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Abstract

The presented text discloses some contradictions between the speech and the organizacional practices executed by SEMCO EQUIPAMENTOS INDUSTRIAIS LTDA. The main interest of this article is to analyze this company - considered as an alternative to the bureaucratic structure - under the approach of the main characteristics that base the bureaucracy and the functionalism, and that determine special conditions of power, control and performance. For in such a way, iniciating from an analysis of the bureaucracy as legitimator of the power and the control in the company for, through an analysis between what was observed in the texts written about the SEMCO and what was divulged of the thought of Ricardo Semler, to initiate a critical quarrel about the aspects that characterize the structure of this company. By the analyses, can be observed some similarities between the proposal conditions for the bureaucratic structure and the proposal of structure of the SEMCO. 

For example, is observed clearly the same hierarchicly controlled discipline of the individuals proposed by the bureaucratic structure. This discipline has, however, some proper characteristics as the legitimation process well structuralized to get the maximum commitment of the individuals without these perceive its trend to the alienation.
Key-words: Bureaucracy, Estruturalism, Functionalism.
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1. Introdução

A SEMCO EQUIPAMENTOS INDUSTRIAIS LTDA foi fundada em 1953 e dedica-se a produção de bens de capital. Na década de 90 diversificou sua atividade e passou também a prestar alguns serviços. Também por esta época passou a ser mais divulgada principalmente em função das alterações de seu principal dirigente acionista: Ricardo Semler.

Autor de diversos artigos e um livro sobre gestão, Semler ficou famoso por aplicar o conceito de “empowerment” e criticar as rígidas estruturas burocráticas das empresas contemporâneas:

“Na verdade não é fácil, apenas resulta se estiver disposto a abdicar do controle. Descobri que se lhes for dada liberdade total, as pessoas agirão no seu melhor interesse e, conseqüentemente, no melhor interesse da empresa. (...) Só quando as dominamos, quando lhes dizemos o que devem fazer e pensar, tornam-se inflexíveis, burocráticas e estagnadas” (Semler, 2000).

Este artigo procura analisar o discurso de Semler e a prática percebida naquela empresa sobre a ótica dos fundamentos da organização burocrática e do funcionalismo. Para tanto, assume-se este pressuposto como referencial teórico e, a partir dos textos de Semler sobre a reestruturação da Semco, busca-se identificar os elementos que determinam as condições de poder, controle e desempenho desta empresa.

2. Referencial Teórico

A análise que se seguirá foca principalmente os aspectos estruturais da empresa em questão. Esse tipo de análise remete ao conceito de estruturalismo que, segundo Motta & Vasconcelos (2002), remonta a um período anterior ao século XVI. Os estruturalistas focam sua análise nas relações existentes entre as partes e um todo que possui características próprias, diferente das características destas partes. 

Em uma sociedade moderna, os estruturalistas procuram observar seus sistemas e a relação destes para formar o sistema maior que é a própria sociedade. Considera-se diversos sistemas abertos, onde este constitui um sistema maior e é constituído de subsistemas menores.

Cabe ressaltar que a análise estruturalista dá origem a diversas correntes conforme a teoria e o enfoque utilizadas. A visão que se pretende neste referencial foca os aspectos internos e estruturais da organização. Por organização entende-se uma associação de indivíduos que possui objetivos e características diferentes dos indivíduos que a constitui. Weber buscou delimitar uma associação bastante peculiar em sua época. A esta associação de características próprias passou a denominar burocracia.

Para Weber (in: Campos, 1978), um dos instrumentos responsáveis pela proliferação e dominação das estruturas burocráticas sobre as demais formas de organização social foi à separação do indivíduo dos meios de subsistência nas sociedades modernas. Tal separação transformou o indivíduo em um ser mais dependente dos outros para dotá-lo das condições necessárias para sua subsistência. As organizações burocráticas, cuja principal resultante é a racionalidade instrumental e a eficiência, atuariam como bons mediadores entre os indivíduos e os meios de subsistência.

Segundo Weber (in: Campos, 1978), as burocracias possuem tais resultantes por um conjunto de características que a distinguem de outras formas de organização social contemporâneas ao seu surgimento. Entre estas características as principais residiriam no fato de serem constituídas por um “sistema integrado de normas abstratas”. Administrar este sistema significa, portanto administrar e aplicar estas normas.

Outra característica significativa inclui a necessidade de uma organização social constituída de hierarquias. Assim, as atividades relativas aos indivíduos das hierarquias inferiores são subordinadas a uma ordem impessoal, advinda das hierarquias superiores. Deste modo, o indivíduo que faz parte desta organização social está sempre subordinado ao seu superior hierárquico que possui sobre este uma determinada autoridade.

Contudo, obedece-se a autoridade – na qualidade de membro desta organização – somente dentro do sistema de normas definido pela própria organização. Assim, o dever de obediência é limitado a esfera racionalmente delimitada pelas funções que lhe foram conferidas. Separa-se com isso, a “vida profissional” da “vida particular” do indivíduo. A autoridade é limitada à conduta profissional do sujeito enquanto membro daquela organização. Assim também ocorre com o controle.

Segundo Weber (in: Campos, 1978) o conjunto do quadro administrativo subordinado à autoridade suprema é formado, no tipo mais puro, de funcionários nomeados que atuam 1) sujeitos à autoridade somente no que diz respeito à “vida profissional”, 2) em uma hierarquia de cargos claramente definidos, 3) com uma esfera de competência igualmente definida, 4) selecionados na base de qualificações técnicas, 5) remunerados com salários fixos e definidos em uma livre relação contratual, 6) desligados da propriedade dos meios de administração; e 7) sujeitos a uma rigorosa e sistemática disciplina e controle no desempenho do cargo.

Mas que autoridade é esta? De onde emana seu poder? Para Weber (1971), a autoridade burocrática tem características bem distintas das outras. Primeiramente porque está restrita a sua área específica de competência e pressupõe a capacidade técnica do indivíduo para assumir cargos com poder de mando. Desta forma, a autoridade do indivíduo está assentada sobre sua condição técnica de solucionar questões restritas a sua esfera de atuação. Trata-se da autoridade racional-legal.

“Um dos princípios que embasa a burocracia enquanto forma organizacional é a validade do raciocínio funcional ou instrumental onde, em uma empresa, um regulamento é considerado legítimo se ele foi elaborado por uma autoridade detentora do direito legal de fazê-lo” (Motta & Vasconcelos, 2002, p.13). Assim, essa lógica burocrática legitima a hierarquia e pressupõe que o conhecimento e a razão sobre o melhor desempenho do indivíduo e da organização se eleva na medida em que subimos na escala hierárquica.

O próprio fato da autoridade suprema possui os meios de seleção e desligamento dos subordinados já caracteriza o processo de dominação imputado pela organização burocrática. Neste sentido a autoridade é legitimada “de cima para baixo” tendo em vista que a adesão dos indivíduos àquela organização parte do julgamento da autoridade suprema que pode, ou não, delegar a subordinados. A burocracia é assim uma forma característica de organização social onde o processo de dominação e controle tem como fonte principal o exercício da autoridade racional-legal.

O modelo burocrático Weberiano pressupõe que os indivíduos devam obediência ao seu superior hierárquico não somente em virtude deste possuir o direito de exercer a autoridade sobre seus subordinados, mas principalmente por este indivíduo deter maior conhecimento sobre as atividades a serem executadas. Na prática observa-se que o superior hierárquico utiliza-se principalmente do direito legal de exercer autoridade para influenciar a ação de seus subordinados.

Outra alternativa para manutenção do poder seria através da autoridade carismática. “A autoridade carismática permanece na sociedade industrial na figura do líder. [...]. A legitimidade carismática baseia-se na crença nas qualidades excepcionais do indivíduo [...] e a sua capacidade única no campo de batalha e no qual a multidão projeta a sua esperanças e anseios” (Motta & Vasconcelos, 2002, p.13). Esta alternativa para a legitimação da autoridade preenche mais completamente a necessidade de manutenção da autoridade, do controle e do desempenho característicos das organizações modernas. Entretanto, tal condição não descaracteriza a organização como uma estrutura burocrática na medida que mantém todas as condições de racionalidade existentes neste tipo de organização.

Tais condições incluem uma forte relação de autoridade e, mais amplamente, o exercício de dominação sobre “as atividades profissionais” do indivíduo, ou seja, o controle. Estas se caracterizam principalmente ao longo do exercício de administração. Em todas as formas, a designação de funcionários por meio de uma eleição entre os governados seria uma das poucas maneiras que modificaria o rigor da subordinação hierárquica.

3. Discurso Dos Dirigentes da Semco Ltda.

Ao longo da leitura de diversas publicações, pode-se perceber um discurso bem estruturado com o intuito de apresentar aos que o lerem os ideais que estão por trás da gestão do seu principal executivo, Ricardo Semler. Nesta seção, apresentar-se-á, sob alguns aspectos, as partes deste discurso que são de maior importância para o desenvolvimento desse estudo.

Para um melhor entendimento do seu conteúdo, as partes do discurso foram organizadas de modo a ressaltar os aspectos relacionados a três fenômenos observáveis, a saber: o desejo de tornar a organização uma extensão da vida particular do indivíduo; uma tentativa de legitimação das lideranças organizacionais; e, por fim, uma suposta ausência de controle dentro da organização como forma de estimular, entre outras coisas, a criatividade e a produtividade dos funcionários. É possível perceber que todos esses três temas estão intimamente relacionados no discurso de Semler.

3.1. A Semco como extensão da vida dos seus funcionários

O Grupo Semco utiliza diversos modelos e ferramentas de gestão de pessoas que visam identificar o indivíduo ao máximo com a organização e, desta forma, obter a máxima produtividade do mesmo. Esta identificação se dá através do que Ricardo Semler afirma como sendo um modelo de gestão marcado “pela total liberdade e autonomia dos trabalhadores e uma forte participação destes em todos os aspectos da empresa, através de uma estrutura empresarial flexível e descentralizada” (Sousa, 2003). Ou seja, o mesmo utiliza o conceito de que a organização (através da autonomia e liberdade oferecida), ao se tornar uma extensão da vida privada do indivíduo, permite que este atinja um alto nível de produtividade.

A própria comunicação institucional veiculada no site oficial da Semco já demonstra bem essa preocupação com a imagem de uma organização interessada na criação de um ambiente adaptado para cada indivíduo, que a informalidade seja estimulada, que não haja organogramas formais e que as pessoas devam falar o que realmente pensam. Este aspecto é particularmente interessante, pois demonstra a preocupação da organização não apenas em preencher todas as lacunas da convivência social dos indivíduos, mas também de divulgar esta preocupação como forma de legitimação social.

Na entrada da empresa há uma copa e mesas coletivas para trabalho, salas de estar são utilizadas como áreas de trabalho, o funcionário pode escolher qualquer ambiente disponível no prédio-sede e não há carga horária de trabalho pré-estabelecida. Além disso, o funcionário pode escolher quando e com quem vai dividir a sua rotina (demais funcionários). Este sistema de informalidade e escolha dos ambientes de trabalho é denominado pela Semco como “sistema não territorial”. Contudo, o objetivo dessa “inclusão” fica bem claro no raciocínio exposto pela organização: se o indivíduo só precisa ir ao escritório quando quiser (ou quando for necessário) a sua produtividade deve ser a máxima possível (ASCIUSIAFESP, 2001). 

3.2. A legitimação das políticas de escolha das lideranças

Com relação à definição dos líderes, verifica-se que na Semco são os funcionários que definem e avaliam seus líderes. Este aspecto resulta na política interna defendida, e divulgada no site da organização, da não existência de organogramas formais. Pode-se perceber que a organização utiliza esta prática como forma de legitimação também perante a sociedade.

Semler afirma que o organograma oficial da empresa foi abolido, assim como todos os símbolos de poder, afirma ainda que a faixa gerencial representa o maior obstáculo à mudança organizacional. Além disso, a Semco defende que a melhor forma de liderança é a que é exercida através da legitimação dos indivíduos, legitimação esta que advém de um processo de avaliação periódica efetuada através de um questionário denominado AVALIAÇÃO POR SUBORDINADOS (Herdeiro revoluciona empresa familiar, 2003). Contudo, identificou-se uma possível contradição entre fontes de informação. Em material institucional divulgado no site da organização e em um estudo de caso (Sousa, 2003) afirma-se que os empregados são responsáveis por uma avaliação de performance que define as carreiras dos seus superiores. 

No entanto, em entrevista publicada na internet (Herdeiro revoluciona empresa familiar, 2003) Semler afirma que este processo de avaliação é “apenas só um item dentro de um programa muito mais amplo” e, portanto, na prática este processo de legitimação perde muito do poder que é divulgado pela organização.

3.3. Ausência de controle

Como já ficou claro em algumas passagens deste estudo, Ricardo Semler acredita que o controle sobre os funcionários é fator de grande influência sobre a criatividade dos mesmos, servindo como uma espécie de obstáculo ao desenvolvimento de idéias. No que se refere à determinação do negócio da empresa, por exemplo, Semler é taxativo ao se colocar contra por acreditar que essa definição serviria como limitador das ações dos funcionários e conseqüentemente das possíveis inovações. Para ele, a companhia deve ser moldada conforme os esforços, interesses e iniciativas individuais dos funcionários da empresa (Semler, 2000).

Ao defender sua idéia de uma administração “sem controle”, Semler coloca que adultos não necessitam de vigilância constante. Partindo de uma visão otimista de que, ao lhe ser dada total liberdade, as pessoas agirão no melhor de seus interesses e que, como conseqüência a organização terá seus interesses alcançados, o executivo prega que a empresa deve dar aos funcionários liberdade para que estes façam o que querem e, dessa forma, podem até acontecer fracassos, mas, em longo prazo, esses serão superados pelo número de sucessos (Rodrigues e Corrêa, 2001).

Usando as próprias palavras de Semler, a suposta falta de controle aparece da seguinte forma: “tratamos os nossos empregados como adultos. Esperamos que eles se comportem como adultos. Se fizerem asneiras, assumem a responsabilidade. Uma vez que têm de ser (re)contratados todos os seis meses, sabem que seus lugares estão sempre em risco. O que interessa é o desempenho” (Sousa, 2003).

Estes aspectos acima descritos refletem a visão de Semler, de que “a maioria das empresas sofre da ‘síndrome do colégio interno’, ou seja, tratam os trabalhadores como se fossem crianças. Dizem-lhes as horas e os lugares onde têm de estar, o que é que devem fazer, como se devem vestir, com quem falar, etc.” (Sousa, 2003). Portanto, “quanto menos controladas, mais responsáveis as pessoas se tornam” (ASCIUSIAFESP, 2001). 

4. Análise Crítica

A visão de Semler, conforme citado acima, entra em sintonia perfeita com a Teoria dos Sistemas Abertos e, portanto, apresenta as mesmas limitações. O que está por trás desta teoria é a afirmação de que em sua grande maioria, as empresas só se importam com os aspectos do indivíduo relevantes para a execução da tarefa. Portanto, se o indivíduo tiver liberdade para determinar o seu ritmo de trabalho e como atingir as suas metas e objetivos, a produtividade aumentará.

Contudo, acredita-se que a posição acima não seja consistente, uma vez que não apresenta três aspectos tratados pelo estruturalismo:

1. Que o indivíduo pode não querer a identificação total com a organização e, portanto, a liberdade com o ritmo de trabalho pode não influenciar diretamente a produtividade.

2. A tentativa de legitimação das lideranças e a suposta ausência de controle, que no discurso podem representar uma caminhada rumo à democracia organizacional, podem, realmente, não passar de um processo de manipulação dos funcionários como forma de atingir melhores resultados.

3. A visão apresentada de “padrão” democrático de liderança aparentemente não contempla o nível de conflito que uma decisão colegiada pode apresentar.

4.1. Sobre o aspecto 1:

Ao analisarmos a tentativa da Semco em preencher todos os espaços de socialização do indivíduo, entendemos que a organização tem por objetivo a adoção cega e conformista do papel por ela desejado (de total dedicação e comprometimento) pelo indivíduo. Contudo, pode-se criticar esta postura através da visão do homem pelo estruturalismo, onde aquele é considerado como detentor de flexibilidade, resistência à frustração e capacidade de adiar recompensas. Ou seja, o homem é considerado como um indivíduo político, que age estrategicamente para realização dos seus interesses individuais e que absorve papéis e desenvolve estratégias de jogo, identificando os efeitos desejados e indesejados em cada ação.

Além disso, o estruturalismo considera que o indivíduo visa a sua realização através de diversos sistemas sociais e não apenas no seu ambiente de trabalho, e que a adoção cega e conformista de um papel nada mais é do que uma alienação do individuo. Portanto, o discurso da Semco de que a mesma preencheria todas as necessidades de socialização do indivíduo indica, na verdade, em um processo de alienação dos seus funcionários com vistas a garantir uma maior produtividade (Motta & Vasconcelos, 2002).

4.2. Sobre o aspecto 2:

É criticada aqui a utilização aparente dos modelos e ferramentas de gestão de pessoas como processos de legitimação da organização perante os seus funcionários e, até mesmo, perante o mercado. Através deste fato, questionamentos podem ser efetuados quanto à real utilização de conceitos como “liberdade” e “autonomia” dos indivíduos quando, efetivamente, há uma “liberdade orientada” de acordo com as determinações da cúpula empresarial, que utiliza o discurso aqui analisado para obter um compromisso máximo dos indivíduos sem que estes percebam os reais objetivos da organização. Dessa forma, o que pode ganhar uma roupagem de democracia e total liberdade dos funcionários tem, de fato, um tom de manipulação.

A ausência de controle tão pregada por Semler parece mais com um controle extremo configurado sob um disfarce de participação dos funcionários nas decisões. O fato de os indivíduos passarem a ser responsáveis pelo estabelecimento de suas metas, bem como pelos meios que utilizará para atingi-la, por suas decisões e pela avaliação de seus colegas e superiores não passa de mais uma forma de se estabelecer um controle não menos rígido e nocivo do que o que é exercido em outras organizações tidas por Semler como mais “burocráticas”, e que por isso limitariam o desenvolvimento do funcionário. A diferença é que não se controla mais o processo, mas, nem por isso, deixa-se de controlar. Este seria um controle mais velado que, no entanto, atinge resultados incontestáveis.

O medo que os funcionários passam a ter de perder o emprego se não cumprirem as metas, o estímulo que se dá à ambição pela promoção e por novos ganhos em virtude da produtividade (sejam ganhos monetários ou não), o receio em ser mal avaliado e a pressão vinda de diversos grupos formais e informais não representam uma forma mais branda de controle, muito pelo contrário, como já foi dito, apenas muda-se o processo e o foco do controle.

Neste aspecto o controle formal exercido pela autoridade do chefe realmente diminui, mas por outro lado o controle psicológico aumenta substancialmente, pois todos os passos dos funcionários podem ser monitorados e ao menor desvio o chefe poderá contatar seu subordinado diretamente através dos diversos celulares distribuídos pela própria organização. 

O peso dessa pressão pode ser observado nas palavras do próprio Semler, quando diz que todos os funcionários sabem dos riscos que estão correndo de perder o emprego se não atingirem um desempenho esperado (Sousa, 2003). Pode-se aqui fazer o seguinte questionamento: esperado por quem?

4.3. Sobre o aspecto 3:

Uma terceira crítica que se faz é quanto à desconsideração da existência de conflito dentro dos padrões administrativos instaurados pela Semco. A impressão passada através do discurso de Semler, é que a partir do momento em que se dá liberdade para os funcionários agirem da forma que querem, estariam eliminados todos os focos de conflito. Essa é uma visão extremamente otimista e que não condiz, de forma alguma, com a realidade.

Na visão de Crozier (apud Motta & Vasconcelos, 2002), o que acontece é justamente o oposto. As relações pessoais e espontâneas são suscetíveis de conflitos e uma das funções da burocracia seria reduzir esse tipo de relação. Para os estruturalistas, de uma forma geral, os conflitos são inerentes às organizações em virtude de um pressuposto básico que é desprezado por Semler: existe um conflito maior entre necessidades organizacionais e as individuais.

“No campo da administração, pode-se afirmar que o conflito entre grupos é inerente às relações de produção; porquanto, existindo infinitos procedimentos que visam tornar o trabalho mais agradável, não se tem notícia de nenhum capaz de torná-lo satisfatório em termos absolutos” (Motta & Vasconcelos, 2002, p. 158). Em publicações que tratam do caso da Semco, é possível perceber focos claros de conflito. Um desses exemplos é o de um funcionário que conta ainda não ter se adaptado ao esquema de trabalho e ainda não saber se comportar num ambiente onde todo mundo ouve o que todo mundo diz o tempo inteiro. Existem também os que acreditam que o melhor é continuar com a forma tradicional de trabalho pois argumentam precisar de sua equipe sempre junta em um esquema fixo de trabalho (ASCIUSIAFESP, 2001).

5. Conclusões

Pode-se notar, pela análise realizada, uma intensificação do processo de dominação promovido pela burocracia tradicional. Entretanto, não se nota um padrão racional diferente do vigente nas burocracias descritas por Weber (in: Campos, 1978).

Pode-se observar um grande processo de dominação onde a autoridade é racionalmente legitimada através dos valores de desempenho orientados pela empresa. Nota-se, entretanto, uma sofisticação quanto aos processos de legitimação das práticas da empresa.

Pela análise realizada pode-se observar uma intenção em preencher algumas necessidades que somente são possíveis de serem preenchidas, segundo alguns autores, fora da organização. Isto implica em um processo de socialização mais sutil - e nem, por isso, menos intenso – onde o indivíduo acaba por internalizar muitos valores que não são próprios a estes e sim derivados da própria organização.

As práticas da empresa também promovem esta internalização e legitimação constante mas sutil. A flexibilidade de escolha de seus funcionários proporciona um ambiente informal e menos rígido de trabalho. Isto ameniza a percepção do conflito existente entre os indivíduos e a organização.

A empresa parece também flexibilizar quanto às funções a serem desempenhadas no trabalho. Como descreve Weber, trata-se talvez de uma variação quanto ao tipo ideal de estrutura burocrática. Entretanto, o que se pode observar na Semco é que a flexibilidade das funções não ocorre por muito tempo chegando apenas ao final do primeiro ano de contratação.

O processo de escolha de seus superiores também revela uma variação quanto ao tipo ideal de burocracia Weberiana. Entretanto, a pressão por desempenho não elimina o padrão racional imposto pela burocracia que limita esta escolha a valores próximos daqueles definidos pelo grupo no comando desta organização.

Para finalizar não se deve deixar de comentar os aspectos de rígido controle que foram mencionados ao longo do trabalho. Em diversas seções notou-se que o controle do processo teria realmente diminuído, no entanto é flagrante o controle exercido pelos chefes no momento em estes têm o poder de determinar o nível de desempenho que é esperado. Dessa forma, respondendo à pergunta anteriormente levantada (p. 10), como são os chefes que determinam os resultados esperados pela empresa, tanto a noção de pressão e controle, quanto a noção de hierarquia continuam fortemente presentes apesar do discurso contrário.

6. Considerações Finais

Tal análise possui alguns aspectos limitadores. O principal deles se concentra nas fontes de informações obtidas para análise, onde se destaca que a coleta de dados se concentrou nos textos publicados sobre a empresa. Tal conduta impede um certo nível de aprofundamento somente possível com uma coleta sistemática dentro do ambiente da empresa.

Pode-se avaliar que, apesar de tais limitações nas coletas de dados, os objetivos propostos por este artigo, ou seja, revelar as contradições entre o discurso e a prática organizacional da Semco e a análise da mesma sob o enfoque estruturalista, foram satisfatoriamente alcançados. 

Contudo, tendo as limitações supracitadas, sugerimos pesquisas futuras sobre a gestão organizacional da Semco que tenham como base fontes primárias de coleta de dados, de modo a verificar a acuracidade dos resultados aqui obtidos.
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