lideranca estiver na pagina certa, o resto seguira naturalmente (HUNTER,
2004, p. 111).

Outro motivo que faz com que o alvo da motivacdo profissional seja 0os ocupantes de
tais cargos € a tensdo sobre a qual tais lideres passam dentro da empresa. Vivem num contexto
de alta press@o e permeado por contradicfes e sofrem uma série de agressdes psiquicas e estao
passiveis de uma série de doencas fisicas e psicossomaticas (DEJOURS, 1992). Isto voltara a
ser discutido posteriormente.

Isto ndo significa que os empregadores ndo queiram que oS empregados da base
hierdrquica da sua respectiva empresa ndo se sintam motivados para buscar as metas
estipuladas por seus chefes. O ideal, segundo o objetivo de acumulacdo dos empreséarios, é
que todos os empregados estejam envolvidos e motivados para 0 sucesso da empresa, ou seja,
gue todo o chamado “clima organizacional” estgja envolvido e submetido a este conjunto
ideoldgico. No entanto, a preocupacdo se mostra mais significativa em relagdo a empregados
cuja forca de trabalho gera uma maior rentabilidade pela funcdo estratégica que esta
desempenha. E interessante que, mesmo com essa diferenca de interesse entre motivar
empregados de baixo escaldo e empregados de alto escaldo, o discurso motivacional ganha
uma conotagdo generalista que consegue abarcar todos 0s empregados, mesmo que esse
discurso fique s6 emtese para alguns deles.

O grupo menos qualificado de trabalhadores — qualidade no sentido atribuido pela alta
administracdo das empresas - € atingido mais constantemente pelo indice de rotatividade de
recursos humanos. Tais trabalhadores sdo facilmente substituidos sem maiores prejuizos para
a empresa. E mais facil encontrar trabalhadores que tenham baixa escolaridade do que
encontrar trabalhadores formados em engenharia, por exemplo. Também é mais facil para a

empresa treinar um trabalhador para costurar roupa do que treinar outro trabalhador para lidar
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com o balango patrimonial da empresa e com as relagdes entre clientes e fornecedores. Nesse
sentido, de acordo com os padrdes exigidos, o prejuizo por perder um funcionario bem
qualificado € maior do que quando se perde um empregado menos qualificado. Sendo assim,
os trabalhadores que ocupam cargos de lideranca e outros cargos estratégicos no processo
produtivo e de prestacdo de servicos sdo especialmente tomados como alvo mais atrativo da
estratégia de motivacdo profissional. Tanto é que no livro “Como motivar para obter o
desempenho méximo” é levantada a seguinte questdo: “Funcionarios que estdo a margem —
vale a pena lutar por eles?” (CARDOSO, 2000, p. 9).

A resposta dada no livro para esta questéo € que “talvez sgja mais sensato dar a elas a
motivacao necessaria do que se arriscar com uma nova contratacdo” (CARDOSO, 2000, p. 9).
Quero chamar a atengdo para o significado da pergunta. Tal questdo, de maneira indireta,
comprova a menor consideracdo em relacdo aos empregados da base da piramide, embora eles
também sejam apontados como alvo da motivagdo profissional. No entanto, o fato de ser
guestionado se vale a pena lutar pelos funcionarios que “estdo a margem” em si ja é uma
indicacdo da maior preocupacdo com aqueles trabalhadores que oferecem uma forca de
trabalho que produza, seja de maneira direta ou indireta, uma proporcdo maior de mais valia
por conta da qualificacdo. Alguém que ocupa uma funcdo como a de engenheiro de producédo
tem um controle maior sobre a produtividade, portanto, mudangas significativas feitas por um
profissional dessa categoria produzem reflexos diretos ndo s6 sobre a riqueza produzida
através da sua forca de trabalho, mas influencia toda a produtividade da forca de trabalho dos
demais empregados.

Se a motivacdo em si fosse a preocupacao central dos motivadores profissionais, esta
deveria ser tratada de modo igual para todo o conjunto dos trabalhadores. N&o € isso o que
acontece. A preocupacdo ndo é a motivacdo em si, mas é o nivel de exploragdo que esta
motivacao pode extrair do trabalhador. No entanto, os empregadores e seus representantes nao
responderdo negativamente se perguntados se tém preocupacdo com a motivacdo dos

empregados de baixo escaldo hierarquico.
2.3 A requalificagdo dos intelectuais organicos das empresas capitalistas
Em determinado momento, com a expansdo da motivacdo, 0 negocio se tornou tdo

rentavel que comecaram a ser criadas empresas especificas na elaboragédo de cursos e palestras

para formacdo de lideres motivacionais, assim como o caso da empresa Lideranga Essencial
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mencionada anteriormente, sobretudo a partir da década de 90. Algumas empresas de
consultoria desta &rea também comegaram a surgir.

Com o avango da questdo da motivacdo profissional, alguns palestrantes passaram a
organizar suas apresentacdes em formato de shows com uso de elementos ltdicos ao ponto de
algumas delas terem um apelo emocional tdo forte que fazem boa parte do publico ouvinte
chorar. A forca de penetracdo e absorcdo das ideologias e dos pressupostos da motivagédo
profissional se tornaram cada vez mais fortes. Serdo mencionados alguns casos
posteriormente.

O numero de habilidades e competéncias exigidas de ocupantes de cargos de lideranca
foi sendo significativamente estendido em relacdo ao gestor fordista. Tais exigéncias estdo
concentradas, sobretudo, em estratégias persuasivas e cooptativas. Com isso, a
potencializacdo do controle sobre as aptiddes e inclinagdes subjetivas dos empregados tem
sido cada vez mais objeto de exploracao.

Como foi mencionado, passa a ser exigida uma série de recapacitagdes sobre a camada
de intelectuais organicos ligada a administracdo das empresas. A funcdo destes intelectuais
ndo é estatica. Ela flutua de acordo coma necessidade daqueles a quem servem.

As escolas que formam tais intelectuais passaram a readaptar os conceitos, as teorias,
0s métodos e a ideia de administrador de modo a dar conta de formar individuos capacitados
para tal. Portanto, as ciéncias ligadas a administracdo das empresas capitalistas e centros de
formacéo de mao de obra qualificada passaram a se readequar de acordo com as necessidades
da classe dominante em formar individuos recapacitados para ocuparem 0 posto de
intelectuais organicos a servico desta. Deste modo, as exigéncias feitas aos grandes diretores
e dirigentes de empresas foram reformuladas.

Ser considerado um lider motivacional nos moldes atuais ndo é uma tarefa facil. A
quantidade de habilidades exigidas € muito extensa. Consequentemente, a cobranga sobre eles
aumenta. Aqueles que exercem importante papel disciplinar e cooptativo sobre um grande
numero de trabalhadores recebem salarios muito acima da média da sociedade, no entanto, a
pressdao exercida sobre tais individuos é exaustiva. Veremos como a estratégia de cooptacao
dos trabalhadores em torno deste projeto, a conquista da confianca destes e a legitimacgéo da
acdo da alta administracdo com relagdo aos principios da administracdo participativa estdo

ajustadas ao modelo do lider em quest&o.
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2.4 Habilidades e competéncias: o que se espera um lider motivador?

Lideranca: € a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando atingir aos objetivos identificados como sendo o
bem comum (HUNTER, 2004, p. 25).

Lideranca: O lider é exatamente aquele que desacomoda, que interfere
positivamente na motivacdo da equipe, que mobiliza as pessoas a seu favor,
que define as metas, mostra o caminho e faz com que todos tenham vontade
e orgulho de caminhar ao seu lado™.

Com o desenvolvimento da chamada administracdo participativa, a estratégia
coordenativa do lider em questdo foi ampliada. E ele que passou a ter a funcdo de organizar,
estimular, manter, dar as diretrizes e coordenar as relacdes produtivas entre toda a empresa ou
no seu setor de atuacdo. Além de passar a ter conhecimentos técnicos e operacionais, também
passou a administrar a comunicacdo entre os envolvidos no processo produtivo. Foi visto
anteriormente que, com o avanco do Toyotismo, esta comunicacgdo passou a ser fundamental
no processo de flexibilizacdo das relacGes entre os integrantes dos recursos humanos.

Portanto, passa-se a ter a seguinte maxima na Administragéo:

A area mais essencial da administragdo é o ponto de contato entre o operario
e o chefe. O ponto focal, o ponto de maior lucro ¢ a relagdo diaria existente
entre supervisor e supervisionado em todos os niveis da organizagdo. Tornar
esta relacdo construtiva e produtiva merece mais atencdo do que qualquer
outra atividade administrativa (APLLEY/, 1964, prefacio).

Nao s6 os grandes lideres de empresas passaram a ter que estar capacitados para
realizar e estimular a comunicagé@o entre todos os ocupantes desta. Eles também passaram a
ter que monitorar os supervisores, estimula-los e exigir deles que também busquem criar um
ambiente onde haja uma boa comunicacdo entre os supervisionados. Ora, se 0 supervisor tiver
uma boa relacdo com os supervisionados, estes, segundo tal perspectiva, ficam mais
propensos a se manifestar acerca dos problemas e possiveis sugestdes para resolvé-los. Tendo
acesso a este tipo de conhecimento, 0 supervisor repassa-o a alta administracao que, tendo em
maos tais informac@es, as usara para coordenar melhor estratégias do tipo CCQs e melhoria
continua. Ndo é sem motivo que Appley menciona que o ponto de maior lucro de uma

empresa se estabelece comboa comunicagéo.

16 Disponivel em: <http://www.institutodopotencial.com.br/emkt/rpmaster/lesj01>. Acessado em 06/04/2011).
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A alta administracdo, além de coordenar os chamados supervisores, também passou a
contemplar a funcdo de supervisionar, afinal eles fazem isso num nivel hierarquico maior.
Supervisionam os demais supervisores. Levando isto em consideracdo, pode-se entender que a
importancia da habilidade de saber transmitir informacfes aos subordinados de um modo
mais persuasivo e cooptativo possivel passou a ser de grande importancia estratégica. Isto

contribui para estimular uma atmosfera aparentemente mais amistosa e menos rigida:

A clareza ao transmitir uma ideia é imprescindivel, mas ndo é o bastante. A
maioria das comunicag¢des comerciais objetivam produzir agdo. O supervisor
deve ndo somente explicar claramente o servigo, mas inspirar em Seus
subordinados a vontade de empregar seus melhores esforcos (FISCHER;
STRONG, 1964, p. 50).

A ampliagdo das estratégias comunicativas foi basilar no processo pela busca da
implementacdo da administracdo participativa e no processo de controle de qualidade
exercido por todos os participantes do processo produtivo. Esta ampliacdo fez com que o
controle da exploracdo da capacidade subjetiva dos empregados se desse com maior
eficiéncia. Sem a ampliacdo de tais estratégias, o enxugamento da producdo com base em
ideias vinda dos trabalhadores de médio escaldo hierarquico e daqueles de chdo de fabrica
ficaria comprometida. Sem administradores preparados para estabelecer a comunicagédo entre
o0s interesses dos capitalistas e o restante da empresa, boa parte das estratégias administrativas
desenvolvidas por Ohno ficaria debilitada por falta de articulador. A seguir, serdo

mencionadas outras habilidades centrais exigidas dos chamados lideres.

2.5 A habilidade de saber “conquistar”

E parte constante do discurso dos lideres motivadores exemplos tirados de histérias de
grande aceitacdo popular. Também faz parte do discurso a mengdo de varios trechos de
conhecidas frases de grandes personalidades historicas como Einstein, Ghandi, Aristoteles,
entre muitos outros. O objetivo desse tipo de construgdo discursiva € preparar o terreno
situado entre a ideologia e o publico para o qual se dirige o respectivo discurso. A captacéo do
lado emocional das pessoas permite que as palavras ditas pelo lider motivador obtenham um
nivel de penetrabilidade ideologica maior quando tais pessoas sdo conquistadas

subjetivamente e emocionalmente pelas palavras.
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Apos tentar ganhar a confianga das pessoas atraves da habilidade de fazer uma boa
selecdo de mensagens que despertam o lado afetivo destas, o motivador prepara-se para
introduzir o discurso de carater econdmico relacionado mais diretamente com o processo
produtivo. Afinal, se somente o aspecto financeiro da questdo motivacional fosse ressaltado,
boa parte dos ouvintes e/ou leitores de seus discursos poderiam encarar tais mensagens como
apenas mais uma forma de seus patrbes conseguirem que seus empregados sejam mais
rentaveis.

Por outro lado, se 0 motivador s6 fala do lado emocional sem saber fazer a mediacéao
com o ato de trabalhar, ou seja, a praxis produtiva cotidiana de uma empresa, o discurso fica
restrito ao aspecto emocional e afetivo. Veja a diferenca: se um lider administrativo chega aos
empregados em geral e fala sobre aumento da produtividade e do aumento das cotas a serem
alcancadas para um determinado més, bimestre, ou semestre, o discurso aparenta - € € - ser 0
tradicional discurso usado para pressionar o trabalhador em relacdo ao seu nivel de
produtividade. Essa pressdo por conta do aumento da produtividade gera estresse e
potencializa a sensacdo de estranhamento causado pelo trabalho alienado. Por outro lado,
pode ser diferente quando um lider administrativo associa maior produtividade com termos e
ideias como “realizacdo pessoal atraves de um trabalho bem feito”, “sucesso”, “capacidade de
crescimento”, “amor ao trabalho” que, segundo o mesmo discurso motivacional, dd uma vida
digna ao trabalhador e sua familia, ou, até mesmo, que o trabalho com esforco e dedicacéo é,
ao mesmo tempo, um direito e um dever divinos. Ndo é sem motivo que Carlos Hilsdorf
17(2006) cita 0 pensador protestante K ierkegaard, que acredita que o sucesso profissional é um
dos elementos que indicam que o individuo que consegue sucesso através do trabalho é um
dos selecionados para habitar o paraiso cristao.

O objetivo daquele que é encarado como lider motivacional é instrumentalizar e
administrar as emocdes dos empregados em favor da acumulacdo e prepara-los
psicologicamente e subjetivamente para o0s eventuais problemas que possam ocorrer no
cotidiano da empresa ao mesmo tempo em que estimula a postura pacifica e reticente dos

empregados. E por isso que saber “administrar emocBes’ passou a ser importante neste

7 Carlos Hilsdorf (2006), segundo o seu préprio livro, é Economista, pés graduando em marketing pela FGV,
consultor e pesquisador do comportamento humano. Um dos mais renomados conferencistas do Brasil, com
presenca constante nos maiores eventos empresariais, congressos e foruns de administracdo, RH, lideranca,
marketing e vendas. Criador da Metodologia da Maximizacdo de Absorgdo Conceitual, que, ao associar a visdo
empresarial a elementos lidicos, permite trabalhar simultaneamente a razdo e a emogdo dos profissionais e
amplia as possibilidades de absorcdo e retencdo de mensagens e conceitos. llusionista e showman
internacionalmente reconhecido e premiado, Gnico brasileiro contratado para se apresentar na mais conceituada
casa de espetaculos do género no mundo, o Magic Castle, em Hollywood (Los Angeles, Estados Unidos).
Colunista de importantes veiculos nacionais de comunicdo, Hilsdorf é referéncia em desenvolvimento humano.
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processo. Note o salto ideologico dessa questdo: administrar as emoc¢des dos empregados!
Elementos da intimidade e da subjetividade dos empregados passaram a ser considerados
alvos fundamentais no processo de conquista do apoio destes em torno das metas
estabelecidas pelos lideres. Vejamos um trecho de ideias encontradas em uma divulgacéo de
um treinamento de liderancas — Lideranca Essencial - acerca da questdo da administracdo das

emocoes:

Inteligéncia emocional: o termo resume a capacidade de se relacionar com
seus pares, superiores e subordinados; sera trabalhada a conscientizagdo do
que as quatro emocgOes basicas do ser humano — raiva, medo, tristeza e
alegria — provocam em sua vida e como administra-la. Com isso, o treinando
tira um aproveitamento positivo dessas emog0es, fazendo com que elas
possam ajudar na conquista de objetivos e melhorando os relacionamentos
interpessoais™®.

As emocBes consideradas sob este aspecto ja ndo sdo objetos dos trabalhadores. Mais
uma vez € possivel ver o processo de alienacdo causado pelo afastamento entre o trabalho e o
trabalhador enquanto sujeito deste que se reafirma, dentre outros modos, também nos
elementos que constituem a motivacdo profissional. A administracdo das emocGes ndo € mais
objeto do proprio trabalhador, mas passa a pertencer a uma logica externa e estranha a ele. A
emoc&o é vista como produto passivel de exploracéo. E vista de forma fetichizada e ndo como
expressdo da humanidade do individuo. A administracdo externa de um elemento interno ao
trabalhador s6 amplia a mercadorizacéo e a exploragdo capitalista do trabalhador em todos os
aspectos que constituem sua omnidade. J& ndo € somente 0 seu Corpo que pertence a outrem,
mas também suas emocdes pertencem a um elemento externo, como demonstrou Marx em

outro contexto:

A exteriorizacdo (Entdunsserung) do trabalhador em seu produto tem o
significado ndo somente de que seu trabalho se torna um objeto, uma
existéncia externa (dussern), mas, bem além disso, [que se torna uma
existéncia] que existe fora dele (ausser ihm), independente dele e estranha a
ele, tornando-se uma poténcia (Macht) autdnoma diante dele, que a vida que
ele concedeu ao objeto se lhe defronta hostil e estranha (MARX, 2009, p.
81).

18 Disponivel em: <http://www.institutodopotencial.com.br/e mkt/rpmaster/lesjo1>. Acessado em 06/04/2011).
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2.6 Habilidade de substituir a re presentatividade dos sindicatos

Outro objetivo do lider é disseminar um discurso que desconstrua ideologicamente a
perspectiva de que o capital e o trabalho no contexto capitalista correspondem a um embate
social, politico e econbmico. O intuito é fazer crer que ndo existe este antagonismo e que a
cooperacdo entre capital e trabalho é vantajosa a todos e que, por esse motivo, os empregados
e 0s seus patrdes tém interesses e objetivos comuns e devem se unir a partir da e para essa
premissa. Além disso, a ideologia da motivacdo profissional contempla uma interpretacéo que
defende que os conflitos entre tais partes — meros desequilibrios, segundo esta interpretacao -
podem e devem ser tratados como assunto gerencial na prépria empresa e uma possivel
resolucédo deve ser tomada internamente.

O lider em questdo tem o designio de cuidar e fazer cuidar dos conflitos entre trabalho
e capital através de uma atitude gerencial como se esse embate politico fosse um elemento
cujo controle deva ser tomado pelas liderancas empresariais. Esta € uma estratégia politica
que tenta mascarar 0s choques politicos de carater mais geral e classista e reduzir o campo de
acdo dos trabalhadores. Os grandes lideres, segundo a perspectiva da motivagcao profissional,
devem substituir a representatividade dos sindicatos. Ao lider passa a ser incumbida a tarefa
de administrar os conflitos. Isto diminui a forca de enfrentamento e o sentido dos sindicatos.

Elton Mayo (1972) afirma que os problemas sociais existem por conta de uma suposta
ma administracdo e que faltam acdes de carater gerencial para que sejam resolvidos. Esta é
uma perspectiva que contempla um raciocinio que classifica os problemas sociais e atribui-
Ihes como causa a incapacidade gerencial do Estado — que, alias, & consonante com o discurso
neoliberal. O resultado é o reducionismo de tais problemas e o arrefecimento da amplitude
destes ao que Gramsci chama de pequena politica. Deste modo, ndo sdo colocadas em questao
as raizes dos problemas e nem uma superacdo que abale as bases do status quo. Este tipo de
raciocinio politico desqualifica qualquer tentativa de mudanca que esteja fora da chamada
acao gerencial. Isto pode ser ilustrado no trecho em que Mayo deixa clara sua perspectiva se

apoiando em Brooks Adams:

Brooks Adams... observou que una sociedad moderna solo puede mantener
un equilibrio estable, en medio de rapidas transformaciones, cuando tiene la
seguridad de poseer suficiente nimero de administradores (de ambos tipos,
gubernamental y no gubernamental) dotados “en alto grado de inteligencia
generalizadora — un a inteligencia que pueda abarcar una multitud de
relaciones complejas — pero’, agrega, “inteligencias de este tipo sblo
producen, en mejor de los casos, en pequefias cantidades y a alto precio”.
Afirma luego que nuestro sistema educativo no ha elevado suficientemente
su nivel “salvo en lo concerniente a la cienciay a la mecanica, y el estimulo
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relativamente exagerado de la inteligencia cientifica se ha transformado
actualmente en una verdadera amenaza contra el orden, como consecuencia
de la inferioridad de la inteligencia administrativa’. ES decir, que estamos
sufriendo o que McDougall describié como “unilateralidad” en el desarrollo
de una élite. Hemos progresado admirablemente en lo concerniente a la
investigacion cientifica y a la formacién de hombres de ciencia; pero hemos
fracasado por completo en cuanto a promover un desarrollo educativo
equivalente, enderezado, a descubrir y formar administradores de capacidad
excepecional (MAYO, 1972, p. 160).

E possivel notar que esta leitura politica mencionada por Mayo ¢ ampla. Envolve as
instituicdes publicas e a organizacdo da sociedade em sentido mais geral, no entanto, baseia-
se no modelo capitalista de administracdo de empresas, afinal, este é o eixo central do
metabolismo da nossa estrutura social. Esta perspectiva serve, sobretudo, para gerenciar as
relacdes produtivas entre os capitalistas e 0s empregados. Por isso é que uma das principais
estratégias exigida dos lideres motivacionais é substituir o papel representativo desempenhado
pelos sindicatos. 1sso porque as greves sdo movimentos que trazem a tona o conflito. Acabar
comas acOes sindicais significa enfraquecer ndo s6 conquistas de carater politico e econdmico
por parte dos trabalhadores, mas também significa uma conquista ideoldgica, pois, a partir do
momento em que os lideres motivacionais chamam para si 0 papel de representantes dos
empregados, isso da forca ao discurso de que ndo hd necessidade de intervencdo sindical e
que os interesses dos empregados podem ser contemplados no contexto intrafabrica.

A politica de beneficios € um dos elementos estratégicos utilizado pela alta
administracdo de empresas como arma no combate ao sindicalismo de enfrentamento ou
mesmo de resisténcia. Ao mesmo tempo em que os beneficios sdo utilizados como moeda de
troca nas negociacdes enquanto ferramenta politica da classe dominante, também sdo
utilizados ideologicamente enquanto estratégia motivacional adotando-se o discurso que a
empresa tem melhores condicbes de atender as necessidades dos empregados e, supostamente,

dar-lhes melhores condigdes de vida.

Através dessa pratica os diretores das empresas analisadas tem desencadeado
uma “ verdadeira competicdo” (expressio de um deles) com os sindicatos no
atendimento das reivindicacGes imediata dos trabalhadores. Alids, ja
observamos anteriormente que uma politica de beneficios e de valorizagdo
profissional dos trabalhadores pode cumprir, consideradas as condigcdes
médias de vida da classe trabalhadora no pais, um papel fundamental no
sentido de envolver individualmente o trabalhador com a empresa e assim
reduzir o potencial de resisténcia operaria & mudangas na organizagdo da
producdo (RUAS; ANTUNES; ROESE, 1993, p. 105).
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Isto contribui para deslegitimar os sindicatos e legitimar a perspectiva que defende que
tais conflitos sdo sollveis através de “atitudes gerenciais”.

Esta mensagem também pode ser encontrada no inicio do livro o “Monge e o
executivo”, quando o personagem principal da histéria, um administrador e lider de uma
grande empresa de vidros, que recebe o nome de John Daily, resolve passar alguns dias num
monastério para resolver alguns problemas pessoais que, segundo o autor, estdo intimamente
ligados a uma suposta crise de lideranca. Segundo a perspectiva do seu chefe, um dos
acontecimentos que fez com que ele reconhecesse que precisava melhorar a sua funcdo de
lideranca foi o fato do sindicato dos empregados da empresa em questdo ter sido acionado
para representa- los acerca de algumas reivindicacfes. O trecho a sequir € uma reflexéo sobre
a relacdo de lideranga que ele exerce na empresa para qual trabalha um pouco antes de

procurar pelo monastério:

Meu trabalho, a Unica area da minha vida onde eu estava seguro do meu
sucesso, também passava por uma mudanca. Os empregados horistas da
fabrica recentemente tinham feito campanha para que um sindicato os
representasse. Durante a campanha houve muito atrito e desgaste, mas
felizmente a companhia conseguiu vencer a eleicdo por uma margem estreita
de votos. Fiquei animado com o resultado, mas meu chefe ndo gostou do que
acontecera e deu a entender que se tratava de um problema de gerenciamento
da minha responsabilidade. Nao aceitei a acusacao, pois estava convencido
de que o problema ndo era meu, mas desses sindicalistas que nunca se
davam por satisfeitos. A gerente de recursos humanos, solidaria comigo,
sugeriu com seu jeito meigo que eu examinasse meu estilo de lideranca. Isso
me irritou profundamente! O que ela entendia de gerenciamento e lideranca?
Eu a considerava uma mulher cheia de teorias, enquanto eu sé me
preocupava com os resultados (HUNTER, 2004, p. 10).

Seguindo o raciocinio proposto, é possivel notar que, muitas vezes, o empresario, 0
diretor e/ou 0 dono da empresa culpa os lideres quando os empregados passam a levantar
reivindicacOes e acionar os sindicatos para representa-los. O empregador pode afirmar que
isso se deve ao fato de que o lider ndo esta conseguindo manter seus empregados sob controle.
No entanto, o que tal interpretacdo promove é a culpabilizacdo do lider por um problema que
é de origem estrutural. O descontentamento dos empregados ndo é fruto de uma méa lideranca,
mas produto de um contexto alienante, de antagonismos entre duas classes fundamentais.

Culpabiliza- lo s6 aumenta a degradacio promovida pelo trabalho®.

19 E necessario lembrar que, como ja dissemos anteriormente, com o avanco ideolégico - e econdmico — da
motivacdo profissional, passou a existir além dos chamados lideres que atuam dentro da fabrica, individuos
considerados lideres que ndo atuam em no interior da fabrica, mas escrevem livros sobre lideranga e fazem
palestras sobre tal assunto. Mas a perversidade gerada pela pressdo nas empresas e pelas contradi¢cbes existente
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O bom lider, segundo a perspectiva motivacional, deve manter as reivindicacdes dos
trabalhadores no &mbito intrafabrica, afinal, além do fato de que a margem de negociagéo
pode ser mais ampla neste contexto, os pressupostos e os limites da negociacdo podem ser
mais facilmente controlados pela administracdo da empresa.

Pode-se notar em outro trecho do mesmo livio como esta questdo é retratada para
reiterar o que foi afirmado aqui. Trata-se do trecho de uma conversa entre 0 personagem
principal, John Daily, outro personagem chamado Greg — um sargento -, que também foi ao
mosteiro buscar licbes sobre lideranca com Leonard Hoffman, antigo executivo de sucesso
que abandonou o mundo dos negdcios para tornar-se um monge no mosteiro em questdo -
onde passou a ser chamado de Simedo - e dar aulas sobre lideranca neste mesmo lugar. A

conversa entre os trés é a seguinte:

- Recentemente houve um movimento sindicalista na minha empresa porque
provavelmente estavamos muito concentrados na tarefa. Eu me concentrei
nos resultados e descuidei-me do relacionamento, o que gerou muita
insatisfacdo entre os empregados.

- Mas a tarefa é importante — o sargento aparteou — Nenhum trabalho se
sustenta se a tarefa ndo for executada!

- Vocé esta completamente certo, Greg — Simedo concordou. — O lider que
ndo estiver cumprindo as tarefas e s6 se preocupar com o relacionamento
ndo tera sua lideranca assegurada. Entéo, a chave para a lideranga é executar
as tarefas enquanto se constroem relacionamentos (HUNTER, 2004, p. 34).

O livro tenta “despolitizar” o movimento trabalhista e tratar a questdo como “mau
relacionamento” e chegaa mencionar que é um problema de afetividade dos empregados para

coma empresa. A reflexdo de John Daily expressa esse problema:

- Pensando nisso — eu disse -, quando houve o movimento sindical na
fabrica, me falavam muitas vezes que os empregados se sentiam como se
estivéssemos esquecido, que ja ndo prestdvamos atencdo neles como
faziamos antes (HUNTER, 2004, p. 83).

No fim do livro, como era de se esperar, John percebeu que sua suposta crise de
lideranga permitiu que os empregados acionassem um sindicato na ocasido. Mas depois de
toda sua estadia no mosteiro e de ter aprendido com o ex-executivo de sucesso, agora monge,

licGes de lideranca, aprendeu a ser um bom lider segundo o que absorveu e, depois disso, nas

no interior da mesma, vitimiza de maneira truculenta o lider que atua dentro desta, afinal, € no interior dela que
se materializam os problemas desencadeados estruturalmente. Os lideres autbnomos tem uma relagdo com as
abstracdes que permeiam as questdes da motivacdo nas empresas e, por isso, ndo enfrentam tais problemas na
pratica, enquanto os lideres nas empresas lhe ddo comos problemas reais, materializados.
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suas declaracdes finais no livro, afirmou que nunca mais voltou a ter problemas com seus
empregados e que a representacdo sindical ndo foi mais acionada. John Daily, entdo, passou a
ocupar o papel de pseudo representante dos empregados da empresa de vidro onde trabalha.

Isto contribui para o enfraquecimento de uma organizagdo classista mais ampla e
favorece a difusdo de pedidos enviados e analisados pela alta administracdo de empresas
através de uma espécie de “caixa de sugestdes’. A consequéncia é a contribuicdo para a
deterioracdo de um movimento de trabalhadores ja bastante enfraquecido. Se o conflito é
tratado de tal modo, gera-se a ideia de que ndo existe espago nem razdo para se contrapor a
l6gica social e econbmica existente e, desse modo, mantém-se 0 status quo num pProcesso
reducionista que procura substituir o aspecto conflitivo pelo aspecto da alianga.

Sobre este lider, é transferida a responsabilidade de despolitizar a massa de
trabalhadores e afastar os sindicatos e organizacdes de fabrica. Isto o coloca numa zona de
grande tensdo. Tem sobre si um encargo muito grande. Nao pode se mostrar extremamente
amigavel com os interesses dos trabalhadores, pois corre o risco de cair na desaprovacédo da
alta administracdo e também nédo pode se colocar de maneira muito visivel a favor desta com
o risco de perder a adesdo dos empregados. Além disso, este trabalhador — 0 que ocupa cargo
de lideranca - é mais proximo da pequena burguesia do que os demais e, por isso, entre 0s
trabalhadores ele se torna mais cooptavel, 0 mais ambicioso em sua perspectiva pequeno
burguesa. Também é um trabalhador que se julga mais esperto que os demais, que pensa
saber, melhor do que os outros, agarrar as oportunidades. No entanto, devido a sua posigéo,
ele é superexplorado em sua capacidade, sua criatividade, seu “espirito de lideranca”. Além
disso, internamente sofre uma pressédo enorme, pois teme perder o lugar e a qualificacdo que,
segundo seu julgamento, o separa dos demais trabalhadores. Por tudo isso, trata-se, pois, de
um tipo de trabalhador profundamente destruido em sua autonomia e que vive uma
superexposicao — e super exploracdo —emocional. Veremos isso mais adiante.

A estratégia da substituicdo dos sindicatos por um lider motivador surge, sobretudo,
nos anos 80, quando a administracdo de recursos humanos de muitas empresas requalifica-se
ideolégica e politicamente frente aos novos desafios cooptativos enfrentados pela alta

administracéo.

Desse amplo movimento articulado a margem das organizaces trabalhistas,
o resultado mais palpavel foi o surgimento, nos anos 80, do novo conceito de
“recursos humanos’. Ali onde os sindicatos ndo queriam se aventurar,
patrbes e gerentes formulavam novas concepcdes e introduziam novos
métodos concernentes a subjetividade e ao sentido do trabalho: cultura
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empresarial, projeto institucional, mobilizac&o organizacional etc, alargando
drasticamente o fosso entre a capacidade de iniciativa de gerentes e patrdes,
de um lado, e a capacidade de resisténcia e de acdo coletiva das organizacdes
sindicais, de outro” (DEJOURS, 2000, p. 39).

E necessario lembrar que isso foi estabelecido ndo somente através do discurso em si.
A perseguicdo e a punigdo de trabalhadores vinculados a sindicatos foi um fato que tambem
contribuiu para o enfraguecimento das ac6es sindicais de carater conflitivo. A violéncia usada
contra grandes manifestacfes sindicais, somada a perseguicdo dos seus lideres foi uma arma

usada para coibir acdes deste tipo.

No que diz respeito as relagdes de trabalho e as relagbes com as
organizacdes sindicais, constata-se, ao contrario, uma “congruéncia’.
Praticamente todas as pesquisas que as tinham como objeto de investigacao
apontam a ocorréncia da intensificacdo do ritmo de trabalho e da diminuicéo
dos postos de trabalho e, a0 mesmo tempo, um empenho das empresas no
sentido de afastar e neutralizar a acdo sindical, valendo-se de diversos
mecanismos, desde a proposta de participagdo controlada dos trabalhadores
até a perseguicdo e mesmo a demissdo sumaria dos ativistas sindicais.
Algumas pesquisas indicam, também, uma tendéncia de diminui¢do do preco
do salario (TUMOLO, 2001, p. 73).

Uma atitude politica mais ampla de enfretamento passou a ser encarada como uma
acao gue fere o principio de “equipe” e de “vestir a camisa da empresa”. Por isso Elaine
Aarons, recrutadora de empregos da Eversheds, menciona o seguinte depoimento publicado
no jornal inglés “The Observer” em 26 de maio de 1996, onde ela aconselha o seguinte para

guem quer se manter empregavel:

Mantenha-se distante da politica. Ndo faz bem a ninguém comparecer a
reunifes do sindicato, oficiais ou ndo. Essa gente nunca se da bem quando
ocorrem cortes na gordura de mao-de-obra. Lamentavelmente, é como se
estivéssemos de volta a Era da Escuriddo, quando os empregados tinham de
levar sempre o pior (AARONS, 1996).

O recado aqui € mais claro ainda: “Mantenha-se distante da politica”. Vea que
pessoas que sdo encaradas como icones de aconselhamento sobre empregabilidade como

Elaine Aarons — recrutadora de empregos da Eversheds®°- dizem abertamente que para ser

20 A Eversheds LLP e seus escritérios associados de todo o mundo tem mais de 4.500 consultores juridicos e de
negocios oferecendo servigos aos setores publico e privado e @ comunidade financeira. O acesso a todos estes
servigos é fornecido por meio de 46 escritorios internacionais em 28 jurisdicdes. A Eversheds combina
conhecimento e o acesso do mercado local com especialidades, recursos e capabilidade internacional de um das
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empregavel, deve-se evitar o contato com os sindicatos. A empresa de consultoria empresarial
em questdo trabalha para empresas e ndo para os empregados. Estd a servico de outras
empresas. Quando ela articula conselhos aos empregadores pensa pelo raciocinio do
empregador e a partir dos interesses deste. Aconselhar o trabalhador sobre sua prépria
empregabilidade e sua postura politica implica, mais uma vez, em disciplina-lo e tornar o seu

trabalho cada vez mais um objeto estranho a ele.

2.7 Habilidade de estimular o “espirito” flex entre os trabalhadores

Mais do que nunca, todo profissional deve estar atento e preparado, técnica e
psicologicamente, para enfrentar as mudangas. Acima de tudo, estar afinado
com a modernidade é uma questfo de atitude. E a certeza de ser capaz de
fazer hoje melhor do que ontem, e amanha melhor do que hoje (GRETZ,
1996, p. 23).

Algumas deterioragdes das condicbes de trabalho que passaram a fazer parte do
cotidiano de milhdes de trabalhadores como o alto nivel de desemprego, a flexibilizacdo do
trabalho que obrigou uma série de empregados a trabalharem em jornadas de trabalho parciais
com um salario muito pequeno, terceirizacdo de varios setores (principalmente no de
prestacdo de servicos), o aumento da exigéncia acerca dos niveis de produtividade, a sensacao
de inseguranca, entre outros problemas, causaram no conjunto dos trabalhadores um mal-estar
gerador de depresséo e descontentamento (BEYNON, 2002).

O depoimento de varios trabalhadores, tanto do setor publico, como do setor privado,
como aponta Huw Beynon, demonstraram a sensacdo de desconforto e estresse em relagdo ao
que a precarizacdo do trabalho passou a causar. Como forma de enfrentar tais problemas, a
motivacao profissional serviu como uma estratégia ideoldgica cujo um dos objetivos foi tentar
diminuir a aparéncia do efeito negativo em relacdo ao ato de trabalhar no contexto flexivel.
Para tanto, o lider motivador passou a buscar meios para que o modelo de producédo flexivel
fosse visualizado positivamente. Como? Subestimando a perversidade do regime flex por um
lado e buscando construir exaltacdes ao individuo adaptado a este modelo como alguém bem
preparado para as intempéries da vida e desapegadas aos paradigmas e propagandeando o

pressuposto de que estar pronto para mudancas € uma qualidade pela qual todos devem zelar.

maiores firmas de advocacia do mundo. Disponivel em: <http://br.noticias.yahoo.convs/07032011/24/economia-
negocios-salas-diretoria-menores-diversas.html>. Acessado em 14/03/2011.
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Para tanto, no discurso motivacional, de formacdo e de treinamento de empregados,
existe a tentativa de associar a efemeridade da flexibilizagcdo com a ideia de liberdade; como
se 0 individuo, valendo-se da possibilidade se ser flexivel, encontrasse um meio de
independéncia. Desse modo, a corrosividade e 0s aspectos negativos do processo de

flexibilizacdo tém sido mascarados. Sennett, quanto a isso, revela algo importante:

Ainda estamos dispostos a pensar que sim, imaginamos o estar aberto a
mudancas, ser adaptavel, como qualidades de carater necessarias para livre-
acdo— o ser humano livre porque capaz de mudanca. Em nossa época porém,
a economia politica trai esse desejo pessoal de liberdade. A repulsa a rotina
burocrética e a busca da flexibilidade produziu novas estruturas de poder e
controle, em vez de criarem as condicdes que nos libertam (SENNETT,
1999, p. 54).

As perversidades deste modelo passaram a ser combatidas através de uma perspectiva
que exalta a mudanca através da fala motivacional adotada pelos lideres. O objetivo tem sido
fazer da flexibilizacdo algo que, ao invés de desestimular os trabalhadores, proporcione

motivacao no sentido da mudanca oferecer um desafio a ser vencido:

A grande questdo sobre mudanca consiste na flexibilidade, aceitacdo,
consciéncia, e “controle” sobre €ela, ou seja, tornar-se parceiro e ndo opositor
da mudanca por meio de uma pratica de atitudes vencedoras’ (HILSDORF,
2006, p. 102).

Mudancas sdo, de fato, inevitdveis e necessarias. No entanto, condicdes como viver
sob inseguranga o tempo todo, preparar-se para algo que em questdes de meses tornar-se-a
defasado em nome de um trabalho alienado que produz a riqueza alheia, dedicar-se a
constantes reciclagens, cursos e treinamentos para estar sempre “preparado parao mercado” —
que tem promovido a flexibilizacdo como nunca - em horarios em que o individuo deveria
realizar a sua individualidade e seus desejos, constroem uma situagdo perversa. Existem
sujeitos que se dedicam de forma doentia para o trabalho devido a pressdo que sofrem para
tentarem uma promog¢do ou manter a sua posicdo numa empresa. Pessoas cujas vidas, muitas
vezes, se resumem ao sucesso profissional e se tornam elementos flexiveis que se direcionam
de acordo com a forca exercida e exigida pela empresa. Essas pessoas passam a vida

realizando um objetivo “heteronomo”.

O trabalho externo, o trabalho no qual o homem se exterioriza, ¢ um trabalho
de auto-sacrificio, de mortificacdo. Finalmente, a externalidade
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(Ausserlichkeit) do trabalho aprece para o trabalhador como se [o trabalho]
ndo fosse seu proprio, mas de um outro, como se [o trabalho] ndo Ihe
pertencesse, como se ele no trabalho ndo pertencesse a si mesmo, mas a
outro (MARX, 2009, p. 83).

S&o afastadas da sua condicdo de ser genérico em nome de algo estranho a ele. O
trabalhador organiza a sua vida com base em um objetivo externo a ele. N&o se reconhece
nesta flexibilizacdo. Por isso é disciplinado para aceita-la como algo positivo. Ndo é sem
motivo que os lideres motivacionais tentam o tempo todo associar 0 sucesso da empresa com
0 sucesso pessoal do empregado como se tudo fosse a mesma coisa. Um dos objetivos do
discurso da motivacdo profissional tem sido exaltar essa postura e tentar, através disso,
arrancar algum orgulho dessas pessoas dizendo que essa entrega e preparacdo para as
mudancas sdo “atitudes vencedoras”, como menciona Hilsdorf (2006). Para ndo cairem no
desanimo, as pessoas sdo levadas a se agarrar na ideia de estarem fazendo bem para elas, para
empresa e para toda a sociedade e, através disto, criar uma razdo para a sua entrega.

Caso ndo consigam convencer 0s empregados que determinadas mudancas
supostamente vieram para 0 bem, ao menos tentam fazer com que estes enxerguem
oportunidades nos momentos de crise e estimula-os a buscar meios para contorna-las. Mas
viver assim o tempo todo é extenuante. Para manter a esperanca, os lideres motivacionais
buscam utilizar exemplos de pessoas de sucesso como modelos de inspiracdo. Isto pode ser
notado através um trecho do livro “Transformando suor em ouro” do atual técnico de voleibol
masculino, Bernardinho. Em seu livro dedicado a motivacdo profissional, ele utiliza o

exemplo de Michael Jordan, um dos maiores jogadores de basquete da historia:

Para falar do quarto elemento da Roda da Exceléncia, mais uma vez recorro
a um livro, Can’t Accept Not Trying (N&o aceito ndo tentar), de Michael
Jordan. Rejeitado em sua primeira tentativa de jogar no time do colégio,
Jordan foi para casa e trancou-se no quarto, decidido a ndo falar com
ninguém. A méae bateu na porta e 0 chamou para jantar. Ele ndo queria. Uma
hora depois, preocupada, voltou a chama-lo.

- N&o quero sair, mae - respondeu ele. - Quero me lembrar para sempre do
gosto amargo de ter sido rejeitado. Para que, treinando ou jogando, eu me
esforce tanto de tal forma que ninguém me faca sentir outra vez o que estou
sentindo agora.

Foi seu modo de superar o dissabor, ndo desistindo, dedicando-se com
perseveranca. E sempre havera novas oportunidades para os persistentes
como ele. Imagino a cara do técnico que o cortou - cujo nome a historia ndo
registrou (BERNARDINHO, 2006, p. 118).
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Exemplos como a postura esportiva de Jordan e de muitas outras personalidades
conhecidas, tanto no esporte como em qualquer outro ramo, tém sido utilizadas como
estratégia da qual os lideres motivadores tém se apropriado de modo a pressionar para que nao
haja espaco para qualquer tipo de comodismo. Dessa maneira, este raciocinio recai na
seguinte ideia: se o sujeito ndo consegue, é porque ele ndo se dedica o suficiente e ndo é
competente; ndo sabe se adaptar. O lider é o sujeito que melhor assimila a ideologia liberal,
do sujeito que se faz por si mesmo; a ideia de que tudo depende dele mesmo, as adversidades
ndo sdo nada perante a forca de vontade dele. O problema é o seguinte: nada é suficiente. As

exigéncias sempre vao sendo aumentadas 0 que torna esse jogo uma busca sem fim:

Saber que as vitorias do passado s6 garantem uma coisa: grandes
expectativas e maiores responsabilidades. Criar zonas de conforto para
afugentar a armadilha do sucesso e testar o comprometimento dos vitoriosos
(BERNARDINHO, 2006, p. 163).

Um dos Best Sellers mais famosos da area de motivacao profissional € o livro “Quem
mexeu no meu queijo” (SPENCER, 2002). Esse livro é emblemético no sentido de ressaltar e
reafirmar a l6gica da mudanca e produzir no leitor a propenséo pela flexibilidade.

O livro apresenta a historia de um par de ratos e um par de homenzinhos — assim 0s
trata Spencer - que estdo constantemente em busca de estoques de queijo. No plano da
realidade, a histéria da busca constante por novas fontes de queijo é traduzida para estimular e
adaptar pessoas as constantes mudancas. Ha um personagem teimoso e apegado a sua atual
condicdo cujo nome € Hem — um dos homenzinhos. Ele € utilizado para ilustrar uma postura
que tem sido indesejavel no “mercado de trabalho”. Hem caracteriza o individuo que ndo se
d& bem com as mudancas. Ele é utilizado como o exemplo negativo na historia do livro. Os
personagens reforcam suposta a ideia de que simples atitudes transformam mais do que se
imagina e podem oferecer importantes oportunidades de adaptacdo. E interessante o fato de
que Spencer compara 0s homenzinhos - com “complicados cérebros” (SPENCER, 2002, p.
25) — e ratos “possuindo apenas cérebros de roedores” (SPENCER, 2002, p. 24). Ele diz que
0s ratos conseguiam encontrar 0 queijo com mais facilidade por correrem quase que
compulsivamente e instintivamente atrds de novas fontes de queijo, enguanto que 0s
homenzinhos planejavam e pensavam demais. Desse modo, estes sempre ficavam para tras na
corrida diante das novidades. Esta argumentacdo de Spencer remete a ideia de que o

trabalhador ndo deve pensar demais. Deve agir. Esta implicito na mensagem que se deve
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adaptar as novas reestruturacoes das relacdes socioeconémicas sem pensar demais, pois, ao
fazer isso, perdem muito tempo e ficam para traz.

Por outro lado, Sniff e Scurry — o par de ratos — representam no livro o trabalhador
ideal: aquele que tem iniciativa, que ndo reclama e ndo demonstra desdnimo frente as
possiveis adversidades.

Em outro trecho do livro, Ham deixou a “teimosia” de lado e passou a procurar novas
fontes de queijo. Seuamigo Hem, pelo contrério, ficou parado no antigo local onde ele e Ham
haviam encontrado o antigo estoque de queijo que acabara. Segundo 0 gque se encontra no
livro, depois de muito procurar e ter aprendido a licdo de que ndo se deve atrasar a busca por
novos queijos, Ham encontrou um novo estoque de queijo a0 que exclamou: “viva a
mudancal” (SPENCER, 2002, p. 73). Est4 implicita nesta mensagem a ideia de que lutar
contra as mudancas é sinal de teimosia, elemento condenavel em um contexto que vislumbra a
capacidade de flexibilizacdo da forgca de trabalho. A critica é interpretada como perda de
tempo e 0 que resta € ser otimista e seguir o fluxo. A alta velocidade das mudancas no
chamado “mercado” é téo significativa que, segundo esta perspectiva, ndo ha muito tempo
para pensar. Resta que as mudancas sejam acompanhadas, do contrério, o individuo que nao
se adaptar a mudanca é candidato a se tornar um perdedor: ou se adapta ao “mercado” ou ele
0 pOe para traz. Ora, deste modo, 0 mercado — expressdo mistificada e mistificadora da
modernidade — é tratado como uma forca aquém dos homens. Segundo a perspectiva
motivacional, os trabalhadores devem ser adaptar a esta categoria abstrata. O homem, ao
direcionar a vida em torno de um objeto estranho a si, como propdem o0s conselhos
mencionados anteriormente, torna a sua vida atrelada a um objeto que, ao invés de liberta-lo,
o torna refém. O modo como a flexibilizacdo em questdo € operacionalizada nada tem de
libertador. Pelo contrario, so reforca o principio alienador.

Tudo o que foi mencionado nesta parte do trabalho remete ao fato de que o lider
motivacional, segundo esta perspectiva, deve estimular e legitimar o “espirito flexivel” nos
empregados. Ela tem como objetivo criar uma estratégia ideoldgica que coloque os individuos
numa posicdo de passividade. Os trabalhadores, segundo esta perspectiva, devem se adaptar
as mudancas, mas nunca sao interpelados enquanto sujeitos da mudanca. S80 postos como
objeto. Desse modo, obedecem melhor as novas exigéncias feitas pelo mercado de trabalho e
pelos seus empregadores. Sdo mais facilmente dominados. Perdem uma postura radical e de

confronto. S&o melhores adaptados as exigéncias pelas quais sdo convocados a lidar.
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2.8 Habilidade de formar e gerenciar as chamadas “ equipes”

Esta é a caracteristica central e mais importante que um lider motivacional deve ter
segundo os livros e palestrantes que divulgam e defendem esta ideologia. Ela esta
intimamente ligada as anteriores. Pode-se dizer que sdo complementares e dialogam entre si.
Para fins estratégicos, a ideologia dominante utiliza de individuos que tem muita proximidade
com a questdo da formecdo das chamadas “equipes”: buscam apoio de técnicos esportivos
famosos, afinal, as palavras “equipe” e “time”, que passaram a substituir termos como
trabalhadores e empregados no contexto toyotista de produgdo, geralmente sdo associadas a
atividades esportivas. E mais significativo se este técnico tenha feito algum trabalho
motivacional e de formacdo de liderancas para gerenciar equipes transferindo valores da area

esportiva para o contexto empresarial. Este é o caso de Bernardinho:

Quando conquistei a primeira medalha olimpica como treinador de uma
selecéo brasileira de vOlei - o bronze das meninas em 1996 - e comegaram a
surgir convites para dar palestras em empresas, fiquei curioso: o que sera que
executivos e profissionais das mais variadas areas querem ouvir? O que ha
de comum entre minhas experiéncias e conquistas no esporte e o dia-a-dia
dos negdcios?

No vblei como na vida valem os mesmos principios: a necessidade de
identificar talentos, de manter as pessoas motivadas, de se comprometer com
o0 desenvolvimento de cada membro do grupo e, principalmente, de criar um
espirito de equipe que torne o desempenho do time muito superior a mera
soma dos talentos individuais.

Os problemas que enfrento como treinador de equipes de volei de alta
performance sdo basicamente 0s mesmos que preocupam todas as pessoas no
cada vez mais competitivo ambiente profissional: como trilhar os caminhos
da vitdria, encarar os desafios e pressdes e, 0 mais importante, o que fazer
para permanecer no topo (BERNARDINHO, 2006, p. 17).

Essa analogia ideologica entre a forma de organizacdo de equipes esportivas e as

relacGes de trabalho em empresas ja podia ser notada no pensamento de Taiichi Ohno:

Um time de campeonato combina bom trabalho de equipe com habilidade
individual. Da mesma forma, uma linha de producéo onde o jus-in-time e a
automagdo com um toque humano funcionam juntos serd mais forte do que
outras linhas. Sua forca esta na sinergia destes dois fatores (OHNO, 1997, p.
30).



89

No entanto, terminologias esportivas?® tém sido apropriadas como nunca pelo
vocabulario administrativo estimulado pelo processo de expansdo do tipo de dominio
permeado na logica toyotista. Se no trecho anterior tem-se o criador do modelo Toyota de
producdo se apropriando do modelo de equipes esportivas para falar sobre as relagfes de
trabalho numa empresa, no trecho a seguir tem-se de um técnico de equipes esportivas

fazendo a analogia entre tais equipes e as relacdes de trabalho:

No vblei como na vida ha uma forte confluéncia de conceitos, ideias e
comportamentos. Sob esse aspecto, é curioso perceber a apropriacdo até
mesmo da terminologia técnica. Cada vez mais as empresas querem ter
coaches entre seus colaboradores, enguanto o esporte amplia a concepgao do
técnico chamando-o manager (BERNARDINHO, 2006, p. 67).

Gallwey, um autor que escreveu uma série de livros em que tenta construir uma nova
metodologia de treinamento para o desenvolvimento da “exceléncia pessoal e profissional”
em diferentes areas, descreve o conceito de coaching como uma relacdo de parceria que
revela e liberta o potencial das pessoas de forma a maximizar seu desempenho (GALLWEY,
1974).

Esse tipo de concepgdo tem sido apropriada em grande medida pelas empresas.
Exemplos de equipes esportivas vencedoras e técnicos esportivos que estiveram a frente
destas tem sido modelares no processo de criar a estratégia ideoldgica em torno da ideia de
equipe que, por sua vez, tem atendido a necessidade de estimular a chamada administracéo
participativa e desqualificar e/ou negar o conflito entre o capital e trabalho reduzindo as
relagdes de trabalho nas empresas em questdes como “atividades em equipe”.

Além do caso do Bernardinho, também ha casos de técnicos esportivos famosos na
area do futebol, que, no caso brasileiro, tem uma grande aceitacdo publica: Carlos Alberto
Parreira, cobra cerca de R$ 40 mil reais por apresentagdo para falar sobre o tema de
gerenciamento de equipes. Mério Logo Zagallo, outro famoso técnico que foi campedo
mundial pela selecdo masculina de futebol, recebe, em média, cerca de R$ 42 mil por palestra.
Além dos técnicos de futebol, hd outra personalidade do meio esportivo conhecida no Brasil
que cobra cerca de R$ 25 mil por palestra: Lars Grael.

Contudo, por mais que sejam grandes as tentativas de associar uma equipe esportiva

vitoriosa as relacbes existentes nas empresas em geral, ambas representam objetivos e

ZlEmbora a rigor a origem do termo coach ndo seja esportiva, tal termo passou a representar uma um principio
utilizado em equipes esportivas de maneira muito frequente representando a postura que o treinador tem frente
ao time.
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sentidos diferentes. Embora em muitas modalidades esportivas equipes representem hoje
empresas capitalistas, esportes e equipes ndo sdo formadas somente para este fim. A maioria
das pessoas que jogam em times ndo faz parte de uma equipe esportiva profissional. A
caracteristica central de uma equipe esportiva, de inicio, ndo tem como objetivo a produgdo de
capital. O esporte em equipe tem outras intencdes como, por exemplo: lazer, cuidado com a
salde, terapia, estética, entre outras. Desse modo, pode-se notar que as razes e as questdes
que envolvem a formacao de equipes esportivas nada ou quase nada tem a ver com o trabalho
em uma empresa. E o fato de existirem empresas esportivas em nada muda esse fato. A rigor,
0 sentido do esporte emssi € totalmente diferente do sentido da empresa.

Entretanto, o lado positivo das equipes esportivas tem sido apropriado pelo capital
com o objetivo de legitimar o controle dos empregados frente a administracdo participativa e
criar um clima organizacional coma aparéncia de relacdo democratica.

Outra ideia relacionada as equipes que os chamados lideres tém utilizado ¢é
responsabilizar o empregado sobre o desempenho da empresa. A responsabilidade que
individuos que pertencem a uma equipe esportiva tém para com o time é utilizada como ponto
de pressdo: um ponteiro de um time de vOlei - aproveitando que Bernardinho foi mencionado
— ndo conseguird ter um bom desempenho se seu time ndo tiver um bom levantador, e se 0
time ndo tiver jogadores que deem uma boa assisténcia para o levantador, este e 0 ponteiro
provavelmente terdo um desempenho comprometido, o que prejudicard toda a equipe. Esta
l6gica da equipe esportiva tem sido apropriada na tentativa de tentar criar a ideia entre 0s
empregados que todos, dentro da sua respectiva posicdo dentro de uma empresa, Sao
importantes para o desempenho desta. Tal estratégia (funcionalista) provoca a seguinte
situacdo: ao inculcar que o “bom desempenho da equipe” depende de todos, isso pressiona 0s
empregados no sentido de que a suposta equipe depende da dedicacdo assidua de cada um e,
como consequéncia desta pressdo e responsabilizagdo dos empregados em torno do objetivo
desenvolvido pela alta administracdo, estes, submetidos a esta estratégia ideoldgica, passam a
exercer uma acao punitiva e repressora entre os proprios empregados. Afinal, estes,
envolvidos pela ideia de equipe e objetivo comum, sdo estimulados a condenar qualquer
empregado que, porventura, venha a mostrar que ndo estd dando tudo de si pela suposta
“equipe” dentro dos parametros exigidos pela lideranca. Esta falacia e a apropriacdo do
capital de valores como a unido tém sido utilizadas para criar uma vigilancia constante dos
empregados feita por eles mesmos em relagdo aos membros do seu proprio grupo atraves da

ideia de bem comum. Deste modo, ao invés de unir, estimula-se a perda de consciéncia de
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classe em detrimento do suposto time. Portanto, em Ultima instancia, a ideia de times no
trabalho mais desune do que une os trabalhadores. Além disso, veremos mais adiante que a
competicdo individualista estimula a postura egoista e competitiva. Analogicamente falando,
se fosse possivel comparar, o esporte individual tem mais relacdo com o trabalho no contexto
capitalista do que esporte em equipe, afinal, trata-se de um terreno permeado por disputas
individuais.

O lider, segundo o raciocinio motivacional, € o individuo que deve influenciar e
organizar os demais empregados em torno dessa ldgica e potencializar o que cada membro do
grupo tem de melhor para dar a chamada equipe. Por isso exige-se dele a caracteristica
mencionada anteriormente: o coaching. O primeiro passo neste processo é convencer 0S
empregados que existe um objetivo a ser alcancado. O segundo € fazé-los crer que este
objetivo representao “bem comum” e que todos sdo beneficiados igualmente na conquista do
objetivo. O terceiro € coordenar os empregados e manter o foco deles sobre o objetivo
estipulado pela alta administracdo. Somado a tudo isso, o lider deve buscar o fascinio de
todos. Deve ser, de acordo com tal premissa, identificado pelos empregados como alguém a
ser admirado e como o melhor homem para dar as diretrizes do potencial de cada um dos
empregados.

Segundo o raciocinio encontrado acerca da lideranga motivacional, sem o papel
mediador do lider os empregados podem se perder nas suas “vaidades individuais”
(BERNARDINHO, 2006) e causar danos ao grupo todo. O lider deve evitar e excluir qualquer
elemento que possa colocar em risco a focalizacdo dos empregados em torno dos interesses
dominantes.

Seu objetivo é manter o controle dos empregados através da coordenacdo e
acompanhamento do desempenho das suas equipes e manter todo o grupo motivado em torno

dos objetivos como o controle de qualidade, de enxugamento, entre outras:

Se 0 empregado ndo estiver interessado no seu proprio desenvolvimento e
ndo desejar progredir, pouco pode ser feito; mas o supervisor pode fazer
muito no sentido de despertar nos seus subordinados o desejo de progredir”
(REINHARDT, 1964, p. 133).

Elucidadas essas questfes acerca da valorizacdo dos chamados lideres que tem sido
acorrida com o desenvolvimento do modelo administrativo Toyotista e o papel desempenhado
por tais, chega a hora de tratar, de maneira mais direta, o discurso motivacional emsi.

Todas as habilidades exigidas para aquele a quem é designado o papel de lider no
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contexto do desenvolvimento e expansdo do modelo administrativo toyotista, ndo tém sido
conquistas faceis de serem atingidas. Para que os trabalhadores possam minimamente dar
crédito ao seu respectivo e suposto lider, tem sido necessario um conjunto de estratégias
ideolégicas com o objetivo de penetrar na subjetividade e na racionalidade dos empregados de
modo a conquista-los em torno do projeto da alta administracdo mediada pelos lideres em
questao.

Convencer os trabalhadores acerca dos elementos que passaram a perpassar por toda
essa nova logica nas relacdes de trabalho e administrar a subjetividade dos trabalhadores em
uma nova dimensdo tem sido uma tarefa que s6 pode ser alcangada com um aparato
ideolégico e disciplinar proporcional a dimensdo do diagrama do projeto da classe dominante
em relacdo ao novo modelo produtivo. A complexidade da mudancga tem requerido um novo
modo de lidar com os empregados e um modelo de exploragdo que avanca para um novo
patamar. Portanto, a empreitada das liderancas que estdo a frente deste plano deve estar
munida ndo s6 de mudancgas no esquema da organizacdo da praxis produtiva, mas também de
um arcabouco ideoldgico que possa dar conta de construir sustentaculos capazes de legitima-
la no plano da subjetividade. E neste sentido que o novo modelo de administragdo tem trazido
consigo um novo modelo de relacionamento e comunicacao intraempresarial, que por sua vez
tem gerado um novo modelo de lideranca capaz de operacionaliza-la e, por Gltimo, um
conjunto de ideias e pressupostos capazes de permitir aos lideres tal operacionalizacdo. As
proximas paginas serdo concentradas na analise dos principais valores que tem permeado o
discurso motivacional disseminado pelos meios mencionados anteriormente. Essa estratégia
ideolégica tem passado pela maioria das empresas de paises apontados como desenvolvidos e
em desenvolvimento e invade cada vez mais as relacfes de producéo e as relagdes sociais fora

da empresa emsi.
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CAPITULO 3
REFERENCIAIS ESTRATEGICOS E IDEOLOGICOS DA MOTIVACAO
PROFISSIONAL E SEUS EFEITOS COLATERAIS

3.1 O que é a motivacdo profissional?

A motivacdo é um dos principais objetos de pesquisa da psicologia voltada a
administracdo de recursos humanos. Ela envolve uma série de elementos e é possivel
encontrar diversas teorias sobre diferentes areas que envolvem o processo motivacional. Elas
podem abordar desde o processo de motivacdo encontrado em a¢fes primarias como comer e
falar, por exemplo, até processos mais complexos como as relagbes produtivas e
gerenciamento de empregados. A area mais controversa e mais aberta as discussdes acerca
deste tema esté relacionada a natureza da motivagdo. Melhor dizendo: quais sdo 0s motivos
que levam os individuos a agirem de determinada forma. No entanto, 0 que nos interessa aqui
nao é discutir, nesse momento, essas questdes e sim em qual perspectiva se apoia o objeto de
pesquisa presente neste trabalho.

A motivacdo profissional tem como referencial a Teoria das Relagdes Humanas, que
foi a primeira a ressaltar a satisfacdo dos empregados, a se dedicar, as questdes afetivas e
pessoais, estudando e analisando de maneira sistematica os aspectos humanos dentro da
organizacdo (OLIVEIRA; DIAS; MARTINS; VALIM, 2011)??. O Toyotismo, devido ao
principio da administracdo participativa, estimulou a expansdo dos estudos ligados a esta
vertente da psicologia ligada s teorias administrativas?®.

Outro ponto central acerca da teoria da motivacdo, segundo a perspectiva da
psicologia ligada a Teoria das RelagcBes Humanas, é que existem dois estimulos fundamentais
no processo motivacional que se distinguem da seguinte maneira:

Motivagdo intrinseca: é aquela em que a acdo € um fim em si mesmo e ndo pretende
prémio algum ou recompensa exterior a acdo. Motivacdo de carater extrinseco: diz respeito
aquela acdo que surge como consequéncia da existéncia de valores externos.

Do ponto de vista ontologico, o trabalho tem uma funcéo central da constituicdo do ser

2 Teorias da motivacao. Disponivel em: <

http://www.gerenciamento.ufba.or/MBA%20Disciplinas%20Arquivos/Lideranca/Teorias%20Motivacionais%20

Pontif% C3%A Dcia% 20Un iversidade%20Cat% C3%B3lica%20de%20% E2% 80%A 6.pdf>. Acessado em
08/11/2011.

23 E preciso ressaltar que a Teoria das Relagdes Humanas n&o nasce com o Toyotismo, mas ¢ por ele apropriada
e (re)significada.
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social. E por meio dele que o homem realiza a sua humanidade. E por meio da praxis humana
que 0 homem se relaciona com a natureza e com 0s outros homens e, através dessa relagéo,
busca satisfazer suas necessidades. Mas para realizar a sua humanidade o trabalho deve se
ratificar através do carater livre e consciente, ou seja, ele deve constituir uma acéo
autoconsciente, objetiva e intencional do sujeito. Em um contexto ndo permeado pela
condicdo de alienacdo, a motivacdo para o trabalho é de carater intrinseco, é quando este pode
efetivar a sua humanidade através do exercicio de seu proprio trabalho.

Porém, essa situacdo ndo coincide com a realidade com a qual, hoje, o trabalhador se
depara, compreende e se relaciona. O trabalhador se tornou mais criatura do que criador. Tem
sido mais objeto do que sujeito do trabalho. Deste modo, a sua autonomia foi sendo perdida e,
comela, 0s motivos de carater intrinseco que o estimulava a trabalhar. Sendo assim, como no
capitalismo o trabalho raramente é fonte de realizacdo, torna-se imperioso o0 uso de
mecanismos de motivacdo, de estimulo, de coer¢do. Portanto, dizer que quando o individuo
se motiva faz para satisfazer a si proprio, € um equivoco. Se 0s motivos de carater intrinseco
perderam forga, surgem estratégias de motivagdo extrinseca, como € o caso da motivacdo — e
pode-se também dizer manipulagéo — profissional.

A motivacdo profissional que conhecemos hoje tem tentado recriar artificialmente
mecanismos que motivam o homem a trabalhar. Com a perda da objetivacdo do trabalhador
sobre o trabalho e tudo que a dialética desta atividade prescinde ao sujeito, perde-se a
motivacdo de carater humanizador. A motivacdo profissional apoia-se, entdo, num processo
manipulador, pois seus pressupostos estdo ancorados num trabalho que promove a ndo
realizacdo do trabalhador enquanto sujeito da sua natureza, enquanto ser genérico. Motivam
os trabalhadores a exercerem seus esforcos em nome de um trabalho que afasta 0 homem da
sua condicdo genérica. O fendmeno motivacional em questdo € uma manifestacdo
contemporanea do processo alienador promovido pelo capitalismo.

A vertente da psicologia que se desdobra a partir da Teoria das Relacbes Humanas
onde se apoia a motivacdo profissional visa tornar agradavel ou suportavel um trabalho que
nao é satisfatorio, ndo € realizador, sob o capitalismo. Com o avanco da estrutura alienante
deste, os estudos feitos por tal vertente surgem como tentativa de pensar e elaborar
mecanismos de motivacdo de maneira a suprir o processo de desanimo e insatisfacGes
desencadeados por conta da relacdo estranhada que entre o trabalhador e o seu trabalho e toda
a desumanizacao e injusticas que ela gera. Como no Toyotismo ha um avan¢o do processo

manipulador tendo em vista a participacdo dos trabalhadores em determinadas estratégias
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produtivas, a administracdo pela via capitalista precisou avancar sobre 0os mecanismos de
cooptacdo. Por se tratar de um processo de transformacao nas re lagdes de trabalho que veio de
cima para baixo, os trabalhador € objetivado por um ambiente estranho a ele mesmo. N&o é
sujeito da sua propria motivacdo. Por isso, essa suposta necessidade ndo foi criada por e para
eles e sim a partir de um suporte ideol6gico externo, estranho a sua propria vontade, ao
contrario do que afirma Conforme Awazu:

O papel do lider é exatamente o de trabalhar para atingir o gatilho emocional
que dispara a motivacdo de cada componente, sSem esquecer que as pessoas
se motivam ndo para satisfazer a empresa, mas a elas proprias’ (AWAZU,
2006, p. 50).

Por tras da afirmacdo que Awazu faz ao dizer que “as pessoas se motivam néo para

bY

satisfazer & empresa, mas a elas préprias” tem-se, entdo, mais uma vez, uma situacdo
estratégica cujo objetivo é associar as necessidades do capital com as necessidades dos
préprios individuos de modo a inculcar a ideia de que os interesses destes sdo 0s mesmos da
l6gica de acumulacdo fazendo, deste modo, com que necessidades externas ao trabalhador
sejam interpretadas como necessidade interior. A motivagdo que a rigor pode ser considerada
realmente autbnoma e utilizada para a autorrealizagdo do trabalhador sé é alcancavel se o

trabalho for exercido como atividade livre:

E evidente que quando a atividade real do homem é apenas um meio para
um fim, ndo se pode falar de liberdade, porque as poténcias humanas que se
manifestam nesse tipo de atividade sdo dominadas por uma necessidade
exterior a ela. Essa contradicdo ndo pode ser resolvida a menos que o
trabalho — que um é um simples meios na presente relagcdo — se torne um fim
em si mesmo. Em outras palavras: apenas se o trabalho chega a ser uma
necessidade interior do homem é que serd possivel referir-se a ele como
“atividade livre” (MESZAROS, 2006, p. 170).

No entanto, a perspectiva da psicologia na qual se apoia a motivacdo profissional,
estimula a falsa conclusdo de que a necessidade dos homens e a do capital sdo as mesmas e

que, satisfazendo a este, os homens satisfazem as necessidades deles proprios:

Como em uma empresa é prioridade o trabalho em grupo (é dai que surgem
as organizagOes), as pessoas se unem para alcangar um objetivo comum
dentro da empresa. Cada qual com suas caracteristicas e limitagdes buscam
ampliar seus conhecimentos e cooperar entre si para 0 progresso da empresa,
precisam alcangar simultaneamente os objetivos organizacionais e 0s seus
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objetivos pessoais para satisfazerem (NAKAMURA, FORTUNATO,
ROSA; MARCAL; PEREIRA; BARBOSA, 2005, p. 23).

Neste caso, a motivagdo profissional que tem sido tratada aqui serve a interesses
especificos. Os homens, enquanto seres bioldgicos e culturais, desenvolvem no decorrer da
vida um conjunto de necessidades: de ser reconhecido, de identidade, de ser produtivo, de
adquirir status, respeito, entre outras — aqui estamos falando de necessidades de carater social.
No contexto onde o ponto referencial do metabolismo social € o capital, as necessidades dos
individuos sdo instrumentalizadas em torno deste eixo central. De que maneira? Sao criados
valores, contedos simbdlicos, elementos de moralidade, que constroem a ideia de que as
necessidades em questdo podem — e devem, segundo tal perspectiva — ser contempladas
atraves da organizacdo. Neste caso, a empresa capitalista € 0 ponto de referéncia e 0 sucesso
desta é o eixo catalisador que submete e sacrifica as necessidades genuinas dos individuos.
Nao se pode esquecer que a forma como determinados tipos de necessidade se materializam é
socialmente construida. Por exemplo: as necessidades de criacdo e de producdo fazem parte
de um individuo, mas elas por si s6 ndo determinam o modo como tais necessidades sdo
manifestadas nem como séo satisfeitas; a forma como elas s&o manifestadas e materializadas
sdo instrumentalizadas em torno dos interesses dominantes. O capital se apropria da
canalizagéo de terminadas pulsdes dos empregados. Os pressupostos do que se entende como
“necessidade” sdo instituidas a partir da logica de acumulacdo capitalista que se traveste em
expressdes como “o mercado esta precisando”. No entanto, o fato de que as aces que
atendem a tais necessidades exdgenas se manifestem e se materializem no individuo, ndo
significa que elas foram criadas por e para ele. A constante capacitacdo e a flexibilizacdo, por
exemplo, de que tém falado os administradores de recursos humanos, a rigor, ndo Ssdo
necessidades inatas aos individuos. Fazem parte da reproducdo do modo de producdo
capitalista e servem a esta logica. O que os lideres motivacionais tém feito é canalizar a
necessidade de produzir e de criar dos empregados em favor da exploracdo da forca de
trabalho.

A motivacdo profissional em questdo ndo foi criada, portanto, para o bem-estar dos
empregados. Esse suposto bem-estar s6 serve como pano de fundo e busca mascarar o
processo disciplinar sobre os trabalhadores.

No entanto, apoiados na ideia de que os individuos motivam-se mais facilmente
quando associam seus respectivos esforcos com recompensas (FIORELLI, 2004, p. 129), os

lideres motivacionais tém procurado criar estimulos que facilitem o envolvimento dos
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empregados a0 mesmo tempo em que reafirmam o pressuposto de que os anseios dos
individuos sdo alcancados quando estes direcionam seus esforgos na direcdo dos objetivos
estabelecidos pela alta administracdo. O lider ocupa o espaco estratégico entre estes dois
pontos. Através de ideologias motivacionais, estabelece este elo estratégico. Ele tem o
objetivo de criar e/ou disseminar contetdos simbdlicos que estimulem a acdo efetiva dos
empregados na tentativa de criar um clima organizacional motivador, mas sempre com base
nas estratégias de acumulacdo. Nao € sem razdo que “estar motivado” passou a ser um dos
principais critérios analisados pela administracdo de recursos humanos em processos de

selecdo de méao de obra:

[...] todo ano, mais de 15 mil pessoas se apresentam espontaneamente a porta
da fabrica para pedir emprego. Segundo a diretoria de recursos humanos,
todos os candidatos sdo examinados, embora no final so se contratem de 150
a 300 jovens. A selecéo, naturalmente, pressupde multiplos e variados testes,
NOS quais se preocupa sondar a “motivacao”, que deve ser intensa, inabalavel
e associada ao gosto pelo esforco e a demonstracdo de boa vontade e
disciplina, para que um candidato seja aprovado” (DEJOURS, 2000, pp. 47 e
48).

Deixado claro o carater heterbnomo — e desumanizador - da motivacdo profissional
em relagdo aos trabalhadores, nas proximas paginas serdo mencionados exemplos
significativos de valores e ideias encontrados no discurso motivacional e serdo analisadas suas
implicacBes nas atuais relagbes de trabalho, a0 mesmo tempo em que sera mostrada como ela,
em Ultima instancia, ampliou-se enquanto ideologia a partir de valores trazidos a tona com a
disseminacdo e o desenvolvimento das estratégias de exploracdo sobrevindas com a

reestruturacao produtiva.

3.2 Motivacao profissional: apelos, estratégias e sentidos

Para iniciar a analise de casos de valores e ideias que passaram a ser disseminados na
chamada administracdo participativa, serdo problematizadas algumas partes do livro “Herdis
de verdade: pessoas comuns que vivem sua esséncia’, escrito por Roberto Shinyashiki. O
livro em questdo aborda elementos da auto-ajuda, mas tem uma forte conotacdo em relagédo ao
trabalho e o que ele, seqgundo Shinyashiki, representa.

O que seria a esséncia do ser que Shinyashiki trata quando coloca no titulo do seu

livro a expressao “pessoas comuns que vivem a sua esséncia?”: sucesso, mas 0 sucesso dentro
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da concepcdo da atual ideologia dominante, a0 mesmo tempo em que condena quem nao
busca ou ndo alcanca este suposto “sucesso”.

Esta afirmacdo pode ser vislumbrada numa passagem do livro em questdo. Em tal
trecho, ao saber que o filho de uma mulher que Shinyashiki conheceu em uma viagem feita a
india se matou, ele se pergunta em seu livro pelas possiveis causas do suicidio. Entre as
possibilidades — evidentemente tendenciosas — levantadas por Shinyashiki tém-se as

seguintes:

N&o teria conseguido uma promogao?

A falta de dinheiro?

Problema para terminar a faculdade?

Talvez fosse depressivo?

Talvez fosse um profissional com boas perspectivas de carreira, mas com
resultados aquém do esperado... (SHINYAHIKI, 2005, p.11).

E facil notar que, dentre as cinco possibilidades apontadas por Shinyashiki como
provaveis causas o suicidio do rapaz, quatro destas estdo declaradamente atribuidas ao aspecto
profissional cotidiano —a promocao, o dinheiro, a faculdade, a perspectiva de carreira.

A partir dessa passagem, percebe-se o0 nivel de exigibilidade de ter sucesso
profissional dentro dos moldes atuais de sucesso do capitalismo contemporaneo. Shinyashiki
nao coloca dentre as possibilidades do suicidio se 0 moco teria se matado em decorréncia de
uma decepgdo amorosa, € menos ainda pelas crises geradas pelo contexto social e subjetivo
criado pela estrutura em que vivemos. Shinyashiki finaliza essa questdo do suicidio com a
seguinte afirmagdo: “Em meu coragdo havia uma certeza: aquele rapaz exigia demais de si
mesmo” (SHINYASHIKI, 2005, p. 12).

No entanto, 0 que acontece é o contrario: ndo foiele que exigia mais de si mesmo, mas
0 meio em que ele vivia exigia muito dele. O sucesso na contemporaneidade esta fortemente
ligado a obtencdo de sucesso profissional. Essa € uma condicdo imposta para 0 homem
moderno, é fruto do desenvolvimento da modernidade, mas nas atuais condi¢fes da estrutura
capitalista, assume formas particularmente deformadoras das personalidades individuais.

E isso 0 que nos mostra os estudos de Christophe Dejours®* (1998). De acordo com

este pesquisador, as atuais exigéncias do trabalho e da vida sdo uma ameaca ao proprio

24 Embora a discusséo e o trabalho desempenhado por Dejours tenha uma contribuicdo muito significativa para
pensarmos as relagcdes de trabalho no nivel da psicopatologia, e acredito que este é um tema que deve ser
explorado para pensarmos as condicdes de trabalho. No entanto os limites de Dejours estd em sua proposta de
luta: a favor da saude mental dos trabalhadores (DEJOURS, 1992). A luta dos trabalhadores deve ser ampliada.
As psicopatologias do trabalho s6 serdo efetivamente combatidas de maneira significativa se lutarmos contra a
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trabalhador. Com o avango industrial-tecnoldgico, em algumas areas o esforco fisico do
trabalho foi atenuado, ndo obstante, outras condicbes foram estabelecidas, que acabaram por
revelar situacdes insuspeitas, associando um singular sofrimento mental ao sofrimento fisico
do trabalho.

Ainda segundo Dejours (1992), um dos mais cruéis golpes que o homem passou a
sofrer com o trabalho é a frustracdo de suas expectativas iniciais, na medida em que a
propaganda do mundo do trabalho promete felicidade, satisfacdo pessoal e material para o
trabalhador; porém, quando la adentra, o que se tem € infelicidade e, na maioria das vezes, a
insatisfacdo pessoal e profissional, desencadeando, entdo, o sofrimento humano de proporgdes
até entdo desconhecidas. Na mesma linha Patricia Ferreira Rodrigues, Alex Leandro Teixeira

Alvaro e Regina Rondina argumentam:

A normalidade é considerada um enigma na nova dindmica da
Psicopatologia do Trabalho, pois, a maioria dos trabalhadores ndo consegue
preservar um equilibrio psiquico e manter-se na normalidade, a excecdo
passou a ser a regra, ou seja, a regra hoje € o sofrimento e ndo a
normalidade. A partir dessa constatacdo, as investigacbes na area da
Psicopatologia do Trabalho centram-se, ndo mais na direcdo das doengas
mentais, mas, nas estratégias elaboradas pelos trabalhadores para
enfrentarem, mentalmente, a situacdo de trabalho (RODRIGUES;
ALVARO; RONDINA, 2006, sem niimero de pagina).

Além disso, o trabalhador, em confronto com a realidade, busca significacdo para as
tarefas que realiza perante a organizagdo do trabalho. Na presenca do conflito, ha sobrecarga
comportamental e grande insatisfagdo do trabalhador pela falta de meios de canalizacdo de
suas pulsdes. Esse contexto e o fato de o trabalhador estar inserido numa organizagdo de
trabalho influenciam em seu funcionamento mental, pois tem que se submeter a ela para
sobreviver (DEJOURS, 1992).

Portanto, ao contrario do que supde Shinyashiki, ndo € o individuo que exige muito de
si, mas € 0 meio em que ele vive que exige muito dele. Esta situacdo produz perversidades
tanto fisicas como psicolégicas que acabam desencadeando uma série de sofrimentos.

Eis outra passagem do livro de Shinyashiki bastante ilustrativa em relacdo ao carater
modelador da motivagdo profissional: “Nesse mundo de ostentagdo as pessoas se encontram,
mas ndo se relacionam, trabalnam, mas ndo se realizam e, principalmente, vivem sem
conhecer apropriaalma” (SHIN YASHIKI, 2005, p. 13).

estrutura social que funciona através de relagcdes de trabalho que levam as doencas psicopatologicas. Devemos
lutar para melhorar as condicOes de trabalho sim, mas é preciso olhar para além dessas melhorias e superar o
trabalho que produz tais doencas.
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Este trecho, além de ter uma conotacdo em relagdo a auto-ajuda, também utiliza a
ideia de realizac&o através do trabalho. Shinyashiki diz que no “mundo de ostentagdo” em que
vivemos as pessoas trabalham, mas ndo se realizam. Essa é uma observacdo do ponto de vista
de um motivador. Ele diz que essa ndo-realizagdo acontece pelo fato das pessoas perderem a
esséncia interior — algo metafisico — e se deixam “dominar” por uma vida que acaba fazendo
com que estas se afastem da sua “propria esséncia” (SHINY SHIKI, 2005). Ao pensar por
meio desta perspectiva Shinyashiki comete o erro de analisar o que é de carater social pela via
do idealismo. A “esséncia”’ da qual ele fala é uma mera especulagdo metafisica que, de modo
algum € apoiada na concreticidade. Essa esséncia a qual ele atribui ao ser humano seria
alcancavel, seqgundo sua perspectiva, através de um conhecimento da propria alma e a partir
dessa abstracdo é que seria possivel chegar ao conhecimento do que ele chama de esséncia, ou
seja, esta estaria repousada na alma do sujeito. O ponto de partida sob o qual ele projeta o sua
defini¢do de esséncia é, portanto, idealismo especulatorio.

A esséncia do individuo deve ser pensada e analisada enquanto fendmeno constituinte
e constitutivo de uma totalidade, ou seja, a partir da realidade concreta.”®. Sem recorrer a esta
mediacdo, recai-se na superficialidade, pois “(...) os fatos isolados s&o abstragOes, sdo
momentos artificiosamente separados do todo, os quais s6 quando inseridos no todo
correspondente adquirem verdade e concreticidade. Do mesmo modo, 0 todo de que ndo
foram diferenciados e determinados os momentos € um todo abstrato e vazio” (KOSIK, 1975,
p. 49).

A “essencia’ do individuo é fruto de um contexto historico, afinal, € um ser social,
manifestacdo viva e particular de uma dada realidade social. A préxis cotidiana, cujo trabalho
€ a sua maior representacdo, ndo produz somente os meios materiais de existéncia, mas a
prépria estrutura social na qual esse individuo se movimenta e é partir desta esséncia
enquanto totalidade que o homem deve ser pensado. Ao buscar-se a “essencia’ e a
“realizacd” do ser humano por intermédio de categorias abstratas®® como “alma’,
produzimos uma série de representaces fetichizadas do mundo. E por conta disso que
perspectiva de Shinyashiki € falsa e problematica, pois, pensada sob a luz da dialética, ele faz
uma inversdo: coloca o fendmeno — manifestacdo imediata da realidade — no lugar da esséncia

— enguanto totalidade onde se sintetizam e se manifestam os fendmenos. Ele explica o que

25 Aqui se trata do concreto enquanto sintese de maltiplas determinacdes, como menciona Karel Kosik (1975),
repetindo Karl Marx.

%6 para pensar sobre elementos como “esséncia’ é imprescindivel um exercicio de abstracgo, afinal, trata-se de
uma representacdo no nivel da consciéncia. Mas a questdo é a seguinte: tal abstracdo deve se apoiar e ser
desenvolvida a partir da realidade concreta. Do contrario, cai-se na armadilha do idealis mo.
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chama de “esséncia” a partir do “fendmeno” e, desse modo, explica a esséncia por meio da

imediaticidade, em detrimento da mediaticidade.

Como a esséncia — ao contrdrio dos fendmenos — ndo se manifesta
diretamente, e desde que o fundamento oculto das coisas deve ser descoberto
mediante uma atividade peculiar, tem de existir a ciéncia e a filosofia. Se a
aparéncia fenoménica e a esséncia das coisas coincidissem diretamente, a
ciéncia e a filosofia seriam indteis (KOSIK, 1975, p. 18).

No entanto, é dificil desconstruir o efeito colateral de valores como este usado pelo
autor em questao; ele se apoia na ideia de esséncia permeada pela mera abstracao idealista, e
ainda faz uso de estratégias de apelo psicologico ao associar valores afetivos de grande
aceitacéo social para tentar legitimar sua percepgéo.

A argumentacdo que Shinyashiki se utiliza para falar de “esséncias” tem cono
estratégia se livrar de qualquer possibilidade de determinacdo social, politica e historica,
tentando, dessa maneira, esconder as contradicbes e as diferencas que existem entre as

classes. Essa perspectiva nos remete a seguinte observacdo de Chaui:

Assim, gracgas a certos artificios que lhe sdo peculiares (como por exemplo,
elevar todas as esferas da vida social e politica a “essncias’), a ideologia
torna-se dominante e adquire feicdo prépria, sempre que consiga conjurar ou
exorcizar o perigo da indeterminacao social e politica, indeterminacdo que
faz com que a interrogacdo sobre o presente (0 que pensar? o que fazer?)
seja inutilizada gracas a representacBes e normas prévias que fixem
definitivamente a ordem instituida (CHAUI, 2000, p. 5).

Em umdos trechos do ja citado livro de Shinyashiki ele aponta, assim como a maioria
dos motivadores profissionais, que os problemas que fazem parte de um mundo do trabalho
precarizado e esgotante, e que, por sua vez, fazem parte da logica da sociedade do trabalho

estranhado, sdo culpa do proprio individuo.

Ficar véarias vezes no més e trabalhar quase sempre até o corpo ndo aguentar
mais é sinal de falta de organizacéo e planejamento. Ou seja: a pessoa tenta
parecer indispensavel, mas na verdade é desorganizada e ineficiente
(SHINYASHIKI, 2005, p. 38).

Através da perspectiva motivacional o fracasso é atribuido exclusivamente ao
individuo. Porém, o problema esta para além dele. Na Idgica produtivista em que vivemos, o
capitalista exige lucro a qualquer custo. Levando em consideracdo essa logica, tentar parecer

indispensavel é um elemento de auto-defesa que o trabalhador utiliza para ndo ser demitido e
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garantir o minimo para a sua subsisténcia atraves do salario recebido. O que Shinyashiki
coloca como culpa do individuo — a procura por parecer indispensavel — é um problema de
carater social. O trabalhador o faz para manter 0 seu emprego e para tentar vencer seus
concorrentes numa possivel abertura de vaga para um cargo com salario maior. Ou seja, 0
problema ndo estd na esséncia do individuo enquanto especulacdo idealista, mas na esséncia
estabelecida através da realidade concreta.

Por isso esses motivadores fazem construcGes romanticas nos seus discursos e acabam
centralizando as atencdes no alvo errado. N&o analisam o centro da questdo nem poderiam,
pois atuam em consonancia com a ordem estabelecida e, para tanto, necessitam desviar-se de
uma analise rigorosa e desveladora dos mecanismos da producdo. Voltam-se, assim, para o
individualismo. Pronunciam palavras aparentemente belas e frases de efeito, mas néo
alcancam o cerne da questdo. Sdo expressdes ideologicas que defendem uma légica social
liberal, individualista e que sacramenta a apropriacdo individual dos meios de producdo e da
riqueza socialmente produzida.

Ao projetar no individuo uma “esséncia’ que esta para foradele, ele desviao curso de
uma analise séria ancorada e ajuda a sustentar uma ilusdo apoiada na mistificacdo do mundo e
das coisas. Motivadores ndo criticam a fonte dos problemas relacionados as questdes que
dizem respeito ao mundo do trabalho. Criam um mito de felicidade que da suporte ao
conservadorismo. O que eles fazem € elaborar um manual de como “ser feliz e bem sucedido”
dentro dessa ordem. Os problemas s6 podem ser resolvidos com a anélise e a critica da logica
de sua estrutura e ndo somente através das manifestacdes desses problemas que sdo projetados
sobre a individualidade das pessoas. Afinal, o ser individual, como ja foi mencionado, se
constroi na coletividade. Se a sociedade em que vive se baseia numa légica degradante e
precéria, ela produzird individuos condicionados a situacdo de degradacdo e de precarizacao.
Viver sob essas condi¢fes gera individuos doentes. O limite das estratégias defensivas e da
crise patoldgica encontrada entre trabalhadores por conta deste contexto pode levar a casos
extremos gerando descompensacfes patologicas que podem assumir uma série de
consequéncias como o desespero, 0 abatimento, a prostracdo e, em seguida, a alcoolizacdo e a
depressdo, e até mesmo suicidio (HUEZ, 1997).

Outro aspecto significativo foi a forma como o ramo das palestras motivacionais
passou a ser um negécio a parte ilustrando o grande crescimento da disseminagdo desta
ideologia que mistifica as relagdes de trabalho. Tanto € que existem empresas dedicadas ao

agenciamento de motivadores para outras empresas: esse tipo de negécio é chamado de
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speakers bureau. Empresas desse ramo fazem o papel de intermediarios entre as empresas
interessadas em contratar um servico de palestra e o palestrante. Funcionam como uma
espécie de mediador entre os principais icones da motivacdo e as empresas. Nos Estados
Unidos, em 2004, ja existiam mais de 400 empresas dedicadas e esse tipo de negécio?’.

Nesse nicho, alguns lideres se destacam como mais solicitados. Entre eles, um que faz
uso da estratégia com apresentacdo no formato de espetaculos de entretenimento € Carlos
Hilsdorf, cujo livro j& foi mencionado neste trabalho. Para efeito de elucidacdo da maneira
como funciona uma palestra desse tipo, serd feita a descricdo de como esta é estruturada e,
desse modo, poderd se compreender o conteldo, os apelos e as estratégias utilizadas no
discurso da motivacéo profissional.

A palestra em questdo foi realizada na cidade de Marilia e organizada através de uma
iniciativa do SEBRAE (servico brasileiro de apoio a pequena e média empresa) com o
programa chamado SEBRAE na rua. Ela foi feita no sagudo de eventos de um dos principais
hotéis da cidade. Tal palestra é bastante conhecida no ramo de motivacdo profissional.
Também é identificada no ramo empresarial como uma das melhores palestras motivacionais
existentes no Brasil. Para tal evento foram convidados donos de algumas empresas de Marilia,
estudantes de administracdo e de cursos de técnico em administracdo — potencialmente futuros
lideres e ou trabalhadores de empresas -, funcionarios da associacdo comercial e industrial de
Marilia e empregados de algumas empresas. Um dos elementos que mais chama a atencdo na
palestra de Hilsdorf é a sua capacidade da utilizacdo de recursos midiaticos para prender a
atencdo dos ouvintes. Este € um exemplo de como novas estratégias psicologicas e simbdlicas
passaram a ser apropriadas como ferramenta de cooptacdo e manipulacdo; recursos
midiaticos, ludicos, visuais e auditivos sdo cada vez mais utilizados e desenvolvidos pelos
profissionais da motivacdo e da lideranga. Os principais motivadores profissionais se

enquadram na seguinte ideia desenvolvida por Semeraro:

O intelectual “classico’, cultor da razdo e da cosmoviséo, da paciéncia
historica e da pedagogia politica popular, é suplantado pela “inteligéncia
emocional” e pelos recursos tecnologicos. O objetivo da “video-esfera’ néo
é a educagdo — ranco iluminista! — mas o entretenimento e a sedugdo”
(SEMERARO, 2006, p. 383).

27 L . . . . .
BARELLI, S. Associacdes e celebridades dividem mercado americano. Disponivel em:

<http://www1.folha.uol.com.br/folha/sinapse/ult1063u904.shtml>. Acessado em 01/08/2010.
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O trecho seguinte descreve a palestra motivacional de Carlos Hisldorf e ajuda a

compreender a ligacdo com a ideia de Semeraro mencionada acima, mas por outro Viés:

As palestras desenvolvidas por Hilsdorf sincronizam a apresentagdo com 0s
objetivos estratégicos do cliente. Elas sdo estruturadas com base na
Metodologia da Maximizacao da Absor¢cdo Conceitual, associando aspectos
conceituais a elementos ludicos/artisticos, permitindo: maior coeficiente de
retencéo da mensagem; maior eficacia psicologica em nivel motivacional,
maior interatividade com a plateia, causando mais receptividade, empatia e
reciprocidade; facilitagdo da apresentacdo, comunicacdo, reflexdo e
compreensdo de conceitos, teorias e estratégias; diminuicdo da resisténcia a
informacao (por meio da maximizacdo do prazer intrinseco a apresentacdo);
forte impacto associado a originalidade, visando incrementar o processo de
posicionamento dos conceitos e mensagens no top of mind do publico
presente; possibilidade de trabalhar aspectos emocionais e racionais
simultaneamente, pela caracteristica da técnica que trata o lado ludico e
conceitual de maneira integrada®®.

E por este e outros motivos que o lider motivacional, segundo a ideologia dominante,
deve saber atingir o gatilho de estimulo subjetivo dos empregados. Saber conquista-los e
angaria-los tem sido importante para que os trabalhadores projetem sua respectiva
representatividade sobre ele. O desenvolvimento de técnicas ideoldgicas e comunicacionais
segue esse fluxo em nome da alianca capital-trabalho. Ser lider demanda, pois, um
aprendizado especifico.

Por isso, a palestra de Hilsdorf € iniciada com imagens gque passam as seguintes
mensagens: Vocé é capaz, acorde para a vida. Tem sido dever destes motivadores
profissionais e dos empregados sempre mostrar certa felicidade exemplar e criar a ideia de
gque quem adentra 0 mundo e 0s pressupostos do mundo empreendedor com vontade e
entusiasmo € vencedor e feliz. Carlos Hilsdorf se vestiu de forma alegdrica com fantasias e
executava trugues visuais para despertar no espectador a atengdo e a alegria de se dedicar as
exigéncias do mercado de trabalho e da l6gica produtiva em questéao.

Nesta ocasido foram exibidas, através de decoracdo, painéis com a figura de pessoas
pulando de alegria sorrindo e pronunciando “SEBRAE na rua’ com uma clara imagem de
satisfacdo estampada nos rostos. Sdo imagens de pessoas felizes. Em um desses painéis, havia
um que tinha sido colocado lateralmente ao publico onde estava escrito: “quem tem

conhecimento vai para frente”. Todas estas estratégias visuais representam uma linguagem

28 Disponivel em: <http://www.carloshilsdorf.com.br/palestras.php>. Acessado em 20/01/2011).
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simbdlica e um conteddo semiotico, pois as ideologias ganham poder quando revestidas de
figuras (TRINGALLI, 1988).

Carlos Hilsdorf, numa tentativa de cativar a plateia durante a sua palestra, cantou, fez
comentarios engragcados e truques de magica para o publico que respondeu com palmas, risos
e euforia. Também contou historias ficticias de pessoas que tinham sabedorias que remetiam
a licdes de vida ligadas a licbes moralistas e as trouxe para a logica das atuais relacbes de
trabalho e, desse modo, uniu estratégias morais e psicoldgicas.

Hilsdorf, assim como a maioria dos lideres empreendedores e/ou motivacionais,
admitem que ndo ha receita para o sucesso. Desse modo, as indica¢fes de como conquistar o
sucesso fica no campo subjetivo, abstrato e individual. No entanto, 0 sucesso de que eles
falam estad sempre ligado ao sucesso profissional.

Um ponto interessante da palestra aconteceu quando Carlos Hilsdorf afirmou que os
vencedores devem dominar suas emogdes. As pessoas que querem ter sucesso no trabalho,
segundo o palestrante, ndo devem se deixar controlar por elementos emotivos. Essa ideia tem
a intencéo de tentar separar o trabalhador das suas emogdes durante a atividade profissional. E
como se 0 homem pudesse separar-se em dois: 0 “eu” profissional e o “eu” emocional. O
homem, quando € levado a separar seus sentimentos em relacdo ao que faz durante o trabalho,
é objeto de alienacdo. Dessa maneira, a sua sensacdo de estranhamento com o trabalho é
aprofundada. O homem nédo se reconhece na sua totalidade enquanto ser humano quando o
que sente é separado do que ele faz, o que, a rigor, ndo é possivel. Esse discurso legitima a
ideia de que o trabalhador deve executar da melhor maneira possivel até mesmo as tarefas que
ndo Ihe agradam e que Ihe incomodam. A sua vontade ja ndo € mais sua quando vende a sua
forca de trabalho. Sua vontade deve ser a vontade daquele que compra sua forca de trabalho.
A objetividade ao executar o trabalho é expropriada do trabalhador. Hilsdorf, ao estimular os
trabalhadores a separarem suas emocdes do trabalho, comete o erro em tratar o homem como
uma soma de partes. No entanto, o0 homem enquanto ser formado através de um processo
ontolégico é constituido através de uma omnidade, ndo pode separar o seu trabalho das suas
emocoes.

Além disso, essa questdo evidencia uma contradicdo. As liderancas motivacionais
convocam os trabalhadores a desempenhar suas funcdes com entusiasmo, alegria, garra, entre
outros. Também admitem que administrar as emogfes dos empregados € algo
estrategicamente importante. No entanto, quando a emoc¢do pode causar algum dano a

produtividade - como o estresse, a tristeza, o desdnimo — o lider diz que devemos saber
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separar 0 “euemocional”. Asemocdes, neste caso, sO interessam quando beneficia o processo
de acumulacdo. Exigem isso como se o empregado tivesse a habilidade de separar as emogdes
produtivamente ruins e deixa-las em casa e levar somernte as “boas emocdes’ para o local de
trabalho como se fosse um ser fraciondvel. SO interessa “ ser feliz e entusiasmado” no local de
trabalho. Aquele que traz o desdnimo a este local € tido como incompetente na habilidade de
saber separar o “eu profissional” e o “eu emocional”. Ao se contrapor o trabalhador a sua
omnidade, novamente € desumanizado.

Outro elemento que chamou a atengdo foi um slide exibido num teldo durante a
palestra. Tal slide exibiu a imagem de garotinho que tinha aproximadamente entre dois e trés
anos de idade. O ideal de homem é o homem empreendedor que se prepara desde cedo. Esse
processo gradual e aparentemente inocente provoca um maior aprofundamento no processo de
absorcdo ideoldgica, afinal, a ideologia se insere na psique dos individuos de maneira lenta e
gradual. Constantemente as pessoas paravam para bater palmas ao palestrante e soltavam
frases como: “ele € maravilhoso”; “o cara é demais”. Naquele momento Carlos Hilsdorf ja
tinha conquistado o publico. JA havia sido reconhecido como “o dono da verdade”.

J& chegando ao final da palestra, Carlos Hilsdorf disse que as pessoas que ndo foram
assistir a sua palestra fizeram isto por conta da depressao que sentem e por iSso se negaram a
viver. Para fortalecer essa afirmacéo na subjetividade do publico, Hilsdorfexibiu a imagem de
um atleta para-olimpico que ndo tinha uma das pernas e conseguiu fazer um salto em altura
que aparentemente apresentava muita dificuldade. Esse video foi utilizado para parabenizar
quem tinha feito o suposto esfor¢o de ter assistido a sua palestra: a estratégia funcionou: o
publico parecia se encher de orgulho de ter ido até a palestra depois deste video.

No final da palestra de motivacdo profissional fez um dltimo discurso de forte apelo
moral e emocional e religioso. O publico se colocou em pé e aplaudiu o palestrante com um
éxtase visivel. Muitas pessoas choraram emocionadas.

Outro aspecto interessante no sentido de ajudar a compreender a profundidade com
que a motivacdo profissional é empregada no modelo de producdo atual é a forma como
problemas de saude, o estresse profissional, que é um dos sintomas do estranhamento para
com o trabalho, tem sido apropriado pelo discurso motivacional para fins de controle e
pressdao dos empregados. O estresse € um problema de salde que afeta todo tipo de
trabalhador que trabalha sob constante presséo e tem que lidar com as exigéncias da empresa
para qual trabalha: ser flexivel, contribuir com ideias no processo de administracdo

participativa proposta pela empresa, reciclagem constante com cursos e conhecimentos
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técnicos, estar a frente na concorréncia em relagcdo aos outros trabalhadores, se dedicar com
cautela no trabalho para que possa conquistar a efetivacdo no emprego atraves de um contrato
de trabalho por tempo indeterminado, saber liderar os subordinados, entre outros.

No entanto, a motivacdo profissional tem incorporado o estresse como algo positivo; é
utilizado como uma ferramenta estratégica contra a inércia dos trabalhadores frente as
exigéncias do atual mundo do trabalho. Ha um exemplo encontrado no livro “Como motivar
para obter o maximo desempenho” (CARDOSO, 2000) que nos ajuda a compreender como 0
préprio estresse foi apropriado ideologicamente no atual mundo do trabalho. Neste trecho ha a
descricdo de um personagem ficticio cujo nome é Eugénio. Este personagem passa por uma
situacdo que faz parte do cotidiano de qualquer empresa. Ele é o gerente do departamento de
financas. Varios problemas que ndo foram provocados por ele sdo incluidos na sua pauta de
assuntos pendentes a serem resolvidos.

Logo ap0s a historia de Eugénio, descrita no livro, os autor admite que o ambiente de
trabalho é assim mesmo e que ndo ha como fugir do estresse. Além disso, admite que sem

estresse

[...] os funcionarios tornam-se muito complacentes, as vendas podem baixar
e a qualidade do trabalho pode ser prejudicada quando os funcionarios
percebem que tudo estd totalmente sob controle e que ndo precisam se
empenhar para melhorar a situagdo (CARDOSO, 2000, p. 82).

No paragrafo seguinte admitem que

Um pouco de estresse estimula o trabalho e a vida. Se tudo corresse bem o
tempo inteiro, ndo saberiamos valorizar as conquistas diarias que fazemos
contra os fatores que transformam nossas tarefas em desafios (CARDOSO,
2000, p. 82).

Segundo a mensagem acima, o ideal é que o trabalhador ndo fique sem pressao e sem
0 estresse relativo a esta presséo, afinal, sem isso ndo estaria dentro do que se entende como
funcionario ideal no ambiente ideal. Estresse, nesse caso, tem sido colocado como elemento
que pode contribuir para uma maior produtividade. O problema é o seguinte: saber qual é o
limite entre 0 que se admite como “bom estresse” e 0 “mau estresse”. Até que ponto isto,
segundo o livro, é positivo e em que momento ele passa a ser negativo? As empresas sabem
até que ponto exigir de seus empregados? Ora, as empresas ndo sdo consultorios médicos
onde o centro das atengdes € a salde dos trabalhadores. S&o instituicGes capitalistas cujo foco

central ¢ o lucro e acumulacdo. A produtividade vem em primeiro plano e o estresse esta
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submetido a esta condicdo. Quem ndo aguentar a pressdo € tido como incompetente. O
estresse, segundo esta ideologia, é saudavel desde que contribua para o processo de
acumulacdo de capital.

Outro trecho do livro de onde foram retiradas as Gltimas citacdes e que é significativo
para a pesquisa deste trabalho corresponde ao capitulo “Como criar equipes de gestdo
participativa’. Lembremos que uma das principais estratégias produtivas e ideoldgicas que
surge com o avanco do Toyotismo é a questdo da administragdo participativa. Os pressupostos
produtivos e administrativos do Toyotismo passaram a estimular [...] 0 avanco das iniciativas
organizacionais de envolvimento do trabalho, a captura da subjetividade operaria, a insercéo
engajada dos trabalhadores no processo produtivo (a auto-racionalizacdo operaria) (ALVES,
1999, p. 102).

O objetivo € utilizar a delegacdo de tarefas como um meio para motivar 0s
empregados, de modo a fazer com que a participacao e a opinido do trabalhador proporcionem
uma sensacdo de pseudo liberdade e a ilusdo de que existe espaco para autonomia. Com isso,
0 empregado, em tese, teria espaco para liberdade de pensamento gerencial. Os trabalhadores
ja ndo devem apenas assumir a funcdo que 0 Sseu cargo exige, segundo 0S pressupostos que
tém sido defendidos por motivadores e lideres administrativos. Devem ir além, fazer parte de
uma equipe gestora (CARDOSO, 2000).

Os espacos para a “liberdade”, na verdade, ndo sio espacos para a libertacdo do
trabalhador, mas espaco para pensar novas ideias que estejam vinculadas aos interesses postos
pela alta administracdo. A liberdade, neste caso, ¢ uma falsa liberdade, afinal, os
trabalhadores sdo convocados a pensar de modo a contribuir para o aprofundamento de uma
relacdo produtiva que o aliena do seu proprio trabalho e da riqueza produzida através dele. O
trabalhador, ao contribuir para esta prépria l6gica acaba reforcando a estrutura que 0 mantém
como forca de trabalho a servico do capital. A liberdade s6 pode ser exercida de fato quando o
trabalhador exercer o papel de sujeito sobre o trabalho em todas as suas instancias e ndo

através da ilusdo das caixas de sugestoes.

Uma vez que apenas enguanto necessidade positiva, como necessidade
interior, o trabalho é gozo, entdo a auto-realizacdo, a plenitude humana, é
inseparavel do aparecimento dessa unidade positiva. A liberdade é, assim, a
realizagdo da finalidade prdpria do homem: a auto-realizacdo no exercicio
autodeterminado e externamente ndo-impedido dos poderes humanos. Como
autodeterminacao, a base desse exercicio livre dos poderes humanos ndo so é
“imperativo categbrico” abstrato, que permanece exterior ao ser humano
real, mas uma necessidade positiva efetivamente existente de trabalho
humano auto-realizador. Assim, os meios (trabalho) e fins (necessidade)
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nesse processo de humanizagdo transformam-se mutuamente em atividade
verdadeiramente humana, feita de gozo e auto-realizagéo, por intermédio da
qual poder e finalidade, meios e fins, surgem numa unidade natural
(humana) (MESZAROS, 2006, p. 170).

A liberdade ndo se da na participacdo do trabalhador no nivel de detalhes. Pelo
contrério, essa ilusdo que permeia os CCQs e afins contribui para a manutencdo do
aprisionamento do trabalhador pela via alienada e alienante do trabalho, pois alimenta uma
ilusdo. A liberdade no trabalho e a liberdade conquistada através do trabalho sé sdo possiveis
levando-se em conta 0 dominio autoconsciente do trabalho em todos os niveis da sua dialética

e ndo na mera escolha das minudencies. Segundo Lukacs,

[...] a liberdade mak alta e espiritualizada deve ser conquistada com s mesmos métodos
com que se conguistou aguek do trabalho mais primitivo, e que o seu resultado,
ndo importa o0 grau de consciéncia, tem, em ultima analise, 0 mesmo
contetdo: o dominio do individuo genérico sobre a sua propria singularidade
particular, puramente natural. Julgamos que neste sentido o trabalho pode
ser entendido como modelo de toda liberdade” (LUKACS, 1981, p. 69).

Ao informar os funcionarios sobre os problemas da empresa e delegar sobre eles parte
da responsabilidade na solugdo de tais problemas, faz com que o nivel da exploracdo da forca
de trabalho chegue a patamares cada vez mais significativos. Se no Fordismo havia uma
l6bgica que era movida pelo despotismo, “a logica do Toyotismo € mais consensual,
envolvente, mais participativa, em verdade mais manipulatoria” (ANTUNES, 2002, p. 42).

Segundo a ideologia motivacional, construir uma gestdo participativa na empresa
também é importante porque isso produziria uma espécie de desafio aos trabalhadores. Mas
tais desafios sdo sempre vigiados e analisados por uma lideranga ou supervisor de modo que
os trabalhadores sejam mantidos sob controle. Isso seria importante para a empresa neste

sentido:

Os funcionarios saberdo que seu supervisor esta sempre buscando novas
atribuicbes que permitirdo o desenvolvimento de suas qualificagdes e
aspiracOes profissionais. Os funcionarios ndo ficariam estagnados em tarefas
repetitivas se tiverem periodicamente oportunidades de assumir novos
desafios (CARDOSO, 2000, p. 97).

Outro ponto de concentragdo do discurso motivacional tem sido a questdo da melhoria

continua. A seguir tem-se um exemplo visual da ideologia que busca legitimar este principio.
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O exemplo foi exposto na frente de uma empresa multinacional do ramo de alimentos — a

Nestlé - localizada na cidade de Marilia.

Figura 1:

Do tamanho
Az U3 fome.

'——‘;_
e

Figura1: Melhoria continua
Foto: elaborada pelo autor do trabalho

Neste outdoor, permeado por conteldo semidtico, as ideias que contribuem para o
esforco da chamada melhoria continua sdo simbolizadas pela luz. Esta luz é construida, de
acordo com a imagem, através do esforco dos trabalhadores que, agindo em equipe, a
sustentam. E ao lado tem-se a imagem de varios trabalhadores reais sorridentes e
aparentemente felizes. Na foto os trabalhadores erguem as maos em sinal de comemoracao e
de vitoria. Esse outdoor teve custos. N&o foi colocado na frente da empresa sem motivo. E um
esforco ideoldgico cujo objetivo é tentar fazer com que os trabalhadores se enxerguem
fazendo parte de um time; é envolvé-los com o projeto da melhoria continua e associar a
felicidade, simbolizada pelos sorrisos.

Também relacionado a ideia de melhoria continua pode ser mencionado um trecho de
uma revista de grande circulagdo no Brasil. Em meio aos anuncios feitos na revista Exame,
havia um dedicado a empresa Cartepillar, uma grande produtora de maquinas agricolas. No

anancio estava escrito o seguinte:
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A Cartepillar Brasil foi novamente eleita uma das 100 melhores para se
trabalhar na América Latina, segundo pesquisa “Grat Place to work
Institute”, reflexo de um ambiente focado na credibilidade, transparéncia,
imparcialidade, orgulho e, principalmente respeito entre empresas e seus
funcionarios. Por esta razdo, toda maquina Cartepillar produzida no Brasil
sai de fabrica com um componente especial: a paixdo de cada funcionario
por seu trabalho. O resultado é mais valor e satisfacdo para os clientes e a
certeza de ajudar a transformar o mundo em um melhor lugar para se viver
(Fonte: Revista EXAME, ed. n° 81, 5 de julho de 2006, p.19).

A estratégia deste andncio é aproximar a subjetividade dos trabalhadores da
Cartepillar das metas e estratégias produtivas da empresa. O ato de colocar em um andncio a
relacdo da participacdo dos trabalhadores no projeto que visa a constante qualificacdo dos
produtos feitos pela empresa dissemina a estratégia de seduzir os trabalhadores a se engajarem
cada vez mais no principio de melhoria continua ao associarem o trabalho na empresa a ideias
como paixdo, satisfacdo, mundo melhor. Tal estratégia politica e ideol6gica — que nasce no
Japdo e nos Estados Unidos reforcada sobretudo na década de 80 e depois é importada em
outros contextos - coloca a empresa como o elemento mediador entre o individuo e a pseudo
felicidade:

Os que especulavam, que concediam inusitados beneficios fiscais aos
rendimentos financeiros, que favoreciam os rendimentos patrimoniais em
detrimento dos rendimentos do trabalho, que organizavam uma distribuicéo
desigual das riquezas (que aumentaram) consideravelmente no pais, ao
mesmo tempo em que surgia uma nova pobreza), esses mesmos que geravam
a adversidade social, o sofrimento e a injustica, também se preocuparam em
forjar novas utopias sociais. Essas novas utopias, inspiradas pelos Estados
Unidos e pelo Japdo, sustentavam que a promessa de felicidade ndo estava
mais na cultura, no ensino ou na politica, mas no futuro das empresas.
Proliferaram entdo as “culturas empresariais’, com novos métodos de
recrutamento e novas formas de gestdo, sobretudo nos “recursos humanos”.
A empresa, a0 mesmo tempo em que era o ponto de partida do sofrimento e
da injustica (planos de demissdes, “planos sociais’), acenava com a
promessa de felicidade, de identidade e de realizagdo para os que soubessem
adaptar-se a ela e a contribuir substancialmente para seu sucesso e sua
“exceléncia’ (DEJOURS, 2000, p. 41).

Esta situacéo ajuda a reforcar a ideia sugerida por Ricardo Antunes, ao se referir ao

modelo toyotista de produgéo:

[...] pois a dimensdo de subjetividade presente nesse processo de trabalho
esta tolhida e voltada para a valorizagéo e auto reprodugédo do capital, para a
“qualidade”, para o “atendimento” ao consumidor”, entre tantas formas de
representacdo ideoldgica, valorativa, e simbdlica que o capital introduz no
interior do processo produtivo. A subjetividade operéria deve transcender a
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esfera da execucgdo, para, além de produzir, pensar também diuturnamente
naquilo que é melhor para a empresa e seu projeto. Mesmo no trabalho
dotado de mais significado intelectual, imaterial, 0 exercicio da atividade
subjetiva esta constrangido em (ltima instAncia pela logica da
forma/mercadoria e sua realizacdo (ANTUNES, 2001, p. 129).

O esforco ideoldgico de fazer com que os trabalhadores se entreguem cada vez mais
aos projetos produtivos € tdo significativo que cria uma atmosfera tal, que se o trabalhador
nao atinge as metas ou ndo consegue seguir a risca as determinacGes dos empregadores e da
alta administracdo, é afetado de maneira a colocar sobre si a culpa de problemas ndo
construidos por ele. A pressdo para gque os trabalhadores se insiram no projeto da empresa e se

sintam responsaveis por ela é muito grande:

O que caracteriza um lutador vitorioso ou um time campedo? A garra, a
vontade firme e poderosa. Enfim, a forca, a coragem, a bravura, o brio e a
determinacao.

Achar que isso € dificil que jamais conseguira chegar la. Essa acomodacao
existe em empresas e individuos. Que ndao chegam a lugar nenhum (GRETZ,
1996, p. 43).

Neste trecho foram utilizados termos que possuem conteldo convocativo e,
praticamente, provocativo: forga, coragem, a bravura, o brio, e a determinacdo. Tais palavras
tem um apelo moral muito forte. Apelo este muito caracteristico no discurso motivacional.

Neste mesmo livro se destaca uma passagem significativa em termos de
aprofundamento da alienacdo e da ideologia, passagem essa que revela de maneira
significativa 0 modo como a ideia de trabalho que busca a melhoria continua, dedicacédo e

envolvimento passa a ser interpretada como a melhor maneira de uma suposta felicidade:

Viver é trabalhar. Esta frase ndo nasceu por acaso. Reconhecemos as pessoas
pelo seu trabalho. As horas de trabalho sdo as melhores do dia. S&o horas em
que estou mais concentrado e com dominio total sobre elas. Podemos
transformar essas oito horas diérias de trabalho em nossas melhores horas de
realizagdo pessoal, vivendo-as com bom humor, inteligéncia e vontade. E o0s
35 anos (em média) que trabalnamos profissionalmente sdo os melhores de
nossa vida. E quando somos ativos e estamos na plenitude do nosso
potencial! (GRETZ, 1996, p. 41).

O trabalho efetivamente é central por representar o elemento mediador no processo
ontolégico do homem. Além disso, todas as conquistas da humanidade foram fruto do
trabalho fisico e intelectual exercido pelos homens enquanto coletividade. O processo de

desenvolvimento das forcas produtivas ndo seria possivel sem que houvesse esse carater
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coletivo. O problema é quando discursos - como o motivacional - sdo utilizados para fins
ideologicos que legitimam as relagcdes de dominio entre aqueles que se beneficiam
individualmente da riqueza produzida coletivamente. Ora, se o trabalho € o elemento central
que produziu e produz a riqueza e 0s avangos que a humanidade alcancou até hoje, nada mais
justo que a riqueza histérica e coletivamente produzida pela humanidade seja usufruida de
maneira coletiva, de modo que o trabalhador ndo seja rechacado da riqueza que produz nem
do controle livre e consciente dos meios que a produz. O trabalho s6 pode ser considerado
como elemento de realizacdo pessoal e de enriquecimento da humanidade se ele proporcionar
com justeza a riqueza produzida para aqueles que a produzem. Enquanto o trabalho continuar
sendo utilizado como uma ferramenta de exploracdo alienante, ndo pode ser considerado um
meio de humaniza¢do do homem.

Até aqui, dentre alguns exemplos dos pressupostos e maximas encontradas naquilo
que se entende como motivagdo profissional, foram mencionados os seguintes: o atrelamento
da felicidade do individuo com a légica toyotista de melhoria continua; a apropriacdo de
elementos degradantes como o estresse como maneira de evitar a inércia e o comodismo; o
“trabalho com amor” como caminho para buscar uma suposta “esséncia do ser”; a
transformacdo de palestras motivacionais em espetaculos de entretenimento de apelo
emocional.

Seduzir o intimo do trabalhador através de expressbes de conotacdo pessoal e
sentimental como a paixao é fundamental para criar um ambiente ideoldgico que penetra mais

profundamente sobre a individualidade de cada trabalhador. Segundo Giovanni Alves,

A partir do toyotismo ocorre uma nova orientacdo na constituicdo do
trabalho, onde a “intetio recta’ da producéo capitalista, sob a etapa da
mundializacdo do capital, exige, mais do que nunca, a captura geral da
subjetividade operaria (o que explica, portanto, os impulsos desesperados — e
contraditorios - do capital para conseguir a parceria com o trabalho
assalariado) (ALVES, 1999, p. 109).

A partir dessa estratégia pode-se, entdo, entender o sentido do apelo sobre o ato de

trabalhar, no trecho de um video cujo tema central é atribuir um sentido a tal ato:

Me perguntas, amigo, por que trabalho?

Por acaso perguntas ao sol porque sai a cada manh& para nos dar luz e calor?
Perguntas por que o planeta gira em torno de sua 6rbita?

Perguntas a estrela por que brilha com luz prépria?

Perguntas a abelha por que formas a sua colmeia?

Perguntas a aranha por que tece a sua teia?
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Perguntas a uma arvore por que floresce?

Perguntas a crianga por que ama a sua mae?

E perguntas ao homem por que busca uma companheira?

E ainda assim me perguntas por que trabalho?!

Muito bem, eu lhe direi?

Porque o trabalho dignifica e enaltece o ser humano, eu trabalho.

Porque ao trabalhar desenvolvo as minhas habilidades e meu potencial, eu
trabalho.

Porque ao trabalhar me sinto como um dos seres humanos que, antes de
mim, fizeram este mundo um pouco me lhor, eu trabalho.

Porque compreendi que somente através do trabalho se alcanga a liberdade
de decidir sua vida, eu trabalho.

Porque aprendi que o ser humano que néo luta para alcangar as suas metas,
ao final da vida sente frustragdo e amargura, eu trabalho.

Porque sei que a melhor heranca que posso deixar para os meus filhos € meu
exemplo, eu trabalho.

Porque Deus tem me dado tanto que para agradecé-lo, eu trabalho.

Porque o desejo de crescer e superar-se é inato ao ser humano, eu trabalho.

E porque o 6cio deixa na vida um grande vazio, eu trabalho.

E me perguntas agora o que ofere¢o ao meu trabalho? Te direi:

De minha infancia trago a alegria e o frescor.

De minha adolescéncia o entusiasmo, 0 amor e a verdade.

De minha maturidade conhecimento e experiéncia.

Tudo isso, mesclado com minha alma, é o que entrego ao meu trabalho®®.

O discurso menciona alguns dos principais elementos da vida pessoal dos individuos:
0 “ser” enquanto manifestacdo do “eu”, o aspecto religioso e a responsabilidade sobre os
outros, que neste caso é ilustrado através do apelo a ligacdo familiar. Estes elementos ndo
foram escolhidos aleatoriamente pelo criador deste video. A escolha tem uma objetividade:
fazer com que a projecdo ideoldgica do discurso penetre no intimo do ouvinte. Tais
elementos, o0 “eu”, o “Deus” e a familia sio categorias intimistas e, por isso, seu impacto no
sentido de legitimar o discurso como algo verdadeiro e indiscutivel é significativo, como

Veremos a seguir.

3.3 Eu, Deus e os outros: desdobramentos estratégicos da motivagdo profissional

Durante o processo de investigacdo e do levantamento dos contetdos encontrados nos
discursos para motivar trabalhadores ou mesmo desempregados, foram identificados trés
pontos que podem ser considerados como centrais no sentido estratégico de difundir e
inculcar uma moral encontrada na motivacdo profissional. Ha no discurso dos motivadores

profissionais uma gama muito grande de elementos ideologicos, de construgdes narrativas, de

29 Video motivacional “ Por que trabalho?’. Disponivel em: <www.youtube.com>. Acessado em 17/05/2009).
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mensagens, de tentativas de criar licbes de como deve se portar um trabalhador frente aos
desafios postos, tanto na concorréncia do mercado consumidor da empresa em que trabalha ou
pretende trabalhar, assim como na concorréncia por vagas de emprego e na concorréncia entre
desempregados ou trabalhadores das empresas na tentativa de garantir que continuardo ou
conseguirdo sua respectiva vaga. A conquista de emprego é o objetivo no caso dos primeiros e
a manutencdo do emprego ou a procura por outro emprego é o objetivo no caso dos ultimos.
O subtitulo desta parte do trabalho aponta alguns elementos morais centrais que sustentam o
discurso para motivacao profissional. Estes trés elementos formam uma espécie de tripé que
sustenta e da amplitude ao discurso.

O “Eu” representa a forma como o trabalho, segundo esta perspectiva, € considerado
um meio do trabalhador exercer as suas qualidades pessoais e, através delas, se realizar
enquanto um individuo util, eficiente e produtivo. Segundo os motivadores profissionais,
sucesso no trabalho reflete sucesso na vida intrapessoal (SHINYASHIKI, 2005; GRETZ,
1996).

O termo “Deus” encontrado no subtitulo representa a parte do discurso moral que é
apoiado em fundamentacGes misticas e religiosas. Neste sentido, o trabalho, o sucesso
profissional e a busca para atingir os objetivos determinados pelas empresas sdo colocados
como uma expressdo da vontade, de direito e de dever divinos. A expressao ideoldgica dessa
religiosidade pode ser dada de diferentes maneiras, no entanto, em todos os exemplos que
foram observados, tais expressdes estdo ligadas ao cristianismo.

O ultimo elemento do tripé representa um dos valores morais encontrado no discurso
dos motivadores profissionais e € representado pela palavra “outros”. Tal palavra representaa
parte de sustentacdo do discurso que usa o artificio do apego e responsabilidade que o
trabalhador tem para com seus filhos e conjuges, além da imagem de sucesso e de postura que
ele pode representar frente aqueles que fazem parte do seu circulo social. E uma maneira de
fazer com que o trabalhador acredite que o trabalho bem feito, a base de muito empenho, faz
melhorar a imagem e o status que o individuo representa frente a sociedade. O trabalho, neste
caso, € posto como o elemento pelo qual 0 homem sustenta e mostra amor a sua familia, além
de representar, através do fato de ser um bom trabalhador, um exemplo a ser seguido pelos
seus filhos e a quem queira atingir o seu suposto status social.

Através de exemplos, tentarei ilustrar cada um desses trés elementos estratégicos que
ocupam o papel de subsidios morais significativos na sustentacdo do discurso utilizado para

cooptar os trabalhadores de fato ou potenciais trabalhadores.
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No trecho seguinte pode-se notar como o0 apelo a uma suposta realizacdo intrapessoal
esta na pauta do discurso motivacional. Este exemplo contempla a elemento o qual exalta que

estar motivado significa estar bem consigo mesmo:

André € o tipo de pessoa que vocé gostaria de conhecer. Esta sempre de bom
humor e sempre tem algo positivo a dizer. Quando alguém Ihe pergunta
como esta, aresposta é: “cada vez melhor!”.

E um gerente especial, e seus garcons o seguem de restaurante em
restaurante, por suas atitudes. E um motivador nato: se um colaborador tem
um dia ruim, André lhe mostra o lado positivo da situacao.

Um dia, um colega Ihe perguntou:

- N&o se pode ser uma pessoa positiva 24 horas por dia. Como vocé
consegue isso?

André responde:

- Ao acordar toda manhd, digo a mim mesmo: “André, vocé tem duas
escolhas hoje — a de ficar de bom humor ou a de ficar de mau humor”.
Sempre escolho a primeira. Cada vez que algo de ruim me acontece, posso
escolher bancar a vitima ou aprender alguma coisa com o acontecimento.
Escolho aprender algo. Toda vez que alguém reclama, posso escolher aceitar
a reclamacéo ou mostrar o lado positivo da vida (HILSDORF, 2006, p. 81).

Tudo isto reduz a questdo da perversidade no ambiente de trabalho a uma escolha
individual: decidir ficar de bom humor ou decidir ndo ficar de bom humor como se a suposta
felicidade fosse apenas uma opcdo de estar bem consigo mesmo. A suposta realizacéo
intrapessoal de André é tida como exemplo.

A palavra “Deus’, utilizada no dltimo subtitulo, tem o objetivo de ilustrar outro
elemento que o resultado da pesquisa permitiu esclarecer: o apelo religioso utilizado pelos
motivadores profissionais. Um dos principais exemplos que pode ser citado e que € muito
comum no discurso da motivacdo profissional é a ideia de entusiasmo. Luis Marins, um dos
principais expoentes da motivagdo profissional no Brasil, revela que a origem da palavra
entusiasmo significa “ter Deus dentro de si” (MARINS FILHO, sem data). Um dos eixos do
discurso de Luis Marins é que o trabalhador deve estar sempre entusiasmado, olhando sempre
para frente, pensando positivo e dando o melhor de si. Isto seria a maior expressao de que 0
individuo tem Deus dentro de sie que isso deve ser exteriorizado através do ato de trabalhar e
buscar com paixdo 0s objetivos apontados pelo comando da empresa em que trabalha.
Novamente temos um caso onde a vontade de trabalhar € atribuida a um principio idealista. A
objetividade do trabalhador, segundo esta perspectiva, estd submetida ao efeito de uma
suposta forca metafisica. Esse trabalhar exercitando 0 “deus dentro de si” € uma expressao
ideolégica usada para travestir o verdadeiro sentido localizado por tras deste “entusiasmo”: a

objetividade livre e consciente do trabalhador se perde em nome de uma objetividade cuja
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base estd sustentada no eixo central do atual metabolismo social: o capital. Esta objetividade é
estranha ao trabalhador. Como bem lembraMarx, “Quanto mais o0 homem pde em Deus, tanto
menos ele retém em si mesmo” (2009, p. 81). Tal perspectiva privilegia a sociabilidade que
desumaniza 0s homens. N&o € sem razdo que o motivo por trabalhar seja buscado no suposto
“deus dentro de si”. Marins Filho “esquece” de mencionar que este “deus” do qual ele fala
tem nome, ndo se trata de uma entidade metafisica, é concreto: o capital.

Voltando-se a questdo do apelo religioso, Gretz (1996), em um dos seus livros
dedicados a motivacdo profissional utiliza uma analogia entre uma histéria biblica e o
processo produtivo. A analogia é a seguinte: “No principio Deus criou o céu e aterra’. Logo
em seguida ele da um sentido produtivo para cada termo utilizado nesta frase. “No principio:
tempo”; “Deus: poder”; “criou: agdo”; “o céu: espago”; “a terra: matéria’. Continuando a
analogia com o campo religioso Gretz revela: “O tempo: momento propicio para um produto
ou servigo, cumprimento de prazos, horério de trabalho, agilidade, oportunidade. O poder:
organizacdo, hierarquia, lideranca, normas, regras, trabalho de equipe, atendimento. A acao:
objetividade, eficiéncia, eficacia, competéncia, produtividade. Espaco: ambiente de trabalho,
alcance, distribuicdo. A matéria: produto, servigo, instalagdes, investimentos, lucros”
(GRETZ, 1996, pp. 12,13).

Ainda quanto a esta questdo, em um trecho do seu livro, Hilsdorf faz uso da mescla
entre apelo intrapessoal — “auto-realizacdo” — e do apelo metafisico religioso com o uso do
termo “espiritualizacdo” e associa 0s motivos para trabalhar a um elemento abstrato fora da

realidade concreta.

Temos tratado aqui de sucesso, atitudes, mecanismos psicologicos. Tudo
isso é importante, muito importante, mas ndo valerd nada se ndo for
expressdo de uma busca maior: a busca pela auto-realizagdo por meio da
espiritualizacdo. Aquela busca que faz de nés seres humanos melhores, que
revela a particula divina que existe entre nés (HILSDORF, 2006, p. 247).

Hilsdorf comete 0 mesmo erro que Marins Filho: transfere a objetivacéo do trabalho a
busca pela efetivagdo da “particula divina’. O trabalho deve ser utilizado para realizar a
humanidade que existe no homem. Projeta-los sobre esta “particula divina” € reforcar a
alienacéo.

Retomando outro exemplo significativo relacionado ao apelo ao aspecto moral-
religioso na tentativa de motivar os trabalhadores, pode-se ainda citar as declaracdes feitas

pelo palestrante Daniel Godri. Dos exemplos mencionados anteriormente, nenhum é tao



118

exemplar quanto o que serd mencionado a seguir. Trata-se de um trecho da palestra
Motivacdo profissional. Tal trecho comega da seguinte maneira: “Eu gostaria de mostrar pra
VOCés uma sugestdo de um lider fantastico, de um modelo fantastico”.

Depois de dizer isso, Daniel Godri pede para alguém do apoio técnico mostrar o rosto
deste lider. Atendendo ao pedido, o responsavel pela parte técnica da palestra, através de um
projetor, exibe a imagem de Jesus. O palestrante olha para a imagem e prossegue: “Esse é
bom, ndo é? Esse merece. Palmas para ele porque ele é bom”.

Os expectadores da palestra aplaudem de maneira empolgante a apresentacdo da

imagem. Depois de criar este clima estratégico, Daniel Godri continua:

Eu ndo quero falar da parte religiosa e espiritual porque nem precisa. Eu
quero falar da parte humana. Se vocé quer ser um funcionario fantastico,
aprenda com este homem. Nunca existiu um funcionario tdo comprometido
como este homem. Esse homem ganhou uma missao do chefe dele, do lider
dele, do pai dele, foi la e cumpriu. Ele ndo quis saber se a misséo era facil ou
se era dificil. Ele foi l& e cumpriu. Vocé quer alguém mais comprometido
que este homem? Se vocé quer ser um funcionario extraordinario, aprenda
com este homem. E o funcionario mais extraordinario que alguém poderia
ter. E se vocé quer ser um lider fantastico, se vocé quer ser um lider muito
além da exceléncia, aprenda com este lider. Este homem pegou doze
funcionarios sem talento nenhum e fez deles pessoas que mudaram o mundo.
Ele era um lider tdo fantastico que ele conseguia lapidar o que as pessoas
tinham de bom. Ele tirava 0 que as pessoas tinham de bom e fazia elas
acreditarem que poderiam ser melhores. Esse lider, ele conseguia fazer com
que as pessoas se sentissem amadas. Nunca um funcionario se sentiu tdo
amado como os funcionarios deste homem. E este homem era um lider
fantéstico. Ele ndo ficava num ar-condicionado. Ele ndo ficava na tenda. Ele
ia junto, ele acompanhava. Ele sentiu o mercado. Vocé pode até ndo
acreditar neste homem, mas nds temos que admirar este homem. Esse
homem € extraordinario. Ele conseguiu como ninguém colocar o sonho no
coracdo dos funcionérios. No lugar onde os funcionarios ndo tinham nem
condicdes de sonhar, nem de ter esperanca, ele foi la e disse: — n6s podemos
mudar o mundo. O nome mais procurado na internet mundial é Jesus Cristo
porque ele é um sucesso absoluto. Vai ter dia que vocé vai escorregar. Vai
ter dia que vocé vai cair. E o que ele veio nos lembrar € isso: que cada um de
nés devemos acreditar mais em si mesmo, acreditar no pais em que vive,
acreditar na sua empresa, no seu trabalho, acreditar na equipe e acreditar em
Deus. Quando vocé acredita em Deus, vocé pode cair um milhdo de vezes.
Deus vai te levantar um milhdo de vezes, porque para Deus ndo importa
quantas vezes vocé cai. Para Deus importa quantas vezes vocé quer levantar.
E acredite: vocé pode ser muito melhor do que vocé ja é. Procure o topo,
porque produtividade, qualidade, exceléncia, isso € obrigagdo nossa. Deus
nos fez para isso: para sermos cada vez melhores, pra buscar o topo. Eu
espero nesta noite de ter pelo menos lembrado vocés que cada um de nos
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pode ser melhor do que ja é, que cada um de nés pode buscar o topo e ir
além do topo. Busque o topo. E I4 que a gente vai se encontrar®

Por Ultimo, a palavra “os outros” do subtitulo desta parte do trabalho, assim como ja
foi mencionado, esta relacionada ao apelo moral-familiar e de posicdo do status social e
econdbmico que a ideologia dominante apropriou como outro tipo de apelo. Este € outro
elemento de carater bastante significativo, afinal, os individuos que constituem uma familia
tém uma relacéo de afetividade e responsabilidade muito grande em relagéo aos seus filhos e
conjuges. Além disso, todos os individuos estdo constantemente sobre a mira da interpretacéo
alheia e se preocupam com a imagem — cuja modernidade redimensiona o conteddo e as
significacbes - que passam para aqueles que o cercam, principalmente num contexto
socioecondmico em que o individualismo e a competicdo sdo acirrados. Durante o
desenvolvimento da pesquisa foram encontrados alguns exemplos do uso da simbologia que a
familia possui como estratégia de envolver os trabalhadores no processo de motivagao.

Ha motivadores que utilizam o apelo moral-familiar mostrando fotos de homens de
suposto sucesso felizes e sorrindo junto com seus filhos e sua esposa. O objetivo é tentar ligar
a ideia de sucesso profissional com a felicidade na relagdo familiar - o que, alias, cai bemem
uma sociedade permeada por valores cristdos. A ideia apresentada € a seguinte: pessoas
motivadas no trabalho séo 6timos chefes de familia.

De acordo com boa parte dos motivadores, 0 homem dedicado ao seu trabalho €
também um grande exemplo de pai. Os filhos, segundo esta ideia, seguirdo o exemplo do pai e
também serdo grandes individuos no sentido pessoal, profissional e moral. Em sua palestra,
Carlos Hilsdorf reitera a ideia de que o homem trabalha, sobretudo para dar uma boa vida a
sua familia e que o ato de dedicar-se prontamente a ser um homem de sucesso no trabalho é
sinal de que o individuo se preocupa com a familia e age como um grande lider familiar. Esta
interpretacdo valoriza a ideia de que o modelo de ideal afetivo e de individuo bem sucedido
esta subsumido a logica do sucesso que permeia o capitalismo moderno. No entanto, como
revela Dejours em sua pesquisa, com 0 avango da reestruturacdo produtiva e da flexibilidade
do trabalhador,

N&o s6 a autonomia nas relagdes sociais de trabalho parece reduzida, como
também a vida extraprofissional, por sua vez, estritamente controlada pela
utilizagdo do tempo de servico da empresa: férias mais raras, mobilidade dos

39 Video: Motivacdo profissional. Disponivel em: <http://www.youtube.com/watch?v=WhSQCbpQWDY>.

Acessado em 10/06/2009.
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trabalhadores pelo pais, longa jornada de trabalho (uma vez que se
contabiliza o tempo consagrado aos circulos de controle de qualidade) e
assim por diante... levam a uma reducdo drastica e uma sujeicdo
impressionante, para o operario francés, da vida familiar, da vida conjugal da
vida com as criangas etc. Sem uma enfeudagdo rigorosa das mulheres,
dificilmente se compreenderia o funcionamento do sistema no Japdo. Qual
serd entdo o preco pago indiretamente pela familia, para assegurar a eficacia
daquele que trabalha? J& se sabe que na Franca como as coergOes
organizacionais, e as estratégias defensivas que elas desencadeiam, causam
impacto negativo sobre a salde mental e fisica das criangas’” (DEJOURS,
1993, p. 307).

Embora Dejours retrate esta questdo relacionando-a ao contexto Francés, esta
mudanca afetou a vida de muitos trabalhadores em varios paises do mundo. Dessa forma, ao
contréario do que se diz no discurso motivacional acerca da relagcdo familiar, a dedicagdo ao
trabalho nos moldes exigidos atualmente, prejudica a relacdo afetiva que muitos trabalhadores
tém com seus filhos. Muitos homens e mulheres passam o dia todo dedicando seu tempo ao
trabalho restando pouco tempo para dedicar aos filhos. Ora, com a afetividade familiar
comprometida, como pode um individuo tornar-se um exemplo de pai ou de mde se a mesma
dedicacdo assidua ao trabalho do qual falam os motivadores € 0 mesmo objeto que distancia
pais e filho, marido e mulher? Novamente reconhece-se uma falacia no discurso motivacional.

Para finalizar esta parte, pode-se dizer resumidamente o seguinte: frente aos elementos
sintetizados nos termos “eu, Deus e os outros”, pode-se afirmar que a estratégia motivacional
tem tido uma forca subjetiva significativa, pois interpela a todos os &mbitos da subjetividade e
moralidade do individuo. Pode-se afirmar isto pelo seguinte: a estratégia motivacional nos
campos do “Eu”, o “Deus” e “osoutros’ dos trabalhadores abrange respectivamente o aspecto
da relacdo a um suposto estar bem consigo mesmo, 0 aspecto estar de estar bem frente aos
designios divinos, espirituais — ou seja, metafisicos - e o aspecto de agir sobre uma postura
bem aceita frente a sociedade — aceitabilidade esta permeada por valores burgueses.

“Eu”: empenho e entusiassmo enquanto desgo de realizacdo pessoal como uma
resposta do individuo para consigp mesmo. O trabalho bem feito — de acordo com a
perspectiva dos capitalistas e/ou lideres empreendedores a servico daqueles - é posto como
fonte de felicidade em relagdo do individuo consigo mesmo.

“Deus”: empenho e entusiasmo no trabalho enquanto resposta a uma forca de carater
metafisico. O trabalho arduo é considerado tanto direito como dever divinos. Além disso, o
homem que faz bem o seu trabalho estaria mais perto dos planos que Deus, supostamente, tem
para com aqueles que o servem. O trabalho, anteriormente ao contexto toyotista de producao,

ja foi considerado como uma forma de servir a Deus e, dessa forma, estar mais ao alcance de
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um lugar no paraiso; um passaporte para a vida eterna. No entanto, foi reapropriado pela atual
classe dominante e (re)inserido nas estratégias utilizadas para motivar os empregados.

Os “outros”: empenho e entusiasmo no trabalho como uma resposta em relacdo a
moralidade e responsabilidade com a familia e a posi¢do que o individuo ocupa em relacdo a
atual ideia de status socioecondmico. Essa Ultima parte do discurso completa a estratégia de
alcance da subjetividade do trabalhador. Defende que o trabalho exercido com entusiasmo é
fonte de reconhecimento e de sucesso perante aqueles que o cercam.

Resumidamente, o trabalho, de acordo com o apelo do discurso feito pelos
motivadores profissionais é fonte de realizacdo pessoal, de boa relacdo com as forcas que
estdo para além do plano fisico e com aqueles que compdem o circulo social do trabalhador.
Todas as perspectivas de realizacdo — intrapessoal, extrapessoal e metafisica/espiritual — sdo
exploradas ideologicamente na tentativa de criar um arcabouco moral extenso, criando-se a
ideia de que todos os aspectos da vida do individuo melhoram quando se entregam a ldgica
encontrada na motivacdo profissional. A pressdo é potencializada. O sucesso, a auto
realizacdo e até uma suposta salvagdo no plano espiritual sdo tendenciosamente subsumidas a

l6gica dominante do capital.

3.4 A apropriacdo de elementos culturais no incentivo a pré-atividade

Embora a motivagdo profissional, como dissemos, a partir do seu desenvolvimento
passou por um processo de generalizacdo, pois passou a servir qualguer tipo de
empreendimento capitalista, ela se efetiva em diferentes lugares. Mesmo que seus principios
sejam alocaveis em qualquer lugar, isto ndo elimina o fato de que determinados elementos de
simbdlicos locais onde ela se efetiva possam ser incorporados no discurso a ela pertencente de
maneira a se usar o processo de identificacdo entre os trabalhadores em relagcdo ao lugar ao
qual pertencem. Pelo contrério, isto tem sido comum. Exortam-se determinados valores locais
em nome da estratégia motivacional.

Um exemplo do que dissemos pode ser notado através da apropriacdo de valores
tradicionais da cultura japonesa para atender a uma demanda de treinamento motivacional de
gerentes e empregados japoneses. A ideia do guerreiro japonés, elemento central do livro Go
Rin No Sho (O livro dos cinco anéis) de Musashi (2011) — conhecido por ter sido um dos
maiores samurais da historia do Japdo - é transformada em pastiche para servir como modelo

para 0 homens de negécios do Japdo de hoje. As virtudes do samurai sdo usadas como
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orientagdo para a pratica comercial, executando campanhas de vendas como se fossem
operagdes militares. Embora o foco principal sejam os jovens candidatos & posicdes de
lideranca empresarial no contexto japonés, a ideia de guerreiro - desde que também, de certa
forma, possa fazer sentido no contexto onde tais valores culturais sdo transpostos - pode ser
readaptada para outros lugares, afinal, em casos deste tipo, o que passa a ser central quando ha
a apropriacdo do capital de elementos culturais como este ndo é mais a figura do samurai e
das batalhas do Japdo no periodo das grandes lutas deste tipo. A questdo central torna-se a luta
desenfreada da competicdo que permeia as relacdes de sociabilidade estabelecidas através do
capital como eixo central. A postura do samurai, neste caso, serve como mero pretexto. E esta
batalha, apesar de se materializar em lugares especificos, segue uma ldgica cuja espinha
dorsal ndo tem nacionalidade especifica.

Do guerreiro japonés — como do trabalhador — evoca-se a questdo da virilidade
guerreira: o individuo que suporta qualquer coisa e ndo da tragos de descontentamento,
desdnimo e fraqueza. O contrario € tido como vergonhoso no grupo em que trabalha.
Manifestar tristeza e dizer que ndo suporta mais € interpretado como fraqueza de natureza
feminina. Esta psicodindmica alimenta a wvergonha de expressar as dores e 0S
descontentamentos. Ndo tendo uma valvula de escape, a dor que vai sendo acumulada e
suportada pelos individuos, causa sérios riscos a psique do trabalhador (DEJOURS, 2000).

O cansaco e 0 desanimo sdo condenados. Aqueles que apresentam tais esgotamentos
sdo julgados como individuos sem esse espirito de guerreiro tdo exaltado no contexto de
acumulacdo.

Frases como “A esséncia deste livro é ade que o guerreiro temque treinar dia e noite a
fim de tomar decisdes réapidas’” (MUSASHI, 2011, p. 16), e “Em geral, desaprovo a rigidez
tanto da espada longa quanto das maos. A rigidez significa que as méos ficam “mortas’. A
flexibilidade da vida as maos. Vocé néo pode se esquecer disto” (MUSASHI, 2011, p. 20) séo
apropriadas para incutir a ideia de estar preparado para a flexibilizacao, para rapidez com que
muda o mercado, para as intempéries. O orgulho samurai é resgatado em nome da exploracéo.
Embora o exemplo usado seja o caso especifico do samurai no contexto japonés, a figura que
ele representa enquanto simbolo de atitude pro-ativa € utilizadvel em diferentes contextos.
Neste caso especifico, o que também facilita a transposicdo deste tipo de valores culturais
locais a outros contextos é o fato de que o Japéo é tido como um pais exemplar em termos
administrativos. Deste modo, a postura japonesa emblematizada na figura do samurai tem

uma aceitacao razodvel em outros contextos.
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Tudo isto é apropriado para incutir valores burgueses e alimentar a esperanca daqueles
que sofrem as atrocidades e os resultados da logica das relagdes de sociabilidade pautadas no
capital. No caso dos Estados Unidos, devido a exaltacdo da suposta democracia americana
que tanto é enaltecida pelo americano médio, ex-presidentes como George Washington,
Abraham Lincoln sdo utilizados como simbolos de lideranca. Além disso, o simbolo do
“desbravador” americano do contexto da marcha para o oeste, conjuntamente com valores
protestantes contribuiram para a confeccao ideol6gica do simbolo americano enquanto sujeito
empreendedor e do sujeito que, mesmo frente as intempéries, tem habilidades e capacidades
capazes de fazé-lo enriquecer. Neste caso, mais uma vez os valores locais também sdo
instrumentalizados e reapropriados politica e ideologicamente para disseminar e legitimar a
l6gica capitalista.

Elucidadas as questdes ja mencionadas até este momento no trabalho, a partir dos
proximos subtitulos, serd mostrado como o efeito e 0s pressupostos encontrados na motivacao
profissional e na ideia de lider encontrada neste contexto criam situagdes que contribuem para
a perversidade das relagdes de trabalho pautadas na l6gica do modo de producdo dominante —
o0 capitalismo - e como isto afeta negativamente ndo sé os trabalhadores de chdo de fabrica,
mas aqueles empregados que ocupam cargos de nivel médio, de supervisdo, geréncia ou
qualquer outro tipo de cargo que tenha alguma relacdo com a responsabilidade sobre a
organizacdo, controle e administracdo sobre outros empregados, ou seja, sobre 0s proprios

lideres.

3.5 Entre o discurso e praxis: contradi¢es que permeiam a ideia de lideranca e a logica

motivacional

Neste momento, serdo analisados alguns exemplos que demonstram como o chamado
“egpirito de equipe” e a administracdo participativa potencializados no desenvolvimento e
expansdo do Toyotismo e disseminados através da motivacao profissional sofrem atrito com a
l6gica individualista e competitiva. A fala motivacional, como se pode notar, exalta de
maneira assidua o trabalho em equipe e o desapego a vaidades individuais em nome de um
suposto bem comum. Quanto a isso, Bernardinho, ao escrever seu livro de motivacao

profissional deixa bem claro o seguinte:

Eu tinha 14 ou 15 anos e ainda era do infanto-juvenil quando Feitosa,
treinador dos adultos do Fluminense, me convidou para participar num fim
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de semana de amistosos fora do Rio. Fui, é claro. Soa sempre como prova de
prestigio um garoto ser chamado para jogar com gente grande. Ocorre que,
com isso, desfalquei o infanto-juvenil. Quando me reapresentei ao Bené na
terca-feira, ele ndo me poupou:

- Como lider, Bernardo, vocé falhou. Sendo o capitdo da equipe, deixou seus
companheiros na médo. Para ajudar os outros, abandonou justamente os que
mais precisavam de vocé.

Nunca me esqueci das palavras claras e duras de meu treinador naquele dia.
A vaidade de ter feito alguns amistosos com o time adulto tinha tomado
conta de mim e me induzido a agir errado com todo o grupo. Com meia
dizia de palavras, Bené me mostrou guanto vale ser parte de uma equipe.
Como 0 "nés” é sempre mais importante do que o "eu” (BERNARDINHO,
2006, p. 31).

Veremos que a valorizagcdo a0 suposto “time” esbarra com o individualismo que
permeia as relacdes de trabalho no contexto social em que vivemos. Veremos como essa
contradicdo se da na pratica. Para tanto, serd utilizado o depoimento de uma ex graduanda do
curso de Administracdo. Tal depoimento diz respeito a experiéncia de tentativa de motivar
empregados e expressa opinides sobre a motivacdo profissional a qual foi submetida. Isto nos
ajudara a compreender que as estratégias motivacionais ndo conseguem desvirtuar a logica
degradante que o trabalho alienado causa. O que interessa ndo é o caso especifico, mas o que
ele representa.

Em uma empresa de prestacdo de servicos a comercidrios e industriais, os diferentes
setores foram divididos em subtimes. Em cada subtime, como testemunhou uma moga em seu
depoimento, de acordo com a exigéncia da alta administracdo da empresa, alguém ficaria
incumbido de fazer relatorios informando sobre o que tem sido produzido nas reunifes tipo
CCQs em seu respectivo subtime. Estes mesmos relatorios, depois de finalizados, deveriam
ser entregues a administracdo. De acordo com o depoimento da mogca em questdo, no seu
subtime houve o seguinte problema: a sua colega de trabalho, que foi escolhida para ser a
responsavel pelo relatorio, distorcia determinadas informacfes de modo a se favorecer. Por
exemplo: em um determinado momento, durante uma das reuniBes deste subtime, foi
detectado um problema que, na ocasido, foi causado pela responsdvel pelo relatério. No
entanto, esta, ao escrever o relatério, registrou que tal problema foi causado por outra pessoa
do grupo. Em outra ocasido aconteceu o seguinte: um dos integrantes do sub-time, em
determinado momento, teve uma ideia que contribuiu para a solucdo de um dado problema,
contudo, ao escrever o relatério, a responsidvel também relatou que tal ideia partiu dela
mesma. A principio os relatérios ndo eram lidos pelos integrantes do grupo, pois, até certo

ponto, mantinhamboa fé sobre a responsavel. No entanto, em determinado momento, um dos
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integrantes passou a ler os relatorios por desconfianca e notou tais distor¢cdes. Lembrando que
a maioria dos integrantes do subtime era formada por graduandos em Administracdo, ou seja,
eram concorrentes em potencial a um possivel cargo de nivel hierarquico superior.

A colega de trabalho da entrevistada trabalhava sob as condigcdes existentes na logica
concorrencial e individualista onde ndo ha vagas para todos os estudantes do curso de
Administracdo nos cargos de niveis hierarquicos e salariais superiores no seu local de
trabalho. Ela sabia que precisava se destacar entre 0 grupo e isso acabou por estimuléa-la a ndo
respeitar o discurso do companheirismo, da ajuda matua, da lealdade e do trabalho em equipe.
Tal situacdo tende a pressionar os trabalhadores das empresas entre duas situagoes
contraditorias: a primeira € a lealdade ao trabalho em equipe defendida através do discurso
motivacional e a segunda é se destacar em relacdo aos demais trabalhadores por saber que o
mercado de trabalho ndo absorve toda a mao de obra em oferta e somente alguns conseguem

ascensdo profissional.

Sob a influéncia do medo, por exemplo, com a ameaga de demisséo pairando
sobre todos os agentes de um servigo, a maioria dos que trabalham se mostra
capaz de acionar todo um cabedal de inventividade para melhorar sua
producdo (em quantidade e qualidade), bem como para constranger seus
colegas, de modo a ficar em posi¢do mais vantajosa do que eles no processo
de selecéo de dispensas (DEJOURS, 2000, pp. 57 - 58).

Este tipo de situacdo, além de colocar o individuo em uma situacdo de crise pessoal
enquanto atitude individual a ser tomada, também provoca um problema social: os
trabalhadores deixam de se reconhecer enquanto uma classe que tem interesses proprios por
conta da légica individualista e competitiva que 0 mercado de trabalho atual proporciona. O

outro é visto como inimigo e concorrente.

3.6 A perversidade sobre os lideres

Muitas contradicfes também podem ser elucidadas ao adentrarmos na situacédo da qual
passam muitos individuos que exercem ou pretendem exercer cargos de lideranca.

Estes passaram a ter que motivar empregados sobre os quais exerciam lideranca e
chamar para si a responsabilidade de ser exemplo de conduta e postura sobre os demais
empregados. A requalificacdo sofrida por tais individuos e as transformacdes acerca do papel

do lider trouxeram um grande peso sobre os ombros destes sujeitos.
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Isto pode ser identificado através de uma série de elementos e habilidades que
passaram a ser exigidas sobre individuos que ocupam cargos em questdo. Além de equilibrio,
imparcialidade, alegria, ser pro-ativo, empreendedorismo, também sdo exigidas uma série de
habilidades tais como multiculturalidade, inovacdo, ética, capacidade de formar redes,
habilidade para aconselhar, visdo sistémica, competéncia, sensibilidade, humildade,
integridade, honestidade, saude, autoconfianca, autoconhecimento, inteligéncia acima da
média, saber se relacionar bem com todos da empresa, flexibilidade, lidar com projetos
realizados por “times virtuais’, saber se comunicar bem, entender o outro, criar respostas
adequadas para os mais variados publicos, mobilidade, experiéncia, saber aliar pesquisas a
resultados, inspirar o time, criar seguranca, elaborar conceitos e hipdteses, gerir
conhecimento, agir com foco na sustentabilidade, preservacdo dos valores humanos e das
relacbes, saber ouvir, ser observador, disponibilidade para mudancas, multiplos saberes,
carisma, comunicagdo, discernimento, foco, iniciativa, atengéo, responsabilidade, confianca,
entre muitos outros (TIBURCIO, 2010).

Estes exemplos, por incrivel que possa parecer, representam apenas um pequeno
numero frente a grande quantidade de habilidades que passaram a ser exigidas dos chamados
lideres motivacionais.

O modo de ser, as caracteristicas, 0 tempo, o carater do individuo que ocupa cargo de
lideranca tem sido subsumido cada vez mais a l6gica degradante e voraz do capital. Mas a
questdo ndo para na quantidade de exigéncias que passaram a ser feitas sobre tais lideres. O
elemento mais complexo e mais degradante € a contradicdo existente entre elas. Muitas delas
se chocam e criam uma série de crises no individuo. Pode-se mencionar alguns problemas
sofridos pelos ocupantes de cargos de chefia intermediaria e geréncia com base em trabalhos
de Enriquez (1989) e Maria Elizabeth Antunes Lima (1995). Entre tais contradicbes sobre as
exigéncias que passaram a ser feitas sobre o lider pode-se encontrar as seguintes: “totalmente
competitivo e, a0 mesmo tempo, altamente cooperativo; muito individualista e, a0 mesmo
tempo, capaz de trabalhar em equipe; capaz de tomar iniciativa e, a0 mesmo tempo, de se
conformar completamente as regras ditadas pela organizacdo; muito flexivel e, a0 mesmo
tempo, muito perseverante, indo até a meticulosidade considerada excessiva (perfeccionismo);
um individuo que se percebe como “sujeito de seu destino” e “criador de histéria” e, ao
mesmo tempo, completamente integrado, identificado e conforme a empresa. Esta deve ser,
de preferéncia, idealizada; capaz de reagir rapidamente e de se adaptar as mudancas; captar e

adquirir continuamente novos conhecimentos em dominios variados; fiel e leal a empresa;
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controlado, especialmente a nivel do pensamento, que deve ser um pensamento operatorio;
teatral, especialmente o gerente deve saber jogar com as aparéncias. No entanto, esta
exigéncia de “teatralidade’ pode ser generalizada entre o pessoal, pois observa-se, em todos 0s
niveis, a ideia de que a aparéncia € mais importante que a realidade: “a mascara, a persona,
substitui a pessoa’; justo, sensivel, compreensivo e, a0 mesmo tempo, duro e impiedoso
(especialmente o gerente); ser desconfiado e, ao mesmo tempo, intimo, proximo e
comunicativo; duro, viril, exigente e forte, e, a0 mesmo tempo, charmoso, persuasivo, sedutor
e sorridente (...); capaz de se auto-superar; capaz de sublimar (ser criativo) e de estabelecer,
ao mesmo tempo, uma relacdo de identificacdo e de idealizacdo com a empresa (ser um
fanatico pela empresa) (...); o0 gerente deve eliminar a ddvida, a angUstia e o remorso; deve ser
narcisista e ab mesmo tempo flexivel, deve saber “comunicar, animar e persuadir”; ter uma
personalidade “como se”, esse comportar sempre “como se estivesse bem consigo mesmo,
como se esgotasse verdadeiramente dos outros”. A identidade deve ser um verdadeiro
“Proteu”, isto €, mudar constantemente de opinido e interpretar todo tipo de personagem. Ele
deve saber jogar tanto com a célera e a violéncia quanto com a suavidade e a ternura. Os
gerentes “seduzem, encantam, repreendem e insultam” (Cit. ENRIQUEZ; In: MAROCHI,
2002, pp. 23 e 24).

Um dos elementos que chama a atencdo é o modo como, a0 mesmo tempo em que
passou a se exigir dos lideres serem um exemplo de paciéncia e também a funcdo de
desempenhar o papel de pacificador entre os empregados e entre estes e a alta administracao,
eles passaram a ter que lidar com a guerra capitalista desenfreada onde uma empresa se da
bem quando as suas concorrentes se ddo mal ou, no nivel individual, em que os individuos
que ocupam papel de lideranca se ddo bem quando o seu algoz concorrente se da mal. O
contexto em que o chamado lider vive estimula a competicdo assidua. A competicdo pelo
chamado mercado, afinal, a chances do aumento da lucratividade — simbolo maior do sucesso
no contexto capitalista — € muito maior com o exterminio da concorréncia. Através do filme
“Le couperet” (O Corte), 2005, Costa-Gavras ilustra este clima de rivalidade e de guerra.
Neste filme o personagem principal, Bruno D, ap6s quinze anos dedicados ao trabalho de
executivo de uma empresa de papel é despedido com centenas dos seus colegas devido ao
corte de despesas. Trés anos se passam sem que ele encontrasse um novo emprego. Em meio
a esta situacgdo, ele fica disposto a tudo para conseguir um novo posto, inclusive partir para a

ofensiva exterminando seus concorrentes.
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Esta mesma logica pode ser reapropriada neste contexto, por exemplo, no livro dos
cinco anéis de Musashi (2011), lido como fonte de motivacdo e de aprendizagem para lideres
e concorrentes a cargos de lideranca. Umdos principais ensinamentos do livro € ilustrado pela

seguinte frase:

Na estratégia em grande escala, quando o inimigo comeca a desabar vocé
tem que persegui-lo sem lhe dar chance sequer para respirar. Ndo se
aproveitando do desabamento do inimigo, vocé lhe da uma oportunidade de
recuperacad’ (MUSASHI, 2011, pp. 29 - 30).

Também ndo é sem motivo que um livro muito lido entre os candidatos a
empreendedores € o tratado militar escrito pelo estrategista Sun Tzu na China no século IV
a.c. editado como livro com o0 nome de “A arte da guerra’ (2005). Neste tratado, Sun Tzu,
elenca uma série de estratégias direcionadas a destruicdo do inimigo em nome da vitdria,
afinal, é disto que trata a guerra.

Viver em contradicdo entre a postura pacificadora, leal, honesta, altruista, entre outras,
e a guerra que faz parte nuclear do capital ¢ algo extremamente desgastante. A0 mesmo

tempo, esta contradicdo induz a viver em um contexto fantasioso e mentiroso:

Na verdade, sua negacéo do sofrimento e da injustica que os outros padecem
na empresa, por um lado, e sua participacdo na construgdo da mentira
organizacional, por outro, constituem por sua vez uma fonte de sofrimento.
Sua responsabilidade no infortinio dos outros, nem que seja por seu siléncio
e sua passividade, quando ndo por sua colaboracdo na mentira e no
apagamento de vestigios, deixa a maioria numa situacdo de mal-estar
psicologico. E bem verdade que, se eles consentem, é essencialmente por
causa da ameaca de demissdo que paira sobre suas cabegas. Mas cometer
atos reprovaveis ou ter atitudes iniquas com os subordinados, fingindo
ignorar-lhes o sofrimento, ou com colega com os quais, para permanecer no
cargo ou progredir, é for¢oso ser desleal, isso faz surgir um outro sofrimento
muito diferente do medo: o de perder a propria dignidade e trair seu ideal e
seus valores. Trata-se, portanto, de um “sofrimento ético”, que vem
acrescentar-se ao sofrimento causado pela submissdo a ameaga. Do ponto de
vista psicodindmico, é absolutamente necessario estabelecer uma nitida
distingdo entre esses dois tipos de sofrimento. E para fazer face a esse
sofrimento muito especifico que se recorre a racionalizagdo da mentira e de
atos moralmente repreensiveis. Deve-se entender “racionalizagdo” no
sentido psicoldgico do termo, e ndo em seu sentido cognitivo ou socioldgico.
“Racionalizagdo” designa aqui uma defesa psicoldgica que consiste em dar
uma experiéncia, a um comportamento ou a pensamentos reconhecidos pelo
proprio sujeito como inverossimeis (mas dos quais ele ndo pode prescindir)
uma aparéncia de justificacdo, recorrendo a um raciocinio especioso, mais
ou menos obscuro ou sofisticado” (DEJOURS, 2000, pp. 71- 72).
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E por essa razdo que a quantidade de doencas relacionadas ao estresse em individuos
gue ocupam tais cargos tem aumentado cada vez mais e causado problemas como o burnout,
por exemplo. Esta sindrome, em linhas gerais, € definida como uma das consequéncias mais
marcantes do estresse profissional, e se caracteriza por exaustdo emocional, avaliagcdo
negativa de si mesmo, depressdo e insensibilidade com relacéo a quase tudo e todos (até como
defesa emocional). Em meio a esta condicdo perversa, a psique dos ocupantes dos cargos de
lideranca fica exposta a doencas psicossomaticas e ao estresse agudo. O diagnostico dos
problemas fica limitado por conta da funcdo estratégica que ocupam. Ao abrir-se a discussao
sobre os problemas enfrentados pelos individuos que ocupam cargos de lideranca, como
muitos gerentes, revelar-se-iam Varios problemas da organizacdo, o que provavelmente
causar- Ihes-ia problemas no emprego:

Por um lado, as dificuldades encontradas pelos gerentes em seu proprio
trabalho ndo podem ser objeto de debate, de reflex&o, de deliberagéo coletiva
entre eles. Isso por causa do medo a que também os gerentes estdo sujeitos:
medo de tornar visiveis suas proprias dificuldades, medo de que isso seja
atribuido a sua incompeténcia, medo de que o0s colegas usem essa
informacao contra eles, medo de que isso venha a servir de argumento para
incluir na proxima lista de demiss@es... Em outras palavras, a experiéncia da
resisténcia do real a autoridade e a competéncia gerenciais parece fadada a
permanecer estritamente individualizada e secreta; e mesmo a ser
dissimulada (DEJOURS, 2000, pp. 54 - 55).

No entanto, é obrigado a sustentar a imagem personificada do equilibrio e do
entusiasmo. Outro ponto agravante desta situacdo encontra-se no fato de que, além de lidar
com a pressdo que vem de cima - como a direcdo e/ou o(s) dono(s) da empresa- os lideres
também passaram a ser obrigados a lidar com a pressdo que vem de baixo, ou seja, 0S
empregados; afinal, como foi mencionado anteriormente, o lider passou a ser convocado a
gerenciar as insatisfacGes entre seus liderados dentro dos limites da fabrica através dos
pressupostos e limites da negociagdo impostos pela alta administracio. E a
multifuncionalidade e a flexibilidade levada ao extremo. No entanto, ao mesmo tempo, o lider
deve ser exemplo de alegria, de calma e de equilibrio.

A promessa de felicidade garantida nos discursos motivacionais voltada aos
trabalhadores —onde se incluemos lideres —é uma ilusdo em meio uma estrutura social que se
sustenta pela desigualdade e pelo individualismo. A motivacdo profissional expressa essa
perversidade: potencializa-se a exploragdo da mais valia utilizando-se do sentimento de

esperanca. As excecdes sdo utilizadas para criarem-se regras gerais de conduta e disciplina, ao
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mesmo tempo em que se criam exemplos a serem seguidos. A tal felicidade prometida, cujo
alcance compreende os pressupostos mencionados neste trabalho, torna-se uma quimera. O
capital alimenta-se, também, da mentira.

Para finalizar esta parte sera mencionada a frase que ouvi de um estudante de técnico
em administracdo. Mas, antes de apresentar a frase, sera descrito brevemente o contexto em
que foi dita tal frase. Foi durante a palestra de Carlos Hilsdorf. Entre os convidados estavam
os alunos do curso de técnico em administracdo — uma espécie de 4° ano do ensino médio da
escola Fundacdo Bradesco de Marilia. No fim da palestra, quando todos aplaudiam
euforicamente o palestrante devido ao “espetaculo” apresentado por este, um dos alunos que
estava sentado em uma fileira de cadeiras situada em frente a minha fez a seguinte confisséo:
“Estatudo muito bom, tudo muito bonito, mas amanhé nos voltaremos arealidade”.

Esta frase chama a atencdo por expressar sinteticamente um fato importante e
significativo: muitos trabalhadores, apesar da grande investida ideoldgica da classe
dominante, percebem e alguns deles denunciam, mesmo que no nivel da imediaticidade, 0s
limites e a falacia do discurso motivacional. O trabalhador ndo ¢ um mero ventriloquo que
nada sente e é apenas objeto de manipulacdo do capital. Ele esta sujeito, mas também, apesar
de tudo, € sujeito. O trabalhador ndo € um gorila adestrado como se ndo fosse capaz de
perceber as contradicdes, a hipocrisia e a perversidade das relacdes de trabalho capitalistas.
Muitos deles podem ndo ter conhecimento das mediacdes que compdem e ajudam a
compreender o embate entre trabalho e capital numa perspectiva ampla, mas sdo sensiveis e a
sua subjetividade ndo pode ser totalmente controlada, pois se em alguns deles pode faltar uma
critica razoavelmente rigorosa, sentem cotidianamente na pele os efeitos da desigualdade e
das injusticas e sua psique sofre com a série de contradicbes com as quais tem que lidar ao
inserir-se no tal mercado de trabalho. A classe dominante pode tentar controlar determinadas
perspectivas e certos aspectos do raciocinio e da subjetividade do trabalhador, mas ndo pode
evitar a sensacdo de sofrimento pela qual muitos trabalhadores passam devido a perversidade
encontrada na logica em questdo. Embora a classe dominante tente homogeneizar seus
pressupostos, ndo hd como controlar a subjetividade dos trabalhadores em todas as suas

instancias, afinal,

A atividade alienada ndo produz so6 a “consciéncia alienada” , mas também a
“consciéncia de ser alienado”. Essa consciéncia da alienagdo, qualquer que
seja a forma alienada que possa assumir (...) ndo sé contradiz a ideia de uma
totalidade alienada inerte, como também indica o aparecimento de uma
necessidade de superacio da alienacdo (MESZARQOS, 2006, pp. 162-163).
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Ser passivel de alienacdo ndo produz somente individuos alienados. Ao criar
brutalidades, elas geram o estranhamento nos individuos que, a partir desta situacdo, podem
vislumbrar a contraposicdo a esta logica degradante. Portanto, em termos potenciais, as
perversidades que permeiam a alienacdo, devido a relacdo de estranhamento que ela gera,
levando-se em consideracéo a dialética do “estar sujeito” e do “ser syjeito” (THERBORN,
1996), produz também 0s seus criticos in potentia. A constatacdo do problema enquanto
elemento de uma concretude pode representar o ponto de partida para a mudanca que elimine
a estrutura que gera tal relacdo de estranhamento. Obviamente que o0 processo de
amadurecimento da critica ndo se da de maneira simples, afinal, se trata de algo muito
complexo cujas mediacdes s6 podem ser apreendidas por meio de uma investigacdo ndo so
dos fenbmenos em si, mas a partir da esséncia na qual repousam tais fendmenos e, alémdisso,
porque 0 embate contra 0s pressupostos e 0s critérios ideoldgicos dominantes ndo é uma

tarefa simples.

3.7 A banalizag@o da mentira em nome da imagemda empresa

Como pbdde ser notado, a expansdo das estratégias de producdo toyotistas tem
contribuido significativamente para a expansdo da ideia de zelar pela (pseudo) felicidade, pelo
clima de criatividade, pro-atividade, e entusiasmo no contexto intrafdbrica. Esta estratégia
ideoldgica associada ao endomarketing®* tem promovido a busca pela manutencdo de um
clima de positividade a qualquer custo. Dar tracos de fracasso e de problemas interfere na
imagem que a empresa espera representar frente aos seus empregados e, principalmente, aos
seus consumidores e acionistas. Tive a oportunidade de presenciar um exemplo pratico desta
estratégia durante o ensino médio. A classe a qual eu pertencia, assim como outras, fez uma
visita a uma fabrica vinculada a uma multinacional do ramo de bebidas na cidade de Marilia -
a Coca Cola. Além de apresentar o local de trabalho e parte do processo produtivo, em um

determinado momento da visita, os alunos visitantes foram convidados a entrar numa sala

31 Endomarketing é uma das mais novas areas da administracdo e busca adaptar estratégias e elementos do
marketing tradicional, o normalmente utilizado pelas empresas para abordagens ao mercado, para uso no
ambiente interno das corporac@es.Quem nunca ouviu falar que antes de vender um produto para seus clientes, as
empresas precisam convencer seus funcionarios a compra-lo? O Endomarketing surge como elemento de ligacédo
entre o cliente, o produto e o empregado.E " vender" um produto, uma idéia, um posicionamento de marketing
para o funcionario passa a ser tdo importante quanto para o cliente. Significa torna-lo aliado no negécio,
responsavel pelo sucesso da corporacdo e igualmente preocupado com o seu desempenho. Disponivel em:
<http://www.endomarketing.com/endomarketing.html>. Acessado em 14/11/2011.
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com uma grande quantidade de cadeiras direcionadas & uma televisdo. Apds todos terem sido
convidados a sentarem e se acomodarem em seus respectivos lugares, um dos gerentes da
empresa, responsavel pela area de marketing, exibiu aos alunos um video sobre a empresa em
questdo. Resumidamente, o video exibiu a histéria da empresa, desde o nascimento do
primeiro produto até a mesma tornar-se a maior empresa de bebidas do mundo. A edicdo do
video tinha um claro objetivo de exaltar a empresa. As mensagens ditas pelo narrador
enfatizavam a importancia da empresa e todo o suposto lado positivo que o0 seu crescimento
trouxe para a sociedade. Tal montagem tendenciosamente buscava despertar a vontade de
trabalhar naquele aparente mundo encantado exibido no video. O gerente que acompanhou 0s
alunos no tour pela fabrica disse que 0 mesmo video era exibido aos novos funcionarios. O
video tem trés pontos estratégicos: o endomarketing; associacdo da empresa com alegria, algo
positivo, orgulho, entre outros elementos, como se trabalhar naquele local fosse um
privilégio; a tentativa de incitar a sensacdo de pertencimento com o objetivo de estimular a
identificacdo dos empregados em relagdo a empresa, afinal, eram evidentes as mensagens que
tentavam estimular o orgulho de trabalhar numa empresa de tamanho porte.

No entanto, a mentira em nome da motivacdo e do endomarketing é uma espada de
dois gumes. A alimentacdo de uma mentira alimenta o sofrimento, o que ao invés de motivar,

pode adoecer fisica e psicologicamente os empregados.

A mentira consiste em descrever a producdo (fabricacdo ou servigo) a partir
dos resultados e ndo a partir das atividades das quais eles sdo decorrentes.
Esta é a primeira caracteristica. A segunda consiste em construir uma
descricdo que so leva em conta os resultados positivos e, logo, mente, por
omitir tudo que represente falha ou fracasso. A producdo de tal discurso ndo
resulta de um erro de avaliagdo ou de uma ingenuidade, mas de uma
duplicidade. Esta ualtima, porém, encontra justificativa em argumentos
comerciais e gerenciais: a cotagdo da bolsa, o volume de vendas, o
julgamento comercial dos produtos langados no mercado etc., isso depende
diretamente da imagem da empresa, dos indicadores da qualidade de seu
funcionamento e de seu “estado de salde” social e técnico (por exemplo, em
certas empresas nacionais, tendo em vista sua privatizagdo) (DEJOURS,
2000, pp. 64 - 65).

O clima de mentira € sustentado tacitamente por todos os membros da empresa. Este
contexto leva a todos se comportarem como se tudo estivesse bem. O sujeito, por conta desse
clima coletivo, ndo se sente a vontade para revelar fraquezas ou sérios problemas internos. Ao

internalizar este sofrimento e ndo encontrar vazdo para manifestar o que realmente sente,



133

acumula uma consternacdo que gradualmente vai provocando sérios riscos ao equilibrio
psiquico.

E por conta disso que a luta contra o mal-estar gerado pela condicdo mencionada
anteriormente, o gasto com a tentativa de construcdo de um ambiente agradavel, alegre e
democratico, ndo cessa, afinal, uma manifestacdo coletiva deste problema pode trazer sério

problemas politicos e financeiros a empresa.

Por fim, e essa € a Ultima caracteristica da formalizacdo midiatica interna,
apela-se bastante para a qualidade da diagramacgéo, que deve ser atraente e
agradavel, e sobretudo, para a imagem. A imagem ilustra o texto — ou
melhor, o substitui. O recurso a imagem demanda o funcionamento
imaginal® e a apreensdo imaginéaria em vez de reflexo, da critica, da anélise
e, de modo geral, da atividade de pensar com a qual compete o imaginario.
Os especialistas da midia e da publicidade comercial hd muito tempo que
conhecem a eficécia desse modo de funcionamento. A novidade é o endosso
da distorcdo comunicacional pela midia especifica interna e externa aos
servigos, as unidades e as estruturas da empresa. O caminho percorrido nessa
direcdo é ja considerdvel. As verbas destinadas a essa midia sdo exorbitantes
e ndo raro surpreendem e chocam os demais empregados da empresa’
(DEJOURS, 2000, pp. 69 -70).

Manifestacdes desta estratégia ja podiam ser encontradas na prépria fabrica da Toyota
na década de 70. Satoshi Kamata (1982) nos revela que durante a experiéncia que teve ao
trabalhar na empresa em questdo, presenciou frases como “Motivo para escolher a Toyota:
Toyota tem uma perspectiva brilhante”.

Num outro episddio, quando a Toyota atingiu um novo recorde — produziu 210 mil
carros hum més — escreveu no quadro de noticias: “Obrigado pela sua cooperacdo. O
presidente”. Em contraste, no banheiro algum empregado escreveu a seguinte mensagem:
“Empregados da Toyota ndo sdo pessoas, 80 somente maquinas’. (KAMATA, 1982).

Quando se fala em sistema de sugestdes, a abordagem administrativa sempre trata do
assunto enfatizando o caso como se os trabalhadores tivessem aderido ao sistema

autonomamente na tentativa de disseminar a ideia de liberdade:

Em apenas um ano 67.000 milfuncionarios da Toyota apresentaram cerca
de 700 mil sugestdes. Quase 99% dessas sugestdes foram implementadas e
todo o dinheiroguardado. E  nos  dltimos 50 anos, o
sistema Toyotade sugestdo tem feito mais do que fortalecer a linha de fundo,

¥2Modo de funcionamento psiquico “arcaico” que se baseia na mobilizacdo das imagos. Imago é um termo
psicanalitico empregado por Freud para designar um “protétipo inconsciente de personagens que orienta
eletivamente o modo pelo qual o sujeito apreende 0 outro; a imago é elaborada a partir das primeiras relagdes
intersubjetivas e imaginérias como ambiente familiar” (LAPLANCHE & PONTALIS, 1967:196).
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que tem contribuido para uma forca de trabalho altamente engajada, uma
forca de trabalho, onde cada funcionario visa a melhoria incremental como
uma responsabilidade pessoal®.

No entanto, o depoimento de Kamata (1982) revela que essa adesdo dos trabalhadores
a0 sistema de sugestdes em nome “melhoria incremental” aconteceu sobre pressdo e ndo
espontaneamente. Os funcionarios que sugeriam pouco eram advertidos e cobrados, o que
leva a entender que 0 suposto sucesso desta estratégia foi conquistado através de coacdo. Esse
tipo de politica baseada em pressdo interna resultou no seguinte: em 1972, por exemplo,
houve 68 mil sugestdes com uma media de 70% de trabalhadores que participaram do
sistema.

A sustentacdo de uma mentira em nome da imagem da empresa pode ser notada
também através do fato de que, quando empregados da Toyota faleciam ou sofriam um
acidente grave, no quadro de recados da empresa — dedicados a mensagens da alta
administracdo direcionadas aos empregados - 0 que se via era uma pequena nota dizendo para

0s empregados tomarem mais cuidado.

Os trabalhadores da Toyota frequentemente falam sobre historias de pessoas
que se matam se jogando da janela do dormitorio ou se jogam de cima das
maquinas. Os trabalhadores dizem que estes incidentes nunca séo noticiados
nos jornais. Eu li que em 1965 houve dez suicidios e quarenta casos de
problema psiquiétricos’ (KAMATA, 1982, p. 172).

O risco de trabalhar naquele ambiente hostil ndo era assumido pela empresa que
tentava fazer com que a noticia de mortes ou acidentes chegasse a um menor numero de
empregados a0 mesmo tempo em que tentava parecer ndo responsavel por tais acidentes,
afinal, a morte de funcionérios ndo combina com “uma empresa que tem uma perspectiva
brilhante”.

Quando os empregados estavam doentes e procuravam a enfermaria, eram orientados a
voltar ao trabalho sem ao menos passar por um exame. O exemplo do Kisaburo Onoe é
enfatico em relacdo a esta situagdo: um determinado dia, uma das maquinas do setor onde
Onoe trabalhava estava com defeito. Para “quebrar o galho” e continuar o trabalho, Onoe foi
obrigado a ter que usar forca excessiva de um dos seus bragos. O esforgo foi tdo grande e este
processo tdo desgastante que Onoe passou a sentir fortes dores e, em determinado momento

pediu ao supervisor para tira-lo da linha de montagem por que ndo estava suportando, ao que

%3 Disponivel em: <http://www.shahcenter.mchenry.edu/catalyst/>. Acessado em 23/11/2011
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este respondeu: “Eu ndo dou a minima o quanto isso cogca ou machuca. Isto ndo é da minha
conta” (KAMATA, 1982, p. 175). Como a dor do braco — aléem da dor de cabeca — ndo
cessava, foi pedir ao chefe da geréncia que escrevesse uma carta reconhecendo o problema de
Onoe para que pudesse tirar uma licenga para poder se recuperar, mas, segundo Onoe, o chefe
da gerénciarespondeu dizendo o seguinte: “Se vocé insistir nisso, vou demiti-lo” (KAMATA,
1982, p. 176). Contraditoriamente, em uma propaganda da Toyota veiculada através da
televisdo em Maio de 1973, mostrava carros brilhosos, carros em cenarios com o nascer do
sol, entre praias e montanhas finalizada com o narrador dizendo: “Respeito pelos seres
humanos. Este é o espirito da Toyota” (KAMATA, 1982, p. 190). Como, em tese, um
ambiente motivador ndo combina com acidentes, doencas, suicidios, pressdo, desequilibrio
psicolégico, entre outros problemas, estes ndo podem se tornar assuntos generalizados no
ambiente de trabalho. A alta administracdo ndo admite, pois teme lidar com processos
trabalhistas; os lideres, como se pode notar, devido a sua posigdo estratégica ndo assumem
que existam problemas estruturais em relacdo aos trabalhadores, pois, ao fazé-lo, pode gerar o
colapso do clima interno da empresa; os trabalhadores ndo assumem abertamente de maneira
oficial por conta do risco de demissdo. Tal situacdo provoca uma espécie de fingimento tacito

generalizado no ambiente de trabalho.

3.8 A desmotivacao por tras da motivacao

A tentativa de motivar o empregado, em determinados casos, acaba por expor
trabalhadores a situacBes que chega ao nivel da humilhagdo. Como exemplo tem-se 0 caso em
que uma empresa teve que indenizar um determinado empregado por té-lo feito receber um
prémio as avessas chamado troféu tartaruga.

Trata-se de uma industria de bebidas localizada no estado do Mato Grosso que é
franqueada pela Coca-Cola. Tal empresa recebeu uma ordem da justica para pagar uma
indenizacdo no valor de R$ 80 mil reais a um ex-funcionario que, por cinco vezes, recebeu os
chamados “troféu tartaruga” e “troféu lanterna”.

Tais objetos simbdlicos eram concedidos pela Renosa Industria de Bebidas S/A ao
empregado com cargo de vendedor que apresentasse 0s piores resultados semanais. Tal
cerimbnia humilhante era feita com a presenca dos demais funcionérios. Por incrivel que
pareca — embora depois de tudo o que foi exposto neste trabalho talvez isso ndo cause mais

surpresa —a empresa disse que o objetivo disto era motivar todos os seus vendedores.
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O ex-empregado desta empresa, I. V. S., revelou a justica que se sentia muito
humilhado toda vez que era obrigado a receber o troféu. AlEm da humilhacdo ao receber tal
“prémio” perante todos, tinha que suportar as brincadeiras feitas pelos outros vendedores.
Durante a acdo contra a empresa, ele revelou que os colegas de trabalno chamavam-no de
lanterninha ou segunda divisdo. Além disso tudo, o individuo que recebia o troféu tartaruga
era obrigado a leva-lo para as reunides carregando-o como se fosse uma marca. Segundo

Rodrigo Vargas:

As premiacOes ocorreram de novembro de 2006 a abril de 2008, segundo
ele. A empresa diz, porém, que as premia¢des ndo se estenderam por mais de
60 dias. Para o juiz José Roberto Gomes Junior, que condenou a empresa a
pagar a indenizacdo, Silva foi vitima de um "mal moderno das relacGes de
trabalho".  "Certas empresas tentam aumentar as vendas a custa de
submissdo de seus empregados a tratamento humilhante”, disse na decisdo.
"Sob vestes de brincadeira o que se quer mesmo é envergonhar o empregado
pelo desempenho insuficiente."” A Renosa afirmou, por meio de advogado,
que ndo concordara com a decisdo e que recorreuao TRT*.

A ansia de estimular os empregados a aumentar a produtividade, por vezes, leva a
situacOes como esta. Embora esta ocasido tenha sido destacada pela estupidez e pelo modo
como foi efetuada, diariamente milhares de situacGes como esta acontecem com trabalhadores
de diversas maneiras. O desempenho base sempre é nivelado por cima e é natural que uma
minoria consiga atingir — isso quando ninguém atinge. Os niveis normais de produtividades
sd0 rotulados como insuficientes e se acomodar a0 “normal”, segundo a perspectiva

motivacional, é sinbnimo de ineficiéncia.

3.9 A generalizagdo da motivacédo profissional e 0 seu efeito degradante

Com a expansdo e apropriacdo das estratégias ideoldgicas contidas na motivacao
profissional em diferentes lugares do mundo e em diferentes contextos empresariais, foi
necessario que, em determinado momento, os pressupostos da fala motivacional ganhassem
contornos generalizantes de modo a dar conta de se adaptar a qualquer tipo de negécio. O
centro da ideologia em questdo, atualmente, serve tanto para empresas canadenses, indianas,

chilenas, russas, etc. Ou seja, tal ideologia ndo serve somente a um determinado pais, um

34 VARGAS, 2011. Empresa deve indenizar funcionario que recebeu troféu tartaruga. Disponivel em:

<http://www1.folha.uol.com.br/cotidiano/866623-e mp resa-deve-indenizar-funcionario-que-recebeu-trofeu-
tartaruga.shtml>. Acessado em29/11/2010).
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determinado contexto. Ela serve, antes de qualquer coisa, ao capital. Ela pode ser apropriada
em qualquer contexto onde haja relages capitalistas de producéo e onde os pressupostos da
sociabilidade sejam pautados por tais relagdes. Alem disso, tais principios invadem ndo sé as
relacGes de trabalho, mas 0 nosso cotidiano e nossos critérios de sociabilidade. A ldgica do

capital nos invade:

E que o “tempo do trabalho” e o “local do trabalho” também se perderam e
ndo mais se distinguem facilmente. O tempo e o local do trabalho se
fragmentaram e invadiram o “tempo sem trabalho” e o “local sem trabalho”.
O poder diretivo do empregador invade o tempo integral da vida do
trabalhador, sua residéncia e seu circulo social. A auto-referéncia social e
psiquica do trabalhador passa a ser primordialmente o trabalho, de modo que
o trabalho produtivo invade (ou pretende invadir) até a psique do trabalhador
por meio da denominada “internalizacdo dos controles’, ou seja, O
estabelecimento de meios de coercdo introjectados por mecanismos
psicossociais, por meio dos quais se obtém a fidelidade do trabalhador ao
projeto de apropriacao do seu trabalho (SANTQOS, 2007, p. 3066).

Além disso, em determinado momento, j& ndo é s a alta administracdo que nos cobra
aumento do desempenho, da produtividade, da chamada “melhoria continua’. Quando o
raciocinio dominante penetra na psique dos préprios dominados, estes acabam por absorver o0s
mecanismos de julgamento sobre a competéncia encontrada em tal raciocinio. Ndo so se é
vigiado e cobrado. Com o processo de hegemonizacdo da ideologia em questdo, passa-se a
vigiar e cobrar o outro a partir das bases cuja premissa se concentra nos interesses da classe
dominante. A l6gica das relacGes de trabalho pautada por tal pressuposto passa a invadir a
vida do trabalhador, seja na préxis, seja nas estruturas do seu pensamento.

A hegemonia do discurso motivacional tem se tornado tdo generalizante e o seu
conteldo tem caido no senso comum de maneira tdo expressiva que até mesmo um garoto de
12 anos passa a ser capaz de decorar 0s contetdos do discurso motivacional e ser apontado
como um suposto formador de liderancas e de trabalhadores disciplinados. Um garoto que
nunca trabalhou em uma empresa e que ainda ndo conhece a maneira como se dao as relacoes
de trabalho e ainda frequenta o ensino fundamental passa a dar uma palestra motivacional a
empresas e ser apropriado pelo capital como palestrante. E dificil de crer, mas acontece.
Resumidamente pode-se dizer o seguinte sobre o pequeno palestrante:

Seu nome é Dennis Bergkamp da Silva que cursa o sétimo ano do ensino fundamental.
Ele cobra R$ 1.500 por sesséo de 40 minutos. O garoto diz o seguinte sobre si: sou palestrante
e meu objetivo é ajudar as pessoas a conseguir o que elas querem. Durante sua palestra,

Dennis gesticula, caminha de um lado para o outro. Conta piadas, lanca sinais sutis ao
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operador de PowerPoint e anuncia um “strip-tease” ao tirar o paletd pelo calor. Costuma citar
0 best-seller mundial “O Segredo”, de Rhonda Byrne, e a conhecida teoria de que, se vocé
guer algo, 0 universo conspira a seu favor. Segundo Dennis “Se vocé ndo tem controle sobre o
eu, sobre os estimulos que vém a sua mente, Vocé nunca vai chegar a seus objetivos”. André,
0 pai de Dennis, diz que foi 0 garoto quem manifestou o desejo de ser palestrante, mas
reconhece que o filho traz uma “opc¢do diferenciada” ao mercado das palestras motivacionais.
A palestra ja foi feita para vendedores de carros, funcionérios de shopping. O menino diz ndo
ter medo nem vergonha das apresentacGes.

Dennis diz ter lido Brian Tracy, Anthony Robbins e Lair Ribeiro — icones da
motivacao - “mais de cinco vezes’ -. Dennis faz o pdblico dar as maos e bater palmas antes de
terminar sua palestra. O menino diz querer continuar a carreira de palestrante e acalenta dois
sonhos: ganhar um video game Xbox 360 e ser presidente da Reptblica®®.

O sucesso de uma crianga atuando como palestrante de motivagao profissional aponta
0s seguintes problemas: isto revela que tal ideologia tem extrapolado os limites do ambiente
de trabalho: até mesmo uma crianga que nunca trabalhou passa a absorver os valores desta
ideologia que tem se tornado elemento do senso comum; a voracidade do capital ndo poupa
nem uma crianca: a aparente graca de um pequeno palestrante esconde uma infancia ja
inundada por valores que beneficiam a classe dominante; a graca e inocéncia da crianga que
usa terno e gravata € apropriada ideologicamente.

Poderiam nos dizer: “mas Dennis é um caso isolado”. No entanto, isso em nada
diminui o que isso representa. Esta crianca é a expressdo de um problema maior.

Quando uma crianga que nunca trabalhou passa a ministrar palestra motivacional para
varios empregados de diferentes empresas em troca do sonho de ganhar um videogame, existe
algo perverso: o sucesso da investida ideologica contra o papel de representantes dos
sindicatos, dos lideres trabalhistas e dos intelectuais organicos da classe trabalhadora tem sido
tdo significativo que, ao desconstruir pratica e ideologicamente tais representatividades
enquanto porta-vozes daquela, a ideologia dominante passa a canalizar até mesmo em num
palestrante de 12 anos o papel de alguém que, supostamente, representa uma lideranca ao
mesmo tempo em que ensina a liderar. Além disso, esse fato expressa 0 modo como a classe
dominante em nome dos seus interesses se apropria da graca de uma figura infantil. Dennis

nao sabe o que ele representa.

SGUIMARAES, 2011. Menino de 12 anos faz sucesso como palestrante motivacional. Disponivel em:
<http://ultimosegundo.ig.com.br/brasil/ba/ menino+de+12+anos+faz+sucesso+como+palestrante+motivacional/n
1597083129565.html>. Acessado em17/07/2011.
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3.10 Ainversdo entre a o fendmeno e a esséncia.

Outro problema central que permeia a Otica em que a motivacdo profissional se
estabelece ¢é a inversdo — e tambem a confusdo — entre fendmeno e esséncia. Esta inverséo
pode ser explicada da seguinte forma:

As inumeras manifestacGes utilizadas para mostrar a postura ndo desejavel de um
trabalhador como a apatia, o desanimo, a falta de iniciativa e de entusiasmo, 0 ndo
envolvimento, a atitude individualista, entre muitos outros, sdo usados para explicar os
malogros que permeiam as relaces de produgédo capitalistas de producdo. Se estas ndo sdo
desenvolvidas com sucesso, segundo a perspectiva motivacional, a razéo disto sdo as posturas
indesejaveis mencionadas acima. Deste modo, a esséncia é explicada através do fenémeno
semque haja qualquer tipo de fluxo dialético em tal apreciacdo. E por outro viés que devemos

lancar a analise sobre a relacdo de tais elementos:

O progresso da abstratividade a concreticidade €, por conseguinte, em geral
movimento da parte para o todo e do todo para a parte; do fenbmeno para a
esséncia e da esséncia para o fendmeno; da totalidade para a contradi¢do e da
contradicdo para a totalidade; do objeto para o sujeito e do sujeito para o
objeto. O processo do abstrato ao concreto, como método materialista do
conhecimento da realidade, é a dialética da totalidade concreta, na qual se
reproduz idealmente a realidade em todos os seus planos e dimensoes
(KOSIK, 1975, p. 37).

As atitudes indesejaveis mencionadas na perspectiva motivacional sdo causadas por
conta da estrutura a qual o trabalhador estd submetido. O trabalho exercido através de uma
relacdo alienada produziré individuos que ndo se identificam com tal. Tais condi¢cBes colocam
o0 individuo enquanto objeto do trabalho. Deixa de ser sujeito. Ao estar submetido a algo
estranho a ele mesmo, o trabalhador se torna passivel de manifestar apatia, descontentamento,
doencas psicossomaticas, falta de vontade, entre muitas outras manifestacdes nefastas. Estes
fendmenos sé podem ser compreendidos por meio do espectro da esséncia e com uma analise
que privilegie as mediacdes. Do contrario, cai-se na armadilha de naturalizar o homem de
maneira descontextualizada e engessada gerando uma explicagdo mentirosa e falaciosa da
realidade.

Elementos como entusiasmo, dedicacdo, envolvimento pela via da autonomia sé
podem ser alcancados quando os homens passarem a realizar a sua humanidade no trabalho se

tal objeto for administrado de maneira livre e consciente por e para tais. O trabalho que liberta
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e que humaniza o0 homem deve ser exercido atraves de uma necessidade interior para que seja
auto-realizador. Tal libertagcdo deve ser ancorada e estabelecida por e na realidade concreta e

nao através de um idealismo ou de meras categorias abstratas:

Uma vez que apenas enquanto necessidade positiva, como necessidade
interior, o trabalho é gozo, entdo a auto-realizacdo, a plenitude humana, é
insepardvel do aparecimento dessa unidade positiva. A liberdade é, assim, a
realizacdo da finalidade prépria do homem: a auto-realizacdo no exercicio
autodeterminado e externamente ndo-impedido dos poderes humanos. Como
autodeterminacao, a base desse exercicio livre dos poderes humanos ndo so é
“imperativo categérico” abstrato, que permanece exterior ao ser humano
real, mas uma necessidade positiva efetivamente existente de trabalho
humano auto-realizador. Assim, os meios (trabalho) e fins (necessidade)
nesse processo de humanizagéo transformam-se mutuamente em atividade
verdadeiramente humana, feita de gozo e auto-realizagéo, por intermédio da
qual poder e finalidade, meios e fins, surgem numa unidade natural
(humana) (MESZARQS, 2006, p. 170).

Além disso, essa inversdo comete outro grave problema. Ao estimular os trabalhadores
a absorverem uma motivacdo do trabalho de maneira externa ao a si, tal situacdo posiciona o
homem na atividade meramente contemplativa e passiva. Deste modo, ele é estimulado a se
posicionar como objeto do seu contexto e ndo como sujeito.

E inevitivel que o individuo também sofra influéncia do seu meio, afinal o ser
humano, como dissemos, tem uma relacédo dialética com o seu meio: ao mesmo tempo em que
ele é syjeito, também esta sujeito. “A consciéncia humana é “reflexo” e ab mesmo tenmpo
“projecao”; registra e constroi; toma a nota e plangja; reflete e antecipa; € a0 mesmo tempo
receptivae ativa’ (KOSIK, 1975, p. 32). Esta relacdo caracteriza um dos atributos centrais do
ser humano e a sua relagdo com a natureza e isso caracteriza o rico de ser humano. No
entanto, ao estimular no trabalhador uma postura meramente contemplativa, superestima-se o
aspecto deste enquanto “estar sujeito & e, ao fazer isso, opera-se um processo que contraria
esta caracteristica dialética que faz do homem um ser humano. Em consequéncia disto, o
individuo, ao se relacionar com 0s seus objetos de maneira imediata com base na apreensdo
meramente fenoménica, estabelece uma relacdo superficial sematingir a esséncia sobre a qual
pousa a relacdo com tais objetos, além de desestimular sua caracteristica de ser sujeito da
historia. Este tipo de relacdo caracteriza a relagdo que o trabalhador tem com essa motivacao
profissional estranha & sua autonomia. Esta se ancora num ideal cujo eixo central é ideologia
que nasce a partir da estrutura de dominacdo capitalista. Ora, se ela nasce do e para uma

estrutura pautada pela dominacdo, ao invés de libertar, ela aprisiona. Portanto, a motivacdo
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profissional, em ultima instancia, serve a desumanizagdo. A motivagcdo profissional s6 faz
reafirmar um trabalho onde, seguindo o raciocinio de Marx, o trabalhador ndo satisfaz uma
caréncia interna e autoconsciente, mas satisfaz necessidades que estdo fora dele (MARX,
2009, p. 83). A motivacdo, por estar pautada num trabalho que desumaniza, ela s6 faz

reafirmar esta condicdo infausta.
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Considerac0es finais

Tudo o que foi apresentado neste trabalho leva a conclusdo de que a motivacéo
profissional e tudo o que ele representa enquanto ideologia a servigo da classe dominante ndo
gera somente problemas e perversidades em relacdo aos trabalhadores enquanto classe, mas
também em relacdo a psique do individuo que tem que lidar com a constricdo do empenho
profissional. Para protegerem seu equilibrio psiquico muitos trabalhadores constroem,
coletivamente, meios para conservarem minimamente sua saude. Como exemplo de
mecanismo de defesa coletivo entre grupos de trabalhadores de um mesmo setor cujo objetivo
é amenizar e fugir momentaneamente da ldgica rigida, hierarquica, estranhada, estafante,
degradante, podemos mencionar casos em que tais trabalhadores articulam entre si uma
maneira de cobrir temporariamente a funcdo de um dos membros do grupo, de modo em que
este possa descansar alguns minutos no banheiro em algum lugar onde ndo possa ser visto.
Tais minutos sdo poucos em vista das varias horas em que o empregado trabalha, no entanto,
a sensacdo de transgressdo e o que ela simboliza é uma maneira de aliviar-se frente & tenséo
do trabalho (DEJOURS, 1992). O que chama a aten¢do ndo € o0 mecanismo em si, mas 0 que
ele representa. Ndo podemos nos deixar crer que a solucdo para este mal das atuais relaces
de trabalho se encontre na busca pela saude mental do trabalhador como se o problema fosse
uma mera questdo psicologica. Estes desequilibrios sdo manifestacdes patologicas que se
materializam nos empregados. No entanto, fora isto, temos um problema muito maior: a
construcdo de uma consciéncia disciplinada dos trabalhadores e a reafirmacéo e naturalizagédo
da relacdo de exploracdo em que vivemos. A cura deste mal ndo se daré nos consultorios. Ela
se da na superacdo do metabolismo social que gera tais problemas.

A sensacdo agradavel gerada pela “violacdo” que foi mencionada logo acima ndo
existe por acaso como um processo natural desenraizado de uma causa anterior. Como 0
trabalhador ndo se identifica no trabalho, este, enquanto permanecer um objeto estranho ao
trabalhador, ndo pode representar fonte de prazer, mas o contrario: a negacdo do trabalho é
que € tida como fonte de prazer. No contexto onde o trabalhador esta alienado do seu trabalho
e de tudo que o envolve, ele procura se realizar fora do trabalho e através da sua negacdo. Isto
também ajuda a compreender o que Marx quis dizer ao afirmar que no trabalho alienado
“quanto mais o trabalhador se desgasta trabalhando, tanto mais poderoso se torna 0 mundo
objetivo, alheio que ele cria diante de si, tanto mais pobre se torna ele mesmo, seu mundo

interior, [€] tanto menos [o trabalhador] pertence asi proprio” (MARX, 2006, p.81). Por isso,
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0 trabalhador, ao se deparar com um trabalho estranho a ele mesmo, se identifica com aquilo
que expressa a negacgéo desta condicao.

O conteudo da motivacdo profissional tem o objetivo estimular a uma (pseudo)
identificacdo, j& que a aproximacdo livre e autoconsciente do individuo em relacdo ao seu
trabalho foi se perdendo com o processo de avanco do capitalismo. No entanto, esta (pseudo)
identificacdo promovida pela motivacao profissional é estabelecida através de uma via externa
e estranha aos interesses da classe trabalhadora. Com a perda da identidade autbnoma, tentou-
se construir um processo de identificacéo pela via da heteronomia enviesada em direcdo aos
interesses dominantes e em detrimento dos interesses de carater autbnomo dos empregados.

Estes devem ter seus proprios lideres, intelectuais e homens de acdo que caminham na
direcdo contraria do monopélio do raciocinio do explorador da sua forca de trabalho, e fazer a
critica a logica perversa permeada pelas ideias manipuladoras da motivacdo profissional.
Esclarecer as entrelinhas deste processo é um passo importante. E necessario despir tal
ideologia da sua aparéncia que prega (falsa) liberdade e revelar seu perfil dominador trazendo
a tona seu carater e a quem ela serve, o que vale a desnaturaliza-la. Somente uma motivacao
de carater autbnomo e ligada a um trabalho libertador que possa realizar a humanidade do
homem enquanto ser genérico pode atender as necessidades e os anseios desta classe. Caso
contrério, permaneceremos sob a égide da praxis e da ideologia dominante.

A alienacdo vivida pelos trabalhadores por conta da relacéo estranhada com o trabalho
ao qual sdo submetidos reflete seus efeitos em diversas diregdes: primeiro porque o controle e
a maneira de operar ndo pertencem ao trabalhador e isto tolhe sua liberdade; na sequéncia, a
relacdo que o homem tem com seu trabalho no contexto de diviséo de classes estabelece uma
relacdo estranhada em relagdo ao produto e a riqueza produzida através do trabalho: desse
modo, outro elemento que caracteriza a humanidade na relagdo homem trabalho, o produto do
seu trabalho, ndo é mais controlado por e para este. A administragdo da riqueza produzida em
tal processo é executada por individuos localizados em secBes na empresa as quais 0S
trabalhadores ao menos tém acesso. Resta ao trabalhador o salario: resultado da relagdo
fetichizada entre o trabalho e o fruto deste. Por conta dessa relacdo estranhada os motivos
autoconscientes, autbnomos e libertadores se perderam na relacdo que o homem estabelece
através do trabalho, dai a necessidade ideoldgica da construcdo de elementos motivadores
também fetichizados, produzidos longe da consciéncia do trabalhador.

A relacdo com o trabalho permeada por uma motivacdo heterbnoma interfere

negativamente, pois, ao invés de liberta-lo, legitima a estrutura que o aprisiona, pois, assim
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como a execucdo do trabalho em si e o resultado deste séo alienados do homem, os motivos
pelos quais ele trabalha também passam por um processo de alienacdo, sdo fetichizados. Mas
€ necessario esclarecer que ndo basta lutar contra a falacia por trds da motivacdo em si. Se
assim fosse, estariamos lutando contra o fendmeno e ndo contra a esséncia. Devemos lutar
contra 0 metabolismo social que faz com que a motivagédo ao trabalho seja instrumentalizada
em nome da exploracdo capitalista.

Embora este trabalho se concentre na analise sobre a motivacéo profissional enquanto
expressdo da ideologia dominante, é preciso deixar claro que o que foi feito aqui ndo é
denuncia-la enquanto causa dos problemas expostos no decorrer deste trabalho, mas serve
como ideologia que reafirma e busca legitimar a estrutura perversa na qual vivemos. Por isso
a necessidade de analisa-la a partir da realidade concreta e revelar seu carater desumano.
Denuncia-la é, acima de tudo, denunciar a estrutura que gera este tipo de motivacao. Lutar
contra esta manifestagdo de maneira isolada seria lutar apenas contra o fendmeno. No entanto,
analisar as manifestaces ideologicas modernas serve para compreender melhor a realidade
concreta em que elas se assentam, afinal, sem investigar os fendmenos ndo é possivel chegar a
esséncia, mas, por outro lado, ndo se pode analisar os fendmenos sem contextualiza-los na
esséncia. E este movimento de détour, como menciona Karel Kosik (1975), que possibilita
aos homens chegar a esséncia e as suas determinacdes. Isso nos leva a concluir que a luta
contra as perversidades que permeiam a motivacdo profissional ndo € uma luta contra a
motivacdo profissional em si, mas uma luta contra a esséncia em que se manifesta tal
ideologia. A questdo ndo é acabar com a motivacao profissional, mas buscar uma estrutura
social onde os homens ndo precisem mais dela, onde sua existéncia ndo tenha mais sentido e
onde os motivos para trabalhar possam ser realizados no préprio processo de trabalho livre e
autoconsciente e ndo através de forcgas externas e fetichizad as.

Mesmo com a investida ideoldgica dominante e alienante deixando a sua marca sobre
o trabalhador, este deve, através do seu potencial transformador, assim como menciona
Mészaros (2006), deixar a sua marca na natureza. Deve buscar a retomada autbnoma e
libertadora no qual vive, pois “devemos compreender que o Unico poder capaz de superar
praticamente (“positivamente”) a alienagdo da atividade humana é a prépria atividade
humana autoconsciente” (M ESZAROS, 2006, p. 161).

Para 0 sucesso de tal empreitada € necessaria a (re)apropriacdo das objetivacdes
produzidas no e pelo trabalho e pelas diferentes formas de praxis social por parte dos

trabalhadores. Ao se reapropriar do trabalho atraves de uma relacéo livre e autoconsciente é
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que o homem pode reestabelecer a sua humanidade, a humanidade no e do outro e fazer com
gue 0 mundo em que vive — e tudo o que neste se inclui - deixe de ser algo estranho a ele de
modo fetichizado e mistificado. Sem isso, como diz Marx (2006, p. 82), os trabalhadores

construirdo palacios a outrem e permanecerdo habitados em cavernas.
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