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RESUMO

Este trabalho buscou compreender o0 modo com que as revistas populares de
negécios abordam o tema conflito dentro das organizagfes. Assim, propbs-se a
entender os efeitos que esta abordagem pode causar na formacdo do administrador
e nas relagbes de trabalho dominantes a quem ela favorece. No intuito de permitir tal
entendimento é feita uma revisdo sobre o modelo de gestdo predominante na
sociedade — o gerencialismo, que pode ser entendido como, métodos e acdes
desenfreadas nas organizacbes, para atingir somente melhores resultados
econdmicos. A cultura gerencialista é disseminada pela midia do mainstream, que a
servico de uma politica cognitiva difunde seu contetdo a fim de perpetuar tal l6gica
dominante. O contetdo divulgado por esses canais de comunicacdo mostra-se
superficial e perigoso, colocando em risco as relacbes de trabalho. O conflito
organizacional aqui estudado é considerado como inerente as relagbes humanas e
compreendido pela literatura funcionalista dominante como positivo para as
organizagfes em termos econdmicos. Entretanto, essa forma de abordar o conflito,
considera apenas o que € relacionado as tarefas, excluindo tudo o que envolva
questdes subjetivas e relacionadas aos individuos. A partir disto, na intencdo de
atingir os objetivos propostos, foram examinadas em uma pesquisa documental, trés
das principais revistas populares de negdcios do cenario nacional: Revista Exame,
Revista Harvard Business Review Brasil e Revista Vocé S/A, cujos dados foram
analisados por uma técnica de andlise de discurso. Os dados foram enquadrados
em trés categorias, sendo elas: modo de abordar o conflito; existéncia de estratégias
de legitimacdo do contetdo e o enfoque, seja na produtividade ou no individuo.
Como principais resultados, destaca-se que as revistas populares de negdécios
abordam o tema conflito de maneira gerencialista e superficial. Gerencial, pois
entendem o conflito como uma oportunidade para prover melhores resultados
organizacionais, com foco estritamente na produtividade das organizacdes e o
desempenho econdmico que o empregado possa gerar. O modo superficial é
atribuido a condicdo de abordar o conflto apenas do ponto de vista das
organizagdes, omitindo a existéncia de conflitos como uma possibilidade do
trabalhador manifestar-se contra a dominacdo exercida pelas organizacdes. Além
disso, ao retratar os conflitos, sdo utilizados artificios da midia mainstream que
tornam os textos perigosos, como agentes legitimadores e receitas prontas para lidar
com as situagbes. Em suma, o modo com que as revistas populares de negdécios
abordam o conflito nas organizacbes provoca a precarizacdo das relacbes de
trabalho.

Palavras-chave: Revistas populares de negocios. Gerencialismo. Conflito
Organizacional. Mainstream. Pesquisa Documental.



ABSTRACT

This paper sought to understand the way that popular business magazines address
the issue of conflict within organizations. Therefore, it was proposed to understand
the effects that this approach can cause in the administrator training and in the
dominant working relations to whom it favors. In order to allow such understanding, a
review of the predominant management model in today's society is made - the
managerialism, that can be understood as unbridled methods and actions in
organizations to achieve only the best economic results. The managerialist culture is
spread by mainstream media, that diffuses its content in service of a cognitive policy
in order to perpetuate such dominant logic. The content disclosed by these
communication channels is superficial and dangerous, putting the working relations
at risk. The organizational conflict studied here is considered inherent to human
relations and understood by dominant functionalist literature as positive for
organizations in economic terms. However, this approach to conflict only considers
what is related to tasks, excluding everything involving subjective and individual-
related issues. Starting from this, on the intent to achieve the proposed goals, three
of the main popular business magazines of the national scenario were studied:
Exame Magazine, Harvard Business Review Brasil Magazine and Vocé S/A
magazine, whose data were analyzed by a discourse analysis technique. As main
results, it is highlighted that popular business magazines approach the conflict issue
in a managerial and superficial way. Managerial, because they understand the
conflict as an opportunity to provide better organizational results, focusing strictly on
the productivity of organizations and on the economic performance that can be
generated by the employee. The superficial way, because it shows conflict only in the
organizations point of view, omitting the existence of conflicts as a possibility for the
worker to express himself against the domination exerted by organizations. Beyond
that, mainstream media artifices are used to portray the conflicts, making the texts
dangerous, as legitimate agents and ready recipes to deal with conflictual situations.
In short, the way that popular business magazines approach conflict in organizations
leads to the precariousness of working relations.

Keywords: Popular business magazines. Managerialism. Organizational conflict.
Mainstream. Desk research.
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1 INTRODUCAO

O presente estudo versa sobre o0 modo como a midia popular de negdcios
aborda o tema conflito organizacional. Além de dissertar sobre a tematica
mencionada, a pesquisa adentra também no modelo de gestdo predominante na
sociedade, o gerencialismo. Esta, torna-se acdo fundamental para conectar os dois
primeiros componentes da pesquisa, de modo a intentar alguma compreenséo sobre
o modo que o conflito € abordado pelas revistas, visto que, a priori, 0 gerencialismo
é tanto disseminado pelas revistas populares de administracdo quanto o conjunto de
valores seguidos pelos gestores das organizacdes na conducao de conflitos.

Os conflitos no &mbito do trabalho, assim como em qualquer outra
interagcdo humana, surgem a todo o momento, pois conforme Deutsch (2003) sao
inerentes as organizacdes. Fora das organizacdes, confltos sdo comumente
resolvidos através da fala - expdem-se aquilo que se precisa dizer. Entretanto, no
ambito das organizagdes, o funcionario ndo possui a liberdade de manifestar-se de
acordo com seus anseios. Pode-se dizer que o aparato burocrético das
organizacdes esta estruturado de tal forma a evitar manifestacdes que coloquem em
risco a hegemonia do capital (MOTTA, 1986). Desse modo, os trabalhadores vao
aos poucos acumulando conflitos que eles ndo conseguem, ndo podem ou néo
devem manifestar contra a empresa e seu representante, normalmente
personificado no cargo do gestor direto.

Em outras formas de relacdes humanas, quando os conflitos ndo sao
manifestados, a tendéncia é de que as relacbes se tornem gradativamente mais
tensas, como um casal que néo discute a relacdo, por exemplo. Desta forma, as
relagbes de trabalho ndo s&o diferentes, a medida que os conflitos vao se
acumulando, as relacdes vado se degradando, juntamente com a qualidade de vida
do trabalhador (GAULEJAC, 2007).

Em termos préticos, os conflitos s&o considerados como divergéncias ou
incompatibilidades nos interesses entre as partes (CHANLAT,1996; MORGAN,
1996). Estas divergéncias de interesses parecem, muitas vezes, escrachadas ao
contexto das organizagdes. Enquanto o0s gestores visam apenas resultados
financeiros (GAULEJAC, 2007), existem outras razdes que movem as acdes dos
funcionarios, que ndo somente as financeiras (RAMOS, 1989).



Entretanto, o modelo de gestdo atual e dominante na sociedade (VIZEU,
2008), parece nao levar em consideracao questdes nao relacionadas diretamente a
resultados econdémicos. Ou seja, além de ndo dar espaco a questbes pertinentes
aos trabalhadores, os gestores almejam ao mesmo tempo, ainda melhores
desempenhos econémicos (GAULEJAC, 2007).

Para lidar com estas e outras exigéncias do estilo gerencial, muitos
gestores em busca da profissionalizacdo da gestdo, procuram apoio nhas revistas
populares de negoécios. A midia popular de negdcios é composta por livros best-
sellers, revistas de negdcios, jornais e outras fontes de informacéo sobre gestdo e
administracdo das empresas (WOOD; PAULA, 2002). A midia popular de negécios
corresponde a um forte canal de comunicacdo e informacédo nesse pais, uma vez
gue em uma Unica edicdo da revista Exame, por exemplo, é capaz de se alcancar
mais de um milhdo de leitores, enquanto muitos trabalhos académicos passam
despercebidos por anos.

Assim, para gestores dominados pela rotina do trabalho, parece ser mais
facil ir a banca da esquina comprar uma revista do que encontrar materiais
cientificos de qualidade, restritos, muitas vezes, a acervos desconhecidos pelo
publico. A compreensdo de materiais complexos, também dificil a esses leitores,
pode desestimular ou dificultar o consumo deste tipo de material.

As revistas populares de gestdo, segundo Thompson (1998, p. 30), sédo
canais que distribuem seu conteudo “para uma grande pluralidade de destinatarios”.
Desta forma, para atingir um grande publico, acabam por transmitir contetddos que
sao vazios de significado que, a0 mesmo tempo, conseguem prender a audiéncia
sem tocar nada de importante, mantendo um consenso (BOURDIEU, 1997).

Além disso, as revistas do mainstream para negdécios utilizam artificios
como receitas prontas para os leitores, sensacionalismo e agentes legitimadores
para tornar o texto mais atraente para seu publico. Porém, estes artificios tornam o
texto superficial e a leitura sem critica. As leituras que, preliminarmente eram para
ajudar na administracdo do negocio, acabam sendo reprodutoras da légica
gerencialista dominante (WOOD; PAULA, 2002).

Portanto, a partir destas observacdes € que surgiu a motivacdo deste
estudo. Compreender a maneira com que o conflito é abordado por estas revistas,

mostra-se com potencial relevancia para alertar aos leitores sobre o material que
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esta sendo consumido, e de tal sorte, melhorar a qualidade das relacdes de
trabalho.

Visto que, as midias populares de negocios atuam como reprodutoras da
|6gica gerencialista, e ainda, utilizam de artificios que comprometem a mensagem a
ser transmitida na intencédo de ganhar audiéncia, surge o problema desta pesquisa.
Assim, pretende-se responder a seguinte pergunta: Como o conflito se inter-
relaciona com o gerencialismo na abordagem das midias do mainstream?

A hipétese levantada pela pesquisa € que o conflito no ambiente de
trabalho é abordado pelas revistas populares de administracdo, de modo, a
estimular conflitos que tragam retornos financeiros e de rechagar todo e qualquer
conflito que seja de ordem subjetiva e existencial. Afinal, nesta légica do
gerencialismo, no qual as midias do mainstream estéo inseridas, tendo como fungéo
a propagacao dos seus ideais. Neste sentido, os individuos sdo completamente
instrumentalizados pelas empresas, e seu papel é retornar apenas resultados
financeiros (GAULEJAC, 2007).

Sendo consonante com a hipétese desta pesquisa, Ramos (1989)
entende que o conflito como manifestacdes do individuo em torno de questdes
subjetivas, internas e que demonstrem qualquer quebra na loégica dominante das
organizacfes sdo repudiados pela politica cognitiva. Dessa maneira, abordar o
conflito que va contra maiores resultados financeiros ou até mesmo estimula-lo nédo
parece o caminho seguido pelas revistas populares de negécios.

Portanto, a presente pesquisa documental (CELLARD, 2012), através da
andlise de discurso (GILL, 2002) de todas as edicbes do ano de 2017 de trés das
principais revistas populares de negécios no Brasil pretende compreender a
conotacdo e efeitos do conflito organizacional segundo esses documentos. As
revistas escolhidas foram: Revista Exame, Revista Harvard Business Review Brasil e
Revista Vocé S/A.

Assim, o objetivo central deste trabalho é entender de que modo o conflito
organizacional é abordado pelas revistas populares de negécios. Além da maneira
com que o tema é retratado, tém-se como objetivos especificos, compreender como
a conotacdo dada ao tema pode impactar a dinamica de gestdo entre gestor e
trabalhador, além de avaliar a quem ou quais atores sociais estas revistas visam

favorecer.
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De tal modo, para atingir os objetivos propostos, analisar-se-a no primeiro
capitulo a midia popular de negécios como fonte de informacédo, como a midia
transmite suas mensagens, com que intuito essa comunicacdo € feita e quais os
impactos causados por ela. E analisada também, a midia do mainstream direcionada
especificamente ao publico da administracdo. Para esta revisdo, sdo utilizados
autores como Bourdieu (1997), Thompson (1998); Wood e Paula (2002, 2006).

No segundo capitulo € revisado através de autores como Rahim (2002);
Robbins (2002); Deutsch (2003), o conflito no contexto organizacional. Primeiro, &
abordado o conflito em uma contextualizacao histérica, seguido das teorias atuais de
gerenciamento do conflito e uma andlise critica ao modo como o conflito é abordado
por estes autores.

No capitulo trés é visto o modelo de gestdo atual predominante na
sociedade, que € o gerencialismo. Para isso, utilizam-se autores como Ramos
(1984; 1989), Azevedo e Stefani (2003), Gaulejac (2007) e Vizeu (2008). A revisao
do estilo gerencial demonstra como este estilo foi concebido, como se manifesta
hoje e quais seus impactos nas organizacodes.

Por fim, no capitulo quatro, é feita a analise de dados, com a exposi¢ao
dos dados coletados a partir da leitura das revistas. Logo apos, sdo expostas as
consideracodes finais.
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2 A MIDIA PARA (DES)INFORMAR: AS REVISTAS POPULARES DE GESTAO

2.1 CONTEXTUALIZACAO E CONCEITOS DA MIDIA MAINSTREAM

Ao analisar a midia € importante definir algumas fronteiras do que sera
estudado. Tal delimitacdo se faz necessaria devido ao tamanho e abrangéncia do
que se entende por midia, hoje, na sociedade. Portanto, a midia ser4 entendida aqui
pelo seu carater de comunicagcédo de massas (THOMPSON, 1998), independente do
canal utilizado, cujo foco serd entender a midia do mainstream como fonte de
informacé&o e quais os impactos que ela tem sobre o publico.

Segundo Kenix (2011), a midia vem sendo historicamente dividida de
duas formas: midias alternativas e midia mainstream. A midia do mainstream,
marcada por grandes niveis de audiéncia, configura-se também por estar sempre de
acordo com as normas da sociedade. J4, as midias alternativas, sdo marcadas por
um menor nivel de audiéncia, sdo voltadas aos cidaddos e principalmente,
relacionadas a movimentos sociais.

A midia mainstream, conforme Kenix (2011) possui estreitas rela¢cdes com
grandes organizacdes e entidades do governo. Para proteger os objetivos dessa
minoria, a midia mainstream transmite seu conteudo de forma a manter a
hegemonia dominante no controle social.

A fim de elucidar ainda mais o objeto desta secéo, utiliza-se a definicao

de Thompson (1998, p. 30) para o termo “comunicacéo de massa” cujo conceito:

[...] ndo se baseia apenas na quantidade de pessoas atingidas pelo meio,
até porqué muitos dos canais ndo atingem os milhdes de individuos
esperados quando denominamos “massa’. Por isso, € mais importante
entendermos “comunicagdo de massa” como um canal que transmite seus
produtos “para uma grande pluralidade de destinatérios”.

Para analisar os canais de comunicacdo em massa, uma boa maneira é
enxergar seus aspectos representados no meio mais presente na sociedade, neste
caso, a televisdo. A midia como televisdo tem sido durante décadas e, ainda €, o
meio de comunicagao preponderante como fonte de informacédo da populacao.
Portanto, visto que, o objeto de estudo da secdo sdo os meios de comunicacéo de
massas, generalizar-se-a4o 0s aspectos da televisdo para as outras formas de

comunicacdo de massas.
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Conforme Bourdieu (1997, p. 18), “com a televisédo, estamos diante de um
instrumento que, teoricamente, possibilita atingir todo mundo.” Em relagdo a este
ponto, o autor levanta questionamentos sobre a viabilidade de atingir a todos, como
a qualidade da mensagem transmitida vai, de fato, ser recebida e se o conteudo
deve ser transmitido a todos. Levando em conta a dificuldade de agradar um nimero
muito grande de pessoas ao mesmo tempo, a televisao utiliza instrumentos curiosos
para atingir tal marco.

Segundo Bourdieu (1997, p. 23), o principal conteudo veiculado na
televisdo sdo variedades. Um conteldo vazio, meticulosamente escolhido, que
segundo o autor “ndo devem chocar ninguém, que néo envolvem disputa, que nao
dividem, que formam consenso, que interessam a todo mundo, mas de um modo tal
gque ndo tocam nada de importante”. Assim, como a televisdo, o conteudo
reproduzido pelas revistas populares de negécios também sao variedades, visto
que, seu conteudo é escolhido de forma a atrair o publico e é abordado de maneira
superficial (WOOD; PAULA, 2002).

Porém, parece um tanto quanto paradoxal a televisdo utilizar a maior
vitrine do mundo para n&o dizer nada, talvez seus interesses sejam o de mostrar
alguns fatos para n&o mostrar outros (BOURDIEU, 1997). Sobre essa
intencionalidade, pode-se enquadra-la dentro do que Ramos (1989) intitula como
politica cognitiva. Segundo o autor, € uma estrutura engendrada por diversos atores
gue tém como objetivo afetar a mente do povo.

Ao definir a politica cognitiva, Ramos (1989, p. 87), afirma que: “(...)
consiste no uso consciente ou inconsciente de uma linguagem distorcida, cuja
finalidade é levar as pessoas a interpretarem a realidade em termos adequados aos
interesses dos agentes diretos e/ou indiretos de tal distor¢ao”. O autor também
afirma que a presenca e o dominio dessa politica nunca foi tdo forte quanto no
tempo atual, e isso se deve ao fato do poder cada vez maior dos grandes complexos
corporativos.

Ramos (1989), considera a midia como um agente importante dessa

politica cognitiva. Sobre seus agentes, Ramos (1989, p. 91) enfatiza que:

Os agentes da politica cognitiva se diferenciam, no grau de percep¢éo de
seus papéis. Os mais conscientes deles encontram-se, geralmente, nas
atividades de comunicacéo e publicidade. A imprensa, o radio e a televisédo
estdo conjuntamente, engajados num processo continuo de deliberada
definicdo da realidade. Os instrumentos da midia s&o utilizados como armas
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na competicdo para influenciar e interpretagdo que o povo da a realidade.
Tanto o cenario em que a informacgédo é dada, quanto seu padrao linguistico,
€ elaborado antes para enganar do que para esclarecer o publico.

A sociedade, quando exposta a essa estrutura tende a absorvé-la e
aceitar suas influéncias sem nenhuma critica (RAMOS, 1989). Esse efeito de
assimilacado do conteudo sem andlise critica é constatado, também, na leitura sobre
as revistas populares de negocios (WOOD; PAULA, 2002). Sobre os efeitos da
televisdo, Bourdieu (1997, p. 28), preocupa-se, ndo somente, com 0 gque a televisédo
faz, mas também o impacto que ela tem. O que o autor chama de efeito de real, é
capaz de “fazer ver e fazer crer no que faz ver’. Através desse poder, a televisao
consegue moldar aspectos da sociedade e também mobiliza-la.

Além da preocupante absorcéo acritica do publico ao contetdo exposto
pelos agentes da politica cognitiva (RAMOS, 1989), tem-se o perigoso resultado que
tal interacdo pode provocar (THOMPSON, 1998). Sobre o resultado da interagéo

entre o publico leitor ao contetdo dos meios de comunicacédo, o autor destaca que:

[...] 0 uso dos meios de comunicacdo implica a criacdo de novas formas de
acdo e de interacdo no mundo social, novos tipos de relacdes sociais e
novas maneiras de relacionamento do individuo com os outros e consigo
mesmo. (...) De um modo fundamental, o uso dos meios de comunicacao
transforma a organizagdo espacial e temporal da vida social, criando novas
formas de acéo e interacdo, e novas maneiras de exercer o poder, que nao
esta mais ligado ao compartilhamento local comum. (THOMPSON, 1998,
p.12)

Em suma, além da capacidade da midia em alienar seu publico através
da obstrucdo e direcionamento dos fatos (RAMOS, 1989), esses canais de
comunicacdo em massa tém também o poder de provocar mudancas na vida social,
pois a interacdo entre o0 emissor e O receptor, resulta em modificagcbes que
transformam o modo de pensar e agir do receptor (THOMPSON, 1998). Portanto,
guanto mais abrangente for a midia, maior sera o poder de dominagcdo sobre a
sociedade. E alarmante pensar nas transformacdes que podem decorrer da leitura
da Revista Exame, por exemplo, visto que cada edicao é lida por mais de 1 milhdo
de pessoas.

A fim de avancar sobre os artificios que as midias utilizam para atingir
grandes massas, analisar-se-a4o mais alguns fatos importantes. Conforme Bourdieu
(1997), as variedades vinculadas pela televisdo possuem um carater de
sensacionalismo da vida, para prender a atencdo do publico um fato televisionado

precisa de importancia. Bourdieu (1997, p. 26), utiliza o exemplo da representacéo
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7

dos suburbios, onde o direcionamento das telas é quase sempre focado nas
rebelides, pois 0 que o vende ao publico € o “extraordinario”. Esse sensacionalismo,
com a intencdo de impressionar para vender, € encontrado também nas revistas
populares de negocios (WOOD; PAULA, 2002).

Segundo Bourdieu (1997), uma das razdes de existir da televisdo é o
indice de audiéncia. Veiculos de massas como a televisdo precisam, obviamente,
atingir seu publico. O alcance deste objetivo € mensurado, em tempo real, pelo
indice de audiéncia. No caso dos outros meios de comunicacdo de massas, CoOmo
jornais e revistas, o indice de audiéncia pode ser considerado pela quantidade de
volumes vendidos. Para manter o indice de audiéncia dentro dos padrées esperados
S840 necessarios mecanismos que comprometam, ainda mais, a mensagem por ela
transmitida. Nesse caso, o fast thinking é um dos artificios da televisdo que, na
busca por melhores resultados, aumenta a superficialidade do conteddo abordado
(BOURDIEU, 1997).

O fast thinking é o modo encontrado pelas midias para entregar a
informacéo primeiramente. Para suprir o senso de urgéncia com gque a televiséao
entrega seu conteudo, entrevistados, jornalistas, entre outros, precisam estar de
acordo com essa légica de trabalho, formular respostas rapidas e simplificadas que
sejam aceitas por todos. Tais técnicas reforcam a dificuldade de formular conteddos
de qualidade na televisdo (BOURDIEU, 1997).

Por esse carater de mercantilizacdo da midia, Bourdieu (1997, p. 80)
critica fortemente as midias do mainstream como fonte de informacao, “todos os
campos de producdo cultural estdo sujeitos as limitacées estruturais do campo
jornalistico”. Assim, fica evidente a influéncia que os meios de comunicacdo de
massa exercem sobre a populagéo. As informacdes pelas midias do mainstream nao
sdo transmitidas de forma imparcial, sdo transmitidas de forma a privilegiar
interesses que nao somente a informacdo. Conforme Kenix (2011), a midia
mainstream esta fortemente conectada a grandes organizacdes e 6rgdos do governo
e, seu trabalho, é feito em prol destes atores.

Esse carater tendencioso da midia mainstream, a fim de defender certos
interesses e o fato de disseminar contetudos considerados superficiais e, muitas
vezes distorcidos, desperta o interesse em entender de que forma esses meios de

comunicagcdo atuam no campo das empresas e na administragdo das mesmas.



16

Portanto, na proxima secao, sera feita uma analise da midia mainstream no mundo

dos negocios.

2.2 MIDIA MAINSTREAM PARA GESTORES

Essa secdo discutira a fundo o papel dos gestores da midia do
mainstream nas organizacdes. Esses canais de comunicacdo possuem um carater
mercantilizado, no qual é dada preferéncia para aquilo que vender mais e/ou trouxer
algum retorno econdémico. Portanto, para entender os efeitos da midia no ambito das
organizacbes e de que maneira ela se manifesta, serdo apresentados estudos ja
realizados a cerca do tema.

No campo da administracdo, o representante do mainstream é a literatura
popular de negdécios. Seus veiculos integrantes sdo todos aqueles canais de midia
que reproduzem conteudo para grandes publicos, entre eles: livros populares de
administracdo, revistas e portais de negécios. A fim de elucidar o que é de fato a

literatura popular de negdcios, utiliza-se o conceito de Wood e Paula (2002, p. 71):

Podemos definir um livro popular de gestdo como um texto produzido por
um agente da industria do management— consultor, guru, professor etc. —
com a finalidade de difundir suas ideias em grande escala e legitimar seu
papel de produtor e/ou disseminador do conhecimento em gestédo
empresarial.

Para ter dimensao do alcance desses meios de comunica¢ao, conforme o
site da revista EXAME (2017), a maior revista sobre negécios no Brasil, cada uma
das suas edi¢des possui um alcance de mais de um milh&o de leitores.

A midia popular de negdcios € para onde muitos dos gestores recorrem
guando precisam de informacdes sobre como gerenciar seu negdécio. Segundo
pesquisa realizada pelo instituto IPSON MARPLAN (2017), a revista EXAME é lida
por 91% dos presidentes das quinhentas maiores empresas no Brasil. Além deles,
tais livros e revistas populares, ocupam destaque nas leituras de alunos, professores
e consultores de administracdo. Em suma, devido as caracteristicas impostas pela
cultura gerencialista e devido a nocdo de urgéncia do trabalho, os agentes
envolvidos com a teoria e a pratica das organiza¢cdes buscam nas midias populares

receitas que conduzam ao sucesso (WOOD e PAULA, 2002).
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Segundo Wood e Paula (2002), o pop management se tornou uma
alternativa de lidar com as exigéncias do mercado juntamente com a velocidade das
mudangas organizacionais. Segundo os autores, “partilhando de um grande temor
de ficarem desatualizados, eles se lancam aos best-sellers de gestdo, aos
receituarios dos gurus e aos textos das revistas de negocios” (WOOD e PAULA,
2002, p. 110).

Portanto, ao atingir boa parte dos atores envolvidos no comando das
organizacdes ou na formacdo desses agentes, especula-se que a midia do
mainstream possui alguma influéncia sobre a gestdo das empresas (WOOD e
PAULA, 2002). Para entender os efeitos causados pela midia, faz-se necessério
antes, a exposicao das caracteristicas da literatura popular de negocios.

Além dos aspectos da midia em geral, abordados na secao anterior, a
midia popular de negdécios possui outras particularidades para atingir o seu grande
publico alvo. Dentre algumas dessas propriedades especiais, estdo: conteudo
acessivel e de facil leitura, retérica salvacionista, reducionismo e receitas para o
sucesso (WOOD e PAULA, 2002).

Sobre o tipo de linguagem utilizada por esse mercado ser acessivel e de
facil leitura, Wood e Paula (2002, p. 103), destacam que: “a linguagem dos best-
sellers ndo deve ser rebuscada e incluir novidades narrativas: o leitor quer mais do
mesmo. Além disso, 0 autor deve ser capaz de captar e responder aos anseios e
valores do momento.” Tanto a linguagem quanto a estrutura do texto sdo montadas
de forma a facilitar a leitura, a mensagem a ser transmitida muitas vezes é feita
através de construcdes simbdlicas (CARVALHO, CARVALHO, BEZERRA, 2010).

Em relacdo a retdrica salvacionista empregada pelas midias do
mainstream, Wood e Paula (2002, p.11), falam sobre como esse salvacionismo
aparece nas obras do mainstream, por exemplo: “(...) feitos grandiosos de gerentes-
herdi, exortacdes a introducdo de novas tecnologias gerenciais e receitas para o
sucesso profissional. Além disso, o tom laudatério parece dominante.” O leitor é
tomado por uma falsa sensacdo de que se fizer o que 0 autor manda e seguir seus
passos a vitoria sera eminente (BARBOSA, 2003).

Quanto a exaltacdo das novas tecnologias gerenciais e de guias para o
sucesso profissional, Wood e Paula (2002), destacam o papel de disseminador de
praticas e modismos gerenciais exercidos pelos canais da literatura pop de

negocios. Torna-se clara aqui, a relacdo entre a utilizacdo desses artificios para
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atrair o publico com a ideia de “variedades” abordada por Bourdieu (1997), das quais
ambos ndo agregam em nada, mas prendem a atencdo por seu carater triunfalista
anunciado pelas midias.

Em relacdo ao gerente heréi (WOOD e PAULA, 2002), caracteristica
muito presente na midia direcionada para administracdo de empresas, cuja
representacdo identitdria € a de individuo salvador da pétria, de quem pode-se
extrair respostas para tudo. Pode-se relacionar essa forma de legitimizacdo
assumida pelo gerente “herdi ou gurus” da administragdo com a ideia defendida por
Bourdieu (1997, p.65) de que “nossos apresentadores de jornais televisivos, nossos
animadores de debates, nossos comentaristas esportivos tornaram-se pequenos
diretores de consciéncia que se fazem”.

Ja, sobre os possiveis impactos que as midias de comunicacdo de
massas podem causar, Wood e Paula (2006, p. 102) alertam que: “podemos
especular que ha uma tendéncia de consolidacdo da cultura management, que se
caracteriza tanto pela dramatizacéo das relacdes humanas nas organizacdes, como
pela valorizagdo da dimenséo utilitarista”. Tal fato pode levar a uma forte e perigosa
negligéncia ao aspecto humano envolvido nas organizagoes.

Wood e Paula (2002), em sua analise sobre a influéncia que os contos de
sucesso podem ter sobre os leitores, concluiram que, criando enredos fantasiosos e
a glamourizacdo do trabalho disseminadas pelas revistas e livros de negdcios,
acabam por formar individuos focados apenas em seus interesses e desejos. De tal
maneira, a medida que se tem um gestor com tais objetivos, fica eminente que a
organizacdo tera um viés competitivo e individualista. Ou seja, além da visédo
instrumental sobre o0 empregado, alia-se a visdo egoista do empregador.

Ainda sobre os contos de sucesso, Wood e Paula (2002, p. 50)
argumentam que ao abordar aspectos tdo importantes como as pessoas e as
organizacfes de maneira superficial e esquemaética, a literatura popular de negécios
pode estar agindo de maneira leviana, “comprometendo os leitores em um jogo
arriscado”. Bertero (1981) argumenta sobre a constru¢cdo de tipologias e a
possibilidade do conteudo ser formatado de forma instrumental. Portanto, levando
em conta as caracteristicas da midia do mainstream até agora expostas, aliadas a
esquematizacdo do conteudo (WOOD e PAULA, 2002), parece razoavel imaginar a

criagdo desse contetdo com viés também instrumental.
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Ao se deparar com o contetudo superficial e nada critico da literatura
popular de negdcios (WOOD e PAULA, 2002), se é conduzido a concordar que a
administracdo € uma area apenas de aplicagdo de técnicas, “alimenta-se, assim, a
percepcdo de que a Administracdo é uma area fundamentalmente instrumental e ja
“globalizada™ (PAULA, 2001, p. 80). Como efeito colateral, é reforcada a aversao
pelo “estudo dos classicos e de textos mais complexos”. Dessa forma, o publico que
esta carente de material de qualidade esta também “sedento” por materiais que
sirvam de apoio para as suas decisdes dentro das organizacoes.

De modo a visualizar de maneira mais clara, a midia mainstream na
administracdo alinhada ao objetivo da pesquisa, que séo as revistas, € analisado a
seguir um estudo ja realizado sobre as revistas populares de administracdo no

cenario nacional.

2.3 MIDIA POPULAR DE NEGOCIOS — UMA REVISAO BIBLIOGRAFICA

Wood e Paula (2002), a fim de analisar de que maneira 0s meios
populares de comunicacdo transmitem seu contetdo, apresentam uma analise de
quatro das principais revistas populares de negécios no pais e trés dos livros mais
vendidos sobre administracdo. Além da analise do conteddo desse material, 0s
autores entrevistaram diretores, jornalistas, entre outros responsaveis pelas editoras
desse nicho, com a finalidade de fazer um arrazoado da midia popular de negdcios.

Em uma das entrevistas da pesquisa de Wood e Paula (2002), fica claro
que ha por parte do entdo superintendente da revista Exame, uma expectativa de
transformar as organizacdes, sendo o primeiro a lancar as tendéncias em gestao no
mercado. Segundo ele, a intencdo da revista € de influenciar o comportamento dos
leitores em relacdo a gestéo das organizacoes.

Na andlise da revista Vocé S.A., Wood e Paula (2002) levantaram que
a equipe era composta na época por onze pessoas, no entanto, nenhum deles
possuia formacdo em Administracdo. Em resumo, os autores concluiram que boa

parte da midia do mainstream no campo da administracao:

[..] € desenvolvida com um foco jornalistico e por equipes
preponderantemente ndo especializadas em temas de gestdo. Tal contexto
pode levar a situagcBes nas quais jornalistas reproduzem ou editam
discursos sem conhecimento suficiente do tema e sem uma anélise critica
adequada. (WOOD E PAULA, 2002, p.89)
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Sobre o conteddo da revista Vocé S.A., o entdo superintendente do Grupo

Exame, Sidnei Basile, relatou em entrevista ao estudo que:

‘A Vocé é hoje uma revista com uma base de leitores muito grande,
portanto nés entendemos que ela significa muitas coisas para muitos
publicos simultaneamente. Estou te dando o que acaba de sair das reunides
de pesquisa, ndo tem nem relatorio sobre isto. E um pouco o meu feeling de
muitos anos. Ela é uma revista instrumental no sentido que as pessoas vao
buscar uma ajuda para o seu cotidiano de trabalho. As pessoas guardam a
Vocé S. A., ndo guardam a Exame eventualmente, mas guardam a Vocé S.
A. por que ela é atemporal, ela cuida de temas importantes. Ela é
generalista. Ela tem uma coisa comportamental. As pessoas querem saber
como elas devem fazer para se relacionar com o chefe, com o dono da
empresa, com o competidor, com o subordinado. Elas querem saber qual é
a etiqueta, se o sapato é redondo ou quadrado, se a saia esté alta ou baixa.
Trata-se de todo o composto de relagBes sociais e de trabalho que é de
uma rigueza incrivel. [... ] Por isto, nés achamos também, esta é uma outra
coisa importante na Vocé, que ela tem um forte componente de autoajuda.
E nés estamos chegando a inlmeras conclusdes a respeito, que é assim:
pais de democracia recente, que da democracia tem a liberdade, mas nao
tem as instituicdes solidas, estabelecidas, fortes, onde vocé € muito carente
de vida comunitaria, vocé nédo tem apoio da sua comunidade, do bairro em
gue vocé mora, as pessoas nao se visitam mais, as relagbes sao
desumanizadas, o cotidiano é burocrético, é indiferente, frequentemente
violento. E ndo estd estabelecido ainda no Brasil como valor social, a
generosidade, o altruismo, a confianca e quem sabe a tolerdncia como
valores importantes para ancorarem a vida em sociedade. E nesse
ambiente que quando vocé lanca uma revista como esta, as pessoas vao
como ‘agua no deserto’: ‘Meu Deus, € tudo que eu precisava!” (WOOD E
PAULA, 2002, p.35)

Fica evidente, no trecho, o carater instrumental com que a revista €
produzida. Além disso, Wood e Paula (2002, p. 39) identificaram a tendéncia de
textos mais elogiosos do que criticos: “o carater quase sempre elogioso das
matérias em relacdo aos objetos e as dificuldades de aprofundamento parecem
estar relacionados com a demanda do publico por textos de facil leitura”.

Na analise dos livros e revistas populares de negécios, Wood e Paula
(2002) destacam trechos onde é muito forte a presenca da exaltacdo as novas
tecnologias gerenciais e 0 guia para o sucesso. Assim, “trés elementos parecem
comuns a todos estes trechos: o anuncio de algo novo, o tom imperativo e o carater
prescritivo. A mensagem parece se repetir: 0 mundo estd mudando, vocé nao pode
ficar para tras e aqui esta o caminho para o sucesso” (WOOD e PAULA, 2002, p.
77). Os trechos destacados abaixo deixam claro essa caracteristica de exaltacdo ao

novo apontada por Wood e Paula (2002, p. 78):
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Viva a organizacéo eletronica! O organograma € uma pega arqueolégica;
apenas empresas flexiveis sobreviverdo. Conheca o modelo em sete
dimensbes para a empresa descentralizada da Era Eletrénica (Revista
HSM, nimero 23);

Co-opting Customer Competence. In the new economy, companies must
incorporate customer experience into their business models — in ways
hitherto untapped. Here are the challenges in doing that.”(Revista HBR,
namero 1) Syndication.The emerging model for business in the Internet
Era”(Revista HBR, numero 3) (WOOD e PAULA, 2002, p. 78).

Outro ponto identificado por Wood e Paula (2002, p. 79), foi a ideia de
“saga” presente nos textos: “os registros mais comuns dizem respeito a novos
modelos bem sucedidos de negdcios, trajetérias vitoriosas de grandes gerentes —
confundindo-se aqui com o0s personagens dramaticos — e historias de

”»

‘renascimento”™. Quanto a ideia de saga transmitida por essas midias, pode-se
relacionar a demonstracdo do extraordinario a fim de engajar mais o publico
(BOURDIEU, 1997).

Na pesquisa, foi encontrada, também, outra caracteristica tipica das
midias populares de negécios, os agentes de legitimacdo. Tais agentes, ou também
conhecidos como agentes dramaticos, individuos considerados bem sucedidos, que
sdo capazes de liderar qualquer empresa sobre diferentes circunstancias, foram
encontrados na analise dos dados de Wood e Paula (2002). Nesse caso, 0s agentes
identificados foram gurus gerenciais e especialistas nas areas. Além disso, outra
conclusdo a que chegaram os autores foi de que os produtores do conteudo
assumem a premissa de que o seu publico alvo deseja informacdes faceis de ler e
que estejam resumidas. Em paralelo a essa tendéncia, os conteddos possuem um
viés elogioso, que ajuda a atrair os leitores.

Por ultimo, todas as edicGes analisadas tinham como enfoque o cunho

mercadoldgico. Segundo os autores:

"[...] tal diretriz é traduzida em orientacdo editorial focada em temas do
momento. Este enfoque faz da midia de pop management um agente de
propagacdo de modas e modismos gerenciais. Embora muito do que seja
veiculado ndo seja novo, mas apenas tenha a aparéncia de novo, a
consequéncia é indiferente: a aceleracdo do movimento frenético de adocgéo
de novas tecnologias e ideias gerenciais. Tal abordagem parece gerar bons
resultados para as revistas, para 0s consultores e para 0s gurus
empresariais. JA para os compradores e adotantes de novidades, os
resultados podem n&o ser os melhores, embora, paradoxalmente, os
veiculos sejam orientados para eles. (WOOD e PAULA, 2002, p. 90).
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Dessa forma, fica evidente através da pesquisa realizada por Wood e
Paula (2002), a intencdo das revistas populares de negoécios de maximizar as
vendas e influenciar a gestdo das empresas. Os artificios utilizados por elas nos
textos comprometem a qualidade do conteido e tem como objetivo persuadir os
leitores.

Para alcancar o objetivo da pesquisa, de compreender de que maneira o
conflito é abordado pelas revistas populares de negdcios, somente a compreensao
da midia popular de negocios e seus efeitos sobre o leitor ndo é suficiente. Apés o
entendimento dessa midia, faz-se necessario também uma revisdo sobre o conflito
no ambiente de trabalho. Portanto, o proximo capitulo traz uma andlise sobre o que

€ o conflito organizacional.
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3 CONFLITO: DA PERSPECTIVA DOMINANTE A CRITICA

3.1 A REDEFINICAO CONCEITUAL DO CONFLITO AO MODO GERENCIAL

Conforme Morgan (1996, p. 161) o conflito € visto pelas organizagfes, de
modo geral, “como um estado infortinio em que circunstancias mais favoraveis
desapareceriam”. Segundo Deutsch (2003), a visdo negativa do conflito esta
associada a uma confusdo muito comum tanto dentro das organizacbes e até
mesmo na academia, a confuséo entre conflito e competigéo.

Tal confusdo parece justificar agcdes autoritarias ainda muito influentes e
presentes nas relacfes hierarquicas piramidais que algumas empresas mantém. O
conflito organizacional pode amedrontar gestores que na ansia por manter a légica
dominante sobre os empregados acabam por suprimir o conflito da organizacao
(MORGAN, 1996). Acdes de suprimir e renegar o conflito faz parte da visédo
tradicional do conflito, que segundo Robbins (2002) foi predominante no inicio do
século 20, e ainda € colocada em pratica na atualidade por muitas empresas
(MORGAN, 1996).

Conforme Fleury e Fischer (1992, p. 7), em seu estudo sobre as relacdes
de trabalho, apontam que “nas primeiras décadas do século XX a quest&o social era
considerada questao de policia”. Somente apés a década de 20 que questdes
relacionadas a relacdo capital e trabalho assumiram maior repercussédo, abrindo
espaco para o debate sobre conflito. Aliado a essa mudanca de paradigma quanto
as relacdes de trabalho, esta o trabalho pioneiro realizado por Mary Parker Follet; a
partir das reflexdes da autora estadunidense seus estudos trouxeram ao campo da
administracdo, a possibilidade de ganhos através do conflito (FOLLET, 1997).

Esta transformacgdo na maneira de enxergar o conflito marca o inicio de
uma nova era na abordagem das relacdes de trabalho nas empresas, a escola das
relacbes humanas. O entendimento antes dado ao conflito de algo negativo, que
deveria ser evitado é substituido pela vertente das relacdbes humanas como algo
natural e inerente a vida humana (ROBBINS, 2002)

Sobre esta nova maneira de abordar o conflito, Deutsch (2003, p. 9)
enfatiza que: “o conflto & um aspecto inevitivel e penetrante da vida
organizacional”’. O ambiente organizacional, por se tratar de um local onde as

relacbes de interacdo entre os individuos acontecem o tempo todo, € um espaco
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propicio para o surgimento de conflitos, visto que sdo as interagdes humanas que
dao origem aos conflitos (DIMAS e LOURENCO, 2011).

Outro fato que demonstra a impossibilidade de se negar o conflito, é o
apontamento de Morgan (1996), quando sugere que o individuo estd em constante
conflito consigo mesmo. Esses surgem quando seus direitos como cidaddo sao
diferentes dos direitos como empregado remunerado. Pois, quanto cidaddo de um
estado democratico, o individuo possui o direito de escolher, direito esse que,
durante o expediente de trabalho é reduzido as decisdes da empresa.

Segundo Robbins (2002), apds esse entendimento do conflito segundo o
viés das escolas de rela¢cdes humanas, surgiu uma nova maneira de se abordar o
conflito: a abordagem interacionista. Essa forma de abordar o conflito propde que o
conflito faz parte das organizacdes, e ndo s6 deve ser abordado como também
estimulado em certo grau. Nessa linha interacionista, Deutsch (2003, p. 9) pontua
que: “o conflito evita a estagnacao, estimula o interesse e a curiosidade, é 0 meio
através do qual os problemas podem ser exibidos e solucdes criativas
desenvolvidas”.

Robbins (2002, p. 375), destaca a necessidade de se estimular o conflito
para obter melhores resultados, e “dizer que todos os conflitos sdo bons ou ruins é
uma afirmacgéo ingénua e inapropriada. O que torna um conflito bom ou ruim é sua
natureza”. Portanto, na concepcédo do autor, para um “correto” gerenciamento do
conflito € necessaria a nocdo de que ele pode ocorrer dentro de duas dimensdes
dentro das empresas: conflitos funcionais, que sdo as formas construtivas dos
conflitos, e as os conflitos disfuncionais, aqueles que sao destrutivos (ROBBINS,
2002).

A fim de elucidar a ideia de conflito, usa-se a premissa de que o conflito
organizacional carrega a ideia de “uma batalha expressa entre pelo menos duas
partes que percebem objetivos incompativeis, recompensas escassas, e (potencial)
interferéncia da outra parte na consecugao de seus objetivos” (HOCKER e WILMOT,
1985, p. 23). Em termos praticos, pode ser considerado um conflito, situacdes onde
individuos divergem dos meios para se atingir determinados objetivos,
incompatibilidade de objetivos e ainda a interferéncia da outra parte. Em outras
palavras, Morgan (1996, p. 159) afirma que “o conflito aparece sempre que os
interesses colidem”.

Segundo Morgan (1996, p. 160), o conceito de conflito € que
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[...] pode ser pessoal, interpessoal ou entre grupos rivais e coalizbes. Pode
ser construido dentro das estruturas organizacionais, nos papeis, nas
atitudes e nos esteredtipos, ou surgir em funcdo de recursos escassos.
Pode estar explicito ou implicito. Qualquer que seja a razdo e qualquer que
seja a forma que assuma, a sua origem reside em algum tipo de divergéncia
de interesses percebidos ou reais

N&o muito diferente € a definicdo de Chanlat (1996, p. 206-7) quanto ao

conflito nas organizagoes:

Dir-se-a que existe um conflito em uma organizacdo quando uma parte (um
individuo ou um grupo) perceber um outro como um obstaculo a satisfacao
de suas preocupagdes, 0 que provocara nele um sentimento de frustracéo,
gue podera leva-lo, posteriormente a regir em face de outra parte.

Percebe-se, ap6s a revisdo do conceito de conflito, segundo esses trés
autores, Hocker e Wilmot (1985); Chanlat (1996); Morgan (1996), como ponto em
comum, a ideia do conflito sendo uma divergéncia que pode vir a se tornar um
obstaculo. Portanto, com a finalidade de melhorar a eficiéncia organizacional, os
conflitos devem ser gerenciados de maneira adequada.

Lembrando que: “como o conflito & gerido pode levar tanto ao
aprimoramento ou a interrupcdo da cooperacao e da produtividade da equipe”
(DEUTSCH, 2003, p. 9). Tal afirmacdo €é importante, pois a partir desse
entendimento que séo formuladas diversas teorias de gerenciamento dos conflitos a
fim de se obter os melhores resultados possiveis.

Rahim (2002), na intencdo de revisar as abordagens do conflito
organizacional e criar uma teoria de gerenciamento dos conflitos, estruturou a
abordagem interacionista em cinco diferentes maneiras de lidar com o conflito. A
descricdo utilizada por ele para cada um dos estilos, a fim de tomar conhecimento
dos fatores envolvidos nas solugdes do conflito e as motivagdes do gestor em suas
decisdes, envolve considerar as manifestacées do gestor e do funcionario.

Segundo Rahim (2002, p. 219) um dos estilos € o de integrar. “O uso
deste estilo envolve abertura, troca de informacdes, olhar para alternativas e analise
de diferencas para alcancar uma solucéo efetiva aceitavel para ambas as partes”.
Ao adotar este estilo, o gestor deve ter elevada preocupacao pelos dois lados.

Outro estilo definido por Rahim (2002, p. 220) é o de dominar. Neste

estilo, o individuo tem uma grande preocupacdo em satisfazer seus objetivos e baixa
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preocupagao com a outra parte. Assim, “uma pessoa dominadora vai com intengao
de obter seus objetivos e, como resultado, frequentemente, ignora as necessidades
e expectativas da outra parte”.

Outro possivel estilo adotado para gerenciar o conflito, segundo Rahim
(2002, p. 220) é o de evitar o conflito: nesse caso, existe uma baixa preocupacéo do
gestor consigo e com o funcionario. “Uma pessoa que evita o conflito falha em
satisfazer as suas necessidades quanto as da outra parte”

Por ultimo, o ultimo estilo considerado pela teoria interacionista segundo
Rahim (2002, p. 220) € o de compromisso: Neste caso, 0 gestor satisfaz suas
vontades e as do individuo de maneira parcial. “Envolve dar e receber, ambas as
partes renunciam a algo para fazer uma deciséo aceitavel para as duas partes”

Sobre estes diferentes estilos de se lidar com o conflito, € importante a
afirmacéo de Rahim (2002, p. 217) de que “ndo existe a melhor maneira de abordar
o conflito”, pois demonstra que a escolha do estilo depende sempre do contexto e da
situacdo, podendo ela ser considerada adequada para uma situacédo e inadequada
para outra. Em geral, muitos dos conflitos, mas nem todos, podem ser resolvidos
através de solucdes pluralistas (MORGAN, 1996).

Portanto, conforme Deutsch (2003, p. 9), “como o conflito € gerido pode
levar tanto ao aprimoramento ou a interrupgdo da cooperacdo e da produtividade da
equipe”, vem a contribuir a ideia da responsabilidade do gestor em saber ler a
situagao e a partir disso tomar a melhor decisdo. Ou seja, “a gestdao do conflito
organizacional envolve a interpretagdo e intervengao do conflito” (RAHIM, 2002, p.
229).

O posicionamento dos autores que propdem uma abordagem
funcionalista do conflito parece adequado do ponto de vista das organiza¢fes, ou
pelo menos confortdveis a elas. Entretanto, pelo fato de o conflito estar inserido
dentro de relacbes de trabalho compostas por mais de uma parte, ndo se pode
desconsiderar as manifestacdes de forma integral de ambas as partes. Para isso,
serdo analisadas, na proxima sec¢do, algumas criticas ao modo proposto pelas
escolas interacionistas e também ao modo que é exercido o controle dos

funcionarios nas organizagoes.
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3.2 FALSOS CONFLITOS NA LOGICA DA PRODUTIVIDADE

Em relacdo a abordagem gerencialista do conflito, surgem alguns autores
da Sociologia como Ramos (1989), Prestes Motta (1979), Vincent de Gaulejac
(2007) que criticam fortemente esta abordagem por ser apenas mais uma forma de
usurpacao da fonte de trabalho. Neste sentido, o gerenciamento do conflito é apenas
mais uma forma para dominar o trabalhador, na qual a ciéncia encobre-se de um
falso humanismo para aumentar a produtividade (RAMOS, 1989).

Segundo Ramos (1989, p. 94):

Desde o advento da chamada escola de relagbes humanas, nos ultimos
anos da década de 20, e mesmo em nossos dias, um ndmero cada vez
maior de tedricos e praticantes da ciéncia da organizacdo afirma adotar
enfoques humanistas no planejamento organizacional. No entanto, quando
se examina cuidadosamente esse humanismo, descobre-se que é falso,
visto como seus representantes, de modo geral, sdo desprovidos de uma
compreensdo sistematica do espectro de requisitos contextuais que a
pratica do humanismo deveria levar em conta.

7

Conforme o autor, o pragmatismo com que € analisada a questdo do
conflito demonstra a utilitariedade implicita nas teorias gerencialistas. O fato do
trabalhador cooperar para um melhor desempenho da organizacdo nao quer dizer
gue a qualidade de vida dele no trabalho aumentou. Além disso, Ramos (1989, p.

96) argumenta que:

]...] os tedricos e os praticantes de nossos dias tendem, na realidade, a
legitimar a expansdo das organizac¢des de carater econdmico para além de
seus limites contextuais especificos, pondo em pratica um humanismo
errbneo e mal colocado. Através de estratégias integracionistas, isto &,
mediante estratégias que visam a integracdo de metas individuais e
organizacionais, esforcam-se eles para transformar as organiza¢cbes
econdmicas em sistemas sociais de tipo doméstico.

Ramos (1989), defende que a teoria administrativa dominante, ao analisar
temas relacionados as organizacfes néo leva em conta um fator fundamental da
discussdo — a comunicacao instrumental. Portanto, torna-se inutil a abordagem do
conflito do ponto de vista a melhorar a qualidade de vida do trabalho, ja que, levando
em conta o carater instrumental das organizacdes, toda e qualquer mudanca tera

como propodsito o aumento da produtividade. Sobre isso, Ramos (1989, p. 97), diz:
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Somente uma visdo acritica das metas organizacionais e da motivagdo
humana pode explicar porque o0s intervencionistas humanistas se sentem a
vontade em suas tentativas, por exemplo, de minimizar a alienacdo em
fabricas de alimentos para bichos de estimacdo; de melhorar a cultura
humana em complexos industriais poluentes e destruidores dos recursos
naturais; de aumentar a eficiéncia de corporacdes especializadas em
fornecer ao publico mercadorias desnecessarias e servicos que apenas
servem para destruir gradativamente o senso que tém os cidadaos de suas
necessidades genuinas, pessoais.

O posicionamento de duras criticas as teorias interacionistas (RAMOS,
1989), vai ao encontro de outro autor critico das organizacfes, Motta (1986). O
autor, ao analisar a chegada da escola das relagbes humanas, destaca a mudanga
no modo que os empregadores administravam os individuos. Ao invés de suprimir 0s
grupos informais, eles (os administradores) aprenderiam a utiliza-los. Para isso, 0s
administradores devem utilizar-se de técnicas de persuasdo, de forma a engajar 0s
empregados aos objetivos da organizacgao.

Segundo Morgan (1996, p. 195), o administrador sabendo do poder e das
ferramentas que tem, utiliza-se do conflito “como meio para atingir fins desejados.
Reconhece que varios tipos de conflito podem energizar uma organizagao”. Ainda
nessa linha, Morgan (1996, p. 199) admite que: “em geral, o gerente pode interferir
para modificar percepg¢des, comportamentos e estruturas de maneira a ajudar a
redefinir ou redirecionar conflitos para servir a fins construtivos”.

Em relacdo ao utilitarismo do conhecimento académico produzido pela
corrente humanista das escolas de relacbes humanas, Motta (1986, p.100)

argumenta que:

A hegemonia da razdo instrumental pressupbe a desvalorizacdo do
pensamento ético e da acao afetiva. A ciéncia substitui 0 pensamento nao
utilitario. Essa ciéncia esta primordialmente colocada a servi¢o da produgéo.
A l6gica da producdo, paulatinamente, subordina a educacéo, a politica, o
lazer. Dessa forma, rapidamente, transforma-se em logica da dominacéo.

Conforme Ramos (1989), parece estranho um conhecimento direcionado
a dominar o empregado de forma a render mais, se preocupar também com
aspectos que possam contradizer essa l6gica. Outro ponto importante, ndo € apenas
o conteudo disseminado, mas o seu poder de legitimar tais concepgdes (MOTTA,
1986). A teoria integracionista, por exemplo, por ter o respaldo cientifico acaba
sendo aceita como verdade absoluta.

Conforme Motta (1986, p. 104):
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E ainda no meio académico que se sistematizam as ideias legitimadoras da
ordem estabelecida. A universidade transformada em fabrica de ideologias
€ uma caracteristica fundamental das sociedades modernas. Nao que antes
isso ndo fosse feito; apenas que modernamente as organizactes
educacionais se constituem no meio principal de formacéo e difusdo da
ideologia dominante. Entretanto, essa ideologia precisa ser aceita
majoritariamente para que se reproduzam as relacdes de producdo e as
relacdes de dominacdo tipicas do capitalismo de organizacao.

ApOs exposta a critica ao modo dominante de abordar o conflito nas
organizacgdes, faz-se necessério entender, também, o ambiente onde essas relacdes
de conflito acontecem: as organizacbes. Conforme Motta (1979, p. 11), “parece
importante colocar o fato de que a organizacdo € o sistema social mais formalizado
da sociedade, sendo um sistema de significativas condutas institucionalizadas”. Para
0 mesmo autor, as organizaces ndo sO representam como também sdo detentoras
legitimas do Controle Social na sociedade, ja que “produzem formas de
comportamento e formas de raciocinio”.

Desta forma, o controle social exercido pelas organizagcbes € um ponto
crucial, pois para tornar-se parte pertencente da organizacdo, os funcionarios devem
participar e aceitar o processo de “socializagdo” (MOTTA, 1979, p. 11-2). Sobre esse
processo, o autor cita que: “é sempre bidirecional, com a renuincia de ampla margem
de liberdade por parte do individuo, que concorda de maneira implicita com as
demandas "legitimas" da organizacdo, as quais lhe tolhem a liberdade, limitando
seus comportamentos alternativos”.

Tal argumentacdo levantada por Prestes Motta (1979) demonstra
verdadeira relacdo de dominacdo das organizacdes quanto aos trabalhadores.
Portanto, levando em consideracdo essa relacdo desigual, €& natural o
questionamento em relacdo a eficacia das teorias de gerenciamento do conflito
guanto a verdadeira resolucdo dos mesmos. Em suma, o empregado € o lado mais
fraco dessa relacdo e precisa abrir mdo de questdes substantivas (RAMOS, 1989)
para se adaptar ao processo de “socializagdo” e a empresa, com a finalidade de
gerar mais eficiéncia a produtividade (MOTTA, 1979).

A efetividade das abordagens de gerenciamento do conflito € medida pela
superacao do conflito e continuidade do andamento operacional ou pela satisfacao
do funcionério na resolucédo da origem do conflito? Conforme Motta (1979) e Ramos

(1989) sao os resultados operacionais que movem as agdes das organizacoes.
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Segundo Bertero (1981), a pratica organizacional dominante, por certas
vezes, acaba por reduzir os aspectos amplos das relacdes humanas a enquadra-las
em tipologias funcionais, como nas teorias de gerenciamento de conflitos. E sobre
tais formas de tipologias, que Bertero (1981, p. 34) menciona que “é possivel
construir uma tipologia que adote unilateralmente as formas de adesao (compliance)
organizacional, é possivel pensar em tipologias que se voltem a alienag¢ao”.

E inevitavel, nesse momento, apds a revisdo de Bertero (1981) sobre a
construcdo de tipologias que dominem ainda mais 0s envolvidos nas organizacdes
nao pensar na categorizacdo feita por Rahim (2002), sobre os diferentes tipos de se
abordar o conflito dentro das organizagbes. A construcdo de tal afirmacao parece
sensata, visto que o préprio Rahim (2002), afirma na construcdo da teoria de
gerenciamento de conflitos que através dela sera possivel obtencdo de melhor
eficiéncia organizacional.

Se para as teorias gerencialistas o modo como o conflito € abordado vai
influenciar na produtividade da equipe através de uma integracdo dos objetivos das
partes envolvidas (RAHIM, 2002; DEUTSCH, 2003), para os autores das teorias
organizacionais o ponto de discusséo é anterior: no centro da discusséo deve estar
0 controle social realizado pelas organizagOes. Essa interagdo nao representa uma
situacao de equidade onde a organizacao estaria realmente preocupada em abordar
o conflito com a finalidade de dar maior qualidade de vida aos seus trabalhadores
(RAMOS, 1989; MOTTA, 1979).

Com sua critica, Ramos (1989) alerta sobre a subordinacédo da sociedade
a politica cognitiva em que vivemos por grandes complexos empresariais. Para sair
dessa logica, a fim de pensar novas formas de organizacdo do trabalho, é
necessaria uma reforma de mentalidade, cuja realizacédo nao é facil. O autor cita que
para a realizacdo dessa reforma existem diversas dificuldades que precisam ser
transpostas, como se pode observar no trecho:

A reforma da mentalidade de mercado n&o constitui tarefa simples, pois sdo
apenas os cidaddos, em seu conjunto, se tornaram ajustados a essa
mentalidade, mas também poucos s@o os canais disponiveis, pelos quais
influéncias contrabalancadas, destinadas a desfazer essa inclinacéo,
possam ser sistematicamente exercidas. Escravos de um sistema de
comunicacdo de massa dirigido por grandes complexos empresariais, 0s
individuos tendem a perder a capacidade de se empenhar no debate
racional. Cedendo a influéncias projetadas, a maioria das pessoas perde a
capacidade de distinguir entre o fabricado e o real e, em vez disso aprende
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a reprimir padrbes substantivos de racionalidade, beleza e moralidade,
inerentes ao senso comum. (RAMOS, 1989, p.114)

Alinhado a esse discurso, Misoczky e Vecchio (2006, p. 2) argumentam
sobre a dificuldade em se pensar fora dessa l6gica dominante na administragao.
Sendo assim, “um dos fatores mais frustrantes no campo da administracdo é a
incapacidade da maioria dos seus personagens de aceitar a provocacao para pensar
a possibilidade de que possam existir arranjos organizacionais e politicos diferentes
dos atuais.”

Conforme Ramos (1989, p. 114), “os problemas humanos
contemporaneos podem ser apenas perpetuados, e ndo resolvidos, pela politica
cognitiva”. Dentro destes problemas humanos esta, sem dlvida, a questdo do
conflito organizacional. Portanto, para sair dessa l6gica dominante, seréo
necessarias novas maneiras para abordar o conflito dentro das organizacbes
(MISOCZKY e VECCHIO, 2006).

No entanto, ndo parece ser possivel uma transformacao de tal magnitude
no modo como sédo conduzidas as relagcdes de conflito dentro das organizagdes se
nao incorporadas a gestdo das organizagfes. O fato destes fatores humanos, como
o conflito, ndo ganharem o espaco devido dentro das empresas, esta relacionado ao
modo como a gestdo das empresas € realizada. Sobre isso, adentrar-se-4 no
proximo capitulo sobre o modo gerencialista, como as organizacdes sao

administradas e sua relacdo com o conflito.



32

4 O GERENCIALISMO E AS “NOVAS” PRATICAS ADMINISTRATIVAS

Na intencdo de encontrar na literatura fatores que conectem o
gerencialismo a possiveis impactos na gestdo de conflitos, analisar-se-a o
gerencialismo na sociedade atual. Neste capitulo, serq feita uma analise da
formulacdo do gerencialismo, sua abrangéncia na sociedade e, por fim, seus
impactos na forma de administragcdo das empresas e nas relagdes de trabalho nelas
impostas.

E vital a contextualizacdo do gerencialismo, visto que, sua importancia vai
além de um conceito, jA que € um modelo de gestdo caracteristico do periodo
histérico moderno do capitalismo (VIZEU, 2008). Ou seja, o gerencialismo esta
impregnado no cotidiano, de tal forma, que é dificil analisar os dois de forma
separada (WOOD e PAULA, 2002).

Para uma melhor andlise do gerencialismo na atualidade, portanto, faz-se
necessario a compreensdo da sua evolucdo histérica. Vizeu (2008) entende como
inicio do management a sistematizagdo. Para o autor, “existe um entendimento por
parte dos historiadores especializados no management de que o marco histérico de
nascimento desta instituicdo € o momento que a gestdo do processo industrial se
torna sistematica” (VIZEU, 2008, p. 60).

Sendo assim, a sistematizacdo € um ponto importante a se considerar na
analise, visto que a sistematizacdo, conforme Vizeu (2008), era feita de maneira a
proporcionar a disseminacao das praticas gerenciais. Entretanto, a obsessao atual
do mercado por inovacgdo e o apelo as novidades, faz com que modismos gerenciais
sejam empregados sem a validade cientifica necessaria (WOOD e PAULA, 2002).

A sistematizacdo, portanto — sem a intencdo aqui de reduzir seu mérito —
acabou sendo um método de generalizacao de acdes. A sistematizacdo em si ndo é
um problema, porém essa generalizacdo pode ser danosa aos individuos, caso seja
feita deliberadamente, sem uma andlise do contexto inserido (WOOD e PAULA,
2002).

Conforme Vizeu (2008) é dificil apontar um nome como “criador’ do
gerencialismo. Porém, considera que um nome importante da administracdo
sistematica foi Frederick Taylor. Sobre a origem do management, Gaulejac (2007, p.
48) afirma que o gerencialismo em sua esséncia era considerado por Taylor como

algo que agisse em prol dos empregados. Dentre os trés principios que regiam a
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autoridade gerencial segundo Taylor, um deles era o “respeito pelos interesses dos
trabalhadores”.

No entanto, segundo Gaulejac (2007), a partir do momento em gque essas
praticas de gestdo foram colocadas estritamente a servico do poder financeiro, 0
termo gerencialismo foi se desviando de sua esséncia. Sobre essa mudanca na
natureza do gerencialismo a partir da instrumentalizacdo financeira, o autor
considera que o management sofreu demasiadas alteragcdes que o tornaram um

estilo de vida.

A mobilizacdo sobre o trabalho leva a inverter a ordem das prioridades,
como se a sociedade inteira tivesse de se colocar a servico da economia.
As necessidades de gestdo se impdem as opg¢bes politicas e sociais. Os
homens procuram na gestdo um sentido para a acdo e até, por vezes, para
sua vida e para seu futuro (GAULEJAC, 2007, p. 27).

O gerencialismo que, antes eram sistematizacdes a fim de melhorar a
eficacia das organizagBes alinhadas também aos interesses dos trabalhadores,
passou a ser meéetodos e acbes desenfreadas nas organizacfes para atingirem
somente melhores resultados econémicos. Se para as pessoas 0 gerencialismo se
tornou um estilo de vida, para as organizagcdes, a concepg¢ado de gestao representa
um “sistema de organizagéo do poder” (GAULEJAC, 2007, p.36).

Nesta forma de organizacdo do poder exercida pelo gerencialismo,
observam-se algumas diferencas em relacdo ao gerencialismo proposto por Taylor
no passado. Em adicdo ao que a teoria tayloriana propunha em relacdo ao controle
do corpo, o poder gerencialista manipula também os desejos das pessoas, que
assim liberam todas as energias em prol da empresa. (GAULEJAC, 2007). Apesar
das grandes transformacdes que vém acontecendo, nas relacdes de trabalho no
mundo inteiro, decorrentes de um novo pacto psicologico entre os empregados e as
organizacdes, o desenvolvimento dos profissionais ocorre de acordo com a
contribuicdo desses profissionais para a organizacdo (DUTRA, 2000). Estas
transformacdes ndo alteraram o controle burocréatico das organiza¢ées, muito menos
0 poder gue elas exercem sobre seus funcionarios (SILVA, 2003).

Estas transformacbes, por exemplo, ocorrem na maneira Como O0S
funcionarios sdo gerenciados. A cobranca de cima para baixo da administracéo
industrial foi substituida por uma maior autonomia concebida aos individuos, dando

a impressdo de melhoras na qualidade de vida do funcionario no trabalho. No
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entanto, a0 mesmo tempo em que a autonomia aumenta, a cobranca também
cresce. Dessa forma, os profissionais nunca estiveram tao presos ao trabalho como
agora (GAULEJAC, 2007).

Conforme Ramos, (1989), esse tom moderno dado a “nova” gestdo de
pessoas das organizacfes, ndo passa de uma tentativa de se mascarar a utilizagao
do homem ainda com um ser econémico, pois € essa visdo retrograda que ainda

impera e modela as a¢des organizacionais, conforme trecho abaixo:

O arcabouco macro institucional da sociedade centrada no mercado é
controlado por diretrizes baseadas nessa definicdo do homem. A ciéncia
econdmica estabelecida constitui ainda a fonte principal de onde emanam
as politicas estratégicas dos governos. Para ter sucesso nesse tipo de
sociedade, de acordo com suas regras de recompensa e castigo, e seus
critérios gerais de alocac@o de mao-de-obra e recursos, o individuo tem que
se programar como um ser econémico (RAMOS, 1989, p.93).

Sobre essa Otica econdmica formulada a partir de uma racionalidade
instrumental, Gaulejac (2007) afirma que, todas as acdes e processos Sao
meticulosamente analisados sob a perspectiva financeira. As varidveis que nao

podem ser calculadas séo excluidas da andlise. Sobre isso, 0 autor escreve que:

Nessa logica de pensamento, excluimos da analise tudo aquilo que é
considerado como irracional, porque nao objetivavel, ndo mensuravel, nao
calculavel. Os registros afetivos, emocionais, imaginarios e subjetivos sao
considerados como nédo confiaveis e nao pertinentes. No limite, eles nao
existem porque ndo sabemos atingi-los, analisa-los ou traduzi-los em
ndmeros. (GAULEJAC, 207, p. 67).

Um gerenciamento que exclui questdes existenciais parece também nao
dar espaco para conflitos, no ambiente de trabalho, que possam colocar em risco a
eficiéncia econémica. Nesta légica de suprimir qualquer fato que prejudique o
desempenho econdmico, Gaulejac (2007, p. 74) cita exemplos de frases
costumeiramente ditas por gerentes, como “Sejam positivos!” e “Aqui ndo ha
problemas; ha apenas solugdes!”. Estas e inUmeras outras frases sdo ditas,
diariamente, no ambiente de trabalho, no intuito de atingir os objetivos propostos e
fazem pensar sobre qual tipo de conflito podera ser aceito no trabalho.

A teoria de gerenciamento dos conflitos, conforme abordado no capitulo
dois, estimula os conflitos de ordem funcional. Estes conflitos sdo aqueles que

trazem como resultados ganhos de produtividade (ROBBINS, 2002). Conflitos



35

oriundos de outras naturezas, que ndo sejam construtivas, como o conflito afetivo,
por exemplo, ndo ganham espacgo para serem resolvidos. Parece ser o mesmo dizer
gue conflitos que interessem a organizacao serdo aceitos e conflitos que interessem
as pessoas nao tem espaco aqui. Tal fato segue a visao utilitaria dos aspectos que
permeiam as organizacdes (GAULEJAC, 2007).

Um termo sempre presente na cultura gerencialista e na retorica dos
managers é a qualidade. A qualidade suscita a adesdo, seja pela sua forte
caracteristica positiva ou pelo seu “desvinculamento” ideoldgico-financeiro ao
management e, por isso, mobiliza os individuos. Acompanham o conceito da
qualidade, sinbnimos como “desempenho”, “responsabilidade”, dentre outros. Desta
maneira, “estes diferentes termos séo utilizados de modo recorrente, como se sua
significacdo fosse evidente. Eles formam um discurso circular, a partir de definicdes
entrecruzadas. Cada termo é definido em referéncia aos outros e reciprocamente”
(GAULEJAC, 2007, p. 81-82).

Outra maneira de manter os assalariados rendendo ao maximo é através
da cultura de alta performance. Esse artificio consiste em avaliar, frequentemente,
os profissionais, na perspectiva de controlar e pressionar os individuos a fim de
manter o desempenho deles sempre no auge da sua capacidade produtiva. Tal
ferramenta gerencial é cruel, visto que, seu alto poder de cobranca demanda dos
funcionarios uma potencialidade que vai contra a propria natureza humana de se
manter atuando ao maximo o tempo todo. Além, é claro, de manter os profissionais
sempre sobre a pressdo de serem demitidos caso sua performance seja abaixo do
esperado (GAULEJAC, 2007).

Gaulejac (2007, p. 30) afirma que o gerencialismo produz “a criagao de
managers operacionais, aptos a se colocarem a servico das empresas’. Esses
profissionais sdo homens e mulheres de bem, mas que sob o dominio do poder da
organizacdo sdo encarregados de conseguir a adesédo de seus subordinados para
atingir os objetivos propostos pela empresa, mesmo que isso produza certas

violéncias.

Conforme o paradigma utilitarista, cada ator procura “maximizar suas
utilidades”, ou seja, otimizar a relagdo entre os resultados pessoais de sua
acdo e 0s recursos que isso consagra. A preocupacdo com a utilidade é
facilmente concebivel em um universo em que as preocupacdes com a
eficiéncia e a rentabilidade s&o constantes. E preciso ser sempre mais
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eficaz e produtivo para sobreviver. A competicdo é considerada como um
dado “natural”, ao qual é preciso adaptar-se bem (GAULEJAC, 2007, p.73).

Segundo Drucker (1998, p. 65), considerado um dos maiores nomes do
management e gurus da administracdo, o dever do gerente do negdcio é “(..)
esforcar-se pelos melhores resultados econbmicos possiveis dos recursos
disponiveis e empregados”. Ainda segundo Drucker (1998, p. 67), a funcdo do
gestor “(...) & direcionar os recursos e esforcos do negocio em diregdo a
oportunidades econbmicas para atingir resultados econbmicos significantes”.
Portanto, fica evidente o posicionamento do autor ao dizer que a funcédo do gerente
€ a busca por resultados econémicos.

Azevedo e Stefani (2014), na sua apresentacdo sobre 0s conceitos de
Drucker, consideram o administrador e suas agOes, feitas para privilegiar as
organizacdes. Para isso, o administrador se vale de uma racionalidade econdémica,
da qual age “de forma impessoal’. Sobre isso, Wood e Paula (2002) criticam a
preponderancia do viés utilitarista em detrimento do humanista do management.

Segundo Azevedo e Stefani (2014, p. 185), ao analisarem o didlogo do
gestor, no exercicio de suas funcdes, constataram que o mesmo utiliza-se
‘predominantemente de uma linguagem perlocucionaria”. Desta forma, “na
perspectiva gerencialista, o administrador passa da intencdo a realizacdo. Ele
transforma objetivos empresariais em realizagdo por meio do trabalho”. O
pressuposto “secure uptake que preconiza um didlogo ndo encontra espaco na
praxis discursiva gerencialista do administrador, supde a obediéncia pronta [...]" (p.
185). Portanto, fica claro a fungédo do chefe de mandar e a do subordinado de
obedecer, sem contestar. Isso significa que “o discurso desse administrador tem
apenas uma direcdo: fazer trabalhar o trabalhador, converter a intencdo que é de
um, do administrador, na realizagao por outros (dos trabalhadores)” (p. 185).

O individuo, sob o olhar do gerencialismo, precisa produzir. O tempo deve
ser ocupado e os funcionarios se adaptarem ao trabalho, e ndo o contrario. Fatores
que vao contra a légica da producéo séo vistos com maus olhos pelo gestor, como
férias, sono, envelhecimento, procriacdo (GAULEJAC, 2007). Tais criticas se vém
presentes também sob a visdo de empresarios ao reconhecerem os funcionarios
como um mal necessario e a legislacdo trabalhista como favorecimento aos

funcionarios.
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O management produziu também algumas transformacées na maneira
como os funcionarios manifestam suas insatisfagbes em relagdo ao empregador.

Sobre isso, Gaulejac (2007, p. 207) afirma que:

No modelo hierarquico e disciplinar, as condicdes de trabalho eram sem
duvidas penosas, mas a solidariedade entre os empregados atenuava seus
efeitos psicologicos. A comunidade dos trabalhadores fornecia um apoio
para suportar as obrigacdes. Essa solidariedade organica se enfraqueceu. A
tentacdo do “cada um por si” € mais forte por ter sido encorajada pela
corrida ao mérito, a ameaca dos planos sociais, a diversidade dos estatutos,
a mobilidade vertical e horizontal e a individualizacao das remuneracdes. As
reinvindicacdes coletivas sdo enfragquecidas em favor de um encorajamento
a negociagdo individual das situagdes. A violéncia das condi¢cbes de
trabalho desloca-se macigamente para um nivel psicolégico.

Fica claro, através do texto de Gaulejac (2007) essa nova maneira como
€ encarada a questdo do conflito no ambiente de trabalho. O que antes, no periodo
da administracdo tradicional, era encarado pelos funcionarios com manifestacées
intensas e um agrupamento da categoria, hoje, € encarado de maneira totalmente
submissa, onde o funcionario é responséavel pelas condi¢des de trabalho. Estes sdo
os efeitos do management, ao invés de se manifestar para resolver seus conflitos
com a organizacao, ele transforma suas demandas em conflitos internos.

Conforme Gaulejac (2007), o gerencialismo consegue, através de seus
mecanismos, suprimir manifestacdes contraproducentes por parte dos funcionarios.
Seguindo a légica do management, no momento em que o funcionario manifesta
suas insatisfacoes, ele é considerado rebelde, pois ninguém mais o faz, e assim o
risco de demissdo se torna eminente. Desta forma, os funcionarios acabam muitas
vezes escondendo suas insatisfacbes e problemas decorrentes do trabalho,
inclusive problemas de cunho patolégico, como as doencas psiquicas. Sobre esta

pressdo, Gaulejac, (2007, p. 214) escreve que:

Dai uma presséo, pelo tempo, pelos resultados, mas também pelo medo,
gue tem consequéncias terriveis. Ele gera comportamentos de adicao,
estresse cultural, sentimento de invasdo, contra o qual é dificil de se
defender, e sofrimentos que o individuo esconde; do contrario, se fossem
expressos, ele ficaria visado. (GAULEJAC, 2007, p. 214).

Pelas suas caracteristicas nocivas de exigéncias de produtividade,
controle excessivo, dentre outras mencionadas aqui, 0 management acaba por gerar

doencas nos trabalhadores. Entretanto, estas doencas sao negligenciadas e, pior do
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que isso, institucionalizadas. As doengas s&o consideradas um problema que vale a
pena se os resultados econdmicos forem bons, do ponto de vista das empresas, é
claro. Sobre isso, Gaulejac (2007, p. 221) afirma que:

Na empresa que cultiva o desempenho, o estresse nédo € considerado como
uma doenca profissional, mas como um dado quase natural, ao qual é
conveniente se adaptar. Ele se encontra de tal forma espalhado que a
“resisténcia ao estresse” é exigida como uma qualidade necessaria para ter
sucesso. Mais do que se interrogar sobre suas causas, aprende-se a
“gerencia-lo”. Essa gestdo consiste em acostumar-se com ele por meio de
exercicios ou de truques: relaxamento de espaduas, respiracdo ventral,
relaxamento, meditacdo, massagens, bolas de borracha “antiestresse”,
caixa que permite medir as capacidades de resisténcia etc. Nesse dominio,
a imaginacao dos experts ndo tem limites. Eles tentam resolver o problema
combatendo suas causas. Eles o consideram como um mal necessério, ao
gual é conveniente se adaptar, canalizando seus efeitos mais nocivos.

Os avancos proporcionados pelo gerencialismo foram muitos, e talvez,
nao teriam sido alcancados se nao fossem através desse modelo. Entretanto, os
objetivos que antes, de certa forma, justificavam aumentos na producéo, hoje, ja ndo
fazem mais sentido. A gestédo que utiliza os artificios mencionados no capitulo, como
a cultura da alta performance tende a beneficiar somente o patrdo, em detrimento
dos funcionarios (GAULEJAC, 2007).

A gestdo ndo é um mal em si. E totalmente legitimo organizar o mundo,
racionalizar a producgéo, preocupar-se com a rentabilidade. Com a condi¢do
de que tais preocupacdes melhorem as relacdes humanas e a vida social.
Ora, cada um pode verificar que certa forma de gestéo, a que se apresenta
como eficaz e de perfeito desempenho, invade a sociedade e que, longe de
tornar a vida mais facil, ela pde o mundo sob pressdo (GAULEJAC, 2007,
p.29).

Portanto, da maneira como o gerencialismo € empregado hoje, gera sem
davidas muitos conflitos no ambiente de trabalho. S&o conflitos, ndo somente de
ordem fisica e de condi¢cdes laborais, mas principalmente conflitos de ordem
psiquica, advindos de uma cultura fortemente enraizada na questdo da
produtividade. Desta forma, fica evidente que o modo como é feita a gestdo nas
organizacées ndo combina e muito menos aceita qualquer tipo de conflito que

cologue em xeque a diminuicdo de resultados econémicos (GAULEJAC, 2007).
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5 PROCEDIMENTOS METODOLOGIOS

Tendo em vista o objetivo deste estudo, que é entender como o conflito €
abordado pelas revistas da literatura popular de negocios, foi realizada uma
pesquisa de natureza qualitativa e carater descritivo. A pesquisa de natureza
qualitativa aqui se enquadra visto 0 objeto da pesquisa, enquanto que seu carater
descritivo se da pela sua intencdo de encontrar possiveis relacdes dentre os fatores
gue foram considerados (GIL, 2010).

O delineamento da pesquisa foi 0 de uma analise documental. A analise
de documentos € conforme Cellard (2012, p. 295), “uma fonte preciosa para todo
pesquisador nas Ciéncias Sociais”. Portanto, para atingir tal objetivo, fez-se
necessaria a coleta dos seguintes documentos: todas as edi¢cdes do ano de 2017
das revistas Harvard Business Review Brasil, Revista Vocé S/A e Revista Exame.

Conforme descrito por Cellard (2012), um ponto fundamental para uma
correta anélise de documentos € entender o motivo da escolha dos documentos. De
tal maneira, foram escolhidas as trés referidas revistas, por serem representantes
eximias das revistas populares de negdcios, tanto pelo grande numero de leitores
das revistas quanto pelo contetido vinculado por elas.

Para uma maior credibilidade dos dados coletados, torna-se importante a
diversidade de fontes (CELLARD, 2012). Dessa forma, buscaram-se trés diferentes
fontes de pesquisa. Além disso, o fato das revistas possuirem edicbes com
frequéncia quinzenal no caso da revista Exame, e mensal nas demais revistas,
proporcionou documentos em quantidade considerada suficiente para uma andlise
de dados concisa.

Segundo descrito por Cellard (2012, p. 302), um ponto importante para a
analise dos documentos € entender “os conceitos-chave e a légica interna do texto”.
Para isso, foi feita inicialmente uma compreensdo do tipo do material que estava
sendo analisado. As revistas analisadas, apesar de todas serem categorizadas
como revistas populares de negdécios, comunicam-se de maneiras diferentes,
levando em conta o publico alvo finalistico das revistas serem distintos. Portanto,
tornou-se imprescindivel a contextualizacdo de cada revista em relacdo aos
conceitos utilizados nos textos.

Em relagédo a logica interna do texto, foram consideradas as diferencas

estruturais das revistas. Foram considerados apenas artigos e matérias que
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possuissem predominantemente caracteristicas de texto, a fim de manter um padréo
dos dados analisados entre elas. Dessa forma, as matérias que tinham como
caracteristica principal a informacéo através de texto, foram consideradas. Matérias
que tinham como principal caracteristica fotos, calendario de eventos, etc., foram
desconsideradas.

Levando em conta a importancia da verificacdo da autenticidade dos
documentos, conforme descrito por Cellard (2012), tomou-se uma série de
precaucbes de modo a garantir a autenticidade dos documentos analisados na
pesquisa. As revistas foram coletadas apenas em fontes confiaveis, sempre em sua
versao original. Como fonte de busca, foram utilizadas as Bibliotecas da Escola de
Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul, Biblioteca da
UNISINOS — Campi Porto Alegre, Biblioteca PUC-RS, Biblioteca Central UNISC.
Algumas edi¢Oes da revista Harvard Business Review Brasil ndo foram encontradas
fisicamente, no entanto, foram contempladas na pesquisa através de acesso a
revista em formato eletrénico, extraida diretamente do portal eletrdnico da prépria
revista.

Apéds, respeitados todos os pré-requisitos de validacdo do material
conforme descritos por Cellard (2012), a analise de dados seguiu conforme os
preceitos referidos por Gill(2013), que ao indicar o caminho para uma boa analise do
discurso, considera a utilizacdo de perguntas diferentes sobre os textos, afirmando

que:

[...] os analistas de discurso ndo veem os textos como veiculos para
descobrir alguma realidade pensada como jazendo além, ou debaixo da
linguagem. Ao invés disso, eles estdo interessados no texto em si mesmo, e
por isso fazem perguntas diferentes (GILL, 2013, p. 251).

Como exemplo de indagaces utilizadas na andlise do contetdo, podem-
se considerar questionamentos referentes a finalidade das ideias empregadas nos
textos. Para quem o texto foi escrito? Quem serd beneficiado pelas praticas ali
expostas? Que tipos de consequéncias tais praticas podem acarretar sobre o0s
individuos nas organizacbes? Estes sdo alguns exemplos de perguntas feitas a
cerca do conteudo analisado para entender o tipo de motivagdo com que foi escrito e

possiveis impactos.
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Ainda segundo Gill (2013), faz parte da analise do discurso uma leitura
cética sobre os textos. Dessa forma, foram realizadas leituras de modo a tornar
possivel a visibilidade de aspectos contraditorios no texto.

Outro ponto importante para viabilizar uma correta analise do discurso € o
que Gill (2013, p. 254) chama de “codificagdo”. Segundo a autora, “essencialmente a
codificagdo € uma maneira de organizar as categorias de interesse”. Na presente
pesquisa, a codificacao foi feita de modo a tornar evidente o0 modo como as revistas
manifestam seus conteddos. Assim, criaram-se algumas categorias de modo a
classificar os documentos coletados, entre elas:

a) modo de abordar o conflito;

b) foco na produtividade ou no individuo;

c) estratégias legitimadoras;

Entretanto, a construcdo das categorias nao foi fixada de forma rigida a
priori, j& que esta pratica poderia excluir anadlises pertinentes a pesquisa. As
categorias, assim, construidas ao longo da analise e com base nos dados coletados,
serviram de modo a balizar a analise e trazer indicativos para a pesquisa. Portanto,
a fim de se verificar qual tipo de abordagem do conflito possui maior presenca nas
revistas, categorizaram-se o0s artigos relacionados ao tema da pesquisa. A
codificacdo apoiou também, a andlise dos dados em busca de padrbes recorrentes
aos textos, visto que para uma correta analise de documentos € importante a
observacédo de padrées que demonstrem aparecer repetidas vezes (GILL, 2013).

De modo geral, a analise dos documentos foi uma leitura cuidadosa “que
caminha entre o texto e 0 contexto, para examinar o conteudo, organizacdo e
funcdes do discurso” (GILL, 2013, p. 266). Assim, além da imparcialidade como
pesquisador empregada na leitura, seguiram-se rigorosamente 0s passos indicados
por Gill (2013) para uma analise de dados 6tima e os passos indicados Cellard
(2012) em busca de maior credibilidade e autenticidade na busca de documentos.
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6 ANALISE DE DADOS

Este capitulo se propfe a analisar trés diferentes revistas enquadradas
como populares de negocios e verificar de que maneira o conflito € abordado por
elas. As revistas escolhidas foram: Revista Exame, Revista Vocé S/A e Revista
Harvard Business Review Brasil. Para a selecdo dos materiais, utilizou--se como
critério o alcance das revistas em numero de leitores, a consolida¢do da marca em
nivel nacional além, é claro, do contetdo vinculado por elas.

Para a analise dos dados, foram coletadas todas as edi¢cdes das revistas
do ano de 2017. Devido o grande numero de documentos, foram necessarias
diversas visitas a diferentes acervos bibliograficos, dentre eles: a Biblioteca da
Escola de Administracdo UFRGS, Biblioteca Central PUCRS, Biblioteca UNISINOS
Campi Porto Alegre e Biblioteca Central UNISC. As revistas foram catalogadas apés
uma leitura flutuante, sendo as matérias correspondentes ao objeto de pesquisa
conservadas para fins de anélise.

As trés referidas revistas possuem maneiras distintas de apresentar seus
respectivos conteudos, desde o corpo da revista, com diferentes secfes, categorias,
linguagem e formatacgéo de texto. Levando em conta tais disparidades, optou-se por
utilizar categorias que sdo comuns as trés revistas, de modo a permitir um padrao na
analise dos documentos selecionados. Assim, as categorias estabelecidas foram: a)
agentes legitimadores, que sdo as estratégias para respaldar o contetdo da revista;
b) guias para o sucesso, que corresponde ao formato prescritivo das matérias; c)
modo de abordar o conflito, analisando as distintas maneiras de tratar do tema,; e,
por fim, d) o incentivo do conflito com base na produtividade, salientando os ganhos
organizacionais de tal relacdo. Desta forma, além da analise qualitativa das revistas,

ao final da secao, sera exposto um quadro comparativo entre elas.

6.1 REVISTA VOCE S/A

A revista Vocé S/A, possui circulacdo mensal e um publico total de
leitores de cento e um mil leitores, por edicdo, somente na versao impressa.
Segundo pesquisa, 69,5% da audiéncia da revista possuem de 20 a 39 anos, sendo
gue mais de 80% do publico leitor pertence as classes sociais A e B.
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Conforme divulgado pela propria editora Abril, empresa detentora da
marca, a revista Vocé S/A é:

“Para quem busca sucesso profissional e financeiro, sem abrir mao da
gualidade de vida. Ideal para aqueles que estao a procura de oportunidades
no mercado de trabalho, que querem crescer na carreira e receber as
melhores orientagbes de planejamento profissional e financeiro.”

Com a finalidade de fazer a compilacdo dos dados de maneira mais
padronizada, foram consideradas somente as secfes que possuiam caracteristicas
de texto, portanto, as secgbes “Para vocé€”, “Recepg¢ao” e as subsecgbes “Notas”,
“Mundo”, “Analise” e “Por dentro” ndo foram consideradas como matérias na analise
dos dados. Acredita-se que a inclusdo de tais secbes poderia, apenas, poluir os
percentuais analisados, visto que, algumas delas possuiam somente fotos, agendas
de eventos, entre outros.

Todas as reportagens do ano de 2017 passaram por uma conferéncia
preliminar, da qual foram separados os artigos que supostamente tivessem alguma
relacdo com a tematica do conflito. A partir disso, foi feita uma minuciosa leitura e

analise destes textos, que foram divididos conforme o quadro abaixo.

Tabela 1: Revista Vocé S/A — comparativo entre quantidade de artigos sobre “conflito”
TOTAL DE ARTIGOS DAS 12 EDICOES 155 100%

Aborda Conflito 20 12.9%
Fonte: elaborado de acordo com dados analisados em pesquisa documental

Dentre as revistas analisadas, a Vocé S/A detém a maior quantidade de
artigos relacionados a questdo do conflito, visto que o foco da revista é ajudar os
leitores a atingirem o sucesso profissional e financeiro. Entretanto, ndo se pode
desconsiderar o enfoque gerencialista da revista, que coloca os textos que abordam
o conflito sob a ética dessa mesma cultura.

Abaixo, pode-se notar o quadro com os titulos das matérias que abordam
o tema conflito nas organizagfes. Fica evidente, ao analisar os nomes das matérias,
gue a revista comunica através de estratégias de sensacionalismo e salvacionismo,

além de transmitir sua ideia por meio de analogias.
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Tabela 2: Revista Vocé S/A —titulos de artigos que abordam conflito

Precisamos conversar O efeito Lucifer

Nadando com tubarbes Trabalho duro e mégica

Questéao de principios Por que os negros ainda sdo excecao
Fala que eu te escuto As licbes de lideranca de Tite
Sinceridade radical Inteligéncia relacional

Discutindo a relacéo N&o arruine seus planos

Seu trabalho te deprime? Juntos e misturados

Mais e melhor A resposta é nao

Acelere rumo ao sucesso Do discurso a pratica

Um novo mundo Chefia desmotivada

Fonte: elaborado de acordo com os dados analisados em pesquisa documental.

Titulos como “Um novo mundo” e “Trabalho duro e magica”, demonstram
a ideia salvacionista empregada pela revista, que segundo Wood e Paula (2002),
acarreta na familiarizacdo por parte do leitor. Além disso, o tom laudatério e positivo
frequentemente utilizado conforme Barbosa (2003), pode ser encontrado em titulos
como “Acelere rumo ao sucesso”.

Outro ponto a se destacar referente aos titulos utilizados é a transmisséo
das ideias feita de forma simbdlica. Pode-se notar tal caracteristica em titulos como
“Nadando com tubardes” e “O efeito Lucifer’. Segundo Carvalho, Carvalho e Bezerra
(2010), a utilizagdo de estruturas simbolicas € frequentemente utilizada pela
literatura popular de negdécios. Desta forma, a leitura dos textos parece muito mais
condicionada a interpretacdo dada pelo leitor a essas simbologias, como a de um
“Lucifer”, por exemplo, do que a do conteudo em si.

No que tange a categoria “abordagens do conflito”, a revista elenca o
conflito de maneiras variadas, representando as diversas apropriacdes semanticas
do conceito. Algumas matérias abordam o conflito como sendo divergéncias entre
chefe e funcionario, como o caso das matérias “Discutindo a relagao”, “Sinceridade
radical” e “Precisamos conversar”. Outras formas de aparicao do tema séo relativas
as diferencas ideoldgicas entre os funcionarios e as empresas em que trabalham,
como no caso do artigo “Questao de principios”. Estes principios descritos sdo de
ordem politica e de valores, entretanto, ndo tocam em aspectos relacionados
diretamente a dominacao capital x trabalho.

O conflito aparece na revista de maneira direcionada ao individuo, visto
gue, esse € justamente o publico alvo da revista, pessoas que querem crescer na

carreira. Em um dos artigos, o conflito é exposto no sentido de dar dicas de como
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aturar situacdes que sejam desconfortaveis, a fim de subir na carreira, como na
matéria “Nadando com tubardes”, por exemplo. Percebe-se, nesse caso, que o fato
de focar no individuo, ndo reduz a ldgica gerencialista mantida nas entrelinhas da
reportagem, pois a ideia associada ao conflito, nesse caso, é que o conflito vai
alavancar a carreira do profissional, conforme o trecho destacado: “uma carreira é
feita de frustracdes, conquistas e conflitos. Ao longo do tempo, precisamos de
alavancas para evoluir e esses colegas podem ser um ponto de partida’ diz Silvana”
(Vocé S/A, mar/2017, p. 41). Percebe-se a utilizacdo do conflito para ganhos que
sejam de ordem utilitaria.

Assim, ao dialogar diretamente com os individuos, a revista parece dar
voz aos funcionéarios. Entretanto, na medida em que ganha a confianca dos
individuos por representa-los, a revista incita-os a continuar aceitando e enfrentando
passivamente conflitos dentro das organizacdes. Nao ha dividas de que a revista
manifesta os efeitos do que Ramos (1989) chama de falso humanismo.

O conflito também é mostrado como catalisador de doencas psiquicas no
trabalho, como a depressao citada na reportagem “Seu trabalho te deprime?”. O
artigo é um dos Unicos a abordar o trabalho como dominag&o. Neste caso, o0 artigo
mostra os efeitos que esta dominacdo pode causar, como a depressao por exemplo.
Percebem-se estes efeitos no trecho abaixo:

“‘Néo falar sobre uma questdo desagradavel, reprimindo opinides e
sentimentos, também pode desencadear patologias fisicas e emocionais.
Em seu consultério, a psicéloga Pamela Magalhaes, de Sao Paulo, trata
constantemente de pacientes que, embora desgostosos com uma situacao,
nao se sentem seguros para falar sobre o assunto” (Vocé S/A, fev/2017, p.
37).

No extrato, fica claro que a ndo abordagem do conflito pode resultar em
doenca psiquica, como a depressdo. No entanto, a maneira superficial que a matéria
trata o conflito, em alguns momentos, parece desconsiderar 0s aspectos perigosos
da doenca depresséo, visto que, trata o conflito como “conversas que podem ser
complicadas” e “ninguém gosta de admitir resultados abaixo do esperado, discordar
de um colega ou ser duro na negociacdo com um fornecedor’” (Vocé S/A,
fevereiro/2017, p. 34).

E possivel notar que o estilo gerencial esta profundamente enraizado na

revista, quando a mesma associa que “resultados abaixo do esperado” sdo de culpa
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do trabalhador, e n&o advindos de outras tdo comuns dinamicas de mercado. Como
citado no proprio texto, “ninguém gosta de admitir’ esse desempenho, e isso gera o
que Gaulejac (2007) chama de pressdo excessiva e constante por resultados,
mesmo que o desempenho ndo dependa somente do individuo, ele vai ser
responsabilizado por isso.

Outra caracteristica importante do trecho que reflete a postura da revista
de isentar a responsabilidade das organizagcbes, pode ser identificado no trecho,
“néo falar sobre o que incomoda prejudica a relagdo, afeta a autoestima e diminui o
estimulo para trabalhar”, diz Pamela” (Vocé S/A, fev/2017, p. 37). A sentenca
responsabiliza o funcionario de néo falar, ao invés de levantar questionamentos
sobre o descomprometimento da organizagdo em mudar aspectos que sao
prejudiciais ao trabalhador.

Ainda sobre isso, ao ler a reportagem o leitor pode ter a sensacéo de que
abordar o conflito € uma escolha que depende somente dele. Tal sensacdo fica clara
ao ler o trecho “muitas vezes as pessoas fogem do conflito e ficam no lugar-comum”
(Vocé S/A, fev/2017, p. 37). No entanto, as organizacbes sdo 0s sistemas mais
burocréticos da sociedade (MOTTA, 1979) e sair dessa logica de dominagéo talvez
nao seja possivel para o trabalhador de uma organizacao formal.

Conforme abordado por Gaulejac (2007), o individuo quando se manifesta
contra algo dentro da organizacdo, fica em evidéncia e corre alto risco de ser
retaliado. Manifestar-se contrario a dominacdo da empresa é uma decisédo suicida
em relacdo ao seu cargo e, nestas situacdes, o mais provavel é o que funcionario
aceite para si tal conflito e continue a trabalhar.

Outro artigo que transfere a responsabilidade do conflto para o
funcionario é o artigo “Discutindo a relagao”, de Agosto de 2017. No texto, a revista
alerta para a necessidade do funcionario entender que, muitas vezes, o fato da
relacdo entre ele e o gestor ser ruim, ou, o gestor ter alguma atitude rispida com ele
nao € propriamente culpa do gestor, mas fruto das ac¢des do funcionario, conforme o

trecho abaixo:

(...) O problema é que, muitas vezes, o proprio subordinado provoca
reacBes negativas no chefe sem nem perceber — 0 que acaba piorando o
relacionamento. Por isso, antes de sair atirando pedras no gestor, faca uma
autoanalise para saber quanto sua postura influencia as atitudes do lider.
“Quando o funcionario acha que o problema esta sempre no outro, fica na
zona de conforto e ndo faz nada para resolver a situagao”. Diz Denize
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Dutra, professora na Fundacdo Getllio Vargas de Sao Paulo. A falta de
autocritica faz com que o profissional ndo perceba que a atitude do chefe
pode ser o efeito, e ndo a causa (Vocé S/A, ago/2017, p. 45).

A matéria vai além e cita que, o funcionério ndo percebe a pressao sofrida
pelo seu chefe por outras chefias, como diretores e acionistas. Desta forma, o texto
torna legitima a logica da dominacdo do gerencialismo. Em nenhum momento a
reportagem questiona o fato da cobranca excessiva dos diretores e acionistas sobre
esse gerente, apenas trata de maneira a rechacar as queixas feitas por funcionarios
sobre a dominacgao exercida por seus superiores. Conforme trecho em destaque:

“Muitas vezes, o desconforto com as atitudes do lider passa também por um
problema de empatia: o funcionario ndo consegue sequer imaginar por que
0 gestor tem um tipo de comportamento que ele desaprova. A maioria dos
chefes esta sob presséo de cobrancgas de diretores e acionistas — claro que
isso ndo justifica posturas abusivas ou assédio moral, mas é preciso
entender que, as vezes, o problema est4 mais no receptor da mensagem do
que no emissor” (Vocé S/A, ago/2017, p. 45).

Levando em conta a categoria de artigos que estimulam o conflito, a
revista incentiva o conflito de maneira mais sutil. Cerca de 37%, apenas, dos artigos,
estimulam explicitamente o conflito. De modo geral, a revista utiliza de uma
linguagem gerencialista para retratar o conflito sobre a carreira dos leitores, a
habilidade de saber dialogar e muitas vezes ser mais submisso também pode ser
importante para avancar na carreira. Talvez, esse seja um dos motivos para a revista
nao estimular tanto situacdes que possam de certa forma comprometer a carreira.

Em alguns textos, o conflito é diretamente desestimulado, como, por
exemplo, no trecho: “e vocé s6 se tornara um bom recurso se conseguir resolver
uma equacao um pouco complicada: manter o foco no que quer entregar (ou seja,
em um numerador) e deixar de lado as distragdes”. (Vocé S/A, jan/2017). Desta
forma, a reportagem recomenda suprimir qualquer tipo de distracdo, para que o
individuo consiga entregar o que realmente importa - resultados. Este incentivo
demasiado a eficiéncia em detrimento de outros aspectos, como a qualidade de vida
no trabalho, por exemplo, reflete a influéncia do gerencialismo na sociedade
(GAULEJAC, 2007).

Mesmo quando estimula o conflito, a revista coloca o foco na carreira do
profissional e ndo nas empresas, como no trecho da reportagem “Precisamos

conversar”. Segundo extrato analisado do documento: “(...) Afinal, muitas vezes o
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conflito € necessario para promover a diversidade de ideias, aumentar a criatividade,
evitar o retrabalho e prevenir futuros problemas de clima”. Pode-se notar no trecho,
uma visao benéfica do conflito, visto que trara resultados positivos ao profissional e
a empresa. (Vocé S/A, fev/2017, p. 34). Em suma, assim como proposto por Robbins
(2002), o conflito é colocado pela revista como uma estratégia de alavancar a
producao.

Em relagdo a categoria “Presenca de agentes legitimadores”, estado
presentes estes artificios em metade dos textos que abordam o conflito. A
reportagem do més de fevereiro, por exemplo, contém explicitamente alguns
artificios da literatura popular de negdécios conforme descritos por Wood e Paula

(2002), como constatado no trecho a sequir:

Um conto classico da Universidade de Harvard sobre negociacdo fala de
duas irmas que encontraram uma laranja. Ambas queriam um pedaco e,
para evitar briga e por acreditar ser a maneira mais justa, elas partem a
laranja ao meio. Uma delas come os gomos e joga a casca fora; a outra
joga os gomos no lixo e usa a casca para fazer um doce. O desperdicio é
claro. Se elas tivessem gastado um pouco mais de tempo debatendo sobre
seus objetivos, teriam dividido a laranja de um jeito diferente e ficado mais
felizes (Vocé S/A, fev/2017, p. 34).

No trecho, fica evidente a mencao da Universidade de Harvard a fim de
dar legitimidade e autoridade ao contetdo da matéria. Da mesma forma, a analogia
utilizada no extrato abaixo, tem como fun¢éo deixar mais didatico o assunto e atrair

a atencao do leitor, utilizando nomes conhecidos do esporte mundial.

Quando Usain Bolt entra em qualquer pista de atletismo, todo mundo sabe
gue dificilmente ele sera superado (...) Ja nas piscinas o americano Michael
Phelps também fez histéria e é o maior medalhista olimpico de todos os
tempos (...) Assim como no mundo esportivo, 0 ambiente de trabalho
também tem profissionais com um perfil aparentemente imbativel, o que
pode intimidar & primeira vista. (Vocé S/A, mar/2017, p.40).

Além de figuras conhecidas do esporte, a revista utiliza em outra edicéo,
icones que representam 0 sucesso da gestdo de empresas, como no trecho em

destaque abaixo:

Steve Jobs, CEO da Apple morto em 2011, era conhecido por seu modo
direto e simples de demonstrar que alguém nao estava indo bem em algum
projeto. “Seu trabalho esta um lixo”, dizia. Larry Page e Matt Cutts, do
Google, constantemente gritavam um com o outro quando discutiam ideias
no trabalho (Vocé S/A, ago/2017, p.38).
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A escolha do exemplo mencionado na revista parece tao perigosa quanto
radical, visto que, leitores, no sonho de atingir o mesmo patamar de “sucesso
profissional” possam empregar as mesmas praticas usadas no exemplo, e assim,
dominar ainda mais os dominados. E exatamente esta voracidade que a cultura
gerencialista, disseminada pela revista, provoca ao leitor. Muito semelhante, parece
com os efeitos do estilo gerencial indicados por Gaulejac (2007, p. 217), donde o
individuo esta “pronto a tudo para ter sucesso”, inclusive agressividade.

Em relacdo a outra categoria de analise, "Os guias para 0 sucesso",
percebe-se a presenca deste tipo de receita em todos 0s textos que envolvem
diretamente a questdo do conflito. Nota-se, que tais caracteristicas se tornam
evidentes no trecho da Edicao de Fevereiro de 2017, quanto a maneira de lidar com
situacdes de conflitos, a matéria informa uma série de a¢cdes que o leitor deve tomar
para “tocar uma discuss&o sobre um tema sensivel”’. Dentro deste guia, estdo alguns
passos como “mude seu modelo mental”; “prepare-se”; “tenha calma” (Vocé S/A,
fev/2017, p. 36).

A caracteristica de receitas prontas para determinados assuntos também
se faz presente na matéria produzida para a edicdo de marco. Ao abordar os
conflitos decorrentes de diferencas ideolégicas na empresa, a revista produziu um
guia para “Conciliar o que parece inconciliavel”. Entre as dicas, esta em realizar
pesquisas sobre a companhia, analisar se o conflito é recorrente ou pontual e o que
o leitor almeja para sua carreira. (Vocé S/A, mar/2017, p. 57).

Percebem-se, nestes dois exemplos de guias, o tom laudatério e
salvacionista que acompanha estas dicas. Quando a revista aponta “tenha calma”, o
gue pode o leitor imaginar? Talvez o sentimento de que nem tudo é tdo ruim quanto
parece, ou de que deve aguardar, e dessa forma, a légica permanecera a mesma.
No outro exemplo, quando a reportagem diz “conciliar o que parece inconciliavel”’, o
leitor pode ter a sensacdo de que tudo vai dar certo, basta seguir essas dicas vazias.

No més seguinte, outra matéria traz no corpo do texto um guia para lidar
com o conflito. Neste caso, a revista traz a subsecéao “O que fazer’, com um passo-
a-passo para resolver o problema da violéncia verbal contra as mulheres no
ambiente de trabalho. Dentre as dicas, esta que as mulheres devem tornar a voz
mais grossa na comunicagdo do trabalho (Vocé S/A, abril/l2017), conforme

explicitado abaixo:
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Um exemplo disso é que, para se impor num ambiente dominado por
homens, lideres politicas, como Hillary Clinton e a premié alemd, Angela
Merkel, usam um tom em torno de 205 Hz, mais grave do que o registro
feminino, que pode chegar a 250Hz, e mais proximo da média masculina,
de 120 Hz. (Vocé S/A, abril/2017)

Além disso, a reportagem traz também o exemplo de uma mulher que
adotou a tatica e obteve sucesso através dela, legitimando assim a pratica. Nota-se,
no trecho, que a responsabilidade da violéncia verbal sofrida pela mulher fica
centralizada toda sobre o esteredtipo de a mulher “falar com voz fina”. Apesar da
reportagem abordar um tema sério como a expressiva desigualdade de género
sofrida pelas mulheres, a maneira superficial como o tema € exposto coloca a mercé
toda a acdo, por mais relevante que seja o tema. Essa imagem transmitida pela
revista sobre a mulher no trabalho, vai ao encontro da tese levantada por Abramo
(2007, p. 296), de que essas representacdes da mulher fazem com que os padrbes
de “hierarquizacdo do masculino sobre o feminino, dos homens sobre as mulheres e
da discriminagdo dessas ultimas no mundo do trabalho e na sociedade” sejam

mantidos. Sobre isso, pode-se constatar no trecho abaixo:

(...) Thathiane notava que recebia um tratamento diferente dos colegas por
ser a Unica mulher na diretoria. Ela era ignorada pelos pares, que
frequentemente ndo ouviam sua opinido ou se apropriavam de suas ideias

(...)", “Depois de assistir ao filme A Dama de ferro, sobre a trajetéria de
Margaret Thatcher, ex-primeira-ministra do Reino Unido, Tathiane resolveu
buscar auxilio na fonoaudiologia para ser mais ouvida no trabalho. Com os
exercicios de voz, ela observou uma mudanga na forma como suas ideias
eram recebidas. (Vocé S/A, abril/2017).

A revista demonstra uma imensa irresponsabilidade ao tratar um tema tao
sensivel na sociedade, dessa forma. O que pensa uma mulher que vem sofrendo
esse tipo de agressao no ambiente de trabalho ao ler o texto? E o que pensam
homens que mantém essa postura machista ao ler tal texto? O foco da matéria é
mostrar a pratica das mulheres que deram certo, ao invés de repudiar as acdes dos
homens.

A gravidade do tema, também parece ser reduzida quando o autor
descreve tais descriminagbes como “ruidos”, que pode ser evidenciado no trecho “a
corporacdo tem de assumir um papel mediador e educador para instruir 0s
funcionarios sobre tais ruidos na comunicagao”. (Vocé S/A, abril/2017, p. 52). Uma

luta social que vem por, no minimo, dezenas de anos acontecendo, que € o caso da
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equidade de género no local de trabalho, ser reduzida de tal maneira, demonstra a
maneira superficial com que os textos da revista s&o escritos.

Sendo assim, a matéria “Discutindo a relacdo”, ao colocar em questao
somente a parcela de culpa do funcionario, parece imunizar os gerentes leitores, que
ao lerem o que parece conveniente para eles, identificam-se muito provavelmente
com o conteudo e seguirdo num processo de dominagcdo muitas vezes abusivo. Por
fim, em um tom de condicionamento funcionalista, a matéria indica a melhor maneira

para o funcionario submeter-se de maneira completa ao seu chefe.

Na hora de conduzir a conversa, diga que gostaria de entender o que pode
melhorar para que o convivio entre os dois seja mais harmonioso. Desse
modo, vocé colocara o lider a par do problema sem acusa-lo. S6 nao
demore muito para pedir o bate-papo. (Vocé S/A, ago/2017, p.45).

Apesar da relacdo ser de dominacao, considera-se que, em determinados
momentos, pode haver funcionarios que causem problemas ou tenham sua parcela
de culpa. Entretanto, o fato de poucas revistas abordarem a tematica do conflito
dentro das organizacdes, e quando abordam, focarem majoritariamente, no conflito
sobre o ponto de vista das organizacoes, leva a crer que a revista propde uma,
ainda maior, precarizacéo das relacdes de trabalho dentro da organizagéo.

De maneira geral, os artigos analisados da revista Vocé S/A foram
categorizados e agrupados nas categorias analisadas a fim de, ndo somente, fazer
uma andlise qualitativa quanto quantitativa. Portanto, os dados analisados foram

compilados conforme quadro abaixo:

Tabela 3: Revista Vocé S/A — analise geral de todas edi¢gdes de 2017

TITULO DO ARTIGO PRODUTIVIDADE | LEGITIMADOR GUIA INDIVIDUO
Precisamos conversar SIM SIM SIM SIM
Quest&o de principios NAO NAO SIM SIM
Nadando com tubardes SIM SIM SIM SIM
Fala que eu néo te escuto NAO SIM SIM SIM
Seu trabalho te deprime? NAO NAO SIM SIM
Sinceridade radical SIM SIM SIM NAO
Discutindo a relacdo SIM NAO SIM NAO
Mais e melhor SIM NAO SIM NAO

Fonte: elaborado de acordo com dados analisados em pesquisa documental

Assim, observa-se que a revista Vocé S/A é disseminadora da cultura

gerencialista. Entretanto, de maneira surpreendente, descobriu-se que a revista
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difunde o conteddo ndo somente de maneira a incitar a dominag¢éo do capital dentro
das organizacdes ao legitimar a supremacia do gestor, mas também de forma a
incitar a sujeicdo ao empregado. O conteudo, direcionado também para individuos e
nao somente organizacdes, mostra 0s ganhos para a carreira do profissional em
saber lidar com conflitos de maneira ténue.

A revista, embora traga questdes importantes que envolvem o conflito,
como género e depressao, coloca em risco a credibilidade das matérias pelas suas
caracteristicas de literatura popular de negdcio. Conforme Wood e Paula (2002), a
linguagem superficial utilizada, os exemplos maus utilizados, receitas para o0
sucesso e a falta de senso critico tornam muito perigosos os provaveis resultados da
interacao texto com o leitor (THOMPSON, 1998).

Por dltimo, o sensacionalismo dado as matérias da Revista Vocé S/A
demonstra grande irresponsabilidade ao tratar questdées como o conflito. Na ansia
por despertar o interesse do publico, conforme andlise ja referida da obra de
Bourdieu (1997), as empresas de midia utilizam-se de um sensacionalismo que nao
representa o cotidiano. Assim, ao demonstrar relacdes onde é normal um chefe ser
mal educado com seu funcionario, pode fazer com que tais praticas sejam
reproduzidas por outros gestores, contribuindo para a legitimacdo da cultura do

management.

6.2 REVISTA EXAME

A revista EXAME possui circulacdo quinzenal e um publico total de
leitores de cada edicdo impressa de 1,06 milhdo de pessoas. Segundo pesquisa,
67,6% da audiéncia da revista possuem de 20 a 49 anos, e mais de 60% do publico
leitor pertence as classes sociais A e B. Assim, como a revista VOCE S/A, a revista
EXAME também é uma marca pertencente a Editora Abril. No entanto, o foco da

revista € diferente, como a prépria revista se intitula em seu site:

A revista EXAME é a maior e mais influente publicacdo de negdécios e
economia do pais. Quinzenalmente leva a comunidade de negdcios
informacdes e analises aprofundadas sobre temas como estratégia,
financas, marketing, gestdo, consumo, sustentabilidade, recursos humanos
e tecnologia.
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Com a finalidade de facilitar a analise dos dados, sem perder
fidedignidade, dentre as secdes extras da revista, foram considerados apenas as
secoes “Gestao a Vista” e “Como fazer”. Dentre as outras segdes regulares da
revista, foram consideradas todas as matérias para analise.

Os artigos analisados foram escolhidos apoés identificagdo prévia, como
possiveis textos sobre a questdo do conflito nas organizacdes. O quadro abaixo
demonstra o universo de artigos considerados na pesquisa, juntamente com aqueles
gue foram enquadrados como contendo algum tipo de relacdo com tema conflito nas

organizagoes.

Tabela 4: Revista EXAME — comparativo de artigos que abordam conflito

QUANTIDADE DE ARTIGOS DAS 24 EDICOES 302 100%
ABORDA CONFLITO 9 2,97%
Fonte: elaborado de acordo com dados analisados em pesquisa documental

Levando em conta o alto nUmero de matérias veiculadas no ano de 2017,
chama a atencao o baixo numero de textos relacionados a tematica do conflito. No
quadro abaixo, é possivel enxergar a relacdo de titulos das matérias que abordam o

tema conflito nas organizacoes:

Tabela 5: Revista EXAME- titulos de artigos que abordam conflito
GANHAR DINHEIRO NAO E CAUSA. E SIM OS LIDERES DETESTAM RECONHECER QUE

CONSEQUENCIA

NEM ELE ESCAPA DAS CRISES

TEM PROBLEMAS - EIS O MAIOR PROBLEMA
DE TODOS
PARA ELES O TABU ACABOU

MEDITAR PARA SOBREVIVER

NAO E SO O QUE DIZER, MAS QUANDO

OS MILLENIALS CHEGARAM. E AGORA?

A CIENCIA DA PRODUTIVIDADE

POUCOS, DE FATO, OUVEM OS CLIENTE.
POR ISSO CAEM NO OCEANO DA
CONCORRENCIA

Fonte: elaborado de acordo com dados analisados em pesquisa documental

Esta andlise demonstra que os titulos ndo sdo objetivos. A escolha do
nome da matéria é feita de maneira a despertar o interesse do leitor, sem dizer muito
do que vai ser abordado. O tom salvatorio e sensacionalista também & empregado
de maneira a atrair os leitores, como no titulo da matéria “Meditar para sobreviver”.
Em outro exemplo, “A ciéncia da produtividade”, transmite a busca do desempenho

em que a revista esta empenhada.
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De modo geral, a revista EXAME aborda quase que, de maneira
insignificante, o tema conflito dentro das organizacfes. Quando o faz, é de maneira
superficial e secundaria. As matérias sao de faceis leituras, possuem em média de
trés a quatro paginas e sdo compostas por fotos, imagens e manchetes grandes.
Esta estrutura engendrada de modo a facilitar o texto, j& havia sido apontada por
Carvalho, Carvalho e Bezerra (2010), em suas andlises sobre a literatura popular de
negocios.

No que tange a categoria “Abordagens do conflito”, a revista aborda o
conflito sobre a oOtica do gerencialismo. Os artigos tocam na temética do conflito de
maneira muito superficial. As relacdes de trabalho que acabam, por muitas vezes,
sendo desmoralizantes e acarretando transtornos psicolégicos aos individuos no
modelo gerencialista (GAULEJAC, 2007), sdo somente abordados pela revista como
divergéncias no ambiente de trabalho e discussbes em reunides para se chegar a
melhores solugdes. Portanto, a revista Exame demonstra o efeito de reducionismo
de aspectos relacionados a vida organizacional, como ja apontado por Wood e
Paula (2002) em seus estudos sobre a literatura popular de negécios. Esta maneira

de abordar o conflito pode ser identificada no trecho abaixo:

Estimular a honestidade intelectual como cultura corporativa pode ser muito
benéfico para que todos caminhem na mesma dire¢do dentro de uma
empresa. Se vocé esta numa reunido e ndo defende seu ponto de vista com
ardor somente por que seu chefe ou um grande amigo ja deram uma
opinido contraria, estard faltando com a honestidade intelectual. Sempre
brinco com meus amigos que reunido boa e aquela em que todo mundo

” o«

“sobe na mesa”, “quebra cadeira”. Mas, depois, todos saem prontos para
tomar cerveja juntos. (EXAME, MAIO/2017, p. 67).

A reportagem parece estar utilizando de um falso humanismo, conforme
descrito por Ramos (1989). A revista afirma estimular uma honestidade intelectual,
gue nada mais € do que ndo mentir. No entanto, serd que o autor estimularia
também uma honestidade caso o funcionario esteja em sofrimento e proponha
mudancas no processo de fabricagdo? E se forem pedidos por reducdo da
producao?

Levando em conta a categoria “Artigos que estimulam o conflito”,
encontraram-se pouquissimos fragmentos onde o conflito é estimulado. No trecho do
més de maio exposto acima, por exemplo, fica demonstrado o estimulo as

diferencas de ideias em reunides, nada além disso. A ideia de estimular conflitos que
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quebrem a légica de dominacdo das organiza¢gBes contra os funcionarios ndo tem
espaco na revista.

A revista da mais atencdo a temas como negoécios, economia, e financas
do que propriamente questdes relacionadas a relacbes humanas dentro das
organizacdes. Assuntos considerados tendéncias ganham mais espaco, como
repetidas matérias sobre os irméos Batista da empresa JBS e a operacado Lava Jato,
gue aparecem mais vezes do que o tema conflito, em si. Desta forma, a revista da
preferéncia a conteudos de dimensédo politica e macroeconémica, ao contrario da
revista analisada anteriormente — Vocé S/A, que focava mais nas micro relacoes.

Entretanto, esta caracteristica da revista EXAME n&o faz menor seu
poder de dominacdo. As matérias da revista EXAME, muitas vezes “vazias” de
conteudo, podem ser consideradas semelhantes as “variedades” apontadas por
Bourdieu (1997), conteudos escolhidos meticulosamente com a finalidade de né&o
chocar ninguém e manter a I6gica dominante.

Em relacéo a categoria de "Agentes legitimadores”, a revista EXAME faz
a utilizacdo de tais artificios em todos os artigos analisados. Por exemplo, nota--se
um enaltecimento ao guru de gestdo a fim de dar maior legitimidade no trecho a

seqguir:

De la para ca, ajudou a reestruturar centenas de companhias, de olho no
resultado financeiro, e se transformou no maior guru de gestao do pais. Sua
empresa, a Falconi Consultoria de Resultados, emprega, hoje, 700
profissionais e fatura cerca de 300 milhdes por ano. (EXAME, OUT/2017,
p.64).

A utilizacdo de grandes montantes de dinheiro e um namero gigantesco
de funcionérios, toca no imaginario dos leitores, que ao tentarem atingir tais
resultados, podem replicar deliberadamente as praticas por ele expostas. A
utilizacdo de agentes para legitimar o que estd sendo dito pode ser visto também no
trecho: “Tara tem clientes como a empresa de tecnologia Google, a fabricante de
bebidas SAB Miller e a companhia de midia BBC” (EXAME, AGO/2017, p. 120). A
mencao a grandes players como clientes da a ideia de que o conteudo ali exposto é
veridico e digno de respeito.

Outro exemplo de legitimar o conteudo pode ser considerado no trecho:
“cerca de 80% das pessoas bem-sucedidas praticam Mindfullness, como exercicios

inspirados na meditagdo” (EXAME, AGO/2017, p.122). Ora, levando em conta que o
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publico destas revistas sdo pessoas que, de alguma forma, estdo envolvidos com a
l6gica do business, e, provavelmente, almejam “sucesso”, no seu formato capitalista
do termo, ao encontrar extratos como esse vao segui-los como verdadeiros mantras.
Ser& que praticar mindfulness € uma maneira de manifestar seus conflitos contra a
organizacao?

Em relacdo a "Prescricdo de receitas para os leitores”, foram encontrados
guias em boa parte dos artigos analisados. A matéria “Meditar para sobreviver”,
expbe, em seu texto, algumas dicas de como lidar com situacbes adversas no

ambiente de trabalho, entre as dicas estao:

a primeira condi¢&o é ter um sono de qualidade que passe pelos diferentes
ciclos de ondas cerebrais, e ndo do tipo que acorda véarias vezes durante a
noite. Caso contrério, isso vai afetar a sua capacidade cognitiva no dia
seguinte. Eis um aspecto comumente impactado em momentos de estresse.
Combustivel € muito importante para a tomada de deciséo (...) E finalmente,
simplifique sua rotina. Nesse aspecto, refiro-me a duas coisas: praticar e
manter a atencado plena e ter um regime de reducgdo de escolhas. (EXAME,
AGO/2017, p.121).

Este conjunto de “dicas”, que parecem superficiais relacionadas a
relevancia da tematica do conflito, demonstra mais superficialidade se
considerarmos o proéprio titulo da matéria, que diz “meditar para sobreviver’. A
revista sabe da importancia que o estresse do trabalho pode causar nas pessoas,
mas ao invés de propor mudancas nestes espacos de trabalho considerados
estressantes, a revista recomenda dormir melhor e se alimentar. Entretanto, as
analises feitas por Gaulejac (2007) demostram que a entrega do profissional precisa
ser tanta, que nem mesmo estas “solugdes” paliativas propostas pela revista sao
viaveis. Em uma era onde o home office se tornou a extensdo do trabalho para a
vida social dos individuos, dormir bem e se alimentar saudavelmente sdo privilégios
de poucos.

Conforme abordado no capitulo sobre o gerencialismo, estes exercicios
de meditagdo, propostos pela revista, institucionalizam a cobranga excessiva e a
precarizacao do trabalho (GAULEJAC, 2007). Neste caso, € o individuo que precisa
se adaptar ao trabalho, e desta forma, a l6gica dominante continuara em voga.

Outro exemplo de prescricédo fornecida ao leitor pode ser visto na edi¢cao
de setembro. A matéria, que fala sobre como gerenciar as necessidades dos

millennials no ambiente de trabalho, afirma que:
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Para as empresas gerenciarem os funcionarios mais jovens de forma mais
efetiva, precisam oferecer um trabalho que tenha mais significado para os
funcionarios. Em que eles sejam capazes de aprender, de crescer e evoluir
na carreira. Em que eles se sintam parte de uma comunidade. Um trabalho
em que falar diretamente com o presidente da companhia seja algo natural
(EXAME, SET/2017, p.114).

Segundo a revista, atender as necessidades dos funcionarios, nesse
caso, seria comparado a falar com o presidente da empresa. A horizontalidade
proposta tem como objetivo fazer com que o profissional renda mais e possa subir
na carreira. No entanto, seria isso uma maneira de suprir as necessidades destes
profissionais? Os objetivos propostos parecem todos instrumentais e financeiros, 0os
mesmos considerados como ultrapassados por Ramos (1984) ao afirmar que ainda
se trabalha com a ideia de um homem tradicional nas organizacdes, e se observa,
na revista também.

Um ponto constante nas matérias analisadas da revista EXAME é a
racionalidade instrumental explicita no conteddo. Com base em Serva (1997), o
processo de tomada de decisdo na revista € retratado de forma a maximizar a
utilidade e finalidade dos resultados, o que demonstra um viés altamente utilitario.
Vicente Falconi, autor da revista e guru da administracdo, trata de maneira muito
pragmatica questdes complexas das relacbes humanas, demonstrando uma imersao
na cultura gerencialista. Um exemplo disto é quando questionado sobre como deve

ser a conversa com o empregador sobre aumento de salario, Falconi responde que:

O valor de um saldrio é questdo de mercado. Quando ndo h& gente
qualificada disponivel, o trabalho vale mais. Quando sobra, vale menos. Se
vocé tem conhecimentos importantes para a empresa, vale mais. Se ndo
tem, vale menos, porque pode ser substituido a qualquer momento.
(EXAME, MAR/2017, p.61).

Conforme indicado por Gaulejac (2007), essa visdo focada somente nos
aspectos econOmicos precariza e desumaniza as relagbes de trabalho. O ser
humano € reduzido estritamente a mdo de obra e o seu valor é igualmente
relacionado ao valor do seu trabalho. O fato da matéria afirmar que a demisséo pode
acontecer a qualqguer momento, traz ao funcionario uma pressao tdo grande que, por
vezes, chega a niveis patologicos. Segundo Ramos (1984, p. 9), “a teoria
administrativa ndo pode mais legitimar a racionalidade funcional”’, pois ndo ha mais

nenhum motivo socialmente aceitavel que justifique os resultados de seu emprego.
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Neste outro trecho, fica explicita a priorizacdo da gestédo a fim de trazer
resultados econémicos em detrimento de uma administracdo voltada aos aspectos

humanos envolvidos:

Muita gente confunde “administragdo” com “gestdo”. A administragédo
envolve todos os fatores humanos, conhecimentos técnicos e de método
para tocar uma empresa. Vocé pode entdo falar em “modelo de
administragdo”. A administragdo engloba a gestdo. No entanto, a gestéo
trata apenas, e tdo-somente, da solucdo de problemas e envolve o
planejamento  estratégico, 0 gerenciamento pelas diretrizes, o
gerenciamento de projetos e o gerenciamento da rotina do trabalho do dia a
dia. Gerenciar € resolver problemas. E isso que no fim do dia traz resultado
positivo (EXAME, MAR/2017, p.61)

A superficialidade da revista em suas analises € demonstrada através da
edicdo do més de outubro, onde uma reportagem aparentemente interessante
demonstra abordar como o guru da administracao Vicente Falconi superou conflitos
em sua empresa. A matéria utiliza como manchete, o trecho “como Vicente Falconi,
0 guru de gestdo mais famoso do pais, enfrentou um conflito na propria consultoria”
(EXAME, OUT/2017, p. 64).

Conforme Bourdieu(1997), um aspecto notavel, da midia em geral, é a
exposicao de variedades. As variedades tem a capacidade de prender a atencéo e
aumentar a audiéncia. E exatamente isso que a matéria mostra. O enfoque é muito
mais em transmitir aspectos relacionados aos habitos dos envolvidos do que
propriamente o conflito em si. O trecho a seguir demonstra bem o carater de fofoca
assumido pela matéria: “Entre surpresos e furiosos, Bandeira, Freitas e Quintana
praticamente viraram a noite embalados por duas garrafas de uisque Johnnie
Walker Blue Label’(EXAME, Out/2017, p.66). Através de matérias como essa, a
revista assume a caracteristica de ser uma revista muito mais de variedades do que
de informar sobre temas relacionados a negdcios e gestdo, como exposto em seu
site.

Outro trecho que demonstra a caracteristica de variedade assumida pela
matéria pode-se notar em “o conflito vivido na empresa no inicio de 2017 abalou
Vicente Falconi. Pouco mais de um més apos o fatidico jantar com Mateus Bandeira,
ele havia perdido 4 quilos. As dores na coluna, que costumam assola-lo em
momentos de crise, haviam voltado’(EXAME, OUT/2017, p.67).

De maneira geral, os artigos analisados da revista EXAME foram

categorizados e agrupados nas categorias analisadas a fim de, ndo somente, fazer



59

uma andlise qualitativa quanto quantitativa. Portanto, os dados analisados foram

compilados conforme quadro abaixo:

Tabela 6: Revista EXAME - andlise geral de todas edi¢des de 2017

TITULO PRODUTIVIDADE | LEGITIMADOR | GUIA [INDIVIDUO
NEM ELE ESCAPA DAS " N "
NRSES NAO SIM NAO | NAO
GANHAR DINHEIRO NAO E -
CAUSA. E SIM SIM SIM sM | NAO
CONSEQUENCIA
POUCOS, DE FATO, OUVEM
OS CLIENTES. POR ISSO "
CAEM NO OCEANO DA SIM SIM SM | NAO
CONCORRENCIA
OS MILLENIALS CHEGARAM.
2 A ORAD SIM SIM SIM | NEUTRO
MEDITAR PARA -
oy SIM SIM siM | NAO

Fonte: elaborado de acordo com dados analisados em pesquisa documental

Em sintese, os artigos da revista abordam de maneira muito superficial a
tematica do conflito, dificultando até mesmo a computacdo dos dados analisados.
Entretanto, as caracteristicas do management aparecem de maneira muito clara nos
textos. Os artificios de agentes legitimadores e guia para 0 sucesso aparecem em
100% e 80% dos textos, respectivamente.

Os textos possuem, em sintese, uma visdo estritamente utilitaria do ser
humano no ambiente de trabalho. Este tipo de viséo, por parte da revista que possui
maior alcance no cenario brasileiro, coloca em risco situacdo do empregado nas

relacdes de trabalho.

6.3 REVISTA HARVARD BUSINESS REVIEW BRASIL

A revista possui circulacdo mensal e cada edicdo possui uma tiragem de
18 mil exemplares. Sobre o publico leitor, mais de 60% possui entre 18 e 44 anos. A
revista, como ela mesma se intitula, tem como objetivo principal ajudar os altos
executivos a gerir suas empresas da melhor maneira possivel.

Seu publico esta dividido como 39% ocupantes de cadeiras de CEOS,
Diretores e socios de empresas, e 31% como Gerentes e Gestores. Tais dados
demonstram grandes chances do conteddo reproduzido pelas revistas estar sendo

praticado em altos cargos de lideranca nas empresas brasileiras.
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Os artigos analisados foram escolhidos depois de identificados como
possiveis textos sobre a questdo do conflito nas organizacdes. Para a andlise da
revista, foram considerados apenas o0s artigos que abordassem as relacdes
humanas dentro das organizacdes. Portanto, foram analisados apenas os artigos
das sec¢des “Recursos humanos” e “Gestdo de pessoas”. O quadro abaixo
demonstra o universo de artigos considerados na pesquisa, juntamente daqueles
gue foram enquadrados como contendo algum tipo de relacdo com tema conflito nas

organizacoes.

Tabela 7: Revista HBRB — comparativo de artigos que abordam conflito

QUANTIDADE DE ARTIGOS DAS 12 EDICOES 22 100%
ABORDA CONFLITO 9 40,97%
Fonte: elaborado de acordo com os dados analisados em pesquisa documental.

O quadro acima reflete uma maior preocupacao por parte da revista com
a questao do conflito dentro das organizacdes, levando em conta que a incidéncia

do tema é maior. Na sequéncia, observam-se os titulos dos artigos selecionados.

Tabela 8: Revista HBRB —titulos de artigos que abordam conflito

Permita que seus funcionarios sejam Como reformulei a GE

rebeldes

Como o lider pode ajudar os funcionarios [ Como ser chefe em Bruxelas, Boston e

a combater o status quo no dia a dia Pequim

Pioneiros, condutores, conciliadores e O Edison da Medicina

guardides

Como os estilos de trabalho auxiliam a [ Como manter os funcionarios da

lideranca assisténcia meédica envolvidos na
mudanca

Faca com que suas estrelas colaborem

Fonte: elaborado de acordo com os dados analisados em pesquisa documental.

Os titulos da revista remetem de maneira mais objetiva ao assunto
abordado. Entretanto, os titulos jA ddo o indicativo de que o0 objetivo é a
produtividade. Os textos da revista possuem uma linguagem elaborada, sdo mais
extensos e normalmente ndo possuem fotos ou grandes manchetes. Sua estrutura é
condizente com seu publico alvo, um publico que teoricamente procura um contetdo
de aspecto mais elitizado.

Um fato que chama atencéo na leitura dos artigos vinculados pela revista,

€ gue nenhum deles é de autoria brasileira. Além disso, apesar da revista ser
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voltada ao mercado brasileiro, ndo foi encontrado nenhum exemplo ou case
relacionado com empresas brasileiras ou que retratasse o contexto social brasileiro.
Isso demonstra uma valorizacdo excessiva ao estrangeirismo, pratica comum no
contexto brasileiro (WOOD; CALDAS, 2007), e que coloca em risco acdes tomadas
no &ambito das empresas, pois praticas estrangeiras descontextualizadas,
culturalmente, colocam em risco a organizagao.

Em relacdo a categoria “Abordagens do conflito”, a revista aborda o
conflito de maneira gerencialista interacionista. O enfoque dado ao conflito no
trabalho € de que ele é positivo dentro da empresa e deve ser conversado e
compreendido para que seja melhor gerenciado. Por muitas vezes, até mesmo
estimulado, seguindo uma proposta interacionista. Entretanto, o conflito, conforme
0s artigos da revista Harvard Business Review Brasil, sdo sempre relacionados com
questdes de diferencas no ambiente de trabalho, diversidade de ideias e diferentes
estilos.

Os artigos que foram analisados comunicam a ideia de conflito apenas
sobre o olhar do gerente especificamente ou da equipe como um todo. Desta forma,
o conflito ndo é transmitido sobre o ponto de vista do funcionario. Em relacdo a isso,
ndo foram identificadas mencbes ao conflto como forma de manifestacdo a
dominagé&o exercida pelas organizac¢des. O fato da revista ndo demonstrar o conflito
na sua totalidade, demonstra certa parcialidade, que conforme analisado por
Bourdieu (2007), é a intencdo de mostrar alguns fatos para ndo mostrar outros.

Referente a categoria de "Estimulo ao conflito", todos os artigos
analisados estimulam esse conflito de divergéncia de ideias dentro das
organizacdes, e, seguindo os preceitos da teoria do gerenciamento do conflito,
incentivam uma interacdo entre as partes. Pode-se identificar esse posicionamento

de interacao entre as partes no trecho abaixo:

Obviamente, nem todo conformismo é ruim. Mas, para serem bem-
sucedidas e evoluir, as organiza¢bes precisam atingir um equilibrio entre
adesao as regras formais e informais que fornecem a estrutura necessaria e
a liberdade que ajuda os funcionarios a trabalhar da melhor forma possivel.
O péndulo tem oscilado muito longe da conformidade. Em outra pesquisa
recente que realizei com mais de mil funcionarios de varios segmentos
empresariais, menos de 10% afirmaram trabalhar em empresa que
encorajava a ndo conformidade. Isso ndo surpreende: durante décadas
prevaleceram os principios da gestdo cientifica. Os lideres focavam
exageradamente em criar processos eficientes e fazer com que os
funcionarios os seguissem. Agora eles precisam entender quanto o
conformismo prejudicou seus negocios e permitir — e até promover — 0
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gue eu chamo de ndo conformismo construtivo: comportamento que desvia
das normas organizacionais, as a¢cfes ou expectativas comuns dos outros,
em beneficio da organizacédo. (HBRB, JAN/2017).

No extrato acima, fica evidente o posicionamento da matéria em alertar os
prejuizos causados por uma administracdo do conflito que foi, por muitos anos,
tradicional. Ponto importante da analise € a Ultima frase, onde o texto deixa claro
que tal “ndo conformismo construtivo” — o conflito, deve atuar para melhorar o
desempenho da organizacdo (HBRB, JAN/2017). Na citacdo abaixo, tem-se outro

exemplo de matéria que incita a interacdo entre as partes:

Recentemente eu contratei uma pessoa para integrar nossa equipe de
pesquisa. Eu disse a ela: “Espero que vocé incendeie as discussdes. Que
nos force a dizer o que nos é mais desconfortavel’. E ela continuava
perguntando: “Vocé esta realmente propondo isso?”, e eu lhe assegurava:
“Estou esperando!”(HBRB, JAN/2017)

No trecho citado, fica claro o incentivo a esse tipo de conflito. Porém, é
importante salientar o carater superficial destas relacdes ditas como conflitosas.
Sobre um olhar mais critico, esse tipo de conflito que o texto supostamente defende,
nada mais € do que relacdes cotidianas de trabalho, onde dois individuos debatem
sobre questbes relacionadas as tarefas. Da mesma forma, o conflito é incentivado
no trecho seguinte: “Na Ariel, as pessoas sdo incentivadas a questionar, a investigar
mais e a nao acreditar que tudo continuara sempre igual”. (HBRB, JAN/2017).

Neste outro trecho abaixo, da edicdo de mar¢co, mais uma vez a ideia de
estimular o conflito de maneira a colocar pessoas com diferentes estilos a trabalhar
junto é reforgada:

Ao forcar a aproximagdo de opostos — escala-los para colaborar em
pequenos projetos e depois em outros maiores, se a quimica estiver
funcionando — vocé cria parcerias complementares em suas equipes.
Também é importante cercar-se de seus proprios opostos para equilibrar
suas tendéncias como lider. Trata-se, na verdade, de gerar atrito produtivo.
Pense em John Lennon e Paul McCartney, Serena e Venus Williams e os
Steves (Jobs e Wozniak). As diferencas tornaram essas colaboracdes
poderosas (HBRB, MAR/2017).

Na edicdo de marco, o texto deixa bem claro que preza pela interacao
entre as partes. Novamente, prevalece a ideia de atingir as metas, “(...) e quando o
grupo passa por conflitos de personalidade, faco o possivel para facilitar a interacao.

No final, todos nés trabalhamos melhor, juntos, para atingir nossas metas e as do
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departamento” (HBRB, MAR/2017). Na sequéncia, mais um trecho sobre a questéao

de estimular o conflito dentro da organizagao:

Langer assentiu. Sob sua lideranca, todos sdo convidados a apresentar
ideias para projetos e escolher aqueles de que querem participar. “E um
esforco da equipe”, ele afirma. “Trata-se de empoderar as pessoas. De
fazé-las sentir que tém valor e que € bom sugerir coisas.” Isso contrasta
com a maioria dos laboratérios académicos e corporativos, onde o diretor
seleciona os projetos. (HBRB, NOV/2017)

O predominio na revista a essa forma de conflito, €, incontestavelmente,
uma forma de manter a dominancia do capital. Conforme Tragtenberg (1980, p.20),
“a participacao, reduzida a lucros, permitira a cada uma sua parte; reduzida a uma
informagdo melhorada, contribuird para o bom funcionamento do sistema”. Deste
modo, a estrutura dominante se torna cada vez mais soélida e a revista cumpre seu
papel em defender a politica cognitiva vigente (RAMOS, 1989).

Além da questéo de estimular o conflito, fica claro na leitura dos artigos os
motivos por que se deve encorajar esse tipo de dissidéncia dentro do ambiente de
trabalho. Os motivos alegados sempre estdo relacionados a questdo da
produtividade e do desempenho da empresa. Todos os artigos que contém a
tematica do conflito possuem também relacionados a ele algum tipo de resultado
positivo que tera de retorno.

Conforme abordado no referencial teérico do capitulo trés, parece claro
que o fato do conflito ser estimulado sempre acompanhado da possibilidade de
algum retorno econdmico, esta intrinsecamente ligado a viséo utilitaria gerada pela
cultura do gerencialismo (GAULEJAC, 2007). Esta racionalidade instrumental
parece ndo ser adequada quando o objeto em analise séo as rela¢cdes humanas.

Dentre os trechos que falam desse ganho de desempenho relacionado ao

conflito, podemos citar:

O ndo conformismo construtivo pode ajudar as empresas a evitar esses
problemas. Se sé metade do tempo gasto pelos lideres garantindo o
conformismo fosse gasto na criagdo de mecanismos que encorajam a
dissidéncia construtiva, 0 engajamento dos funcionarios, a produtividade e a
inovacéo aumentariam significativamente. (HBRB, JAN/2017)

Em outro texto, a revista fala sobre a obtencéo de resultados melhores

atraves do conflito, como se pode perceber no trecho abaixo:
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Como Scott Page admite, a diversidade pode resultar em conflito. E, as
vezes, realmente resulta em conflito na Ariel. Mas, como escreve Page,
guando vocé se encontra numa reunido discutindo com seus colegas, deve
ficar de pé e aplaudir. A dissidéncia nos leva a um resultado melhor. Pode
ser mais facil estar rodeado de pessoas que concordam com vocé, mas isso
ndo leva a resultados solidos. (HBRB, JAN/2017)

Outro extrato da revista que demonstra tirar vantagem de situacdes de
conflito para proveito da organizagdo pode ser observado no trecho: “No artigo,
expomos os valores de cada estilo, abordamos o desafio que é reunir pessoas com
enormes diferencas de estilo e explicamos como aproveitar a diversidade cognitiva
nas organizagdes”. (HBRB, MAR/2017).

No trecho abaixo, a revista passa a ideia de um melhor desempenho
advindo dos conflitos, no qual o resultado da interacdo de pessoas com diferentes

perspectivas seriam nova formas de pensar nos problemas.

E isso que acontece quando vocé reline pessoas com diferenca de
background”, explica Giovanni Traverso, gastroenterologista e engenheiro
biomédico da Harvard e pesquisador convidado do MIT que chefia a equipe.
“Isso leva a novos insights e novas formas de pensar no problema.” (HBRB,
NOV/2017).

Em relacdo a "Presenca de guias para 0 sucesso", nas reportagens que
abordam o conflito diretamente, foi constatado que todas utilizam receitas prontas
para os leitores. Tal pratica pode ser notada no trecho: “Seis estratégias podem
ajudar os lideres a encorajar o ndo conformismo construtivo nas organizacdes — e
em si mesmos”. (HBRB, JANEIRO/2017). A presenca deste tipo de receita para lidar
com as situacdes sdo artificios claros da literatura popular de negécios (WOOD e
PAULA, 2002). Outro exemplo destes guias para se atingir o sucesso pode ser

encontrado no trecho abaixo:

Uma vez identificados os estilos de trabalho dos membros da equipe e uma
vez entendido que as diferencas podem ser benéficas ou problematicas,
vocé precisa administri-las diligentemente para que toda a frustracdo nao
recaia sobre vocé e néo lhe reste nenhum lado positivo. Faca isso de trés
formas: (...) (HBRB, MARCO/2017).

Além da instrucdo de trés formas explicitado no trecho em evidéncia
acima, verifica-se o tom laudatério empregado, quando utilizada palavras como
“faca”. Assim, cabe ao leitor cumprir tais praticas sem a analise critica.

Referente a categoria que envolve "Agentes legitimadores” presentes nos

artigos, em boa parte dos textos considerados como relacionados ao tema conflito
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foram encontrados agentes legitimadores da ideia ali exposta a fim de dar mais
credibilidade também ao conteudo exposto. Desta forma, pode-se verificar a

presenca de tais legitimadores no trecho exposto abaixo:

Em fevereiro de 2014, fiz uma palestra na Impact Summit, uma conferéncia
para as 250 mulheres mais importantes da area financeira. Uma pessoa, em
particular, destacou-se: Mellody Hobson, presidente da Ariel Investments,
empresa de gestdo de investimentos de Chicago, com escritérios em Nova
York e Sidney. Hobson é diretora da Estée Lauder e da Starbucks e presidiu
o Conselho da DreamWorks Animation até sua recente aquisicdo pela
Comcast NBC Universal (HBRB, JAN/2017).

E possivel observar o carater excepcional dado & mulher mencionada,
tais adjetivos servem a fim de legitimar a ideia a ela vinculada. Em adicédo a ideia de
agentes legitimadores, no trecho seguinte é feita mencao a pratica empregada em
uma empresa multinacional com a finalidade de demonstrar um tom de verdade
absoluta a prética. Esta técnica legitimada pela empresa, nada mais € do que os ja
observados incentivos a conflitos funcionais, que segundo Robbins (2002), iréo
trazer beneficios para as organizacfes. Tem-se ainda a utilizacdo de Platdo e

Sécrates de forma descontextualizada:

Na Ariel, as pessoas sdo incentivadas a questionar, a investigar mais e a
ndo acreditar que tudo continuard sempre igual. Fazer perguntas é
extremamente importante. Pense em Platdo e Socrates — foi o que fizeram.
A forma socratica de questionar levou a melhores ideias e resultados. As
perguntas ndo geram sO respostas, mas também progressos. Eu quero que
o habito de perguntar esteja impresso no DNA de nossa empresa.
Costumamos brincar dizendo que quando todos concordam sobre uma
acao, isso é motivo de preocupacao.

Além destes, mais um artigo que utiliza a supervalorizacdo de agentes
legitimadores € o artigo “Faga com que suas estrelas colaborem”, como pode ser

constatado abaixo:

Observei tudo isso ao longo da ultima década em minha pesquisa empirica
em mais de uma dizia de empresas de servi¢os profissionais. Por meio de
pesquisas e entrevistas com centenas de executivos e funcionarios de
empresas de todos os setores, descobri padrbes semelhantes em empresas
farmacéuticas, empresas de imoveis comerciais, instituicdes financeiras e
outras organizagBes baseadas no conhecimento. (HBRB, MARCO/2017)

Uma forma muito comum de legitimar o contetdo é através dos gurus da
administracdo (WOOD; PAULA, 2002). E possivel visualizar tal pratica no trecho

abaixo:
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Entéo fiz o que os CEOs geralmente fazem quando enfrentam um labirinto
onde podem se perder — pedi ajuda e orientacdo a um executivo consultor
e especialista em mudanga organizacional, Phil Harkins, com quem ja havia
trabalhado antes em varios outros sistemas de saude, incluindo a Centura.
Ele entendeu perfeitamente nossa situacdo e propds que tentassemos algo
novo (HBRB, AGOSTO0/2017).

De maneira geral, os artigos analisados da revista Harvard Business

Review Brasil foram categorizados e agrupados nas categorias analisadas a fim de,

nao somente, fazer uma analise qualitativa quanto quantitativa. Portanto, os dados

analisados foram compilados conforme quadro abaixo:

Tabela 9: Revista HBRB — analise geral de todas edi¢cbes de 2017

TITULO PRODUTIVIDADE | LEGITIMADOR | GUIA |INDIVIDUO
Pe_rmlta gue seus funcionarios SIM NAO SIM NAO
sejam rebeldes
Como o lider pode ajudar os N
funcionarios a combater o SIM SIM SIM NAO
status quo no dia a dia
Plong!ros, condutores_,~ SIM NAO SIM NAO
conciliadores e guardides
Como os estilos de trabalho ~
auxiliam a lideranca SIM SIM SIM NAO
Faca com que suas estrelas SIM SIM SIM NAO
colaborem
Como manter os funcionarios N
da assisténcia médicos SIM SIM SIM NAO
envolvidos com a mudanca
O Edison da Medicina SIM SIM SIM NAO

Fonte: elaborado de acordo com os dados analisados em pesquisa documental.

Conforme o quadro acima, a partir da visualizacdo dos dados gerais

analisados da revista, é possivel afirmar com clareza que a revista Harvard Business

Review Brasil possui todas as caracteristicas de um agente disseminador das

praticas da cultura gerencialista. O fato de todos os artigos quando abordam o

conflito no ambiente de trabalho focar na questdo da produtividade e nenhum dos

textos defender questdes relacionadas ao individuo, embasam isso.

Além do aspecto de reproduzir a cultura do management, a revista utiliza

também recursos tradicionais da midia do mainstream, como agentes legitimadores

e receitas para o sucesso, embora de maneira mais sofisticada, visto seu publico

alvo. Estes artificios utilizados preocupam, pois tornam as praticas gerencialistas
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indicadas como verdades absolutas, além de induzirem os leitores de fazerem uso
delas sem analise critica.

De forma geral, o conflito é abordado de maneira estritamente
gerencialista pela revista Harvard Business Review. Ao retrata-lo desta maneira, a
revista sustenta um modelo de gestdo com consequéncias nefastas para a vida dos
trabalhadores, que vai desde a supressdao de manifestacdes existenciais dos
individuos até o adoecimento das pessoas (GAULEJAC, 2007).

O conflito é estimulado, segundo a revista, pois vai aumentar a
produtividade e melhorar o desempenho. Desta forma, a revista privilegia somente
as organizacoes e aqueles beneficiados por elas, desconsiderando outros agentes
envolvidos, como os trabalhadores. Portanto, ao desconsiderar em seus textos
guestdes sociais, a revista Harvard Business Review Brasil retira a possibilidade de

seu leitor se tornar um agente de mudancga (RIBEIRO, 2006).

6.4 COMPARATIVO ENTRE AS REVISTAS: UMA ANALISE HOLISTICA

As trés revistas analisadas apresentam o conflito seguindo a légica do
management, ja que visam, especialmente, intensificar os lucros ja exorbitantes das
corporagcbes nacionais e internacionais. Apesar do objetivo das trés revistas em
perpetuar a dominancia gerencialista ser o mesmo, a maneira como € feita &
diferente. A revista Vocé S/A, por ser direcionada a um publico leitor que deseja
subir na “escada profissional”, apresentando o conflito como uma maneira a ajudar
seu publico a fazer isso, jA que o conflito é visto como uma dindmica criativa de
impulso produtivo. No caso da revista EXAME, um culto acentuado ao management
e ao sucesso profissional transmite uma visdo utilitaria do funcionario, onde o
conflito ndo tem espaco, sendo tratado como algo a ser combatido. Ja a revista
Harvard Business Review Brasil, por seu aspecto de direcionamento a gestores,
apresenta o tema conflito de modo a trazer maior produtividade para a organizacao.
Para isso, a magazine incita praticas que fagam os individuos interagir, discutir e
doar-se mais em prol da empresa. De qualquer modo, nas trés revistas, as
empresas serdo beneficiadas em detrimento de uma maior “rendigdo” do funcionario.

A revista Vocé S/A, reproduz os aspectos da cultura do management
direcionada ao individuo. Seu conteddo pode ser considerado como um

adestramento para o leitor, visto que a revista fornece os passos para o funcionario
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ser mais produtivo e atrativo para empresa. Apesar da revista ser a Unica a trazer
aspectos do trabalho como uma forma de dominacéo sobre o funcionario em um dos
seus textos, o fato da revista utilizar artificios como o sensacionalismo, retira a
possibilidade de qualquer alteracdo dentro da organizacdo e maior qualidade de vida
para o funciondrio.

Ja a revista Harvad Business Review Brasil, reproduz os aspectos da
cultura do management totalmente direcionado para a empresa e sua gestdo. A
revista estimula o conflito segundo a abordagem interacionista, na qual o individuo
fica mais comprometido com a empresa a fim de aumentar a produtividade.

Todas as revistas utilizam deliberadamente artificios da midia popular de
negocios, como receitas prontas e agentes legitimadores. De todos os artigos e
revistas, apenas um retrata os aspectos de dominacdo que a organizacdo tem sobre

0Ss empregados.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Discutiu-se neste trabalho o modo como o conflito organizacional é
abordado através das midias do mainstream, que sdo agentes disseminadores da
cultura management. Procuramos demonstrar, através da analise do contetdo de
trés grandes revistas de negocios do cenario nacional, os perigos atrelados a leitura
do material, idealista e inconsequente, reproduzido por essas revistas.

Apesar da hipotese anterior a pesquisa, de que o conflito era abordado
pelas revistas populares de negécios como algo a ser evitado através de uma
postura enérgica e manipuladora por parte dos gestores, as revistas mostraram
abordar o conflito de maneira a perpetuar a légica dominante do management de
diferentes maneiras. Estes diferentes modos de preservar o gerencialismo sdo muito
mais sofisticados e eficazes do que a postura de controle hierarquico tradicional
(GAULEJAC, 2007).

Constatou-se que, a logica dominante € disseminada ndo somente para
gestores, mas também para tentativa de doutrinacdo e condicionamento de
trabalhadores. O conteudo divulgado pela revista Vocé S/A demonstra ganhos
profissionais em saber lidar e relevar conflitos. Desta forma, as reportagens focadas
no individuo, exaltam pontos positivos para a carreira em saber lidar e relevar
insatisfacbes, além de mostrar aos individuos que a responsabilidade € deles,
isentando as organizacdes (GAULEJAC, 2007).

A revista Vocé S/A coloca como uma escolha do individuo abordar o
conflito ou ndo. Conforme analisado no referencial teorico, as organizacfes estdo
formatadas de maneira a privilegiar o controle (MOTTA, 1979) e qualquer
manifestacdo contra esse formato pode deixar o funcionario exposto a demissao
(GAULEJAC, 2007). Tal fato demonstra a dificuldade do individuo em se manifestar
contra a organizacao e de total desconhecimento por parte da revista sobre o tema.

Para a maior revista de negdécios do Brasil, a revista EXAME, o conflito é
elevado a segundo plano. As “variedades” conforme descritas por Bourdieu (1997)
possuem um destague muito maior do que assuntos relacionados ao cotidiano das
empresas. Além do néo interesse com problemas de ordem social, o viés utilitario
utilizado para representar o individuo e a exaltacdo ao desempenho, dédo a
impressao de que a revista aborda o conflito de maneira tradicional, sem espaco

para conflitos na organizagao.
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J& para a revista Harvard Business Review Brasil, o conflito € abordado
seguindo a teoria interacionista (RAHIM, 2002) de abordagem do conflito. O
conteudo direcionado a gestores de empresas € focado estritamente em aumentar a
produtividade e o desempenho das organizacfes. Todos 0s artigos da revista que
abordam o conflito tratam da questdo da produtividade e nenhum aborda questdes
subjetivas dos profissionais.

Mesmo ao abordar temas que representem de alguma forma assuntos
relacionadas as relacdes de trabalho nas organizagcbes, as revistas acabam por
fazer isso de maneira inconsequente e perigosa. A utilizacado do sensacionalismo em
matérias deste tipo compromete a mensagem transmitida. Levando em conta a ideia
descrita por Thompson (1998) no referencial tedrico, o resultado das interacdes
entre o contetdo produzido pela industria da midia e o entendimento do leitor resulta
em consequéncias negativas aos trabalhadores, que possivelmente serdo ainda
mais instrumentalizados.

Constatou-se a presenca de receitas prontas para lidar com conflitos em
todas as revistas. Os guias para lidar com estas situacfes foram escritos de modo a
perpetuar a légica dominante da organizacdo sobre os individuos, pois induz os
gestores a conduzirem seus trabalhadores de forma a usurpar ainda mais sua mao
de obra. O tom laudatério e salvacionista que acompanha estes passos descritos faz
com que os leitores 0 assumam de maneira integral sem fazer analises proprias. Um
ponto surpreendente da pesquisa foi a constatacdo de dicas irresponsaveis feitas
pelas revistas Vocé S/A e EXAME. Estas dicas tém como efeito a precarizacdo das
relacdes de trabalho ao incitar praticas que expdem ainda mais o trabalhador a
pressédo, exposicao e controle dentro do trabalho.

Outra caracteristica presente nas trés revistas populares de negécios é a
presenca de agentes legitimadores nos textos. A grande maioria dos textos contém
estes elementos, que variam desde universidades renomadas, gurus da
administracdo, atletas mundiais e fildsofos classicos. Trata-se de uma combinacéao,
um tanto quanto desesperada, de conseguir implantar ideias de aumento da
produtividade. A utilizacdo deliberada e fora de contexto, chama atengédo pela
capacidade de deslocar a atencédo do tema para o agente em si. Com a presenca de
tais agentes legitimadores, a possibilidade do leitor ndo questionar o contetdo ali
exposto se torna maior (WOOD; PAULA; 2002).
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Além do sensacionalismo, todas as revistas abordam o conflito somente
de maneira gerencialista, pois priorizam estritamente a produtividade. O conflito na
perspectiva das revistas € visto como discussdes em reunides, diferencas
ideologicas, sinceridade entre chefe e funcionario. Se comparado ao conflito
conforme autores criticos das organizacfes, como Motta (1979) e Ramos (1989), o
conflito descrito pelas revistas ndo seria de certa forma um conflito do trabalhador
(subordinado) contra a organizacdo (dominador), e sim, situacfes cotidianas do
trabalho.

E evidente, ao analisar as revistas, que todas excluem qualquer aspecto
existencial que o individuo possa manifestar em relacdo ao trabalho. Este fato
demonstra a intengdo das revistas, que alinhadas ao management, tendem a
suprimir qualquer fato que prejudiqgue o desempenho econdmico (GAULEJAC,
2007).

Uma das causas destas revistas de baixa qualidade possuirem uma
audiéncia tdo grande no cenario nacional esta atrelada a falta da producdo (PAULA,
2001) e democratizacao de conteudo cientifico no Brasil. O contetdo fornecido pelas
revistas estd disponivel na proxima banca da esquina, enquanto o material
produzido pelas universidades €é disponibilizado apenas para um seleto grupo.

O conflito dentro das organizacbes pode ser uma das formas (se ndo a
Gnica) dos funcionarios realmente demonstrarem suas insatisfacdes quanto ao
trabalho ou as condi¢cbes do mesmo. Entretanto, a l6gica gerencialista reproduzida
pelas revistas faz os individuos ndo manifestarem estas insatisfacbes. A midia
popular de negocios é tdo responsavel pela precarizagdo do trabalho quanto o
manager que utiliza seus trabalhadores como instrumentos para atingir melhores
resultados econémicos.

A administracdo das empresas brasileiras é incitada pelas revistas
populares de negdcios de modo a perpetuar a logica gerencialista. A leitura das
revistas populares de negdcios aguca no leitor a ansia por mais produtividade e
melhor desempenho, no entanto, ndo fala em momento algum sobre abrir espaco
para o conflito de verdade. Consequentemente, 0 gestor que também ¢é leitor, ndo da
espaco para manifestacfes existenciais dentro da organizacdo, o que certamente
resulta na falta de qualidade de vida no trabalho. E essa a administracdo que

queremos?
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