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RESUMO

A atual sociedade capitalista enfrenta o dilema de fornecer produtos e servigos de
qualidade e eficientemente, sem que, para isso, tenha-se que manter um complexo
industrial de operarios reprimidos, que culmina em uma sociedade que sofre. De
modo a responder essa questdo Guerreiro Ramos (1989) propde, em seu paradigma
“paraeconOmico”, a ideia de isonomia (organizagcbes substantivas), que fariam
contraponto com a economia (organizacdes funcionais) nas sociedades humanas.
Este estudo pretendeu analisar os elementos de racionalidade substantiva presentes
nos processos de uma instituicdo conscienciocéntrica — o Instituto Internacional de
Projeciologia e Conscienciologia (IIPC) — de modo a identificar sua intensidade e
verificar a possibilidade de sua classificacdo como organizacdo substantiva. As
instituicbes conscienciocéntricas sdo organizacdes sem fins de lucro, baseadas no
trabalho voluntéario, apoliticas e apartidarias, independentes de subvencdes estatais
ou privadas, que se destinam a pesquisa e educacdo da Conscienciologia, auferindo
recursos através da venda de livros e cursos ou doacgdes. Através de um estudo de
caso, de natureza qualitativa, cujos dados foram coletados através de observacao
participativa, pesquisa documental e entrevistas semi-estruturadas, com base no
método proposto por Serva (1996) foram analisados 11 processos organizacionais
de modo a identificar os indicadores predominantes e o0 nivel de racionalidade
substantiva presente. Dos 11 processos analisados, 4 obtiveram nivel de
racionalidade substantiva classificado como muito elevado (Acao social e relacdes
ambientais; Reflexdo sobre a organizacdo; Conflitos; Dimensdo simbdlica); 5
processos foram classificados como nivel elevado (Hierarquia e normas; Valores e
objetivos; Divisdo do trabalho; Comunicagdo e relagbes interpessoais; Satisfacdo
individual); 1 processo teve classificacdo média (Tomada de decisdo) e 1 baixa
(Controle). Assim, na andlise geral do IIPC, 10 dos 11 indicadores prevalentes dizem
respeito a racionalidade substantiva e 9 dos 11 processos foram analisados como
possuindo indice de racionalidade substantiva elevado ou muito elevado. Desta
forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva para a organizagcdo como
elevada. Indicando que, pelos critérios adotados, o IIPC — Instituto Internacional de
Projeciologia e Conscienciologia — pode ser equiparado a uma organizacao
substantiva, aos moldes de uma isonomia proposta por Guerreiro Ramos. Seus
identificadores predominantes foram: entendimento, autorrealizacdo e valores
emancipatorios.

Palavras-chave: Racionalidade substantiva. Organizacbes substantivas.
Instituicdes conscienciocéntricas. Conscienciologia.
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ABSTRACT

The current capitalist society faces the dilemma of providing quality products and
services efficiently, without keeping an industrial complex of repressed workers, that
culminates in a society that suffers. In order to answer this question, Ramos (1989)
proposed, in his "Paraeconomic,” paradigm, the idea of isonomy (substantive
organizations), which would contrast with the economy (functional organizations) in
human societies. This study intended to examine the elements of substantive
rationality in the organizational processes in a conscientiocentric institution - the
International Institute of Projectiology and Conscientiology (IIPC) - to identify its
intensity and verify the possibility of its classification as a substantive organization.
Conscientiocentric institutions are non-profit, volunteer-based, nonpartisan and
apolitical, independent of state or private grants organizations, which are intended for
research and education of Consciousness, earning funds through the sale of books
and courses or donations. Through a case study, qualitative, witch data were
collected through participant observation, archival research and semi-structured
interviews, based on the method proposed by Serva (1996), this study analyzed 11
organizational processes in order to identify the predominant indicators and this level
of substantive rationality. Upon the 11 cases examined, 5 had levels of substantive
rationality classified as very high (Division of labor, Social action and environmental
relationships, Reflection on the organization; Conflict; Symbolic dimension); 4 cases
were classified as high (Hierarchy and standards; Values and objectives,
Communication and interpersonal relationships, Personal satisfaction); 1 process had
a mean rating (Decision making) and 1 get a low rate (Control). Thus, in general
analysis of the IIPC, 10 of the 11 indicators relate to prevalent substantive rationality
and 9 of the 11 cases were analyzed as having substantive rationality index
classified as high or very high. Thus, it was considered that the index of substantive
rationality of the organization is classified as high. This indicates that, by these
criteria, the IIPC - International Institute of Projectiology and Conscientiology - can be
equated to an organization substantive equality in the mold of proposed by Ramos.
Its predominant indicators were: understanding, self-actualization and emancipatory
values.

Key Words: Substantive rationality. Organizations substantive. Institutions
conscientiocentric. Conscientiology.
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1 INTRODUGAO

“Pode-se argumentar que o dominio da experiéncia
simbdlica é estranho a teoria organizacional, mas sustento
gue qualquer teoria organizacional que faca abstracdo da
experiéncia simbdlica deixa de desempenhar seu papel
humanistico” (RAMOS, 1989, p. 170).

Vivemos em um mundo paradoxal. A0 mesmo tempo em que se
anseia por melhores condi¢des de vida, felicidade, tranquilidade e saude, percebe-
se que para obter tais condicBes, € necessario, nesta sociedade de mercado,
adquiri-las. O problema é que o preco a pagar € justamente o oposto ao bem
almejado, ou seja, para se comprar o bem-estar, deve-se sacrifica-lo muitas vezes
em relacdes sociais e, especificamente, trabalhistas, degradantes.

Assim, nessa sociedade capitalista ocidental, o emprego
institucionalizado passou a ser a chave que permite ao individuo a sua
sobrevivéncia, e, se tiver empenho e sorte, uma vida prazerosa. Entretanto, essa
institucionalizacdo do trabalho, como é posta, obriga o individuo a se socializar,
sendo adestrado desde tenra idade para se ajustar ao mecanismo de producdao, tal
qual uma peca em uma engrenagem. E, como qualquer boa peca: padronizada,
disponivel, substituivel.

Esse modo produtivo foi usado na antiguidade, por exemplo, na
construcdo das grandes cidades e monumentos, o qual, em geral, utilizava-se de
trabalho escravo. Adam Smith e sucessores explicitaram o processo do capitalismo
fundado no trabalho assalariado, da qual a escola funcionalista, que teve grande
influéncia de Taylor, estabeleceu a organizacédo cientifica do trabalho, importante
ideologia para a massificagcdo e degradacao do trabalho.

Muito se tem debatido sobre esse tema. Desde Marx, para o qual
nao ha solucdo nesse modelo capitalista, o qual inexoravelmente iria desaguar no
socialismo e no comunismo, até as correntes atuais da Teoria critica e do Pos-
modernismo.

Contudo, retornando aos paradoxos, entramos em novo beco sem
saida. Do marxista empedernido ao pos-modernista mais radical, provavelmente

ambos, apdés escreverem mais um capitulo do seu livro ou terminarem sua
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conferéncia criticando esse processo produtivo, desejam receber um servico
impecavel no restaurante predileto, esperam que seu v6o nao atrase e que a
Internet esteja disponivel no quarto de hotel para que possam dar andamento ao
novo artigo criticando o sistema.

Ao que parece, aos olhos ocidentais, 0 sonho comunista acabou.
N&o ha mais a ilusdo de uma sociedade igualitaria baseada no Estado totalitario.
Enquanto o capitalista (estrita minoria) se apropria da mais valia dos trabalhadores,
nos Estados comunistas totalitarios essa apropriacdo se da pela cupula do partido
dominante (também estrita minoria). Poder-se-ia dizer que se trocam seis por meia
duzia, mas pela opresséo e supressdo das liberdades, talvez mais justo fosse dizer
gue se trocam seis por um ou dois, ainda assim com boa vontade.

Os fatos, nesse sentido, sdo inquestionaveis. A expectativa de vida
aumentou no mundo inteiro devido principalmente ao aumento da disponibilidade de
alimentos, melhoria no saneamento basico e no desenvolvimento da medicina. Em
nenhuma época da histéria do homem, tanto conhecimento foi produzido e
distribuido, a um custo tdo baixo. Ndo h& como negar o sucesso econdmico do
modelo capitalista atual. Mas qual o preco desse triunfo?

Com esta questdo, o problema continua: como fornecer produtos e
servicos de qualidade a essa sociedade avida por saude, educacao e prazer, sem
que, para isso, tenha-se que manter um complexo fabril de operéarios reprimidos, que
culmina em uma sociedade que sofre.

O marxismo € criticado por correntes funcionalistas por dar
excessiva énfase na luta de classes como causa principal do problema capitalista e
por ver com bons olhos a mudancga no processo pelas revolugdes. A Teoria critica e
o Pos-modernismo séo criticados pelos mesmos autores por se fixarem na critica
utopica, nao fornecendo alternativas e sugestdes praticas.

Este trabalho inicia apresentando o problema da socializagao, ou o
modo pelo qual o individuo € induzido a acreditar que tudo o0 que existe na
sociedade é real, e ndo uma convencao definida e implantada pelos proprios seres
humanos, e, portanto, sujeita a andlise critica e alteracdes. Esse foi o ponto de
partida de Guerreiro Ramos. Para alguns autores, a socializagdo é produzida pelo
processo de exteriorizagdo, objetivacao e interiorizacdo (BERGER, 2009) através da
formacdo dos grupos, organizacdoes até chegar as instituicbes (regras do jogo)

(LAPASSADE, 1977). Essa socializagdo faz com que o individuo abandone sua
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razao interior para se comportar de acordo com essas regras sociais (RAMOS,
1989).

Partindo deste ponto, que legitima a filosofia funcionalista imiscuida
em todas as esferas da sociedade atual, e que a transformou na sociedade de
mercado, Guerreiro Ramos sai da posicdo critica e propde a criagdo de uma
sociedade que, sem descartar os beneficios do funcionalismo (baseado na
racionalidade formal de Weber), mas também sem entrar no construtivismo abstrato,
seja baseada em um novo paradigma, focado no que denomina de “paraeconomia”
(RAMOS, 1989). A adocao de uma terceira via também é apoiada por outros
autores, como Bruno Maggi, que propde a teoria do agir organizacional (MAGGI,
2006).

Ramos (1989) propde a ampliagao de organiza¢cdes denominadas de
isonomia e fenonomia (baseadas na racionalidade substantiva de Weber),
guebrando a atual hegemonia das organizacbes da economia (organizacfes de
mercado) e reduzindo estas Ultimas ao seu enclave necessério, porém restrito. Esta
corresponde a segunda parte do presente trabalho, ou seja, a analise das teorias
organizacionais que respaldam essa proposicao.

Entretanto, segundo Serva (1997), desde a proposicdo da ideia por
Guerreiro Ramos, poucos foram os estudos que se propuseram a verificacdo da
existéncia, na pratica, de organizacdes que efetivamente pautassem sua atuacao
majoritariamente pela racionalidade substantiva. Apos Serva, alguns pesquisadores
tém realizado estudos no Brasil com este objetivo.

Isto posto, este documento apresenta pesquisa com o0 tema
“Evidéncias empiricas de organizacdes substantivas — estudo de caso em instituicao
conscienciocéntrica”, cujo objetivo € analisar uma instituicAo conscienciocéntrica
sediada em Foz do Iguacu — PR e com atuac&o no Brasil e em outros paises através
do enfoque da racionalidade substantiva, proposto por Guerreiro Ramos.

O termo instituicdo conscienciocéntrica, foi proposto por Waldo
Vieira para identificar uma organizagcédo centrada na consciéncia — na pessoa —, hao
no mercado (VIEIRA, 2003).

O objeto da presente pesquisa a o Instituto Internacional de
Projeciologia e Conscienciologia (IIPC), uma instituicdo conscienciocéntrica de
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educacdo e pesquisa, sem fins lucrativos e baseado no voluntariado, que visa
pesquisar e divulgar a Conscienciologia e a Projeciologia®.

De modo a identificar a intensidade da racionalidade substantiva em
uma organizagdo conscienciocéntrica, € formulado o seguinte problema de
pesquisa: até que ponto a racionalidade substantiva estad presente nos

processos da instituicao conscienciocéntrica pesquisada?

1.1 OBJETIVOS

bY

Com o proposito de responder a questdo levantada, a presente

pesquisa possui 0s objetivos relacionados a seguir.

1.1.1 Objetivo Geral

O objetivo geral do trabalho é analisar os elementos de
racionalidade substantiva presentes nos processos de uma instituicao
conscienciocéntrica — IIPC — de modo a verificar a possibilidade de sua classificacdo

como organizacao substantiva.

1.1.2 Objetivos Especificos

1. Descrever a estrutura e a forma de trabalho do IIPC;
2. Identificar os elementos indicadores das racionalidades instrumental e

substantiva nos processos examinados;

! ProposicOes de ciéncias propostas por Waldo Vieira. Vide apéndice B.
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3. Analisar os elementos predominantes em cada processo, de modo a
identificar a intensidade da racionalidade substantiva organizacional e a

possibilidade de equiparacao do IIPC a uma organizacao substantiva.

1.2 JUSTIFICATIVA

A pesquisa busca identificar pontos de semelhanca que permitam
classificar uma organizacdo real como organizacdo majoritariamente substantiva,
conforme prescrita por Guerreiro Ramos (1989) e delimitada por Serva (1996).

Ha poucos estudos empiricos neste sentido, sendo que varias
pesquisas tém como resultado a impossibilidade de classificacdo de uma
organizacdo como substantiva por ndo atender aos requisitos do método aplicado.
Como exemplo, em meta analise realizada por Dellagnelo (2004) em estudos
organizacionais em 15 periédicos nacionais e internacionais, entre 1995 e 1998, ndo
foi possivel encontrar evidéncias consistentes de que ha organizacbes que
efetivamente sdo baseadas na racionalidade substantiva. A partir de 1998 alguns
pesquisadores brasileiros tém se dedicado ao assunto e publicando trabalhos sobre
organizacdes de diversos setores. Desta forma, o presente estudo pode contribuir
com nova casuistica.

Um ponto adicional que justifica a realizacdo do presente trabalho é
a investigacdo de uma instituicdo conscienciocéntrica, tipo de organizagédo para a
qual, como objeto de pesquisa, h& rarissimas referéncias. Hoje, ha 16 instituicbes
conscienciocéntricas atuando no Brasil e no exterior, contando com mais de 1500
voluntarios.

A instituicdo a ser pesquisada foi escolhida por ser a primeira e a
maior instituicdo conscienciocéntrica em atividade. O IIPC — Instituto Internacional de
Projeciologia e Conscienciologia — possui 22 anos de existéncia, 525 voluntarios
(ano base 2009), 12 centros educacionais no Brasil e 3 no exterior. E reconhecida
como sendo de utilidade publica federal, atende a cerca de 20 mil alunos por ano em

seus eventos e possui em seu cadastro mais de 120 mil alunos.
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Serva (1996), em conclusdo da sua tese, a guisa de proposicao de
novos trabalhos, atenta para o que Ramos (1989) chama de limite pratico de uma

organizacédo substantiva:

Guerreiro Ramos (1981) afirma que uma “isonomia” ndo pode
aumentar de tamanho, sob pena de descaracterizar-se. Na nossa
pesquisa, a Casa Via Magia foi a empresa de maior tamanho, conta
com 50 participantes. Os estudos de varios pesquisadores, tais como
Gagnon & Rioux (1988), Huber (1985), Serva (1993 a), Rothschild-
Whitt (1982), Dupuis(1985), Bhérer & Joyal (1987) e de muitos
outros, ddo conta de pequenas organiza¢des. O nimero de membros
€ variavel, mas todos os autores falam em grupos pequenos. A
pesquisa poderia aprofundar a verificagdo de aspectos importantes
ligados ao tamanho: em geral, qual seria o limite médio? (SERVA,
1996, p. 589).

O objeto desta pesquisa excede em 10 vezes (em quantidade de
participantes) a maior organizacdo estudada por Serva (1996) e dos demais
pesquisadores? que utilizaram o método proposto por esse autor, e pode representar
mais uma referéncia na busca do limite méximo possivel de uma isonomia.

Outro ponto distintivo da organizacdo pesquisada € seu expressivo
nivel de trabalho voluntario, compreendendo 99% de seu quadro funcional. Todos os
elementos que exercem postos de coordenacgéo sao voluntérios.

Além disso, entre 0s pesquisadores ndo h& consenso quanto a
posicdo de as organizagdes do terceiro setor tenderem para acdes majoritariamente
substantivas (ALVES, 2002; MARCON; ESCRIVAO FILHO, 2001; SIQUEIRA
PINTO, 2003, VIDAL et al, 2004; LOUBACK; TEIXEIRA; BIDO, 2009). O estudo de
mais uma organizacdo sem fins lucrativos certamente ajudard a ampliar a casuistica.

Também se entende como primordial estudar o denominado terceiro
setor, composto pelas fundacdes e organizacdes sem fins de lucro, por duas razdes
bésicas: 1) esse tipo de organiza¢cdes tem crescido no mundo inteiro e mais
especificamente no Brasil, onde, segundo Albuquerque (2006), ha mais de 276 mil
organizacdes que empregam cerca de 1,5 milh&o de trabalhadores; 2) o estudo de
organizacdes sem fins lucrativos pode ajudar a ampliar a perspectiva de analise da

teoria organizacional em um ambiente capitalista.

% Souza e Lins (2007) classificaram como organizacao substantiva com 66 trabalhadores efetivos além de um
aqudro de voluntarios cuja quantidade nao foi divulgada na pesquisa.
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Assim, a oportunidade do tema®, a relevancia social na busca da
humanizacdo da sociedade baseada no mercado e uma organizacao
conscienciocéntrica por objeto — promovendo a originalidade da pesquisa —, sao

elementos que justificam a sua realizacao.

1.3 ESTRUTURA DO DOCUMENTO

Este documento se encontra estruturado da seguinte forma.

O capitulo 1 apresenta a introducao, incluindo os objetivos geral e
especificos, além da justificativa para a realizagdo da pesquisa.

A fundamentacao tedrica é apresentada no capitulo 2, iniciando pelo
processo de socializacdo, que aborda a institucionalizagdo e as organizacdes como
seus instrumentos e do seu papel na alienacdo dos individuos na sociedade e, em
particular, dos trabalhadores. A seguir, o tema das organizacfes substantivas é
apresentado como consequéncia da “teoria da vida humana associada”, proposta
por Guerreiro Ramos (1989). O capitulo termina com pesquisa acerca das
evidéncias empiricas da existéncia de organiza¢des substantivas.

No capitulo 3 é enfocada a metodologia da pesquisa, sendo
referenciados seu tipo, natureza, corte, métodos para coleta e analise dos dados,
bem como suas limitacdes.

O capitulo 4 inicia com uma introdugd@o sobre das organizacdes sem
fins de lucro, conceitua uma organizacdo conscienciocéntrica e termina por
apresentar o0 objeto deste estudo — o Instituto Internacional de Projeciologia e
Conscienciologia (IIPC) — em termos de historico, estrutura administrativa, politica de
voluntariado e perfil dos voluntérios.

A analise da intensidade da racionalidade substantiva encontrada no
IIPC é apresentada no capitulo 5. Partindo da coleta das informacdes obtidas a partir
da observacdo participativa, dos documentos e das entrevistas realizadas, €

montado o quadro de andlise dos elementos de racionalidades presentes e

® A revista O&S publicou em 2010 uma edicdo especial dedicada a Guerreiro Ramos.
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predominantes nos processos levantados, o qual permite a sintese da intensidade
da racionalidade substantiva apresentada pela organizacao pesquisada.

A concluséo do trabalho se d& no capitulo 6.
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2 FUNDAMENTAGAO TEORICA

Em consonancia com o objetivo do trabalho, qual seja o de
determinar a intensidade de elementos de racionalidade substantiva presente nos
processos de uma organizacao, este capitulo tem por funcédo fornecer o arcabouco
tedrico que baliza o conceito, e sua contraparte de validade empirica, das
organizacgdes substantivas.

Para tanto, assim como fez o professor Guerreiro Ramos (1989), em
seu livro “A nova ciéncia das organiza¢es”, o trabalho inicia com um estudo sobre
as causas de a sociedade capitalista atual estar dominada por um de seus
elementos — o0 mercado — seguramente um elemento importante, mas nao o
principal. Para Ramos, essa substituicdo de conceitos, que leva o homem atual a
sobrevalorizar os valores monetarios em detrimento de seus valores éticos, é funcéo
do processo de socializacgdo a que é submetido. Em outras palavras, na
socializagdo, o individuo deixa de pensar criticamente, passando a se comportar
conforme a sociedade espera que seus membros se comportem (RAMOS, 1989).

Para corroborar a analise da “sindrome comportamentalista” feita
pelo proprio Ramos (1989), base desse processo de socializagdo, sédo apresentadas
as ideias de Peter Berger (2009), que no livro “O dossel sagrado”, detalha as etapas
da socializacdo — exteriorizacdo, objetivacdo e posterior interiorizacdo. Também é
relevado o trabalho de Georges Lapassade (1977), que na sua obra “Grupos,
organizacfes e instituicdes”, descreve como 0 processo de socializacdo se da
nessas instancias sociais, que atuam como ferramentas de socializagdo. Por fim,
nessa mesma linha, é apresentada a teoria antropolégica do trabalho, proposta por
Jean-Francois Chanlat (1996), que, em seus trés volumes de “O individuo na
organizacdo”, busca resgatar as dimensbes esquecidas do trabalhador nesse
processo de socializagéo.

Apresentado o problema da socializacdo, este arcabouco tedrico se
desenvolve para as solucdes propostas, respaldadas na obra de Guerreiro Ramos.
Assim, a segunda parte desta fundamentacdo consiste na apresentacao da teoria
das organizacdes substantivas — temo proposto por Ramos (1989) para indicar

aguelas organizacfes que se diferenciam nas suas acOes daquelas organizacbes
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funcionalistas, que visam preponderantemente a consecucdo de seus objetivos
voltados unicamente, ou prioritariamente, para o mercado.

Para tanto, o trabalho inicia apresentando o0 conceito de
racionalidade formal e racionalidade substantiva proposto por Weber (2009) e
trabalha com a critica das teorias organizacionais baseadas nas abordagens
funcionalistas (mecanicista, organicista, Escola de Relacdbes Humanas,
contingencial, dentre outras) — derivadas da racionalidade formal —, bem como das
abordagens ndo-funcionalistas (p6s-modernismo, teoria critica) alinhadas com a
racionalidade substantiva. Por fim, € apresentada uma analise de Reed (1999) sobre
a oposicdo entre o positivismo e 0 construtivismo, como vertentes ontolégicas
opostas das correntes acima citadas.

A partir desse ponto, o texto trata da terceira via, fugindo do
radicalismo proposto por ambas as correntes e buscando a integracdo, conforme
proposta de dois autores: Bruno Maggi (2006), com sua teoria do agir organizacional
e Guerreiro Ramos (1989) com suas organizagOes substantivas, objeto deste
estudo.

Para finalizar a fundamentacéo teorica, sdo apresentados estudos
empiricos levados a cabo para identificacdo da existéncia, na pratica, de
organizacfes com as caracteristicas das organiza¢gfes substantivas, propostas por
Ramos (1989) como um tipo ideal. O trabalho pioneiro do professor Mauricio Serva
(1996) em sua tese de doutorado, ao prover a teoria de Ramos (1989) de um
referencial para a acdo através da Teoria da Acdo Comunicativa, proposta por
Habermas (apud SERVA, 1996), desenvolveu um método para identificar a
intensidade de racionalidade substantiva nos processos de organiza¢des produtivas.
Esse tOpico apresenta o resultado de alguns trabalhos desenvolvidos por diversos
pesquisadores que buscaram identificar tracos de racionalidade substantiva nas
organizagoes.

A figura 1 apresenta um esquema do arcabouco tedrico desta

dissertacao.
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2.1 O PROCESSO DE SOCIALIZACAO

Este item pretende tratar do processo de socializacdo do ser
humano, iniciando pela institucionalizacdo e pelo papel das organizacbes como
instrumento de socializacdo. A seguir, € tratada a forma como esta
institucionalizacéo forja a identidade e os papéis sociais dos individuos produzindo
sua alienacédo. Por fim, apresenta o ponto de vista de Guerreiro Ramos sobre a
sindrome comportamentalista e a politica cognitiva como instrumento de
socializacao.

Segundo Ramos (1989), foi com Hobbes que se iniciou 0 processo
de “transavaliacdo”, no qual o conceito de que as virtudes e a moral do homem
deveriam ser avaliados de acordo com os critérios da sociedade em que este estiver
inserido. Para o autor, isto ndo era valido para os autores classicos, incluindo
Aristoteles. Segundo o autor, essa relativizagcéo atingiu autores como Adam Smith e
David Hume, para os quais “a sociedade substitui a raz&o, ao determinar como deve
viver o homem” (RAMOS, 1989, p. 32).

A visdo relativista e utilitarista estd bem exemplificada no livro “O
Principe”, de Nicolau Maquiavel, no qual o mesmo alertava que um principe deveria
evitar sobremaneira duas coisas; ser desprezado ou odiado, sendo que a
liberalidade fatalmente o levaria a uma das duas situa¢cdes. Aconselhava, portanto,
ao principe, ndo se importar com a reputacdo de cruel se seu proposito fosse a
manutenc¢do da unido e lealdade do povo, reforcando a tese de que os fins justificam
os meios (MAQUIAVEL, 2009, p. 86-87).

Exemplo antipoda de Maquiavel é Thomas More. More (2000) em
livro humanista que descreve um Estado ficticio proximo a perfeicdo, como critica
aos paises do Sec. XVI, principalmente a Inglaterra, apresenta uma ideia de
comunismo ideal, na qual ninguém era proprietario de nada em particular e, ao
mesmo tempo, todos eram donos de tudo, dentro de um regime politico de
democracia.

Para More (2000), em Utopia o trabalho era obrigatério, porém a
jornada diaria se limitava a seis horas, e cada qual podia escolher o oficio que lhe

melhor aprouvesse, ressalvadas as necessidades sociais.
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Na maior parte dos casos os individuos sao iniciados na profissao
paterna [... mas] se o individuo, embora tendo ja uma profisséo,
queira aprender outra, é-lhe licito fazé-lo. Na posse de ambas as
profissGes, pode escolher a que preferir, a menos que a cidade tenha
mais necessidade de uma que da outra (MORE, 2000, p. 60).

Nessa utopica Utopia, ja podia ser identificado o dilema
individual/coletivo, como pode ser vista na citacdo acima — na qual o interesse
coletivo tem precedéncia. Entretanto, seu livro ndo da solucdo para esse conflito:
como ranquear os valores, de forma absoluta ou relativa?

Ja Aristoteles (2001), em seu livro “Etica a Nicomaco”, trata da

questao dos valores absolutos e relativos. Para o autor,

o fim da medicina é a saude, o da construcdo naval é um navio, o da
estratégia militar € a vitoria, e o da economia € a riqueza. Entretanto,
onde tais artes se subordinam a uma Unica faculdade [...] em todas
elas os fins das artes fundamentais devem ter precedéncia sobre os
fins subordinados, pois, com efeito, esses Ultimos sao procurados em
funcao dos primeiros (ARISTOTELES, 2001, p. 17).

Para Aristoteles (2001, p. 25), a felicidade, “acima de qualquer outra
coisa, € considerada como esse sumo bem. Ela é buscada sempre por si mesma e
nunca no interesse de uma outra coisa’. “Mas dizer que a felicidade é o bem
supremo talvez pareca uma trivialidade, ficando ainda por explicar mais claramente o
que ela seja. E para tanto, parece-nos que a tarefa seria mais facil se pudéssemos
determinar primeiro qual é a funcéo do homem” (ARISTOTELES, 2001, p. 26).

Desta forma, voltando a questdo da subordinacdo do individual ao
coletivo, se a felicidade do homem é subjetiva, mas ela s6 se completa no viver
coletivo, haveria uma parcela dos valores e direitos individuais que seria retirada,
como “pagamento” para melhoria do coletivo. Esse “pagamento”, portanto, deveria
retornar no aumento da felicidade humana na vida coletiva. Essa primazia do social
sobre o individuo tratada pelos autores classicos formou a base do que entendemos
hoje por socializac&o.

Dos classicos aos contemporaneos que trataram do processo da
socializacéo, ressalta-se o trabalho de Berger (2009, p. 16), para o qual trés
momentos constituem o “processo dialético da sociedade”: exteriorizagao,

objetivacdo e interiorizacdo. O autor salienta que o0s termos objetivacdo e
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exteriorizacdo vém de Hegel, enquanto interiorizacdo vem da Psicologia Social
americana, especialmente a obra de George Herbert Mead.

A exteriorizacdo € o processo pelo qual a sociedade torna-se um
produto humano; pela objetivacéo, a sociedade torna-se realidade, independente do
ser humano que a criou; enquanto que, pela interiorizacdo, o homem se torna um
produto da sociedade, ao assumir, intrapsiquicamente, como seus, 0s valores
sociais. “Em outras palavras, o0 homem nédo sé produz um mundo, como também se
produz a si mesmo. Mais precisamente — ele se produz a si mesmo no mundo”
(BERGER, 2009, p. 19).

Assim, Berger conceitua a cultura como a totalidade dos produtos
criados pelo homem, sendo a sociedade, como objetivagdo da exteriorizagdo do
homem, tanto uma condi¢cdo necessaria a cultura, quanto como seu resultado. Uma
vez criada da subjetividade do homem, a sociedade é vivenciada como realidade
externa, ndo podendo ser reabsorvida a subjetividade da consciéncia pela simples
vontade humana. Criticando a excessiva reificacdo sociologica, Berger continua
dizendo que ndo h& problemas no discurso do socidlogo acerca das estruturas,
instituicbes e padrdes sociais. “O mal vem s6 quando ele as concebe, como o
homem comum, como entidades existentes em si mesmas e por Si mesmas,

desvinculadas da atividade e producéo humanas” (BERGER, 2009, p. 21).

O homem inventa uma lingua e descobre que a sua fala e o0 seu
pensamento sdo dominados pela gramatica. O homem produz
valores e verifica que se sente culpado quando os transgride. O
homem forja instituicbes, que o0 enfrentam como estruturas
controladoras e intimidatérias do mundo externo (BERGER, 2009, p.
23).

Ai esta resumido o processo de socializacao.

Deste modo, para Berger (2009) todas as instituicdes sociais,
inclusive aquelas criadas por consenso, foram criadas pela exteriorizacdo e
objetivacdo humanas e manifestam seu poder coercitivo, sancionando, dirigindo,
controlando e punindo o comportamento individual, estendendo-se a todos os seus
elementos. O autor chega, entdo, ao conceito de papéis, creditado a uma
combinacdo do pensamento de Mead e Durkheim, os quais seriam os modelos de

conduta individual. “A sociedade n&o s6 contém um conjunto disponivel de
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instituicdes e de papéis, mas um repertorio de identidades dotadas do mesmo status
de realidade objetiva” (BERGER, 2009, p. 27).

Berger conceitua a socializacdo como o processo pelo qual uma
sociedade ensina as novas geracdes 0s programas institucionais socializados, e seu
resultado pode ser medido pelo grau de simetria, ou aderéncia, entre 0 mundo
subjetivo do individuo e o mundo objetivo da sociedade, ou, em outras palavras,
guando a realidade intrapsiquica do individuo esta de acordo com a realidade social
objetivada, refletindo um processo de interiorizacdo perfeito. “A interiorizacao
implica, portanto, em que a facticidade objetiva do mundo social se torne igualmente
uma facticidade subjetiva” (BERGER, 2009, p. 30).

Para Ramos (1989), quando o sujeito aceita a sociedade e seus
interesses como se fossem seus proprios, ele abre médo de sua individualidade,

conforme pode ser exemplificado no paragrafo abaixo.

O conceito sociomérfico da psique humana despoja o individuo de
seu desejo de significacdo. Na realidade o individuo confere
significagdo a sua vida quando tal significacdo, principalmente,
resulta da atualizacdo de suas potencialidades pessoais (RAMOS,
1989, p. 100).

Berger segue adiante e relaciona a socializacdo como responsavel
ndo sO pelo desempenho dos papéis sociais apresentados ou atribuidos ao
individuo, mas também pela tomada desses papé€is como realidade interior e

formador da sua prépria identidade.

Ipso facto, assume ele [0 individuo] os papéis que Ihe sao atribuidos
nesse contexto e apreende a sua prépria identidade em termos
desses papéis. Assim, ele ndo s6 desempenha o papel de tio, mas é
um tio. E, se a socializagéo foi bastante bem sucedida, ndo deseja
ser alguma outra coisa” (BERGER, 2009, p. 30).

Para Mannheim (apud RAMOS, 1989) a realidade € apreendida pelo individuo
através da socializacdo, e para cada situacdo nova que surge, 0 mesmo tende a
confrontd-la com situacdes e ja conhecidas e assim encaixa-la em categorias
estabelecidas. Conforme o autor, no ambiente organizacional, essas categorias de
classificacdo estabelecidas sao reificadas e tornando-se atributos da realidade, ao

invés de meras regras ou convencoes.
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Quando uma pessoa passa a fazer parte de um sistema social
encontra um corpo de teoria que, de maneira mais ou menos
explicita estabelece ndo apenas ‘como o mundo €', mas também
‘guem somos nos’, ‘que estamos nés fazendo’ e ‘que é que
deveriamos estar fazendo™ (SCHON apud RAMOS, 1989, p. 120).

Nesse processo de formacdo da identidade a partir da socializacdo, na qual o
sujeito abre mao de sua individualidade em prol daquela identidade que lhe é
impingida externamente, esta a base de varios processos patologicos ocultos,

mascarados, nos quais

0 homem ¢é doente — ndo apenas 0 neurético ou o psicético, mas
igualmente aquele que é chamado de homem ‘normal’ — porque
esconde o seu eu real na transagdo com 0s outros, [e] equipara 0s
papéis que desempenha nos sistemas sociais a propria identidade e
tenta negar a existéncia de tudo aquilo do eu real que ndo tem
importancia para o papel desempenhado (JOURARD apud RAMOS,
1989, p. 99-100).

“A socializa¢do tem aspectos contraditorios: sem ela o individuo ndo
sobrevive como um membro da espécie, mas quando inteiramente dominado por
ela, o ser humano — homem ou mulher — perde o carater de pessoa” (RAMOS, 1989,
p. 170).

Assim, ndo ha como haver uma socializacao perfeita, pois ha varias
vivéncias e conceitos individuais que possuem significados subjetivos externos ao
nomos social. Em casos extremos de descasamento radical entre os mundos
objetivo e subjetivo, o individuo vivencia a anomia interior, chegando a perder o
senso de orientacdo, daquilo que € realidade e de sua proépria identidade. Assim, a
nomizagdo € a principal funcdo da sociedade, fornecendo um “escudo contra o
terror”, o qual parece se aderir perfeitamente a antropoldgica exigéncia humana de
ter um sentido, que age quase que como um instinto (BERGER, 2009).

“O trabalho como instrumento de medicao do valor e da dignidade
humana € um expediente psicocultural, usado para minimizar a dissonancia
cognitiva e o conflito interior” (RAMOS, 1989, p. 134).

Para Berger (2009), a socializagdo vem acompanhada do controle
social, que visa manter os antagonismos e resisténcias individuais e grupais dentro
de limites aceitaveis e esse processo deve ser legitimado, ou seja, deve haver um

“saber” coletivo consensual que explica e justifica os “porqués” dos dispositivos
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institucionais. A socializacdo acontece em varios niveis (pré-tedrico, incipientemente
tedrico, explicitamente teorico e altamente tedrico) correspondendo respectivamente
as meras sugestdes de modus faciendi as elaboracdes complexas de explicacdo do
COSMOS.

Oe efeitos da socializacdo descrita por Peter Berger podem ser
observados em todas as esferas sociais, do familiar ao transnacional, passando
pelos campos da economia e politica.*

No que tange ao ordenamento politico da sociedade, Ramos (1989)
faz critica a subordinacdo da politica @ economia, a qual reduz a esséncia da
sociedade ao comércio, fazendo com que a livre interacdo dos seus membros,
motivados pelos interesses pessoais (SMITH, 1988), direcione ou condicione a vida
humana associada. Para o autor a expressdo economia politica chega a ser um
oximoro, devido a evidente contradicdo dos seus termos.

Assim, Ramos (1989) salienta que nesse modelo de
supersocializacdo da vida humana adotado, a ordenacdo da vida do homem é
imposta de fora para dentro, sendo a sociedade como uma amplificagdo do mercado
que introjeta no individuo seus valores econdmicos, que 0s toma por seus. Deste
modo, somente aceitando essa socializagdo como natural, € que se pode considerar
como valida a dicotomia entre valores e fatos.

Entendido o processo de socializacdo, o proximo item trata dos
mecanismos da socializacdo, buscando identificar os meios como esse processo é
implementado na sociedade ocidental. O item inicia pela institucionalizacdo até

chegar as organiza¢gfes como instrumentos de socializagéo e controle social.

2.1.1 Institucionalizacao

Lapassade (1977), em livro que apresenta seus estudos em
psicossociologia dos grupos, organizacdes e instituicbes, procura conceituar e
demonstrar o nivel de interdependéncia entre os elementos da socializagdo: a

instituicdo, a organizacao e o grupo. O grupo é o primeiro nivel da base e da vida

4 Com a institucionalizacéo, a vida social dos individuos, mesmo fora das organizac¢des, tornou-se burocrética, e
isso pode ser constatado até nos lazeres atuais (LAPASSADE, 1977).
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diuturna do individuo social, sendo sua unidade basica a classe, o escritério ou a
oficina, ressaltando que, mesmo ao nivel do grupo, a institucionalizacdo ja se
encontra presente, nos horarios, normas, papéis estabelecidos. A organizacéo é o
segundo nivel, apresentando a forma juridica das instituicdes, e sdo exemplos as
universidades e empresas. O terceiro nivel corresponde a instituicdo, sendo
considerado tudo aquilo que esté estabelecido, sendo o nivel do Estado.
Aproveitando o modelo de Touraine, Lapassade (1977) utiliza-se de
trés fases historicas para situar o processo de institucionalizacdo, a saber: fase A,
correspondendo a sociedade industrial e capitalista do século XIX; fase B, que inicia
no século XX com a burocratizacdo das grandes empresas e as teorias classicas de
Taylor e Fayol e a alienagcédo atingindo limites extremos apesar dos esforcos de
Mayo, Moreno e Lewin; fase C, com a automacao e modernizacdo tecnolégica das
empresas, no final do século XX, no qual a classe operaria deseja a

responsabilidade na gestao.

A burocracia gestionaria da fase C perde sua rigidez, é capaz de
integrar os que se desviam, de praticar a dindmica de grupo e a
democracia interna de gerir a mudanca, de buscar a participacao;
mas isso ndo é a democracia direta, a autogestao verdadeiramente
coletiva. Consiste talvez nisso o futuro proximo (LAPASSADE, 1977,
p. 55).

Para Lapassade (1977) a formacdo nao-diretiva, proposta por
Rogers, tem dificuldades em se desenvolver em uma sociedade industrial
hierarquizada, na qual, paradoxalmente, pede-se aos individuos pro-atividade,
iniciativa e capacidade deciséria (que os robds ndo possuem) e a0 mesmo tempo 0s
guerem submissos as regras, hierarquias, estruturas, ou em outras palavras,
obediéncia ao que esté institucionalizado.

Ela falha justamente por tentar ampliar o papel dos trabalhadores e
ao mesmo tempo integra-lo em uma estrutura organizacional cristalizada na
revolucdo industrial, cujos papéis estdo definidos e limitados em seu escopo e
abrangéncia.

De acordo com Ramos (1989, p. 100), essa “psicologia sociomérfica
motivacional”, integracionista representa, por si s6, um aspecto da sindrome
comportamentalista quando admite que a normalidade do individuo seja atingida

somente quando o0 mesmo esta integrado, adaptado e conformado a sua funcéo
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como detentor de emprego. “Os empregos passam a ser a categoria dominante —
sendo a exclusiva — para reconhecimento do valor dos propésitos humanos”.”

A psicologia que prescreve 0 “ajustamento” do ser humano as
organizagdes, promovida por “consultores integracionistas”, erram na compreensao
do complexo fenbmeno organizacional e na natureza da socializacdo (RAMOS,
1989, p. 79). Para o autor, nesses casos ha o chamado deslocamento de objetivos,
pois os individuos deveriam ser 0s senhores e a organizacdo apenas um
instrumento.

Chanlat (1996, p. 26) critica a especializagdo das ciéncias,
sobretudo do estudo do comportamento organizacional, que no afd de melhorar a
produtividade e a satisfacdo do trabalhador, foi contaminada pelo utilitarismo
econdmico, produzindo ndo s6é uma concepcao isolada do ser humano, mas
“frequentemente desembocou em perspectivas simplistas, mecéanicas, instrumentais,
elitistas, utilitaristas e universalistas”.

Crozier apud Lapassade (1977) fundamenta a analise da
organizacdo burocratica na dimensao do poder, afirmando que as organizacfes
modernas ainda utilizam-se da coercdo como ferramenta de persuasdo, mas o
individuo, hoje, estd mais conformado e educado, através de longa aprendizagem
social das regras de participagdo nas organizagdes. Em outras palavras, o individuo
esta institucionalizado, conformado com as regras impessoais, a centralizacdo nas
decisfes, o isolamento das categorias hierarquicas e as relacdes de poder paralelas,
caracteristicas da burocracia.

Ao tornar o individuo um homem de organizacdo, a
institucionalizacdo substitui o conceito do seu valor interno subjetivo pelo valor
externo objetivo dado pela sociedade. Assim, o0 sujeito é julgado (e pior, se
autojulga) pelo que faz (emprego), ndo pelo que é.

Jaques (1996) sugere o estudo da articulagdo da identidade do
trabalhador (dimenséo subjetiva) e a dimensao objetiva representada pelo trabalho.

Da estrutura da identidade, relativamente estavel, mas em construcdo constante, é

®> Em critica aos psicologos integracionistas, Ramos (1989) postula que toda disciplina deveria possuir limites
maximos de tolerancia a influéncia e miscigenacéo com outras, a fim de manter sua razao de ser e sua missao,
afirmando que o campo da teoria da organizagdo tem sido extremamente receptivo a essas influéncias de
distintas areas do conhecimento. Apesar de reconhecer as influéncias positivas da “deslocagédo de conceitos”
para estabelecer as formulagdes tedricas de uma disciplina, o autor adverte para a degeneracao que ocorre
quando da utilizagdo inapropriada e descontextualizadas de conceitos. Como exemplo, Ramos (1989, p. 75)
cita a aceitagcdo de conceitos behavioristas por especialistas em administracéo, estimulando uma “distorcida e
até mesmo bizarra compreensao das relacdes entre as organizac8es formais e os seus membros”.
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contraposto a nocdo do trabalho, conferindo ao papel social determinado pelo
trabalhador expressiva funcéo na constituicdo da sua identidade.

“A importancia e a exaltacdo maximas conferidas ao trabalho na
sociedade ocidental concedem ao papel de trabalhador lugar de destaque entre os
papeéis sociais representativos do eu” (JAQUES, 1996, p. 22).

Como exemplo desse fato, Jaques cita que a populacdo idosa
aposentada, muitas vezes para manter a identidade conquistada pelo papel social
de trabalhador, bem como seu decorrente reconhecimento, procura atividades
produtivas, com ou sem remuneracao (JAQUES, 1996, p. 25).

A manutencdo dos principios funcionalistas pelas organizacdes
associados a uma Psicologia integracionista, apoiada em uma sociedade que forja a
identidade do sujeito de acordo com seus status profissional, tem causado muito

sofrimento ao trabalhador.

A sincronizagdo da vida humana as exigéncias do sistema de
mercado dominante nas sociedades industriais contemporéneas é
fator crénico de uma patologia normal muito bem identificada, isto €,
a alta incidéncia de apatia, alcoolismo, vicio de drogas, insonia,
colapso nervoso, estresse, suicidio, ansiedade, hipertensao, Ulceras
e doencas cardiacas (RAMOS, 1989, p. 172).

Dejours (1996, p. 150) resume bem o paradoxo que vive o0 homem
moderno, por um lado vivendo fora da empresa a promessa de felicidade pelo
consumismo e fartura, propagandeada pelo capitalismo, e, por outro lado,
reconhecendo a realidade de infelicidade que a producdo de tais bens causa ao
individuo. “Beneficiario da produgdo, o homem €, amildde no mesmo movimento,
vitima do trabalho”.

Para Lima (1996) o que ha de comum nos trabalhos de Vygotsky,
Leontiev, Politzer e Séve é a visdo marxista, segundo a qual “[...] o trabalhador s6 se
sente proximo de si mesmo quando esta fora do trabalho e, no trabalho, ele se sente
distante de si” (MARX apud LIMA, 1996, p. 33) e o trabalho “ndo é a satisfacao de
uma necessidade, mas apenas um meio de satisfazer necessidades fora do
trabalho” (MARX apud LIMA, 1996, p. 33).

De modo a compreender como essa socializacao € levada a cabo,

Lapassade estudou os trés niveis (elementos) fundamentais nesse processo.
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Os grupos

De acordo com Lapassade (1977), todo grupo se organiza, mas nem
sempre seus individuos se dao conta das regras que regem seu funcionamento
interno. Lewin apud Lapassade (1977, p. 68) em seus estudos e trabalho com
dindmicas de grupos, identificou as forcas de atracdo, ou que mantém o grupo
unido, como sendo a pertinéncia, clareza e aceitagéo das finalidades, sendo essas
opostas as forcas de repulsdo ou de desagregacdo dos grupos. Desta forma, a
pressdo no sentido da coeséo grupal tende a rejeicdo do individuo que se desvia,
sendo que quanto maior a motivacdo do grupo, maior o sentimento antagonico e a

tendéncia a rejeicdo do desviante.

As organizagoes

Por organizacdo social, Lapassade (1977, p. 101) entende “uma
coletividade instituida com vistas a objetivos definidos, tais como a producédo, a
distribuicdo de bens, a formac&o de homens”. Neste sentido, sdo organiza¢cdes uma
industria, uma universidade e um banco.

Hegel foi quem primeiro propds o0 conceito de burocracia como
racionalizagdo organizacional, sendo sucedido por Weber, que considerava a
burocracia como sistema administrativo que tende a racionalidade integral. Marx,
por seu lado, era contrario a posicao de Hegel, vendo o sistema racional deste como
“profundamente irracional”, colocando a burocracia como uma ameaca a sociedade
e que deveria ser destruida (LAPASSADE, 1977, p. 103).

Michels apud Lapassade (1977, p. 169), tem uma visao pessimista
das organizacdes, visdo mais proxima a Marx que a Hegel e Weber. Para o autor,
“‘guem diz organizagdo diz oligarquia” e apresenta o que denomina “lei do
deslocamento dos objetivos” a qual sucintamente diz que toda organizacdo é
inicialmente criada para atingir um objetivo externo e que, com o passar do tempo, o
objetivo anterior é esquecido e objetivos internos passam a ser prioritarios, tais como
a 0 crescimento e a sobrevivéncia da organiza¢ao ou o bem-estar de seus membros.
Nesse ponto, a organizacdo deixa de ser um meio para ser um fim, em si mesma.

Para Lapassade (1977), a burocracia, entdo, define papéis de

maneira fixa e impessoal, as comunicacfes circulam de forma unidirecional, de cima
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para baixo e 0 processo de tomada de decisdes se reveste de um carater anénimo.
Isto gera um conformismo no individuo, que se torna institucionalizado e passa a
considerar a organizagdo ndo como um meio, mas um fim (deslocamento de
objetivos, de Michels), o que promove a resisténcia a mudanca, desenvolvendo o

conservadorismo, a indiferenca e o carreirismo.

Devido ao fato de que as organizacdes atuais sdo sistemas
construidos para atender as necessidades econdmicas e
administrativas da sociedade, constituindo-se assim numa dimensao
extremamente ativa dessa sociedade, acabam por funcionar como
uma segunda instdncia de socializacdo dos individuos. Essa
segunda instancia de socializacdo implica a complementacdo dos
processos educativos e, é implementada pela submissdo dos
individuos aos procedimentos organizacionais de reproducéo cultural
e de integracdo social (MARTINS apud SERVA, 1996, p. 13).

As instituigoes

Para Lapassade (1977, p. 197), o conceito de instituicdo modificou-
se no ultimo século, sendo entendido, “no tempo de Marx”, pelo sistema juridico,
constituindo as superestruturas da sociedade, enquanto que atualmente o conceito
sociolégico mais aceito se refere ao sistema de regras que definem e pautam a vida
das organizac¢@es e dos grupos constituidos.

Herbert Simon, em seu classico livro Comportamento administrativo,

aborda a questéo da institucionalizacdo com as seguintes palavras:

7

O individuo racional é, e deve ser, uma pessoa organizada e
institucionalizada. Se os limites severos que a psicologia humana
impde a deliberagdo tiverem que ser abolidos, o individuo deve
continuar sujeito nas suas decisfes a influéncia do grupo organizado
do qual é membro. Suas decisdes ndo devem ser apenas o produto
de seus proprios processos mentais, mas refletir também
consideracfes mais amplas as quais compete ao grupo organizado
dar forca (SIMON, 1970, p. 107).

A transformacgao do grupal no institucional

Utilizando-se da histdria contada por Sartre, em seu livro “Critica da
razdo dialética”, Lapassade (1977) traca um esboco do processo de formacao do
grupo, sua passagem para a organizacdo formal até chegar ao nivel da

institucionalizacao, pelo terror.
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Para Sartre apud Lapassade (1977), em um grupo em fusdo, ou em
formacdo, todos sdo autbnomos e ndo ha um chefe. A alta temperatura das forcas
integradoras mantém o grupo unido até que essa temperatura comeca a decair,
colocando a dissolugéo do grupo como possibilidade; nesse momento, contra esse
risco iminente, o grupo faz um juramento, o que da o “poder de cada um sobre todos
e de todos sobre cada um” (p. 235), instituindo o controle sobre a liberdade
individual. A organizacdo se forma neste ponto, e seguindo a “lei do deslocamento
de objetivos” de Michels, os objetivos originais grupais, que ensejaram a formacao
da organizacdo, dao lugar aos objetivos organizacionais, e esta se torna, em Si
mesma, o0 objetivo maior.

Sartre apud Lapassade (1977, p. 248) continua dizendo que, sob a
ameaca constante de dissolucdo, o grupo, constituido como organizacdo, apés o
juramento, “produz-se a si mesmo sob a forma de um grupo institucionalizado: isto
significa que os ‘orgaos’, funcbes e poder vao transformar-se em instituicbes”. Isto
institucionaliza a soberania individual, e o “individuo comum transforma-se a si
préprio em individuo institucional”.

Deixando de ser uma interdependéncia reciproca e consentida,
trata-se de uma escravatura, sendo que “o momento institucional, no grupo,
corresponde aquilo que se pode chamar de autodomesticagdo do homem pelo
homem”. Em outras palavras, “a instituicdo € o significante de que o individuo se
torna o significado”. (SARTRE apud LAPASSADE, 1977, p. 250).

Retorna-se, pois a questdo do individual versus coletivo. Até que
ponto as organizacOes tém o papel de regulagdo nas atitudes individuais autbnomas
visando a homeostase institucional e social? Nos itens seguintes procura-se discutir
tal questdo, sob o enfoque das organizacbes de mercado, e do individuo como

trabalhador.

2.1.2 Organizac¢des como Instrumentos de Socializagcéo

“Parafraseando H. G. Wells, pode-se dizer que as civilizacbes

antigas foram edificadas sobre o ser humano barato e degradado” (RAMOS, 2009, p.
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33). O autor trata da questédo da escravidao, mas, se transpusermos a frase para a
sociedade centrada no mercado, talvez ainda tenha eco e faca sentido.

Townsend (apud RAMOS, 1989, p. 97) faz a analogia do
crescimento e hegemonia das organiza¢gdes atuais com o crescimento de um cancer
em um organismo, no qual ocupa todo o espaco vital. Para o autor, 0 espaco do
trabalho foi sufocado pelos empregos oferecidos pelas organizacdes e a populacéo
ndo é considerada sendo como forca de trabalho treinada para satisfazer a essas
instituicdes. “Tornamo-nos uma nacao de office-boys”.

Assim, de acordo com Ramos (1989), as organiza¢cfes sufocam as
possibilidades de relacionamentos interpessoais livre das pressdes socializadoras
fazendo com que a populacdo perca sua capacidade de discernimento e reprima
todos os padrbes de racionalidade substantiva, esquecendo-se dos conceitos de
moralidade e beleza presentes no senso comum.

Para Ramos (1989 p. 123), o problema da visdo funcionalista
defendida por Simon (1970) é que essa € unidimensional, concebendo a
racionalidade como formada por critérios de economicidade unicamente. O autor
critica Simon quando este Ultimo considera a concepcdo de Aristételes como
‘limitada’ no momento em que trata da bondade do homem em seu exame de
racionalidade; como se Aristoteles e Simon estivessem tratando do mesmo conceito
de racionalidade, conquanto estas duas racionalidades (aristotélica e instrumental)
“pertencem a duas esferas qualitativas da existéncia humana” distintas.

Polanyi (apud RAMOS, 1989, p. 124) ressalta que naquelas
sociedades que ndo eram centradas no mercado a economia podia ser encontrada
substantivamente e os individuos ndo eram submetidos a “ameaca do chicote
econdmico”. Nessas sociedades, “os individuos tém uma vida compacta, ndo uma
vida diferenciada. Em outras palavras, existem em bases substantivas e ndo formais,
legais ou contratuais” (RAMOS, 1989, p. 124).

Na sociedade ocidental atual, do nascimento a morte, passando pelo
trabalho, casamento, divorcio, tudo é regulado pela formalizacdo devido as suas
evidentes implicacBes econbmicas. Em varios casos o sentido econémico prevalece
sobre os sentimentos e os valores individuais.

Uma sociedade econbmica, mercantil, estd estruturada para
favorecer e premiar acfes que conduzam a vantagens praticas maximizadoras, que

sdo compensadoras a medida que atingem seus resultados “extrinsecos”. JA uma
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sociedade nao-mercantil valoriza relacfes interpessoais simbdlicas e
autogratificantes, intrinsecamente compensadoras. Em outras palavras, as
atividades na primeira sociedade constituem um meio para a consecuc¢éo de um fim,
enguanto no segundo tipo de sociedade, a atividade representa um fim em si mesma
(RAMOS, 1989, p. 126). Isso coaduna com a ideia aristotélica da felicidade
intrinseca.

De acordo com Ramos (1989), sempre existiu na histéria e todas as
sociedades possuem alguma forma de diferenciar as ocupacdes e atividades de
nivel superior e inferior. Aquelas que séo executadas autonomamente pelos
individuos, sem pressdes de qualquer ordem, visando apenas a atualizacdo do
executor e sua autogratificacdo, sdo consideradas de nivel superior. J& aquelas que
sdo determinadas por exigéncias e demandas objetivas externas, e nado por livre
determinacdo pessoal, sdo geralmente realizadas para satisfacdo de alguma

necessidade extrinseca, e consideradas de nivel inferior.

As organizacdes econdmicas fazem-se inteligiveis, antes, através
das normas funcionais e racionais de conduta e comunicag&o.
Existem, contudo, outros sistemas sociais em que a interacdo
simbdlica é considerada como constituindo o principal fundamento
para relacionamentos interpessoais inteligiveis (RAMOS, 1989, p.
129).

Ramos (1989, p. 130) diferencia trabalho de ocupacéo, definindo o
primeiro como “a pratica de um esforco subordinada as necessidades objetivas
inerentes ao processo de producdo em si”, enquanto a “ocupacdo € a pratica de
esforcos livremente produzidos pelo individuo em busca de sua atualizacdo
pessoal”.

Outros autores também buscaram identificar essas diferencas,
conquanto utilizando termos distintos. Ketchum e Trist (apud MORIN, 2001)

identificaram propriedades do emprego e do trabalho, resumidas no quadro 1.
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Condicoes do emprego O trabalho em si

Um salério justo e aceitavel Variedade e desafios

Estabilidade no emprego Aprendizagem continua
Vantagens apropriadas Margem de manobra, autonomia
A seguranca Reconhecimento e apoio

A saude Contribuigéo social que faz sentido
e Processos adequados e Um futuro desejavel

Quadro 1 — Propriedades do emprego e do trabalho
Fonte: Adaptado de Ketchum e Trist (apud MORIN, 2001, p. 10).

Codo (1996) busca conceituar o trabalho, remontando sua
concepcgao historica do “tripalium’, que esmagou a forca de trabalho a partir da
segunda revolucdo industrial. Com esse objetivo, demonstra que o0 que se
convencionou chamar de trabalho ndo passa de uma concepc¢ao capitalista, no qual
possui as caracteristicas de mercadoria, emprego, remuneracdo, formalizacao.
Utiliza o exemplo de uma dona de casa eficaz para demonstrar o tipo de trabalho
gue margeia essa definicdo convencional. “Se alguém perguntar a Dona Maria, qual
€ sua profissdo, provavelmente a resposta seria: ‘eu ndo trabalho” (CODO, 1996, p.
37).

“Trabalho € uma relacdo de dupla transformacéo entre o homem e a
natureza, geradora de significado” (CODO, 1996, p. 41). Para o autor, o significado
transcende e permanece (“signo-ficare”) a relacédo entre sujeito e objeto, e o trabalho
se torna fundamental para a constru¢do da identidade, pois fornece significado as
relacdes objetivas entre os trabalhadores e as atividades. E quanto mais complexo e
completo este circuito maior o prazer no trabalho.

Em outras palavras, a depender do significado conferido pelo
trabalhador, qualquer trabalho pode ser gratificante e prazeroso (“entrar no circuito
orgastico do prazer de transformar-se”) (CODO, 1996, P. 46). Entretanto, segundo o
autor, também qualquer trabalho pode ter seu circuito interrompido, transformando-
se em desprazer, sofrimento e atingindo a doenca mental.

A importancia da identificacdo do sentido do trabalho € tanta que,
nos ultimos anos, varios estudos foram publicados no sentido de se medir o sentido
ou significado do trabalho para diversas categorias, como: trabalhadores em call
centers (TONET JUNIOR, 2007), servidores publicos (FONSECA, 2009; OLIVEIRA;
MAZZILLI, 1997), dentistas (OLIVEIRA, 2004), trabalhadores em funerarias (SOUZA;
BOEMER, 1998), voluntarios (GARAY; MAZZILLI, 2003), bancarios (BENEVIDES;
SPESSOTO, 2009; BORGES; ALVES FILHO, 2001), executivos (LOURENCO;
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FERREIRA; BRITO, 2009), juizes (MAZZILLI; PAIXAO, 2002), servidores do
judiciario (MAZZILLI; PAIXAO; LEMOS, 2002), profissionais de satde (BORGES;
ALVES FILHO, 2001), empregados de empresa de telefonia celular (SOARES;
VIEIRA, 2009), funcionarios de agéncias de publicidade (ALBERTON; PICCININI,
2009), administradores e estudantes de administracdo (MORIN, 2001), estudantes
de curso de especializacdo (MORIN; TONELI; PLIOPAS, 2003; PICCININI et al.,
2004) e idosos (CARVALHO, 2009).

Entra-se, entdo, em um dilema: como fazer com que o trabalho,
oferecido aos trabalhadores na forma de emprego dissociado de significado e,
consequentemente do prazer e da autorrealizacdo, seja motivador, de maneira a
garantir a produtividade necessaria a organizagao?

Para Ramos (1989) a comunicacdo psicologica integracionista da
sociedade centrada no mercado torna-se instrumental na medida em que procura
meios de aumentar a persuasdo de forma a motivar o individuo a aumentar sua
produtividade. Entretanto, Ramos entende a necessidade da racionalidade
funcionalista para a sobrevivéncia das organizacdes, como pode ser visto no trecho

a sequir:

culpar as organizacdes de natureza econdmica por serem incapazes
de atender as necessidades do individuo como ser singular é tao futil
qguanto culpar o ledo por ser carnivoro. Elas ndo podem agir de outra
maneira e, jA que sem as organizaces econOmicas a sociedade ndo
poderia funcionar adequadamente, é preciso que as mesmas sejam
realisticamente compreendidas conforme sdo (RAMOS, 1989, p.
108).

De acordo com Ramos (1989), dentro da perspectiva funcionalista
das organizacdes, uma comunicacdo substantiva, que valorize a subjetividade
individual e vise a atualizacdo do trabalhador através de relacionamentos
“autogratificantes”, ndo é bem aceita nesse tipo de organizacées econémicas.

Assim, a transformacéo das pessoas em trabalhadores € a base da
sociedade mercantil, baseada no processo produtivo, e, para que o trabalhador
aceite (ou seja induzido a aceitar) as condicbes desse processo, € preciso uma
ideologia que legitime todo o processo (RAMOS, 1989). Essa ideologia foi sendo
construida por varios nomes, de filosofos (Hobbes, Locke) a reformadores

protestantes (Lutero, Calvino).
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Ramos (1989, p. 135) defende a delimitacdo pragméatica das
organizacbes econdmicas como um “enclave” dentro do espaco vital de
manifestacdo humana, pois “0 comportamento administrativo € intrinsecamente
vexatorio e incompativel com o pleno desenvolvimento das potencialidades
humanas”.

“A importancia do comportamento administrativo diminui, quando se
parte de sistemas sociais planejados para a obtencédo de lucro e se caminha no
sentido de sistemas sociais mais adequados a atualizacdo humana” (RAMOS, 1989,
p. 135). Estes tdpicos serdo ampliados ao se tratar da implantacdo pratica da
“paraeconomia”, proposta pelo autor.

Para Hannah Arendt (apud RAMOS, 1989, p. 135) “nenhuma
atividade pode vir a ser excelente, se 0 mundo n&o proporcionar um lugar adequado
para seu exercicio”.

Ramos (1989) critica a unido da teoria da organizacao funcionalista
com a teoria psicoldgica da personalidade, unido esta classificada por ele como
“espuria” e com “propdsito sinistro”, qual seja de promover a ideologia de mercado
através da politica cognitiva. O autor defende o estudo e aplicacdo das teorias de
Taylor e Simon, mas dentro das estritas fronteiras do enclave organizacional
econdmico, ndo como técnicas alienantes que invadem a realidade cotidiana do ser
humano.

Desta forma, os proximos itens tratardo da formacéo da identidade
do trabalhador através da definicdo e forjamento de seus papéis, pré-definidos, a
qgue o trabalhador se submete tal qual a um contrato de adeséo, do qual ndo ha
alternativas. Isso traz como consequéncia a alienacdo, que desemboca na

“sindrome comportamentalista” descrita por Ramos (1989).

2.1.3 Identidade, Papéis Sociais e Alienacao

Segundo Ramos (1989), a socializacao inculcada no individuo pela
sociedade centrada no mercado faz com que ele seja uma “vitima patolégica” ao se

identificar e satisfazer-se com o papel de um “alegre detentor de emprego”.
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“As instituicbes de uma sociedade podem ser encaradas como
regras que especificam os papéis que determinadas pessoas assumirdo, sob
determinadas circunstancias, com relagéo aos demais” (SIMON, 1970, p. 137).

Dewey (apud RAMOS, 1989, p. 98) denomina “psicose ocupacional”
a aceitacdo pacifica e sem questionamentos das obrigacdes e representacdes do
papel profissional pelo individuo. Para Merton (apud RAMOS, 1989, p. 98) o
trabalhador adota um “comportamento estereotipado” que desconsidera todas as
suas condi¢@es idiossincraticas, se conformando ao seu papel de empregado.

Harrington (apud RAMOS, 1989, p. 99) chega a fazer um
contraponto do ator, que se abstrai de sua individualidade para viver o papel
representado na peca, enquanto o trabalhador extrai a sua individualidade
justamente do seu papel profissional. Em outras palavras, a personalidade do
individuo é formada majoritariamente pelo papel que o mesmo representa na
empresa.

Pode-se constatar isso no dia a dia, quando se questiona quem é
uma pessoa, ou se pede que essa se apresente, quase invariavelmente seu
qualificativo profissional vem em primeiro lugar: sou engenheiro (médico, advogado,
professor ...). O individuo entdo se “esquece” da sua individualidade idiossincrética e
“veste” este personagem alienado.

Assim, a alienacao ocorre quando o individuo deixa de perceber que
a sociedade, as instituicdes, bem como o seu mundo real “foi e continua a ser co-
produzido por ele” (BERGER, 2009, p. 97), e serve para manter as estruturas
némicas vigentes e imunes as tentativas de resisténcias individuais. “A esséncia de
qualguer alienacdo € a imposicdo de uma inexorabilidade ficticia ao mundo
construido pelo homem” (BERGER, 2009, p. 107).

Em seu famoso tratado do Séc. XVIII, Rousseau (2009, p. 33)
justifica o “pacto social’ como solugéo para o problema de se “encontrar uma forma
de associacao que defenda e proteja com toda forca comum a pessoa e os bens de
cada associado, e pela qual cada um, ao unir-se a todos, obedeca somente a si
mesmo e continue tao livre quanto antes”, a qual se reduz a uma so clausula: “a
alienacdo total de cada associado, com todos o0s seus bens, & comunidade inteira”.

Obviamente o termo alienagcdo usado por Rousseau nédo tem o
significado amplo utilizado atualmente, o qual inclui, ndo somente a alienacédo de

bens, mas também intelectual e psicolégica, produzido pelo fenémeno da
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socializacdo. Entretanto, mesmo no sentido atribuido pelo autor, em que pese a
justificativa da liberdade prometida, esta implicita a questdo de permissdo dada a

coletividade para dispor dos bens do individuo.

Nesse tipo de mundo, o homem aprende a reprimir espontaneamente
sentimentos e maneiras de ver que desviariam seu comportamento
dos respectivos propositos instrumentais. Assim, ele come quando o
relégio diz que € hora, ndo quando esta com fome, e satisfaz suas
outras necessidades da mesma maneira (RAMOS, 1989, p. 113).

O individuo, ao aceitar moldar sua identidade pelo papel social que
Ihe € imposto pela sociedade, se aliena, no sentido dado por Ramos (1989),

permitindo que outros (a sociedade) determinem seus comportamentos.

2.1.4 Sindrome Comportamentalista

Ramos (1989, pp. 50-51) faz a diferenciagdo entre comportamento e
acdo. Segundo o autor, “o comportamento € uma forma de conduta que se baseia
na racionalidade funcional ou na estimativa utilitaria das consequéncias” sendo sua
caracteristica basica a conveniéncia e consequente auséncia de conteudo ético. “Em
contraposicao, a acao € prépria de um agente que delibera sobre coisas porque esta
consciente de suas finalidades intrinsecas” e, justamente por isso, a acao pode ser

considerada como uma conduta ética.

Homens e mulheres jA ndo vivem mais em comunidades onde um
senso comum substantivo determina o curso de suas acoes.
Pertencem, em vez disso, a sociedades em que fazem pouco mais
além de responder a persuasdes organizadas. O individuo torna-se
uma criatura que se comporta (RAMOS, 1989, p. 51).

Para Ramos (1989, p. 52), entdo, a sindrome comportamentalista
surge quando o individuo confunde as regras e normas de uma determinada
sociedade em particular, ou “episodica”, com seus proprios valores, regras e normas
de conduta geral. Para o autor isto ocorre por condicionamento social, através da
“ofuscacdo do senso pessoal de critérios adequados”, sendo tipico das sociedades

capitalistas e industriais modernas.
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Esse direcionamento pelo mercado — e para o mercado —, visando a
maximizacdo da producdo e das capacidades humanas para esse objetivo, ilude o
ser humano, o qual pensa auferir ganhos materiais e bem-estar social, quando, na
verdade, paga por isso com a perda total de seu “senso pessoal de auto-orientacao”
(RAMOS, 1989, p. 52).

Para Reed (1999, p. 62), “a prometida garantia de progresso
material e social por meio do incremento tecnoldgico continuo, da organizagcéo
moderna e da administracdo cientifica hoje em dia parece cada vez mais distante”.

Ramos (1989, p. 53) identifica quatro tracos caracteristicos da
sindrome comportamentalista: a fluidez da individualidade, o perspectivismo, o
formalismo e o operacionalismo.

A fluidez da individualidade é condicionada pela conformacao do ser
humano aos critérios utilitaristas de sua conduta, sendo, o0 homem moderno “uma
fluida criatura calculista, que se comporta, essencialmente, de acordo com regras
objetivas de conveniéncia” (RAMOS, 1989, p. 54).

Citando Maquiavel, que em sua obra prima apresenta ao rei a
necessidade de se ter uma perspectiva de observagcao (para se entender o povo,
deve-se olhar de cima para baixo e, para se entender o principe, deve-se olhar no
sentido contrario, de baixo para cima), Ramos (1989) afirma que na sindrome
comportamentalista, 0 homem é conduzido a entender que toda conduta (sua, e
alheia) é condicionada por uma perspectiva. Ou seja, nesse ponto de vista, todo
julgamento é relativo a perspectiva em que é analisado.

Para Ramos, o formalismo tornou-se comum na sociedade moderna,
centrada no mercado, e se caracteriza pela substituicdo da analise ética dos
comportamentos pela simples observancia as regras estabelecidas. Nesse sentido,
“um bom homem n&o é, necessariamente, um bom cidaddo” (ARISTOTELES apud
RAMOS, 1989, p. 61).

O operacionalismo positivista aceita como Unica epistemologia valida
aguela proveniente da metodologia das ciéncias naturais, ou seja, ndo se reconhece
a existéncia de varios tipos de conhecimento “(tal como o metafisico, o ético, o
fisico), cada um dos quais requerendo normas especificas de verificacdo” (RAMOS,
1989, p. 62). Isto significa que 0s pesquisadores que se prendem a esse
operacionalismo também ficam presos a uma tendéncia psicolégica objetiva e

controladora do mundo, confundindo o sentido de util com o de verdadeiro. “Aquilo
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gue € mais util na operacdo, é o mais verdadeiro no conhecimento” (BACON apud
RAMOS, 1989, p. 65). O problema nessa abordagem, segundo Ramos (1989, p. 65),

€ gue o conceito de utilidade é carregado de “ambiguidade ética”.

Por impressionante que se afigurem os tracos basicos da sindrome
do comportamento, deve-se compreender que 0S mesmos nao estdo
afetando remotamente a vida das pessoas. Na realidade, constituem
o credo ndo enunciado de instituicdes e organizacdes que funcionam
na sociedade centrada no mercado (RAMOS, 1989, p. 67).

O individuo, para sobreviver nessa sociedade, acaba por introjetar
inconscientemente a sindrome comportamentalista como uma “segunda natureza”,
como a base de seu conhecimento, sem questionamentos ou davidas éticas. Para o
autor, sem se livrar dos tracos do formalismo, perspectivismo e operacionalismo, a
Administragcdo ndo pode ajudar os individuos a sairem dessa situagéao.

O proximo item apresenta, na visdo de Guerreiro Ramos, como a
politica cognitiva da sociedade de mercado, das organizacdes que a compdem e das
teorias organizacionais funcionalistas que as suportam, contribui para a sustentacéo
e continuidade desse processo de socializagao.

Entretanto, essa propria politica permite a visualizacdo de outros

enclaves sociais, fora 0 econémico, que devem emergir.

2.1.5 Politica Cognitiva como Instrumento de Socializacao

“A chamada ciéncia da organizacdo, como hoje a conhecemos, esta
enredada numa trama de pressupostos nao questionados, que derivam da
sociedade centrada no mercado e dela sao reflexos” (RAMOS, 1989, p. 86). Esses
“pressupostos ndo questionados” sdo inculcados na mente das pessoas através do
que Guerreiro Ramos chama de “politica cognitiva”, que pode ser entendida como o
uso de uma linguagem distorcida destinada a fazer com que as pessoas interpretem
a realidade de acordo com os interesses dos agentes a servigco do mercado.

Ramos diz que o fenbmeno da politica cognitiva vem sendo usado
ao longo da historia para legitimar as fac¢cdes dominantes em cada momento, e cita
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o exemplo dado por Platdo, no qual Sécrates critica 0s retéricos por ndo procurarem
a verdade, mas apenas uma técnica que permita persuadir 0s ouvintes.

Ramos (1989) faz uma perspectivacdo histérica do mercado e
mostra que, nas tradicbes das sociedades pré-industriais, 0 mercado era tratado
como o local onde prevalecia a negociacdo e a linguagem enganadora, no qual a
politica cognitiva grassava. Platdo, Aristételes e Sdo Tomas admitiam que, “para
preservar o bom carater da comunidade, ao mercado e a seus peculiares padrbes
cognitivos e linguisticos nunca deveria ser permitida a expanséo para além do local
que Ihes fosse circunscrito” (RAMOS, 1989, p. 90).

Segundo Ramos (1989) a politica cognitiva desempenha um papel
essencial nas estruturas organizais formais, gerando e divulgando regras que séao
aceitas sem nenhum tipo de questionamento pelos individuos comuns, submetidos
gue sdo a técnicas sistematicas de socializacdo. O Marketing capitalista, através da
midia de massa, incentiva o consumismo, induzindo populacdes inteiras a
acreditarem que desejam e, portanto, devem adquirir produtos e servicos que na
realidade ndo tém necessidade.

Guerreiro Ramos vai mais além, ao afirmar que:

as atuais organizacbes tipicas da sociedade de mercado séo,
necessariamente, falsas e mentirosas. Estdo fadadas enganar ao
mesmo tempo seus membros e seus clientes, induzindo-os, no nivel
micro, ndo apenas a aceitar como desejavel aquilo que produzem,
mas também no nivel macro, a acreditar que existem e funcionam
por um interesse vital da sociedade como um todo. Hoje em dia as
organizacdes desempenham um papel ativo e sem precedentes no
processo de socializacdo do individuo, tentam transformar-se na
sociedade (RAMOS, 1989, p. 92).

De acordo com Chanlat (1996), ao contrario do ideal de satisfacéo,
progresso e sucesso apregoados pelos apelos de marketing do mundo dos
negécios, as organizagbes reais muitas vezes sao locais propicios ao tédio e
desmotivacao, aos constrangimentos, sofrimentos e violéncias fisicas e psicologicas,
podendo até mesmo chegar ao desespero, ndo s6 dos trabalhadores de niveis
hierarquicos inferiores, mas também da cupula organizacional. Segundo o autor,
esse quadro pode explicar a razdo de muitos trabalhadores (especialmente os mais
novos) buscarem a realizacdo pessoal fora do ambiente de trabalho.
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Para Ramos (1989), a teoria organizacional hoje dominante utiliza a
politica cognitiva, ndo encarando trés pressupostos basicos: a) identificacdo da
sindrome comportamentalista na humanidade em geral nas sociedades centradas no
mercado; b) a visdo do ser humano como mero “detentor de emprego”; ¢) a reducao
da comunicacdo humana como mera comunicacgao instrumental.

Guerreiro Ramos conclui a andlise da politica cognitiva afirmando
que em nenhuma outra época da histéria 0 mercado foi hegeménico e ponto
principal na vida das comunidades e que, infelizmente, hoje “desempenha o papel
de forca central, modeladora da mente dos cidaddos” (RAMOS, 1989, p. 114).

Entendido o processo da socializacdo, levada a cabo pelas
instituicbes e organizacdes, através da politica cognitiva descrita por Ramos (1989),
e identificados os varios problemas e sofrimentos causados pela alienacdo do

individuo, no préximo item serdo abordadas algumas alternativas de solucao.

2.2 ORGANIZACOES SUBSTANTIVAS

Este item aborda a visado da teoria organizacional acerca da relagéo
organizagédo-trabalhador. Inicia por diferenciar os tipos de racionalidade (funcional e
substantiva) propostos por Max Weber e apresentar criticamente as correntes
organizacionais decorrentes (positivista e construtivista). Os dois ultimos itens tratam
da terceira via proposta por Bruno Maggi e da organiza¢do substantiva proposta por
Guerreiro Ramos.

Segundo Ramos (1989, p. 1), a teoria das organizacdes é ingénua
por se basear na racionalidade formal e instrumental ocidental, que apesar de
alcancar o sucesso pratico, “exerce um impacto desfigurador sobre a vida humana
associada”.

Para Ramos (1989, p. 22) “hoje em dia a expansdo do mercado
atingiu um ponto de rendimentos decrescentes, em termos de bem-estar humano. A
moderna ciéncia social deveria, portanto, ser reconhecida pelo que é: um credo, e
nao verdadeira ciéncia”.

Ramos (1989) salienta que a critica a racionalidade moderna tem

como propésito demonstrar a faléncia da sociedade moderna (poluicao,
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inseguranca, baixa qualidade de vida, degradacdo do meio ambiente), buscando
sustentar que a racionalidade substantiva, baseada na psiqgue humana, deve ser
usada para referenciar a nova ordem social, em geral, e a teoria organizacional, em

particular.

2.2.1 Max Weber e a Racionalidade Formal e Substantiva

Weber (2009, p. 3) em seu livro postumo inacabado, “Economia e
sociedade”, consolida os conceitos fundamentais da Sociologia, a comecgar pela
propria, “uma ciéncia que pretende compreender interpretativamente a a¢éo social e
assim explica-la causalmente em seu curso e seus efeitos”, sendo que acao social
“significa uma ac¢ao que, quanto a seu sentido visado pelo agente ou os agentes, se
refere ao comportamento de outros, orientando-se por este em seu curso”.

Para Weber (2009), os conceitos de racionalidade funcional e
substantiva estéo ligados aos tipos de a¢éo social, que podem ser determinados de
quatro modos distintos, a saber: a) “modo racional referente a fins”; b) “modo

racional referente a valores”; c¢) “modo afetivo”; e d) “modo tradicional”.

A acao social, como toda acédo, pode ser determinada: 1) de modo
racional referente a fins: por expectativas quanto ao comportamento
de objetos do mundo exterior e de outras pessoas, utilizando essas
expectativas como ‘condi¢cdes’ ou ‘meios’ para alcancar fins proprios,
ponderados e perseguidos racionalmente, como sucesso; 2) de
modo racional referente a valores: pela crenga consciente no valor —
ético, estético, religioso ou qualquer que seja sua interpretacdo —
absoluto e inerente a determinado comportamento como tal,
independentemente do resultado; 3) de modo afetivo especialmente
emocional: por afetos ou estados emocionais atuais; 4) de modo
tradicional: por costume arraigado (WEBER, 2009, p. 15).

Para Weber (2009), os dois ultimos modos, afetivo e tradicional se
encontram no limite, quando ndo além daquilo que se pode chamar de racional, ou
de acéo orientada para o sentido. O primeiro por se tratar de imitacdo ou reacao
irrefletida a estimulos habituais do ambiente ou cultura, o segundo por ser uma
reacdo a um “estimulo ndo-cotidiano”. As acOes afetivas e racional referente a

valores tém em comum o sentido orientado para a propria agdo, sem a preocupacao
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com os resultados; entretanto, se diferenciam pelo fato que a acéo racional
orientada a valores tem consciéncia de seus objetivos a acéo planejada para atingi-
los.

Assim, Weber distingue a acdo conforme sua racionalidade

dominante:

Age de maneira puramente racional referente a valores quem, sem
considerar as consequéncias previsiveis, age a servico de sua
conviccao sobre o que Ihe parecem ordenar-lhe o dever, a dignidade,
a beleza, as diretivas religiosas, a piedade ou a importancia de uma
‘causa’ de qualquer natureza (WEBER, 2009, p. 15). Age de maneira
referente a fins quem orienta sua acdo pelos fins, meios e
consequéncias secundarias, ponderando racionalmente tanto os
meios em relagdo as consequéncias secundarias, assim como 0s
diferentes fins possiveis entre si: isto €, quem ndo age nem de modo
afetivo (e particularmente n&o-emocional) nem de modo tradicional
(WEBER, 2009, p. 16).

Weber (2009) salienta que a acao social orientada exclusivamente a
um dos modos citados muito raramente € verificado na préatica. O autor conceitua e
diferencia a “relacdo comunitaria” — aquela na qual a acdo social € baseada no
sentimento subjetivo de pertencimento ao grupo, seja afetiva, seja tradicionalmente
—, enquanto a “relacdo associativa” € aquela em que os interesses comuns dos
participantes do grupo s&o motivados racionalmente, seja com referéncia a fins ou a
valores.

Esse tema & adotado por Ramos (1989) quando conceitua as
organizagbes como consequéncia da vida humana associada. Nos proximos itens,
serdo analisadas criticamente as teorias organizacionais a luz das racionalidades

formal e substantiva.

2.2.2 Critica @ Abordagem Funcionalista

Adam Smith, em seu estudo do sobre a natureza e as causas da
riqueza das nacgdes, levanta a questdo da divisdo do trabalho como fator propulsor
do aumento da produtividade e do incipiente capitalismo europeu do Século XVIII.

Com o famoso exemplo do operério desqualificado que produz 4800 alfinetes por dia
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em uma fabrica, executando apenas uma ou duas tarefas simples, enquanto que, se
fosse executar todas as tarefas para fabricar um alfinete, sozinho, ndo conseguiria
fazer mais que 20 diariamente, Smith (1988) pretende demonstrar a grande
vantagem da produtividade capitalista.

Outro conceito importante do utilitarismo capitalista (entendido aqui
na acepcao liberal inglesa de que algo tem valor apenas quando possui alguma
utilidade palpéavel) levantado por Smith (1988, p. 25), é o principio que da origem a
divisdo do trabalho. A negociacdo e a troca de mercadorias, baseadas nos
interesses individuais, ndo nos interesses altruistas ou pelo bem da comunidade,
sao os responsaveis pela comercializacdo da producao excedente, que por sua vez
estimula a especializagdo do trabalhador. “N&o é da benevoléncia do agougueiro, do
cervejeiro ou do padeiro que esperamos nosso jantar, mas da consideracao que eles
tém pelo seu proprio interesse”. Em outras palavras, 0 agougueiro ndo vende a
carne porque deseja alimentar a familia do consumidor, mas para alimentar a dele
propria; enquanto o consumidor ndo compra a carne do agougueiro para ajuda-lo a
alimentar sua familia, mas no interesse individual de alimentar a sua préopria familia.

Esse utilitarismo social descrito por Smith é transposto para o
ambiente organizacional por autores como Simon (1970) e Barnard (1971).

Para Simon (1970), o individuo possui racionalidade intencional e
limitada. Intencional no sentido em que seus valores e sentimentos de fidelidade
podem leva-lo a tomar decisdes a favor ou contraria aos interessas da organizacao.
Limitada tento pelo lado da habilidade e capacidade, quanto pelo conhecimento
técnico e institucional. Entretanto, a racionalidade, para Simon, é sempre tomada no
sentido weberiano de racionalidade formal ou funcional, ou seja, orientada para fins
e meios.

Em capitulo especifico de seu livro que trata dos fatos e valores
envolvidos no processo decisério, Simon critica o conceito de bom do moralista
Jeremy Bentham. Para Bentham (apud SIMON, 1970), aquilo que € bom é aquilo
que conduz a felicidade. Entretanto, segundo Simon, mesmo que essa bondade leve
a felicidade, eticamente ndo ha um dever ou uma obrigacéo ética em ser-se feliz. E,
para Simon, a ética tem por fungéo selecionar imperativos de dever ser.

No mesmo caminho, Simon (1970, p. 49) considera como limitado o
conceito de Aristoteles, para o qual tudo o que leve o homem a aproximar-se de sua

natureza intima racional € bom para ele.
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Contudo, Aristoteles (2001) trata de matéria distinta da de Simon,
conforme ja ressaltado por Ramos (1989). A definicho de Simon cuida da
racionalidade formal (orientada aos fins e meios), enquanto Aristételes considera a
racionalidade substantiva (orientada a valores), pois considera como fim dltimo a
felicidade advinda da virtude.

De forma a esclarecer o sentido que Simon adota para valor,
seguem dois trechos esclarecedores. Em se¢ao que trata do sistema de valores e o

critério de utilidade, Simon escreve:

considerando que os valores presentes nas varias alternativas, ao
mesmo tempo numerosos e distintos, o individuo, ao estabelecer
suas preferéncias deve analisid-los e escolher entre eles. Os
economistas desenvolveram um esquema conceitual para descrever
esse processo que se assemelha muito ao esquema aqui empregado
(SIMON, 1970, p. 76).

Ao tratar das relacbes entre valor, experiéncia e comportamento,
Simon (1970, p. 77) diz que, “embora o economista fale dos bens econémicos como
valores que constituem a finalidade da vida econémica, na vida real tais bens séo
simplesmente indicagcbes de um estado de coisas gerador de valores: a possibilidade
de consumir bens”.

Simon (1970, pp. 107-108) reapresenta os mecanismos (advindos
da administracao cientifica do trabalho) usados pelas organizacdes para influenciar
seus trabalhadores:

e divide o trabalho entre seus funcionéarios fazendo com que cada um dirija sua
atencdao e se limite a execucao daquela tarefa;

e determina os padroes de desempenho desejados;

e estabelece sistemas hierarquicos de autoridade e influenciacéo;

e proporciona canais de comunicac¢ao por onde as informacfes sdo escoadas;

e “aorganizacao treina e endoutrina 0s seus membros”.

Sobre este ultimo item, Simon esclarece:

este processo pode ser denominado internalizacdo das influéncias,
porque injeta no sistema nervoso dos membros da organizacdo os
critérios de decisdo que a organizacao deseja empregar. O membro
da organizagdo adquire conhecimentos, habilidades, identificacbes
ou lealdades que Ihe permitem tomar decisbes, tal como a
organizacao desejaria que ele decidisse (SIMON, 1970, p. 108).
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Bastaria apenas este ultimo paragrafo para exemplificar o processo
de socializacéo levado a cabo pelos funcionalistas, hegemonicos no século XX.

Em relacdo & autocoordenacdo, Simon (1970) se mostra contrario,
pois cada membro da organizacdo deveria ter o conhecimento das funcbes e
intencdes dos outros membros a cada momento, para que sua decisédo fosse a mais
acertada. Assim, na auséncia de coordenacdo formal, cada elemento tomaria sua
decisdo com base na expectativa que tem da decisdo dos demais, tornando o

resultado imprevisivel.

A autocoordenacgdo, sob condicdes mais praticas, é infinitamente
menos eficaz do que um esquema preestabelecido de acéo que livra
cada membro do grupo da tarefa de prever o comportamento dos
outros de modo a que sirva de base para seu proprio comportamento
(SIMON, 1970, p. 111).

Consoante com Smith (1988), para Simon (1970, p. 115) os
individuos se dispbem a participar de uma organizacdo desde que isso contribua
para a consecuc¢ao dos seus objetivos pessoais. Essa contribuicdo pode ser direta,
no caso de o objetivo da organizacao coincidir com os valores do individuo (membro
de uma igreja, por exemplo) ou indireto, quando o individuo recebe algo que permita
gue atinja seus objetivos pessoais (profissional assalariado, por exemplo).

Simon (1970, p. 116) tangencia a questéo ética, afirmando que, por
objetivos pessoais, o entendimento deve-se dar no sentido amplo, ndo apenas no
sentido econbmico, mas em qualquer sentido — humanitario (“paz mundial”) ou
egoista (“prestigio”).

Neste sentido, Simon repassa para o trabalhador a responsabilidade
ética por suas intencdes e objetivos, esquecendo-se de que esses mesmos
individuos séo vitimas de um processo de socializacdo, justamente perpetrado pelas

organizacdes de mercado, através da politica cognitiva explicada por Ramos (1989).

O objetivo das organizag¢des voluntarias €, geralmente, o incentivo
direto que assegura os servicos dos membros da organizacdo. Os
problemas administrativos dessas organizacdes decorrem do fato de
gue as contribuicBes dos seus membros sao dadas, frequentemente,
em tempo parcial, de que podem interpretar de maneira divergente
0s objetivos da organizacéo, e de que estes podem desempenhar, no
sistema de valores do participante, um papel tdo sem importancia
gue oferece apenas um fraco aliciante para a cooperacdo (SIMON,
1970, p. 119).
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Para Simon (1970, p. 209), uma decisdo pode ser julgada correta
por duas visdes diferentes, aparentemente uma relativa aos valores e outra aos fins,
mas uma andlise menos perfunctéria mostra que ambas sdo adstritas aos valores
sociais, alheios aos valores éticos individuais préprios da racionalidade substantiva.
Se nao, vejamos: “no sentido mais amplo [a deciséo] € correta se for congruente
com uma escala geral de valores sociais, isto é, se suas consequéncias sao
socialmente desejaveis”. Ja no “sentido restrito, € correta se for congruente com 0s
parametros de referéncia que a organizacao estabeleceu para aquele que decide”.

Ou ainda: “pode-se determinar o valor social da estrutura da
organizacdo pela observacdo do grau de coincidéncia entre as decisbes
organizativamente corretas e aquelas socialmente corretas” (SIMON, 1970, p. 210).

Barnard (apud SIMON, 1970, p. 213) ressalta que as decisdes que
um individuo toma, enquanto membro de uma organizacéo, sao diferentes das suas

decisbes pessoais.

E facil ver que a maioria dos esforcos em sistemas cooperativos sio
impessoais. Um funcionario que preenche um formulario de
comunicagdo, por exemplo, numa empresa esta fazendo alguma
coisa num lugar, num formulario, e sobre um assunto que jamais
poderia ter atraido seu interesse estritamente pessoal. (BARNARD
apud SIMON, 1970, p. 213)

Ou seja, tanto Simon quanto Barnard assumem que as decisfes
organizacionais sdo tomadas por individuos; entretanto, a racionalidade que os
move deveria ser a formal, mormente em conformidade com o0s interesses

organizacionais (nem os sociais nem os individuais). Simon releva que:

uma vez especificado o sistema de valores que vai orientar a escolha
administrativa, existe apenas uma decisdo O6tima, e que €
determinada pelos valores organizativos e pela situacdo, jamais
pelos motivos pessoais do membro da organizacdo que toma a
deciséo (SIMON, 1970, p. 214).

De acordo com Simon (1970), ha um limite para a proposicao
anterior. Quando as exigéncias organizacionais extrapolarem o limite de obediéncia
e lealdade do individuo para com a organizacdo, passam a prevalecer os objetivos

pessoais.
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Barnard (1971, p. 45) ao tratar do poder de escolha e o livre arbitrio
do individuo, identifica sua limitacdo, chegando ao ponto de paralisacdo quando o

namero de oportunidades semelhantes for muito grande.

Frequentemente a ac¢do, como a vejo, € baseada na afirmacéo de
gue os individuos tém poder de escolha, a qual, penso, ndo esta
presente. Dai o fracasso dos individuos, em adaptar-se, ser dado
erroneamente como oposi¢ao deliberada, quando o fato é que eles
nao podem ajustar-se. [...] uma parte do esforco para determinar o
comportamento individual toma a forma de alteracdes nas condi¢des
de procedimento, incluindo um condicionamento do individuo pelo
treinamento, pela imposicdo de atitudes, pelo preparo de incentivos.
Isso constitui grande parte do processo executivo [...] (BARNARD,
1971, p. 46).

A funcdo do executivo é congregar as forcas dispersas e muitas
vezes contraditorias para a consecucdo da acdo correta, reconciliando “forcas,
instintos, interesses, condicdes, posi¢cdes e ideais conflitantes” (BARNARD, 1971, p.
51).

Barnard (1971, p. 66) atribui “ao individuo a capacidade de escolha,
restrita mas importante”, salientando que o “poder de escolha atribui sentido a
‘adaptacao’ com referéncia ao comportamento humano, que dele faz algo mais que
mera ‘resposta’ as condicfes presentes”.

Conforme Barnard (1971, p. 110) a eficiéncia das organizacées nao
pode ser medida apenas de forma pratica, com base nas organiza¢des industriais, ja
que esse tipo de eficiéncia ndo tem muito sentido em organizagdes religiosas, por
exemplo. Para o autor, para esta funcéo “nada € objetivamente significativo sendo o
teste absoluto de sobrevivéncia”, pois ndo ha como comparar a eficiéncia de
organizacbes com objetivos diferentes (industriais, sociais, industriais,
governamentais, dentre outros tipos).

Com base na teoria administrativa funcionalista dos dois expoentes
apresentados, Ramos (1989, p. 121) apresenta 4 pontos cegos da teoria
organizacional corrente (funcionalista), a saber:

e conceito de racionalidade formal predominante, ressaltando o comportamento

maximizador econémico como o principal componente da natureza humana;
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e ndo distingue entre os significados formal e substantivo da organizacao,
tomando o primeiro como paradigma que deve orientar e balizar o estudo de
todas as formas de organizacao;

e néo permite a correta visdo do papel do simbolismo nas interagdes entre 0s
individuos;

e sustenta-se em uma visdo ultrapassada “mecanomorfica” da atividade
produtiva, ndo sabendo diferenciar ocupacao de trabalho.

Ramos (1989) faz uma critica a abordagem funcionalista de Herbert
Simon, quando este se baseia em Chester Barnard e coloca a questdo da
comunicacao organizacional como meio para que os funcionérios sejam socializados
dentro do processo de integracdo organizacional, como pode ser visto nos exemplos
a sequir:

“A comunicacdo pode ser formalmente definida como o processo
mediante o qual as premissas decisérias sdo transmitidas de um membro da

organizacado para outro” (SIMON, 1970, p. 161).

A prestacdo de servicos e a preservacdo da prépria organizacao
constituem os principais valores e objetivos guiadores das decisbes
dos individuos na organizagdo. No inicio, tais finalidades sé&o,
geralmente, impostas ao individuo pelo exercicio da autoridade.
Contudo, a medida que o tempo passa, esses valores vao-se
interiorizando gradualmente e sdo incorporados a psicologia e as
atitudes de cada participante, que adere ou se torna leal a
organizacao (SIMON, 1970, p. 208).

O processo de socializacdo como inculcador do trabalhador foi
tratado no item anterior. Tratando da formacdo da identidade do trabalhador,

continua Simon:

gracas a sua sujeicao aos objetivos determinados pela organizacao,
e pela incorporacdo gradativa desses objetivos as suas proéprias
atitudes, o participante adquire uma personalidade organizativa um
tanto diferente de sua personalidade como individuo. A organizacao
designa-lhe um papel: especifica os valores especiais, os fatos e as
alternativas sobre os quais suas decisdes na organizacdo devem
basear-se (SIMON, 1970, p. 208).

Para Ramos (1989, p. 110), essa concepcédo de dupla personalidade

(individual e organizacional) proposta por Simon e Barnard tem como pressuposto
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uma lealdade a organizacao, de forma acritica e alienada, que pode levar a “terriveis
consequéncias sociais”.

Para D’Amorim (1996), € importante distinguir satisfacdo no trabalho,
definida por “estado emocional refletindo uma resposta afetiva em relacdo a situacao
de trabalho” (LAWER; HALL, 1970 apud D’AMORIM, 1996, p. 112), de
comprometimento organizacional, definido por “identificacdo do individuo com a
organizacado, caracterizado pela crenca, e aceitagcdo dos valores e objetivos desta,
acompanhado pelo desejo de permanéncia como um membro e por esforcos
realizados em beneficio da organizacdo” (BROOKE; RUSSEL; PRICE, 1988 apud
D'’AMORIM, 1996, p. 112).

Além de atitudes no ambito organizacional que podem ser
classificadas como funcionalistas (objetivadas a um fim colocado pelos valores
organizacionais, independente dos valores éticos e sociais envolvidos) o0s
trabalhadores submetidos a essa socializacdo através da comunicacao
integracionista (politica cognitiva) levam para a vida privativa esses valores, com
consequente alteracdo em sua personalidade e comportamentos derivados.

Para Tamayo (1996), a cultura de uma de uma empresa ou de uma
sociedade fornece os padrdes que baseiam as percepc¢des, pensamentos, acdes e
comunicacdo de seus elementos componentes, sendo constituida dos valores,
crengas compartilhadas, normas, simbolos e rituais. “Os valores podem ser definidos
como principios transsituacionais, que expressam interesses ou desejos, relativos a
tipos motivacionais, ordenados segundo a sua ordem de importancia e que orientam
a vida do individuo” (TAMAYO, 1996. p. 160).

A internalizacdo de valores de forma acritica por parte dos
trabalhadores pode desencadear uma “psicose operacional”, a qual se torna uma
segunda natureza do trabalhador (RAMOS, 1989; MERTON, 1967; MANNHEIM,
1940). Esse estado pode ser caracterizado pelo enfraguecimento, em ambiente fora
do trabalho e na sua esfera pessoal, de sua capacidade de andlise e julgamentos
criticos e éticos. Para Ramos (1989) a aceitacdo e legitimacdo dessa pressao
socializadora organizacional € um exemplo de politica cognitiva.

A partir da década de 40, em resposta a administracao cientifica do
trabalho taylorista, que estava trazendo visiveis prejuizos a saude fisica e

psicolégica dos trabalhadores, estudiosos humanistas comecaram a fazer
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experimentos destinados a melhorar as condi¢cdes do trabalho e a produtividade do
trabalhador. Este movimento foi conhecido por Escola de Rela¢cdes Humanas.

Ramos (1989), contudo, considera que tanto os administradores
funcionalistas quanto os humanistas que se prenderam ao behaviorismo estavam
equivocados em pensar que no ambiente das organizacdes econdémicas ha campo
para a atualizacdo pessoal dos trabalhadores. Para o autor, as dinamicas de grupo
levadas a cabo por esses grupos de psicologos (a exemplo do grupo T) sao
inadequadas quando se trata de estimular o desenvolvimento pessoal, e a
pretendida integracdo das metas organizacionais e pessoais pelos humanistas se da
através de técnicas behavioristas, que sao derivadas da politica cognitiva.

Friedmann (apud MAGGI, 2006) critica a pseudo autonomia
defendida pela Escola de Relagbes Humanas, enfatizando que o “enriquecimento” e
“ampliacdo” da tarefa ndo desfazem a separacdo entre decisdo e execucao
estabelecida pela escola funcionalista. Podem, no maximo, melhorar o clima na
realizacdo das tarefas que sdo impostas heteronimamente, ndo trazendo, de fato,
nenhuma autonomia ao trabalhador. Para o autor, essa escola teve o “demérito de
substituir o objetivo do bem-estar pelo da integracdo” (FRIEDMANN apud MAGGI,
2006, p. 100).

Os proximos itens tratam da analise critica das abordagens néo-
funcionalistas das teorias organizacionais — marxismo, teoria critica e poés-

modernismo.

2.2.3 Critica as Abordagens nao-Funcionalistas

Conforme Ramos (1989, pp. 32-33), seja através da corrente
positivista, seja das abordagens marxistas, a visdo reducionista sociomérfica do
homem predomina na ciéncia social, para a qual este é apenas um ser social. A
teoria econbmica coloca o mercado como categoria central na avaliacdo dos
sistemas sociais, j& que a “a motivacdo econémica € considerada o trago supremo
da natureza humana”. Para o0 autor, 0s marxistas percebem esse engodo e
prescrevem a sociedade socialista como solugcao universal (baseada na educacao

marxista das massas e socializacdo dos meios e do excedente da producéo),
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embora de conceituacdo vaga. Pode-se ver que, em ambas as correntes o problema
central € o mesmo: “uma vez que [..] a natureza humana nao tem padrées
adequados a si prépria, o instrumento de medida para avaliacdo e desenho dos
sistemas sociais, no fim de contas, é ele mesmo social”.

Outra critica de Ramos (1989) ao marxismo se refere a analise
serialista da histéria, como se, dependendo da ideologia adotada, se pudesse
identificar o ponto culminante de uma sociedade, ainda que hipotético, e analisar a
histéria como um processo seriado das diversas sociedades em seu caminho para
esse apice. Como exemplo, o autor cita a sociedade comercial preconizada por
Adam Smith, e a sociedade socialista ou a positivista idealizada por Marx e Comte
respectivamente.

A ideologia marxista considera a luta de classes, baseada na
apropriacdo da mais valia pelas classes dominantes como mecanismo de
perpetuacdo da dominacdo. Sem que esse “cancer” capitalista seja extirpado, nao
haveria como estabelecer uma sociedade minimamente igualitaria. Marx criticava o
método positivista das ciéncias naturais aplicado nas ciéncias humanas.

Ramos (1989) também se coloca contra a crenca que apenas 0S
modelos, métodos e linguagem das ciéncias naturais sejam adequados para analisar
os fendbmenos sociais. Neste ponto se aproxima de Marx, ao destacar que o
elemento politico ndo pode ser enquadrado no mesmo grau de importancia que o
econdmico e o social.

Em relacdo as vertentes construtivistas, as criticas ainda sao pela
falta de pragmatismo e evidéncias empiricas de suas teorias.

A proposicdo modernista marcou profundamente as teorias
organizacionais, e, utilizando-se de metaforas (maquina, organismo), tornou-se a
administracdo cientifica. Outras teorias se encaixaram nesse modelo dominante:
teoria dos sistemas, contingencial, troca, cibernética, entre outras (GERGEN apud
DELLAGNELO, 2004). O sucesso desses modelos se deveu, em grande parte, ao
sucesso de sua aplicabilidade nos ambientes produtivos capitalistas e legitimacao da
ideologia dominante. Entretanto, apresentam falhas no que tange ao tratamento da
politica, ética, justica, subjetividade do trabalhador, dentre outros aspectos do
mesmo fendmeno que pretendem explicar.

“O poés-modernismo  critica todos 0s comprometimentos

apresentados no Illuminismo, como a filosofia da ciéncia e a hierarquia do
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conhecimento, argumentando pelo fim da filosofia, a morte do sujeito, o fim da
metanarrativa, dentre outros aspectos” (JUN; RIVERA, 1977 apud DELLAGNELO,
2004, p. 227). Para os autores pds-modernistas, ndo hd um processo racional Unico
que possa explicar todos os fenbmenos, criticando assim a fé que o modernismo
deposita na racionalidade.

De acordo com Dellagnelo (2004), o p6s-modernismo traz uma visao
construtivista da pesquisa cientifica, que busca novas praticas metodoldgicas, nas
quais ndo ha espaco para a isencdo ou a neutralidade do pesquisador, que nao
pode se abster de discutir sua atividade sob um ponto de vista moral e politico.
Nesse sentido, Alvesson e Deetz (1999) ressaltam a assunc¢éo entre o conhecimento
e o poder, retirando qualquer carater de inocéncia e neutralidade deste ultimo.

Para Hassard (apud DELLAGNELO, 2004, p. 230), Habermas é o
principal representante de teoria critica, “cujo objetivo € confrontar o crescente poder
da razao instrumental na vida social, e efetivar a emancipacdo dos atores sociais
neste processo”. A chamada Escola de Frankfurt apresenta outros autores da teoria
critica: Adorno, Horkheimer e Marcuse.

De acordo com Ramos (1989), a questdo da racionalidade € uma
das preocupacdes dos autores da Escola de Frankfurt e sua teoria critica. Para
Horkheimer, a sociedade moderna produziu tal “desnaturalizagcéo” da linguagem, que
o individuo ndo mais consegue transmitir “significacées” através dela, mas apenas
“propdsitos”. Para o autor, 0 que orienta as pesquisas na teoria critica € a busca da
emancipacao do ser humano pelo autodesenvolvimento através da auto-reflexao.

Neste sentido,

a teoria de Fichte é especialmente significativa porque identifica a
racionalidade como o atributo essencial da consciéncia humana
esclarecida, isto €, de uma consciéncia liberada do dogmatismo que
de ordinario infecciona todas as formas conhecidas de vida cotidiana
(RAMOS, 1989, pp. 11-12).

Para Habermas (apud RAMOS, 1989), no processo de
institucionalizacdo da racionalidade funcional, a subjetividade individual é reprimida
e, hesse ambiente, a diferenca entre a racionalidade formal e a substantiva chega a
ser irrelevante, legitimando a moderna sociedade industrial e tecnoldgica, na qual o

significado fica subordinado ao fim da acumulacéo de capital.
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Voegelin (apud RAMOS, 1989) restaura o conceito de “boa
sociedade”, como sendo aquela que a racionalidade (no sentido substantivo, da
consciéncia humana, ndo como atributo social) funciona como for¢a criadora e
agueles cidadaos que sao mais capazes de suportar a tenséo entre os dois tipos de
razao seriam responsaveis pelas funcdes politicas.

Para Alvesson e Deetz (1999), enquanto os tedricos criticos
consideram o modernismo doente, mas tém esperangca na sua recuperacao com o
conserto do que consideram errado, os pos-modernistas consideram todo o projeto
errado, ndo havendo o que consertar, restando enterra-lo.

Guerreiro Ramos (1989, p. 19) faz uma critica ao posicionamento
desses autores, que mesmo criticos a razédo formal (moderna), adotaram posicdes a
seu ver inadequadas, a saber: *“resignacdo (Max Weber), ‘relacionalismo’
(Mannheim), indignacdo moral (Horkheimer), critica integrativa (Habermas) e
restauracdo (Voegelin)”. Para o autor, Horkheimer se limitou a acusar a atual
sociedade, ndo apresentando caminho ou solucdo para os problemas, enquanto
Habermas trata dessas alternativas em termos “incipientes, ecléticos e bastante
sociomorficos”.

Apesar dessa critica, diversos autores identificaram proximidade
entre a Teoria Substantiva da Vida Humana Associada de Guerreiro Ramos e a
Teoria da Acdo Comunicativa de Jirgen Habermas (SERVA, 1996; FRAGA, 2000).

Entretanto, para Alvesson e Deetz (1999), ainda existe uma
dificuldade em se fazer uma reviséo dos trabalhos publicados em teoria critica e pos-
modernismo, devido a sua dificil leitura e da relativa novidade da abordagem.

Assim, entre as teorias positivistas, baseadas na racionalidade
formal e as construtivistas, baseadas na racionalidade substantiva, forma-se um
abismo que parece intransponivel de forma pratica. No proximo item, sera realizado

um cotejo entre o positivismo e o construtivismo, baseado em Reed (1999).

2.2.4 Positivismo Versus Construtivismo

Varios autores realizaram estudos comparativos entre as diversas
correntes da teoria organizacional (BURREL; MORGAN, 2006; MORGAN, 1996;
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PEAUCELLE, 2000). Sera apresentada aqui a analise realizada por Reed (1999)
que trata da divisdo ontoldgica e epistemoldgica das duas grandes vertentes —
positivismo e construtivismo.

Em sua andlise, Reed (1999) apresenta seis modelos interpretativos
que procuram mapear a teoria da organizacdo no século XX, a saber: racionalidade,
integracdo, mercado, poder, conhecimento e justica. Segundo o autor, essas
abordagens e filosofias, resumidas no quadro 2, vém brigando por reconhecimento e
aceitacao, dentro do campo da teoria das organizagoes.

Modelo de cor
. Problematica . . .
metanarrativa Perspectivas ilustrativas / exemplos

interpretativa principal

Teoria das Organizacdes classica, administracao

Racionalidade Ordem cientifica, teoria da decisdo, Taylor, Fayol, Simon.

Relacdes humanas, neo-RH, funcionalismo, teoria
Integracéo Consenso da contingéncia/sistémica, cultura corporativa,
Durkheim, Barnard, Mayo, Parsons.

Teoria da firma, economia institucional, custos de
transacdo, teoria da atuacdo, dependéncia de

Mercado Liberdade . . .
recursos, ecologia populacional, Teoria
Organizacional liberal, Donaldson.
Weberianos neo-radicais, marxismo critico-
Poder Dominacédo estrutural, processo de trabalho, teoria institucional,
Weber, Marx.
Etnométodo, simbolo/cultura organizacional, poés-
Conhecimento Controle estruturalista, pos-modernismo, Foucault,
Garfinckel, Clegg, teoria do ator-rede.
Etica de negdcios, moralidade e OB, democracia
Justica Participacdo | industrial, teoria participativa, teoria critica,

Habermas.

Quadro 2 — Narrativas analiticas em analise organizacional
Fonte: Adaptado de Reed (1999, p. 65)

Conforme Reed (1999), no modelo de andlise racional, inicio dos
estudos das organizacdes, os autores partiam do principio que a sociedade era
regida por uma linha légica e racional, e a organizacdo era um instrumento racional
utilizado para a solucdo de problemas coletivos, como pode ser visto nos trabalhos
de Fayol, Taylor e outros. Neste modelo, as técnicas usadas e 0s principios
epistemoldgicos tendiam a transformar preceitos normativos questionaveis em
verdades absolutas e incontestaveis, exercendo profunda influéncia na forma de

pensar dos estudiosos da organizacdo. O modelo cognitivo positivista estabelecido
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foi tdo fortemente introjetado no tecido organizacional e social, de forma téo
abrangente e natural, que se tornou praticamente impossivel seu questionamento,
salvo por linhas alternativas de pouca expressao a época.

Entretanto, de acordo com Reed (1999), alguns criticos do modelo
racional comecaram a questionar a incapacidade de as organizacfes ditas
cientificas resolverem os problemas coletivos e de integracdo social, mantendo e
melhorando a ordem social. Assim, no fim dos anos 40 o modelo de integracao
comecou a se firmar como modelo predominante na andlise organizacional,
baseando-se na teoria dos sistemas e no bem estar dos funcionarios e da sociedade
como fim. Nomes como Chester Barnard, Elton Mayo fizeram parte dessa corrente,
que buscava a satisfacdo dos trabalhadores, sem, contudo, enfrentar ou tentar
reconstruir o modelo mecanicista implantado. A partir dos anos 60, a teoria da
contingéncia se incorporou a essa corrente.

Segundo Reed (1999), o modelo organicista anterior também
apresentava seus vicios, e no final dos anos 60, também mostrou que as realidades
sociais, econdmicas e politicas ndo se ajustavam as teorias preconizadas. Ai surge o
modelo do mercado, no qual uma onda neoliberal considera que os valores e
interesses individuais e grupais se tornam irrelevantes frente a uma estrutura de
interesses do mercado, tido como impessoal. Compdem essa corrente a “teoria
liberal das organizacdes”, de Donaldson, e a teoria de ecologia populacional.

Apresenta-se, entdo, o modelo de analise do poder, que ndo aceita o
determinismo mercadolégico e propde uma analise baseada na sociologia de
dominacéo de Weber. Nesse modelo, € analisado o movimento progressivo do poder
dentro da organizacdo, passando do confronto aberto e identificado a manipulacao
(bastidores) do dominante até chegar ao poder hegeménico (REED, 1999).

Para Reed (1999), o quinto modelo de andlise €& definido como
“conhecimento”, e se baseia nas redes instaveis de poder que se formam e se
desfazem dentro das organiza¢cdes fundamentadas no conhecimento dos grupos,
colocando o papel central no conhecimento e no poder que ele potencialmente
confere ao seu detentor. Esse modelo passa da analise organizacional de nivel
macro para um nivel de analise micro.

Entretanto, segundo a avaliacdo de Reed (1999), os modelos
anteriores ndo apresentavam resposta para questdes importantes como ética,

justica, igualdade, democracia e suscitaram debates sobre as perspectivas imediatas
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e mediatas da ameaca a liberdade e democracia nas estruturas organizacionais
burocréticas e controladoras. Ai surge o0 modelo baseado na justica, da qual a teoria
critica € um dos principais expoentes.

De acordo com a classificacao realizada por Reed (1999), ao redor
dessas seis estruturas ou modelos de analise organizacional, varios temas
interligados podem ser abordados, mostrando a contestabilidade e o confronto entre
as teorias. O debate atuacao/estrutura mostra que os pesquisadores que trabalham
com os modelos racionais, de integracdo e de mercado preferem a visdo estrutural
da organizacado, enquanto aqueles que utilizam os modelos de poder, conhecimento
e justica adotam o conceito de atuacdo organizacional. Na mesma linha seguem o0s
debates construtivista/positivista, local/global, individualista/coletivista, mostrando
claramente os diferentes paradigmas adotados pelas linhas de conhecimento, e a
evidente preferéncia que os pesquisadores ddo a uma ou outra perspectiva da
realidade.

No que tange ao problema ontolégico e epistemoldgico, para Reed
(1999) h4 uma divisdo clara nas teorias apresentadas. A primeira corrente
(positivista) considera a organizacdo como entidade real e, portanto, passivel de
estudo e analise através das leis gerais que regem seu funcionamento. A segunda
corrente (construtivista) parte de epistemologia oposta, ou seja, as organiza¢des sao
concepcgdes sociais, e sao reais apenas dentro das normas institucionais também
produto das convencbes sociais, portanto, sujeitas a modificacdes e revisdes

constantes.

Enquanto as narrativas racional, integracionista e de mercado se
desenvolveram com base na ontologia realistica e na epistemologia
positivista, as tradicdes de poder, conhecimento e justica sdo mais
favoraveis a uma ontologia construtivista e a uma epistemologia
convencionalista (REED, 1999, p. 84).

Por fim, Reed (1999, p. 90) salienta a polarizacdo inconciliavel dos
modelos ortodoxos versus os modelos relativistas radicais, sugerindo os trabalhos
de Willmott como uma alternativa atraente e uma “saida para esse beco sem saida
intelectual”.

Nos proximos itens serdo apresentadas duas abordagens praticas

gue buscam uma terceira via entre essas duas vertentes: o “agir organizacional” de
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Bruno Maggi e a “teoria substantiva da vida humana associada” de Guerreiro

Ramos.

2.2.5 A Terceira via — 0 agir Organizacional

Bruno Maggi busca uma terceira via entre as concepgdes de
sistemas funcionalista e construtivista estabelecidos. Para Maggi (2006, p. 2), o
sistema funcionalista (positivista) considera a organiza¢cdo como um “sistema social
predeterminado”, em suas duas vertentes mais expressivas: a mecanicista e a
organicista. O sistema construtivista (substantivista) foca o “sistema social
construido” constantemente pela interacdo entre os individuos, ndo podendo ser
concebido ex ante, podendo ser analisado apenas pelos resultados. Sua abordagem
parte, entdo, para uma terceira via, na qual a organizacdo é entendida como
“processo de acdes e decisdes”, denominado pelo autor de “agir organizacional”.

Como ressalta Maggi (2006), este esquema nao pode ser
considerado uma taxologia fechada, na qual as organizacGes e teorias devam ser
encaixadas, mas antes deve ser usado como ferramenta para se tentar compreender
a atual teoria organizacional.

Maggi (2006, p. 20) apresenta os tipos ideais propostos por Weber
para definir os motivos ou determinantes da forma de agir, ressaltando que
dificilmente se encontra um tipo puro em qualquer acao pratica — geralmente esses
se encontram mesclados:

e O agir racional em relagédo aos objetivos, ou seja, aos fins almejados e aos
meios determinados;

e O agir racional em relacéo ao valor, ou seja, a acao € realizada pelo seu valor
intrinseco (ética, religiosa, estética), independente de suas consequéncias;

e O agir baseado em afeicéo, aquele no qual se age dominado por sentimentos
e emocoes;

e O agir baseado na tradicdo, quando a acdo se da por habitos e rotinas
adquiridas.

Para Maggi, o agir organizacional é baseado em Weber, no sentido

que é:
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uma forma de agir social [...] concebido como processo de ac¢oes [...]
caracterizado por uma racionalidade intencional [...] dirigido para
produzir uma ordem [...] estudado por uma abordagem que liga a
compreensdo do sentido da acdo como explicacdo das relacdes de
causalidade adequada no desenvolvimento do processo (MAGGI,
2006, p. 23).

O trabalho de Maggi (2006) é erigido sobre as teorias de Herbert
Simon, Chester Barnard, James Thompson e Antony Giddens.

De Simon, Maggi (2006) utiliza os conceitos de que o0 sujeito age
baseado em uma racionalidade intencional e limitada e a orientacdo objetiva entre
os fins a que se quer alcancar e os meios disponiveis que devem ser encadeados
para seu atingimento. Simon (apud MAGGI, 2006) também entendia a estrutura
como a coordenacdo entre as decisbes e as acdes tomadas (regulacdo do
processo), ndo como as abordagens reificadas das escolas mecanicistas.

Maggi (2006) aproveita os ensinamentos de Barnard no que tange
aos conceitos de autoridade e influéncia, que estdo presentes na predisposicao de
um individuo a aceitar os objetivos organizacionais. Enquanto Barnard foca na
cooperacao, para Maggi (2006, p. 25), o agir organizacional é valido mesmo para o
agir competitivo e conflitante.

Thompson influenciou a teoria de Maggi (2006) ao inserir a incerteza
que deve ser enfrentada pelo sujeito orientado por uma racionalidade limitada e
intencional no processo de acdes e decisdes. De acordo com as modalidades tipicas
de estruturas, Thompson (apud MAGGI, 2006, p. 31) estabelece trés formas de
coordenacao: “regras padréo”, “regras de programa” e “regras de ajuste mutuo”, esta
ultima usada em casos de coordenacgdo com interdependéncia muatua entre distintas
acoes.

Giddens, por sua vez, da a Maggi (2006) a op¢do da terceira via,
quando diz que, dependendo do ponto de vista, a estrutura organizacional é
teorizada de forma diferente. Para a abordagem funcionalista, a estrutura fornece um
preméncia da sociedade sobre o individuo, enquanto abordagens fenomenoldgicas,
hermenéuticas enfocam a subjetividade da experiéncia singular do individuo.
Criticando as duas abordagens, Giddens (apud MAGGI, 2006, pp. 37-38) “defende
uma concepcao dirigida para a compreensado conjunta da estrutura e da acdo que
recusa seja o imperialismo do sujeito, seja o da totalidade social”’, remetendo a

“terceira via” de Weber que oferece as bases para a teoria do agir organizacional.
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Para Maggi (2006, p. 40), o bem-estar do individuo foi “esquecido”
na grande maioria dos estudos organizacionais, ressalvas feitas a Weber e
Friedmann, salientando que este bem-estar deve ser considerado lato sensu,
considerando seu lado “fisico, mental e social”.

Para Maggi (2006), tanto a visdo positivista que o individuo é
adaptado a organizagdo, quanto a visdo construtivista, para a qual o individuo esta

em oposi¢ao a organizacao, estdo equivocadas. Para o autor:

no quadro da teoria do agir organizacional, a visdo da organizacao
como processo de acdes e decisBes implicando um sujeito agente
nao-separavel da acgdo, ocorre uma inversdo de perspectiva. O
sujeito, estando no centro do processo, em sua construcdo e
desenvolvimento, seu bem-estar esta necessariamente em jogo e
depende inteiramente da avaliagdo da congruéncia do processo
organizacional (MAGGI, 2006, p. 40).

Maggi (2006) propbe o estudo do constrangimento organizacional
como o elemento relacional entre a organizacdo e o bem-estar, identificando que
cada acado organizacional proporciona, simultaneamente, um recurso para a
consecucao da acdo e um constrangimento ao executor, estando também na origem
do bem-estar.

Assim, a teoria do agir organizacional procura estudar a
racionalidade do processo das acdes e decisbes buscando, ao mesmo tempo, obter
a eficacia e eficiéncia na consecucéo dos objetivos organizacionais quanto garantir o
bem-estar dos individuos agentes.

Para Maggi (2006), a escola funcionalista prefere o vocabulo
discricionariedade ao invés de autonomia, indicando que o trabalhador pode decidir,
dentro dos préprios limites estabelecidos pelo processo heterénomo. De acordo com
Maggi (2006, p. 94), a “autonomia significa a capacidade de produzir suas proprias
regras” enquanto que a “discricionariedade indica espacos de agéo previstos por um
processo regrado, onde o agente pode/deve escolher entre alternativas, num quadro
de dependéncia”.

Um dos problemas em tal definicdo de discricionariedade, levantado
por Thompson (apud MAGGI, 2006, p. 97) é a palavra deve. Muitas vezes a
obrigacdo de exercer a discricionariedade pode ser negativa para o agente, que

procurara evita-la por ndo conseguir avaliar o grau de incerteza e temer o efeito de
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consequéncias negativas. “Enfim, a demanda organizacional de discricionariedade
pode implicar em sacrificios pessoais para 0 sujeito e consequéncias negativas
inclusive para seu bem-estar e saude”.

Desta forma, para Maggi (2006), a tarefa discricionaria pode ser
duplamente constrangedora, ja que pode implicar tanto na obrigacdo de decidir
guanto no controle hierarquico das premissas que afetam a decisao.

De acordo com Maggi (2006), qualquer tipo de organizacéo,
independente de sua estrutura e finalidade, de alguma forma sempre constrange e
reduz a autonomia de seus membros, fazendo com que a racionalidade do processo
substitua em algum nivel a racionalidade individual. Cada processo pode ser
avaliado pelo grau de constrangimento a que submete o sujeito agente.

Friedmann (apud MAGGI, 2006) considera que a autonomia deva
ser o ponto de partida para que o trabalho humano seja valorizado, ressaltando que
0 constrangimento organizacional, ao contrario, € fonte de alienacédo e deterioracao
do bem-estar do individuo na organizacdo. Para o autor, a sociologia do trabalho
deve trabalhar em cooperacdo com outras disciplinas (psicologia, fisiologia do
trabalho) de modo a buscar o bem-estar do trabalhador.

Maggi (2006) termina sua obra na busca da integracdo entre os
objetivos funcionalistas da eficiéncia necessaria a sobrevivéncia das organizacdes e

0 bem-estar do trabalhador, concluindo que:

em todo agir social, nada é somente um objetivo ou somente um
meio, e ndo se pode separar completamente 0os meios e 0s objetivos,
pelo fato de os meios ndo serem neutros em relagéo aos valores e
de os objetivos serem frequentemente meios em relacdo a outros
objetivos (MAGGI, 2006, p. 116).

2.2.6 Teoria substantiva da vida humana associada

Nesta linha da terceira via, Guerreiro Ramos apresenta sua teoria
substantiva da vida humana associada.

A racionalidade formal (moderna) apareceu pela primeira vez nos
trabalhos de Hobbes, que a qualifica como habilidade de agir de forma utilitaria

conforme os célculos das consequéncias. Max Weber distingue a racionalidade
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instrumental ou formal (Zweckrationalitat) da racionalidade substantiva
(Wertrationalitat), devido a primeira ser baseada nos resultados esperados enquanto
esta Ultima ndo se baliza pela expectativa de sucesso, mas pelos valores intrinsecos
ou inerentes a acao. Mannheim também diferencia a racionalidade funcional como
aquela direcionada a consecucdo de uma meta, enquanto a racionalidade
substancial € a base de uma vida humana ética por se basear no julgamento
pessoal (RAMOS, 1989).

Mannheim (apud RAMOS, 1989), mesmo sustentando que a
racionalidade funcional subtrai do ser humano sua capacidade de julgamento ético,
submetendo-o ao calculo utilitarista fins-meios, ndo cogita sua supressado da ordem
social, mas sua dosagem para que o individuo médio possa suportar a tenséo
causada pela defasagem entre as duas racionalidades, sem pender
inconscientemente a racionalidade formal.

Esta claro que ndo se pode decidir sem levar em consideracdo os
fins e as consequéncias, ou seja, ndo ha como prescindir da racionalidade formal
(MAGGI, 2006; RAMOS, 1989; WEBER, 2001). Entretanto, segundo Ramos (1989),
Weber, ao fazer a distincdo entre os dois tipos de racionalidade, resignou-se a
construir sua teoria social sobre a racionalidade moderna sem dar maior destaque a
racionalidade substantiva.

Para Ramos (1989), tanto a ciéncia social como as teorias das
organizacbes modernas, baseadas na razdo funcionalista ndo tém a validade
cientifica apregoada; por isso critica sua aceitacdo macica como verdade universal.
A critica se estende ao vocabulo: para o autor, 0os pensadores classicos se referiam
a razao com o sentido que hoje se atribui a razdo substantiva; entretanto, 0s
funcionalistas conseguiram converter o sentido genérico de “razdo” a acepcéao
utilitarista.

Como exemplo dessa massificacdo, Ramos (1989, pp. 27-28) cita
Polanyi “fundador da teoria econOmica substantiva”, para o qual “a sociedade
capitalista tem que ser entendida como um caso excepcional e ndo como um padrao
para avaliar a historia social e econdmica”.

A visdo de Guerreiro Ramos sobre a confrontacdo das duas teorias,
formal e substantiva (baseadas nas racionalidades homdnimas), e que dirigem a

vida humana associada, € resumida no quadro 3.
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Formal

Substantiva

| — Os critérios para ordenacdo das
associacbes humanas sdo dados
socialmente.

| — Os critérios para ordenacdo das associacdes
humanas sdo racionais, isto €, evidentes por si
mesmos ao senso comum individual,
independente de qualquer processo particular de
socializacao.

I — Uma condicdo fundamental da
ordem social € que a economia se
transforme num sistema auto-regulado.

Il — Uma condicao fundamental da ordem social é
a regulacao politica da economia.

Il — O estudo cientifico das
associacbes humanas ¢é livre do
conceito de valor: ha dicotomia entre
valores e fatos.

Il — O estudo cientifico das associa¢des humanas
€ normativo: a dicotomia entre valores e fatos é
falsa, na pratica, e, em teoria, tende a produzir
analise defectiva.

IV — O sentido da historia pode ser
captado pelo conhecimento, que se
revela através de uma série de

IV — A histéria torna-se significante para o homem
através do método paradigmatico de auto-
interpretacdo da comunidade organizada. Seu

determinados estados empirico- | sentido ndo pode ser captado por categorias
temporais. serialistas do pensamento.

V — A ciéncia natural fornece o|V - O estudo cientifico adequado das
paradigma tedrico para a correta | associacdes humanas é um tipo de investigacao

focalizacdo de todos os assuntos e
questdes suscitados pela realidade.

em si mesmo, distinto da ciéncia dos fendmenos
naturais, e mais abrangente que esta.

Quadro 3 — Teoria da vida humana associada
Fonte: Elaborado pelo autor de acordo com Ramos (1989)

Com base

nessa analise,

Guerreiro Ramos conceitua as

organizacdes substantivas como aquelas que atuam predominantemente segundo a

racionalidade substantiva. Os proximos itens tratardo dessa concepc¢dao tedrica e das

evidéncias empiricas da existéncia desse tipo de organizacao.

2.2.7 Organizagdes Substantivas

Para Ramos (1989, p. 142), considerando dois tipos de sistema,

segundo sua orientacdo (maximizacdo da utilidade e atualizacdo pessoal), a

maximizacgéo da utilidade seria incidental para os individuos em sistemas orientados

a atualizacéo pessoal, sendo o contrario verdadeiro, ou seja, incidentalmente poder-

se-ia haver atualizacdo pessoal em sistemas voltados para a maximizacdo da

utilidade.

De acordo com Ramos (1989),

gquanto maior a busca de

maximizacdo econdémica do trabalho, menor a possibilidade de atualizacdo pessoal,
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pois ha menos oportunidades de escolhas, ja que o espaco de acdo e decisdo do
trabalhador ja foi definido anteriormente, quando da elaboracédo da tarefa. Isto leva a
“superorganizacao” e “despersonalizacao” do trabalhador, o qual deve se conformar
em realizar um papel a ele determinado, conforme tratado no item dedicado a

identidade do trabalhador. Prossegue Ramos afirmando que:

nos sistemas sociais que visam maximizar a atualizacdo pessoal, as
prescricdes ndo sdo eliminadas. Sdo minimas, porém, e nunca sao
estabelecidas sem o pleno consentimento dos individuos
interessados. Tais sistemas sdo bastante flexiveis para estimular o
senso pessoal de ordem e de compromisso com 0s objetivos fixados,
sem transformar os individuos em agentes passivos (RAMOS, 1989,
p. 146).

Conforme Ramos (1989), é imperativo que qualquer sociedade que
deseje uma vida humana saudavel proveja uma variedade de cenarios distintos de
modo a ndo permitir que seus membros sejam coagidos a se submeter ao mercado

ou qualquer outro enclave monopolizador. Assim a

lei dos requisitos adequados estabelece que a variedade de sistemas
sociais € qualificacdo essencial de qualquer sociedade sensivel as
necessidades basicas de atualizacdo de seus membros, e que cada
um desses sistemas sociais determina seus préprios requisitos de
planejamento (RAMOS, 1989, p. 156).

O quadro 4 relaciona os cendrios sociais propostos por Ramos em
relacdo aos sistemas cognitivos estabelecidos por Habermas (apud RAMOS, 1989,
pp. 160-161).

Cenério social Sistema cognitivo Interesse dominante
Economia Funcional Producao
Isonomia Politico Bem-estar social

Fenonomia Personalistico Conhecimento pessoal
Anomia (individual ou grupal) Deformado Desprovido

Quadro 4 — Cenarios sociais e sistemas cognitivos
Fonte: Adaptado de Ramos (1989, p. 160-161)

Desta forma, Ramos (1989) propde um paradigma paraecondmico
multidimensional, no qual apenas uma parte (enclave) € representada pelo mercado

e que apenas “incidentalmente” o individuo se torna um maximizador econémico,
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ndo sendo necessaria sua conformacéo malgré lui aos valores dos sistemas sociais

de mercado. Este paradigma esta representado na figura 2.

Prescrigao

- Economia Isolado
= —
\ ©
i S
= 3
3 2
£ o o S
9 S S £
o S o

o
() c c ©
] @] o On
o @ c e
© () -
E LL [
@ 2
= S
o (o]

Motim Anomia

Auséncia de

normas

Figura 2 — O paradigma paraecondémico
Fonte: Adaptado de Ramos (1989, p. 141)

Neste paradigma, podem ser identificadas as seguintes categorias
delimitadoras (RAMOS, 1989).

e Anomia: a vida pessoal e social € inexistente;

e Motim: falta de ordem e senso social em uma coletividade;

e Economia: grande ordenacdo do ambiente organizacional voltado para o
mercado;

e |solado: individuo comprometido com uma norma pessoal, deslocado da
sociedade;

e |sonomia: todos os membros de uma sociedade sao iguais;

e Fenonomia: individuo ou pequeno grupo que possuem pouca prescricdo e
subordinacéo formal.

De acordo com Ramos (1989), a categoria economia engloba
atividade organizacional econdmica estudada e abrangida pela teoria organizacional
funcionalista, incluindo empresas, organizacbes sem fins lucrativos e agéncias.
Constituem suas caracteristicas:

e 0s clientes influem apenas indiretamente nas atividades;
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a eficiéncia operacional é requisito para sobrevivéncia;
tem como meta o crescimento organizacional,
possui detentores de empregos;
a circulacao de informacdes se da de forma irregular.
Para Ramos (1989) o problema da categoria denominada economia,

€ gue raramente nas organizacfes temos uma geréncia participativa, estimuladora

de relacionamentos néo-hierarquicos. Entretanto o autor faz a ressalva que, dentro

do futuro que podemos antever, provavelmente, em qualquer sociedade, sera

sempre necessario algum tipo de atividade econdémica e algum nivel de coercéo

hierarquica.

Ja a categoria denominada isonomia por Ramos (1989, pp. 150-151)

tem por exemplo a polis, descrita por Aristételes, ressaltando, também, que essa

categoria ndo possui nenhuma acepc¢édo saudosista, simplesmente indicando um

locus igualitério possivel. Suas caracteristicas basicas séo:

objetivo basico de possibilitar a atualizacdo de seus participantes,
incentivando o inter-relacionamento grupal, sem prescricdes impingidas e
visando a melhoria da vida de todos;

0s membros ndo dependem financeiramente do ambiente isonémico, suas
atividades sao altamente gratificantes e intrinsecamente compensadoras,
fazendo parte do dar e receber;

as atividades sdo desempenhadas de acordo com as vocacoes individuais,
ndo como empregos formais (ocupacgéo versus labuta), e a recompensa esta
na propria realizacdo da tarefa, ndo nos possiveis ganhos econémicos que
porventura aufiram. Ou seja, “a maximizacao da utilidade n&do tem importancia
para os interesses fundamentais do individuo”;

ndo ha distincdo entre lideres e liderados, possuindo processo de tomada de
decisdo e estabelecimento metas e politicas de forma abrangente, com a
autoridade sendo passada, de forma continua, de individuo a individuo,
conforme o assunto e a especialidade e qualificacdo de cada um. Para o autor
“a isonomia é concebida como uma verdadeira comunidade”;

para permitir a eficdcia desse sistema funcional, € necessario que seus
elementos estabelecam predominantemente relacdes primarias, ndo podendo

crescer acima de certo limite que exigiria prevaléncia de relacdes secundarias
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e consequente alteracdo do sistema de governo e regulacdo para uma
democracia, oligarquia ou burocracia (RAMOS, 1989, pp150-151).

De acordo com Ramos (1989), assim como as economias, uma

sociedade saudavel deveria contar com isonomias e fenonomias, fornecendo

diversificacdo suficiente para que seus membros possam se dedicar a atividades

substantivas que promovam a atualizacéo e gratificacéo.

A isonomia é sitio para o exercicio da convivéncia, e seu principal
requisito temporal € uma experiéncia de tempo em que aquilo que o
individuo ganha em seus relacionamentos com outras pessoas nao é
medido quantitativamente, mas representa uma gratificacéo profunda
por se ver liberado de pressBes que lhe impedem a atualizacdo
pessoal. [...] Aqueles que participam dessa interagdo social ndo
véem o0s outros, nem os tratam como objetos, mas como pessoas.
Aceitam-se e estimam-se pelo que sado, independentemente de suas
posicdes empresariais, ou seu status no ambiente competitivo do
mercado (RAMOS, 1989, p. 169).

De acordo com Ramos (1989, p. 151), “a isonomia esta, cada vez
mais, passando a constituir uma parte do mundo social de hoje. E possivel que n&o
se encontre uma completa materializacdo do conceito que, afinal de contas, serve
apenas como propoésito heuristico”. Para o autor, entretanto, exemplos podem ser
encontrados nas associacdes (pais e mestres, estudantes, minorias, artisticas,
religiosas, consumidores, dentre outras).

Outros autores identificam as organizacoes baseadas na
racionalidade substantiva com conceitos diversos. Um exemplo pode ser visto
através do conceito de sociologia da dadiva (VIZEU, 2009). Para o propésito deste
trabalho, consideram-se organizacGes substantivas conforme proposto por Ramos
(1989) e Serva (1997).

No préximo item buscar-se-4 analisar as evidéncias empiricas de

organizacdes substantivas.

2.3 EVIDENCIAS EMPIRICAS DE ORGANIZACOES SUBSTANTIVAS

Este tdpico busca identificar as evidéncias empiricas da existéncia

de organizacdes que possam ser classificadas como substantivas — isonomias ou
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fenonomias — (Ramos, 1989) através das pesquisas realizadas no Brasil de 1997 até
2010.

Para Serva (1997), os seguidores de Guerreiro Ramos, até aquela
data, ainda ndo haviam apresentado evidéncias na pratica administrativa da
existéncia das organizacfes substantivas. O objetivo do trabalho do autor foi, a partir
do tipo ideal da isonomia, buscar organizac6es produtivas que demonstrassem, na
pratica, possuir tragcos em comum com esse modelo proposto por Guerreiro Ramos.

O autor entendia que

o desenvolvimento da abordagem da racionalidade substantiva nas
organizacbes produtivas, face aos estudos empreendidos pelos
autores brasileiros apds a morte de Guerreiro Ramos, exige
imediatamente uma mudanca de eixo. Urge um redirecionamento do
foco das pesquisas, sob pena dos estudos perderem-se em
interminaveis discussbes, repeticdes, criticas sem propostas
concretas, e elucubragdes exclusivamente conceituais que servem
guase que somente aos académicos, enfraquecendo (pela discusséo
repetitiva sem evidéncias factuais) a potencialidade “explosiva” de
mudanca contida na memoravel proposta de Guerreiro Ramos. Essa
mudanca de eixo implica direcionar o foco das pesquisas a praxis.
(SERVA, 1996, p, 28)

Para Serva (1996, pp. 278-279) organizacdes produtivas se
caracterizam por possuirem 0s seis critérios a seguir:

1. transacional: transacionam bens e servi¢os produzidos com a sociedade. N&o
necessariamente ha contrapartida financeira envolvida;

2. profissional: algumas das atividades-fim da organizacdo sdo realizadas por
profissionais;
total visibilidade da acao social: ndo atuam secretamente;
cadastramento oficial: possuem estatutos e/ou contrato social devidamente
registrado nos o6rgdos oficiais e efetivamente atuam segundo 0s registros
oficiais;

5. legalidade das operacdes: N&o praticam crimes ou contravengdes penais;
atividade-fim nao-parlamentar e nédo-religiosa: ndo atuam politicamente aos
moldes de um parlamento nem prioritariamente com praticas religiosas.

Serva (1997), com base nos estudos de Guerreiro Ramos e de
Habermas, identificou os seguintes elementos constitutivos das acdes racionais

(instrumental e substantiva), dispostos para efeito de comparacéo no quadro 5.
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Acao racional instrumental

Acao racional substantiva

Célculo — projecdao utilitaria das
consequéncias dos atos humanos.

Autorrealizacdo — processos de concretizacao
do potencial inato do individuo,
complementado pela satisfacéo.

Fins — metas de natureza técnica,
econdmica ou politica (aumento de
poder).

Entendimento — acfes pelas quais se
estabelecem acordos e consensos racionais,
mediadas pela comunicacéo livre, e que
coordenam atividades comuns sob a égide da
responsabilidade e satisfacdo sociais.

Maximizacéo dos recursos — busca da
eficiéncia e da eficacia maximas, sem
gquestionamento ético, no tratamento de
recursos disponiveis, quer sejam
humanos, materiais, financeiros, técnicos,
energéticos, de tempo.

Julgamento ético — deliberacdo baseada em
juizos de valor, que se processa através do
debate racional sobre as pretensdes de validez
emitidas pelos individuos nas interagdes.

Exito, resultados — o alcance, em si
mesmo, de padrdes, niveis, estagios,
situagdes, que sdo considerados como
vitoriosos face a processos competitivos
numa sociedade capitalista.

Autenticidade — integridade, honestidade e
franqueza dos individuos nas interacdes.

Desempenho — performance individual
elevada na realizacdo de atividades,
centrada na utilidade.

Valores emancipatoérios — destacam-se 0s
valores de mudanca e aperfeicoamento do
social nas direcdes do bem-estar coletivo, da
solidariedade, do respeito a individualidade, da
liberdade e do comprometimento, presentes
nos individuos e no contexto normativo do

grupo.

Utilidade — dimens&o econémica
considerada na base das interagfes como
um valor generalizado.

Autonomia — condicdo plena dos individuos
para poderem agir e expressarem-se
livremente nas interacdes.

Rentabilidade — medida de retorno
econdmico dos éxitos e dos resultados
esperados.

Estratégia interpessoal — entendida como
influéncia planejada sobre outrem, a partir
de antecipacao das reacfes provaveis

desse outrem a determinados estimulos e
acles, visando atingir seus pontos fracos.

Quadro 5 — Acdes racionais

Fonte: Elaborado pelo autor de acordo com Serva (1997, pp. 22-23)

Segundo Serva (1997),

para que se possa identificar qual

racionalidade predomina em uma organizacdo, € necessario comparar Seus
indicadores, 0s quais o autor, baseado em Guerreiro Ramos e Habermas, dividiu em
duas dimensdes (individual e grupal) e duas racionalidades (substantiva e
instrumental).

Assim, de modo a permitir a identificagcdo do nivel de racionalidade

da organizacdo como um todo, Serva (1997) elaborou um quadro de analise (quadro
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6) para relacionamento dos processos organizacionais e os tipos de racionalidade
de acdo (substantiva/instrumental), de modo que se pudesse determinar, para cada

organizacao, o tipo de acao predominante em cada processo.



Processos organizacionais

Racionalidade Substantiva

Racionalidade Instrumental

1. Hierarquia e normas

Entendimento
Julgamento ético

Fins
Desempenho
Estratégia Interpessoal

2. Valores e objetivos

Auto-realizacéo
Valores emancipatorios
Julgamento ético

Utilidade
Fins
Rentabilidade

3. Tomada de decisdo

Entendimento
Julgamento ético

Célculo
Utilidade
Maximizacao de recursos

4. Controle

Entendimento

Maximizag&o de recursos
Desempenho
Estratégia interpessoal

Auto-realizagéo

Maximizacéo de recursos

5. Divisdo do trabalho Entendimento Desempenho
Autonomia Célculo
Autenticidade Desempenho

6. Comunicacao e relagdes interpessoais

Valores emancipatérios
Autonomia

Exito/resultados
Estratégia interpessoal
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7. Acdao social e relacfes ambientais

Valores emancipatdrios

Ifins
Exito/resultados

8. Reflex&do sobre a organizacdo

Julgamento ético
Valores emancipatérios

Desempenho
Fins
Rentabilidade

9. Conflitos

Julgamento ético
Autenticidade
Autonomia

Calculo
Fins
Estratégia interpessoal

Auto-realizacéo Fins
10. Satisfacdo individual 1zag Exito
Autonomia
Desempenho
. L Auto-realizacéo Utilidade
L1. Dimensao simbdlica L Exito/resultados
Valores emancipatorios
Desempenho

Quadro 6 — Processos organizacionais x tipo de racionalidade

Fonte: Adaptado de Serva (1997, p. 24)
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De acordo com esse método, quando os dados tiverem sido
agrupados de acordo com os processos conforme o quadro de andlise apresentado,
trés fases sdo necessérias para a analise da intensidade do tipo de racionalidade
(SERVA, 1997, pp. 23-25):

o fase 1 — deteccéo dos indicadores: consistindo na identificacdo de todos os
indicadores definidos acima que se encontram presentes nos discursos dos
entrevistados e na observacéao participativa;

e fase 2 — mapeamento dos indicadores predominantes: que consiste na
verificagdo da predominancia de um dos indicadores sobre os demais,
revelando o elemento que norteia as acoes individuais e, consequentemente,
a praxis operacional da organizacao; e

e fase 3 - identificacdo da intensidade de racionalidade substantiva:
compreendendo a classificacdo entre os graus maximos e minimos de
racionalidade substantiva presente em cada processo dependendo da analise
de seus elementos indicadores predominantes.

O critério adotado por Serva (1997) para identificar se uma
organizacao pode ser considerada substantiva € possuir elementos de racionalidade
substantiva majoritariamente predominante, tanto no conjunto dos 11 processos
guanto no conjunto dos 7 primeiros processos (chamados de essenciais pelo autor).
Cada processo pode ser avaliado individualmente em relacdo a racionalidade
substantiva associada segundo um continuum de intensidade.

Como forma de indicacdo grafica da intensidade de racionalidade
substantiva presente em uma organizacao, Serva (1997, p. 25) um continuum, indo
de uma organizacdo hipoteticamente totalmente instrumental a uma, também
hipotética, totalmente substantiva. Conforme salienta o autor, o instrumento serve
apenas como visualizador grafico da andlise qualitativa realizada, ndo pretendendo
ser um elemento quantitativo de mensuracdo da racionalidade substantiva. Este

instrumento é apresentado na figura 3.
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totalmente
instrumental

minima

baixa média

elevada

totalmente
substantiva

muito
elevada

Figura 3 — Continuum de intensidade de racionalidade substantiva
Fonte: Adaptado de Serva (1997, p. 25)

Varios autores desenvolveram estudos acerca da racionalidade

substantiva nas organizacfes, conforme pode ser visto no quadro 7, elaborado por
Besen (2010, pp. 56-57).

Autor

Objeto de estudo / produto cientifico

Instituicao / orientador /
ano

Wilson Silva da
Matta

UNIMED Bahia / Dissertacdo mestrado

UFBA
Wellington Martins
1998

Marcelo Fraga

Muri — Linhas de Montagem (RS) /
Dissertacdo mestrado

UFRGS
Francisco de Araujo Santos
2000

Wagner
Siqueira Pinto

A Fundacédo “A” é uma fundacéao
empresarial aberta, de direito privado.
Atua nas areas: educacao, cultura, saude
e assisténcia social / Dissertacao
mestrado

FGV/RJ
Fernando Guilherme Tendrio
2001

Liliane Gnocchi
da Costa Reis

CEDAC - Centro de acdo comunitaria
(ONG) FASE/ Dissertagéo mestrado

EBAPE/FGV
Fernando Guilherme Tendrio
2001

Marcelo
Almeida

Empresa Alfa do setor metal-mecéanico
ABC Paulista, fundada 1989; Empresa
Beta do setor construcéo Civil, Sede em
Sao Paulo, fundada em 1990 /
Dissertacdo mestrado

PUC/RJ
Sérgio Proenca Leitdo
2002

Simone Bochi
Dorneles

BRUSCOR Ind.com. cordas e cadarcos
Ltda. / Dissertacdo mestrado

UFSC
Eloise Livramento Dellagnelo
2003

Daniel Pinheiro

AFECE - Associa¢ao Franciscana de
Educacéo ao Cidadao Especial /
Dissertacdo mestrado

UFPR
Mauricio Serva
2003

Fabio Vizeu
Ferreira

Hospital Espirita de Psiquiatria Bom Retiro
(PR) / Dissertagéo mestrado

UFPR
Mauricio Serva
2004

Rogério Silveira
Tonet

Feira de Artesanato do Largo da Ordem
(PR) / Dissertacdo mestrado

UFPR
Mauricio Serva
2004

Newton Manoel

CACC Durval Paiva (RN) / Dissertacao

UFRN
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de Andrade mestrado Washington J. de Souza
Barreto 2004
José Carlos FEAD — Minas
! Coopervale (MG) / Dissertacdo mestrado Fernando Coutinho Garcia
Valeriano
2006
Marcos_ Estudo de caso em trés ONGS (nome n&o UNB -
Fadanell divulgado) / Disserta¢éo mestrado Bernardo Kipnis
Ramos g ¢ 2006
A ~ . UNIVALI
Daniele Mudrey Uni-Yoga, Pon'Fa Gross~a (PR) e Sdo Jose Sérgio Luis Boeira
(SC) / Dissertacdo mestrado 2006
Paulo Gracilio A Associagao Casas do Servo Sofredor PUC/Curitiba
da Silva Mosteiro Monte Carmelo (PR) / Mauricio Serva
Dissertacdo mestrado 2007
Lessandra
Severo Citricultura Orgéanica na regido do Vale do Revista RAM/Mackenzie
Eugénio Cai (RS) / Artigo revista RAM (SP) no 2, 2008
Pedrozo
Racionalidades subjacentes as a¢des de
L o . : UNB
Osorio de responsabilidade social corporativa em .
: - o Janann Medeiros
Carvalho Dias empresas do setor elétrico brasileiro /
: ~ 2010
Dissertacdo mestrado
Miriam Soares UPRN
L Casa de apoio a crianca com cancer Antbnio Sérgio Araujo
de Oliveira e ) . ~
. Durval Paiva / Dissertacdo mestrado Fernandes
Silva 2009

Quadro 7 — Estudos sobre racionalidade pos-Serva (1996)
Fonte: Adaptado de Besen (2010, p. 56-57)

Pela diversidade dos estudos realizados, fica claro que varios tipos
de organizacdo podem ser estudadas (com e sem fins lucrativos) sob o enfoque da
racionalidade substantiva.

Os itens a seguir apresentam trabalhos desenvolvidos a partir do
método proposto por Serva (1997) bem como métodos desenvolvidos e adaptados
por outros pesquisadores. O capitulo termina com a apresentacdo de uma meta-
analise realizada por Dellagnelo (2004) em periodicos brasileiros e estrangeiros na
busca de evidéncias praticas da existéncia de organizac6es substantivas (ndo foram

encontrados outros estudos mais recentes com essa abrangéncia).
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2.3.1 Estudos Empiricos Baseados no Método de Serva

Desde que Serva (1997) apresentou sua proposta de instrumento
para estudar a racionalidade substantiva nas organizacdes, varios pesquisadores
fizeram uso de tal método. Alguns pesquisadores (SERVA, 1997; FRAGA, 2000;
SIQUEIRA PINTO, 2003; RAMOS, 2006; SOUZA; LINS, 2007), aqui apresentados,
utilizaram-se do método sem grandes adaptacbes, o que permite algum nivel de

comparacao entre os casos, embora este nao seja objetivo do presente estudo.

Organizagdes baianas

Em sua tese de doutorado, dedicado a verificagcdo empirica de
racionalidade substantivas em organizacdes produtivas, Serva (1996) estudou trés
organizacfes da area de servicos em Salvador — BA.

A primeira empresa — Casa Via Magia —, constituida de trés
subunidades, (escola infantil, produtora de arte e clinica de psicoterapia), contava
com 50 trabalhadores. A segunda — Espaco Lumiar — € uma fundacéo de direito
privado e contava com 30 pessoas, fornecendo servicos de psicoterapia, medicina
naturista, terapia corporal e tard. A terceira — denominada ficticiamente de Espago
Aquarius — €& uma associacdo de profissionais liberais atuando como clinica
psicolégica, composta, a época, de 10 pessoas. E importante salientar que o autor
constatou que as trés organizacbes possuiam “razoavel grau de sucesso
economico” (SERVA, 1997, p. 30).

Das trés organizacdes baianas avaliadas, apenas uma — Espaco
Lumiar (clinica de psicoterapia, medicina naturista e tard6 de autoconhecimento) —
recebeu a classificacdo de "muito elevada”, podendo indicar evidéncia de existéncia
de organizagdo substantiva. A Casa Via Magia, recebeu do autor a classificacéo
“elevada” de racionalidade substantiva. O resumo do resultado de cada organizacéo

se encontra nos quadros 8 e 9.
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Organizagao industrial - Muri

Fraga (2000) apresenta o estudo em uma organizagao industrial
(Muri — Linhas de Montagem), sediada em Porto Alegre — RS, produtora de bens de
capital (linhas de montagem industrial) para fabricas de equipamentos elétricos e
eletrénicos e autopecas, que contava com 19 pessoas a época da pesquisa.

Através do método proposto por Serva (1997), o autor utilizou-se de
nove processos em seu quadro de referéncia para analisar os elementos racionais
preponderantes. Os processos de divisdo do trabalho e dimensdo simbdlica néo
foram analisados (em relacdo aos onze processos do método original de Serva).

Nos nove processos analisados, foram identificados cinco com
intensidade de racionalidade substantiva elevada, trés com intensidade média e um
com intensidade muito elevada, o que permitiu a Fraga (2000) classificar a
organizacdo com possuindo uma intensidade elevada de racionalidade substantiva.

O resumo com resultado da organizagao pode ser observado nos quadros 8 e 9.

Fundacgao corporativa

Siqueira Pinto (2003) realizou estudo de modo a identificar a
intensidade de racionalidade substantiva em uma das dez maiores fundacoes
corporativas brasileiras, classificada quanto ao patriménio e movimentacao
financeira anual. A organizacdo atua tanto como agente financiador quanto executor
de programas sociais. O autor ndo informou a localizagdo da organizagdao, mas cita
gue possui abrangéncia nacional.

O quadro de funcionarios da fundacdo era composto, quando da
realizacdo da pesquisa, de 64 membros, a maioria formada por funcionarios
assalariados cedidos temporariamente pela organizagao instituidora de seu corpo
funcional.

Utilizando-se do método de Seva (1997), Siqueira Pinto (2003)
encontrou a predominancia da racionalidade instrumental em nove dos onze
processos organizacionais, sendo que, dos sete processos essenciais, apenas um

foi considerado com indice de racionalidade substantiva elevado.
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Desta forma, o autor classificou a organizacdo pesquisada como
tendo intensidade de racionalidade substantiva baixa. O resumo do resultado de

cada processo também pode ser encontrado nos quadros 8 e 9.

Organizagoes do terceiro setor

Ramos (2006) pesquisou trés organizacdes do terceiro setor, sendo
a organizagao “A” uma organizagdo nao-governamental (ONG) sem aportes
financeiros regulares de qualquer instituicdo, fazendo com que a mesma busque
parceiras e cooperacao para seu custeio, sendo 40% oriundos da iniciativa privada e
60% de convénios com entidades publicas dos varios niveis. Possuia, a época, 45
pessoas no quadro fixo e cerca de 180 pessoas alocadas temporariamente nos
projetos sociais desenvolvidos.

A organizacédo “B” pode ser classificada como fundacdo empresarial,
haurindo recursos para custeio totalmente da organizacgéo instituidora. Contava com
36 pessoas contratadas, sendo trés diretores cedidos temporariamente pela
Instituidora — uma companhia privada de mineracéao.

A organizacdo “C” também € uma fundacdo corporativa, cuja
instituidora é uma organizacgéo publica federal do setor financeiro, e sua composi¢ao
de recursos provém de: 25% - recursos proprios (cedidos pelo instituidor quando da
fundacao), 38% da instituidora, 37% do governo federal. Seu quadro de 81 pessoas
era proveniente dos quadros funcionais da instituidora, complementados por 44
funcionarios administrativos contratados.

Utilizando-se do método proposto por Serva (1997), o autor serviu-
se de cinco processos em seu quadro de referéncia para analisar os elementos
racionais preponderantes. Os processos de hierarquia e normas, divisao do trabalho,
acado social e relacbes ambientais, conflitos, satisfacdo individual, e dimenséo
simbdlica ndo foram analisados (em relagdo aos onze processos do método original
de Serva).

Das trés organizacdes pesquisadas, Ramos (2006) identificou
predominancia da racionalidade substantiva nas organizacdes A e B, enquanto a
racionalidade instrumental predominou na organizacao C. Detalhes dos processos e
elementos preponderantes nas organizacdes pesquisadas podem ser encontrados

nos quadros comparativos 8 e 9.
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Organizagao Nao-Governamental

Souza e Lins (2007) pesquisaram ONG, denominada Casa Viver,
localizada me capital de um Estado no Nordeste que tem por fungdo amparar
familias do interior que necessitam ir a essa capital em busca de terapia para
criancas portadoras de cancer. A organiza¢do possuia um corpo funcional de 66
trabalhadores efetivos, além de um grupo de voluntarios, cujo nimero nao foi
divulgado na pesquisa.

Os autores analisaram a organizacdo através dos onze processos
propostos por Serva (1997), identificando a predominancia da racionalidade
substantiva em trés dos sete processos essenciais. No conjunto dos onze
processos, 0s autores classificaram a intensidade da racionalidade substantiva como
sendo: elevada/muito elevada (6); média (2); baixa/minima (3).

Souza e Lins (2007) classificaram a intensidade da racionalidade
substantiva geral da organizagdo pesquisada como elevada. As avaliacbes dos
elementos indicadores da racionalidade predominante e intensidade da
racionalidade substantiva para cada processo podem ser encontrados nos quadros 8

e 9, respectivamente.
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Processos | Autor Serva (1997) Fraga (2000)° s'q‘?‘;gg;)"“m Ramos (2006)’ Souza e Lins (2007)
organiza- Espaco Fundacao Organizagao Organizag¢ao | Organizagao
cionais Org. Casa Via Magia |Espacgo Lumiar pag Muri sa g ¢ 9 ¢ g ¢ Casa Viver
Aquarius Corporativa A B C
L r?gfr:;aargmae Entendimento Entendimento Fins Entendimento Fins - - - Desempenho
Auto-realizagéo Valores Valores
2. Valores e Valores Valores Valores . . emancipatorios Utilidade .
. . o . Valores Fins emancipatérios - Entendimento
objetivos emancipatdrios emancipatorios |emancipatorios e - Julgamento Fins
emancipatorios Julgamento ético Stico
s Tomfida de Entendimento Entendimento Julg’a_mento Enten(_zhmento Maximizagao de Entendimento | Entendimento Utilidade Utilidade
decisdo ético Fins recursos
Entendimento Desempenho
4. Controle Entendimento Entendimento | Entendimento Valores Entendimento Entendimento | Entendimento | Maximizagdo de Desempenho
emancipatorios recursos
5. Divisao do Autonomia Autonomia Célculo - Maximizagao de --- --- - Desempenho
trabalho recursos
6. Comunicacéo e Valores Valores Valores -
< . Valores . . o Exito .
relaces Autenticidade P Desempenho | emancipatérios | Desempenho emancipatérios |emancipatorios Autenticidade
. ) emancipatérios e Me . Resultados
interpessoais Autenticidade Autenticidade Autonomia
£ A(;ao~500|ale Valores Valores . Valores Val_ores,_ Valores
relacdes o N Fins NN emancipatorios o
: . emancipatorios emancipatorios emancipatorios A emancipatorios
ambientais Fins
8. Reflexdo sobre a Valores Valores . Val'ores: . . ~ Valores . -
A N . Fins emancipatorios Fins N&o observada . Fins Julgamento ético
organizagéo emancipatdrios emancipatorios o emancipatorios
Auto-realizacdo
9. Conflitos Fins Autonomia Calculo Entendimento Maximizacdo de Autenticidade
recursos
0. iﬁgﬂj&iﬁo Auto-realizacdo | Auto-realizacdo Exito Auto-realizacéo | Auto-realizacao --- --- - Auto-realizacéo
11. Dimenséo Valores Valores Valores Exito .
L N NN N Auto-realizacédo
simbdlica emancipatérios emancipatdrios |emancipatorios Resultados

Quadro 8 — Processos organizacionais x tipo predominante de racionalidade
Fonte: Elaborado pelo autor com base no modelo de Serva (1996) e nos trabalhos referenciados

6 Fraga (2000) ndo trabalhou com os processos 5 e 11. A escolha do(s) tipo(s) predominante(s) em cada processo foi estabelecido por este autor com base na quantidade de

ocorréncias apresentadas pelo autor.

” Ramos (2006) nao trabalhou com os processos 1, 5, 7, 9, 10 e 11 além de n&o explicitar a intensidade de racionalidade substantiva em cada organizacgéo.
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Siqueira Pinto

Souza e Lins

8 9

Proce_ssos Autor Serva (1997) Fraga (2000) (2003) Ramos (2006) (2007)

organiza- Espaco Fundacao Organizacao Organizacgao Organizacao

cionais Org. |Casa Via Magia| Espago Lumiar pag Muri sa g ¢ 9 ¢ 9 ¢ Casa Viver

Aquarius Corporativa

1. Hierarquia e Elevada Muito elevada Baixa Elevada Baixa --- --- Baixa
normas

2. (\)/tf}lgtz\?s; Elevada Elevada Média Média Baixa Muito elevada Elevada Baixa Elevada

s. ;’ggiwsagjoa de Média Elevada Média Média Minima Muito elevada | Muito elevada Minima Minima

4. Controle Média Muito elevada Elevada Elevada Elevada Elevada Elevada _Totalmente Média

instrumental

Diviséo do Elevada Elevada Baixa --- Minima - Baixa
trabalho

6. Comunicacao e
relacdes Elevada Muito elevada Minima Bastante elevada Baixa Muito elevada | Muito elevada Minima Muito elevada
interpessoais

7. Acdo social e
relacdes Elevada Muito elevada Minima Média Média Muito elevada
ambientais

8. Refle>_<ao §obre a Média Elevada Minima Elevada Baixa N&o observada Média Minima Elevada
organizacdo

9. Conflitos Baixa Elevada Minima Elevada Baixa - - Média

0. iig?ﬁ;igso Muito elevada | Muito elevada Minima Elevada Elevada --- -—- -—- Muito elevada
L. Dlme,n_s a0 Muito elevada | Muito elevada Elevada Baixa Elevada

simbdlica
Intensidade
Racionalidade Elevada Muito elevada Baixa Elevada Baixa Nao classificada | Nao classificada | N&o classificada Elevada
substantiva

Quadro 9 — Processos organizacionais x intensidade da racionalidade substantiva

Fonte: Elaborado pelo autor com base no modelo de Serva (1996) e nos trabalhos referenciados

8 Fraga (2000) nao trabalhou com os processos 5 e 11.
® Ramos (2006) nao trabalhou com os processos 1, 5, 7, 9, 10 e 11 além de n&o explicitar a intensidade de racionalidade substantiva em cada organizagéo.
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Conforme citado anteriormente, os quadros 8 e 9 tém somente a
funcdo de apresentar o resultado das pesquisas desenvolvidas por alguns autores
gue se utilizaram do método proposto por Serva (1997). Ndo ha pretensdao nem o
proposito de comparacdo entre os estudos, pois 0s objetivos especificos e
metodologias empregados em cada um apresentam grande variacao.

Entretanto, pelo objetivo geral dos estudos apresentarem
uniformidade, qual seja o de identificar a intensidade de racionalidade substantiva
presente nas organizacdes, e pela utilizagdo método semelhante, os resultados

finais podem ser balizados, a guisa de indicador de tendéncias.

2.3.2 Estudos Empiricos Baseados em outros Métodos

Este item apresenta estudos destinados a analisar a racionalidade
substantiva presente nas organizacdes, 0s quais, entretanto, ndo se utilizaram do
método proposto por Serva (1997), ou o fizeram de forma adaptada ou

complementada por outros métodos.

Organizagao industrial - Bruscor

Dornelles e Dellagnelo (2003) realizaram pesquisa na Bruscor —
Industria e Comércio de Cordas e Cadarcgos Ltda., pequena empresa do setor Téxtil
localizada no Estado de Santa Catarina. A empresa atua em regime autogestionario
e contava, na época da pesquisa, com 17 soécios ativos e um profissional contratado.

Com base em referenciais acerca de autogestdo, isonomias e
organizacdes coletivistas (ROTHCHILD-WHITT, 1979; CARVALHO, 1983; LIBONI;
PEREIRA, 2001; QUEIROZ, 1982; RAMOS, 1989 apud DORNELLES;
DELLAGNELO, 2003) as autoras levantaram onze dimensdes caracteristicas de
uma organizacdo autogestionaria em relacdo as racionalidades, apresentadas no

quadro 10.



Dimensodes Racionalidade Instrumental Racionalidade Substantiva
Definida para extrair o melhor - .
. . Definida pela coletividade com
1. Autoridade resultado, visando o aumento da
o base no consenso.
lucratividade.
Normas definidas para exercer Definidas com base no
2. Normas controle e obter resultados entendimento para o bem da
maiores. coletividade.
Realizado para obter a : -
. TN Indireto, definido para preservar
3. Controle social maximizacao dos resultados

financeiros, com base no calculo.

valores emancipatorios do grupo.

Relagbes sociais definidas para
obtenc¢&o do desempenho

Relag¢des sociais que buscam o

4. Relagdes sociais/ gt , ~ . ~
conflito maximo, com fins. Rela¢des entendimento, relacdes de
estratégicas entre 0s sujeitos com | amizade e partilha de valores.
fins egoisticos.
Busca de pessoas que partilham
Busca de pessoas com 0S mesmos valores
5. Recrutamento e PO Lo S
~ gualificacao para obter maximo emancipatorios, que tenham uma
promocao ~ A
resultado. atuacdo comunitaria e
preocupacéo social.
Incentivos séo fixados para obter | Incentivos simbélicos com base
6. Estrutura de oo
. . a maximizacao dos resultados, no reforco dos valores de
incentivos . : . 3 "
visando a fins de lucratividade. emancipacao e éticos.
7. Estratificacao Diferencas de status como forma | Preocupacéo com a coletividade,
social de maximizacdo do desempenho. | busca de valores igualitarios.
Divisdo das tarefas para que
Divisdo das tarefas para todos conhecam os processos
8. Diferenciacao aumentar a produtividade e o organizacionais, com base em
lucro. valores de igualdade e
emancipatorios.
Educacéo com o objetivo de ~
: Educacgédo com base na
~ aprimorar o desempenho e L
9. Educacéo L . autoatualizacdo dos membros,
maximizar os resultados. Visando . S
o com fins emancipatorios.
a produtividade.
L0. Atuacdo social/ Visando a publicidade da Atuacéo social como um valor do




reflexdo sobre a
organizacao

organizacao para obter maior
lucratividade. Reflexdes
manifestam interesses financeiros
e lucratividade.

grupo visando a humanizacéo da
sociedade. Reflexdes coerentes
com os valores partilhados pelo

grupo.

11. Comunicacao/
dimensao
simbélica

Visa ao éxito, utilitaria como
estratégia interpessoal. A
simbologia da organizagéo
espelha interesses de
maximizacao de resultados e
lucros.

Visa ao entendimento, com base
nas pretensdes de validade de
verdade, veracidade e correcéo.
A simbologia da organizacdo
espelha os valores de igualdade
e emancipacao.

Quadro 10 — Dimensdes da Racionalidade
Fonte: adaptado de Dornelles e Dellagnelo (2003, p. 8)
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Segundo Dornelles e Dellagnelo (2003), apdés a andlise da
intensidade da racionalidade substantiva identificada nas onze dimensdes
estudadas, a empresa parece se enquadrar no modelo de organizagdes
substantivas, ressaltando os possiveis problemas potenciais: 1) o aumento da
concorréncia force a organizacdo a adocado de praticas competitivas; e 2) que o
aumento do tamanho da organizacdo pode aumentar a necessidade de
diferenciagéao.

Para as autoras, ambos os problemas, se ndo forem acompanhados
de reflexdo por parte de seus membros, pode levar a organizacdo a aumentar as
acOes baseadas na racionalidade instrumental, reduzindo, consequentemente sua

contraparte substantiva.

Organizagoes do terceiro setor

Louback, Teixeira e Bido (2009) pesquisaram organizagbes do
terceiro setor com o objetivo de investigar a relagéo entre as dimensdes de valores
organizacionais e racionalidades. Utilizando-se de metodologia quantitativa para
levantamento dos valores, e qualitativa, baseada em Serva (1997), para a analise da
racionalidade presente nos processos organizacionais, 0s autores estudaram trés
ONGs da regido metropolitana de S&o Paulo — SP, com mais de 50 colaboradores.

A organizacdo Alpha atua em 19 projetos sociais através de 400
colaboradores, a organizacdo Beta possuia cerca de 200 colaboradores em 2006, e
a Gamma contava com 50 colaboradores em 2005. Esta ultima ndo foi avaliada
quanto a racionalidade predominante.

Para os autores, a organizacdo Alpha pauta sua orientacédo
preponderantemente pela racionalidade instrumental, ressaltando sua estrutura
formal hierarquica, a atuacdo formal se sua diretoria (mesmo que ndo remunerada),
a busca pela eficiéncia administrativa. A organizacdo Beta foi classificada pelos
autores como predominantemente substantiva, apresentando como aspectos
principais organograma circular, rodizio de lideranca, incentivo a humanizacdo dos
processos e interagcdes grupais.

Além disso, salientam os autores:
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Os resultados obtidos indicam que as organizacdes do Terceiro Setor
nado sdo espacos privilegiados para a vivéncia da racionalidade
substantiva, como querem Serva (1993), Vidal et al (2004), e que a
presenca de racionalidade instrumental ndo esta, necessariamente,
associada a ‘porte, abrangéncia de atuacdo, volume de recursos
aportados, fiscalizacdo do Ministério Publico e influéncia’ (SIQUEIRA
PINTO, 2003, p. 340), mas sim, o contexto sdcio-cultural e politico
em que as ONGs surgem e se desenvolvem é que desempenha
papel fundamental no direcionamento por uma ou outra racionalidade
(LOUBACK; TEIXEIRA; BIDO, 2009, p. 243).

Organizacao sem fins lucrativos — Rede Uni-Yoéga

Mudrey (2006) também pesquisou a relacdo ente valores
organizacionais e racionalidades em organizacdes do terceiro setor. Seu objeto de
pesquisa recaiu em duas unidades da rede Uni-Yb6ga, localizadas no Parana e Santa
Catarina, dentre as 205 unidades presentes no Brasil e no exterior. O estudo
envolveu dirigentes, instrutores e praticantes, totalizando, para a unidade do PR, 4
instrutores e 55 praticantes e para a unidade de SC, 8 instrutores e 90 praticantes a
época da pesquisa.

A pesquisadora utilizou-se de observacao direta, entrevista semi-
estruturada e do método proposto por Serva (1997), o qual foi adaptado para
pesquisa quantitativa através de questionario estruturado, obtendo 7 e 25
respondentes para as unidades do PR e SC respectivamente. Cumpre salientar
ressalva feita pela autora acerca de problemas ocorridos na interpretacédo do
questionario, o que pode haver comprometido parte dos resultados apresentados.

Como concluséao de seu trabalho, Mudrey (2006) identificou a maior
parte dos processos organizacionais analisados como possuindo majoritariamente a
racionalidade instrumental nos seus elementos, entretanto “delineados por
condicionantes substantivos implicitos em todos os procedimentos” (MUDREY,
2006, p. 114).
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2.3.3 Meta-analise sobre Estudos Empiricos de Organizacdes Substantivas

Dellagnelo (2004) apresenta meta andlise realizada sobre 34 artigos
publicados em 15 periddicos nacionais e estrangeiros dentre 0s mais importantes na
area de estudos organizacionais, no periodo de 1995 a 1998. Os artigos foram
selecionados, dentre todos aqueles publicados no periodo, por apresentarem relatos
de experiéncias reais que indicassem reestruturacdes organizacionais que
pudessem estar relacionadas com a ruptura com o modelo funcionalista tradicional e
apresentassem predominancia de racionalidade substantiva em sua gestéo.
(DELLAGNELO; MACHADO-DA-SILVA, 2000; DELLAGNELO, 2004)

Para Dellagnelo (2004, p. 223), boa parte da literatura que trata dos
novos modelos organizacionais que buscam fugir do funcionalismo utilitario do
modernismo, apresentam praticas (flexibilidade do trabalho, trabalhadores
multifuncionais, achatamento e trabalho em equipe) e até evidéncias empiricas de
sua aplicacao, entretanto, carecem de “consisténcia tedrica e metodolégica”.

Baseada em Serva (1997), Dellagnelo (2004, p. 240) adota os
elementos de dois tipos de acdo, a saber: a) “acdo racional substantiva”, cujos
elementos sado: “auto-realizacdo; entendimento; julgamento ético; autenticidade;
valores emancipatorios; autonomia”; e b) “acéo racional instrumental”, contemplando
0s seguintes elementos: “célculo; fins; maximizagdo dos recursos; éxito; resultados;
desempenho; utilidade; rentabilidade; estratégia interpessoal”.

Com base nessa classificacéo, Dellagnelo (2004) analisou os artigos
e concluiu que, apesar de haver evidéncia de utilizacdo de racionalidade substantiva
em trés casos estudados, nos demais ndo foi possivel justificar as acgbes
organizacionais com base nesse tipo de racionalidade. Em outras palavras, varias
acOes aparentemente direcionadas a valores, bem-estar também poderiam ser
explicadas como uma adaptacdo da organizacdo ao ambiente, em uma abordagem
contingencial, como uma estratégia utilitarista de sobrevivéncia.

Como exemplos, Dellagnelo (2004) cita a flexibilizagdo do trabalho,
disseminacdo do conhecimento, foco no cliente ou uma politica prodiga de
remuneracdes como podendo ser explicados pelo célculo utilitarista, ou seja, a
organizagcdo estaria pensando nos resultados de aumento na eficiéncia,

produtividade e fidelizac&do de clientes e funcionarios.
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Em trés casos especificos, organizacbes baianas (SERVA, 1977),
empresas familiares chinesas (WEIDENBAUM, 1996 apud DELLAGNELO, 2004) e
um projeto cinematogréafico (DeFILLIPI; ARTHUR, 1998 apud DELLAGNELO, 2004)
foram encontradas evidéncias reais de utilizacao de racionalidade substantiva.

Nos casos das empresas chinesas, apesar de serem identificados
valores substantivos como confianca e fidelidade como direcionadores das ac¢des,
em casos de necessidade, a logica instrumental pode ser encontrada, como no
exemplo: “os lagos sentimentais com a terra natal sdo fortes, mas quando
necessario, 0s sentimentos cedem lugar as necessidades dos negocios”
(WEIDENBAUM apud DELLANGELO, 2004, p. 254).

No projeto cinematogréfico estudado, os valores de amizade,
confianca e transmissdo de conhecimento também foram identificados, mas,
poderiam ser explicados pela teoria utilitarista da manutencdo da coesdo e do
controle grupal, “presentes em qualquer organizacao formal” (DELLAGNELO, 2004,
p. 253).

Em relacdo a clinica de psicoterapia estudada por Serva (1997),

Dellagnelo afirma:

0 caso de maior destaque em relacdo a presenca de racionalidade
substantiva estudado neste trabalho foi o das organizacdes baianas.
Nestas organizacdes, a busca pelo entendimento coletivo, pela
superacdo das dificuldades quanto ao controle, significaram opcdes
por valores substantivos na Idgica da organizacdo do seu trabalho
que, efetivamente estavam tendo bons resultados. Ou seja, nestas
empresas, a instrumentalidade das acbes ndo foi considerada o
principio norteador de suas praticas administrativas. (DELLAGNELO,
2004 pp. 256-257).

Mesmo assim, segundo Dellagnelo (2004) como essas organizacoes
operam em um mercado de medicina naturista, e escolas baseadas em filosofias
alternativas e editoras afins, pode-se levantar a possibilidade de, caso a
competitividade e a concorréncia no ramo aumente, as organizagées tenham de
mudar sua politica de acdes baseada na racionalidade substantiva por uma
utilitarista, abandonando certos valores em troca de resultados operacionais que
permitam sua sobrevivéncia.

Desta forma, ap6s a anadlise da literatura, a autora conclui que, “de

maneira geral, a observancia das evidéncias empiricas de formas organizacionais
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alternativas ao modelo burocratico, representando efetivamente uma ruptura, nao
pdde ser evidenciada” (DELLAGNELO, 2004, p. 257), ou seja, as evidéncias que a
racionalidade substantiva pode substituir a racionalidade funcional sdo ainda
inconsistentes.

Assim, conforme proposito deste capitulo, o processo de
socializacdo foi apresentado, enfocando a institucionalizacdo e as organizacdes
como seus instrumentos e do seu papel na alienacdo dos individuos na sociedade e,
em particular, dos trabalhadores. O tema das organiza¢cdes substantivas como
consequéncia da “teoria da vida humana associada”, proposta por Guerreiro Ramos
(1989) foi detalhado, culminando com a apresentacao das evidéncias empiricas da

existéncia de organizacdes substantivas.
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3 METODOLOGIA

Este capitulo tem por funcéo definir os procedimentos metodologicos
adotados na presente pesquisa. Estdo descritos o tipo da pesquisa, sua natureza, o

corte, 0 processo de coleta dos dados e os métodos de analise.

3.1 TiPO DE PESQUISA

A pesquisa tem cunho exploratério e descritivo.

Exploratorio, pois permite “ao investigador aumentar sua experiéncia
em torno de determinado problema” e “delimitar ou manejar com maior seguranca
uma teoria cujo enunciado resulta demasiado amplo para os objetivos da pesquisa”
(TRIVINOS, 2008, p. 109), e descritivo, porque visa descrever as caracteristicas de
um fendémeno (RICHARDSON, 2008).

Além do cunho exploratorio e descritivo, a pesquisa pode ser
enguadrada na categoria de estudo de caso.

Para Trivifios (1996), estudo de caso “é uma categoria de pesquisas
cujo objeto é uma unidade que se analisa aprofundadamente”.

Segundo Yin (2005), um estudo de caso € uma investigacao
empirica que investiga um fenbmeno contemporaneo em seu contexto real,
principalmente quando os limites entre o contexto e o fenbmeno ndo estdo
completamente definidos. Assim, a investigacdo de um estudo de caso tem uma
situacao Unica, com muito mais variaveis de interesse do que pontos de dados, com
varias fontes de evidéncias e beneficiando-se do desenvolvimento prévio de
proposicdes tedricas que conduzem a coleta e analise dos dados.

Segundo Yin (2005), cada tipo de pesquisa empirica possui um
projeto de pesquisa implicito, caso ndo o possua de forma explicita, sendo o projeto
a sequéncia logica conectando os dados empiricos as questdes de pesquisa iniciais
do estudo. Para estudo de caso, cinco componentes sdo importantes:

1. as questbes de um estudo;
2. suas proposicdes, se houver;
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3. sua(s) unidade(s) de andlise;
4. aldgica que une os dados as proposicoes;
5. os critérios para interpretar as constatacoes.
Nesta pesquisa, cuja unidade de analise € uma instituicdo
conscienciocéntrica e seus elementos, os voluntarios, buscar-se-4 analisar a
proposicdo de seu enquadramento como organizacdo substantiva, conforme

proposto por Ramos (1989) e consubstanciado por Serva (1997).

3.2 NATUREZA DA PESQUISA

Em razdo do exposto, a pesquisa atual € de natureza qualitativa.

Segundo Richardson (1999), “a pesquisa qualitativa pode ser
caracterizada como a tentativa de uma compreensao detalhada dos significados e
caracteristicas situacionais apresentadas pelos entrevistados, em lugar da producéo
de medidas quantitativas de caracteristicas ou comportamentos.”

De acordo com Creswell (2007), sdo caracteristicas da pesquisa
qualitativa:

e O pesquisador qualitativo vai ao local e usa métodos mudltiplos e
interativos;

e E fundamentalmente interpretativa, buscando ver os fenémenos sociais
holisticamente;

e O pesquisador qualitativo se insere na pesquisa, sendo inseparavel a
personalidade e o pesquisador.

Ainda segundo Richardson (2008), as Ciéncias Sociais, ha tentativa
de quantificar a todo o custo suas pesquisas, tém investigado problemas mais
identificados com os métodos quantitativos, por vezes desprezando elementos
qualitativos e empobrecendo os resultados.

A abordagem metodologica quantitativa, utilizada na maioria dos
estudos sobre o comportamento organizacional traz como problema, na visao de
Bastos (1996, p. 100), a pouca énfase na acdo comprometida, ou seja, ao se

pesquisar o discurso do trabalhador, foca-se mais no que ele fala do que no que ele
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faz. Cita, como exemplo, a grande diferenca entre dizer-se comprometido e
efetivamente demonstrar comprometimento através das acdes diarias.

Desta forma, Bastos (1996) sugere o aprofundamento das
pesquisas, dentre outras formas, através de estudos exploratérios e qualitativos, que
busquem compreender o conceito de comprometimento, as bases do
comprometimento e a congruéncia entre o discurso e a acdo. Isto pode ser analisado
fazendo-se a triangulacéo entre a analise do contetdo e a observacéo participativa.

De acordo com Zanelli (1996, pp. 92-93) as pesquisas qualitativas
sdo indicadas para “estudos sobre crencas, valores, atitudes, opinides,
representacdes”, e “compreender um evento a partir dos significados atribuidos
pelos participantes exige que o0 pesquisador conheca a cultura da organizagao, em
suas implicac¢fes, tanto quanto possivel”.

Para Chizzotti (apud DORNELLES; DELLAGNELO, 2003, p. 5) a
vivéncia e familiaridade cotidiana e favorece a percepcao das “praticas e costumes”,
gue ajudam o pesquisador a entender o discurso dos sujeitos e os documentos
analisados.

Desta forma, em consonancia com a questdo de pesquisa, que
busca entender a intensidade da racionalidade substantiva em uma instituicao
conscienciocéntrica, baseada ndo apenas no discurso de seus elementos, mas na
observacéo de sua praxis diéria, entendemos que a abordagem qualitativa em uma

pesquisa exploratdria é a mais indicada.

3.3 CORTE

A pesquisa apresenta corte transversal.

Para Richardson (2008), nesse tipo de estudo os dados sé&o
coletados em um ponto do tempo, com base em uma amostra selecionada para
descrever uma populagdo em um determinado momento.

Em que pese o ideal longitudinal de permitir uma andlise mais
profunda no tempo e a identificacdo de tendéncias, a limitacdo temporal deste

estudo ndo permitiu tal abordagem.
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3.4 DADOS

Trivinos (1996) conceitua o estudo de casos como um tipo de
pesquisa qualitativa, cujo objeto € uma unidade que se analisa profundamente,
podendo ser histérico-organizacionais (que conta a vida de uma instituicdo), ou
observacionais, cujo procedimento é a observacédo participante.

Os dados relativos a estrutura administrativa e praticas da
organizacdo foram coletados através de consulta a documentos da organizacao:
Estatuto Social, politicas expressas em regimentos internos e manuais, atas de
reunido da Assembleia Geral e do Comité Executivo, bem como do banco de dados
da organizacéo: IIPCnet.

Foram analisadas a ata da Assembleia Geral Ordinéria realizada em
16/02/2010 e 28 atas do Comité Executivo da organizagdo, compreendidas entre
23/01/2010 a 30/09/2010.

A percepcao dos elementos sobre os processos organizacionais foi
obtida através de entrevista semi-estruturada com voluntarios escolhidos por
conveniéncia (amostra nao-probabilistica intencional).

Trivifios (1996) detalha a técnica da entrevista semi-estruturada para
coleta de informacdes, caracterizada por questionamentos basicos que vao se
aprofundando e ampliando a medida que as respostas vdo sendo dadas. O roteiro
da entrevista semi-estruturada que seré realizada com os voluntarios da organizacao
pode ser encontrado no Apéndice A.

Quanto a coleta de dados na pesquisa qualitativa, Trivifios (1996)
salienta que o processo ndo permite visbes isoladas, parceladas, estanques,
buscando os questionarios e entrevistas serem meios “neutros”, que adquirem vida
quando enfocados por uma teoria. Segundo o0 autor, nesse tipo de pesquisa, 0S
resultados, para que tenham valor cientifico, devem reunir certas condi¢des, a saber:
coeréncia, consisténcia, originalidade, objetivacdo (ndo a objetividade), além dos
critérios internos e externos de validade.

Foram entrevistados, no periodo de 16/05/2010 a 16/09/2010, dez
voluntarios do IIPC com, no minimo 8 anos de voluntariado e experiéncia tanto em
centros educacionais (localizados nas principais cidades atendidas) quanto na Sede

da instituicdo, em Foz do Iguagu. As entrevistas duraram, em média, 37 minutos.
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Foram entrevistados quatro homens e seis mulheres, com idade
variando de 32 a 64 anos (média de 42 anos). O tempo de voluntariado minimo foi
de 8 anos e maximo 23 anos, com a média em 14 anos. As seguintes formacdes
académicas foram informadas: Administracdo, Arquitetura, Ciéncia da Computacéo,
Economia, Engenharia e Psicologia. Os entrevistados voluntariaram nos seguintes
centros educacionais, além da Sede (localizada em Foz do Iguacu): Belo Horizonte,
Brasilia, Buenos Aires, Curitiba, Florian6polis, Manaus, Porto Alegre, Rio de Janeiro
e Sao Paulo.

Além desses voluntarios, no mesmo periodo foram entrevistados
mais cinco voluntarios, escolhidos por conveniéncia, através de entrevista nao-
estruturada, com apenas uma pergunta inicial: “Fale-me sobre seu voluntariado no
[IPC”. O objetivo foi identificar valores e simbolismos sobre o trabalho voluntario e a
instituicdo sem a influéncia das questbes do roteiro que norteou as entrevistas
principais. As falas desses entrevistados adicionais, quando mencionados no
capitulo referente a analise dos dados, estardo identificadas como
(ENTREVISTADOS 11 A 15), diferenciando-as dos entrevistados principais
(ENTREVISTADOS 1 A 10). Declaracbes que possam permitir a identificacdo do
entrevistado foram grafadas como (ENTREVISTADO X).

De modo a analisar as praticas administrativas, além do discurso
dos sujeitos, Serva (1996) sugere a observacao participante, na qual o trabalho de
campo coloca o pesquisador como um elemento ativo no cotidiano da organizacao.

Desta forma, coube a observacao participante parte fundamental na
triangulagao dos dados obtidos, de modo a identificar a congruéncia entre o discurso
e a acao, método defendido por Bastos (1996) como complementar a andlise
documental e realizacao de entrevistas.

Flick (apud SPINK, 2008, p. 128) considera a triangulacéo
metodoldgica, ndo como ferramenta para validacdo, mas como forma de
“enriguecimento” da interpretacao na tentativa de compreenséo do fenémenao.

Assim, esta pesquisa buscou a validade interna e externa através da
observacdo dessas condicbes de coleta de dados: observacdo participante,

entrevistas semi-estruturadas e pesquisa documental.
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3.5 ANALISE DOS RESULTADOS

Conteudo.

A andlise dos dados se dara através do método da Analise de

Richardson (2008, pp. 223-224) aponta como caracteristicas

metodoldgicas da analise de conteudo:

objetividade: deixar claro as regras e procedimentos usados em cada
etapa da andlise;

sistematizacdo: utilizar regras sistematicas para incluir ou excluir o
contetdo do texto nas categorias definidas;

inferéncia: explicitar a forma de aceitacdo de uma proposi¢cao em razao
de sua similitude com outras ja tidas como verdadeiras.

Nesse sentido, Bardin (1979) apresenta um método de andlise de

conteudo em pesquisa social, composto de 3 fases:

primeira fase — pré-andlise: compreende a leitura das entrevistas,
dados das observacbes e documentos coletados, através dos
elementos presentes no quadro de referéncia teorica,

segunda fase — exploragédo: consiste na identificacdo dos elementos
relevantes, registrados em palavras, frases e paragrafos, que possam
ser agrupados em categorias a serem analisadas a luz do quadro
referencial tedrico;

terceira fase — interpretacdo: resume-se na captura do conteudo,
explicito ou tacito, nos dados coletados e categorizados.

Sendo a analise do conteudo baseada no discurso dos sujeitos, para

Godai (2005), a utilizacdo da andlise do discurso nos estudos organizacionais pode

ser metodologicamente validada se se observar a caracterizacao levada a cabo por
Van Dick (1990, p. 43 apud GODOI, 2005, p. 97), que estabelece os seguintes

critérios:

transdiciplinariedade: foco inicial na linguistica e posterior ampliacédo
para as ciéncias sociais;

descricdo textual e contextual: o discurso deve ser complementado
com as dimensfes cognitivas, culturais e sociais;

fala da cotidianidade: importam tanto textos escritos quanto falados;
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e multiplicidade de géneros: discursos oficiais, conversagao, relatos,
entrevistas, publicidade, dentre outros;
e abertura da base tedrica: gramatica, l6gica, inteligéncia artificial.

Nesta pesquisa, para a andlise dos dados foi utilizado o método de
andlise de conteudo proposto por Bardin (1979). O método usado para mapeamento
dos processos e identificacdo dos elementos de racionalidade preponderante, de
modo a compor o quadro referencial tedrico, foi aguele desenvolvido por Serva
(1997), apresentado no capitulo anterior e aqui resumido.

Para a identificacdo do nivel de racionalidade da organizacdo como
um todo, para cada processo organizacional (Hierarquia de normas; Valores e
objetivos; Tomada de decisdo, Controle; Divisdo do trabalho; Comunicacdo e
relacbes interpessoais; Acao social e relagbes ambientais; Reflexdo sobre a
organizagdo; Conflitos; Satisfacdo individual; Dimensdo simbolica) foram
identificados os indicadores predominantes (Auto-realizacdo; Entendimento;
Julgamento ético; Valores emancipatorios; Autonomia; Autenticidade; Fins;
Desempenho; Estratégia pessoal; Utilidade; Rentabilidade; Calculo; Maximizacéo de
recursos. Exito/resultados) de modo a identificar o tipo de racionalidade de ac&o
(substantiva/instrumental) predominante em cada processo (SERVA, 1997)

A andlise completa dos dados se deu em trés fases, ainda segundo
0 método proposto por Serva (1997, pp. 23-25):

o fase 1 — identificacdo de todos os indicadores presentes nos discursos dos
entrevistados e na observacéao participativa;

e fase 2 — mapeamento dos indicadores predominantes que revelam o
elemento que norteia as acdes individuais e a praxis operacional da
organizacao; e

e fase 3 - identificacdo da intensidade de racionalidade substantiva:
compreendendo a classificacdo entre os graus maximos e minimos de
racionalidade substantiva presente em cada processo.

Foi utilizada na pesquisa a indicacdo grafica da intensidade de
racionalidade substantiva através de um continuum, proposto por Serva (1997, p.
25). O instrumento serve apenas como visualizador grafico da analise qualitativa
realizada, ndo objetivando ser um elemento quantitativo da medida da racionalidade
substantiva. Este instrumento € apresentado na figura 3.
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O critério para classificacdo de cada processo no continuum de
avaliacdo da intensidade da acao racional substantiva é o seguinte: cada fragmento
do discurso dos entrevistados e documentos citados foi classificado quanto ao
elemento indicador predominante. A classificagao geral do processo obedeceu aos
critérios objetivos abaixo:

1. quando os elementos de acdo substantiva somaram de 0% a 25% do
total de elementos identificados no processo, a intensidade da
racionalidade substantiva desse processo foi classificada como
minima;

2. quando os elementos de acdo substantiva somaram de 25% a 50% do
total de elementos identificados no processo, a intensidade da
racionalidade substantiva desse processo foi classificada como baixa;

3. quando os elementos de acéo substantiva somaram de 50% a 75% do
total de elementos identificados no processo, a intensidade da
racionalidade substantiva desse processo foi classificada como média;

4. quando os elementos de agdo substantiva somaram de 75% a 99% do
total de elementos identificados no processo, a intensidade da
racionalidade substantiva desse processo foi classificada como
elevada;

5. quando os elementos de ag&o substantiva somaram 100% do total de
elementos identificados no processo, a intensidade da racionalidade
substantiva desse processo foi classificada como muito elevada.

E importante salientar novamente que o critério adotado visa dotar
de objetividade a andlise do grau de substantividade dos processos analisados, de
forma a permitir sua classificacdo no continuum minima — muito elevada. Nao é
objetivo do trabalho estabelecer variaveis e/ou analises quantitativas.

O critério geral adotado nesta pesquisa € 0 mesmo prescrito por
Serva (1997): para que uma organizagdo pode ser considerada substantiva ela deve
possuir elementos de racionalidade substantiva majoritariamente predominantes,
tanto no conjunto dos 11 processos quanto no conjunto dos 7 primeiros processos

(essencialis).
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3.6 LIMITACOES DA PESQUISA

Este item apresenta as limitacbes e possiveis problemas da
pesquisa, tanto no que diz respeito a sua operacionaliza¢cdo quanto a sua validade
interna e externa.

Como todo estudo de caso, sua conclusdo nao é passivel de
generalizacdo, dizendo respeito apenas ao tema, ao objeto, a metodologia e ao
tempo da presente pesquisa. Isso limita sua utilizacdo em meta-andlises
comparativas e reduz sua validade na composi¢ao de uma teoria geral. Entretanto, a
profundidade e a originalidade permitem uma maior compreensdo do fendmeno
estudado.

Outra limitacdo da pesquisa se da pelo seu corte transversal.
Pesquisas acerca do comportamento humano ganham em extensao e profundidade
quando abordam cortes longitudinais, através dos quais se podem identificar
tendéncias e reduzir distor¢des.

Em terceiro lugar, apesar de o0s entrevistados terem sido
selecionados pela sua experiéncia tanto na Sede quanto nos centros educacionais,
sua representatividade em relagdo ao corpo de voluntarios ndo é garantida.

Por ultimo, o fato de o pesquisador ser, ele proprio, voluntario da
instituicdo pesquisada, pode ter introduzido viés na pesquisa. Entretanto, como
salientado pelos pesquisadores das ciéncias humanas, a isencao total é impossivel
e conforme ressaltado por Zanelli (1996, p. 93), é imprescindivel ao pesquisador o
entendimento do contexto da organizacdo pesquisada, sua historia, sua cultura. De
toda forma, buscou-se a minimizacdo do viés pelas técnicas de coleta e analise de

dados utilizadas.
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4 ORGANIZAGOES CONSCIENCIOCENTRICAS

Este capitulo tem por finalidade apresentar um tipo especial de
organizacdo sem fins de lucro, denominada organizagdo conscienciocéntrica e,
dentre as 16 instituicbes conscienciocéntricas identificadas, apresentar o IIPC —
Instituto Internacional de Projeciologia e Conscienciologia —, objeto do presente
estudo.

Assim, inicialmente ¢é realizada uma breve introducdo as
organizacdes sem fins de lucro, a guisa contextualizar o leitor sobre esse tema. Nao
faz parte do escopo deste trabalho a andlise e o aprofundamento nesse tipo de
organizagao.

4.1 ORGANIZACOES SEM FINS DE LUCRO

Albuquergque (2006), em livro que trata da historia e da gestdo de
organizacdes do terceiro setor, chama a atencao para a necessidade de inserir 0s
estudos dessas organizacfes dentro das teorias classicas, de modo a aprofundar a
reflexdo académica, saindo do modelo de estudos de caso empiricos desconexos.

Segundo Albuquerque (2006, p. 18), a expressao “terceiro setor” é a
traducdo do termo inglés “third sector”, o qual nos Estados Unidos também é
associado a “organizages sem fins lucrativos (nonprofit organizations)” ou “setor
voluntario (voluntary sector)”. Na Europa, usa-se o termo “organizacbes nao-
governamentais”. Na América Latina, e também no Brasil, € comum a expressao
“sociedade civil”.

Para Siqueira Pinto (2003, p. 331), apesar de nao haver consenso
sobre a definicdo e componentes do terceiro setor, alguns pontos sdo destacados:
iniciativa de origem privada, sem fins de lucro, objetiva ao bem comum.

Fernandes (apud SIQUEIRA PINTO, 2003, p. 331) propde um
quadro comparativo entre os setores (quadro 11).
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Classificagao Agentes Fins Setor
1° setor Publicos Publicos Estado
2° setor Privados Privados Mercado
3° setor Privados Publicos Terceiro Setor
Publicos Privados (Corrupcéo)

Quadro 11 — Classificacao dos setores
Fonte: Adaptado de Fernandes (apud SIQUEIRA PINTO, 2003, p. 331)

Ainda segundo Fernandes (apud SIQUEIRA PINTO, 2003, p. 331),
sao organizacdes componentes do terceiro setor:

e formas tradicionais de auxilio matuo: organizacdes assistencialistas,
tais como movimentos religiosos em ac¢des sociais e caritativas;

e movimentos sociais: organiza¢gdes comunitarias voltadas a solucdo de
problemas locais;

e Organizacdes Nao-Governamentais (ONGS): organizacdes sem fins de
lucro voltadas para o bem comum (educacgdo, saude, defesa do meio
ambiente, dentre outras). “A diferenca em relacdo aos movimentos
sociais é que as ONGs falam e nome préprio”.

e sociedade civil e cidadania: organizacdes direcionadas a finalidades
sociais diversas (artes, esportes, beneficéncia e outras), sem o foco
territorial tipico dos movimentos sociais. Segundo o autor, as
fundacdes empresariais se enquadram nessa classificacao.

A Divisdo de Estatisticas das Na¢des Unidas e a Universidade Johns
Hopkins elaboraram um manual sobre instituicbes sem fins lucrativos que apresenta
0S seguintes critérios para identificar entidades do terceiro setor (ALBUQUERQUE,
2006, pp. 19-20):
e estrutura formal organizada, objetivos definidos e estaveis e distincdo clara
entre sOcios e n&o-socios;
e constituicdo privada, separada e independente do governo;
e auto-administracao;
e né&o distribuicdo de lucros aos associados e administradores;
e alto grau de trabalho voluntario e de participacdo da sociedade.
Segundo o relatério da CIVICUS - Alianca Mundial para a Participacao
dos Cidadaos — das nacdes Unidas (apud ALBUQUERQUE, 2006, p. 31),
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organizacdes ndo governamentais sao instituicbes privadas sem fins
lucrativos que, ao obter algum resultado econbmico de suas
atividades, devem reinvesti-lo na atividade-alvo da organizagéo.
Apesar de ndo-governamentais, os fins a que essas instituicbes se
dedicam tém caracteristicas de servico publico, ainda que em escala
diferente do realizado pelo Estado.

Falconer (apud ALBUQUERQUE, 2006) classifica da seguinte forma

as organizacdes do terceiro setor no Brasil:

igrejas e instituicoes religiosas: correspondem a 38,6% das organizagoes;
organizacbes nao-governamentais e movimentos sociais:  atuam
principalmente com a defesa dos direitos (humanos, ambiental, consumidor
dentre outros) e instituices de pesquisa, que promovem ensino alternativo ao
tradicional;

empreendimentos sem fins lucrativos: sdo as organizacdes que oferecem
servigos pagos (culturais, esportivos, recreativos) a populacao;

fundagbes empresariais: instituicdes filantropicas financiadas pelas empresas
Ou por empresarios.

O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica — IBGE — (apud

ALBUQUERQUE, 2006, pp. 35-38) publicou, em 2002, relatério sobre as Fundacdes

Privadas e Associacbes sem Fins Lucrativos no Brasil (Fasfil), cujos pontos

podemos destacar:

h& 276 mil instituicbes com essa classificacdo no Brasil, representando cerca
de 5% de todas as instituicbes cadastradas no pais. Entre 1996 e 2002 as
Fasfil registradas passaram de 105 mil para 276 mil, sendo que cerca de 67%
das Fasfil foram criadas a partir da década de 90;

as Fasfil encontram-se regionalmente distribuidas: Sudeste (44%), Sul (23%),
Nordeste (22%), Centro Oeste (7%), Norte (4%);

Sao majoritariamente micro e pequenas organizagdes: 77% nao apresentam
funcionarios, 15% tém entre 1 e 9 funcionarios, 7% apresentam entre 10 e 99
funcionarios e 1% possui mais de 100 funcionarios. Essas ultimas congregam
61% da todos os trabalhadores no setor;

em relacdo 4s areas de atividade, temos: igrejas e atividades religiosas
(26%), desenvolvimento e defesa de direitos (16%), organizacdes patronais e

profissionais (16%), atividades culturais e recreativas (14%), assisténcia
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social (12%), educacao (6%), saude (1%), meio ambiente e educacdo (menos
de 1%), outras (8%);

e todas as 276 mil Fasfil empregam cerca de 1,5 milhdes de funcionarios (5,5%
de todos os empregados das organizacdes registrados do pais), sendo que as
areas de saude e educacdo empregam cerca de 52% dos trabalhadores. Os
funcionarios da area de educacdo percebem a maior remuneragdo, com
média de 6 salarios minimos mensais.

Segundo Albuquerque (2006, pp. 42-43), a legislacdo brasileira
permite que as instituicbes do terceiro setor se organizem sob as seguintes formas
juridicas:

e associagdo: “pessoa juridica criada com base na unido de ideias e esforgos
de pessoas em torno de um propdsito que nao tenha finalidade lucrativa”;

e fundacao: diferencia-se da associacdo por poder ser criada por apenas uma
pessoa;

e organizac0Oes religiosas: anteriormente enquadradas como associacfes, pela
Lei Federal n.° 10.825/03, tiveram de se enquadrar como uma terceira
categoria.

“Cabe observar que o termo ‘instituto’ é utilizado por diversas
organizacdes, cuja caracteristica principal é se dedicar a pesquisa, educagao ou
producao cientifica, ndo constituindo uma forma de organizacdo do ponto de vista
juridico* (ALBUQUERQUE, 2006, p. 43).

Em relacdo ao titulo de Utilidade Publica Federal (UPF) concedido a

entidades sem fins lucrativos, Albuquerque afirma que:

as sociedades civis, associacdes ou fundagfes poderdo solicitar ao
Ministério da Justica a declaragéo de Utilidade Publica Federal desde
gue sirvam desinteressadamente a coletividade e cumpram os
requisitos legais (Lei Federal n.o 91/35, regulamentada pelo Decreto
n.o0 50.517/61) (ALBUQUERQUE, 2006, p. 44).

Vérias organizacdes sem fins de lucro utilizam-se de trabalho
voluntario para realizacdo de parte de seu trabalho operacional. O carater
assistencial comumente associado a esse tipo de organizagdo atrai pessoas

dispostas a ajudar seu semelhante.
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Segundo Albuquerque (2006, p. 80), o trabalho voluntario ndo é
remunerado nem gera obrigaces trabalhistas, sendo regulamentado pela Lei n.°
9.608/98 (Lei do Voluntariado), a qual prevé os seguintes requisitos para sua
caracterizagao:

e ser voluntario (natureza espontanea e ndo impositiva);

e ser gratuito (ndo remunerado);

e ser prestado por individuo autbnomo (ndo por organizacdes da qual faca
parte);

e ser prestado a entidades governamentais ou sem fins lucrativos.

Para Albuquerque (2006, p. 80) dois pontos principais distinguem o
voluntariado do vinculo empregaticio: a independéncia econémica e a auséncia de

subordinacéao hierarquica.

4.2 INSTITUICOES CONSCIENCIOCENTRICAS

As instituicoes conscienciocéntricas (ICs) séo organiza¢cbes sem fins
de lucro, baseadas no trabalho voluntario, apoliticas e apartidarias, independentes
de subvencfes estatais ou privadas, que se destinam a pesquisa e educacao da
Conscienciologia'®, auferindo recursos através da venda de livios e cursos ou
doacgdes.

De acordo com Waldo Vieira,

a InstituicAo Conscienciocéntrica € aquela concentradora das
atividades nas autopesquisas da consciéncia e na reeducacdo
consciencial, a partir da razdo social e dos estatutos legais
transparentes, sendo, intrinseca, cosmoética e consciencialmente
sadia (VIEIRA, 2003, p. 29).

Dentro desta linha, a instituicdo conscienciocéntrica € aquela
centrada na consciéncia (pessoa, o0 ego, a esséncia individual), podendo ser
entendida como uma organizagdo centrada no individuo, ndo no mercado. Poder-se-

ia, desconsiderando a diferenciacdo semantica e de objetivos, fazer um paralelo as

1% vide apéndice B.
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organizacdes descritas na teoria antropoldgica do trabalho (CHANLAT, 1996) e a
sociologia antropocéntrica de Guerreiro Ramos (MENDES, 2006).

Segundo Reginato (2006), a instituicdo conscienciocéntrica favorece
a execucao programacao de vida'! de seus voluntarios por ampliar as oportunidades
assistenciais atraves de suas estruturas e mecanismos de atuacao.

Oliveira (2006), em artigo que trata do conceito de qualidade em
organizagbes conscienciocéntricas, ressalta seu foco na evolugdo consciencial
através da assisténcia, mas identifica a necessidade de profissionalismo nas rotinas
administrativas.

Nesse sentido, Leboeuf (2004) trata do planejamento estratégico em
instituicdo conscienciocéntrica, em artigo que apresenta técnicas que buscam
integrar as préaticas convencionais as especificidades das ICs.

A guisa de fechamento de artigo que aborda a experiéncia de gestao
participativa em instituicdo conscienciocéntrica, Arakaki e Silva (2004, p. 170)

postulam que

nao existem modelos administrativos a prova da natureza humana.
Entretanto, modelos de gestdo valorativos da consciencialidade, da
cosmoética da grupalidade sadia, do vinculo consciencial -
priorizando o auxilio as inUmeras consciéncias [...] necessitadas de
assisténcia e solidariedade — contribuem para a expansdo do
autodiscernimento rumo a Cosmocracia e o Estado Mundial.

Hoje (base agosto/2010) séao cadastradas 16 instituicdes
conscienciocéntricas na UNICIN — Unido das Instituicbes Conscienciocéntricas
Internacionais —, a saber (UNICIN, 2010):

e ARACE - Associacdo Internacional para a Evolucdo da Consciéncia —
Domingos Martins, ES;

e AIEC — Associacao Internacional para a Expansao da Conscienciologia
— Foz do lguagu. PR;

e APEX - Associagéo Internacional da Programacéo Existencial — Foz do
lguacgu, PR;

e ASSINVEXIS — Associacéo Internacional de Inversdo Existencial — Foz

do lguacu, PR;

" PROEXIS — acronimo para programacdo existencial - a missdo de vida de uma pessoa. Para a
Conscienciologia, corresponde a tarefa que ela veio realizar na terra.
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e CEAEC - Associacdo Internacional do Centro de Altos Estudos da
Conscienciologia — Foz do Iguagu, PR;

e COMUNICONS - Associacdo Internacional de Comunicacéo
Consciencioldgica — Foz do lguacu, PR;

e CONSCIUS - Associacao Internacional de Conscienciometria
Interassistencial — Foz do lguagu, PR;

e DISCERNIMENTUM - Pdlo Conscienciocéntrico Discernimentum — Foz
do lguacu, PR;

e EDITARES - Associacao Internacional Editares — Foz do Iguacu, PR;

e EVOLUCIN — Associacao Internacional de Ressomatologia e Evolucéo
na Infancia — Porto Alegre, RS;

¢ |AC - International Academy of Consciousness — Londres, UK;

e |IPC — Instituto Internacional de Projeciologia e Conscienciologia — Foz
do lguacu, PR;

e INTERCAMPI - Associacdo Internacional do Campus da
Conscienciologia — Natal, RN;

e OIC - Organizagédo Internacional de Consciencioterapia — Foz do
lguacu, PR;

e REAPRENDENTIA - Associacao Internacional de Parapedagogia e
Reeducacao Consciencial — Foz do lguacu, PR;

e UNIESCON - Uniao Internacional de Escritores da Conscienciologia —
Foz do Iguacgu, PR.

Dentre essas 16 organizacdes identificadas, o proximo item ira tratar

do IIPC, objeto deste estudo.

4.3 O INSTITUTO INTERNACIONAL DE PROJECIOLOGIA E CONSCIENCIOLOGIA

O Instituto Internacional de Projeciologia e Conscienciologia — IIPC —
, conforme reza seu estatuto, € instituicdo cientifica independente, sem fins
lucrativos, de utilidade publica federal, que se dedica a pesquisa e educacao

relativas a consciéncia e sua manifestacao.
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O IIPC foi escolhido para esta pesquisa devido ao fato de ser a mais
antiga e a maior instituicdo conscienciocéntrica em atividade, seja em quantidade de
voluntarios, eventos realizados, niumero de alunos e movimentacao financeira.

Foi fundado em 16 de janeiro de 1988 na cidade do Rio de Janeiro e
atende a cerca de 20 mil alunos por ano em suas palestras gratuitas, cursos e
eventos cientificos como congressos, jornadas e simpdsios.

O IIPC é reconhecido como entidade de Utilidade Publica Federal,
titulo que foi concedido em 26 de maio de 1998 (D.O.U.) e tem sido renovado
anualmente sem solucéo de continuidade. Para a manutencao do titulo o IIPC deve
apresentar anualmente a Justica Federal dossié das atividades comprovando
atendimento a coletividade incluindo eventos publicos e gratuitos, além da
concessao de bolsas parciais e cortesias em seus cursos regulares.

Segundo Santos (2006. p. 35), sdo requisitos para a obtencdo e
manutencao do titulo de utilidade publica:

1. “atuar nas &reas de educacgdo ou de pesquisa cientifica, de cultura, filantropia
e de assisténcia social em qualquer de suas diversificadas formas”;

2. “ser instituida no Pais sob a forma de sociedade civil, associacdo ou
fundacao, por iniciativa particular e estar em efetivo e continuo funcionamento
nos trés anos imediatamente anteriores ao pedido, com exata observancia
dos estatutos”;

3. “ndo remunerar dirigentes nem visar ou distribuir lucros, bonificagcdes ou
vantagem de qualquer espécie, nem mesmo a instituicbes ou associados, sob
qualquer forma ou pretexto”;

4. “destinacdo patrimonial, na hipotese de extincdo, a outra instituicao
congénere”;

5. “possuirem seus dirigentes folha corrida e moralidade comprovada”.

O IIPC é composto atualmente (base agosto/2010) por 12 Centros
Educacionais de Autopesquisa (CEA) no Brasil, nas cidades de Belo Horizonte (MG),
Campo Grande (MS), Curitiba (PR), Floriandpolis (SC), Foz do Iguacu (PR), Manaus
(AM), Porto Velho (RO), Salvador (BA), Sdo Paulo (SP). Além destes Centros
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Educacionais, possui Centros Educacionais Técnicos: Poélo de Pesquisa IIPC
(Brasilia, DF), CIEC IIPC (Porto Alegre, RS), e Campus IIPC (Rio de Janeiro, RJ)*.

O IIPC atente também a mais de 60 Nucleos de Extensdo (NE),
localizados em cidades em que ndo ha a estrutura administrativa de um Centro
Educacional, mas nas quais sao realizados eventos.

A Sede Administrativa do IIPC localiza-se em Foz do Iguacu (PR), e
conta com trés Centros Educacionais de Autopesquisa Internacionais: Buenos Aires
(AR), Luanda (AO) e Montevidéu (UY).

4.3.1 Histérico do IIPC

Em 1986, Waldo Vieira publicou seu tratado Projeciologia: Panorama
das Experiéncias da Consciéncia Fora do Corpo Humano, propondo a ciéncia
Projeciologia (VIEIRA, 1999).

Esse tratado permitiu que pesquisadores se reunissem para discutir
e estudar o assunto, até que, em 16 de janeiro de 1988, o Instituto Internacional de
Projeciologia - 1IP foi fundado pelo Prof. Waldo, em conjunto com outros
investigadores.

Em 1992, o IIP iniciou suas atividades internacionais através de
Buenos Aires na Argentina, chegando a possuir unidades em sete paises na Europa
e América do Norte. Em maio de 2002, a IAC — Academia Internacional da
Consciéncia —, instituicdo conscienciocéntrica sediada em Londres (UK), passou a
administrar essas unidades.

Na ocasido, a unidade de Buenos Aires foi mantida pelo IIPC. A
unidade de Montevidéu foi criada em 2004 e a de Angola em 2008.

Em 2004 a Sede da instituicdo mudou-se do Rio de Janeiro — RJ
para Foz do Iguacu — PR, visando maior sinergia com as demais instituicbes

conscienciocéntricas sediadas nessa cidade.

2 purante a elaboragdo da presente pesquisa, 4 centros educacionais se encontram em processo de abertura:
Vitéria (ES), Caxias do Sul (RS) e Uberaba (MG) e Belém (PA). Ao final do trabalho, os centros educacionais
de Vitéria e Caxias ja estavam legalmente habilitados, iniciando sua operacao, enquanto os demais ainda se
encontravam em fase de abertura. Esses 4 novos centros educacionais ndo entraram na avaliagdo deste
trabalho.
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Desde a época de sua fundacéo, o IIP, hoje IIPC, atua com uma
equipe de voluntarios multidisciplinares, para o trabalho administrativo e de docéncia

e pesquisa.

4.3.2 Estrutura Administrativa do [IPC

O IIPC, conforme seu Estatuto Social (disponivel no Anexo A), é
uma pessoa juridica de direito privado, constituido em forma de associacédo sem fins
econdmicos, possuindo trés categorias de associados:

1. associado contribuinte: pessoa fisica que realiza contribuicdes financeiras
reiteradas;

2. associado voluntério: pessoa fisica que doa seu tempo em servi¢o voluntario
a instituicdo, conforme lei n.9.608/98;

3. associado voluntario-docente: pessoa fisica que doa seu tempo como
voluntario docente, conforme lei n.9.608/98.

Pelo Estatuto, todos os associados tém direito de participar das
atividades associativas, tomar parte em comissdes e grupos de trabalho, apresentar
propostas e projetos e ter acesso a toda a documentacao da instituicdo, tais como:
livros contabeis, prestacdes de contas, pareceres de auditoria, assim como planos,
projetos e relatorios.

O IIPC é constituido estatutariamente pelos Orgdos Sociais

apresentados no quadro 12.

Orgéo Social Composigao
Assembleia Geral de Org&o maximo decisorio constituido da totalidade de seus
Associados associados.
Composto pelos voluntarios integrantes do Comité
Colegiado Gestor Executivo, do Comité dos Centros Educacionais de

Autopesquisa e do Comité Consultivo.

Composto pelo Coordenador Geral e os coordenadores

Comité Executivo das 4 Areas Técnicas e das 3 Linhas de Desenvolvimento
Institucional.

Comité de Centros Composto pelos coordenadores de todos os Centros

Educacionais de Autopesquisa | Educacionais de Autopesquisa.

Comité Consultivo Composto por todos 0s associados voluntarios.

Conselho Fiscal Composto por 3 membros efetivos e 3 suplentes.

Quadro 12 — Orgéos Sociais do IIPC
Fonte: elaborado pelo autor de acordo com o Estatuto Social do IIPC (Anexo A)
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Segundo o0 estatuto do IIPC, todos os coordenadores e
representantes do conselho fiscal sdo eleitos em Assembleia Geral, dentre os
voluntarios auto-habilitados, para um periodo de dois anos com a possibilidade de
reeleicdo por um periodo consecutivo.

Estatutariamente, o Comité Executivo, responsavel basicamente
pela execucdo do planejamento estratégico aprovado pelo Colegiado Gestor, é
composto pelo:

1. coordenador Geral e assessoria juridica e de intercooperacao;
2. coordenador(es) da Area de Comunicac&o;
coordenador(es) da Area de Conscienciocentrologia;
coordenador(es) da Area Financeira;
coordenador(es) da Area de Técnico-Cientifica;

o g b~ w

coordenador(es) da Linha de Especializacdo em Projeciologia e

Empreendedorismo;

7. coordenador(es) da Linha de Formacé&o e Extensdo em Projeciologia e
Conscienciologia;

8. coordenador(es) da Linha de Programas Parassociais.

A estrutura e interrelacbes entre os componentes do Comité

Executivo podem ser vistas na figura 4.

Formaghoc orm
Projeciclogia o
Consclencioclogia

Espocializaciico am
Projeciclogia o
Empreandadoarismo

Linhas

Programas
Parassocinis

%
NIERIE g
o § - o
g g 5 e 3
5 = = =] §
E = 8 = 2
o> L) o3 [ —_
Arcas

Figura 4 — Estrutura organizacional do Comité Executivo do IIPC
Fonte: Fornecido pelo IIPC
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Dentre as atribuicoes estatutarias da Area de
Conscienciocentrologia, ressaltamos aquelas que dizem respeito ao trabalho

voluntariado na instituicdo (Estatuto Social do IIPC, 2008, pp. 12-13):

V. [.]
VI. “Responsabilizar-se pela inclusdo e desligamento do associado
voluntario”;
VII.  “Responsabilizar-se pela alocacédo do voluntario em consenso com as

demandas institucionais”;
VIIl.  “Desenvolver programas e projetos visando a qualificacdo dos
voluntarios”;
IX. “Responsabilizar-se pelo banco de dados dos voluntarios e dos
associados”;
X. “Estabelecer critérios para a inclusdo e atuacdo dos voluntarios,
ratificados pelo Colegiado Gestor”;

O IIPC possui atualmente (base agosto/2010) nove funcionarios,
denominados estatutariamente duplos-vinculos (por possuirem tanto vinculo
consciencial quanto vinculo empregaticio). Esses funcionarios estdo alocados na
Sede (2) e em Centros Educacionais estratégicos — Rio de Janeiro (4); Sdo Paulo
(2); Porto Alegre (1) — em func¢des que necessitam disponibilidade de tempo integral.
O salario bruto médio do funcionario é de R$ 985,97 e aquele que percebe o maior
salario recebe R$ 1.125,00%.

4.3.3 Politicas de Voluntariado do IIPC

De acordo com o Manual de Voluntariado do IIPCY, é
responsabilidade do setor que cuida do voluntariado na instituicao:
e convidar os alunos a se tornarem voluntarios;
e realizar entrevista e os procedimentos administrativos de inclusédo do
novo voluntario;

e promover a ambientacdo do voluntariado recém-chegado;

3 |nformac6es fornecidas pelo IIPC.
4 Documento fornecido pelo IIPC datado de 2005.
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e elaborar plano de desenvolvimento individual junto ao voluntério;

e buscar solucbes de eventuais necessidades e problemas dos
voluntarios;

¢ identificar necessidades de qualificacdo dos voluntarios;

e desenvolver programas de qualificacdo do voluntério;

e fomentar o desenvolvimento do trabalho em equipe;

e fomentar a lideranca e o desenvolvimento de coordenadores;

e promover atividades que fortalegam o clima interconsciencial.

4.3.4 Perfil dos Voluntérios do IIPC

De acordo com pesquisa elaborada pelo IIPC em 2009*°, seu quadro
de voluntariado esta distribuido conforme tabela 1. Segundo informacdes dos
responsaveis pela area de Conscienciocentrologia, o quadro de voluntarios

ultrapassa hoje (base agosto/2010) o numero de 600 pessoas.

Local F %
Belo Horizonte 51 9,7
Brasilia 30 5,7
Campo Grande 19 3,6
Curitiba 51 9,7
Florian6polis 17 3,2
Foz do Iguacu 46 8,8
Manaus 19 3,6
Porto Alegre 72 13,7
Porto Velho 15 2,9
Rio de Janeiro 89 17,0
Salvador 09 1,7
S&o Paulo 93 17,7
Buenos Aires 09 1,7
Montevidéu 02 0,4
Luanda 03 0,6

Total 525 100

Tabela 1 — Quantidade de voluntarios por Centro Educacional
Fonte: Dados fornecidos pelo IIPC com base em pesquisa de (2009).

!5 Documento fornecido pelo IIPC com base em pesquisa realizada em 2009.
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As tabelas 2 a 7 apresentam os dados levantados em pesquisa
realizada com voluntarios que teve 404 respondentes (77%) do total de voluntarios

da instituigao™®.

Tabela 2 — Respondentes por Centro Educacional

Local F %
Belo Horizonte 47 11,6
Brasilia 31 7,7
Campo Grande 18 4,5
Curitiba 40 9,9
Floriandpolis 24 5,9
Foz do Iguacu 39 9,7
Manaus 19 4,7
Porto Alegre 56 13,9
Porto Velho 15 3,7
Rio de Janeiro 51 12,6
Salvador 07 1,7
Sao Paulo 46 11,4
Buenos Aires 06 1,5
Montevidéu 02 0,5
Luanda 03 0,7

Total 404 100

Fonte: Dados fornecidos pelo IIPC com base em pesquisa de (2009).

Pode-se perceber que o0s percentuais relativos da amostra da
pesquisa séo bastante parecidos com os apresentados no quadro geral. Isso, aliado
ao tamanho da amostra (77%) aumenta a confiabilidade acerca da
representatividade dos dados informados. A intencdo aqui € apenas fornecer uma
visdo, o mais aproximada possivel, das dimensdes e caracteristicas demograficas do

conjunto de voluntérios do IIPC.

Tabela 3 — Género dos voluntarios

Género f %
Feminino 233 58
Masculino 171 42
Total 404 100

Fonte: Dados fornecidos pelo IIPC com base em pesquisa de 2009.

' Documento fornecido pelo IIPC com base em pesquisa realizada em 2009.
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Nota-se um predominio feminino no quadro de voluntarios, fato

comum entre organizacdes do terceiro setor que lida com assistencialidade.

Tabela 4 — Idade dos voluntarios

Local Média de idade | Menor idade | Maior idade
Belo Horizonte 47,49 22 67
Brasilia 40,97 21 66
Campo Grande 45,78 27 66
Curitiba 42,75 18 82
Floriandpolis 37,75 27 53
Foz do Iguacu 39,51 23 63
Manaus 41,05 25 64
Porto Alegre 45,80 24 68
Porto Velho 40,53 17 64
Rio de Janeiro 44,37 23 69
Salvador 46,71 30 68
Sao Paulo 43,11 21 74
Buenos Aires 37,17 33 47
Montevidéu 36,00 34 38
Luanda 46,67 43 49

Total 43,18 17 82

Fonte: Dados fornecidos pelo IIPC com base em pesquisa de (2009).

A idade média dos voluntarios € de 43 anos, embora haja voluntarios
de 17 a 82 anos. Isso poderia demonstrar certa heterogenia, apesar de, para se
chegar a essa conclusdo, ser necessario uma tabela com a distribuicdo por faixas
etarias que permitisse o célculo a variancia e o desvio padrdo, que indicariam a

medida relativa de dispersédo. N&o € objetivo do presente trabalho.

Tabela 5 — Tempo de voluntariado dos voluntarios

Média de tempo | Menor tempo | Maior tempo

Local (anos) (anos) (anos)
Belo Horizonte 5,77 0,08 18,00
Brasilia 3,99 0,08 13,33
Campo Grande 4,18 0,25 10,00
Curitiba 3,02 0,08 15,00
Floriandpolis 3,58 0,17 13,00
Foz do Iguacu 8,94 0,25 25,67
Manaus 4,56 0,08 16,00
Porto Alegre 6,83 0,08 21,00
Porto Velho 3,59 0,08 10,00
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Rio de Janeiro 4,96 0,25 14,17
Salvador 2,76 0,17 6,75
Séao Paulo 5,87 0,67 17,25
Buenos Aires 7,10 0,67 12,00
Montevidéu 15,08 6,00 24,17
Luanda 5,33 1,00 13,00

Total 5,55 0,08 25,67

Fonte: Dados fornecidos pelo IIPC com base em pesquisa de (2009).

O tempo médio de voluntariado dos voluntarios é de mais de 5 anos.
Embora ndo seja objetivo do trabalho a comparacéo, ou benchmarking, com outras
instituicbes baseadas no voluntariado, esse numero médio da um indicativo de
constancia no quadro de voluntarios. O fato de haver voluntarios com tempo de
voluntariado de 24 e 25 anos, acima do tempo de existéncia do IIPC (22 anos), se
deve provavelmente ao fato de esses voluntarios estarem trabalhando com o

fundador da instituicdo bem antes da constituicdo formal da organizagao, em 1988.

Tabela 6 — Escolaridade dos voluntarios

Escolaridade f %
Doutorado 2 0.5
Mestrado 32 7,9
Pés-graduacgéo 41 10,1
Nivel Superior 245 60,6
Ensino Médio 78 19,3
Ensino Fundamental 6 1,5

Total 404 100

Fonte: Dados fornecidos pelo IIPC com base em pesquisa de (2009).

Verifica-se um predominio macico de voluntarios com formacéo
superior minima (79%), sendo que mais de 8% possui nivel de mestrado ou
doutorado. Embora ndo seja também objetivo do trabalho comparar esses dados
com a média de outras instituicdes, seu elevado nivel académico ajuda a entender
algumas das falas dos entrevistados apresentadas no capitulo 5 — Analise da
racionalidade substantiva do 1IPC.
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Tabela 7 — Profissdo dos voluntarios

Profissdo f %

Professor 50 12,3
Empresario 31 7,6
Analista programador/informata 28 6,9
Funcionério publico 23 5,7
Aposentado 21 52
Engenheiro 21 5,2
Administrador 18 4.4
Psicélogo 18 4,4
Estudante 16 3,9
Advogado 12 3,0
Dentista 11 2,7
Contabilista 10 2,5
Médico 10 2,5
Consultor 08 2,0
Pedagogo 08 2,0
Assistente Social 07 1,7
Assistente Administrativo o7 1,7
Fisioterapeuta/Massoterapeuta 06 15
Gerente 06 1,5
Bancario 05 1,2
Designer 05 1,2
Jornalista 05 1,2
Analista mercado/financeiro 04 1,0
Arquiteto 04 1,0
Bidlogo 04 1,0
Economista 04 1,0
Enfermeiro 04 1,0
Outros 58 13,4

Total 404 100

Fonte: Dados fornecidos pelo IIPC com base em pesquisa de (2009).

Como pode ser visto pelo perfil dos voluntarios apresentado, seu
corpo técnico se destaca pela alta formacdo académica e heterogeneidade
profissional. Além disso, como citado anteriormente, a média de tempo no
voluntariado (5,55 anos) € um indicador de constancia da equipe.

Reitera-se que ndo € objetivo deste trabalho a comparagédo desses
dados, tanto da estrutura da organizacdo quanto do perfil dos voluntarios, com
outras instituicées sem fins lucrativos e/ou baseadas no voluntariado. Entretanto, seu
conhecimento é fundamental para o processo de analise desenvolvido no capitulo

seguinte.
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5 ANALISE DA RACIONALIDADE SUBSTANTIVA NO lIPC

Este capitulo tem por objetivo apresentar a analise dos dados
coletados através da observacdo participativa, entrevistas e pesquisa documental,
de modo a identificar o grau de racionalidade substantiva presente nos processos
organizacionais e, consequentemente, no IIPC como um todo.

De acordo com o método proposto por Serva (1997) e apresentado
no capitulo referente a metodologia desta pesquisa, o capitulo esta dividido em doze
partes, as primeiras referentes a andlise dos onze processos e a Ultima
apresentando a consolidagao institucional.

Replica-se aqui as cinco caracteristicas'’ definidas por Ramos
(1989, pp. 150-151) para definir a categoria denominada isonomia, e indicadoras das
organizacdes balizadas pela racionalidade substantiva: objetivo basico de possibilitar
a atualizacao de seus participantes, incentivando o interrelacionamento grupal, sem
prescricdes impingidas e visando a melhoria da vida de todos;os membros n&o
dependem financeiramente do ambiente isonémico, suas atividades séo altamente
gratificantes e intrinsecamente compensadoras, fazendo parte do dar e receber;as
atividades sdo desempenhadas de acordo com as vocacgdes individuais, ndo como
empregos formais (ocupacdo versus labuta), e a recompensa estd na propria
realizacdo da tarefa, ndo nos possiveis ganhos econémicos que porventura aufiram.
Ou seja, “a maximizacdo da utilidade n&do tem importancia para 0s interesses
fundamentais do individuo”;ndo ha distincdo entre lideres e liderados, possuindo
processo de tomada de decisdo e estabelecimento metas e politicas de forma
abrangente, com a autoridade sendo passada, de forma continua, de individuo a
individuo, conforme o assunto e a especialidade e qualificacdo de cada um. Para o
autor “a isonomia € concebida como uma verdadeira comunidade”;para permitir a
eficacia desse sistema funcional, € necesséario que seus elementos estabelecam
predominantemente relagdes primarias, ndo podendo crescer acima de certo limite
que exigiria prevaléncia de relacbes secundarias e consequente alteracdo do
sistema de governo e regulagdo para uma democracia, oligarquia ou burocracia
(RAMOS, 1989, pp. 150-151).

" Apresentadas no capitulo destinado ao referencial teérico.
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A luz desses itens preconizados por Guerreiro Ramos, toda a
analise realizada nos itens a seguir objetiva identificar, para cada processo
organizacional analisado (Hierarquia de normas; Valores e objetivos; Tomada de
deciséo, Controle; Divisdo do trabalho; Comunicacao e relagdes interpessoais; Acao
social e relacbes ambientais; Reflexdo sobre a organizagcédo; Conflitos; Satisfacéo
individual; Dimensdo simbdlica) quais o0s indicadores predominantes
(Autorrealizacdo; Entendimento; Julgamento ético; Valores emancipatérios;
Autonomia; Autenticidade; Fins; Desempenho; Estratégia pessoal; Utilidade;
Rentabilidade; Calculo; Maximizacdo de recursos; Exito/resultados) de modo a
identificar o tipo de racionalidade de acdo (substantiva/instrumental) predominante
em cada processo, conforme método proposto por Serva (1997).

Os indicadores presentes nos discursos dos entrevistados e nas
informacdes obtidas através da analise documental e da observacao participativa
serdo destacados ao longo do texto dos préximos itens, de modo a permitir a
determinacao dos indicadores prevalentes de cada processo.

Assim, apés a exposicao de blocos de discursos dos entrevistados e
trechos dos documentos pesquisados sera apresentado seu indicador de
racionalidade prevalente, conforme analise realizada pelo autor.

E importante salientar, contudo, que a bem da fluidez do texto, neste
capitulo os termos organizacdo e instituicdo sdo usados como sinbnimos e em

substituicdo a sigla da organizacao pesquisada, o IIPC.

5.1 HIERARQUIA E NORMAS

Nesta rubrica estdo inseridas as dimensdes do poder e autoridade,
bem como a forma de elaboracéao e controle do cumprimento de normas. De acordo

com Serva (1996), sdo avaliados nesse processo:
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as formas, critérios e estilos pelos quais o poder é exercido. Os
métodos de influéncia empregados. Configuracdo da estrutura
hierarquica. Critérios ou requisitos para a ocupacao de cargos ou
espacos hierarquicos. Tipos de autoridade. Processos de emisséo de
ordens. Natureza das normas, escritas ou nao. Processos de
elaboracdo e estabelecimento das normas. Instrumentos e/ou formas
de difusdo das normas. Cumprimento das normas. Consequéncias
da infracdo as normas. Rigidez ou flexibilidade (SERVA, 1996, p.
311).

O IIPC, segundo seu Estatuto Social (Anexo A) e detalhamento no
Capitulo 4 desta pesquisa, possui uma organizacdo hierarquica baseada em
colegiados, o que permite a identificacao de trés niveis hierarquicos. O coordenador
geral, os coordenadores das éareas (Comunicagdo; Conscienciocentrologia,;
Financeiro; Técnico-cientifico) e linhas (Formacdo e extensdo; Especializacéao;
Programas Parassociais) e os voluntarios.

Tanto o cargo de coordenador geral, quanto dos coordenadores das
areas e linhas sao escolhidos por votacdo em assembleias gerais nas quais todos 0s

voluntarios podem participar e cada um tem direito a um voto.

Eu acho que a hierarquia na instituicdo ela é uma das mais
democraticas que eu conheco (ENTREVISTADO 2).

Hoje a gestado do IIPC, € uma gestéo horizontal (ENTREVISTADO 6).

Entdo ela ndo € hierarquia de cima pra baixo, ela € participativa.
(ENTREVISTADO 10).

A hierarquia do IIPC ela é relativamente aberta. [...] Nao é uma
hierarquia extremamente vertical, até porque funciona como
colegiado, as reunides sdo de colegiado, entdo as pessoas podem
expor as suas propostas e suas opinibes de forma clara
(ENTREVISTADO 9).

— ENTENDIMENTO

Essa estrutura hierarquica da Sede se replica nos 12 Centros
Educacionais de Autopesquisa — (CEA) no Brasil e 3 no exterior. Os coordenadores
dos CEAs séo escolhidos na assembleia geral, enquanto os coordenadores das
areas séo escolhidos internamente, em reunido realizada no proprio CEA.
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O que gerou uma maior integragdo também entre 0s voluntarios,
mostrando que existe uma interrelacdo entre todas as areas, o
trabalho de um se n&o funciona afeta o outro e assim nos fizemos
uma gestdo também mais coletiva. E isso repassou para 0S n0ossos
centros educacionais, que nés temos no Brasil todo, e eles
comecaram gradativamente a adaptar também a sua estrutura local
como um espelho da Sede para poder facilitar o intercambio de
informacdo (ENTREVISTADO 4).

Segundo os voluntarios com maior tempo de casa, a estrutura atual

é fruto de 22 anos de experiéncias, tentativas, acertos e erros.

Muitas pessoas tentaram nos ajudar trazendo conceitos
convencionais das empresas, trazendo formas de organizacéo,
modelos, e a gente notava que eles ndo se adaptavam muito bem ao
nosso trabalho. Que nds tinhamos que pagar o preco, vamos dizer
assim, se é que se pode dizer isso, de criar uma instituicdo nova,
com formas novas de trabalho. Ndo adiantava usar muitos recursos
qgue ja estavam a disposi¢cdo em empresas convencionais. [...] Mas
esses modelos convencionais, filosofias e teorias administrativas ndo
funcionavam pro nosso ambiente. Por que? Nés recebiamos pessoas
altamente dotadas, a maioria superdotadas, mas as vezes com a
vida pessoal muito complicada em funcdo dessa proépria
superdotacdo. Entdo nos tinhamos que ajudar a pessoa a
reestruturar, reciclar-se, para que ela pudesse liberar a capacidade
que ela tem (ENTREVISTADO 3).

Em 2004, a instituicdo faz uma mudanca estrutural, e ela cria uma
maneira de funcionar através de colegiados. Entdo tira essa parte
mais, vertical, entdo tudo era decidido entre a diretoria e as ordens
passavam e executa-se. E passa a se ter uma horizontalidade, entédo
criaram-se varios colegiados, as muitas areas que eram areas da
diretoria entdo passaram a ser colegiados. [...] E isso entéo trouxe,
comecgou a trazer uma nova cultura de participacdo dos voluntarios,
porque é ... as coisas ja eram decididas mais em grupo. Em 2007,
nos fizemos uma nova mudanca nessa estrutura. Na verdade foi uma
readaptacdo, nés criamos uma estrutura matricial, onde entao nés
definimos em conjunto, a partir do trabalho de alguns meses.
(ENTREVISTADO 4).

— ENTENDIMENTO

A estrutura matricial adotada, representada na figura 4, jA demonstra
uma divisdo do poder, ja que as linhas sao responsaveis pelos eventos da instituicao
(que geram a receita) enquanto as areas dao suporte a essas linhas nas questdes
financeiras, de infraestrutura, de educacdo e pesquisa e de comunicacdo. Além
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disso, cada colegiado possui dois coordenadores eleitos, o que contribui para a
diluicdo do poder individual.

As decisfes mais importantes sdo tomadas em reunides, seja em
assembleia geral, seja em reuniées semanais do Comité Executivo. Este assunto é
abordado no item 5.3 — Tomada de deciséo.

Além dos colegiados, cada evento, projeto ou subarea da
organizacédo € tocada por um responséavel, denominado internamente de epicentro.

Assim, essa quantidade e rotatividade de cargos e
responsabilidades propiciam a qualquer voluntario, desde que tenha interesse,
assumir coordenacdes e postos de liderangca na organizacdo. Nota-se, além disso,

tanto nas reunides quanto no trato diario do trabalho, a valorizacdo do mérito do

bY

voluntario, conferindo muitas vezes a meritocracia um peso maior que a prépria

hierarquia.

Existem essas estruturas hierarquicas pra ajudar na organizacao do
trabalho, nos fluxos de trabalho existe uma valorizacdo, e um
respeito muito grande pelas competéncias individuais. [...] Essa
condicdo das competéncias, ela esta, ndo acima, mais ela é téo
valorizada quanto a estrutura hierarquica, e as pessoas, com essa
rotatividade que vai tendo de funcdes e tudo, elas v8o ao mesmo
tempo respeitando quem esta nas fung¢des, porque muda o tempo
todo, e, ao mesmo tempo, vao consolidando as préprias
competéncias (ENTREVISTADO 1).

E eu vejo que na instituicdo conscienciocéntrica, a verdadeira
hierarquia e a autoridade moral € de quem d& melhores exemplos,
néo é de quem tem os melhores cargos (ENTREVISTADO 3).

O interessante é que esses coordenadores e 0s coordenadores de
projetos eles é..., ndo tém status em relacdo aos seus coordenados,
entdo eles tém ali, um status sim, de lideres, e ndo de detentores de
um cracha, ou seja, que o coloque como chefe do setor ou do
departamento. Entdo a grande hierarquia é da competéncia, € do
conhecimento daquela pessoa (ENTREVISTADO 6).

Na grande maioria, as pessoas, em geral, elas assumem posicdo de
coordenacédo de area por uma questdo de lideranca mesmo natural
gue tém nessas pessoas. [...] Ndo existe uma carreira, exatamente
no sentido formal, dentro da instituicdo. As pessoas, na verdade, elas
acabam se tornando coordenadores de alguma coisa devido a um
processo de lideranca que é notério dentro daquela pessoa e todos
acabam, de alguma forma, aceitando ou observando isso
(ENTREVISTADO 8).
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A gente procura ndo ter o vinculo de hierarquia. Nao € chefe, mas
assim, companheiros, pessoas que trocam de posi¢cdes. Uma hora
vocé é lider, outra hora é liderado. Mas dentro de uma troca bem
amistosa, bem positiva pra todos (ENTREVISTADO 12).

A gente ndo fica fazendo esse vinculo assim de subordinacéo,
porgque é muito de parceria. [...] Acaba tendo mais ascendéncia quem
tem mais experiéncia, e quem tem mais lucidez (ENTREVISTADO
14).

— JULGAMENTO ETICO

Nota-se nos discursos a visdo de igualdade entre os voluntérios,

conforme prescrito por Guerreiro Ramos nas isonomias:

Aqueles que participam dessa interagdo social ndo véem 0s outros,
nem os tratam como objetos, mas como pessoas. Aceitam-se e
estimam-se pelo que sdo, independentemente de suas posicdes
empresariais, ou seu status no ambiente competitivo do mercado
(RAMOS, 1989, p. 169).

Ademais, como o trabalho é voluntario, algumas funcdes que em
empresas sdo destinadas a funcionarios menos qualificados, a exemplo de limpeza,
atendimento ou servicos de copa, na instituicdo essas atribuicdes séo realizadas
pelos proprios voluntarios, independente de seu grau na hierarquia institucional. Isto

contribui para quebrar quaisquer estere6tipos hierarquicos convencionais.

Entdo, € comum vocé ver o coordenador geral varrendo uma sala, ou
retirando um objeto, ou ajudando na limpeza de algum espaco e isso
nao é demérito algum para a funcéo dele porque ele ndo vai perder
em absoluto o respeito dos seus liderados em func¢éo disso, dessa
atitude. Pelo contrario. Essa atitude valoriza ainda mais aquele
profissional pelo seu despojamento, entdo as hierarquias ficam muito
diluidas, embora elas sejam respeitadas, elas ficam muito diluidas
(ENTREVISTADO 3).

O importante é a funcao, seja ela qual for. Eu ajudo, por exemplo,
mesmo sendo professora, eu ajudo a monitoria, sabe. Se precisar, de
repente, ir la limpar o banheiro no intervalo, a gente vai também.
Porque, se esta ali, € porque tem que fazer. Se alguém tem que
fazer, posso ser eu (ENTREVISTADO 13).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Outra dimenséo do poder pode ser analisada pelo enfoque Sede -
Centros Educacionais. A Sede detém o maior poder, desde a sua fundacao.



129

Entretanto, com o passar dos anos, a descentralizacdo vem caminhando conferindo
maior poder aos centros educacionais.

Atualmente eles tém o poder de eleger seus coordenadores, definir a
agenda de eventos, formar seu quadro de voluntarios e docentes e, a partir de 2008,
tém a autonomia financeira. Isso € devido a maior maturidade do corpo
administrativo dos centros educacionais e tém colocado desafios a Sede para
manutencdo da unicidade institucional. A descentralizagdo serd abordada com
maiores detalhes no item 5.3 — Tomada de deciséo.

Eu vejo hoje ela [a hierarquia] com uma série de colegiados, e uma
descentralizacdo muito grande que aconteceu nos centros
educacionais (ENTREVISTADO 1).

— ENTENDIMENTO

Quanto as normas, regulamentos e regras de funcionamento, o IIPC
passou por varias fases. Pelas informacdes obtidas, no inicio da década passada a
instituicdo contava com regimentos internos formalizados e manuais dos processos.
Com a implantacdo de um sistema de informagfes centralizado, redu¢gédo no quadro
de funcionarios, e aumento na descentralizacdo financeira e dos eventos, essa

quantidade de normas diminuiu.

Eu acho que ele ja ficou a um nivel tal, ha alguns anos, de tanta
burocracia, tanto papel, tanta organizacdo, excesso de organizacao,
e tentativa de fazer certo, que engessou. Entdo acho que isso gerou
uma crise institucional muito grande, e essa crise, ela foi depois
trabalhada, amadurecida até chegar num ponto hoje, em que se tém
essas condi¢des, se tém regras e tém pré-requisitos, tem tudo isso,
mas isso ndo esta acima dos talentos das pessoas
(ENTREVISTADO 1).

— AUTONOMIA

Algumas areas possuem ainda manuais de processos, mas no geral
estdo desatualizados e o treinamento dos novos voluntarios e o kwowhow da
organizacdo € passado normalmente boca a boca. As normas sdo consuetudinarias
e muitas vezes, nas reunides, ha que tentar recuperar algum procedimento ja
esquecido ou a razdo para a existéncia de algum critério. Nessas horas, 0s

voluntarios mais antigos funcionam como memoria viva da instituicao.
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Nesse processo de transi¢cdo, eu penso que muito da manualizacdo
gue nds ja tivemos no Instituto, porque antes tinham manuais muito
claros de tudo, procedimentos, manual de curso, isso se perdeu. NGs
ndo conseguimos, reconstruir com o mesmo nivel que nés ja tivemos
(ENTREVISTADO 4).

— DESEMPENHO

Outro ponto importante diz respeito ao cumprimento das normas e
critérios. Como a instituicdo lida com realidades de um pais continental, além de 3
centros educacionais no exterior, muitas vezes as normas devem der adaptadas ao

local ou a situagéo especifica.

O voluntério do IIPC atua em uma Instituicdo Conscienciocéntrica
(IC), que tem como maior objetivo a TARES (tarefa do
esclarecimento). Embora seja uma instituicdo sem fins lucrativos (3°
setor), possui uma estrutura administrativa, com procedimentos e
critérios que precisam ser atendidos para a realizacdo da assisténcia
através da educacédo e pesquisa. Todo critério estabelecido tem um
propésito. Portanto, atender a estes critérios promove a sinergia e
profissionalismo assistencial. Na duvida, pergunte. (Manual do
voluntariado - [IPC, 2005, p .8)

Quando a gente fala de organizacdo empresarial, seja empresa do
terceiro setor ou nao, independente disso, é necessario, pra se
organizar, precisa ter critérios. [...] Mas do outro lado, todo critério,
ele tem excecdo, entdo o voluntario, muitas vezes ele tem que ter
aguela flexibilidade, uma visdo critica, para avaliar se aquele
contexto, aquele caso especifico, ele foge da regra, da generalizagédo
de um critério. Todo critério, ele é generalista, ele tem de abarcar
uma série de situacBes, ou aquele é um caso exce¢do, um caso
pontual, um ponto fora da curva, que tem que ser tratado como tal,
como um ponto fora da curva sendo uma exce¢do do critério
(ENTREVISTADO 6).

Ou quando, por exemplo, a gente descobre que a pessoa fez alguma
coisa assim [em desacordo com as normas], as vezes pode ser que
a gente reveja 0 n0sso proprio ponto de vista porque a gente vé que
naquele caso especifico aquilo foi benéfico. Entdo de repente aquilo
pode alterar uma, vamos dizer assim, uma norma que a instituicdo
aborda em determinados casos (ENTREVISTADO 8).

— AUTONOMIA

Para Ramos (1989), o formalismo tipico da sindrome

comportamentalista € comum na sociedade capitalista moderna, caracterizando-se
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pela substituicdo da analise ética dos comportamentos pela simples observancia as
regras estabelecidas. No IIPC, apesar de haver regras e normas para organizar 0s
processos organizacionais, os voluntarios tém ampla liberdade para questionar 0s
critérios estabelecidos.

Apesar de a instituicdo pender para uma hierarquia horizontal,
conforme a observacéo e os depoimentos apontaram, o poder do coordenador geral
ainda prepondera na realidade atual. Este assunto é retomado em detalhes no item

5.3 — Tomada de decisdo, mas é importante registrar o comentario de um

entrevistado.

A coordenacao geral, hoje, € quem define a maior, quem tem o poder
assim da maior tomada de decisdo, E levada pra reunido, é
compartilhada com os voluntarios, mas se had uma decisdo da
coordenacdo mesmo, que ela seja diferente da maioria dos
voluntérios, aquela decisdo, ela é predominante vamos dizer assim
ENTREVISTADO 7).

— FINS

Haymann (2004, p.237) apresenta, no quadro 13, contraponto entre
a lideranca evolutiva realizadas nas instituicGes conscienciocéntricas e a lideranca

convencional, exercitada nas empresas capitalistas

Lideranga evolutiva Lideranca convencional

1. Despersonalizacao do trabalho 1. Personalismo (superexecutivos)
2. Conducdo (com sabedoria) 2. Dominacdo (com arrogancia)
3. Agente de renovacodes 3. Repetidor automimético

4. Exemplarismo 4. Falta de verbacéo™

5. Autoconfianca 5. Desconfiado

6. Seducdes mentaissomaticas™’ 6. Seducées energossomaticas-’
7. Colaboracao 7. Competicdo

8. Educador autoconsciente 8. Transmissor de ordens

9. Autoridade moral 9. Autoritarismo, autocracia

10. Universalista 10. Partidario, proselitista

11. Cosmoética 11. Etica humana (nem sempre)

12. Verdades relativas de ponta 12. Ideias retrogradas

13. Embaixador licido dos amparadores 13. Embaixador inconsciente de guias cegos

Quadro 13 — Lideranca evolutiva versus lideranga convencional
Fonte: Adaptado de Haymann (2004, p. 237)

18 Verbacdo — acrénimo para verbo e acdo. Coeréncia entre aquilo que se faz e aquilo que se fala.
9 Mentalsoma — corpo do discernimento, consoante o paradigma consciencial. Vide Apéndice B.
20 Energossoma — corpo das energias, consoante o paradigma consciencial. Vide Apéndice B
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Observam-se, no discurso dos entrevistados, varios pontos em
consonancia com o conceito de lideranca evolutiva proposto: despersonalizacao,
conducao, exemplarismo, colaboragéo, autoridade moral.

Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram:
entendimento (7), julgamento ético (6), autonomia (4), valores emancipatérios (2),
desempenho (1), fins (1).

Embora tenham sido identificados indicadores relacionados com a
racionalidade instrumental (desempenho, fins,) a grande maioria (90%) dos
indicadores diz respeito a racionalidade substantiva (entendimento, valores
emancipatoérios, autonomia). Desta forma, considerou-se o indice de racionalidade
substantiva para o processo de hierarquia e normas como elevada. Seu
identificador predominante foi o entendimento. A figura 5 apresenta graficamente o

resultado da analise.

I N NN N S

totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada substantiva

Figura 5 — Hierarquia e normas — nivel de racionalidade substantiva

5.2 VALORES E OBJETIVOS ORGANIZACIONAIS

Nesta rubrica estdo inseridos o0s objetivos e o0s valores da
organizagdo, envolvendo sua criagdo, difusdo e compartilhamento. Para Serva
(1996, p. 311), sdo avaliados nesse processo 0 “conjunto dos valores predominantes
na organizacdo, sua origem e formas de difusdo. Objetivos do grupo. Processo de
estabelecimento dos objetivos, formal ou ndo. Comunicag&o dos objetivos”.

Este item foi, de todos os itens analisados, aquele que teve maior

homogeneidade entre os entrevistados, apesar de haver certa confusdo entre a
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definicdo de objetivos e valores (alguns entrevistados colocaram conceitos como
assisténcia, por exemplo, como objetivo e outros, como valor).

Segundo o Estatuto Social (Anexo A), constituem objetivos da
instituicao:

1. estimular, desenvolver e divulgar pesquisa cientifica de fendmenos fisicos
e parapsiquicos;
integrar a Projeciologia e Conscienciologia com as demais Ciéncias;

3. formar pesquisadores e docentes em Projeciologia e Conscienciologia de
modo a prestar assisténcia aos individuos;

4. difundir a Projeciologia através de eventos publicos, tais como cursos,
palestras e congressos;

5. editar, distribuir e vender livros, bem como outras publicagbes em
guaisquer midias.

Na pagina institucional do IIPC na Internet?* ha4 uma série de
objetivos, os quais, embora divirjam em termos de palavras, essencialmente mantém
aquilo descrito no Estatuto Social. Nem nessa péagina, nem no Estatuto Social, ha
mencao aos valores organizacionais.

Dentre os objetivos mais citados, encontram-se:
realizar assisténcia;
receber os egressos do curso intermissivo;*

divulgar as ciéncias Projeciologia e Conscienciologia;

P 0w NP

esclarecer quanto ao paradigma consciencial.?®
No discurso dos entrevistados ndo ha muitas variagbes ao redor

desses temas:

O objetivo que eu vejo hoje no IIPC é acolher as pessoas que
fizeram curso intermissivo, ajudar essas pessoas a se integrarem ao

2 Disponivel em: http://www.iipc.org.br. Acesso em 10 nov. 2010.

22 Curso Intermissivo — CI. Segundo a Conscienciologia, € um curso realizado pela consciéncia quando ela esta

em um periodo entre vidas, de modo a prepara-la para sua nova vida na Terra. Nesse curso, a consciéncia
estuda disciplinas que o ajudardo a desempenhar sua programacdo de vida na proxima existéncia no
Planeta.

Paradigma consciencial. Paradigma proposto pela Conscienciologia como alternativa ao paradigma cientifico
vigente, também chamado de mecanicista ou fisicalista. O paradigma consciencial trabalha com 5 pilares:
holossomatica, multidimensionalidade, multiexistencialidade, bioenergias e autopesquisa. Mais detalhes
podem ser encontrados no Apéndice B.

23
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grupo evolutivo, se elas tém a proéxis* mais comprometida com a
Conscienciologia (ENTREVISTADO 1)

O objetivo de uma instituicdo conscienciocéntrica, como a nossa,
nessa que eu atuo, eu entendo que é a interassisténcia, e a
implantacédo da ciéncia Conscienciologia no Planeta
(ENTREVISTADO 2).

Um dos objetivos centrais, dentro desse tema de divulgar essas
ciéncias, é colaborar para que as pessoas atinjam um nivel maior de
maturidade. [...] E o outro é difundir as ciéncias Projeciologia e
Conscienciologia, sdo duas ciéncias novas e ha uma proposta de
implantar isso como uma forma de fazer uma revolucdo, mesmo que
silenciosa, na sociedade, de pouco em pouco ir criando uma massa
critica para entender que existe uma realidade maior que essa vida
humana e que a vida tem um sentido, tem um objetivo, e é também
um objetivo da instituicdo esclarecer isso. (ENTREVISTADO 4).

O objetivo do IIPC ¢é a assisténcia, € resgatar todas as consciéncias
gue tiveram curso intermissivo, no periodo extrafisico, esse é o maior
objetivo do Instituto (ENTREVISTADO 5).

O objetivo do IIPC, ele foi criado para esclarecer as pessoas
interessadas a respeito da multidimensionalidade e do paradigma
consciencial (ENTREVISTADO 8).

O objetivo principal € o esclarecimento, é a divulgacdo do paradigma
consciencial, e o resgate de cons® dos intermissivistas®
(ENTREVISTADO 9).

Eu entendo que o principal objetivo do IIPC é receber os egressos de
curso intermissivo, que Sd0 as pessoas que nasceram e que se
prepararam para uma determinada funcdo especifica, aqui, no seu
dia a dia. Entdo o principal, principal objetivo é esse, é fornecer
informacgbes, subsidios, conhecimentos pra que as pessoas
desempenhem bem a sua vida aqui no seu dia a dia
(ENTREVISTADO 10).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Nota-se, pela quantidade de neologismos, que o0s voluntarios da

instituicdo apresentam um alto grau de compartilhamento de uma linguagem

24

25
26

Proéxis. Acronimo neologistico da Conscienciologia para identificar a programacéo existencial, a qual € um
planejamento que a consciéncia desenvolve antes de seu nascimento, como um norteador de suas atividades
na Terra de modo a otimizar seu processo evolutivo.

Cons. Neologismo da Conscienciologia para indicar as unidades de lucidez de uma consciéncia.
Intermissivistas. Neologismo da Conscienciologia para indicar aquelas consciéncias que realizaram um curso
intermissivo antes de seu nascimento no Planeta. Parte-se do pressuposto (suposi¢cao) de que nem todas as
consciéncias renascidas participaram desse tipo de curso.
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simbdlica especifica, o que favorece a difusdo dos objetivos e valores institucionais.
Esse topico sera abordado no item 5.11 — Dimensé&o simbdlica.

Em relagé@o aos valores institucionais, a descrigdo dos mesmos nao
foi encontrada em sua péagina na Internet nem em documentos atualizados do IIPC.
Em documento interno datado de 2000, constante do planejamento estratégico da

instituicdo, ha mencado a missao, visdo e valores organizacionais:

VISAO DO IIPC

Ser um agente transformador cosmoético das sociedades intra e
extrafisicas, com exceléncia crescente na educacdo, pesquisa e
aplicacdo da Conscienciologia (RESUMO DO PLANEJAMENTO
ESTRATEGICO - IIPC, 2000, p. 2).

MISSAO DO IIPC

Colaborar com as consciéncias através de solucdes tecnoldgicas,
empresariais e cosmoéticas, agregando valores multifacetados as
suas gestacdes conscienciais, com vistas a dinamizacao da evolucao
de todos (RESUMO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO - IIPC,
2000, p. 2, grifo nosso).

VALORES DO IIPC

Servicos. No0ssos servicos serdo prestados segundo 0s mais
elevados padrbes de qualidade requeridos, com as mais modernas
técnicas de organizacdo e métodos de trabalho, sempre atualizados
na busca constante da exceléncia técnica e pessoal dos nossos
profissionais e colaboradores em geral.

Cosmoética. Executaremos 0 nosso trabalho com pleno respeito aos
direitos das conscins e consciexes, ao ambiente, a interdependéncia
e _consciéncia profissional dos nossos colaboradores, segundo 0s
mais  sélidos principios cosmoéticos, dentro da Socin
Consciencioldgica.

Policarmalidade. A satisfacdo dos nossos companheiros policarmicos
serd a meta constante em nossas realiza¢cfes e o fator determinante
para a motivacdo, a criatividade multidimensional, a produtividade
nas gestacfes conscienciais e a exceléncia em nossos servicos
intrafisicos, assisténcias extrafisicas, e tarefas de esclarecimento
(tares) (RESUMO DO PLANEJAMENTO ESTRATEGICO - IIPC,
2000, p. 2, grifo nosso).

— DESEMPENHO - AUTORREALIZAGCAO

Em que pese o tom corporativo e funcionalista do texto, comum em
planejamentos estratégicos levados a cabo nas décadas de 80 e 90, os elementos
principais levantados pelos entrevistados encontram-se presentes:

1. consciéncia;
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2. voluntariado;
3. cosmoética;
4. assisténcia.
Assim, da mesma forma que em relagdo aos objetivos formais e os
descritos pelos entrevistados, observando a transcricdo das entrevistas identificamos

poucas variacdes em relacdo aos valores acima citados:

Toda a instituicdo conscienciocéntrica o objetivo principal, sdo as
pessoas, em primeiro lugar. Entdo um valor € que seja valorizado o
voluntario, o voluntario é muito valorizado, os talentos desse
voluntario sdo muito valorizados. [...] A condicdo da assisténcia, de
prestar assisténcia sobre o paradigma, sobre o enfoque do
paradigma consciencial, a assisténcia energética, parapsiquica
ideativa também é um valor muito importante (ENTREVISTADO 1).

Os valores do IIPC, eu vejo que o principal valor € interassisténcia, e
também o proprio voluntariado (ENTREVISTADO 10).

Eu vejo que principalmente [como valor da instituicdo], a questdo da
interassistencialidade (ENTREVISTADO 2).

O valor principal é a condi¢do da assisténcia (ENTREVISTADO 7).

Para o IIPC, o que é importante é exatamente a questdo da
assisténcia as consciéncias, a evolutividade das consciéncias, o
respeito ao direito das consciéncias de evoluirem (ENTREVISTADO
8).

A base de todos os valores é a cosmoética, que € o respeito ao nivel
evolutivo de cada consciéncia (ENTREVISTADO 9).

Um valor muito forte para a instituicdo € a Cosmoética, é a gente ser
ético, ndo so6 ético do ponto de vista convencional, mas dentro de um
principio que a gente estuda que é chamado de cosmoética, uma
ética mais ampla. [...] A assisténcia é um valor também muito forte,
ou seja, o foco da instituicdo é prestar assisténcia. Uma assisténcia
especializada, que é a assisténcia do esclarecimento, ndo fazer
consolagéo, ndo fazer assistencialismo, mas esclarecer as pessoas
dentro daquilo que vai ajuda-las na evolucao (ENTREVISTADO 4).
Eu acho que a maior importancia do Instituto, seus valores, € a
consciéncia, ndo é? A consciéncia que somos todos nds, sou eu e
vocé, este é o maior valor do Instituto (ENTREVISTADO 5).

Eu acho que um principio importante € o conscienciocentrismo, ou
seja, focado na consciéncia, e, a partir dai, nés temos alguns outros
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principios e valores. Um é a assisténcia, o outro € o valor ou o
principio da cosmoética (ENTREVISTADO 6).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Desta forma, pelo discurso dos entrevistados mostra-se um
alinhamento muito grande entre a 0s objetivos e valores da instituicdo, prescritos em
seus documentos e o efetivo entendimento e proclamacéo de seus voluntarios.

Nesse aspecto, o IIPC se distancia de alguns problemas
relacionados por Herbert Simon como comuns a instituicbes que trabalham com
voluntariado, qual seja o de descasamento entre 0s valores pessoais e

organizacionais.

O objetivo das organizag¢des voluntarias €, geralmente, o incentivo
direto que assegura os servicos dos membros da organizacdo. Os
problemas administrativos dessas organizacdes decorrem do fato de
gue as contribuicBes dos seus membros sao dadas, frequentemente,
em tempo parcial, de que podem interpretar de maneira divergente
0s objetivos da organizacéo, e de que estes podem desempenhar, no
sistema de valores do participante, um papel tdo sem importancia
gue oferece apenas um fraco aliciante para a cooperagéao (SIMON,
1970, p. 119).

Outra questdo que pode ser levantada, no que tange a identificacao
do nivel de racionalidade substantiva, diz respeito ndo somente aos objetivos e
valores, mas aos meios utilizados para sua consecucao.

O IIPC, sendo uma organizacao sem fins de lucro, independente,
ndo recebe subvencdo de nenhuma organizacdo publica ou privada, obtendo seu
sustento da venda de cursos e livros. As doagdes previstas no seu Estatuto Social,
sejam de associados, sejam de terceiros, correspondem a uma parte infima de suas
receitas. Segundo o balanco da instituicdo referente ao exercicio de 2009, as
doacdes somaram R$ 39.031,35, ou cerca de 2% da receita anual total de R$
1.929.838,20%".

Isso foi identificado por um dos entrevistados:

%" Balango contabil do 1IPC do exercicio de 2009. Fornecido pelo IIPC.
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O mecanismo que foi criado desde a sua fundacgéo, o Instituto € uma
instituicdo sem fins lucrativos, uma associacdo civil, e ela sobrevive
através da receita de seus cursos e livros. [...] E como a instituicao é

aberta, ela também ¢é aberta a doagcdo, mas que nao é um
percentual, vamos dizer, tdo significativo (ENTREVISTADO 4).

Apesar de nédo ter fins econbmicos, a instituicdo deve se manter
superavitaria para garantir sua sobrevivéncia e possibilidade de cumprimento dos
objetivos estatutarios. As despesas da instituicio sdo semelhantes a qualquer
instituicdo educacional, envolvendo, além de despesas administrativas, aluguel de
salas de aula, despesas de viagem e estada, material didatico, dentre outros. A
grande vantagem da organizacao € trabalhar com um corpo macicamente composto
por voluntarios. No que tange as receitas, além de seus cursos e livros serem
focados em um publico especifico e restrito, o IIPC concorre com instituicdes
similares, inclusive outras instituicdes conscienciocéntricas.

A visdo dos voluntarios quanto a forma de sobrevivéncia financeira

do IIPC também é homogénea.

Basicamente a instituicdo ela sobrevive, ou melhor vive, dos
resultados dos cursos que ele promove. Vendas de livros também
(ENTREVISTADO 2).

Os cursos sao pagos. E o valor, ele € de acordo com a manutengéo
da instituicdo. E de utilidade publica, mas tem que manter a
instituicao, né? Os voluntarios ndo recebem pelas suas funcdes, seu
trabalho, s6 que tem que pagar o local de fazer o curso, tem que
pagar pra fazer o livro, tem que pagar luz, tem que pagar o
condominio, entdo 0s cursos a, instituicdo, ela se mantém através
dos cursos e vendas de livros (ENTREVISTADO 10).

s

Hoje ela é mantida por voluntarios, né? Tem um sistema de
voluntariado, na parte administrativa e docente, e a parte financeira
ela se d4 através de cursos e livros que a instituicdo vende. Entédo
assim, a maioria, maioria ndo, todos os cursos que ela faz, a renda, o
lucro, ele é revertido pra manutengdo da propria instituicdo
(ENTREVISTADO 7).

Entdo dinheiro é uma troca de servi¢os, € um mecanismo troca. Ali, o
Instituto t&4 fazendo um trabalho pra ajudar, a pessoa ta financiando
uma série de outros projetos com aquele dinheiro que ela ta
pagando, até a manutencdo da instituicdo, o crescimento da
instituicdo. Os voluntarios ndo recebem, nem nenhum dos
professores, entdo é uma condicdo bem aberta nesse sentido
(ENTREVISTADO 1).
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— EXITO, RESULTADOS - VALORES EMANCIPATORIOS

Claro esta o entendimento dos voluntarios quanto ao carater da
importancia do superavit institucional e também da reversdo desse superavit para a
propria instituicdo, caracteristicas das instituicdes sem fins de lucro.

Desta forma, cabe a identificacdo de situacbes de conflito de
valores, que permita identificar qual racionalidade (substantiva ou instrumental)
predomina no comportamento institucional. Uma questéo relevante para dirimir esse
ponto poderia ser, por exemplo: entre o valor assistencial e o valor econdmico, qual
predomina no dia a dia da instituicdo?

Alguns depoimentos podem ser esclarecedores a esse respeito.

Hoje eu acho que é assim, o lucro ele fica em segundo plano, né?
Fica em segundo lugar. O valor principal € a condi¢cao assistencial.
Entdo assim, se for precisar decidir entre cancelar um curso, ou fazer
aquele curso, mesmo que ele seja deficitario e existir uma
necessidade assistencial maior, seja do grupo, do local onde ele vai
ser feito, a prioridade, a definicdo as vezes, é até fazer o curso
deficitario, mas aquela assisténcia seja feita. [...] E tem situacbes
onde que se o curso vai dar prejuizo, ndo tem como manter. As
vezes ele é cancelado sim, por que também néo € sé assistir o outro,
e nao conseguir sobreviver, a instituicdo ndo conseguir sobreviver,
entdo é, depende muito do contexto (ENTREVISTADO 7).

Existe uma linha ténue entre o valor que é a assisténcia [...] onde se
prioriza a questdo assistencial. [...] Mas existe também a questao
comercial, haja vista que a instituicdo precisa sobreviver, pra se
manter na sociedade, ela precisa pagar suas contas, enfim. Entdo eu
diria que a relagdo sempre é positiva no aspecto em que esta
priorizando a saude consciencial [assisténcia] daquele aluno. Entéo,
basicamente, eu diria que até a instituicdo consegue se manter e até
mudar de patamar, crescer, como estamos crescendo, justamente
porque o enfoque é esse, mesmo que exista 0 aspecto comercial
envolvido. [...] Se a assisténcia estd em jogo, por exemplo na
formacdo da turma de um curso, se é importante, é feito um aporte
pra que aquela situagdo, aquele evento ocorra. A gente ja teve
inimeras situacBes nesse sentido. Inclusive pra ajudar os alunos. As
vezes se 0 aluno tem uma dificuldade financeira, um curso como o
ECP2 que é feito em hotel, um curso de imersao, o aluno nao tem
condicbes, ele envia uma proposta pra instituicdo e ela é analisada.
E as vezes pode até obter a gratuidade. (ENTREVISTADO 2)

Isso € uma regra, € um tipo de boa préatica que nunca caiu, no lIPC.
As pessoas vao fazer um curso, por exemplo, a pessoa ta
interessada em fazer algum curso, uma atividade, ndo s6 no IIPC,
mas em qualquer instituicdo conscienciocéntrica, a pessoa ndo deixa
de fazer isso por falta de dinheiro. Entdo sempre é solicitado ao
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interessado, ao aluno, que faca uma proposta financeira, se ele ou
ela ndo puder fazer aquele curso. (ENTREVISTADO 1)

A gente tem uma filosofia, por exemplo, financeira, que nenhum
aluno deixa de fazer um curso em fungéo de problemas financeiros.
A gente solicita, nesses casos, que ele ponha no papel qual é a
necessidade dele, que ele faca de proprio punho, que ele escreva o
pedido dele de proposta, de doacdo, 0 que seja. Que nesse
momento a gente vé que o aluno vai refletir se, de fato, ele precisa
daquilo (ENTREVISTADO 4).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Nota-se, entédo, pelo posicionamento dos entrevistados que, embora
haja o entendimento que a instituicdo precisa sobreviver e, para tanto necessita de
superavit financeiro, a assisténcia estad em primeiro lugar, embora em alguns casos
possa haver cancelamento de cursos. Pela observacdo realizada, na maioria dos
casos, 0s cursos com baixa procura de alunos, que os tornariam deficitarios sao
adiados, de modo que, com maior tempo para mobilizacdo dos voluntarios e
divulgacdo, venham a ter um nuamero de alunos que viabilizam sua realizacao
superavitaria.

Assim, o IIPC busca desfazer esse aparente antagonismo entre os
valores (assisténcia e retorno econdmico), demonstrando que se podem
compatibilizar os valores.

Conforme visto no capitulo 2, segundo Ramos (1989, p. 126), uma
sociedade econémica favorece e premia a¢des que conduzam a vantagens praticas
maximizadoras, voltadas para resultados “extrinsecos”. Uma sociedade néo-
mercantil, valoriza relacfes interpessoais simbodlicas e autogratificantes,
intrinsecamente compensadoras. As atividades na empresa constituem um meio
para a consecucdao de um fim (retorno econbmico), enquanto na organizacao
substantiva, a atividade representa um fim em si mesma (assisténcia).

Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram: valores
emancipatorios (24), éxito/resultados (4), autorrealizacao (3), desempenho (3).

Embora tenham sido identificados indicadores relacionados com a
racionalidade instrumental (desempenho, éxito/resultados) a grande maioria (79%)
dos indicadores diz respeito a racionalidade substantiva (valores emancipatérios,
autorrealizacdo). Desta forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva
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para o processo de valores e objetivos organizacionais como elevada. Seu
identificador predominante foram os valores emancipatérios. A figura 6 apresenta

graficamente o resultado da analise.

totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada  substantiva

Figura 6 — Valores e objetivos organizacionais — nivel de racionalidade substantiva

5.3 TOMADA DE DECISAO

Nesta rubrica constam os processos de tomada de decisédo
organizacionais. Para Serva (1996, p. 312), sdo avaliados os “processos decisorios,
estilos mais frequentes. Diferenciagcdo de competéncias decisérias na organizacao,
subgrupos/pessoas que decidem. Dimensdes determinantes no processo decisorio”.

Pode-se dividir esse topico em trés vertentes. A primeira diz respeito
as decisbes maiores que envolvem a organizacdo: a venda de um patriménio, a
mudanca na estrutura organizacional e a escolha de um coordenador sdo exemplos.
Esta vertente esta ligada as decisfes estratégicas.

A segunda vertente trata das decisdes téaticas, ou aquelas voltadas
ao cumprimento das metas com a utilizacdo dos recursos existentes face as
alternativas contingenciais que se apresentam. Sao exemplos dessa vertente: o
lancamento de um novo curso, o agendamento de eventos, a realizagcdo de uma
parceria, o adiamento de um evento, a compra de um equipamento de informéatica, a
aprovacao de uma peca publicitaria.

Ja a terceira vertente encerra as decisdes operacionais, aguelas
relacionadas ao dia a dia dos voluntérios, podendo ser a compra de um material de
consumo, aprovacédo de uma proposta financeira de um aluno, a admissao de um
novo voluntario, a substituicdo de um docente, 0 agendamento de uma entrevista na

midia, dentre outros.
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As decisdes estratégicas, mais impactantes no IIPC, sdo decididas
em assembleias gerais. Estas séo realizadas ordinariamente duas vezes ao ano,
normalmente uma em Foz do Iguacgu e outra em algum centro educacional. Suas
datas sdo agendadas para coincidir com grandes eventos da instituicado (congressos,
encontro de voluntarios) de modo a permitir a maior quantidade de voluntarios

possivel.

E com isso nds também criamos o que, uma participacdo maior dos
coordenadores nas assembleias, entdo as assembleias gerais, que é
0 0rgdo superior, maximo da instituicdo, ele hoje, ele ta conseguindo
ter uma adesdo maior dos coordenadores. Geralmente a gente faz
isso junto com grandes eventos, que ai eles ja vém participar e la
tomam-se decisdes dos temas mais pertinentes (ENTREVISTADO
4).

Tém decisbes que elas sdo tomadas em assembleias, sdo colocadas
com todos os voluntarios juntos e outras decisfes que nao, elas vao
andando com grupos menores, com condicbes menores
(ENTREVISTADO 1).

— ENTENDIMENTO

Além disso, os temas geralmente sdo debatidos com antecedéncia
em listas de discussao e reunides virtuais com os centros educacionais, de modo a
permitir que todos estejam informados sobre aquilo que sera debatido e decidido na
assembleia. Também por forca estatutaria, a convocacdo da assembleia geral,
contendo a sua pauta, € disponibilizada com pelo menos 10 dias de antecedéncia a
todos os voluntarios e associados.

Na assembleia geral, cada voluntario tem direito a voz e a um voto.
As eleicbes sao decididas por maioria absoluta ou com 2/3 dos presentes em

condicOes especificas previstas no Estatuto Social.

Entdo o que acontece, na hora que vao decidir os temas, os
coordenadores, eles participam e todos os voluntarios tém voto. E
sdo contados 0s votos e ai vence pela maioria ou por consenso.
Debate-se o tema buscando o consenso, se ndo houver consenso
vai para votacdo de uma decisdo e ai vence a maioria. E ai, nesse
caso, supera a questdo da decisdo da presidéncia. Ou seja, a
presidéncia pode ter uma visdo, achar que ndo € o melhor, mas com
todos os argumentos que surgiram na hora de votar, se ndo chegou
num consenso, venceu uma outra ideia. Isso € muito positivo, porque
ajuda as pessoas a tocarem a discussao de fato, né? Se sentirem



143

mais comprometidas, envolvidas, porque elas veem que elas
também estdo decidindo o futuro e o destino da instituicdo
(ENTREVISTADO 4).

— ENTENDIMENTO

A instituicdo esta estudando a viabilidade de se realizar debates
virtuais e a possibilidade de se fazer uma votagéo ponderada via Internet, de modo a
agilizar algumas decisOes estratégicas sem que tenha que se agendar uma
assembleia geral extraordindria ou aguardar a realizacdo de uma assembleia
ordinéria.

As decisdes taticas na Sede do IIPC sdo tomadas em reunifes
semanais denominadas “reunidées do Comité Executivo”, formado pelo coordenador
geral e coordenadores dos colegiados, mas que € aberta a qualquer voluntario, que
também tem voz e voto. Nessas reunides, a pauta € aberta e qualquer voluntario
pode colocar um tema para ser debatido e decidido, se for o caso. Cabe ao
propositor do assunto indicar o tempo previsto para aquele item de pauta.

Caso a quantidade de itens seja extensa e o tempo estimado supere
o tempo previsto da reunido, que geralmente varia de 2 a 3 horas, antes do inicio da
mesma ha uma rapida priorizagdo ou ranqueamento dos temas, de modo a deixar

aqueles menos prioritarios para o final.

Elas sdo reunides em dias de horérios fixos, abertas a todos os
voluntarios, tem uma pauta prévia mas, no entanto, ela pode estar
aberta a pontos no momento, que a pessoa hado pediu pauta antes,
se der tempo. E preferencialmente com representantes de todas as
areas, pra atualizacdo e pra decisdes (ENTREVISTADO 9).

— ENTENDIMENTO

A coordenacdo dessas reunides e a elaboracdo das atas séo
realizadas em rodizio pelos colegiados. Assim, cada més os representantes de um
colegiado s&o responsaveis pela pauta, condugdo da reunido, elaboracéo e envio da
ata.

Vérias reunides do Comité Executivo na Sede contam com a
participacdo de voluntarios de centros educacionais que estejam de passagem em
Foz do Iguacu. Esses também tém voz e voto, e é comum que seja solicitado a falar

sobre os assuntos referentes ao seu centro educacional, colocando demandas e
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esclarecendo duvidas. Quando ha assuntos importantes que dizem respeito a
determinados centros educacionais, a pauta € enviada com antecedéncia e é
solicitada a participacéo virtual de seus coordenadores.

Essas reunides de colegiado permitem que os voluntarios das areas
e das linhas institucionais tomem decisfes em conjunto sobre matérias que afetem
0s varios departamentos. As atas sao disponibilizadas a todos os voluntarios da
Sede através de lista de e-mails. Os coordenadores dos centros educacionais
também podem solicitar seu recebimento.

Nas discussdes do comité executivo foi observado que busca-se
evitar o argumento de autoridade, em prol da autoridade do argumento, ou seja, a
decisdo é tomada em funcdo dos argumentos e dos fatos apresentados,
independente que quem os tenha defendido.

As decisfes, e elas ndo sdo poucas, frequentemente elas séo
tomadas por uma variavel, por um viés, que é a questdo da
argumentacao. Entdo nessas reunides, ndo sdo sé nessa reuniao de
comité, mas em qualquer reunido, seja em um departamento ou de
um projeto, todos tém o mesmo peso em termos de colocagcédo das
suas ideias e 0 que mais vale é peso do argumento ndao o peso da
hierarquia da pessoa que colocou o argumento. [...] Mas caso haja
impasse, ou mesmo opinides antagbnicas, e isso ndo € raro
acontecer, um artificio que se utiliza é a questdo da votacdo. Entédo
muitas vezes, nas proprias assembleias, ordinarias ou ndo, quando
algum tema polémico é colocado, sempre ao final, depois de muito
debate e discussao, é colocado para votacao para que a gente possa
estar chancelando, acho que mais como chancela do que como
decisdo, chancelando aquela decisao, pra a gente avaliar até termos
de nimeros, de quantidade, se as pessoas realmente acatam aquela
opinido ou a outra, entdo € um segundo critério, mas sempre apés a
guestdo da argumentacdo (ENTREVISTADO 6).

— ENTENDIMENTO

Entretanto, apesar de o0 comité executivo promover uma
democratizagdo no processo de tomada de decisao, a figura do coordenador geral

possui bastante peso e influéncia nas decisées tomadas.

Entdo o comité executivo na Sede ele é uma instancia de poder, uma
instancia de decisdo. Mas ainda o poder, hoje, ele esta um pouco
mais centralizado na presidéncia novamente. Entdo o comité
executivo participa, ele decide, mas a presidéncia tem o voto de
Minerva, vamos dizer assim. Num impasse ou de repente numa
deciséo, a presidéncia fala: “nao, vai ser feito desta forma” e a coisa
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ela segue porque a gente respeita 0 valor da pessoa que estd na
frente dessa funcdo de ser presidente do IIPC. Entende que ele esta
ali, ele tem uma visdo de conjunto, tem um amparo especifico pra
atuar dentro disso, mantendo nosso senso critico a gente também da
um voto de confianca nisso (ENTREVISTADO 4).

Em geral isso [a decisdo] é sempre discutido, se prioriza a questao
da discussdo. Mas veja, aquela pessoa que t4 na condicao da
lideranca e, em tese, tem visdo de conjunto, em alguns momentos
ela tem que se posicionar, porque ela ta percebendo o que é melhor
para o grupo naquele momento. Algumas vezes as ideias divergem,
entdo se vocé quer apresentar resultado, se vocé quer sair daquela
condicdo de murismo, vocé, enquanto lider, vocé tem que se
posicionar. Entdo, por mais que aquela decisdo depois seja
equivocada, naquele momento €é importante que haja esse
posicionamento pra que se resolva a situacdo. Pelo menos se
enxerga um norte, né? E depois, se a decisdo foi vista como errada,
nada impede que se tome uma outra medida para um outro
direcionamento, outro caminho. Entdo vejo que a fun¢do do lider de
um modo geral ele se coloca de uma maneira em democratizar essa
informacéo, pegar a opinido de todos, mas quando ha uma condicéo
de impasse ele tem que se posicionar e decidir o que deve ser feito
(ENTREVISTADO 2).

Agora tem muita deciséo, por exemplo, nem é que é aprovado ou
ndo, o coordenador geral j& tomou, ja fez, e depois compartilha, na
maioria das vezes, com 0s outros voluntarios. [...] Ja foi feito, tem
qgue administrar o resultado. A deciséo ja foi tomada. Tem voluntério
que fica chateado, fica magoado, vai embora, faz cara feia, tem
voluntario que tenta ver qual a melhor forma de atuar naquela
situagdo. Tem os que adoram: “ndo, tem que fazer assim mesmo,
tem que fazer assado” [...] A gente j& escutou: “manda quem pode
obedece quem tem juizo” (ENTREVISTADO X).

Se as coisas sao claras, e sdo colocadas de forma clara, e se sabe
0s motivos, em geral sdo bem aceitas. Agora, os voluntarios da
Conscienciologia ndo sao totalmente diferentes de outras pessoas,
entdo a principal premissa seria o abertismo ai, ndo haver dificuldade
de se falar as coisas. Mas como eu falei antes, iSso nem sempre
acontece, entdo algumas pessoas recebem [decisbes tomadas de
cima pra baixo] tranquilamente bem, e algumas se sentem
incomodadas, as vezes (ENTREVISTADO 9).

Hoje eu vejo que o coordenador geral ele tem uma certa autonomia,
mas leva as ideias que ele tem, ou a sugestdo que ele tem, para a
reunido geral que tem da instituicdo, onde é aberto a todos os
voluntarios e todos podem opinar. E ai a decisdo é tomada em
consenso, em conjunto. Entdo ela ndo é hierarquia de cima pra
baixo, ela é participativa (ENTREVISTADO 10).
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— FINS

As decisbes operacionais, ou que dizem respeito a apenas um ou
dois colegiados, em geral sdo tomadas diretamente pelos coordenadores e equipe
envolvidos. Os colegiados costumam realizar reunides também periddicas,

geralmente semanais ou quinzenais, para colocar em dia a agenda interna.

Se eu tenho uma ideia, ou uma sugestdo de procedimento, de uma
nova, de um novo procedimento, de uma mesma solucao, eu vou |4,
eu converso com o meu coordenador, Dou a ideia, faco a sugestéo.
Se é uma coisa que vai impactar s6 no meu trabalho, normalmente
ali a gente decide se vai ser melhor, ou ndo. Faz o teste, ou ndo. E
faz essas alteracfes. Se é alguma proposta que vai alterar além do
meu trabalho, que vai ter algum reflexo institucional, ai é levado pro
comité executivo e pro coordenador geral pra ser discutido por um
grupo maior (ENTREVISTADO 7).

— AUTONOMIA

Conforme descrito no item 5.1 — Hierarquia e normas, ndo ha
descricdo detalhada das funcdes e seus limites decisorios. Entretanto, o0s
voluntarios, em geral, conhecem os limites de sua autonomia, pois recebem

treinamento antes de assumirem alguma tarefa.

Eu diria que o pessoal de baixo tem autonomia para decidir, né? Mas
gue, por exemplo, em algum momento, caso alguém ndo concorde
com aquela decisédo, de alguma maneira a instituicdo tem alguns
mecanismos em que aquilo de alguma forma aparece, e faz uma
espécie de correcdo (ENTREVISTADO 8).

— AUTONOMIA - ESTRATEGIA INTERPESSOAL

Apesar de no trecho acima o entrevistado ressaltar a autonomia dos
voluntarios, a expressdo “o pessoal de baixo” da a entender uma possivel
desqualificacdo da equipe em relacdo a coordenacdo. Embora isso nao tenha re
repetido nos demais discursos, o trecho obteve a dupla classificacdo “autonomia —
estratégia interpessoal”.

Outra dimensdo no que tange a tomada de deciséo, diz respeito a
autonomia dos centros educacionais. Quando a instituicdo foi criada, ha 22 anos, ela

funcionava com uma diretoria que detinha o monopdlio das decisdes institucionais. A
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medida que os centros educacionais (na época denominados unidades) foram

amadurecendo, seus voluntarios ficando mais capacitados, o poder foi sendo diluido.

Olhando para o passado, a gente vé gue no inicio, como era uma
ciéncia nova, era tudo muito novo, as pessoas estavam tendo
contato, era voluntariado, ou seja ninguém ganhava por isso, as
pessoas iam por livre e espontédnea vontade, havia uma necessidade
da coisa ser mais centralizada, para que pudesse levar dentro do que
era a proposta original, como se fosse respeitar a matriz extrafisica
desse trabalho. Mas a medida que o trabalho foi crescendo, foram
formando professores nessas cidades, o trabalho se expandiu para o
internacional [...] o grupo foi amadurecendo, foi tendo experiéncia
com isso, entdo era possivel ja ir soltando mais essa centralizacdo e
deixando as pessoas entrarem mais na decisédo, na gestdo do dia a
dia (ENTREVISTADO 4).

Hoje eu acho que de dez anos pra cé isso evoluiu muito. Apesar de
que sempre noés tivemos uma condicdo de que [...] no IIPC, todo
mudo pode falar tudo, e sempre é aberto, ndo é dessa forma, nem
sempre foi assim tdo aberto, né? Entdo ha uns dez anos e tudo o
mais, tudo bem, existia abertura pra ouvir, mas as decisdes das
coordenacdes elas eram muito mais, meio que mais autoritarias do
gue democraticas. De um tempo pra ca, até pelo processo de
transicdo de associagéo do IIPC, a coisa ficou mais horizontalizada
(ENTREVISTADO 11).

Mas numa assembleia, que nem eu falei, é tudo equalizado, tudo é
igual. O coordenador geral da instituicdo, ele apenas, ele mantém
essa unidade que € o Instituto (ENTREVISTADO 5)

— AUTONOMIA

Até 2005, os centros educacionais ndo tinham autonomia para
realizarem agendamento dos cursos e seus 0s orcamentos financeiros tinham de ser
aprovados pela Sede. Em 2006 foi realizada a descentralizacdo da programacao e
cada centro educacional ficou responsavel pela agenda dos eventos e seus
respectivos orgamentos. A partir de 2008 foi iniciado um processo de
descentralizacéo financeira. Hoje os coordenadores dos centros educacionais tém
autonomia para disporem das receitas e despesas daquela unidade, e todos
contribuem com o pagamento das despesas institucionais que sdo administradas

pela Sede.
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Hoje, por exemplo, na reestruturacdo que a instituicdo passou, do
ponto de vista financeiro e até funcional, mesmo, ha uma autonomia
nos centros educacionais, no que tange a coordenar suas proprias
despesas, que cursos vao escolher, se vao ser feitas parcerias.
(ENTREVISTADO 2).

Cada centro educacional ele tem uma certa autonomia, hoje nés
temos até autonomia financeira nos centros educacionais. Os centros
educacionais, eles ndo precisam pedir pra Sede dinheiro. Se eles,
vamos supor assim, eles querem comprar um ar condicionado, e tém
recursos, eles podem comprar sem pedir autorizacdo da Sede. E
uma autonomia que eles tém. Agora, vamos supor que eles querem
comprar uma sala, ou querem mudar de local, isso eles tém que
comunicar a Sede e a Sede acompanhar pra gente até perceber se
esse € o0 melhor local, se aquilo vai fazer mais assisténcia
(ENTREVISTADO 5).

— AUTONOMIA

Apesar desses depoimentos, todavia, ainda € cedo para se fazer uma

analise conclusiva do processo de descentralizacdo, pois ele ainda estd se

estabilizando.

Mas a impressdo que eu tive foi que depois que descentralizou,
principalmente nos centros educacionais, houve um momento em
gue foi assim, a hora que descentralizou principalmente no aspecto
financeiro, econdmico-financeiro, houve uma certa tomada assim de
frente, em relacdo as iniciativas, aos trabalhos dos préprios centros
educacionais, a impressao que eu tenho, posso estar equivocada, €
que houve uma certa desorganizacdo no primeiro momento [mas]
hoje em dia todo o esfor¢o que eu tenho observado de um ano pra
ca, quando eu retornei, é de tentar integrar todo mundo em prol de
um objetivo comum (ENTREVISTADO 1).

— CALCULO

Além dessas questdes, um centro educacional ndo tem autonomia

para alterar unilateralmente regras, diretrizes e preceitos institucionais, tais como:

normas para incluséo e exclusao de voluntarios, critérios de participagcdo em cursos,

mudanca da imagem institucional em pecas publicitarias. Ai entra o trabalho da Sede

em manter a unidade institucional e esclarecer as razdes da criacdo e manutencao

daquele critério. De toda sorte, a instituicdo esta aberta a revisao dos critérios.

Somos 18 centros educacionais. Eles ndo podem quebrar um critério,
sendo dai seria uma bagunca, né? [...] Entdo, vamos supor assim,
um centro educacional "x” percebeu que aquele critério pode ser
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melhorado ou pode ser suprimida alguma coisa. Elas mandam para a
Sede essa sugestdo e a Sede analisa, vé se é viavel a
implementacdo disso em todos esses 18 centros educacionais. Se
for viavel, a gente implementa. Se néo for vidvel, a gente comunica a
eles e diz o por qué nao foi viavel. [...] Porque o Instituto, ele ja tem
22 anos. Entdo muitas coisas ja foram, aconteceram. E quando
chega um voluntario novo, eles sempre querem reinventar a roda, ja
fazer o que ja ndo deu certo. Entdo nds temos muitas casuisticas de
coisas que ndo deram certo. A gente faz uma visita pra esse centro
educacional, senta com todos os voluntarios, faz uma argumentacgéo
I6gica, e trazendo todas as casuisticas, que ja ocorreram nesse novo
critério que eles querem implementar pra eles entenderem que néo é
gue a Sede ndo quer porque ndo quer, e sim ndo quer porque ja nao
deu certo em outras épocas (ENTREVISTADO 5).

Se aquele critério gerar muitas exce¢des, acho que o que tem que
ser questionado é o préprio critério. Entdo o fluxo normal, que eu
acho mais saudavel, é a pessoa levar para uma reunido dessas que
eu citei, é... periédica, a solicitacdo de revisdo do critério com seus
argumentos, com sua casuistica, com seus exemplos, que sustentam
aguele pedido daquela ideia, certo? Mais ainda, ndo sé sugerir, mas
também apresentar alternativa (ENTREVISTADO 6).

— JULGAMENTO ETICO

Contudo, em casos de impasse ou divergéncia de opinido entre a
Sede e um centro educacional, a respeito de qualquer assunto, atualmente
prevalece a decisdo da Sede. Por outro lado, nas assembleias gerais, como o
processo decisério € democratico, a posicdo da Sede pode ser minoritaria e
prevalecer a posi¢cao de algum centro educacional, desde que consiga a maioria dos

votos dos voluntarios

Prevalece a maioria, ou seja, jA& foram mudados critérios, por
exemplo, institucionais que a Sede tinha uma visdo e o0s centros
educacionais ndo acharam que deveria ser daquela forma, e
mudaram o critério. Porque, na decisdo, predominou o objetivo da
maioria. Agora, eu diria que isso, ainda apesar de ser um mecanismo
pra gente um pouco novo, na instituicdo que tem mais de 20 anos,
comecou em 2004, ainda € um mecanismo que precisa amadurecer
(ENTREVISTADO 4).

— ENTENDIMENTO

Apesar de a grande maioria dos entrevistados concordarem com 0

grau de participacdo dos voluntarios nas decisbes e do processo de
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descentralizacédo, ha ainda a percepc¢do de um poder maior concentrado nas maos
do coordenador geral.

Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram:
autonomia (7), entendimento (6), fins (5), julgamento ético (2), céalculo (1), estratégia
interpessoal (1).

Embora tenham sido identificados indicadores relacionados com a
racionalidade instrumental (fins, célculo, estratégia interpessoal) a maioria dos
indicadores (68%) diz respeito a racionalidade substantiva (entendimento,
autonomia, julgamento ético). Entretanto, devido ao destaque dado a autoridade da
coordenacao geral e ao processo ainda recente de descentralizacdo e autonomia,
ainda ndo se pode considerar esse processo como sustentavel. Desta forma,
considerou-se o indice de racionalidade substantiva para o processo de tomada de
decisao como média. Seu identificador predominante foi a autonomia. A figura 7

apresenta graficamente o resultado da analise.

N ,
N\

totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada substantiva

Figura 7 — Tomada de decisdo — nivel de racionalidade substantiva

5.4 CONTROLE

Nesta rubrica constam 0s processos organizacionais de controle.
Para Serva (1996, p. 312), sdo avaliadas as “formas e finalidades do controle.
Individuos responsaveis pelo controle. Instrumentos utilizados para controle”.

Neste ponto podem ser identificadas duas dimensdes. A primeira
engloba o controle das tarefas visando o atingimento das metas propostas, o que
inclui a mensuracdo do desempenho pessoal e a maximizacdo dos recursos. A

segunda compreende o monitoramento das tarefas de modo a verificar se o0s
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objetivos institucionais (assistencialidade) estdo sendo alcancados. A distincdo €&
sutil e relacionada aos valores e objetivos apresentados no item 5.2.

Os instrumentos de controle, entendidos de forma pratica como
ferramentas usadas para a verificagdo e acompanhamento do desempenho
institucional, nas suas mais diversas atividades, devem ser coerentes com O0S
objetivos institucionais. Assim, espera-se que uma organizacdo que tenha o lucro
como objetivo e a competitividade como um valor, possua indicadores relacionados
aos fins, ao éxito, ao desempenho, a maximizacédo de recursos. Uma organizacao
que tenha como objetivo o bem estar social e um valor a ética, provavelmente
apresentaria indicadores relacionados a satisfacdo pessoal, entendimento,
julgamento ético.

O que se busca, na analise deste item, € identificar se 0s processos,
meios e indicadores de controle utilizados no IIPC estdo em consonancia com 0s
objetivos e valores ja analisados. E mais, se 0s elementos constitutivos e desse
processo apontam para uma racionalidade substantiva ou instrumental.

Como descrito anteriormente, o IIPC é uma instituicdo sem fins
econdbmicos, que sobrevive a custa da venda de seus servigcos. Aléem disso, como
organizacdo formal, é insita sua lida com documentos financeiros e fiscais de
monitoramento e controle, tais como orgcamentos e instrumentos contabeis.
Considerando que todas as organizacdes legalmente constituidas devam utilizar-se
desses instrumentos de controle financeiro-fiscal, considera-se como custo afundado
(tomando-se emprestada expressdo da Economia), para indicar que esse ndo deve
ser um diferencial que influencie na identificacdo da racionalidade organizacional,
haja vista que todas as organizacbes devem ter um balanco patrimonial, por
exemplo.

A histéria da organizacdo mostra diversas fases de maior ou menor
formalizacgédo, utilizando de técnicas e ferramentas administrativas da moda, como

planejamento estratégico e Balanced ScoreCard (BSC).

A gente tentou ainda na época da diretoria, implementar o Balanced
ScoreCard, fazer um planejamento estratégico com a visao de cinco
anos. Foi feito, na época, e eu lembro que o grande gargalo que a
gente teve foi criar os indicadores. Qual seria o indicador de que nés
atingimos o resultado financeiro. Qual seria o indicador de que nés
atingimos o crescimento interno, inovamos. Entdo a gente criou
alguns: a quantidade de cursos novos criados naquele ano, o
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resultado financeiro comparado ao ano anterior, e isso ainda existe
mas, assim, mais implicito do que explicito, do que uma coisa
manualizada (ENTREVISTADO 4).

— MAXIMIZAGAO DOS RECURSOS

A questdo aqui deve ser, ndo a existéncia dos mecanismos, mas a

sua efetiva utilizacdo e, mais especificamente, as intencbes e a forma como séo

utilizados.

Isto posto, foram identificados, no IIPC, os seguintes instrumentos

regulares de controle:

Um sistema de informacdes integrado (IIPCnet), com interface web,
gue permite a operagao da organizacgao, incluindo a programacao de
eventos, 0 acompanhamento das turmas, a venda de livros, o cadastro
de alunos e a venda de um curso, contas a pagar e receber e diversos
relatérios;

Orcamento anual institucional contendo a quantidade prevista de
cursos e alunos, bem como as metas financeiras;

Reunides do Comité Executivo, na qual sdo discutidos os eventos da
semana e levantados os resultados, geralmente do nimero de alunos,
mas nao € rara a discussdo do resultado financeiro dos eventos (o
Anexo B apresenta ata tipica de uma reunido do Comité Executivo);
Planilha financeira elaborada pela area responsavel e enviada
mensalmente aos centros educacionais;

Instrumento denominado Balangco Assistencial. Documento interno em
Power Point preparado em conjunto pelas areas da Sede no final do
ano, normalmente para ser apresentada no encontro dos voluntarios.
Conta com 0s seguintes indicadores: numero de alunos, quantidade de
cursos, quantidade de livros vendidos, quantidade de eventos gratuitos,
guantidade de professores e voluntarios, [IPC na comunidade, status
dos projetos e dados financeiros. No Balanco Assistencial de 2009, dos
20 slides apenas 2 diziam respeito a valores financeiros;

Questionério de avaliacdo dos cursos. Apés a realizacdo dos eventos,
os alunos séo convidados a preencher um formulario de avaliacdo do

curso, com questdes fechadas de satisfacdo em relacdo ao conteudo,
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estrutura, material, desempenho do professor, instalacdes
atendimento, dentre outros. Os professores do curso tém acesso aos
guestionarios, que sao enviados ao coordenador do Técnico-cientifico
para analise.

Dos instrumentos analisados, pode-se identificar que em termos de
instrumentos quantitativos, nada difere o [IPC de outras organizacBes do terceiro
setor.

Verifica-se que o0s entrevistados possuem a nogado que existem
metas assistenciais, relacionadas ao objetivo de melhoria ou evolucéo consciencial,
convivendo com metas de desempenho, destinadas a garantir a manutencdo da

instituicao.

Tem que ter um equilibrio entre aquilo que é despendido pros cursos
e a assisténcia que é feita. Entdo ndo se pode comprometer o
funcionamento da instituicdo, ou até o acontecimento de alguns
cursos, so privilegiando outros. Entdo tem que ter equilibrio mesmo,
tem alguns que tem bolsas, fazem cursos com valores, inclusive
gratuidade, mas nao € uma conduta padrdo. Na verdade a conduta
padrdo é que o curso ele tem um valor, que é pro curso mesmo e pra
manutencédo da instituicdo, e se a gente tem uma quantidade muito
grande de eventos um nivel de pessoas sendo assistidas, mas nao
tem esse retorno financeiro pra manutencdo institucional, dos
eventos e expansao, entdo alguma coisa ta4 errada, precisa ser
revista (ENTREVISTADO 9).

— RENTABILIDADE - VALORES EMANCIPATORIOS

Tanto para garantir a sobrevivéncia institucional quanto para atingir o objetivo
assistencial, conforme citado acima e tratado no item 5.2 — Valores e objetivos
organizacionais, ha metas principalmente de quantidade de eventos, alunos
assistidos e do superavit financeiro, seja da Sede, seja dos centros educacionais.
Assim, ao se realizar a programacao do exercicio seguinte, cada centro educacional
deve cumprir determinadas metas de acordo com o desempenho histérico dessas

unidades.

Nos trabalhamos, na realidade, com assisténcia. Nos trabalhamos
com metas assistenciais (ENTREVISTADO 5).

A gente, citando como exemplo, nés temos hoje algumas metas que
a instituicdo deve alcancar. Isso foi estipulado, baseado em
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historicos, essas metas. Metas financeiras, metas de assisténcia, ou
seja, de alunos atendidos, de expansdo da instituicao
(ENTREVISTADO 2).

Dentro desses mecanismos de controle, que eu acho que é o
principal, é o resultado assistencial. Eu acho que o grande item de
controle institucional é a assisténcia realizada dentro da instituicdo, e
essa assisténcia realizada ela pode ser mensurada de forma
subjetiva e de forma obijetiva. [...] Entdo de forma subjetiva vocé vai
identificando: “poxa as pessoas estdo melhorando, as pessoas estao
tento ideias mais avancadas, ideias novas”; entdo vocé identifica,
como por todos esses aspectos, subjetivamente, qualitativamente de
gue a instituicdo e as pessoas estdo melhorando [...] Objetivamente,
a gente pode estar identificando isso é de duas maneiras basicas:
uma pela questdo de numero de alunos atendidos, entdo se esses
nameros estdo sempre crescendo, vocé vai identificando que a
assisténcia esta aumentando. [...] Um outro critério é a questédo
financeira. Como a instituicdo € uma instituicdo sem fins de lucro,
todo resultado financeiro da instituicdo ele vai ser revertido para a
prépria instituicdo (ENTREVISTADO 6).

Existe um acompanhamento, e de certo modo se percebe que essa
produtividade ela é medida em quantidade de alunos assistidos, em
guantidade de eventos, e alunos que sdo assistidos por esses
eventos, mas fora isso ndo vejo nenhuma outra ferramenta de
afericdo, ndo conheco (ENTREVISTADO 9).

— VALORES EMANCIPATORIOS

O acompanhamento institucional € realizado pelos coordenadores

da Sede, seja das linhas responsaveis pelo resultado dos eventos (quantidade e

namero de alunos), seja pela area financeira, responsavel pelas receitas e

despesas. As reunides semanais do Comité Executivo servem para apresentar o

andamento dos eventos vindouros e tomar decisdes, ou entdo apresentar resultados

dos eventos passados. Apesar de um entrevistado relatar a utilizagcdo dessa reunido

para analise de desempenho, isso ndo ocorre com regularidade.

E feita a verificagdo praticamente semanal, porque na reunido
semanal é verificado como que foi o resultado de cada curso, como
gue foi a avaliagdo dos alunos em relacdo ao curso, e ai em cima
disso, j& sao tomadas medidas em conjunto pra melhorar a
gualidade, seja do atendimento, seja do curso, seja da qualificacéo
dos professores feito periodicamente, pra que sejam mantidos os
valores e os objetivos do Instituto, de acordo com, como estad no
estatuto (ENTREVISTADO 10).
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N&o existe forma de controle de produtividade (ENTREVISTADO 9).

N&o existe nenhuma forma assim, pelo menos ndo ha um controle
rigido [do cumprimento das normas] (ENTREVISTADO 8).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Assim, embora haja as reunides semanais de acompanhamento e
todos os dados possam ser extraidos do sistema de informacé&o IIPCnet, ndo ha uma
sistematizacado ou periodicidade em que esse controle seja realizado.

Este ano (2010) formou-se uma nova equipe, denominada
Consultoria de Campo, que tem como propdésito 0 auxilio aos centros educacionais
no planejamento, execucédo e controle dos eventos, 0 que certamente trara maior
formalizacdo nesse acompanhamento. Apesar de haver a autonomia financeira, ha o
entendimento que a Sede deve responsabilizar-se pelo monitoramento do

desempenho dos centros educacionais.

A minha funcado dentro da consultoria de campo €, em conjunto com
outros colegas, que tém a mesma funcdo, é acompanhar se essas
metas vao ser seguidas ou se elas estdo sendo seguidas. Em outras
areas, por exemplo, os fluxos institucionais, eles sdo acompanhados
pelas areas especificas. [...] De um modo geral, o controle é feito
pelo contato mesmo, seja virtual, seja pessoal, parte desse controle.
Mas também temos ferramentas onde se faz esse controle. Por
exemplo as metas financeiras e as metas de interassisténcia de
alunos é feito por um sistema chamado IIPCnet (ENTREVISTADO
Y).

E hoje, com a nova presidéncia, 0 que € que se criou, uma area
chamada consultoria de campo. Essa consultoria de campo esta
reconstruindo, ndo daquela forma, mas reconstruindo indicadores pra
saber que os centros educacionais estdo indo bem, ou ndo, que a
Sede esta cumprindo seu papel, ou ndo. Entdo com isso a gente vai
voltar a ter alguns parametros que possam falar [se] as coisas estao
indo no sentido certo, ou ndo. Porque hoje é mais assim, olhando o
resultado da instituigdo como um todo, né? N&o tem indicadores bem
precisos (ENTREVISTADO 4).

[Voluntéario] falou do caso do CEA X [Centro Educacional de
Autopesquisa): ele acompanhou o crescimento deste CEA, que no
seu 4pice chegou a faturar em torno de R$200.000,00 anuais, sendo
gue no ano findo faturou aproximadamente R$30.000,00. Na sua
visdo, devemos nos preocupar com este tipo de resultado, pois o
crescimento do CEA vai se dar a partir do acompanhamento da
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Sede. No momento em que a Sede se exime deste trabalho, ela esta
em déficit assistencial. (Ata do Comité Executivo de 23/01/2010).

[Voluntario] explicou também que tera um boletim informativo com
dados de todos os CEAs, este boletim sera virtual. Os dados serdo
um parametro para acompanhar o desempenho no CEA. Os dados
serédo recolhidos até o dia 5 de cada més, e enviados para os CEAs
até o dia 10. (Ata do Comité Executivo de 05/05/2010).

— DESEMPENHO - RENTABILIDADE

Os centros educacionais também compartiham dessa visao
institucional de sobrevivéncia, entremeando as metas assistenciais com metas de

autossustentacédo, conforme pode ser percebido na fala de um entrevistado.

A cobranca ela se vé em grupo. A gente tem, no caso la do Centro
educacional X, nds temos reunides mensais onde os dados de tudo o
gue esta acontecendo, eles séo apresentados pra todo mundo, para
qgue todos reflitam o que esta acontecendo. [...] Quer dizer, metas
financeiras, o centro educacional tem, impossivel ndo ter porque a
gente tem que se sustentar e principalmente todo o trabalho ele é
baseado, ele se sustenta a partir do resultado financeiro que a gente
tem. Entdo pra sustentar a estrutura, uma biblioteca como nds temos,
grande, aberta ao publico sempre, ndés temos que ter eventos que
banquem isso (ENTREVISTADO 11).

— RENTABILIDADE

Em relagdo ao controle do desempenho individual, n&o foi
identificado, no IIPC, controle de frequéncia ou de desempenho de voluntarios. Cada
voluntario tem uma pasta na area do Conscienciocentrologia com sua ficha de
voluntariado assinada, entrevista de admissdo, assim como as fun¢des ou areas nas
quais tenha voluntariado. A analise desses documentos ndo fez parte do presente
trabalho.

Contudo, espera-se comprometimento dos voluntérios, pois, na
instituicdo, a tarefa assistencial estad em primeiro lugar, conforme entendimento geral
dos entrevistados. Assim, h& carga horéaria, horarios de voluntariado, tarefas,
critérios, documentos, dentre outros, a serem observados e executados pelos
voluntarios. De modo geral, entende-se, na instituicdo, que a diferenca entre um
voluntario para um funcionario € que o primeiro participa porque tem vontade (raiz

etimoldgica da palavra voluntério). Mas o fato de ser voluntério ndo faculta a pessoa
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trabalhar quando quiser ou fazer da forma que quiser, pois o trabalho (um evento,
por exemplo), depende que o servico seja feito no momento e da forma prevista, de

modo a salvaguardar o objetivo assistencial.

Ser voluntario nao é ir quando quer, ou fazer o que quer. O voluntario
€ voluntario no sentido de optar por participar, uma vez participando,
ele tem o0 comprometimento, tanto numa  empresa
conscienciocéntrica como noutra (ENTREVISTADO 12).

O voluntario da instituicdo de ciéncia, ele tem tanto comprometimento
guanto qualquer instituicdo cientifica no mundo inteiro, entéo ele tem
horarios, ele tem compromisso, ele tem que elaborar e gerar
documentos (ENTREVISTADO 3).

[Quando as coisas nao estdo caminhando bem] chama-se a pessoa,
verifica o que é que é, tenta-se abordar. E vai abordando até o ponto
gue é possivel. Quando néo é possivel, tende-se a trocar o epicentro
daquela tarefa, porque a gente entende que o trabalho em si ele é
muito importante. Porque ele envolve outras pessoas. A gente
trabalha com prestacdo de servicos de assisténcia (ENTREVISTADO
4).

As vezes quando é uma tarefa assim, que, igual eu falei, as vezes
deixar de fazer aquela tarefa vai implicar em outras areas, em outros
contextos, vai ter um prejuizo maior, o foco € na tarefa, depois o
voluntério. [...] Eu acho assim, a instituigdo, como um todo, ela
preocupa com voluntario, até porque ela depende dos voluntarios. Se
nao tiver voluntarios acaba a instituicdo, entendeu? Mas é também
se tiver um monte de voluntario fazendo nada, ela acaba igual. Entdo
tem que, o normal é buscar ter esse equilibro, né? Mas as vezes, por
exemplo, se um voluntario ndo t4 dando conta e tem alguém que vai
dar para executar aquela tarefa, troca-se 0 voluntario
(ENTREVISTADO 7).

— MAXIMIZAGAO DOS RECURSOS - RENTABILIDADE

Os elementos denominados duplos-vinculos (que possuem, além do
vinculo consciencial, vinculo empregaticio), esses possuem registro na carteira de
trabalho e tém uma jornada diaria de 8 horas. Também né&o ha registro de ponto,
apesar de sua pontualidade e assiduidade serem acompanhados pelos
coordenadores das areas as quais estdo lotados, pois sua condicdo de assalariado
se justifica exatamente pelo carater de essencialidade e sustentabilidade da tarefa,
caso contrario voluntarios seriam alocados para as tarefas. Mesmo assim, ndo ha

registro de descontos em folha por atrasos ou faltas. H4, inclusive, flexibilidade para
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que o funciondrio compense eventuais atrasos e faltas, principalmente quando

participam de algum curso da Conscienciologia, promovido pelo IIPC ou né&o.

Por exemplo, tem 14 a pessoa que é duplo vinculo, que ela tem
aguela fungdo pra cumprir, se ela ndo cumprir vai ter uma exigéncia
maior, né? Entdo assim, ela ta ali mais tempo, ela tem obrigacéo de
estar aquele periodo de tempo ali, ela é paga pra aquilo, ela executa
a funcdo de funcionério, fazendo analogia como funcionario da
empresa, né? Ela ndo tem sO o vinculo consciencial, mas o vinculo
empregaticio, entéo ela precisa cumprir as obrigacfes da funcao pela
gual ela esta sendo paga (ENTREVISTADO 7).

— MAXIMIZAGAO DOS RECURSOS

Como a instituicdo tem por objetivo a evolugdo consciencial, a
maioria dos entrevistados, quando solicitados a falarem sobre os instrumentos de
controle do IIPC e a produtividade dos voluntarios, ao invés de responderem sobre a
produtividade em termos de cumprimento das tarefas e de metas, colocaram a
questao do ponto de vista dos desafios pessoais, da autossuperacédo, da reciclagem

individual.

Como existe a valorizacdo do que a pessoa produz, a produtividade
dela, no sentido com ela mesma: autossuperar-se. E um tipo de
produtividade que a instituicdo conscienciocéntrica, a gente valoriza
demais. [...] Entdo nés queremos a pessoa sadia, produzindo, pra ela
ficar feliz com ela mesma. Nao pra atender a necessidade da
instituicdo (ENTREVISTADO 3).

Entdo a gente procura o qué, mexer com a pessoa pra que ela reflita
0 qué que ela esta ganhando com a instituicdo, ja que ela ndo ganha
dinheiro, o quanto que ela estd crescendo, com tempo de
voluntariado que ela tem, em que nivel que ela deveria estar pelo
trabalho que nos desenvolvemos? Entdo, isso mexe com que a
pessoa se motive a ver que existem novos desafios. Entdo a gente ta
o tempo todo tentando criar questdes que desafiem nosso
voluntariado crescer, porque a hora que ele estagna, é a hora que
ele desmotiva, é a hora que ele vé que o trabalho € o mesmo ele
acha que é sempre a mesma coisa, ele perde a motivacao e ele se
afasta do trabalho (ENTREVISTADO 4).

A produtividade € a propria pessoa que determina, € o proprio
voluntério que determina. [...] A diferenca entre a empresa e o
funcionario é porque o funcionario vai porque precisa do salario. No
IIPC, o voluntério vai porgue ele sente afinidade com as ideias. Entdo
nao é, ndo existe uma pressao em cima da pessoa, ela que se pde a
pressdo, se ela quiser, e ela anda, faz suas reciclagens, suas
mudancas, sua melhoria em sua vida de acordo com suas
necessidades (ENTREVISTADO 10).
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O rendimento é visto assim, quanto que o voluntario esta crescendo
do ponto de vista dos resultados do trabalho dele. [...] Uma forma de
rendimento dessa pessoa, primeiro, se ela ta assumindo algum tipo
de coordenacao, liderando alguma equipe, ela tA conseguindo passar
o trabalho, t4 entendendo o que tem que fazer. E outra parte €, por
exemplo, como é que estd o movimento de autopesquisa do
voluntario (ENTREVISTADO 11).

— AUTORREALIZACAO

Nota-se, nesse sentido, no IIPC, uma preocupacédo legitima pelo
bem-estar do voluntario, diferente de uma organizacdo funcionalista que visa
propiciar boas condi¢cdes ao empregado porque estas estdo diretamente ligadas a
produtividade. Percebe-se que a saude consciencial do voluntario é um valor tdo, ou
mais importante, que a produtividade ou seu desempenho pessoal.

Ha, dentro da area de Conscienciocentrologia diversos mecanismos
para apoiar o voluntario em seus problemas e crises. Este topico & também tratado

nos itens 5.7 — Acdo social e relacbes ambientais e 5.9 — Conflitos.

A gente tem que ir Ia, tem que assistir essa pessoa, tem que puxar,
ver qual o problema que esta passando. As vezes é um problema
pessoal, as vezes é um problema na familia, as vezes é um
problema dele mesmo, estd numa crise existencial. Entdo esse
coordenador, ele tem a funcdo de fazer essa manutencdo. Existe
uma area, que se chama hoje Conscienciocentrologia, que é uma
area especializada em cuidar dos voluntarios. [..] Entdo o
Conscienciocentrologia marca uma reunido, faz entrevista, vé o que
é que é, o que é que precisa. Se ele precisa mudar de area, As
vezes ndo estd motivado com a funcdo que ele esta fazendo. Entao
tem esse acompanhamento (ENTREVISTADO 4).

— AUTORREALIZAGAO

Todavia, como ndo h4 uma formalizacdo desse acompanhamento e
os voluntarios trabalham muitas vezes em horarios diferentes, € comum voluntarios
de uma mesma area ficarem meses sem se encontrarem. Quando iSSo ocorre entre
o coordenador da area e um voluntario, pode haver, por parte deste, a percepc¢ao de

abandono e falta de acompanhamento.
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Eu ndo penso que hoje tenha assim uma regra estabelecida, agora
normalmente a gente percebe de que se o voluntario fica duas
semanas sem aparecer, um més que ele ndo da as caras, ai o
Conscienciocentrologia vai, pergunta, questiona e tal. Entdo assim,
acho que ndo tem uma condicao fixa sabe, uma politica de cobranca
de ir atras e tal, quem faz esse acompanhamento normalmente é a
coordenagéo, o coordenador do voluntario, da area onde ele atua [...]
Semana passada eu fui viajar e nédo fui voluntariar, ndo avisei
ninguém, ninguém perguntou, ndo sei se alguém sentiu a falta. Eu vi
uns e-mails hoje, que eu cheguei, trés coisas das pessoas pediram,
ninguém respondeu, ninguém perguntou, ninguém me ligou. Entdo
as vezes existe um acompanhamento assim, a pessoa nao foi, o
coordenador ja liga, ou manda um email: “o que aconteceu e tal?”, e
as vezes isso ndo acontece (ENTREVISTADO 7).

Tem voluntario que ta la com problema, entédo ele sempre tinha uma
produtividade e deixou de ter. Tem gente que olha aquele voluntario
e mete a boca nele, o que ele fazia agora ndo faz mais, ele nédo ta
dando conta e tal, tem gente olha aquele voluntario e percebe, que
ele deve estar com algum problema, vamos ver o que aconteceu, se
pode ser ajudado ou ndo. Tem gente, que simplesmente afasta o
voluntério. “Ah, tA com problema? Va resolver seu problema depois
vocé volta”. Entdo depende muito do contexto, de quem t&
acompanhando aquele voluntario (ENTREVISTADO X).

— DESEMPENHO

Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram:
rentabilidade (10), valores emancipatérios (8), maximizacdo dos recursos (6),
desempenho (6), autorrealizacao (5).

Embora tenham sido identificados indicadores relacionados com a
racionalidade substantiva (Valores emancipatérios, autorrealizacdo) a maioria dos
indicadores (62%) diz respeito a racionalidade instrumental (Maximizacdo dos
recursos, rentabilidade, desempenho). Entretanto, fica patente para o0s
entrevistados, que a rentabilidade operacional € necesséaria para que 0 objetivo
assistencial (valores emancipatérios) seja atingido. Desta forma, considerou-se o
indice de racionalidade substantiva para o processo de controle como baixa. Seu
identificador predominante foi a rentabilidade. A figura 8 apresenta graficamente o

resultado da anélise.
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totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada  substantiva

Figura 8 — Controle — nivel de racionalidade substantiva

5.5 DIviSAO bO TRABALHO

Nesta rubrica constam 0s processos organizacionais que tratam da
divisdo do trabalho, com como as tarefas sdo alocadas aos voluntarios. Para Serva
(1996, p. 312), sdo avaliados os “critérios e formas utilizadas para a divisdo do
trabalho. Intensidade de especializagdo. Flexibilidade e multifuncionalidade.
Departamentalizacéo”.

Este topico abordar4d o assunto sob o ponto de vista de duas
guestdes. A primeira trata do dilema “necessidade institucional versus vontade
individual”, ou, como compatibilizar o que deve ser feito com aquilo que as pessoas
querem fazer. A segunda questéo diz respeito a especializacdo, ou, como adequar
as habilidades e conhecimentos das pessoas as funcdes existentes. Embora
possam, a primeira vista parecerem similares, nem sempre uma pessoa especialista
gostaria de exercitar sua especialidade em um trabalho voluntério. Observa-se,
muito frequentemente na instituicdo, que um profissional competente reluta em
assumir funcbes no voluntariado que se relacionem com sua ocupacéao profissional,
vivenciada durante a semana, as vezes com cargas horarias extensas.

Em todas as organizagdes, e no IIPC ndo é diferente, ha diversos
tipos de funcbes e atividades a serem realizadas para atingir seu obijetivo.
Dependendo do perfil e aspiracdo do voluntario, algumas funcdes e éareas lhe
parecem mais atrativas que outras. Ocorre que as necessidades institucionais nem
sempre “casam” com os desejos dos voluntarios.

Por exemplo, no IIPC, instituicdo de pesquisa e educagdo com cerca

de 80% dos seus voluntarios (tabela 6) com pelo menos o nivel superior de
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escolaridade, é de se esperar que tarefas como dar aulas e realizar pesquisas
(Técnico-cientifico) sejam preferidas em relacdo a tarefas como pagar contas
(Financeiro), imprimir e distribuir panfletos (Comunicag&o), ou mandar consertar um
aparelho defeituoso (Conscienciocentrologia). Contudo, para que o aluno esteja na
sala para que o professor possa ministrar sua aula, o ar condicionado deve estar
funcionando, o aluguel pago e o panfleto distribuido.

Em uma empresa convencional, nada mais facil de ser resolvido.
Basta abrir uma vaga para auxiliar administrativo, remunerada pelo piso da
categoria, que “choverdo” candidatos. Em uma instituicdo que trabalha com
voluntariado, a questdo € mais complexa. No IIPC, ela inicia-se com a captacdo dos
voluntarios, enquanto ainda alunos, nos cursos da instituicao.

Geralmente o aluno se identifica com as ideias da Conscienciologia,
depois com o grupo, e por fim, com a instituicdo. No IIPC, os alunos comegcam em
palestras publicas gratuitas. Aqueles que desejam maior aprofundamento, ha cursos
de entrada, com duragbes variadas: 5, 50, 160 horas. Apds esses cursos, a
instituicdo oferece um curso de extensdo denominado ECP1 (Extensdo em
Conscienciologia e Projeciologia 1), realizado em imersao em hotéis, com trés dias
de duracdo. Depois de ter participado desses cursos, com conhecimento basico das
ciéncias Projeciologia e Conscienciologia e do IIPC, caso o aluno deseje, ele pode

solicitar a adesao ao voluntariado.

Primeiro ele [o voluntario] chega a sala do IIPC, ele faz os cursos que
a instituicdo oferece, e depois ele se afiniza com as ideias, tem
afinidades e ele se torna um voluntério, entdo ele vai trabalhar sem
remuneracdo naquela atividade que ele tem mais afinidade. Entdo
ele sente uma satisfacdo intima por estar desempenhando a
atividade, porque ele esta se melhorando, t4 recebendo informacéo,
ta contribuindo também para implantagdo das ideias da
Conscienciologia no planeta (ENTREVISTADO 10).

— AUTORREALIZAGCAO

Para inicio do voluntariado, ha uma entrevista junto com a area de
Conscienciocentrologia, que € encarregada dos procedimentos formais e da
integracdo do voluntario a estrutura organizacional. Entretanto, nem todos os

interessados possuem o perfil e a disponibilidade para ser voluntario dentro das
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necessidades do IIPC. O manual de voluntariado do IIPC aponta o procedimento a

ser adotado nesses casos.

Analisar o perfil do candidato, se € adequado ou ndo que se torne
voluntario nesse momento. Caso necessario, indicar reciclagem dos
cursos [...] primeiro e depois uma nova entrevista. Se a pessoa nao
apresentar condicbes para voluntariar, isto deve ser dito sem
constrangimentos, explicando, com discernimento, as razdes, para
que a pessoa aprofunde sua autopesquisa. Em caso de duvidas
sobre como proceder (casos atipicos), entrar em contato com a
equipe da area de Voluntariado na Sede, que esta a disposi¢cdo para
auxiliar. (Manual do Voluntariado do IIPC, 2005, p. 7)

— AUTENTICIDADE

Também se inicia, nessa entrevista, a solugdo do primeiro dilema:

necessidade institucional versus vontade individual. Os coordenadores de todas as

areas e

linhas de desenvolvimento passam a Conscienciocentrologia suas

necessidades de pessoal, informando as funcbes a serem realizadas e, quando

cabivel, o perfil do voluntario desejado. Conforme mencionado anteriormente, para

algumas funcbes ha excesso de voluntarios candidatos e para outras, completa

escassez.

Executivo:

Sdo exemplos de solicitacbes retiradas das atas do Comité

Os voluntarios que interessados em voluntariar nesta atividade
[Programas Parassociais], procurem a area da
Conscienciocentrologia, tendo em vista que esta atividade precisa de
voluntarios. [...] O Voluntario X solicitou voluntario para ser o
executivo do Curso, em Foz do Iguagu — Os voluntarios que tenham
interesse procurar a area da Conscienciocentrologia (Ata do Comité
Executivo de 29/07/2010).

Voluntario Y ressaltou a necessidade de formacdo de equipe de
secretariado técnica especializada para intermediar e encaminhar o
Programa. Destacou a falta de professores para o programa. Sugeriu
gue o Técnico Cientifico proponha um programa de formacéao
docente para este Programa (Ata do Comité Executivo de
12/08/2010).

Alguns, pouquissimos, casos sdo resolvidos com a contratacdo de

funcionéarios, denominados duplos-vinculos (vinculo consciencial e empregaticio).

Isso ocorre quando ha necessidade de trabalho continuo de 40 horas semanais de
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uma pessoa exclusiva (tesouraria, por exemplo) ou quando aquela funcdo exige
habilidades que ndo foram encontradas nos voluntarios disponiveis (programacao
visual, por exemplo). A Sede do IIPC conta com mais de 60 voluntarios e 2
funcionarios. O IIPC, como um todo, possui mais de 600 voluntarios e 9 funcionarios,

Desta forma, segundo a politica institucional de se evitar ao maximo
a contratacdo de funcionarios, e operar com seu corpo de voluntarios, o trabalho do

Conscienciocentrologia é equilibrar a demanda e a oferta.

Depois desses cursos [introdutorios] eles fazem uma entrevista com
o [departamento de] voluntariado, onde, na entrevista, ele vai ser
locado na sua area, que ele tenha a sua melhor qualidade, o seu
maior trafor?®. Entéo ele vai ser alocado nessa area onde ele possa
desenvolver as suas qualidades, para o crescimento e a expansao
da instituicdo (ENTREVISTADO 5).

Existe uma condi¢do que € uma pratica adotada que é tentar alocar,
se possivel, o voluntario naquela funcdo que a instituigdo mais
necessita, entdo tem que cumprir, de certa forma, onde ha uma
lacuna de pessoas, de funcdes, para que toda a instituicdo ande.
Entdo isso procura ser conciliado, com a competéncia e a motivacao
da pessoa também. Entdo o ideal é a gente conseguir conciliar as
duas situacdes, que o voluntario quer trabalhar, na hora que ele se
motiva, e a area em que é necessario (ENTREVISTADO 1).

Existe uma equipe, do Conscienciocentrologia, que eles conversam
com o voluntario, analisam o perfil e verificam quais as funcbes que
estdo sem gente, que é necessaria e indica pro voluntario. [...] Entdo
existe essa conversa, né? De acordo com a necessidade da IC, no
caso do IIPC, e a disposicdo e o perfil do voluntério
(ENTREVISTADO 7).

— AUTORREALIZAGAO

Nessa reunido, sdo apresentados aos voluntarios as funcbes
disponiveis, de modo que ele possa analisar seu interesse em trabalhar em alguma
delas. Caso positivo, a alocacdo voluntario-area € pré-definida e o voluntario é
encaminhado ao coordenador da area para que possam discutir com detalhes as
necessidades e exigéncias da funcao e as habilidades e motivac¢édo do voluntario em

realiza-la. Estando fechado, a informacédo retorna ao Conscienciocentrologia para

%8 Trafor — Acrénimo neologistico da Conscienciologia para designar trago for¢ca, ou o ponto forte.
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formalizacdo da alocacédo e ambientacdo do voluntario. Caso contrario, retoma-se a

conversa para encontrar novas funcdes que motivem o novo voluntario.

De modo geral é feito um convite a ele [voluntario]: “vocé gostaria de
trabalhar nessa area?” A pessoa escolhe (ENTREVISTADO 2).

A gente tem que lembrar que todas as pessoas que atuam na
instituicdo, desde o secretario geral até aquele voluntario que entrou
na instituicdo ontem, todos eles sado voluntarios. Entdo, um primeiro
viés dentro dessa abordagem que eu estou colocando, é que uma
vez sendo voluntario ele deve ser ouvido, ou seja: “em que vocé
sente afinidade, sente, identifica como sendo importante vocé atuar
na instituicdo” (ENTREVISTADO 6).

Como é baseada no trabalho voluntario, geralmente a pessoa
procura alguma coisa que ela tenha mais afinidade, né? E é isso que
eu acho que faz com que o trabalho voluntario funcione. A pessoa
procura exercer uma funcdo com a qual ela se sente afim, que ela
tem vontade de fazer. E isso é o que faz com que ela mantenha o
compromisso dela. Se ela assume alguma coisa que na verdade ela
nao gosta, ndo quer fazer, acaba que aquilo ndo da certo. Entdo, em
geral, as coisas funcionam porque tém mais ou menos esse
consenso assim, da pessoa fazer aquilo que é mais ou menos do
interesse dela (ENTREVISTADO 8).

O voluntario toma também a deciséo se ele quer trabalhar naquela
atividade, se néo, ele escolhe uma area que ele queira trabalhar,
com atividade que ele queira desempenhar e que ele vai ficar, vai se
sentir bem e vai desempenhar bem a funcdo (ENTREVISTADO 10).

— AUTORREALIZAGCAO

Caso haja mais voluntarios interessados em uma determinada
funcado, geralmente é escolhido aquele que possui as melhores competéncias, no

momento, para realiza-la.

E o coordenador, ele vé a pessoa que tem o perfil mais adequado.
Em geral ele vai olhar aguela pessoa: e falar assim: “a pessoa vai dar
conta desse trabalho™? “Fulano ele tem mais tendéncia pra esse tipo
de tarefa’. Entdo a gente trabalha muito por ver quem é a pessoa
gue seria 0 melhor epicentro ou a pessoa que teria a melhor aptidao
pra fazer aquela tarefa. Entdo, de uma certa forma, eu vejo que é
meio que por meritocracia, né? Se a pessoa tem mais perfil, a gente
coloca (ENTREVISTADO 4).

— AUTORREALIZAGAO
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Na reunido de admissao, o voluntario preenche um formulario com
seus dados pessoais, além de uma autoavaliacdo contendo pontos fortes, fracos. Na
andlise para identificacdo da funcdo, sdo avaliadas, ndo s6é as competéncias do
voluntario em relacdo aquela tarefa, mas também o que a tarefa ira agregar ao
voluntario, em seu processo de autopesquisa e crescimento. Assim, sao discutidos

os desafios da tarefa e questionada a motiva¢éo do voluntario.

A pessoa vai estar identificando aquela funcdo que ela tem
conhecimento, que ela tem experiéncia, que ela tem uma afinidade
com aquela atividade e ela vai poder ajudar muito a instituicdo
atuando naquela atividade. Uma outra abordagem, que € até ao
contrario dessa, mas que se somam, se complementam, é aquela
atividade em que a pessoa, ela identifica como sendo uma atividade
de desafio, aquela atividade vai colocar aquela pessoa em um
ambiente de desafio de autossuperacéo. Entdo a pessoa tem que se
melhorar, tem que mudar algum traco, ou ser mais extrovertida,
enfim, vai ter que desenvolver algum aspecto que ela ndo tenha se
desenvolvido, para desenvolver aquela atividade. Entdo ¢é
interessante, que, tanto num caso como quanto no outro caso, no
outro exemplo, a atuacdo da pessoa naquela funcdo, naquela
atividade, funciona como um laboratério para que a pessoa possa
estar identificando aspectos sobre ela mesma, servindo como
laborat6rio de autopesquisa (ENTREVISTADO 6).

O que se vé, é que principalmente dentro da area do
Conscienciocentrologia, que promove essas alteracfes diarias, nés
procuramos ver a demanda do voluntério, e se ele tem uma viséo
equivocada, ou se ele ndo tem alguns pré-requisitos basicos pra
aquela area, n6s conversamos com ele, entendemos a demanda
dele, e sugerimos uma area que ajude a suprir essa demanda
(ENTREVISTADO 9).

— AUTORREALIZACAO

Caso, dentre todas as func¢des disponiveis, nenhuma apeteca ao
voluntario entrante, entdo a tarefa do Conscienciocentrologia é identificar, dentro das
aspiracoes desse, quais as areas mais indicadas. Apesar da quantidade de
voluntarios, ha sempre trabalho a ser realizado em todas as areas. Varios projetos e
atividades menos prioritarias se encontram “engavetados”, em stand-by, na espera
de alguém para toca-los. O voluntario, entdo, optando por uma area, € encaminhado
pelo Conscienciocentrologia ao coordenador para o acerto final.

Entretanto, h& casos de fun¢cbBes essenciais, criticas até, que ndo ha

voluntarios disponiveis, seja por exigir alguma competéncia, conhecimento ou
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habilidade especial, seja por ndo ser atrativa o suficiente para motivar os voluntarios.
Nesses casos, ndo havendo a possibilidade de contratacdo de funcionarios,
procedimento que teria que ser aprovado em assembleia, e face a criticidade da
tarefa, alguns voluntarios sao consultados, de forma mais assertiva, a assumirem a

funcao.

Muitas vezes é sugerido pra ele [0 voluntario] uma area por é..., a
necessidade também, né? Que é uma instituicdo sem fins de lucros,
mas tém determinadas areas que ha uma caréncia maior de
voluntarios, entdo é sugerido pra ele se ele gostaria de trabalhar
naquela atividade (ENTREVISTADO 10).

Mas ha situacgbes [...] ai vai a questdo da necessidade, né? Entdo
veja, ndo tem ninguém pra dar suporte, vocé ta ali pra voluntariar,
seja em que area for. Por mais que vocé nédo tenha o perfil mais
adequado pra aquela area, mas vocé se predispondo a isso, vocé vai
conseguir desenvolver algum nivel de trabalho (ENTREVISTADO 2).

— DESEMPENHO

Essas situacfes sdo exemplos, condutas excecdo, que demonstram
gue em alguns casos as tarefas tém precedéncia a vontade dos voluntarios. Muitas
vezes esses consultados séo voluntarios veteranos, que ja realizaram essa tarefa no
passado. Normalmente lhes € prometido que, assim que surgir algum voluntario com
disponibilidade e perfil, ele serd dispensado daquela tarefa. Normalmente o
voluntario aceita, entendendo que, naquele momento, 6 o melhor que pode fazer

pela instituigéo.

A pessoa as vezes retomou, voltou a uma determinada funcédo que
nao necessariamente era a funcdo assim que a pessoa gostaria
agora, ou estaria supermotivada, mas é em funcdo do senso de
responsabilidade, comprometimento com a prépria instituicdo, o
trabalho assistencial que é feito, a pessoa se dispds a trabalhar
naquela fungéo, e motivada, e tudo, e mantendo as outras atividades
docentes, por exemplo, de pesquisa, a gente vé isso também
(ENTREVISTADO 1).

— AUTORREALIZAGAO
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Até mesmo em Utopia, de Thomas More, esta proposta a questédo da
vontade individual versus a necessidade grupal. A solucdo ética dada pelo autor

indica sua preferéncia ao prevalecimento do social:

Na maior parte dos casos os individuos sado iniciados na profissao
paterna [..mas] se o individuo, embora tendo j& uma profisséo,
queira aprender outra, é-lhe licito fazé-lo. Na posse de ambas as
profissGes, pode escolher a que preferir, a menos que a cidade tenha
mais necessidade de uma que da outra (MORE, 2000, p. 60).

Em quaisquer circunstancias, seja quando haja “casamento” perfeito
entre tarefa e aspiracdo do voluntario, seja quando um dos lados faz a concesséao de
modo a compatibilizar da melhor forma possivel as necessidades organizacionais e
a vontade do voluntario, os resultados e o desempenho da pessoa naguela tarefa
variam. As vezes, o “casamento” perfeito se desfaz em pouco tempo, e aquele
voluntario “constrangido”, pode se superar, se motivar e fazer um excelente e

duradouro trabalho.

As vezes acontece também de colocar pessoas que nido tém
[experiéncia ou motivacao] e a pessoa desempenhar um 6timo papel,
um 6timo trabalho. Até ver a pessoa crescer. Eu ja vi muitas vezes
isso. Pessoas que nunca tinham assumido um desafio maior e
ficavam meio que em segundo plano, de repente, quando chamada
pra uma tarefa, pra epicentrar um trabalho, ela despontar e mostrar
todos os talentos dela (ENTREVISTADO 4).

As vezes acontece pelo fato as vezes de uma area néo ter ninguém,
as vezes aquela pessoa assume, entre aspas, temporariamente, mas
como nao aparece um outro voluntario para substituir aquele, entéo a
pessoa vai ficando. As vezes, isso gera, em algum nivel, alguma
insatisfacdo, e a pessoa as vezes acaba deixando aquela tarefa
(ENTREVISTADO 8).

— AUTORREALIZACAO

A area de Conscienciocentrologia é a responsavel por acompanhar,
em conjunto com o coordenador da area na qual o voluntario atua, seu desempenho
e motivagcdo. Caso sejam percebidas alteragbes ao longo do tempo, esses
voluntarios sdo chamados para uma conversa, a fim de se verificar as causas do
problema. Este tépico foi trabalhado no item 5.4 — Controle. Atencao especial é dada

ao voluntario nos primeiros meses.
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Ao ingressar no voluntariado ha um estégio inicial de trés a seis
meses, de acordo com o caso, ideal para que 0 novo voluntario seja
integrado e atue em areas que lhe permitam uma visdo de conjunto
da Unidade. Apés este periodo € indicada a realizacao de reunido de
acompanhamento para ratificacdo da area de trabalho, eventuais
necessidades de suporte ou ajustes na atuacdo. (Manual do
Voluntariado do IIPC, 2005, p. 11)

— AUTORREALIZAGAO

Muitas vezes, apdés algum tempo executando aquela funcdo, o
voluntario, mesmo motivado e com bom desempenho, deseja mudar de atividade, de

modo a ter novos desafios e trabalhar outros pontos.

Se aquela area ja ndo traz beneficios, se ele realmente ndo quer, se
ele percebe que pra ele néo traz mais nenhum crescimento, e se ele
ndo ta disposto, como muitos casos a gente vé, a suprir uma
necessidade. Quer dizer, j& € uma coisa pra ele, ele ja faz com um
pé nas costas, ele nem quer mais fazer, mas se ele, entende,
percebe que ndo tem outra pessoa pra substituir naquele momento,
ele contribui, com que ele tem de melhor, com seu trafor, o seu trago
forca, dentro dessa area, até que se consiga, ou treinar uma pessoa
ou que chegue outra com perfil pra assumir (ENTREVISTADO 9).

— AUTORREALIZAGAO

Verifica-se que a rotatividade de fungBes (ou de voluntarios,
dependendo do angulo de viséo) é relativamente alta na instituicdo. Como casuistica
desta pesquisa, dos dez entrevistados principais, os tempos informados de
permanéncia na funcdo atual sdo, em ordem crescente: 1 més, 2 meses, 4 meses, 5
meses, 7 meses, 1 ano, 2 anos e meio, 3 anos, 5 anos, 5 anos. Uma média simples
aponta para 21 meses, ou menos de dois anos. E importante salientar que houve a
troca da coordenacdo geral ha 7 meses da realizacdo das entrevistas, o que
provavelmente influenciou nesses tempos. Entretanto, como a média de tempo de

voluntariado desses entrevistados é de 14 anos, a rotatividade é visivel.

[As pessoas] podem mudar de area se elas quiserem, mas eu nao
diria que ha muita rotatividade. Eu acho que a rotatividade que existe
€ uma rotatividade necesséria, as vezes até para a gente oxigenar
aquela area. As vezes a pessoa fica muito tempo numa area e ele
fica viciada. Sempre um mesmo olhar sobre o trabalho
(ENTREVISTADO 5).
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— AUTORREALIZAGAO

De modo geral, os voluntarios sentem que em todas as funcdes que

trabalham ha sempre possibilidade de aprendizado, crescimento, autossuperacao e

reciclagens.

administragcao

Um trabalho em que vocé tem extrema liberdade de mostrar tudo o
gue vocé sabe fazer de bom, de construtivo, de edificante. Todas as
suas habilidades séo aproveitadas (ENTREVISTADO 3).

A minha entrada no voluntariado, é, eu tinha muita vontade de
ajudar, de pesquisar Conscienciologia, de estudar e tudo o mais. Nao
tinha experiéncia nenhuma do voluntariado. Tinha 18 anos de idade,
entdo ndo sabia nada, nem tinha tido tempo de ser voluntario em
nenhum tipo de instituicdo. Mas eu entrei com a vontade de ajudar e
ver 0 que podia ser feito. Com a vontade de assistir, uma coisa
assim. E na época que eu entrei, foi muito interessante porque a
forma foi sempre sendo colocados desafios pra mim. Entdo eu
sempre estava, desde o inicio, assumindo algum trabalho,
assumindo alguma coordenacéo, indo cada vez mais, cada vez com
mais responsabilidade (ENTREVISTADO 11).

— AUTORREALIZACAO

Arakaki e Silva (2004) apresentam comparacdo entre a

participativa convencional e a administragdo participativa

consciencioldgica, no que tange a atuacdo dos seus elementos, conforme pode ser

visto no quadro 14.

Bases

Administragao participativa Administragao participativa

convencional conscienciolégica

Visdo do
negocio

Metas e objetivos a serem alcancados
baseiam-se na realizacdo de tarefas

Trata-se de uma clara definicdo | esclarecedoras sobre a evolugdo
do negécio da empresa, do que | consciencial. O “neg6cio” de uma
se quer para o futuro em termos | instituicAo conscienciocéntrica € a
de objetivos e metas a serem | ampliacdo da consciencialidade
alcancadas. individual e grupal, em bases

cosmoéticas, configurando-se como poélo
assistencial avancado.

Trabalho em
equipe

Objetivos individuais devem estar | Do trabalho em equipe participam

Y

alinhados com o0s objetivos e | consciexes®  afinizadas & tarefa

29

Terra.

Consciex — acrénimo para consciéncia extrafisica. Aquelas consciéncias que nao mais estdo encarnadas na
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resultados do grupo, e o0s
objetivos deste alinhados com os
objetivos  organizacionais. As
decisbes devem ser do grupo,
mediante consenso e 0 maximo
envolvimento e comprometimento
das pessoas.

assistencial do esclarecimento e ao
grupo de conscins®® atuantes na
instituicdo. A formacdo de epicons™
licidos e investimento no
desenvolvimento do parapsiquismo sao
fatores potencializadores da conexao as
equipes extrafisicas atuantes em
comunidades avancadas.

Desenho dos
cargos

Os cargos devem ser
desenhados de forma ampla para
permitir a contribuicdo pessoal e
grupal mais abrangente possivel.

O potencial de contribuicdo pessoal é
melhor aproveitado a partir da
autoconscientizacao dos talentos
individuais. A  transformacdo do
voluntario “teoricdo” em  co-gestor
polivalente teéatico®® é agilizada com
intercambio dos papéis de lideranca
desempenhados por diferentes pessoas.

Informacéao
operacional

O grupo deve ter acesso a todas
as informacgbGes operacionais do
negoécio, para saber claramente
como as coisas estdo indo e qual
0 grau de contribuicdo para a
melhoria do negdcio.

Priorizacdo da esséncia dos fatos e
parafatos — glasnost administrativa — em
detrimento a aparéncia na comunicacao.

Sistema de
recompensas

Se as pessoas se comportam
como donas ou parceiras do
negocio, elas passam a ter
também a oportunidade de
participar dos ganhos. Para que a
participacdo seja realmente valida
para as pessoas, elas devem ter
um sistema de remuneracéo pelo
aumento dos resultados.

Os ganhos individuais sdo mensurados
pela tedtica do trinbmio motivagao-
trabalho-lazer. Os voluntarios atuantes
desenvolvem o vinculo consciencial em
substituicdo ao vinculo empregaticio. O
vinculo consciencial sobrevém quando
as ideias e interesses estdo acima da
defesa Unica do seu dinheiro no fim-do-
més, privilegiada pela sociedade
capitalista.

Quadro 14 — Administracao participativa convencional e consciencioldgica
Fonte: Adaptado de Arakaki e Silva (2004, p. 167)

Como pode ser observado no discurso dos entrevistados, varios

N

pontos levantados por Arakaki e Silva (2004) no tocante a administracédo
consciencioldgica foram identificados: ampliagdo da consciencialidade, a formacao
de epicentros, aproveitamento dos talentos e intercambio de lideranca, priorizacao
do vinculo consciencial ao vinculo empregaticio.

Os

documentos avaliados,

indicadores identificados nos trechos dos discursos e

ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram:

autorrealizacéo (20), desempenho (2), autenticidade (1).

%0 Conscin — acrénimo para consciéncia intrafisica. Aquelas pessoas que estao renascidas no Planeta.

Epicon — acrénimo para epicentro consciencial. No contexto, pessoas que tomam a frente de um trabalho
assistencial.
%2 Teatico — acrénimo para tedrico e pratico.
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Embora tenha sido identificado indicador relacionado com a
racionalidade instrumental (desempenho), a grande maioria dos indicadores (91%)
diz respeito a racionalidade substantiva (autorrealizacdo, autenticidade). Desta
forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva para o processo de
divisao do trabalho como elevada. Seu identificador predominante foi a

autorrealizagao. A figura 9 apresenta graficamente o resultado da analise.

totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada substantiva

Figura 9 — Divisdo do trabalho — nivel de racionalidade substantiva

5.6 COMUNICACAO E RELACOES INTERPESSOAIS

Nesta rubrica constam 0s processos organizacionais que tratam da

comunicacao e relacoes interpessoais. Para Serva (1996, p. 312), sdo avaliados os:

estilos e formas de comunicacdo dominantes. Comunicac¢éo formal e
informal. Linguagens especificas e seus significados. Comunicagao
aberta, com feedback, autenticidade e autonomia, ou comunicagao
“estratégica”’. Significado e lugar da palavra no cotidiano da
organizagdo. Liberdade ou limitagdo da expressdo. Estilos das
relagbes entre os membros do grupo. Formalidade e informalidade.
Clima e ambiente interno dominantes, face as relacdes interpessoais.

Nesta pesquisa, a analise foi realizada tomando-se trés vertentes. A
primeira diz respeito aos meios de comunicacao (forma) e sua eficacia; a segunda
trata da liberdade e autenticidade da comunicacdo (conteddo); e a terceira das
relacdes interpessoais entre os voluntarios.

Uma das dificuldades levantadas por Guerreiro Ramos para a
consecucao de uma isonomia é seu limite de tamanho. Segundo Ramos (1989, p.
151), para garantir sua eficacia, as relacdes entre seus membros devem se dar

principalmente de forma primaria, ndo podendo atingir um tamanho tal que implique
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majoritariamente relacdes secundarias que implicariam em formas de governo como
democracia, oligarquia ou burocracia.

Em uma isonomia, as comunicagbes seriam par a par, membro a
membro, e embora fungcbes de coordenacdo sejam consideradas, boa parte da
comunicacao operacional ndo estaria atrelada a estrutura hierarquica.

Uma organizacdo pequena, digamos com 5 elementos, possui 10
canais de comunicagdo distintos, considerando-se a possibilidade de todos os
elementos interagirem com todos. Esse numero cresce exponencialmente com o
aumento do nimero de elementos®. Em uma organizacdo com 50 pessoas ha 1225
canais, ou seja, ha esse numero de possibilidades de comunicacédo entre todos os
membros. Pode-se concluir que para o IIPC, com 600 voluntarios e 179.700 canais
de comunicacgdo, seriam necessarios que boa parte desses quase 180 mil canais
fosse utilizada para que se estabelecessem rela¢des primarias majoritarias. Situacao
Obvia e praticamente impossivel, principalmente porque a instituicdo encontra-se

espalhada em 10 Estados da Federacdo além de mais trés paises.

Um ponto interessante em relacdo a comunicacao, é que, seja no
IIPC ou em qualquer outra empresa, esse normalmente é um dos
grandes problemas. Ressaltando o caso do IIPC, que nos temos hoje
14 centros educacionais, ou seja, 14 cidades, hoje temos escritorios,
salas de aula, uma parte de gestdo, e além dessas 14 cidades nés
temos uma série de outras cidades que sdo atendidas por essas
cidades, que muitas delas também tém voluntarios, que apresentam
algum vinculo com a instituicdo. Entdo isso € um aspecto: uma
divisdo geografica (ENTREVISTADO 6).

Olha, a comunicacdo ainda é falha, por conta do que? Da
heterogenia que noés temos, seja pelas questbes mesologicas, da
regido, dos aspectos culturais e seja pelo perfil das pessoas mesmo.
E pelo quantitativo. Entdo se vocé tem ali, atendendo o Brasil inteiro,
e fora dele, a gente ndo tem gente suficiente pra isso. Entdo a
comunicacdo em algum momento acaba falhando. [...] Eu diria que
antes isso era pior, mas até com o advento da propria tecnologia de
comunicagdo, da infocomunicacdo, isso veio a facilitar e diminuiu
esses gaps (ENTREVISTADO 2).

Hoje a comunicacdo ainda é falha, né? Ela, mesmo entre areas,
ainda permite que existam ruidos muitas vezes, por que sdo varios
grupos atuando o tempo inteiro e ndo se tem uma ferramenta
totalmente eficaz de comunicacédo (ENTREVISTADO 9).

% Segundo a férmula: C = (n2 —n)/2, onde C é o nimero de canais e n o numero de elementos.
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A nossa comunicacéo interna, eu ainda vejo ela ainda como bastante
deficitaria. Entdo a comunica¢do que a gente tem mais é informal, eu
acho que a que predomina. E, ndo que eu ache que isso é negativo,
mas eu vejo que é a que predomina mais é a informal, comunicacdo
informal entre as pessoas e tal. Em alguns contextos isso é bom,
mas em outros, isso ndo é tdo bom assim, porque as vezes a
informalidade também gera ruidos de comunicacao, faz com que as
pessoas ndo saibam exatamente o qué que € que ta sendo passado,
o0 que foi dito e as vezes isso pode gerar algum problema
(ENTREVISTADO 8).

— DESEMPENHO

Sao exemplos de problemas de comunicacéo retirados de uma ata

de reunido do Comité Executivo:

As éareas do IIPC tem que ter um fluxo mais otimizado de
comunicagdo para ndo se desorganizar e ndo passar essa imagem
de desorganizacdo para os CEAs. O voluntario X vé que ha
problemas hoje com o fluxo das informacdes. O ideal seria que todas
as solicitacGes fossem atendidas pelas respectivas areas, e isso nao
esta acontecendo hoje. Outras areas se pronunciam quando as
areas solicitadas nao respondem ou demoram demais a responder.
(Ata do Comité Executivo de 09/04/2010).

O Técnico-cientifico solicita solenemente a area de Intercooperacéo
e a area que cuida dos CEAs que envie um documento via e-mail
aos CEAs solicitando que ndo agendem cursos que ndo existam no
IIPCnet. E que comuniquem a Sede todas as propostas. (Ata do
Comité Executivo de 09/04/2010).

— DESEMPENHO

Desta forma, sera analisada como, apesar dessa dimensdo,
heterogenia e do grau de informalidade, o IIPC procura melhorar o nivel
informacional entre seus voluntarios.

As formas de comunicacdo mais utilizadas na instituicdo, por ordem
de volume de pessoas acessadas e quantidade de informacdes transmitidas séo:

1. Listas de discussdo. Na Sede ha a lista do Comité Executivo, que
abrange todos os voluntarios. Além disso, cada area possui um lista
para comunicacdo de seus voluntarios. Ha uma lista que perpassa a
Sede e os centros educacionais, denominada lista de Coordenadores,
abrangendo os coordenadores de areas da Sede e os coordenadores
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dos centros educacionais. Em algumas areas, ha listas semelhantes
envolvendo os voluntarios da Sede e seus pares nos centros
educacionais. Apesar da profuséo de listas, sua utilizacdo é bastante
entendida por todos e efetiva na transmissdo de informacdes
operacionais. Além disso, ha um sem numero de e-mails trocados entre

0s voluntarios;

Primeiro, a gente desenvolvendo uma democratizacdo da
informacédo. Entdo, todos os voluntarios participam de uma lista de
discussdo, onde assuntos polémicos, ou, pontos de pauta,
discussdes especificas sdo jogadas ali, todos tem acesso, as
pessoas participam de forma assincrona (ENTREVISTADO 6).

Acho que a comunicacdo hoje tem as listas de discussao os e-mails,
gue eu particularmente ndo considero a melhor forma, elas ajudam
nos informes gerais, nas condi¢cdes mais informativas da instituicao,
mas pra lidar com questbes mais complexas, relativas a desassédio,
ao que a gente trabalha, eu vejo que a melhor forma de comunicagéo
€ o professor itinerante (ENTREVISTADO 1).

— ENTENDIMENTO

2. Reunides. Conforme discutido no item 5.3 — Tomada de Decisdo, ha
varios tipos de reunibes, que servem tanto como difusoras e
equalizadoras de informacdes, como férum para tomada de decisdes.
As reunifes sdo eventos sincronos, ao contrario dos e-mails e listas, e
sua periodicidade e abrangéncia é menor. Entretanto, os assuntos
podem ser debatidos em maior profundidade. Além disso, eventuais
desentendimentos e conflitos podem ser identificados e solucionados
no ato (este topico sera mais bem discutido no item 5.9 — Conflitos). Ha
reunides das areas, do Comité Executivo, reunides virtuais marcadas

entre a Sede e 0s centros educacionais;

Outra ferramenta que é bastante positiva, de forma agora sincrona,
sdo as proprias reunides de comité executivo. Entdo ali a pessoa
coloca ali, ou a atualizacdo, ou um problema, ou uma sugestédo, ou
projeto, e as pessoas, como tém uma liberdade muito grande de
colocacgdo, de sugestdes, quem ndo entender, a pessoa coloca e ali
é feito todo um nivelamento. Entdo esse nivelamento é muito sério,
exatamente porque cada uma daquelas pessoas vai interagir com
outras tantas dos centros educacionais e ha uma equalizacao da
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visdo, das abordagens, isso ajuda muito nessa comunicacdo. Dentro
de cada centro educacional tem também listas de discussbes e que
facilitam toda essa posi¢cdo (ENTREVISTADO 6).

Outra comunicacdo que nés temos, implementando ja ha uns dois
meses é a web conference [...] Isso ai estd dando muito certo. [...] A
gente faz reunido também com todo o centro educacional e aqui com
as pessoas da Sede, que sao necessarias, via Skype, um olhando no
olho do outro, e um falando as coisas pro outro (ENTREVISTADO 5).

— AUTONOMIA

Itinerancias. Itinerancias sdo viagens administrativas, geralmente de
professores que saem de sua cidade e vao ministrar cursos em outras
cidades e centros educacionais. Essas viagens sao aproveitadas para
se realizarem reunides presenciais entre o professor e os voluntarios
daquele centro educacional. Apesar dos e-mails e das reunides
virtuais, em matéria de efetividade na comunica¢do e entendimento,
essa € considerada e melhor préatica. Entretanto, sua frequéncia nédo é
alta, e agueles estados ou paises mais distantes ainda sdo menos

assistidos por esta forma de comunicacao;

[Itiner&ncias sdo] a forma com que a gente tem de tentar difundir a
filosofia da instituicdo e integrar, porque numa instituicdo desse
tamanho nao é dificil que um grupo comece a fazer uma pratica
diferente e a Sede néo fique sabendo. Mas com essas itinerancias,
com essas viagens, a gente acaba sempre sabendo. [...] Essas
viagens de integracdo institucional, que ocorrem tanto pela parte
Técnico-cientifico quanto pela parte administrativa, serve como uma
maneira de vocé alinhar e manter a instituicao integra, né? Falando a
mesma linguagem em todas as pontas (ENTREVISTADO 4).

E também tem as visitas presenciais, como eu ja falei. Visita de
coordenacdo, visitas, dos coordenadores de &reas, visita de
voluntarios, também pra essa nossa comunicagdo ficar melhor
(ENTREVISTADO 5).

O voluntario X acrescentou 0 quanto essas itinerdncias séo
importantes também para os CEAs e de como isso promove maior
entendimento e sinergia Sede/CEAs. Foram citados os exemplos
atuais das itineradncias do Voluntario Y (Rio) e do Voluntario Z
(Manaus) e de seus efeitos ja sentidos. (Ata do Comité Executivo de
13/02/2010)

— ENTENDIMENTO
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4. Encontros de voluntarios. Nesse item encontram-se as assembleias
gerais ordinarias, realizadas normalmente até duas vezes por ano e o
encontro nacional de voluntarios, realizado uma vez ao ano. Esses
grandes encontros presenciais geralmente contam com 200 ou mais
voluntarios e permitem o esclarecimento e contato direto entre

voluntéarios dos diversos pontos;

Essa comunicacdo direta com essas pessoas eu acho que é o
principal mecanismo disso e, além disso, 0 Instituto tem grandes
encontros anuais de voluntarios, que hoje me parece, ajudam muito
nessa condicdo de dirimir as duvidas, esclarecer alguns critérios,
propor novas metas institucionais, entdo nada substitui esse encontro
presencial (ENTREVISTADO 1).

— ENTENDIMENTO

5. Outros. H& outros documentos esporadicos veiculadores de
informacgédo, tais como newsletters (IIPCnews) e Balanco Assistencial,
gue possuem um foco especifico e sao veiculados através dos meios

mencionados.

Um dos entrevistados relatou a percepcdo na melhoria das

comunicacdes entre Sede e centro educacional.

Do ponto de vista institucional, saindo do centro educacional, a gente
vé que de um tempo pra ca tem melhorado bastante a comunicacao
com a Sede do IIPC, que ndo era tdo presente até alguns anos
(ENTREVISTADO 11).

— ENTENDIMENTO

Outra forma encontrada pela instituicdo para minorar esse problema
das relacBes secundarias e dar liberdade ao voluntario para acessar diretamente
qualguer coordenador da Sede, incluindo o coordenador geral, € a distribuicdo de
uma lista, constantemente atualizada para todos os voluntarios, com as formas de
acesso de todos os voluntarios da Sede, incluindo telefones celulares e residenciais,

e-mail, MSN e Skype.
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Tanto o e-mail do coordenador geral como seu telefone celular t&4
numa lista, que se chama lista 0 comité executivo, e essa lista €
mandada pra todos os centros educacionais e qualquer voluntario
pode ligar pro coordenador, ou quando ele estiver no seu centro
educacional, & conversar. Todo mundo, todos ndés temos acesso a
ele (ENTREVISTADO 5).

— ENTENDIMENTO

Entretanto, n&o se pode analisar a comunicacdo em uma
organizagcdo somente pela forma como a informacdo é passada entre seus
elementos. Ramos (1989) critica a abordagem funcionalista de Herbert Simon,
quando este, baseado em Chester Barnard, coloca a questdo da comunicacao
organizacional apenas como meio para que os funcionarios sejam socializados
dentro do processo de integracéo organizacional.

Assim, quanto ao conteudo da comunicagédo, a proxima parte trata
do grau de abertismo entre os voluntarios. Sua autonomia e liberdade para se
comunicarem de forma auténtica e sincera.

Em primeiro lugar, iremos analisar os ambientes proporcionados
pela instituicdo para que essas relagcdes ocorram. A maioria das relagdes ocorre no
trabalho diario, salientando que, como cada voluntario trabalha nas horas que seus
afazeres profissionais e pessoais 0 permitem, raramente observa-se, na Sede,
horarios com mais de 20 ou 30 % do total dos voluntarios presentes. E isso se
repete nos centros educacionais. Os féruns nos quais ocorre boa parte das relacbes

envolvendo muitos voluntarios sao as reunioes.

[A reunido do Comité Executivo] E uma reunido bastante aberta, e o
gue eu acho muito interessante, com um clima muito positivo, de
bastante amizade, de acolhimento, acho que isso é um ponto
saudavel (ENTREVISTADO 6).

Normalmente as pessoas vao la e elas contribuem com o que tém de
melhor, isso faz o clima ser um clima muito positivo, muito cordial, de
amizade, de companheirismo, de sintonia de ideias, de ajuda mutua.
Entdo isso tudo resulta num clima organizacional muito agradavel e
bom, que gera motivacdo pra pessoa ir participar das atividades
(ENTREVISTADO 12).

— AUTONOMIA
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Em segundo lugar, € determinante identificar até que ponto o

voluntario se sente livre ou constrangido para manifestar seu posicionamento.

Aqui as pessoas tém uma liberdade de falar o que pensam
(ENTREVISTADO 8).

Um aspecto que ta sendo muito trabalhado agora, € pra que as
pessoas consigam expressar claramente o que elas pensam, pra que
nao tenha fofoca ndo tenha ambiente de gerar isso de outra forma
menos positiva. As pessoas estdo tendo oportunidade de falar e de
colocar (ENTREVISTADO 1).

— AUTENTICIDADE

Um ponto importante a salientar nas reunides da instituicao,
constatado principalmente nas reunides do Comité Executivo, € 0 espaco que se da
as percepcoes individuais. Todo inicio de reunido, antes de se tratarem dos assuntos
de pauta (objetivos), € aberta a palavra para as percepc¢des individuais (subjetivas).
Esse topico € chamado “percepcdes da semana” e a manifestacao € livre para que o
participante que desejar diga o0 que sentiu durante a semana. Verifica-se que essa
dindmica é muito rica, pois valoriza o individuo e suas sensacdes. Cuidados sdo
tomados para que esse topico ndo tome o tempo dos assuntos objetivos (tendéncia
muitas vezes usada para ndo enfrentar os problemas institucionais); entretanto,
houve reunides totalmente tomadas por esse ponto, pois foram identificados e
discutidos problemas sérios, que, de outra forma, ficariam encobertos pelos

assuntos administrativo-operacionais da reuniao.

Porque a nossa reunido, ela, a reunido de trabalho administrativa, ela
tem sempre uma parte bem objetiva, mas ela sempre tem um espaco
pra parte conscienciocéntrica, a parte consciencial (ENTREVISTADO
3).

— AUTENTICIDADE

Essa liberdade de expressdo e essas trocas, principalmente pela
visdo que os voluntarios tém de se encontrarem em um laboratério evolutivo, isso
favorece a explicitacdo de afinidades e divergéncias, o que favorece a autopesquisa

e 0 autoconhecimento. Este tépico sera desenvolvido no item 5.9 — Conflitos,
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contudo, existe a percepcao que o trabalho assistencial esta acima das diferencas

pessoais.

A [relacao interpessoal] em geral é complicada. Existe a questdo da
heterogenia. Entdo ha questbes culturais, as vezes, por exemplo,
aquele voluntéario mais extrovertido incomoda o mais introvertido, e
vice versa. Aquele mais desorganizado incomoda o que é mais
organizado. Mas s6 que quando vocé comeca a pensar nos valores
institucionais e nos valores pessoais e 0s objetivos, o porqué que
vocé ta ali, isso acaba sendo secundario. Faz parte do processo de
aprendizado e de amadurecimento de cada um, mas é claro que
existem farpas sempre. Existem divergéncias (ENTREVISTADO 2).

Eu vejo que assim como qualquer tipo relacdo interpessoal tém
pessoas que tem mais afinidade tem outras pessoas que tem menos
afinidade. Agora, no saldo geral, o trabalho ta4 conseguindo ficar
acima dessas (querelas, dessas dificuldades interpessoais
(ENTREVISTADO 1).

Dentro do voluntariado somos muito integrados, assim, tem uma
integracdo superior até os vinculos familiares, que é o que a gente
chama de vinculo consciencial. Ou seja, as pessoas, elas tem um
vinculo, um compromisso com a ideia de implantar essa nova
ciéncia, de desenvolver essa assisténcia que a instituicdo se presta a
fazer, que ela é assim além do vinculo até profissional, vinculo
familiar, que ela tem o nivel de comprometimento (ENTREVISTADO
4).

O ambiente [de voluntariado] ndo so6 favorece [a autopesquisa], como
ele é o laboratério. Ele é o proprio laboratério. E um laboratério, por
exemplo, nessa funcao de coordenadora, esse laboratério me ajuda
a pesquisar a questao da lideranga. Como a minha lideran¢a, como é
gue ela reflete no outro, que tipo de lideranca eu tenho em relagéo ao
outro. Quando eu olho para 0s outros e vejo como € que isso chega
neles, eu consigo olhar pra mim e ver o que € que eu td6 fazendo.
Entdo na verdade é um laboratério que eles me dao, é um espelho,
feedback. Se eu tiver sozinha, pesquisando a minha lideranca ta
complicado. Ali eu tenho essa possibilidade (ENTREVISTADO 14).

— AUTORREALIZACAO

bY

No tocante a qualidade das relacdes interpessoais, visto como o
relacionamento de amizade, acolhimento e sinceridade entre os voluntérios “colegas
de mesa”, nota-se visdes diferentes entre os entrevistados.

Ha aqueles que introjetam a visdo assistencial organizacional e a
percebem como principio pratico realizado pelos voluntarios, internamente. Ou seja,

o primeiro assistido deve ser o0 colega ao lado.
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No nosso trabalho isso € muito comum de acontecer, ou seja, como
a gente se preocupa com o desenvolvimento da consciéncia, seria
incoerente a gente se preocupar com o0 desenvolvimento da
consciéncia dos alunos, e ndo se preocupar com o colega que ta do
lado, né? N&o fazer assisténcia pra pessoa que ta do lado e fazer
assisténcia pro aluno? Entdo ha um espaco pra vocé poder fazer
uma assisténcia mais horizontal pro seu colega, até pro seu chefe,
em alguns casos, que num trabalho convencional vocé jamais vocé
teria essa oportunidade de entrar e fazer uma intervengcdo, uma
ajuda, uma questdo tdo particular da pessoa, as vezes em
relacionamento afetivo ou de ordem financeira ou de problemas com
os filhos, como se cria dentro da instituicdo. Entdo isso é assim, ndo
h& um laboratério igual a esse pra pessoa crescer (ENTREVISTADO
4).

A gente tem sempre dando a cara a tapa, ali, num grupo de pessoas
gue, a priori, a principio estéo interessadas em discutir autopesquisa,
entdo isso ja ajuda vocé a estar compartilhando com outros os seus
problemas, que vocé ndo teria outro foérum pra discutir
(ENTREVISTADO 11).

— AUTENTICIDADE

Ha outros que trabalham a questdo das reconciliagdes. A medida
gue a pessoa identifica sentimento de antipatia por um colega voluntéario, isso pode

ser uma oportunidade de autopesquisa e reconciliagao.

Vamos supor que, teve, foi um contato que nédo foi tdo bom, é uma
oportunidade que eu tenho de sentar com aquele colega que esta ao
meu lado e aparar essas arestas. Ver o que é que esta tocando, por
gue é que eu nao tenho, vamos supor, um bom relacionamento com
ele. O nosso voluntariado € calcado na autopesquisa. Esse colega
que senta do meu lado, que eu também ndo tenho uma grande
simpatia por ele, vai me servir como instrumento da minha
autopesquisa. Por que é que eu tenho essa antipatia por ele? O que
€ que é? Ai eu vou me aprofundando na minha autopesquisa até
encontrar o por qué desse, vamos supor, dessa ... de ndo gostar
dessa pessoa. E vou acabar gostando, porque eu vou encontrar o
por qué que nés temos essas relacdes mais complicadas, e vou
limpar isso, vou reparar, vou reconciliar com essa pessoa, que hoje
tem essa oportunidade de estar ao meu lado (ENTREVISTADO 5).

Eu percebo que eu tinha uma dificuldade de trabalhar em grupo, até
porque profissionalmente eu trabalho mais sozinha. E € uma grande
oportunidade de troca, de aprendizado, de entendimento. [...] Aprendi
0 que eu ja sabia na teoria, apesar de ser sO na teoria. [...] Que a
pessoa tem todo o direito de pensar diferente de mim. E que, as
vezes, 0 pensamento dela é até melhor que o meu, sabe, mais ...
mais desenvolvido, mais coerente, mais importante para 0 momento.
Entdo, aprendi muito a conciliagdo, aprendi muito o consenso, coisas
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gue eu ndo tinha muito. Era meio pela forgca mesmo, ndo pelo
argumento (ENTREVISTADO 13).

[O voluntariado] me ajudou muito no meu crescimento pessoal. No
desenvolvimento de tolerancia, de aceitar as pessoas, entender cada
pessoa com as suas dificuldades e vendo, dando foco especial nos
tracos-forca que a pessoa tem. Tu conseguir desenvolver essa
capacidade de valorizar essa pessoa pelo trago-forca, pela qualidade
gue ela tem. E eu desenvolvi muito (ENTREVISTADO 16).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Outra visdo ressalta o individualismo dos voluntarios do IIPC, que

prioriza a realizagéo da tarefa me detrimento dos relacionamentos pessoais.

Eu percebo que, em geral, pelo perfil dos voluntarios do IIPC, a gente
preza menos o convivio, a afetividade com os colegas, mesmo fora
das atividades do voluntariado, e mais as tarefas, mais atividades.
Entdo grande parte do convivio, ele se da em momentos especificos,
guando as pessoas estao trabalhando juntas numa area, estdo mais
juntas, tém mais afinidade, as vezes marca uma outra coisa, e se
permitem se conhecer melhor a partir da atividade (ENTREVISTADO
9).

— ESTRATEGIA INTERPESSOAL

Na média, a percepcao dos entrevistados € que a relacdo entre os
voluntarios é boa, principalmente se comparados as experiéncias vivenciadas nas

empresas.

A maioria das vezes a média [da relagdo entre os voluntarios] é
saudavel, o pessoal as vezes se encontra fora da instituicdo, ndo sé
no horéario de voluntariado, entendeu? Tem grupos as vezes, fazem
festas, normalmente no final do ano tem festa de voluntarios. De uma
forma geral, eu acho que se relacionam sim, é bem produtivo
(ENTREVISTADO 7).

Eu acho excelente [a relacdo interpessoal]. No geral, assim, eu acho
gue pessoas se ddo muito bem, mesmo quando estédo fora do IIPC
ou tratando as vezes de algum outro assunto que ndo é do IIPC, é o
gue eu observo. [...] No caso, por exemplo, de uma empresa formal,
provavelmente pode as vezes ndo ver, né? Mas aqui, em geral, como
todo mundo ta interessado mais no aspecto assistencial, entdo, de
uma certa forma, como ndo tem assim, ndo ha tanta competicdo ou
coisa desse tipo, entdo, a tendéncia é que as pessoas acabam sendo
mais amigas (ENTREVISTADO 8).



183

Em geral, as relacbes em empresas sdo mais superficiais, mais
sociais e mais competitivas. Acho que o nivel de, em geral, abertismo
das pessoas dentro do IIPC, principalmente o foco na assisténcia, faz
com que as pessoas ndo pensem tanto em si, € pensem mais nos
outros, isso auxilia muito o relacionamento. Principalmente quando
estdo focadas na assisténcia, os relacionamentos interpessoais
melhoram bastante, entdo comparando com outras instituicdes, eu
acho que é mais saudavel sim (ENTREVISTADO 9).

Numa empresa convencional, manda pro psicélogo, manda pro
departamento pessoal, e vocé tira 0 que pode da pessoa. Na
empresa conscienciocéntrica, nGs queremos atender a consciéncia, a
pessoa, na suas necessidades mais prementes, e evolutivas até.
Entdo, isso exige de nés um, um debrucar sobre a realidade da
pessoa de uma forma interessada, pontual, comprometida. Isso faz
toda a diferenca (ENTREVISTADO 3).

Exercita valorizar a pessoa pelo que ela é, e ndo pela posicdo que
ela ta ocupando. Entdo todos conhecem muito mais quem a pessoa
€, né? Porque dentro de uma organizacdo convencional a pessoa
muitas vezes usa da estrutura de poder até para ser alguém que ela
nao é. Pra fazer um papel, por exemplo, ter atitudes que ela como
pessoa em casa, ela ndo tem. Entdo isso cria um clima um pouco
falso dentro de uma empresa convencional, onde cada um procura
desempenhar um papel que ndo compromete, né? Entdo é o
contrario de uma proposta em que vocé vai fazer um trabalho de
voluntariado em que vocé ndo tem, por exemplo, medo de ser
demitido. Vocé vai ser quem vocé €, mesmo. A pessoa vai conhecer
vocé, os pontos bons e o0s pontos ruins. E como todos querem
trabalhar num local que tenha um clima positivo, um clima bem
agradavel, entdo todos procuram melhorar, né? Dentro do trabalho
em equipe e também no resultado que esse trabalho traz para a
Instituicdo (ENTREVISTADO 12).

Eu tenho um bom nivel de relacionamento pessoal. Inclusive com os
meus colegas de Instituicdo. Acho que ajuda muito. A gente se
entende, trabalha bem, se gosta. Acho que é importante a gente se
gostar, se respeitar. Claro que precisou de um certo amadurecimento
da minha parte (ENTREVISTADO 13).

— AUTENTICIDADE - AUTONOMIA - ENTENDIMENTO

Pode-se perceber, pelas falas dos entrevistados, o valor dado a
profundidade dos relacionamentos interpessoais, conforme especificado por

Guerreiro Ramos como configurador de uma isonomia.
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A isonomia é sitio para o exercicio da convivéncia, e seu principal
requisito temporal € uma experiéncia de tempo em que aquilo que o
individuo ganha em seus relacionamentos com outras pessoas ndo é
medido quantitativamente, mas representa uma gratificacdo profunda
por se ver liberado de pressfes que |lhe impedem a atualizacéo
pessoal (RAMOS, 1989, p. 169).

Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram:
entendimento (14), autenticidade (11), autonomia (10), desempenho (6),
autorrealizacéo (4), valores emancipatorios (3), estratégia interpessoal (1).

Embora tenham sido identificados indicadores relacionados com a
racionalidade instrumental (desempenho, estratégia interpessoal), principalmente
devido a dificuldade de manutencdo de relacbes primarias e formais, a grande
maioria dos indicadores (85%) diz respeito a racionalidade substantiva
(entendimento, autonomia, autenticidade, autorrealizagdo, valores emancipatorios).
Desta forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva para o processo
de comunicagao e relagdes interpessoais como elevada. Seu identificador

predominante foi o entendimento. A figura 10 apresenta graficamente o resultado

da analise.

totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada  substantiva
Figura 10 — Comunicacdo e relacbes interpessoais — nivel de racionalidade

substantiva

5.7 ACAO SOCIAL E RELACOES AMBIENTAIS

Nesta rubrica constam 0s processos organizacionais que tratam da

acao social e relagbes ambientais. Para Serva (1996, p. 313), sdo avaliadas as:
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acOes da organizagdo que marcam primordialmente a sua insergéo
no meio social. Importancia, significado e singularidade da acé&o
social. Congruéncia entre os valores professados, o0s objetivos
estabelecidos e a acdo social concreta. Relagbes com outras
organizacbes da sociedade. Redes, conexdes e integracao
interorganizacional.

A primeira questao que se apresenta diz respeito a percepcao dos
voluntarios entre os valores institucionais professados (consciéncia, voluntariado,
cosmoética e assisténcia) discutidos no item 5.2, e 0s objetivos e a¢des reais.

Dos discursos dos entrevistados pode-se identificar que a grande
maioria considera a instituicio como coerente no cotejamento (valores-agdes),

embora ndo houve nenhuma manifestagéo acerca da coeréncia completa.

Eu vejo que a instituicdo, ela estd se mantendo, e ela vem se
mantendo em funcdo da coeréncia que ela mantém com seus, com
seus principios, desde a fundacédo ate hoje, e também em relacdo a
manutencdo da qualidade e da qualificagdo dos voluntarios. E
também da propria docéncia da instituicao, e da relacao que ela tem
com os alunos e com a sociedade, eu vejo que € um somatorio de
tudo que faz com que a instituicdo se mantenha (entrevistado 10).

[O nivel de coeréncia do IIPC esta] acima de 50%. [...] Quando
agente fala de cosmoética, quando agente fala em esclarecimento,
guando a gente fala também em assisténcia, tem esse valor que eu
nao coloquei, mas também é esclarecimento, e eu vejo que isso ta
mais positivo do que negativo. Ainda tem, claro, bastante coisa a
alcancar, mas acima da media geral da sociedade (ENTREVISTADO
9).

Assim se fosse dar um percentual [para o nivel de coeréncia do
[IPC], eu acho que é mais de 90%, entendeu? Com o objetivo o qual
existe, as funcdes que ele desempenha, as tarefas que estdo sendo
feitas com a propria questdo do voluntariado e o paradigma
consciencial, eu acho que é mais assertivo do que prejudicial
(ENTREVISTADO 7).

Eu acho que [o IIPC] tem um nivel bom de coeréncia. [...] Eu, por
exemplo, ja fui aluno do IIPC, claro. Conheci o IIPC sendo aluno, e
hoje sou voluntario. O que eu observo é assim, que eu, por exemplo,
fui uma pessoa que me senti muito assistida pelo IIPC. Entdo, como
eu observo isso nos outros, entdo eu acho assim que tem certa
coeréncia. Eu acho que até mesmo, assim, as fungbes que a gente
exerce dentro da instituicho acabam nos ajudando de alguma
maneira. Entdo, eu vejo como sendo coerente (ENTREVISTADO 8).
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Apesar dessas mudancas, a instituicdo, eu vejo, ela consegue se
manter coerente em termos de objetivos iniciais e objetivos que séo
esses mantidos ate hoje, essa questdo da assisténcia de ajudar as
pessoas, de valorizar o voluntério, tudo isso (ENTREVISTADO 1).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Alguns argumentos utilizados para defender a coeréncia institucional
se basearam na légica temporal: aquilo que ndo € coerente ndo se sustenta no
tempo. Uma instituicdo sem fins lucrativos, majoritariamente operacionalizada por
voluntarios e sem subvencbes externas, manter-se durante 22 anos e em

crescimento, para os entrevistados, € sinal de sua coeréncia.

Eu vejo que existe uma coeréncia, sim, pelos resultados obtidos, pela
continuidade desse tempo todo e a manutencédo da utilidade publica
federal. Porque se os valores ou 0s objetivos ndo sdo cumpridos, a
instituicdo tende a ndo continuar, porque 0s proprios voluntarios vao
sentir isso. Eles percebem sentem, que o trabalho ndo esta de
acordo com o0s principios da instituicdo, entdo ndo, ai dificulta a
reciclagem, as interrelacdes sdo conflituosas, quando os objetivos
nao sdo cumpridos (ENTREVISTADO 10).

Eu diria que a instituicdo tem sido muito coerente porque se ela ndo
tivesse priorizando esses aspectos, esses valores que foram citados
no inicio, ela ja teria se desfeito (ENTREVISTADO 2).

Eu acho que o Instituto tem coeréncia. Porque na realidade a
Conscienciologia trabalha muito com a coeréncia, ndo é? Se 0
Instituto ndo tivesse coeréncia, entre suas metas e seu dia a dia, ele
ndo seria uma instituicdo com 22 anos de trabalho voluntario
(ENTREVISTADO 5).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Outros entrevistados buscaram explicar as causas da identificacao
de algum percentual de incoeréncia institucional através do mecanismo sistémico,
identificando na impossibilidade de um individuo ser totalmente coerente (valores-
acoes) a impossibilidade grupal de sé-lo. Assim, a coeréncia grupal seria a média do
nivel de coeréncia individual de seus membros. Essa forma de reflexdo é abordada

no préximo item, 5.8 — Reflexdo sobre a organizacéo.
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A média da incoeréncia nossa, de cada voluntario com o0 seu curso
intermissivo, com sua percep¢ao de cosmoética, a média disso vai
ser a resposta a sua pergunta, vai ser o nivel de defasagem do
alcance dos objetivos da instituicdo com o que ela vem colocando
como sendo ponto principal de seus principios e valores
(ENTREVISTADO 5).

Eu diria que a gente estaria em torno de uns 70% [de coeréncia
institucional], se fosse dar um percentual. A minha avaliacdo dos
100%, uns 60%, 70%, porque a gente ser coerente ndo € uma coisa
muito simples, né? Entdo ha valores e ha ideias que a gente
consegue entender, e sdo valores as vezes almejados [...] mas ha
um discrepancia em ternos de vivéncias praticas dessas ideias todas
praticadas. [...] Numa instituicdo desse tamanho vocé conseguir uma
integracdo em termos de niveis, de pratica, ou de vivéncia do que se
estuda do que se é almejado na instituicdo € muito dificil, porque o
nosso corpo de voluntariado ele tem, vamos dizer, uma formacao
social, é... niveis culturais, sociais, diferenca de idade, ele ndo é
totalmente homogéneo. Por outro lado, eu vejo que perante aos
principios da instituicdo, fazer assisténcia as pessoas, valorizar a
consciéncia, respeitar a consciéncia, eu acho que a gente tem um
nivel de coeréncia muito grande (ENTREVISTADO 4).

— JULGAMENTO ETICO

De forma pratica, a averiguacdo da coeréncia pode ser analisada a
partir da relagéo entre a organizacao e seu ambiente. Neste estudo abordamos trés
vertentes nas relacdes entre o IIPC e o ambiente composto de: 1) seu corpo de
voluntarios; 2) seus alunos; 3) outras instituicbes: empresas, organizacdoes sem fins
lucrativos, instituicdes de ensino e 6rgdos governamentais.

A relagéo entre o IIPC e seus voluntarios é abordada em todos os
itens dessa andlise, mormente nos seguintes: 5.1 — Hierarquia e normas; 5.3 —
Tomada de deciséo; 5.8 Reflexdo sobre a organizacéo; 5.10 — Satisfacdo individual.
Desta forma, neste item abordaremos apenas as vertentes 2 e 3.

No que tange a relacdo entre o IIPC e seus alunos, no quesito
coeréncia valores professados — a¢des concretas, buscar-se-a identificar, nas acdes
institucionais, a priorizacao dos valores assistenciais e cosmoéticos em relacéo aos
objetivos financeiros e de sobrevivéncia institucional (legitimos, conforme discutido
no item 5.2 — Valores e objetivos.).

A percepcdo dos voluntarios quanto ao grau de satisfacdo dos

alunos e o nivel de relacionamento entre esses e o IIPC & positivo.
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Eu vejo um bom relacionamento, porque o IIPC ele faz a divulgacéo,
mas o aluno ele vem fazer o curso porque ele tem interesse. Entdo
geralmente o que acontece é, por exemplo, na universidade, o aluno
vai porque ele precisa, entéo ele é forcado afazer um curso. No IIPC
nao, ele é diferente, o aluno vem porque ele tem a necessidade dele
e aguele curso ele supre a necessidade de informacdo, de
conhecimento dele. Entdo o interesse maior geralmente é do aluno,
entdo isso mantém uma boa relacdo entre a instituicdo e o aluno
(ENTREVISTADO 10).

Na grande maioria, os alunos sempre se sentem muito bem, muito
acolhidos pelo IIPC, em geral gostam dos cursos. Veem no IIPC
assim, uma instituicdo que oferece cursos de qualidade, que
realmente melhora a qualidade de vida do préprio aluno. Que eles
conseguem ver que varias mudancas que eles fazem na prépria vida
em funcdo dos cursos e das informacdes que sdo passadas nos
cursos. Entdo eu acho que essa relacdo entre aluno e IIPC é muito
positiva (ENTREVISTADO 9).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Tanto pela observacdo participativa quanto através da fala dos
entrevistados, € possivel perceber que a instituicdo possui uma filosofia definida
quanto a gratuidade dos cursos. Como ela ndo é subvencionada e necessita da
venda de cursos e livros para sua sobrevivéncia, observa-se a clara percepcao dos
voluntarios quanto ao funcionamento do mecanismo assistencial se dar através da

troca financeira.

Entédo dinheiro é uma troca de servigos, € um mecanismo troca ali, o
Instituto t4 fazendo um trabalho pra ajudar, a pessoa ta financiando
uma série de outros projetos com aquele dinheiro que ela ta
pagando, até a manutencdo da instituicdo, o crescimento da
instituicdo. Os voluntarios ndo recebem, nem nenhum dos

z

professores, entdo é uma condicdo bem aberta nesse sentido
(ENTREVISTADO 1).

— JULGAMENTO ETICO

Um tema bastante refletido no [IPC diz respeito a venda assistencial.
Ao lidar com a tarefa do esclarecimento, vendendo informagdes para que os alunos
possam buscar sua autonomia, a organizacao foge do modelo de assistencialismo,
no qual a venda de paliativos visa a manutencdo do estado de dependéncia do

aluno. Isto foi pontuado de forma explicita por um dos entrevistados:
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O produto que esta oferecendo é informacao, e na verdade o foco é
o aluno. Entdo, o processo, ele é assisténcia direta. A principio é
assim, quando agente pensa em qualquer tipo de venda, a venda
seria uma forma de assisténcia. [...] No caso do IIPC, o que se
propde é, fazer essa assisténcia de fato, levar a informacao, ajudar a
pessoa a tomar suas decisGes, caminhar com suas proprias pernas,
a partir das informacdes que vao ajudando nas experiéncia pessoal,
entdo o foco, ele é bem diferente, com certeza (ENTREVISTADO 9).

— VALORES EMANCIPATORIOS

De toda forma, ndo somente do IIPC, mas em todas as instituicoes
conscienciocéntricas, aqueles alunos que néo tém condicbes de fazerem o curso

podem fazer uma proposta de pagamento a ser analisada pela institui¢ao.

Isso é uma regra, € um tipo de boa pratica que nunca caiu, no |IPC.
As pessoas vao fazer um curso, por exemplo, a pessoa ta
interessada em fazer algum curso, uma atividade, ndo sé no IIPC,
mais em qualquer instituicdo conscienciocéntrica, a pessoa nao deixa
de fazer isso por falta de dinheiro. Entdo sempre é solicitado ao
interessado, ao aluno, que faca uma proposta financeira, se ele ou
ela ndo puder fazer aquele curso. (ENTREVISTADO 1)

A gente tem uma filosofia, por exemplo, financeira, que nenhum
aluno deixa de fazer um curso em funcéo de problemas financeiros.
A gente solicita, nesses casos, que ele ponha no papel qual é a
necessidade dele, que ele faca de préprio punho, que ele escreva o
pedido dele de proposta, de doacdo, o que seja. Que nesse
momento a gente vé que o aluno vai refletir se, de fato, ele precisa
daquilo (ENTREVISTADO 4).

As vezes se o0 aluno tem uma dificuldade financeira, um curso como
0 ECP2 que é feito em hotel, um curso de dimensao, o aluno ndo tem
condicOes, ele envia uma proposta pra instituicdo e ela é analisada.
E as vezes pode até obter a gratuidade. Depende muito da condicao.
(ENTREVISTADO 2).

Temos casos inclusive de alunos com 100% de desconto, de bolsa
completa em cursos. [...] Ja tive casos de alunos que eu sugeri nao
fazer curso, por que eu achava que a pessoa nao ia ter estrutura pra
utilizar corretamente as informacdes, ou pra assimilar aquelas
informacdes, entdo a minha sugestdo foi que a pessoa néo fizesse
curso. Um aluno a menos, ndo é isso que importa, 0 que importa é o
aproveitamento da pessoa (ENTREVISTADO 9).
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— VALORES EMANCIPATORIOS

Além disso, através de experiéncias passadas, identificou-se que a
gratuidade gerava dependéncia e pouco comprometimento do aluno, ou seja,
guando o0 mesmo era instado a comparecer com sua contrapartida financeira, de

tempo e de dedicacgéo, observava-se que seu rendimento era maior.

Ja foram concedidas varias vezes bolsas de estudos para essas
pessoas, gratuidades. O que a gente observa, é que todas as vezes
em que essas gratuidades foram concedidas, as pessoas hao
permaneceram na grade curricular do IIPC, pouquissimos
permaneceram, sei 14, cinco por cento das bolsas concedidas. [...]
Entdo o IIPC tem como filosofia que a pessoa nao vai deixar de fazer
curso por falta de dinheiro, mais existe uma necessidade da propria
pessoa se posicionar e entender essa condigdo. Essa condi¢cdo de
necessidade de se posicionar, de fazer uma proposta ao Financeiro,
se ela puder pagar um real por més, mas que ela faca isso, se
esforce pra cumprir aquilo, por que se ndo fica uma condicdo de
caridade, de assistencialismo e muitas vezes isso ndo ajuda
(ENTREVISTADO 1).

Entdo isso, eu vejo que € uma forma de assistir. Essa questdo de
assistir e dar apoio ao aluno apesar de que a gente sabe que o aluno
pagar, que ele também, ele sustentar, isso amplia o nivel de
envolvimento e comprometimento dele. Porque, se vocé da de graca,
a pessoa de uma certa forma ndo se compromete tanto. Entdo a
gente vé que o compromisso financeiro dele é importante, mas
também ele ndo vai deixar de ter informacdo se ele tiver, de fato,
necessitando de uma condicao financeira. Entdo a gente procura ter
uma relacdo muito transparente e de horizontalidade com 0s nossos
alunos (ENTREVISTADO 4).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Apesar dessa filosofia de valorizar a contrapartida do aluno de modo
a suscitar seu comprometimento, boa parte das atividades do IIPC séo gratuitas.
Além de fazer parte da filosofia institucional, esse quesito contribui para a
manutencdo do titulo de Utilidade Publica Federal, mantido pela instituicdo desde
1998.

Existe sim, politica na instituicdo de gratuidade de cursos para 0s
alunos que precisam, e a instituicdo realiza semanalmente palestras
gratuitas, aberta a todo o publico, todos os centros educacionais da
instituicdo (ENTREVISTADO 10).
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— VALORES EMANCIPATORIOS

A respeito da relacdo do IIPC com outras instituicdes, ha uma linha
de desenvolvimento na organizacdo, denominada Programas Parassociais, que tem

a incumbéncia de organizar essas tratativas.

As vezes a gente atende também instituicbes, a gente faz palestras
as vezes em outras instituicbes, sejam elas publicas, privadas, em
geral atendendo uma necessidade que quase sempre € uma
demanda externa deles, que gera uma demanda pra gente, e a gente
procura atender em alto nivel (ENTREVISTADO 9).

E uma outra funcdo do Instituto € atender a sociedade. E levar os
beneficios desse trabalho para o ambiente social, seja para a
empresa, para universidade, para a area de saude, para outras
instituicdes sem fins lucrativos, e instituicbes cientificas e area de
cultura. Criamos uma area chamada de Programas Parassociais. [...]
E, ao longo desses anos, entdo, da década de 90 pra ca, nos
fizemos muitas palestras dentro de empresas, empresas como a
Telebrds, a Embratel, o Banco Central, a Dataprev, dentro de
universidades. Ja tivemos um curso nosso chamado Autodidatismo
sendo dado como curso de extensdo durante dois anos dentro da
UNB, em Brasilia. J& fizemos trabalhos para ONGs, outras
instituicbes filantropicas. Fizemos congressos internacionais, com
uma associacdo internacional de educacdo aqui no Paraguai, trés
congressos internacionais, atendemos quase trés mil professores, ao
longo de trés anos de parceria (ENTREVISTADO 4).

Agora o principal expoente que existe no IIPC, é aquele Programas
Parassociais, e esse programa tem feito varias atividades. Comecou
mais assim, de uns anos pra ca, bem forte no Paraguai, agora foi ao
Peru, tem convites pra ir ao Chile. [...] O mais recente, foi agora ha
um més, 40 dias, em que o IIPC foi fazer uma série de palestras pra
professores em Santa Catarina, em Florian6polis, que eram
professores e funcionarios, assim, da area de educacdo, da
Secretaria de Educacéao local, que haviam sido afastados, por stress,
burnout, uma série de doencas relativas ao trabalho, e eles estavam
sendo reintegrados ao trabalho. Eles tinham ficado afastados e a
primeira atividade de abertura da reintegracao, do processo deles, foi
uma palestra do professor X, sobre a questdo de bioenergias e
gualidade de vida, de tudo isso, e eles gostaram muito e ja acertaram
cinco ou seis outras palestras (ENTREVISTADO 1).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Os Programas Parassociais do IIPC tém por filosofia somente
atender a demandas externas, ou seja, ndo ha nenhuma acéo proativa institucional

na direcdo da prospeccédo de atividades (conferéncias, palestras, cursos) em outras
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instituicbes. A remuneracdo, na maioria dos casos, se resume ao reembolso das
despesas operacionais de viagem e estada. Em alguns casos, quando a
organizagdo contratante, no mesmo evento, estd remunerando palestrantes de
outras organizacfes, o IIPC também cobra o mesmo valor, de modo a nao
desmerecer ou depreciar o valor desse profissional. De toda sorte, todos os valores
recebidos séo direcionados a manutencéo do préprio programa.

Isto pode ser observado em trecho de artigo que apresenta um
histérico dos Programas Parassociais.

Principio da Reciprocidade. As atividades parapedagdgicas dos PPs
apenas sao remuneradas pela empresa solicitante quando outros
profissionais da Socin**, convidados para executar trabalho similar,
também o sdo. O objetivo cosmoético desse principio é néao
desqualificar nem tirar a oportunidade de trabalho de profissionais
gue tém nessas atividades a sua fonte de sobrevivéncia. A partir de
consenso do colegiado gestor institucional, a receita obtida pelos
PPs, quando existente, reverte para a manutencdo do proprio
programa, cuja maioria de atendimentos é gratuita (BALONA, 2008.
p. 224).

— JULGAMENTO ETICO

Os resultados das atividades dos Programas Parassociais sao
apresentados nas reunidoes do Comité Executivo. Foi constatado que os resultados
sempre se referiram ao numero de participantes assistidos. Nenhuma mencao a

resultados financeiros foi identificada.

Voluntario X e Voluntario Y participaram no Peru do | Congreso
Regional de Educacion Ambiental. [...] Voluntario X ministrou a
Conferencia Educacion Planetaria. Voluntario Y participou do painel
para debater o tema com outros 2 professores da Universidad Del
Santa. Participaram 350 pessoas. (Ata do Comité Executivo de
22/07/2010).

No Peru o prof. voluntario X e voluntario Y ministraram cursos,
palestras e participaram de um congresso. O objetivo do IIPC é abrir
um Centro Educacional de Autopesquisa em Lima a partir destas
atividades, em 2011 ja ter um Nucleo de Extensdo. Foi formada uma
Comissdo composta pelos prof. voluntario Z e voluntario X, para
fazerem uma proposta ao Ministério da Educacdo, para ter uma
disciplina de Conscienciologia na faculdade, esta solicitagdo foi

% Socin — acronimo para sociedade intrafisica.
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solicitada pelos integrantes do M.E. do Peru. O prof. voluntario W ir4
a Floriandpolis e dara uma palestra na Secretaria Municipal de
Educacédo para 350 professores no dia 16 de agosto (Ata do Comité
Executivo de 29/07/2010).

Em Junho de 2010, professora voluntdria X realizou curso
Bioenergias em Clima Organizacional, para 48 alunos, na URI
(Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missoes -
RS) (Ata do Comité Executivo de 12/08/2010).

— VALORES EMANCIPATORIOS

As pontoagdes das atividades dos Programas Parassociais de 2005

a 2008 podem ser observadas no quadro 15

Quadro 15 — Pontoacdes dos Programas Parassociais de 2005 a 2008
2005 2005 2006 2006 2007 2008
Encuentro VIl Sem.- Vill Sem.- | Congreso | Congresso IX Seminario
Capacitacion Taller Intern. Taller Intern. Intern. Educacion | Intern. de Internacional
Eventos de Educadores | de Educacién | Educacidn Sin | Compromiso de | Parapedagogia / | Educacion Sin | Total
de la AEDE Fronteras - Todos IV Jomn. de Fronteras -
Cambio de Educacéo Nuevas
Paradigma Conscienciolégica | Perspectivas
Conferéncias de
Conscienciologia 2 3 2 2 2 1 12
dos PPs
Oficinas de 3 5 ’ _ _ B .
Conscienciclogia
Total de atividades 19
IC’s de origem
dos voluntarios 1 5 4 2 16 7 -
Total de ICs 16
Participantes
da Socinno 700 647 1.414 ! 43 1.100 3.938
evento
Conferencistas
da Socinem
evento Cons- - - - - 2 - 2
cienciologico
Profs. p/ICs 2 6 5 2 - 2 17
Monitores p/ ICs 2 14 21 5 - - 42
Total geral de
particpantes 702 667 1.441 4 270 1.116 4013

Fonte: Balona (2008, p.232)
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Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram: valores
emancipatorios (24), julgamento ético (4).

Nesta rubrica, todos os indicadores (100%) dizem respeito a
racionalidade substantiva (valores emancipatérios, julgamento ético). Desta forma,
considerou-se o indice de racionalidade substantiva para o processo de ag¢ao social
e relagées sociais como muito elevada. Seu identificador predominante foram os

valores emancipatorios. A figura 11 apresenta graficamente o resultado da analise.

totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada substantiva

Figura 11 — Acao social e relacdes ambientais — nivel de racionalidade substantiva

5.8 REFLEXAO SOBRE A ORGANIZACAO

Nesta rubrica constam 0s processos organizacionais que tratam da
reflexdo que os voluntarios fazem sobre a organizacdo. Para Serva (1996, p. 312),

sdo avaliados os:

processos de analise e reflexdo a respeito da existéncia e atuacdo da
organizacdo no seu meio social interno e externo. Autocritica
enquanto grupo organizado. Regularidade e procedimentos
empregados para realiza-la. Em qual nivel da organizacéo a reflexdo
é efetuada.

O IIPC, conforme discutido nos itens anteriores, possui diversos
foruns que possibilitam a interagdo entre os voluntérios. Além das relagdes
interpessoais no trabalho diario, os espacos formais se ddo nas reunifes semanais e
nos encontros gerais, realizados pelo menos duas vezes ao ano, nas assembleias

gerais e no encontro nacional de voluntarios.
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De acordo com os depoimentos dos entrevistados, ha grande
abertura para o posicionamento franco e auténtico de cada voluntario em relacdo a
sua percepg¢do quanto a realidade intrapessoal e interpessoal (organizacional).

Isso se reflete em constantes discussfes objetivas (assuntos do dia
a dia), geralmente registradas em ata, e subjetivas (sentimentos, percepcdes) que
nao se encontram registradas.

Além disso, nos eventos da grade interna para formacdo e
capacitacdo dos voluntarios e docentes, a reflexdo sobre os valores e

comportamentos pessoais e grupais faz parte das dinamicas.

Esse trabalho da grade interna de formar professores visa
exatamente isso, fazer com que o voluntario, professor, ele reflita se
ele esta sendo coerente com os valores e os principios da instituicéo
e com as ideias que ele mesmo difunde, ensina, pesquisa e debate
(ENTREVISTADO 4).

— JULGAMENTO ETICO

Ha& um curso interno desenvolvido exatamente para se discutir a

filosofia institucional.

A nossa politica é desenvolver nosso voluntério, transformar cada um
dos voluntarios num epicentro consciencial, numa pessoa que seja
um arrimo, um sustento do trabalho que a instituicdo faz. Entdo
nesse sentido hoje criou-se um curso que a gente chama de Curso
do Desenvolvimento da Interassistencialidade, que é um curso que
faz parte da grade interna, que é pra formar o voluntério [...] que é
para discutir a filosofia assistencial da instituicdo, deixar isso bem
claro, esse valor da instituicdo para o voluntario, e conseguir ampliar
0 comprometimento dele com a assisténcia. Isso vem dando um
efeito, assim, fantastico, né? O nosso voluntariado ta sentindo mais
seguro no trabalho que precisa-se fazer, e mais comprometido com a
assisténcia, isso é renovado de tempo em tempo (ENTREVISTADO
4).

— AUTORREALIZACAO

Em algumas ocasifes, a Sede faz uma reunido especifica,
denominada Balanco Interassistencial, com todos os seus voluntarios e pauta livre,
com o objetivo de debater a organizacédo e a visdo de cada um sobre o trabalho

voluntario realizado. Nessa reunido, que também ndo possui ata, sdo discutidos
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aspectos tais como: o que esta dando certo e errado, quais 0s problemas
enfrentados pelos voluntarios, seu nivel de satisfacdo, dentre outros.

Foi encontrado registro de ocorréncia de reunido de balanco
interassistencial ocorrida em 24/05/2008. Em 10/01/2009 houve outra reunido,

conforme trecho de e-mail enviado pelo coordenador geral da instituicao:

Este sabado, dia 10.01.09, tivemos o Balanco Assistencial que é uma
atividade de integracdo e ampliacdo da visdo de conjunto sobre a
Instituicdo na qual voluntariamos. [...] Os resultados foram muito
positivos, no sentido de vermos tudo que fizemos, nos atualizarmos,
darmos feedbacks para as Areas e Linhas e ao mesmo tempo
integrarmos mais o0s voluntarios de modo geral. [...] Estamos,
Coordenacdo Geral e Conscienciocentrologia, trabalhando para
termos uma equipe integrada e atuante na Sede Mundial e vejo que
este momento é excelente para quem quer dar sua contribui¢cdo indo
além do corriqueiro ou banal (e-mail enviado pelo Coordenador Geral
do IIPC aos voluntérios em 13/01/2009).

— AUTORREALIZACAO

Dia 19/08/2010 foi realizada reunido de balango dos primeiros seis
meses da gestdo da nova coordenacéo geral. Na reunido do Comité Executivo de

30/09/2010 foi sugerida a realizacdo de uma reunido de balanco até o final do ano.

O voluntério A propde que se realize no final de ano atividade para
os voluntarios da Sede com foco na integracdo e reflexdo sobre o
papel de cada um e de todos frente ao trabalho a ser realizado (Ata
do Comité Executivo de 30/09/2010).

— AUTORREALIZACAO

Essas reunides nao geram atas ou registros, podendo ser
identificada sua realizacdo apenas através das mensagens de convocacao.
Entretanto, a observacgao participante realizada nessas reuniées demonstra o efetivo
exercicio da reflexdo e autocritica grupal sobre o trabalho realizado.

A constante reflexdo sobre a organizagcdo e o papel de cada um
dentro dela, foi vista por um dos entrevistados como uma raz&o para a permanéncia

no trabalho voluntario.
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As pessoas precisam avaliar as prioridades da vida, porque estar 14
significa estar deixando de estar em outro local. E muitas vezes
ocorrem situagcbes em que a pessoa sai por necessidade familiar, ou
necessidade profissional, ou uma viagem. Ou até por sentir que ndo
€ mais o0 momento dela continuar na Instituicdo. Entéo isso é uma
coisa natural que ocorre. E o0 que faz, por exemplo, a pessoa se
manter, conectada e trabalhando é essa reflexdo continua, mesmo,
né? Se o que ela ta fazendo |4 faz sentido ou ndo (ENTREVISTADO
12).

— AUTORREALIZAGAO

Neste topico, os entrevistados foram instados a responder o que
pensam da instituicdo, ja que sua percepcao sobre as relagdes da organizacdo com
seu ambiente interno e externo foram avaliados no item 5.7 — Acéo social e relacdes
ambientais. O objetivo foi identificar se ha, e em que nivel, o alinhamento entre a
viséo dos voluntarios quanto a organizagao.

Uma visdo da instituicAo abordada diz respeito a questdo do
posicionamento enquanto organizacdo sem fins lucrativos inserida em um ambiente
capitalista, calcada, ndo na maximizacéo dos recursos nem na dependéncia, mas na

autonomia.

O IIPC conseguiu uma imunidade de diversos vicios de instituicbes
de caridade, de assistencialismo. Ela nem esti naquele capitalismo
selvagem daquelas instituicdes porque nao temos esse objetivo, ndo
é fim de lucro e é utilidade publica, como também ela ndo adotou os
males das instituicdbes assistencialistas e religiosas, que € o
voluntério vitimizado, que estd pagando os pecados dele, que ele
veio para sofrer. Entdo, é um voluntario vitimizado, é carente, e é um
grupo de auto-ajuda, praticamente. A nossa instituicdo ndo é um
grupo de auto-ajuda. Ela trabalha com a sustentacdo dos seus
voluntarios, mas com a maxima autonomia. Uma empresa que confia
na autonomia de cada um para fazer o melhor (ENTREVISTADO 3).

— VALORES EMANCIPATORIOS

No mesmo sentido, no viés assistencial de auxiliar os voluntarios e

alunos na autonomia evolutiva, ha diversos depoimentos:

O que eu penso da instituicdo? Eu penso que é uma instituicdo muito
séria, € uma instituicdo muito responsavel com o que faz, € uma
instituicdo pioneira dentro desse trabalho, assistencial acima de tudo,
gue se preza pra fazer essa assisténcia, e eu penso que ela € um
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grande motivo, ela vamos dizer como instituicdo, das pessoas se
organizarem para pensar na propria evolucao (ENTREVISTADO 4).

O IIPC pra mim hoje é um agente retrocognitor, € uma instituicdo que
ajuda as pessoas a lembrar. E o espaco, o ambiente que ajuda as
pessoas a lembrarem que elas ndo sdo conscins®, elas estéo
conscins, sao consciéncias. Entdo pra mim, hoje, é o ambiente mais
otimizado que eu encontro pra isso (ENTREVISTADO 1, grifo nosso).

O IIPC, de uma certa forma, é a construcdo do que tem de melhor
dessas pessoas que compdem o voluntariado (ENTREVISTADO 8).

— AUTORREALIZAGAO

Curiosamente, ao responder a pergunta: “o que vocé pensa do
IIPC”, boa parte dos respondentes incluiu-se nas respostas, ou seja, respondeu o
que o IIPC significa para ele, ou como o ele se sente em relagéo ao IIPC.

Na verdade pra mim é muito mais facil falar como eu me sinto em
relacdo ao IIPC. [...] Eu acho uma instituicdo bem positiva com varias
coisas a serem supridas, em constante processo de modificacdo, né?
Mas que permite o desenvolvimento pessoal pra quem tem relagéo
com o materpensene® da instituicdo, com a Projeciologia, com o
empreendedorismo, com a assisténcia. Eu sou grata, assim, a
instituicho como um todo, como possibilidade de desenvolvimento
pessoal, de poder fazer parte da instituicdo, com todas as suas
falhas e as minhas (ENTREVISTADO 9).

Olha, usando palavras bem psicossomaticas, foi uma das melhores
coisas que, melhores investimentos que eu fiz na minha vida, por
conta dos crescimentos que eu tive, das coisas que eu aprendi, das
pessoas que eu reconheci, reencontrei, por conta, enfim, da
mudanga que eu passei a ter no meu comportamento, meu modus
operandi, na minha autopercepcdo. Entdo foi a instituicdo que me
ajudou de certa maneira a perceber isso (ENTREVISTADO 2).

Eu penso que o IIPC é uma grande oportunidade de colocar em
pratica aquilo que eu programei antes de eu nascer. Entdo tem me
ajudado muito nessa relacdo de reciclagem, e de fixagdo também de
responsabilidade e fixacdo nas ideias no planeta, das ideias da
Conscienciologia no planeta (ENTREVISTADO 10).

Que o IIPC é uma instituicdo de assisténcia, que jA me ajudou
bastante e ainda me ajuda até hoje, e que o meu trabalho voluntario,
de uma certa forma, ele também permite eu auxiliar outras pessoas,

% Conscin — acrénimo para consciéncia intrafisica.
% Materpensene — Pensene principal. Pensene é o acrdnimo para pensamento, sentimento e energia
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ajudar um numero maior de pessoas. Entdo, eu vejo o IIPC como
esse meio, que na verdade assim, de uma certa forma é um meio
gue a gente tem de se tornar uma pessoa até mais, vamos dizer
assim, melhor em vérios sentidos (entrevistado 8).

Eu penso do IIPC, eu como voluntéria do IIPC, penso que para mim,
a minha proéxis esta dentro do IIPC. Por que? Porgue eu vejo que 0
IIPC com expansado, com esses 18 centros educacionais, € uma IC
[instituicAo conscienciocéntrica] que faz vocé pensar grande. Ela te
da possibilidade de vocé pensar como é que € l4 o norte, como é que
€ 0 nordeste, como é que é o sul, como é o sudeste. Entdo isso ai te
d& uma cosmovisdo de um trabalho assistencial (ENTREVISTADO
5).

Enquanto voluntario, enquanto pessoa, eu tenho s6 tenho a
agradecer a instituicdo (ENTREVISTADO 6).

— AUTORREALIZAGAO

indicadores identificados nos trechos dos discursos e

documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram:

autorrealizacéo (13), julgamento ético (1), valores emancipatérios (1).

Nesta rubrica, todos os indicadores (100%) dizem respeito a

racionalidade substantiva (autorrealizacdo, valores emancipatorios, julgamento

ético). Desta forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva para o

processo de reflexao sobre a organizagao como muito elevada. Seu identificador

predominante foi 0 autorrealizagao. A figura 12 apresenta graficamente o resultado

da analise.

totalmente
instrumental

minima baixa média elevada muito totalmente

elevada substantiva

Figura 12 — Reflexdo sobre a organizacao — nivel de racionalidade substantiva
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5.9 CONFLITOS

Nesta rubrica constam 0s processos organizacionais que tratam da
forma como a organizacéao lida com os conflitos internos. Para Serva (1996, p. 312),

sdo avaliados:

natureza dos conflitos. Estilos de manejo dos conflitos. Formas como
sdo encarados e solucionados os conflitos. Percepc¢do dos conflitos:
fontes de desenvolvimento ou de risco de desagregacdo do grupo,
atitudes consequentes. Autonomia ou subserviéncia nos conflitos.
Grau de tensdo provocado pelos conflitos.

O IIPC, assim como todos 0s espagos que oportunizam a interacao
interpessoal, é palco de relacdes das mais variadas, ocorrendo, ndo raro, 0
afloramento de relacdes conflituosas entre seus elementos.

Muitos problemas tendem a ser resolvidos pelos proprios litigantes,
como costuma ocorrer provavelmente na maioria dos conflitos que assola a
humanidade. Cumpre, nesta pesquisa, identificar quais mecanismos ou técnicas sao
disponibilizados aos voluntarios para solucdo dos conflitos, seja pelos préprios
envolvidos, seja através de mediacao.

Conforme descrito anteriormente, o trabalho voluntario é visto pelos
membros do [IPC como um laboratério grupal de autopesquisa. Esta visdo permite
que técnicas sejam aplicadas pelos proprios voluntarios-pesquisadores para

identificacdo, andlise e solucéo dos conflitos nos quais estejam envolvidos.

De maneira geral, as pessoas procuram falar abertamente, quando
elas, por acaso, tém algum tipo de desentendimento dentro do
voluntariado com alguma pessoa e tal. Entdo esse fato de ter essa
abertura, de falar abertamente das coisas faz com que exatamente
esses conflitos possam ser resolvidos mais rapidamente. [...] A gente
talvez tenha uma maneira de resolver conflito de um jeito bem
inovador. Eu ndo sei se eu posso dizer inovadora, mas diferente
daquilo que a gente observa em empresas comuns, eu acho.
Justamente porque aqui as pessoas tém uma liberdade de falar o
que pensam, quando elas ndo se sentem assim, mas de alguma
maneira sempre acontece que mais a frente aquilo acaba se
tornando explicito (ENTREVISTADO 8).
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Primeiramente as pessoas tentam resolver [0 conflito] entre elas.
Entéo os feedbacks e os contra feedbacks, eles ocorrem de maneira
espontanea. Ha um principio dentro da Conscienciologia, um binémio
na verdade, que se chama admiracéo-discordancia. Entdo todos os
nossos voluntarios sabem disso, porque pode existir uma admiracdo
muito grande pela pessoa e discordar pelo que ela ta fazendo, pela
decisdo que ela tomou. E isso é vivenciado dentro dos grupos
(ENTREVISTADO 4).

— AUTENTICIDADE

Entretanto, quando os elementos ndo conseguem resolver seu
problema pessoal, ocorre normalmente uma de duas possibilidades: ou eles se
afastam (e o trabalho voluntario permite que isso seja feito de forma mais rapida e
informal que um trabalho assalariado) ou o problema vem a tona, transparecendo e
transbordando a relacdo continente. Geralmente, nesse momento, 0os demais
membros da organizacdo comecam a perceber o problema, seja pela alteracdo no
trabalho realizado, seja pela deterioracdo do clima organizacional. Nessa hora, a

mediacdo se torna necessaria.

A ideia ndo pode ser diminuida pelo conflito, ou pelo assédio das
pessoas. Esse € um paradoxo interessante, que eu falei no inicio,
gue a instituicdo € conscienciocéntrica, ou seja, focada na
consciéncia, mas eu ndo posso deixar essa consciéncia pela sua
imaturidade, minar a divulgacdo de um trabalho maior, entdo isso é
um paradoxo interessante. E um outro aspecto, se o conflito da
relacdo t4 atrapalhando o meu trabalho ou, se as pessoas ndo
conseguem manter o nivel minimo de convivéncia sadia, tem que ser
feita uma intervencdo (ENTREVISTADO 6).

Quando ocorrem esses problemas particulares, entdo um foi dar o
feedback pro outro, ou entrou mais na particularidade a pessoa nao
gostou, ha um ambiente que as pessoas, elas tem liberdade de falar,
guando esse conflito amplia demais, seja institucional, na area, ou
particular, o Conscienciocentrologia é a area que entra para atuar em
conjunto. Entdo faz uma reunido pra tentar esclarecer. Quando é
necessario, chama-se o coordenador geral; se for necessario,
chama-se o AVA*, que seria, vamos dizer, uma intervencédo mais
profunda (ENTREVISTADO 4).

— VALORES EMANCIPATORIOS

ST AVA — Apoio ao Voluntéario e ao Aluno (Setor do IIPC inserido dentro do Conscienciocentrologia).
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Muitas vezes, a demanda chega a coordenacdo dos centros
educacionais ou a coordenacdo geral, de modo a nado prejudicar o trabalho

assistencial que esta sendo realizado.

Quando nédo se consegue resolver nas coordenacgdes de areas, isso
[o conflito] é levado para instancia maior que € a coordenacdo do
centro educacional ou até mesmo a coordenacao da instituicdo como
um todo. Existem problemas que acontecem nos centros
educacionais onde é necessaria uma intervencao do coordenador
geral. Por que? Porque o trabalho ndo pode parar. Entdo aquela
entropia, aquelas divergéncias, aqueles conflitos, tém que receber
uma intervencdo. O trabalho estd acima desses aspectos
(ENTREVISTADO 2).

Normalmente quando é alguma coisa que é mais séria, ou assedio,
ou ta gerando algum problema com as préprias pessoas, ou as vezes
até em relacdo a funcéo a qual ela desempenha, primeiro é tentado
avaliar o caso, a situacdo. Entdo normalmente € levado pro
Conscienciocentrologia, que é a area de voluntariado. Entdo é levado
aquele problema 14, pra &area de voluntariado pra tentar ajudar,
compreender, as vezes a pessoa vé de fora como é que ta aquele
conflito. E também é repassado pra coordenacao geral, entendeu? O
conflito existe, claro, mas acho que é tratado de uma forma também
saudavel, a maioria das vezes é (ENTREVISTADO 7).

Se for uma coisa relativamente simples, as duas pessoas em geral
entram em algum acordo, entram em algum consenso. Se por acaso
isso ndo acontece, em geral, a area que, vamos dizer assim, 0
coordenador da area ou até mesmo a coordenacgdo geral, ela entra
para poder exatamente esclarecer os fatos e ai, vamos dizer assim,
acaba sendo decidido aquilo que seja 0 melhor para todo mundo
(ENTREVISTADO 8).

— ENTENDIMENTO

No IIPC, a area Conscienciocentrologia € a responsavel pela gestéao

dos conflitos institucionais.

Entdo existem conflitos também e muitas vezes esses conflitos
precisam de uma mediacdo para serem resolvidos. Entdo ai entra a
area do Conscienciocentrologia, que faz essa media¢do, ou uma
pessoa que seja mais experiente pra fazer essa mediacdo de
conflitos (ENTREVISTADO 10).

Na realidade nds nao temos assim, vamos supor assim, grandes
conflitos como tém em empresas particulares. No6s temos conflitos,
temos, como eu falei, as vezes nés viemos de relacdes ndo téo

s

sadias e dai d& isso ai [conflitos], mas como é que é resolvido?



203

Através da autopesquisa. Vamos supor que o conflito seja maior, que
a pessoa tenha realmente muita antipatia pelo colega, ai serve o
[area de] Voluntariado pra isso. Pra conversar com as pessoas, pra
ver, pra elas entenderem o seu momento evolutivo, por que estdo
juntos. Entdo o Voluntariado também é uma area que ajuda a
resolver esses conflitos. [...] E, as vezes, vamos supor que as
pessoas realmente ndo, ndo € pra esta vida essa reconciliacdo, a
gente troca as pessoas de area. Mas isso dai é muito dificil de
acontecer (ENTREVISTADO 5).

E ai a forma de se trabalhar isso [0s conflitos], principalmente dentro
da area do Conscienciocentrologia, mas que deveria partir de cada
voluntario, é esclarecer; é o esclarecimento novamente. Chegar e
tentar abrir as coisas pra que nao fique abafado e depois gere uma
possibilidade de assédio, de autoassédio na verdade. [...] Acho que
cada um tem uma forma de abordagem diferente, mas de certo modo
procura-se chamar o voluntario, marcar alguma conversa com
voluntario que se percebe que tem algum problema, e se ele esta
disponivel, ai vocé trabalha com a pessoa (ENTREVISTADO 9).

— ENTENDIMENTO

A éarea de Conscienciocentrologia trabalha com véarias técnicas,
sendo que a que mais tem sido aplicada € a acareacdo: em um ambiente controlado,
com a ajuda de um mediador, os envolvidos sao colocados frente a frente para se

buscar o esclarecimento e o entendimento.

Uma técnica que tem sido muito usada [para solucdo de conflitos],
que é uma técnica que o professor Waldo faz e outras pessoas
também, é a acareacdo. Entdo o que se tem feito muito € acareacao,
e assim, de uma forma bem natural, sem muito stress. [...] A ideia é
tentar resolver aquilo o mais rapido possivel pra que se instale um
ambiente de maior transparéncia, e sem muita gente falando atras.
[...] Das poucas vezes que eu vi uma condi¢cdo de conflito ou de
tensdo, aquilo se buscou pra aplicar a tal da acareagédo, a técnica, e
tentar criar um ambiente minimo de trabalho ali, em que todas as
pessoas posam participar e possam ser respeitadas no que elas
pensam (ENTREVISTADO 1).

E geralmente isso pode gerar, é... conduzir ao que a gente chama de
reunido de acareagdo, entdo traz as partes envolvidas e ali todos
falam tudo, entdo néo fica o “disse-me-disse”, o “fulano falou que o
outro ouviu que foi falado para o outro”. Coloca todo mundo na
frente, ou o coordenador ou o AVA ou o Conscienciocentrologia
desencadeia a coisa: “Fulano, vocé falou isso dele? Como que €, é
isso mesmo? Beltrano, foi isso que aconteceu?”, e ai cria-se
oportunidade de se fazer a lavagem de roupa suja, e resolver esses
problemas, e geralmente essas reunides elas tém um fechamento
muito positivo, sai todo mundo bem (ENTREVISTADO 4).
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Uma estratégia, dentro desse aspecto, € uma acareagdo, ou seja,
uma terceira pessoa que esteja identificando esse contexto, até
muitas vezes uma assessoria daquele setor de
Conscienciocentrologia, que faz todo esse acompanhamento dos
voluntarios, faca uma intervencao. Sentar com aquelas duas pessoas
e jogar na mesa: “poxa, 0 que esta acontecendo aqui?” E colocar
situagbes, e cada um se expor de forma aberta, clara, para que
ambos possam estar entendendo o que esta acontecendo, ambos
possam estar crescendo com aquilo, possam estar reciclando aquela
condicdo. [...] Entdo isso ajuda a pessoa a sair daquela situagéo
conflituosa, que diminui a visdo, a lucidez, pra ampliar a percepgéo
para que ambas possam estar juntas somando para um projeto
maior. Entdo uma acareacdo, uma intervencdo, as vezes uma
conversa, acho que é um caminho interessante que € bastante
frequente ser empregado nesses casos (ENTREVISTADO 6).

A proposta é de se sanar essas questdes a partir da promocao, das
reconciliacdes, dos resgates e também, principalmente das
reciclagens. [...] Entdo, muitas vezes, ela percebe nesses momentos
especificos, a necessidade de mudanca de area, a necessidade de
um resgate, e acontecem inclusive as catarses, nesse tipo de
trabalho. Também temos reunibes quando existem conflitos
especificos entre voluntarios, se necessario, pra promover 0
esclarecimento entre eles, onde os dois ou mais pessoas tém a
possibilidade de colocar o seu lado, da realidade ou do fato, do
evento que desencadeou algum problema entre eles
(ENTREVISTADO 9).

— ENTENDIMENTO

Em casos renitentes, areas especificas como o AVA (Apoio ao
Voluntario e ao Aluno — setor do Conscienciocentrologia) sdo acionadas, de modo a
fazer um acompanhamento mais profundo ao voluntario, incluindo a indicacdo a

terapias.

Quando n&o, a coisa fica muito ... muito critica, o AVA, ele entra. As
vezes tem que fazer um isolamento, e esses casos as vezes
necessitam de um acompanhamento médico, um tratamento
psiquiatrico, ai é feito o encaminhamento adequado pra isso
(ENTREVISTADO 4).

[A area de Conscienciocentrologia] ela ajuda nesses casos, né,
fazendo a pessoa refletir. As vezes até a gente indica algum curso
pra ela fazer, as vezes a gente indica quando a coisa é muito séria a
Consciencioterapia, que é uma, através de uma outra instituicao
conscienciocéntrica, também, pra ela se entender melhor, pra ela se
conhecer melhor. Entéo, dai, a prépria Conscienciologia traz varias
técnicas dentro dessa ciéncia, que a pessoa pode se aplicar pra
melhorar esses conflitos (ENTREVISTADO 5).
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— VALORES EMANCIPATORIOS

De modo geral, os entrevistados, apesar de confirmarem a
existéncia de conflitos dentro do IIPC, minimizaram sua frequéncia, intensidade e
impacto. Vendo o voluntdrio como uma minipeca em um maximecanismo
assistencial, entende-se que as ideias e a assisténcia sdo mais importantes que o
ego das pessoas. Isso permite um sobrepairamento, que transcende os problemas e

as querelas pessoais, em face de uma realidade maior.

Na [instituicdo] conscienciocéntrica 0 que a gente tem trabalhado
muito € bem o consenso, a conciliagdo, o entendimento, procurar
trabalhar bem o mentalsoma®, explicar razdes, trabalhar muito bem
0 argumento. Entdo acaba dando certo. Tem um desgaste, logico,
natural, mas acaba dando certo quando se tem esse objetivo do bem
maior (ENTREVISTADO 13).

Eu penso assim, que quando vocé esquece que a Ciéncia e a
instituicdo transcendem aspectos egoicos, transcendem aspectos
pessoais, vocé deixa isso em plano secundéario. Vocé comeca a
valorizar mais o seu trabalho e acaba, muitas vezes, aprendendo até
com essas divergéncias. Mas se vocé se coloca em primeiro lugar,
vocé, de certa maneira, vai ver que esta na instituicdo errada, ta
fazendo o trabalho errado, porque quem esta em primeiro lugar é o
assistido e ndo vocé (ENTREVISTADO 2).

— ENTENDIMENTO

Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram:
entendimento (12), valores emancipatoérios (4), autenticidade (2).

Nesta rubrica, todos os indicadores (100%) dizem respeito a
racionalidade substantiva (entendimento, valores emancipatérios, autenticidade).
Desta forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva para o processo
de conflitos como muito elevada. Seu identificador predominante foi o

entendimento. A figura 13 apresenta graficamente o resultado da andlise.

% Mentalsoma: corpo do discernimento. Vide Apéndice B.
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I I I R I

totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada  substantiva

Figura 13 — Conflitos — nivel de racionalidade substantiva

5.10 SATISFACAO INDIVIDUAL

Nesta rubrica constam 0s processos organizacionais que tratam da
satisfacdo individual dos membros da organizacdo. Para Serva (1996, p. 313), sédo
avaliados o “grau de satisfacdo dos membros em fazer parte da organizacdo” e as
“principais fontes de satisfacdo ou de insatisfacao”.

Como pode ser observado pelo depoimento da maioria dos
entrevistados, o grau de satisfacdo de participar do IIPC no geral € muito bom, mas
varia com a atividade desenvolvida no momento. Nao fez parte da entrevista uma
andlise longitudinal de modo a identificar o grau de satisfagdo dos voluntarios ao

longo do tempo.

O nivel de satisfacdo, de realizacdo intima, de confianga no trabalho
gue eu té fazendo, ele é muito grande hoje, ele aumentou muito em
relacdo ao que ja foi h4 mais tempo, e da uma confianca, uma
seguranca, um bem-estar muito grande de a gente estar realizando
aquilo que se propds, num ambiente adequado, positivo pra isso
(ENTREVISTADO 1).

N&o sei se vou ficar até o fim da vida nela, mas até entdo eu néo vejo
outro lugar onde eu pudesse utilizar os meus atributos mais,
melhores, pra ajudar e para crescer com isso (ENTREVISTADO 2).

Por que eu produzo, minha produtividade me da extrema satisfacao
(ENTREVISTADO 3).

Eu estou feliz, né? [...] Eu estou muito satisfeito com o rumo que a
instituicdo esta tomando no seu geral, né? Pontualmente algumas
coisas eu discordo, mas estou muito contente com a instituicio como
um todo e com trabalho que eu estou desenvolvendo também
(ENTREVISTADO 4).



207

A gente ndo vem voluntariar sé porque quer, porgue tem tempo
sobrando ou porque estid desmotivada; a gente vem porque a gente
tem uma satisfacdo pessoal. E a nossa proéxis®®, é aquilo que a
gente planejou pra fazer. [...] Eu me sinto muito bem no Instituto. [...]
Mas hoje o meu nivel de, com o trabalho voluntario, € muito ... eu
estou muito satisfeita com o que eu faco. Porque eu vejo assim,
dentro da minha autopesquisa, eu vejo se eu t6 bem ou se eu t6 mal
pela assisténcia que eu faco (ENTREVISTADO 5).

Eu diria que meu nivel de satisfacdo é bom. N&o vou colocar ele
como 6timo, ndo, mas é bom. [...] Eu acho que a gente ainda tem um
bocado de coisas para poder melhorar em termos da prestacao de
servicos que a gente faz para o aluno, para os proprios centros
educacionais que a gente tem, entdo, eu acho que ainda falta um
pouco disso, entdo por isso que eu ndo vou falar que é 6timo. Eu
acho que é bom (ENTREVISTADO 8).

Eu trabalho na atividade que eu gosto, né? Entdo meu grau de
satisfacdo ele é bom, eu gosto da atividade que eu estou
desempenhando, né? Entdo, eu ja passei por muitas atividades,
sempre fazendo uma mudanca e cada atividade que se exerce, é um
aprendizado, né? Entdo vejo que € uma grande oportunidade pra
gente, pra aprender, principalmente pra mim, é uma grande
oportunidade de materializacdo do meu curso intermissivo
(ENTREVISTADO 10).

Eu tenho uma identificacdo grande com o trabalho porque eu sinto
uma satisfacdo muito grande no trabalho de assisténcia
(ENTREVISTADO 11).

Eu estou continuamente no voluntariado, todo este tempo e em
nenhum momento eu tive dlvida de que este trabalho era uma coisa
importante pra mim e eu me sinto muito satisfeito com isso
(ENTREVISTADO 12).

Esse ano eu estou num ano muito bom assim de realizagdo pessoal
dentro do voluntariado. Eu estou me sentindo muito a vontade, muito
amparada, muito tudo (ENTREVISTADO 13).

Eu me sinto muito feliz dentro do IIPC, dentro dessa instituicdo
conscienciocéntrica (ENTREVISTADO 15).

Hoje eu coloco como uma prioridade pessoal alta, acho que ndmero
um, a questdo do voluntariado. Entdo eu sou empresario, sou
educador, eu tenho colégio, atuo na parte de educacédo e eu levo
essas duas atividades, seja o profissional ou seja dentro do IIPC,
dentro do mesmo peso, dentro do mesmo nivel de importancia,
dentro do mesmo nivel de profissionalismo (ENTREVISTADO X).

% proéxis: acronimo neologistico para programacéo existencial.
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— AUTORREALIZAGAO

De acordo com D’Amorim (1996), distingue-se satisfacéo no trabalho
— “estado emocional refletindo uma resposta afetiva em relacdo a situacdo de
trabalho” (LAWER; HALL, 1970 apud D’AMORIM, 1996, p. 112) -, de
comprometimento organizacional — “identificacdo do individuo com a organizacao,
caracterizado pela crenca, e aceitacdo dos valores e objetivos desta, acompanhado
pelo desejo de permanéncia como um membro e por esforcos realizados em
beneficio da organizacdo” (BROOKE; RUSSEL; PRICE, 1988 apud D’AMORIM,
1996, p. 112). Para consolidar a satisfagdo no trabalho, e refletir-se no seu
comprometimento, € importante que o voluntario perceba o sentido de seu trabalho,
e no que aquilo contribui, ndo somente para a organizacdo, mas também para sua
autorrealizagéo.

Pelos depoimentos, nota-se que 0s voluntarios enxergam a
instituicAo como um laboratorio, uma oportunidade de desenvolvimento. Desta
forma, o trabalho que ndo tem retorno financeiro, é “remunerado” em termos de
crescimento pessoal, ou seja, 0 entendimento é que, ao fazer a assisténcia, 0 maior

assistido é o voluntario.

Tanto que é gratificante intimamente a pessoa encontrar uma
atividade em que ela seja voluntaria, ndo esta recebendo nada por
aquilo, e que ela sinta que aquela atividade a faz sentir mais Uutil,
mais feliz, mais integrada, mais é... melhor pessoa, uma pessoa
melhor, entdo essa condicdo do voluntariado eu acho muito séria
(ENTREVISTADO 1).

Mas, a partir do momento que eu decidi voluntariar, investir na
guestdo docente, a mudanca, a guinada que vocé passa a ter na vida
€ muito grande. Pra melhor. Entdo ndo tem como nao reconhecer
isso, ndo ver como algo que impacta profundamente na sua maneira
de ser e na sua propria existéncia. Vocé acaba vislumbrando a coisa
de maneira mais ampla (ENTREVISTADO 2).

Eu acho que eu cresci muito, venho crescendo muito, ndo sé no
IIPC, mas também com outras instituicbes (ENTREVISTADO 6).

Todos voluntarios precisam de assisténcia, precisam de apoio, tém
momentos criticos, altos e baixos, nas suas marolas, suas crises de
crescimento, e ai € dentro da instituicdo, em geral, que surge 0 apoio
(ENTREVISTADO 9).
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A diferenca entre a empresa e o funcionario é porque o funcionéario
vai porque precisa do salario. No IIPC, o voluntario vai porque ele
sente afinidade com as ideias. [...] Entdo a relagdo € de
interassisténcia, quanto mais o voluntério trabalha, se disponibiliza,
faz reciclagem, aproveita as informacgdes que a instituicao fornece, as
possibilidades de reciclagem, melhor para o voluntario. Entéo, ai, o
interesse é da pessoa em si (ENTREVISTADO 10).

Eu vejo [0 voluntariado no IIPC] como uma grande oportunidade de
desenvolvimento pessoal (ENTREVISTADO 13).

Nessa linha que eu tava te falando de autopesquisa, eu me percebi o
gue eu era ontem e o que eu sou hoje, né? O quanto eu reciclei, 0
quanto eu mudei. Pensando num tempo atras, eu me olho e acho
gue é até outra vida. E isso 0 que proporcionou foi estar junto com
esse grupo, né? A instituicdo é a gente estar junto com 0 grupo
evolutivo. E isso me motiva a continuar porque eu fico pensando no
guanto eu ainda vou mudar e no quanto eu posso ajudar outras
pessoas (ENTREVISTADO 14).

— AUTORREALIZAGAO

Guerreiro Ramos ja salientava a importancia da autorrealizacao na
conferéncia de significado as acfes. “Na realidade o individuo confere significacéo a
sua vida quando tal significacdo, principalmente, resulta da atualizacdo de suas
potencialidades pessoais” (RAMOS, 1989, p. 100).

A politica de capacitacdo dos voluntarios € expressa nos
documentos da instituicdo, bem como nos seus atos praticos. Ha uma extensa gama
de cursos e oficinas voltadas para o voluntario — grade interna —, que é realizada ou
gratuitamente ou a “preco de custo”, de modo a permitir que qualquer voluntario

possa realizar o maximo de atividades.

Entéo isso é uma forma muito interessante de valorizar o patriménio,
o capital intelectual, holossomatico®, holobiografico das pessoas.
Entdo essa é uma forma; outra forma é vocé formar as pessoas
professores, e ir dando oportunidades a essas pessoas de darem
mais cursos, incentivando a aplicacdo dos trafores da pessoa. A
pessoa vai se motivando a se qualificar nesse aspecto. [...] A criagéo,
qgue tem de um ano pra ca, de uma grade curricular interna pra
gualificacdo dos voluntarios. Entdo ‘sdo’ uma série de cursos, de
atividades, que objetivam qualificar o voluntario (ENTREVISTADO 1).

% Holossoma — conjunto de todos os corpos da consciéncia. Vide Apéndice B.
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Entdo a ideia é manter o voluntario motivado a partir desse trabalho
gue vem da Sede. Agora nds estamos formando entdo professores
locais que vao poder dar também o Assistenciologia, e fazer esses
professores viajarem entre um centro educacional e outros também,
que isso cria 0 senso de unicidade, integracdo e a troca de
experiéncia entre eles. E isso se estende nas outras areas também,
ou seja, a comunicacgdo faz as suas qualificacdes, o financeiro faz as
suas qualificacbes, e o técnico-cientifico tem uma grade intensa de
gualificacdo. Também é uma forma que a gente vé de fazer o
voluntario crescer (ENTREVISTADO 4).

Tém muitos cursos, principalmente cursos de qualificacdo de
voluntarios. [...] O curso, ele é uma ferramenta mesmo pra se
trabalhar a questdo pessoal, a reciclagem comeca sempre em
primeiro lugar, a questdo da grupalidade, do entendimento das
propostas na instituicdo, e das possibilidades de crescimento que a
pessoa também tem dentro do voluntariado (ENTREVISTADO 9).

Na sua viséo [do coordenador geral] deve-se ter uma grade interna
de cursos a preco de custo para os voluntarios, mas para 0s cursos
regulares o voluntario deve-se valer do mesmo preco que o aluno.
(Ata do Comité Executivo de 23/01/2010).

— AUTORREALIZAGAO

Foram identificados, no sistema IIPCnet (consultado em

10/10/2010), os seguintes eventos especificos para voluntarios que foram realizados
de 01/01/2010 a 30/09/2010 na cidade de Foz do Iguacu:

(Extensdo em Projeciologia e Conscienciologia) para

gualificacdo da equipe (07/01/2010);

GPC (Grupo de Pesquisa da Conscienciologia) Energossomatica

(12/01/2010);
GPC Energossomatica (17/01/2010);
ECP1 para qualificacéo de professores (29/01/2010);

CDI (Curso para o Desenvolvimento da Interassistencialidade) -

gualificacdo de voluntarios (20/02/2010);

Curso para formacao de professores orientadores (08/05/2010);
Encontro Internacional de Voluntéarios do IIPC (03/06/2010);
GPC Energossomatica (04/07/2010);

GPC Energossomatica (06/07/2010).
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Da mesma forma que na Sede, varios eventos de qualificacédo
também séo realizados nos centros educacionais.

Outro ponto citado pelos entrevistados é a questdo da valorizacao
que a organizacao confere aos voluntarios. Ao permitir que o voluntario se expresse
livremente e possa mostrar toda sua capacidade humana e produtiva, o sentimento

autoestima é desenvolvido. Isso reforca o vinculo instituicdo-voluntario.

O que a gente percebe, pelo menos de uma forma geral, € que
valorizando os talentos das pessoas, elas naturalmente se sentem
bem naquelas fun¢gbes em que elas estdo. [...] A pessoa ndo é
aguela funcao, ela ta ali trabalhando, fazendo o que ela pode fazer
de melhor, mas o talento dela é reconhecido independente da fungéo
que ela estd. Entdo acho que isso diminui muito os melindres, as
condicbes que possam existi. As pessoas se sentem mais
confiantes nelas mesmas, pra, independente da funcdo onde ela
esteja, ela se sinta bem, integrada aquelas pessoas
(ENTREVISTADO 1).

A forma de administracdo da instituicAo conscienciocéntrica, ela
trabalha com autodidatismo, quer dizer, com aquilo que vocé
aprendeu sozinho, com o esfor¢o que vocé fez, aquilo tem um valor
extraordinario. Eu fui muito valorizada, quando na sociedade eu,
justamente, as perguntas eram, “0 que é que VOCé é?", e eu
respondo até hoje: “nada!”. “Eu ndo sou nada!” Eu ndo sou um titulo,
eu ndo sou um diploma, eu ndo sou nada. Eu sou superdotada. [...]
Entdo eu notei isso, me deu uma valorizacdo pessoal, que aumentou
demais a minha autoestima intelectual. Hoje eu sou escritora, tenho
livros publicados, dezenas de trabalhos cientificos publicados, mas
se ndo fosse o ambiente da instituicdo conscienciocéntrica, eu nao
teria sido aproveitada nos meus potenciais. Talvez eu fosse mais
uma pessoa frustrada, por ai, sem encontrar a sua ... 0 Seu espaco, a
sua praia, como se diz (ENTREVISTADO X).

O maior patriménio do Instituto é o seu voluntario (ENTREVISTADO
5).

Atentar para o clima interconsciencial entre os voluntarios e fomentar
acOes que favorecam a integragdo e a melhoria do clima de trabalho.
(Manual do voluntariado do IIPC, 2005, p. 21)

— AUTORREALIZAGAO

No entanto, houve o relato de um entrevistado que identificou a
ocorréncia de momentos em que o acolhimento n&o ocorreu, o que poderia nivelar o

IPC a uma organizacdo capitalista na qual o julgamento e as cobrancas sao
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prevalentes. Todavia, 0 entrevistado considera que sdo falhas pontuais e que a

instituicdo vem procurando sanar esses problemas.

Em alguns momentos, principalmente no Conscienciocentrologia, eu
ja percebi demandas de voluntarios, que se sentiram muito pouco
assistidos e mais julgados pelos seus companheiros, e ai foi uma
falha dentro desse processo de voluntariado. Tipo, se a instituicéo,
como um todo, se propbe a assisténcia, se que quem ta ali quer
assistir, como ndo enxerga seu companheiro, a pessoa que ta do
lado, do mesmo modo? Entdo existem essas falhas, por que é
formado por pessoas, mas a proposta € de se sanar essas questbes
a partir da promocgédo, das reconciliagdes, dos resgates e também,
principalmente das reciclagens (ENTREVISTADO X).

— ESTRATEGIA INTERPESSOAL

A percepcdo de grupalidade fica patente na declaracdo dos
entrevistados. O sentimento de que o IIPC sao os voluntarios, e ndo uma entidade a

parte, € um indicativo neste sentido.

Entdo assim, a instituicdo ela ndo é nada sem os voluntarios. A
instituicdo IIPC é o voluntariado dela (ENTREVISTADO 2).

A instituicdo estd sendo construida pelos  voluntarios
(ENTREVISTADO 3).

Eu acho que a empresa IIPC ndo € uma empresa, quem faz a
empresa |IPC séo seus voluntarios (ENTREVISTADO 5).

E que do modo que vocé ta falando, o IIPC parece que é uma coisa a
parte, e, na verdade, os voluntarios s&o o IIPC. [...] E de certo modo
a instituicdo, ela é formada por voluntarios, entdo nao existe IIPC
sem voluntarios; existem alguns duplos vinculos, mas também séao
voluntarios. Como instituicdo, como conjunto, o IIPC procura focar
nos voluntarios como consciéncias, do mesmo modo como os alunos
(ENTREVISTADO 9).

— VALORES EMANCIPATORIOS

O senso de grupalidade, a capacitacdo e a valorizacdo levam os
voluntarios a se sentirem motivados e felizes na organizacdo. H4 um trinbmio muitas

vezes usado pelos voluntarios que resume essa sensagao: motivacao-trabalho-lazer.
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Quando o trabalho é visto como um lazer, a motivacao é intrinseca e a recompensa

esta na prépria realizacéo da tarefa.

Por exemplo, hoje eu sou uma pessoa que pra mim tanto faz se é
domingo, segunda, terca-feira ou quarta, eu sei meus compromissos.
Mas eu ndo me sinto esmagada pelo calendario. Por que eu produzo,
minha produtividade me da extrema satisfacdo. Essa produtividade
traz um nivel de satisfacdo, de salde, que a produtividade
convencional, seja pelo salario milionario que for, ndo dara pra
pessoa. Porque ela sabe que ela t4 investindo nela. Ela ta
crescendo. Ela ta amadurecendo. Ela ta perdendo maus habitos. Ela
ta adquirindo habitos mais sadios (ENTREVISTADO 3).

E eu acho que toda pessoa que trabalha como voluntario, € uma
motivacdo, é automotivacdo. E intra, ndo tem a ver com a pessoa de
fora, com outras pessoas. E gratificante internamente
(ENTREVISTADO 15).

Entdo esse voluntario, apesar dele ser oficial, ser registrado, no
sentido de ter feito a entrevista e tudo mais, ele tem uma semelhanca
como o aluno, porque mesmo no dia a dia, mesmo ndo sendo na
sala de aula, ele esta aprendendo muito com a instituicdo, com o
voluntariado dele (ENTREVISTADO 6).

Meu trabalho voluntério, na coordenagdo, também ndo é s6 na
coordenacdo, é um trabalho de autossuperacédo todo dia. Superacéo
dos préprios tracos que a gente tem. E um processo de autopesquisa
constante, porque tudo vai aparecendo e a gente vai tendo que lidar
(ENTREVISTADO 14).

Fomentar e executar acbes de integracdo e desenvolvimento, bem
como assessorar as coordenacdes de area no treinamento e
desenvolvimento de Voluntarios para que a equipe possa alcancar de
forma plena, os objetivos e missao do IIPC, com alto nivel de
motivacao e profissionalismo assistencial (Manual do voluntariado do
IIPC, 2005, p. 20).

— AUTORREALIZACAO

O sentimento de retribuicédo foi levantado por um dos entrevistados,
indicando que, na sua percepcao, apesar de o mesmo estar trabalhando sem
remuneracao para a organizacao, a balanca ainda pende a seu favor, ou seja, ainda
recebe mais do que da. A assisténcia e a vontade de ajudar o outro é muito presente
no discurso dos voluntarios, atuando como um agente motivador. A questdo da

gratidao também foi abordada.
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Leva a gente a pensar na questio até da retribuicdo. As vezes vocé
fala poxa, eu t6 bem com a organizacdo. De la pra c& ta positivo,
vamos dizer assim, mas as vezes, se vocé for pensar mais a fundo,
vocé estd ... eu pelo menos penso, vocé t4 fazendo muito pouco.
Talvez vocé pudesse estar fazendo até mais (ENTREVISTADO 2).

O voluntariado no Instituto, ele acaba servindo como um mecanismo.
A gente pensa que esta fazendo um trabalho assistencial para o
outro, mais quem estd sendo mais assistido € o proprio voluntario,
porque pelo trabalho assistencial do voluntariado, ele para e cria um
espaco de tempo pra ele priorizar pensar nele e pensar nos outros.
Porque, se vocé deixar, no dia a dia, ele é comido pelo trabalho, ele
€ comido pela pds-graduacao, é comido pelas futilidades do dia a
dia, pelas banalidades gerais, e a pessoa acaba vivendo o dia a dia
num rold&o, que ela ndo tem sentido. Entdo nesse sentido eu vejo
que o Instituto também oferece esse trabalho para o voluntario, de
fazer com que ele crie um espaco e tempo para priorizar a ele, e
priorizar o outro (ENTREVISTADO 4).

Eu tenho uma identificacdo grande com o trabalho porque eu sinto
uma satisfagdo muito grande no trabalho de assisténcia, e também
um retorno muito grande pessoal de todo esforco que eu faco, de
tudo que eu recebo. Por exemplo, hoje eu dou aula, alias eu dou aula
ha bastante tempo, entdo a gente recebe sempre o feedback e
inclusive a mudanca, a organizacdo da nossa vida pessoal em
relacdo a esses resultados (ENTREVISTADO 11).

O IIPC é uma instituicdo de assisténcia, que jA me ajudou bastante e
ainda me ajuda até hoje, e que o meu trabalho voluntario, de uma
certa forma, ele também permite eu auxiliar outras pessoas, ajudar
um numero maior de pessoas. Entdo, eu vejo o IIPC como esse
meio, que na verdade assim, de uma certa forma € um meio que a
gente tem de se tornar uma pessoa até mais, vamos dizer assim,
melhor em varios sentidos (ENTREVISTADO 8).

Eu acho assim, sair é facil; dificil é ficar. Porque ficar significa
completar. Significa enfrentar os obstaculos. Sair € muito facil. Sair,
vocé sai a qualquer hora, fala: “ah, vou embora, tchau!”. Entéo ficar é
dificilimo. Agora, ficar é que é a reeducacao. Eu sou grata a essa
oportunidade que eu tive (ENTREVISTADO 3).

— AUTORREALIZAGAO

Contudo, alguns entrevistados estimaram seu grau de satisfacao
com seu trabalho como baixo ou médio. Isso se deve a alguns fatores: a) o
voluntario gostaria de estar realizando outras tarefas; b) o voluntario ndo esta

rendendo o que poderia, por motivos pessoais. Nao foi registrada nenhuma queixa
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quanto ao IIPC, ou, em outras palavras, ndo foi atribuida a organizacao a razao de

sua insatisfacdo parcial.

Em relacdo ao percentual [de satisfacdo pessoal], até pela funcdo
gue eu estou exercendo, ela esta bem deficitaria, bem baixa, né? Eu,
até assim, eu acho que poderia estar fazendo mais, poderia
assistindo mais. Entdo assim, hoje eu estou satisfeito com a funcéo
gue eu desempenho dentro do meu voluntariado, eu td6 assim de 20 a
30% satisfeito. E ai 0 que puxa para o outro lado é a questdo da
docéncia. Entdo assim, t6 100% satisfeito com o desempenho
docente meu, que eu té conseguindo ter a partir de agora, né? Entédo
acaba equilibrando um pouquinho, mas assim, eu gostaria de estar
voluntariando mais em outros, talvez em outra funcdo, talvez até
nessa funcdo mesmo mas assim €, ndo sei, em outro contexto. [...]
De certa forma € [uma insatisfacdo positiva], porque assim, na
verdade eu tive alguns problemas, devido ao meu contexto pessoal,
gue a vontade era sair da instituicdo, entendeu? Mas como é aquilo
gue eu te falei, eu acho que, eu, eu gosto, eu até assim, até gero
uma certa dependéncia ao processo da docéncia assistencial, da
prépria, assim, afinidade com a instituicdo, entendeu? Entdo, eu tb
fazendo uma funcéo que eu acho que eu poderia estar fazendo mais.
(ENTREVISTADO X).

[Meu nivel de satisfacdo como voluntario do 1IPC] é médio. Mas isso
€ pessoal, ndo € o IIPC, sou eu. Entdo assim, eu t6 retomando o
voluntariando em Foz, e o meu nivel de produtividade ainda é baixo
em relagdo ao que eu t6 acostumado. Entdo, na verdade, a
instituicdo ela tem as ferramentas, as possibilidades, é uma questao
de aproveitar, e ai de novo entra 0 aspecto pessoal
(ENTREVISTADO X).

— AUTORREALIZAGAO

Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram:
autorrealizacéo (39), valores emancipatoérios (4), estratégia interpessoal (1).

Embora tenha sido identificado indicador relacionado com a
racionalidade instrumental (estratégia interpessoal) a grande maioria dos indicadores
(97%) diz respeito a racionalidade substantiva (autorrealizacdo, valores
emancipatorios). Desta forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva
para o processo de satisfagdo individual como elevada. Seu identificador
predominante foi a autorrealizagao. A figura 14 apresenta graficamente o resultado
da analise.
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totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada  substantiva

Figura 14 — Satisfacdo individual — nivel de racionalidade substantiva

5.11 DIMENSAO SIMBOLICA

Nesta rubrica constam 0s processos organizacionais que tratam da
forma dimensdo simbdlica que permeia a relacdo entre o0s elementos da
organizacdo. Para Serva (1996, p. 313), sdao avaliados a “iconografia utilizada na
organizacdo. ldeias, filosofias e valores que embasam a dimensdo simbodlica.
Elementos do imaginario do grupo, suas origens e mutabilidade. Relacdo do
imaginario com as praticas cotidianas na organizacao”.

Nesse quesito, buscou-se identificar o sentido do voluntariado no
IIPC para os entrevistados, ou qual o significado do seu trabalho. Neste udltimo
topico, os extratos do discurso de cada entrevistado foram destacados e analisados
em suas acdes racionais tipicas.

Para Codo (1996, p. 41), o significado transcende e permanece
(“signo-ficare”) na relacdo entre sujeito e objeto. O trabalho, neste sentido, se torna
fundamental, pois fornece significado as relagdes objetivas entre os trabalhadores e
as atividades. Para o autor, quanto mais complexo e completo este circuito maior o
prazer no trabalho.

Nota-se a presenca dos valores organizacionais nos discursos dos
entrevistados. A evolugdo pessoal (autorrealizacdo) e a interassisténcia (valores
emancipatorios) estdo presentes em todos os depoimentos. Além disso, percebe-se
a unicidade no discurso no que tange aos conceitos neologisticos da

Conscienciologia a exemplo dos seguintes, extraidos dos trechos citados: proéxis*,

“L Proéxis. Acronimo neologistico da Conscienciologia para identificar a programacao existencial, a qual é um

planejamento que a consciéncia desenvolve antes de seu nascimento, como um norteador de suas atividades
na Terra de modo a otimizar seu processo evolutivo.
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paradigma consciencial®?, multidimens&o*®, amparadores**, energia®*, conscin®,

minipeca em um maximecanismo®’, tracos-forca*®, curso intermissivo®.

Essa questdo da gestédo conscienciocéntrica principal, que eu vejo, €
0 que a gente fala naquele curso de desenvolvimento
interassistencial: é dar um significado as coisas, é o significado que,
no caso, a gestao institucional da [...] as acdes que ele t4 fazendo.
Quando esse significado € maior, é assistencial, mais compativel
com 0s cursos intermissivos das pessoas, elas se motivam

(ENTREVISTADO 1).
— AUTORREALIZAGCAO

Eu penso assim, que quando vocé esquece que a Ciéncia e a
instituicdo transcende aspectos egoicos, transcende aspectos
pessoais, vocé deixa isso em plano secundario. Vocé comeca a
valorizar mais o seu trabalho e acaba, muitas vezes, aprendendo até
com essas divergéncias. Mas se vocé se coloca em primeiro lugar,
vocé, de certa maneira, vai ver que esta na instituicdo errada, ta
fazendo o trabalho errado, porque quem esta em primeiro lugar é o
assistido e ndo vocé (ENTREVISTADO 2).

— VALORES EMANCIPATORIOS

O lucro da empresa no final do ano é ver o amadurecimento das
pessoas que estdo la dentro. As reciclagens de vida. As mudancas
pessoais. Da agua pro vinho, como se diz. Entdo a gente viu muita
gente mudar muito pra melhor, adquirir um nivel de saude, uma
desenvoltura intelectual, que numa empresa convencional jamais
seria possivel (ENTREVISTADO 3).

— AUTORREALIZAGAO
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Paradigma consciencial. Paradigma proposto pela Conscienciologia como alternativa ao paradigma cientifico
vigente, também chamado de mecanicista ou fisicalista. O paradigma consciencial trabalha com 5 pilares:
holossomética, multidimensionalidade, multiexistencialidade, bioenergias e autopesquisa. Mais detalhes
podem ser encontrados no Apéndice B.

Consoante ao paradigma consciencial, existem varias dimensfes de manifestacdo da consciéncia, além
desta dimensao fisica.

Amparadores. Segundo a Conscienciologia, sdo consciéncias extrafisicas que auxiliam os homens na sua
vida na terra. Sinonimia religiosa: anjo da guarda.

Energia. S&o as bioenergias, de origem extrafisica, conforme paradigma consciencial (vide Apéndice B).
Conscin. Acrénimo conscienciolégico para consciéncia intrafisica, ou aquela que esta renascida no planeta
Terra.

Conceito da Conscienciologia no qual existe um maximecanismo evolutivo e assistencial e cada pessoa age
COmo uma minipega nesse mecanismo.

Trago-forca, ou trafor. Pontos fortes das consciéncias. Antdnimo de trago-fardo, ou pontos fracos.

Curso intermissivo. Curso realizado por algumas consciéncias no periodo entre vidas sucessivas, como uma
espécie de preparacao para a vida que vird com o0 novo renascimento na Terra.
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Entdo o voluntariado no Instituto, ele acaba servindo como um
mecanismo. A gente pensa que estd fazendo um trabalho
assistencial para o outro, mais quem esta sendo mais assistido € o
préprio voluntario, porque pelo trabalho assistencial do voluntariado,
ele para e cria um espaco de tempo pra ele priorizar pensar nele e
pensar nos outros. Porque, se vocé deixar, no dia a dia, ele € comido
pelo trabalho, ele é comido pela pds-graduacdo, é comido pelas
futilidades do dia a dia, pelas banalidades gerais, e a pessoa acaba
vivendo o dia a dia num rolddo, que ela ndo tem sentido. Entdo
nesse sentido eu vejo que o Instituto também oferece esse trabalho
para o voluntéario, de fazer com que ele crie um espaco e tempo para
priorizar a ele, e priorizar o outro (ENTREVISTADO 4).

— VALORES EMANCIPATORIOS

O Instituto € uma instituicdo que ja deu certo. Ela j& mostrou por que
est4 ai. Esse trabalho voluntério, ter todo mundo pensando a mesma
coisa, fazendo a mesma coisa, com essa sinergia, eu acho assim
gue realmente ndo existe outra instituicdo, a0 menos que eu
conhega, que trabalhe um trabalho voluntério voltado para sua
proéxis (ENTREVISTADO 5).

— AUTORREALIZAGAO

A abrangéncia da atuagdo, dessa situacdo ela € mais ampla. E
dentro dessa atuacdo, estando nés aqui da dimenséo intrafisica,
utilizando um corpo mais fisico, mais denso, nessa atuacgao
multidimensional, a partir do intrafisico, o papel importante ai é da
equipe extrafisica de amparadores, que vai atuar com a conscin, seja
ela um voluntario, seja ela um professor, um papel ou a funcéo que
for, de forma a ampliar a sua atuacdo de forma que aquela atuacéo
gere frutos ou que tenha uma abrangéncia maior (ENTREVISTADO
6).

— VALORES EMANCIPATORIOS

A hora que, as vezes, eu tb & com problema meu, pessoal, surto,
fico de mal, fagco birra e tal, mas a hora que entra o grupo
funcionamento, entdo tem uma assisténcia maior, tem um objetivo
maior, eu tenho que ir la dar aula, tem pessoas dependendo dessa
assisténcia, desse esclarecimento, entdo o resto fica pra, é...,
secundario. Ndo é que deixa de existir, mas fica em segundo plano.
Entdo em nome, até assim, pela instituicdo, pela até a condicdo da
retribuicdo, tudo que eu ja aprendi, o qué que eu melhorei, 0 que a
instituicdo, estar ali, ser voluntario, 0 que aquela instituicdo me
proporcionou, entdo as vezes a birra, a magoa daquele contexto que
eu td vivenciando ela fica em segundo plano, por essa condi¢édo
maior. Por esse aobjetivo institucional, por esse objetivo do grupo
(ENTREVISTADO 7).
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— VALORES EMANCIPATORIOS

Eu acho que o IIPC vé os voluntarios como sendo assim, aquelas
consciéncias que justamente tém interesse na assisténcia as outras
pessoas, estdo dispostas a doarem o0 seu tempo, e vamos dizer
assim, aquilo que elas tém de melhor pra poder exatamente construir
essa instituicdo. O IIPC, de uma certa forma, é a construcdo do que
tem de melhor dessas pessoas que compdem o voluntariado
(ENTREVISTADO 8).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Como instituicho, como conjunto, o IIPC procura focar nos
voluntarios como consciéncias, do mesmo modo como os alunos.
Entdo o voluntariado ele € uma mudanca da postura do aluno que
recebe, s6 recebe, pra pessoa que ja quer dar, j& quer contribuir e ja
quer ajudar os outros. No entanto, muitos alunos passam pra
voluntarios ainda precisando de assisténcia, mais do que dispostos a
assistir. Nesse caso, vocé precisa ajudar as pessoas a promoverem
as reciclagens pessoais pra passarem mais pra condicdo de
assistentes (ENTREVISTADO 9).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Eu me tornei voluntaria por afinidade as ideias desde a primeira vez
qgue eu assisti a palestra, eu ja reconheci as ideias, que ndo eram
novas, eu ja sabia que aquilo ja era conhecido pra mim. Desde entéo
eu comecei aprofundar e um aspecto que me chamou muito atencéo
foi o principio da descrenca. O que me fixou mesmo foi o principio da
descrenca, que tem em todas as salas do IIPC, que é: ‘ndo acredite
em nada, tenha suas proprias experiéncias’. Entdo eu tinha
informacdo na sala de aula, conhecimento e teoria e através do
principio da descrenca possibilitou a experimentacdo. Entdo isso fez
com que me fixasse nas ideias, que nao é..., eu percebi que era uma
ciéncia, porque permitia experimentacdo e a refutacdo se fosse o
caso. Entdo é como ciéncia, ela permite vocé experimentar e verificar
a veracidade das ideias. Foi isso que me fixou na Conscienciologia e
fez com que eu reconhecesse as ideias que eu ja tinha conhecimento
antes de eu nascer (ENTREVISTADO 10).

— AUTONOMIA

Tem alguns voluntarios, que a gente vé, que a postura deles é assim,
ndo tem problema, a gente cobre as despesas no final do més. Eu
pago, por exemplo, do meu bolso. Isso a gente ndo acha
interessante nos principais momentos, ndo. Isso a gente vé assim,
até podemos fazer um esfor¢co de cotizar pra comprar algumas
coisas gque estamos necessitando que a gente ndo vai ter condicfes
de fazer de outra forma. Mas a esséncia da sustentacdo do trabalho
ela ndo pode ser feita s6 o voluntario doando dinheiro, o mais



220

interessante é que ele doe trabalho, porque a doacéo do trabalho é
doacédo da energia, essa energia é que vai mobilizar o movimento de
assisténcia do centro educacional. Nao é o dinheiro que ele tira, as
vezes, até facil do bolso (ENTREVISTADO 11).

— AUTORREALIZAGAO

Eu vejo o trabalho no IIPC como uma oportunidade de trabalhar em
atividades que tém a ver com meus valores pessoais. Entdo todo
trabalho que eu realizo la ele me da muita satisfacao pessoal, um
sentimento de ser Util e de poder contribuir de um modo positivo pra
gualidade de vida das outras pessoas também. Isso tudo reunido da
muita satisfacdo (ENTREVISTADO 12).

— VALORES EMANCIPATORIOS

[O que me motiva] é ser uma minipeca dentro desse
maximecanismo. Que cada um tem um papel especifico, numa
atividade, numa tarefa. [...] Eu me lembro quando eu era crianca, que
tinha uma propaganda na televisdo que me chamava muito a
atencdo, mesmo sendo crianga, que era de uma orquestra. E na
frente, assim, da orquestra, junto com o0 maestro aparecia um piano
muito lindo, um piano de cauda, e la no fundinho tinha um triangulo.
E a mensagem era que dentro de uma orquestra, tanto o piano
guanto o tridngulo tinham a mesma importéncia. Isso me marcou
muito e quando comecei a me envolver mais, com essa, com esse
maximecanismo, entender que, procurar entender, ndo interessa se
numa tarefa eu sou triangulo, mas eu tenho que fazer a minha parte.
Isso me motiva todos os dias. De ir pro voluntariado e dizer, olha,
tem uma parte que ta la reservada que cabe a mim fazer, se eu ndo
fizer, outra pessoa vai fazer, mas eu ndo vou perder a oportunidade.
Entdo eu vou l4 e faco (ENTREVISTADO 13).

— VALORES EMANCIPATORIOS

Numa instituicdo conscienciocéntrica tem ainda um outro diferencial,
que é ele entender esse paradigma, entender que ele ta ali ndo s6
pra fazer aquela atividade intrafisica. Que cada coisa que ele faz tem
uma repercussao multidimensional. Entdo ele ta ali trabalhando, t4,
digamos, distribuindo um panfleto, pra dar uma ideia [do] voluntério
da divulgacao, isso ndo é..., a atividade néo é so distribuir panfleto.
[...] Ao distribuir um panfleto ele ndo esta fazendo sé esse ato, ele ta
trabalhando com consciéncias, est4 acessando consciéncias, entdo
tem todo um processo multidimensional. Ta trabalhando como uma
minipeca em um mecanismo maior. [...] Porque aquele panfleto que
ele t4 entregando, querendo dar energia, ele vai estar acessando, as
vezes, uma pessoa de um curso intermissivo, enfim, ele tem uma
importancia maior. N&o tem tarefa menos importante
(ENTREVISTADO 14).
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— VALORES EMANCIPATORIOS

Me ajudou muito no meu crescimento pessoal. No desenvolvimento
de tolerancia, de aceitar as pessoas, entender cada pessoa com as
suas dificuldades e vendo, dando foco especial nos tracos-forca que
a pessoa tem. Tu conseguir desenvolver essa capacidade de
valorizar essa pessoa pelo traco-forca, pela qualidade que ela tem. E
eu desenvolvi muito (ENTREVISTADO 15).

— AUTORREALIZACAO

Segundo Guerreiro Ramos (1989, p. 52), a sindrome
comportamentalista surge quando o individuo confunde as regras e normas de uma
determinada sociedade em particular com seus proprios valores, regras e normas de
conduta geral. Isto ocorre por condicionamento social, e é tipico das sociedades
capitalistas e industriais modernas. Entretanto outros tipos de organizagoes,
comunidades ou sociedades também produzem essa alienacdo a seus membros.
Grupos religiosos, politicos e outras formas de organizacdo com ou sem fins
lucrativos podem socializar seus elementos de modo a que se comportem segundo
interesses da propria organizacao.

De modo a prover uma vacina e manter a lucidez de seus
voluntarios e alunos, o IIPC e todas as instituicbes conscienciocéntricas possuem
um cartaz, em todas as suas dependéncias e salas de aula, bem como em material
impresso, publicitario e disponivel na Internet, com os dizeres: “Ndo acredite em
nada. Nem mesmo no que lhe informarem aqui no [IPC. EXPERIMENTE. Tenha
suas proprias experiéncias”. Isto é conhecido como o principio da descrenca,
proposto por Waldo Vieira.

Isto visa manter o discernimento e autonomia maximos da
consciéncia, sem se submeter a dogmas ou argumentos baseados na autoridade.

Os indicadores identificados nos trechos dos discursos e
documentos avaliados, ordenados pela quantidade de ocorréncias, foram: valores
emancipatorios (9), autorrealizacao (5), autonomia (1).

Nesta rubrica, todos os indicadores (100%) dizem respeito a
racionalidade substantiva (entendimento, valores emancipatorios, autenticidade).
Desta forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva para o processo

de dimensao simbdlica como muito elevada. Seu identificador predominante
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foram os valores emancipatorios. A figura 15 apresenta graficamente o resultado

da andlise.
totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada  substantiva

Figura 15 — Dimensé&o simbdlica — nivel de racionalidade substantiva

5.12 ANALISE ORGANIZACIONAL

Com base no estudo realizado nos itens anteriores, utilizando a
metodologia proposta por Serva (1997), e nas cinco caracteristicas definidas por
Ramos (1989) para definir a categoria denominada isonomia, ou organizacdes
substantivas, buscar-se-a, no presente item, determinar se o IIPC pode ser
considerada uma organizacao substantiva.

Para Guerreiro Ramos (1989, p. 150) o objetivo basico de uma
isonomia é possibilitar a atualizacdo de seus participantes, incentivando o
interrelacionamento grupal, sem prescri¢cdes impingidas e visando a melhoria da vida
de todos.

O IIPC é uma instituicAo conscienciocéntrica, e, como a propria
designacgéao indica, trata-se de uma organizagcédo que tem a consciéncia (a pessoa)
como centro de sua agcdo. Como organizacao sem fins econémicos, seu objetivo ndo
€ o lucro, apesar de a organizagao ter que se manter superavitaria para garantir a
sobrevivéncia e manutencdo do mecanismo assistencial desenvolvido.

A evidéncia empirica do atendimento do IIPC a esse quesito
proposto por Ramos se da na medida em que dos 11 processos analisados, 0s
indicadores de autorrealizagcdo foram predominantes em trés e os valores
emancipatorios em outros trés.

Nos processos diretamente ligados a esse topico, o nivel de

racionalidade substantiva e indicador predominante foram, respectivamente:
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e Valores e objetivos (item 5.2): elevada — valores emancipatorios;

e Acdao social e relacbes ambientais (item 5.7): muito elevada — valores
emancipatorios;

e Reflexdo sobre a organizacdo (item 5.8): muito elevada -
autorrealizacéo;

e Conflitos (item 5.9): muito elevada — entendimento;

e Dimensdo simbodlica (item 5.11): muito elevada - valores
emancipatorios.

O segundo quesito proposto por Ramos (1989, p. 150) para
configurar uma isonomia, € que seus membros ndo dependam financeiramente do
ambiente isonGmico, suas atividades s&o altamente gratificantes e intrinsecamente
compensadoras, fazendo parte do dar e receber.

O IIPC é uma organizacao cujo quadro funcional € eminentemente
baseado no voluntariado. Para um quantitativo de mais de 600 voluntarios, conforme
apresentado no capitulo 4, o IIPC conta com 9 funcionarios, ou 1,5% to total. De
acordo com os depoimentos dos entrevistados, fica patente o alto nivel de satisfacao
no cumprimento das tarefas, incluindo aquelas tidas como aborrecidas ou
socialmente demeritantes™’.

Ao conferir sentido a cada pequena tarefa, com base na visdo de
minipeca em um maximecanismo assistencial, os voluntarios sentem-se motivados a
cumprir sua funcao, seja ela de coordenacédo, docéncia, atendimento ou limpeza. Os
indicadores de autorrealizacdo e autonomia sdo prevalentes em quatro dos 11
processos analisados.

O terceiro ponto levantado por Ramos (1989, p. 150), é que nas
isonomias as atividades sao desempenhadas de acordo com as vocacoes
individuais, ndo como empregos formais (ocupacéo versus labuta), e a recompensa
estd na propria realizacdo da tarefa, ndo nos possiveis ganhos econdmicos que

porventura aufiram.

* Todas as sociedades possuem alguma forma de diferenciar as ocupacdes e atividades de nivel superior e
inferior. Aquelas que sdo executadas autonomamente pelos individuos, sem pressfes de qualquer ordem,
visando apenas a atualizacdo do executor e sua autogratificacdo, séo consideradas de nivel superior. Ja
aquelas que sdo determinadas por exigéncias e demandas objetivas externas, e ndo por livre determinagao
pessoal, sdo geralmente realizadas para satisfacdo de alguma necessidade extrinseca, e consideradas de
nivel inferior (RAMOS, 1989).
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Como pbde ser visto no item 5.5 - Divisdo do trabalho, o indicador
predominante foi a autorrealizacdo e o nivel de racionalidade substantiva foi
classificado como elevado. As tarefas sdo distribuidas segundo a vontade, as
habilidades e os desafios de cada voluntério. No IIPC, a rotatividade é elevada e a
ascensao a funcdes de coordenacéo € facilitada e incentivada, dependendo apenas
da disposicao dos voluntarios de assumirem novos desafios.

Também o processo de satisfacdo individual, apresentado no item
5.10, tem a autorrealizacdo como indicador principal, e nivel elevado de
racionalidade substantiva.

O quarto item relacionado por Ramos (1989, pp. 150-151) prescreve
que em uma isonomia ndo h& distincdo entre lideres e liderados, possuindo
processo de tomada de decisdo e estabelecimento metas e politicas de forma
abrangente, com a autoridade sendo passada, de forma continua, de individuo a
individuo, conforme o0 assunto e a especialidade e qualificacdo de cada um. Para o
autor “a isonomia € concebida como uma verdadeira comunidade”.

O IIPC possui hierarquia flexivel e permeavel, (item 5.1 — Hierarquia
e normas), tendo sido classificado com indice de racionalidade substantiva elevado e
indicador predominante o entendimento. Para a tomada de decisédo (item 5.2), o
nivel de racionalidade substantiva foi considerado médio, mesmo que os indicadores
prevalentes tenham sido o entendimento e a autonomia. O IIPC esta em fase de
descentralizacédo e abertura, mas esse processo ainda néo se consolidou, dai o grau
médio auferido.

Entretanto, como pdde ser percebido pelos documentos levantados
e discursos dos entrevistados, hoje ha uma participacédo efetiva dos voluntarios no
processo de tomada de decisOes estratégicas (assembleias gerais), taticas (reunides
semanais do comité executivo) e operacionais. Ha grau de autonomia elevado e
efetivo rodizio de liderancas.

J& o quinto e ultimo requisito para a configuracdo de uma isonomia,
segundo Ramos (1989, p. 151), para permitir a eficacia desse sistema funcional, é
necessario que seus elementos estabelecam predominantemente relacdes
primarias, ndo podendo crescer acima de certo limite que exigiria prevaléncia de
relacdes secundarias e consequente alteracdo do sistema de governo e regulagéo
para uma democracia, oligarquia ou burocracia. Ou seja, “uma isonomia ndo € uma

democracia”.
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Neste ponto, apesar de no processo comunicacdo e relacdes
interpessoais (item 5.6) o IIPC ter obtido indice elevado de racionalidade substantiva
sendo o entendimento o indicador prevalente, na questdo do controle (item 5.4),
obteve seu nivel mais baixo. Ao identificar instrumentos de controle bastante
proximos de uma empresa voltada ao mercado, o IIPC teve nesse item classificacao
de racionalidade substantiva baixa e indicador prevalente a rentabilidade.

Isso era de se esperar de uma instituicAo que sobrevive da sua
receita operacional provinda da venda de cursos e livros. Apesar de ndo possuir fins
de lucro, ndo recebe subvencdes estatais ou privadas e as doacdes de pessoas
fisicas ou juridicas ndo somam 2% de sua receita anual. Fazer essa “maquina”
funcionar com um quadro ndo remunerado espalhado pelo extenso territorio nacional
e trés paises exige algum grau de estruturacao e controle de desempenho.

A tomada de decisdo (item 5.3) atinente a esse Ultimo quesito
apresentou resultado indicativo de racionalidade substantiva média, com indicadores
prevalentes: entendimento e autonomia. Apesar do processo recente de
descentralizacdo operacional e financeira, ainda ndo ha consolidacdo que permita
uma analise mais favoravel no tocante ou aumento da racionalidade substantiva do
[IPC neste requisito.

Cumpre salientar que esse desempenho (baixo e médio) nesses
quesitos também era de se esperar, ja que o IIPC é das maiores instituicbes
pesquisadas para se identificar o grau de racionalidade substantiva. Conforme citado
na justificativa deste trabalho, o IIPC excede em 10 vezes (quantidade de
participantes) a maior organizacdo estudada por Serva (1996) e dos demais
pesquisadores®! apresentados no item 2.3.

O quadro 16 apresenta o resumo da analise realizada nos itens 5.1 a
5.11, correspondendo aos processos organizacionais pesquisados (Hierarquia de
normas; Valores e objetivos; Tomada de decisdo, Controle; Divisdo do trabalho;
Comunicacéo e relagdes interpessoais; Acdo social e relagbes ambientais; Reflexao
sobre a organizacdo; Conflitos; Satisfacdo individual; Dimensdo simbdlica),
indicando o nivel de racionalidade substantiva presente em cada processo e 0s
indicadores predominantes (Auto-realizacdo; Entendimento; Julgamento ético;
Valores emancipatérios; Autonomia; Autenticidade; Fins; Desempenho; Estratégia

1 Souza e Lins (2007) classificaram como organizagdo substantiva com 66 trabalhadores efetivos além de um

guadro de voluntérios cuja quantidade nao foi divulgada na pesquisa.
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pessoal; Utilidade; Rentabilidade; Céalculo; Maximizagdo de recursos;

Exito/resultados), conforme método proposto por Serva (1997).

Quadro 16 — Processos organizacionais predominantes e nivel de racionalidade
substantiva do IIPC

Processos . . Nivel de racionalidade
o . Indicadores predominantes .
organizacionais substantiva

1. Hierarquia e normas Entendimento Elevado
2. Valores e objetivos Valores emancipatérios Elevado
3. Tomada de deciséo Autonomia Médio
4. Controle Rentabilidade Baixo
5. Divisdo do trabalho Autorrealizacéo Elevado
6. Qomumca@go e relagoes Entendimento Elevado
interpessoais
7 A(;a(_) SOC.'al e relacoes Valores emancipatérios Muito elevado
ambientais
8. Reﬂe>.<ao s~obre a Autorrealizagéo Muito elevado
organizacao
9. Conflitos Entendimento Muito elevado
L0. Satisfacéo individual Autorrealizacéo Elevado
11. Dimensdao simbdlica Valores emancipatorios Muito Elevado

Entendimento, autorrealizacdo,

; . Elevado
valores emancipatorios

Geral

Conforme método desenvolvido por Serva (1997), para que uma
organizacdo pode ser considerada substantiva, ela deve possuir elementos de
racionalidade substantiva majoritariamente predominante, tanto no conjunto dos 11
processos quanto no conjunto dos 7 primeiros processos (tidos pelo autor como
essenciais).

Na analise geral do IIPC 10 dos 11 indicadores prevalentes dizem
respeito a racionalidade substantiva e 9 dos 11 processos foram analisados como
possuindo indice de racionalidade substantiva elevado ou muito elevado. Desta
forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva para a organizacdo como
elevado. Isto indica que, pelos critérios adotados, o IIPC pode ser considerado uma
organizacdo substantiva, aos moldes de uma isonomia proposta por Guerreiro
Ramos. Seus indicadores predominantes foram: entendimento, autorrealizagao e
valores emancipatorios.

A figura 16 apresenta graficamente o resultado da analise.
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totalmente minima baixa média elevada muito totalmente
instrumental elevada  substantiva

Figura 16 — Nivel geral de racionalidade substantiva do IIPC

De modo a facilitar a visualizagéo conjunta do nivel de racionalidade
substantiva de cada processo organizacional analisado foi elaborado o grafico 1.
Ressalta-se que o0 objetivo ndo é o de prover uma quantificacdo do nivel de
racionalidade, mas simplesmente fornecer um instrumento de visualizacdo do
conjunto dos processos. Os numeros utilizados sdo meramente indicadores da

legenda do grafico.

1. Hierargquia e
normas
3

11. Dimensdo 2. Valores e
simbalica 4 objetivos Nivel de racionalidade
3 substantiva
10. Satisfacdo 3. Tomada de 5 _ Muito elevada
. .. 2 . e
individual decisdo 4 _ Elevada
| 3 — Média
Lo 2 — Baixa
9. Conflitos = 4. controle 1 - Minima
0 — Totalmente instrumental
g. Reflexdo sobre a 5. Divisdo do
organizacdo \ trabalho
7. Acdos=ociale~.l_ &7 Comunicacdo e
relacdes ambientais relacdes..

Grafico 1 — Nivel de racionalidade substantiva dos processos do IIPC

Como pode ser observado, o IIPC apresenta, no geral, indice de
racionalidade substantiva elevado, mormente no que se refere aos valores e
objetivos, que apontam para a assisténcia e a evolugdo pessoal como principios
pétreos norteadores de sua acdo. No entanto, a necessidade de sobrevivéncia em
um ambiente de competicdo capitalista, agravado pelo seu porte elevado, faz com

que o IIPC obtenha menor avaliagcdo na questao da tomada de deciséo e controle.



228

6 CONCLUSAO

Retoma-se, nestas consideracdes finais, a questdo levantada na
introducdo do presente trabalho. Em nossa atual sociedade capitalista, como
fornecer produtos e servicos de qualidade e eficientemente, sem que, para isso,
tenha-se que manter um complexo industrial de operarios reprimidos, que culmina
em uma sociedade que sofre.

Historicamente a teoria das organizacdes apresenta uma divisdo
ontoldgica e epistemoldgica em suas duas principais correntes. A corrente positivista
considera a organizacdo como entidade real e busca seu estudo através de leis
gerais que regem seu funcionamento. A corrente construtivista parte de
epistemologia oposta: como as organizacdes sdo concepc¢des sociais, sao produto
das convencbes sociais, sujeitas a modificacdes e revisbes constantes (REED,
1999).

Bruno Maggi (2006), em sua “teoria do agir organizacional”’, buscou
estudar a racionalidade do processo das acbOes e decisbes de forma a obter a
eficacia e eficiéncia na consecucdo dos objetivos organizacionais e, a0 mesmo
tempo, garantir o bem-estar dos individuos agentes. Para tanto, adota uma “terceira
via”, que sai da polarizacdo da abordagem funcionalista (positivista), para a qual a
estrutura fornece uma preméncia da sociedade sobre o individuo, enquanto
abordagens fenomenoldgicas e hermenéuticas (construtivistas) enfocam a
subjetividade da experiéncia singular do individuo, recusando tanto o imperialismo
do sujeito quanto a totalidade social (GIDDENS apud MAGGI, 2006, pp. 37-38).

A mesma posicdo adotou Guerreiro Ramos, que em critica a teoria
organizacional majoritaria funcionalista, apresenta seus 4 pontos cegos:

e conceito de racionalidade formal predominante, ressaltando o comportamento
maximizador econémico como o principal componente da natureza humana;

e ndo distingue entre os significados formal e substantivo da organizacao,
tomando o primeiro como paradigma que deve orientar e balizar o estudo de
todas as formas de organizacéo;

e ndo permite a correta visdo do papel do simbolismo nas interacdes entre 0s

individuos;
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e sustenta-se em uma visdo ultrapassada “mecanomorfica” da atividade
produtiva, ndo sabendo diferenciar ocupacdo de trabalho (RAMOS, 1989,
p.121).

Também sem se prender as correntes construtivistas, que considera
de modo geral tedricas com poucas solugbdes praticas, Ramos (1989) adota uma
terceira via e propde, em seu paradigma “paraecondmico”, a ideia de isonomia
(organizacgBes substantivas), que fariam contraponto com a economia (organizacoes
funcionais) nas sociedades humanas. Para o autor, uma isonomia se caracteriza por
cinco elementos:

e oObjetivo basico de possibilitar a atualizacdo de seus participantes;

e 0s membros ndo dependem financeiramente da isonomia e suas atividades
sao altamente gratificantes e intrinsecamente compensadoras;

e as atividades sdo desempenhadas de acordo com as vocagdes individuais;

e ndo ha distincdo entre lideres e liderados, com a autoridade sendo passada,
de forma continua, conforme a especialidade e qualificacdo de cada um;

e seus elementos devem estabelecam predominantemente relagdes primarias
(RAMOS, 1989, pp. 150-151).

Mauricio Serva (1996), em sua tese de doutorado, constatou que,
desde a publicacdo das ideias de Guerreiro Ramos, ainda ndo havia evidéncias
empiricas da existéncia de isonomias, ou organizacdes substantivas. Assim, o autor
desenvolveu um método para analisar os elementos de racionalidade substantiva
presentes em 11 processos organizacionais, 0 que permite identificar sua
intensidade e a classificagdo da organizacdo em um continuum que vai de
totalmente instrumental a totalmente substantiva. Consubstanciou sua pesquisa em
trés organizacdes baianas. A partir dai, varios pesquisadores brasileiros utilizaram-
se de seu método para pesquisar organizacfes de varios setores, com e sem fins
lucrativos.

Este estudo pretendeu analisar os elementos de racionalidade
substantiva presentes nos processos de uma instituicdo conscienciocéntrica — 0
Instituto Internacional de Projeciologia e Conscienciologia (IIPC) — de modo a
identificar sua intensidade e verificar a possibilidade de sua classificacdo como

organizacéao substantiva.
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As instituicdes conscienciocéntricas (ICs) sdo organizacfes sem fins
de lucro, baseadas no trabalho voluntario, apoliticas e apartidarias, independentes
de subvengfes estatais ou privadas, que se destinam a pesquisa e educacdo da
Conscienciologia, auferindo recursos atraves da venda de livros e cursos ou
doacdes.

De modo a equiparar o IIPC a uma organizacdo produtiva, conforme
proposto por Serva, foi apresentada a organizacao e estrutura do IIPC. De acordo
com Barnard (1971, p. 110) a eficiéncia das organizagdes n&do pode ser medida
apenas com base nas organizacdes industriais, ja que esse tipo de eficiéncia nao
tem muito sentido em outros tipos de organizacdes (instituicdes filantropicas, por
exemplo) e para esta funcdo “nada € objetivamente significativo sendo o teste
absoluto de sobrevivéncia”, pois ndo ha como comparar a eficiéncia de organizacdes
com objetivos diferentes.

O IIPC tem mais de 22 anos de existéncia, possui mais de 600
voluntarios, atende a cerca de 20 mil alunos por ano em seus 15 centros
educacionais de autopesquisa situados nas principais capitais do Brasil e no
exterior. E uma organizagdo financeiramente autbnoma e superavitaria,
sobrevivendo da venda de cursos e livros, ndo dependendo de subvencdes ou
doacdes, quer publicas ou privadas.

Através de um estudo de caso cujos dados foram coletados através
de observacéo participativa, pesquisa documental e entrevistas semi-estruturadas
com base no método proposto por Serva (1996), foram analisados 11 processos
organizacionais de modo a identificar os indicadores predominantes e o nivel de
racionalidade substantiva presente.

Dos 11 processos analisados, 4 obtiveram nivel de racionalidade
substantiva classificado como muito elevado (Acédo social e relacbes ambientais;
Reflexdo sobre a organizacdo; Conflitos; Dimensdo simbdlica), 5 processos foram
classificados como nivel elevado (Hierarquia e normas; Valores e objetivos; Divisao
do trabalho; Comunicacdo e relacbes interpessoais; Satisfacdo individual), 1
processo teve classificacdo média (Tomada de deciséo) e 1 baixa (Controle).

Os indicadores predominantes dos processos analisados foram:
Entendimento (3); Valores emancipatoérios (3); Autorrealizacdo (3); Autonomia (1);
Rentabilidade (1).
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Assim, na andlise geral do IIPC, 10 dos 11 indicadores prevalentes
dizem respeito a racionalidade substantiva e 9 dos 11 processos foram analisados
como possuindo indice de racionalidade substantiva elevado ou muito elevado.

Desta forma, considerou-se o indice de racionalidade substantiva
para a organizacdo como elevada. Indicando que, pelos critérios adotados, o IIPC —
Instituto Internacional de Projeciologia e Conscienciologia — pode ser equiparado a
uma organizacao substantiva, aos moldes de uma isonomia proposta por Guerreiro
Ramos. Seus identificadores predominantes foram: entendimento, autorrealizagao
e valores emancipatérios.

Isto posto, e atingido o objetivo formulado para a pesquisa, cumpre
tracar alguns comentérios acerca desta concluséo.

O primeiro diz respeito ao debate acerca da tendéncia de
organizacdes do terceiro setor serem mais propensas a possuir majoritariamente
racionalidade substantiva. Enquanto ha autores que defendem essa proposicao
(SERVA, 1993; VIDAL et al., 2004), outros apresentaram evidéncias em contrario
(SIQUEIRA PINTO, 2003; RAMOS, 2006, LOUBACK; TEIXEIRA; BIDO, 2009). Nova
casuistica é apresentada corroborando a proposicao; entretanto, como salientaram
Louback, Teixeira e Bido (2009, p.243), a questdo esta relacionada ao contexto
sécio-cultural e politico particular de cada organizacao.

Outro ponto importante trata da area de atuacdo da organizacao.
Dellagnelo (2004), em meta-andlise realizada, apos identificar indicios de
racionalidade substantiva em um dos trabalhos, alerta que, caso a competitividade
aumente no ramo em que a organizacdo pesquisada atua, talvez ela tivesse que
abandonar certos valores e posturas substantivas de modo a garantir sua
sobrevivéncia. E um ponto a se ressaltar, mas trata-se de exercicio de futurologia,
gue apenas um estudo longitudinal quica poderia dar uma resposta conclusiva. Do
gue pode se perceber do IIPC, seus valores e objetivos encontram-se tao
entranhados no tecido operacional composto por seus voluntarios, que
provavelmente a organizacdo ndo trocaria uma politica substantivista por uma
utilitarista mesmo se sua sobrevivéncia estivesse ameacada.

O terceiro ponto aborda a questdo do tamanho da organizagao.
Dentre os autores pesquisados, o IIPC é a maior organizacdo substantiva
identificada. A pergunta relevante, neste caso €é: como manter relacbes

majoritariamente primarias em uma organizacao internacional com cerca de 600
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voluntarios? Pela pesquisa realizada, dois pontos importantes podem jogar um
pouco de luz nesse problema.

Os valores pessoais dos voluntarios se confundem com os valores
organizacionais, reforcado pelo compartilhamento de linguagem prépria, recheada
de neologismos, o que reforcam os vinculos comunitarios. De fato, seus voluntarios
se comportam como uma verdadeira comunidade. Em segundo lugar, a
descentralizagéo operacional permite que, em cada local, as relagbes se mantenham
em nivel primario, com alto grau de autonomia e liberdade de expresséao.

Entretanto, varios problemas foram identificados no IIPC e a
organizacdo ainda esta longe se ser considerada totalmente substantiva, conforme
tipo ideal proposto por Ramos (1989). Os processos de tomada de decisdo e
controle podem ser examinados em maiores detalhes na busca da melhoria continua
nesse sentido.

Desta forma, embora em um nicho restrito, esta pesquisa identificou
evidéncias empiricas de isonomia, prescrita por Guerreiro Ramos (1989), para o qual
qualguer sociedade que deseje uma vida humana saudavel (teoria da vida humana
associada) deva prover varios cenarios distintos, de modo que seus membros nao
sejam coagidos a se submeter ao mercado ou qualquer outro enclave
monopolizador.

As limitacbes da presente pesquisa, apresentadas no capitulo
referente a metodologia, dizem respeito a impossibilidade de generalizacdo dos
resultados, ndo garantia de que os entrevistados sejam representativos do corpo de
voluntarios da organizacdo, corte transversal, que somente permite Visdo
momentéanea e possivel viés do autor, ele préprio voluntario do IIPC.

Por fim, a exemplo de Fraga (2000, p. 203), resolveu-se “dar voz”
aos voluntéarios do IIPC, de modo que se capturasse a esséncia de sua percepcao
subjetiva e o simbolismo presente em seu discurso. Talvez o tamanho dos trechos
transcritos seja justificado pela riqueza das informacdes apresentadas. N&o fosse
uma analise para identificar uma organizacao substantiva tal procedimento ndo se
fizesse necessario.

Assim, com este estudo de caso, exploratério e descritivo, o autor
espera ter contribuido modestamente com o estudo sobre as evidéncias empiricas

de organizacdes substantivas.
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A partir desta pesquisa, abrem-se algumas possibilidades de novos
trabalhos futuros:

1. Apesar de haver 16 instituiches conscienciocéntricas e ter havido duas
jornadas de Administracdo Conscienciolégica (Porto Alegre — 2004; Séo
Paulo — 2006), ainda ha muito poucos estudos realizados sobre essas
organizacoes;

2. Um levantamento de campo, utilizando-se de métodos quantitativos, poderia
abranger a totalidade de voluntarios do IIPC e/ou das demais instituicoes
conscienciocéntricas de modo a verificar o sentido que os voluntarios dao ao
seu trabalho;

3. Verificar a existéncia de empresas conscienciocéntricas, com fins lucrativos,
geridas por conscienciélogos e atuando no mercado. Havera diferencas entre
O posicionamento desses empresarios na gestdo da organizacao
conscienciocéntrica (na qual atuam como voluntarios) e na gestdo de suas

empresas (de onde ganham o p&o)?
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Roteiro da entrevista com voluntarios da organizacao
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Identificagao: nome, idade, formacgao, fung¢ao atual no IIPC, tempo total de

voluntariado, tempo na fungao atual;

No seu entender, quais os objetivos do IIPC?

No seu entender, quais sao os valores do IIPC?

Fale sobre a hierarquia no lIPC.

Como voceé vé as relagoes de poder no IIPC?

Como é o processo de tomada de decisao no IIPC?
Fale sobre as normas e regulamentos do IIPC.

Como é o cumprimento das normas?

Quais os controles existentes no IIPC?

Como é feita a divisao de trabalho no IIPC?

Como vocé vé a comunicagao no IIPC?

Como voceé vé as relagoes entre o lIPC e seus alunos?
Como voceé vé as relagoes entre o IIPC e a sociedade?
Como vocé vé as relagoes entre o lIPC e os voluntarios?
Como voceé vé as relagoes interpessoais no IIPC?
Como sao resolvidos os conflitos no IIPC?

No seu entender, qual o nivel de coeréncia do IIPC?

O que voceé pensa do IIPC?

Qual seu nivel de satisfagao como voluntario do IIPC?

Ha algo mais que deseja acrescentar?
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APENDICE B

Conscienciologia

O objetivo deste apéndice é apresentar as ideias basicas da
Conscienciologia para que se possa entender sua influéncia no pensamento dos
voluntarios da organizagdo conscienciocéntrica, da mesma forma que Weber
estudou os fundamentos do cristianismo para analisar o comportamento dos
protestantes. Ndo ha, e nem € o objetivo deste trabalho analisar o mérito ou a
cientificidade da Conscienciologia.

A Conscienciologia é a ciéncia que estuda a Consciéncia (o ser, a
esséncia, o self), de modo integral, ndo se limitando ao corpo e ao universo fisico
(VIEIRA, 1994).

Segundo Sacconi (2010, p. 509), Conscienciologia € o “estudo da
consciéncia e de suas mais variadas formas de manifestacdo. E neologismo”.

Pela Conscienciologia, no universo existem duas realidades: a
consciéncia e a energia. A Consciéncia é o principio inteligente, enquanto a energia
€ manipulada pela consciéncia. Os fundamentos da Conscienciologia foram
propostos no livro “700 Experimentos da Conscienciologia”, de autoria do Prof.
Waldo Vieira, publicado em 1994.

O paradigma fisicalista e positivista cientifico foi responsavel pelo
desenvolvimento da ciéncia e o atual avanco da tecnologia; entretanto, para 0s
pesquisadores da Conscienciologia, esse paradigma desconsidera quaisquer
manifestacdes ou fenbmenos que ndo se encaixem nas suas bases fisicalistas.

Todos os fendbmenos nado fisicos (percepcbes extra-sensoriais,
telepatia, clarividéncia, projecdo, dentre outras) sdo desconsiderados pela ciéncia
positivista e geralmente abarcados pelas religibes e linhas misticas de
conhecimento.

De acordo com a Conscienciologia, para que se possa conhecer e
estudar o complexo universo consciencial e sua evolucéo de forma cientifica, ha que
se mudar o paradigma vigente (por inadequado e restrito), trabalhando com um novo
paradigma, denominado paradigma consciencial, o qual se baseia em 5 pilares:
autopesquisa, holossomatica, bioenergias, multidimensionalidade e

multiexistencialidade.
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Segundo Sacconi (2010, p. 889) a evoluciologia é o “ramo da
conscienciologia que estuda a evolucdo da consciéncia de modo integral,
holossomético, muitdidimensional e multiexistencial. E neologismo”.

Neste novo paradigma conscienciolégico, todas as verdades séo
consideradas como relativas, ndo havendo espaco para verdades absolutas ou
dogmas. As novas descobertas e comprovacdes desbancam as antigas, procurando-
se trabalhar com as mais recentes, ou “de ponta”, de onde surgiu 0 neologismo
verpon, acronimo para verdade relativa de ponta.

Nessa modalidade de pesquisa, cada consciéncia é o pesquisador, a
cobaia, o laboratério, os instrumentos, isto é: cada um pesquisa a si proprio. O
carater cientifico é buscado através da meta-analise, ou seja, cada pesquisador
investiga a si mesmo e publica seus resultados — o somatoério das conclusfes de
todos o0s pesquisadores internacionais pode ser transformada em uma teoria
cientifica, aos moldes das teorias das ciéncias humanas e sociais.

Para a Conscienciologia, a consciéncia ndo é um corpo, sendo este
considerado apenas um veiculo para a manifestacdo consciencial. Desta forma,
além desse corpo fisico, todo ser humano possui outros corpos, a saber: soma,
energossoma, psicossoma e mentalsoma, que formam nosso conjunto de corpos,
também denominado holossoma.

Para Sacconi (2010, p. 1104), o holossoma €é o “conjunto dos quatro
veiculos de manifestacdo (corpos) usados pela consciéncia para se manifestar: o
soma, (corpo fisico), o energossoma (corpo energético), o psicossoma (corpo astral)
e 0 mentalsoma (corpo mental). E neologismo”.

De acordo com a Conscienciologia, as bioenergias sao as energias
manipuladas e utilizadas pela consciéncia para sua manifestacéo e interacdo. Dessa
forma, quando alguém pensa, sente, fala ou age, esta emitindo energias
conscienciais. A unidade basica da manifestacdo da consciéncia € o pensene — um
acronimo para pensamento, sentimento e energia.

Segundo Sacconi (2010, p. 1570) a pensenologia € “0 ramo da
conscienciologia que estuda 0s pensenes (pensamentos, sentimentos, energias). E
neologismo”.

Assim como 0 ser humano possui Varios corpos, segundo a visédo da

Conscienciologia, cada um deles se manifesta em uma dimensao diferente. Desta
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forma, além da dimenséo intrafisica, ou mundo material que se vivencia ao utilizar o
soma, ha vérias dimensdes que se interpenetram.

Consoante a Conscienciologia, a consciéncia utiliza os veiculos para
se manifestar em cada dimensao, desativando-os quando ndo sdo mais necessarios.
Desta maneira, o que 0 materialismo chama de morte, para a Conscienciologia é
apenas a desativacdo do soma, continuando a consciéncia a existir através dos
demais veiculos. Quando essa consciéncia volta a existir no planeta terra ela recebe
um novo corpo fisico para vivenciar uma nova existéncia — a ressoma, também
conhecida por reencarnacdo. A Conscienciologia considera que, no caminho
evolutivo, vivemos multiplas existéncias ou séries existenciais — seriéxis.

Segundo Sacconi (2010, p. 1694), psicossoma é

a contraparte extrafisica do corpo fisico, a qual se assemelha e com
gue coincide minuciosamente, parte por parte; réplica perfeita do
corpo fisico, em toda a sua estrutura; corpo astral; metassistema (3);
perispirito. O psicossoma coincide com o corpo fisico durante as
horas em que a consciéncia esta totalmente desperta, mas durante o
sono o psicossoma de destaca do corpo fisico. Essa separacédo é
que se constitui o fenbmeno da projecdo astral. O psicossoma €
ligado ao corpo fisico por um apéndice energético conhecido como
cordao de prata.

Para a Conscienciologia, essas realidades podem ser estudadas
objetivamente através da Projeciologia — ciéncia que estuda a proje¢do consciencial,
também conhecida como desdobramento e viagem ou projecéo astral.

Conforme Sacconi (2010, p. 1676) a projeciologia € o “ramo da
conscienciologia que estuda as proje¢cfes energéticas da consciéncia para fora do
corpo humano, ou seja, das ac¢des da consciéncia quando operam fora do estado de
restricao fisiolégica do cérebro e do corpo bioldgico. E neologismo”.

Ainda de acordo com Sacconi (2010, p. 1676), “a projeciologia
também investiga fendmenos projeciolégicos correlatos, tais como bilocagéo,
clarividéncia, experiéncia de quase-morte, precognicdo, retrocognicao, telepatia,

etc.”.
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ANEXO A
Estatuto Social do IIPC.
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HPC + instituto Internacional de Projeciologia e Conscienciologia

WHRIELT IV

CAPITULO PRIMEIRO
Nome, natureza juridica, sede, foro e prazo de duracio

Artigo 1° O ITPC - Instituto Internacional de Projeciologia e Conscienciologia,
doravante, neste Estatuto, designado TIIPC, €& wuma instituicdo
conscienciocéntrica, pessoa juridica de direito privado, sem fins econfmicos,
constituida na forma de associacdo, cientifica, cultural, educacional,
apartidaria e universalista, que passa a ser regulada pelo presente Estatuto e
pelas normas legais pertinentes.

Artigo 2° O IIPC tera sede e foro na cidade de Foz do Iguacu, Estado do Parand,
Brasil, na Rua Felipe Wandscheer n® 5100, sala 103, sendo o seu prazo de
duracdo indeterminado.

CAPITULO SEGUNDO
Dos objetivos sociais

Artigo 3°© O 1IPC tem como objetivos:

I. Pesquisar, estudar, ensinar, projetar, experimentar, divulgar, promover,
supervisionar e estimular as investigactes cientificas, fenGmenos fisicos e
parapsiquicos, inerentes as manifestactes da consciéncia, em seus varios
estados, atraves de propostas e abordagens centralizadas na maturidade
consciencial, no universalismo, num patamar de interdimensionalidade
autoconsciente;

I1. Tratar da contribuicdo e da integracdo da Projeciologia e Conscienciolo-
gla com as demais ciéncias, através de uma linguagem universal;
conciliar as suas pesquisas dentro de abordagens multidisciplinares,
sempre em beneficio do ser humano, visando possibilitar a obtencdo do
estado de consciéncia continua;

I[Il.Formar educadores e pesquisadores na area da Projeciologia e da
Conscienciologia, com o objetivo primordial de se prestar

assistencialidade ao ser humano, visando conseguéncias cons e

libertarias para todos; /
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§1°- CJ Tipfedadl g, instituicao, somente podera atuar voluntariamente na

condicdo d&ﬁmlu.u;ﬁrrtqﬁq;m

molumnanioe RS0 | HHLVRS)

§ 20|05 assoclados contribuintes poderdo ser voluntérios, voluntérios-
dncentes nao voluntarios ou empregados. Os assoclados voluntarios
também poderdo pertencer a categoria de associado contribuinte, porém
terdo direito a apenas um voto nas decisbes da Assembléia Geral,

Artigo 6" Os associados, quaisquer que sejam suas categorias, ndo  respondem
individualmente, nem mesmo subsidiariamente pelas obrigacoes contraidas
pelo [IPC, exceto quando estiverem exercendo as atividades de
administrador conforme disple o0 artigo 66.

Artigo 7° Sao direitos dos associados:
I. Partidipar de todas as atividades associativas;
II. Propor a criagao e tomar parte em comissbes e grupos de trabalho;
111, Apresentar propostas, programas e projetos de acao para o IIPC;

IV. Ter acesso a todos os livios de natureza contabil e financeira, bem como
a todos os planos, projetos, relatdrios, prestacoes de contas e resultados
de auditoria independente;

V. Solicitar por escrito & Area Conscienciocentrologia o desligamento do
quadro social ou mudanca de categoria.

§ 1° - Os direitos socais previstos neste Estatuto s30 pessoais &
intransferiveis.

§ 2" - Cada associado tera direito a um voto na Assembléia Geral de
Associado.

§ 3° - Somente os associados que atuam como voluntarios do 1IPC  poderdo
votar no C:EEQI;? Gestor e assumir cargos eletivos nos Grgd
associativos da instituicao,

e
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V. Cotiteconsiiio;
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V1. Conselho Fiscal;

Da Assembléia Geral De Associados

Artigo 12°  Assembléia Geral de Associados é o orgdo maximo decisorio, constituindo-se
de todos 0s associados em pleno gozo de seus direitos estatutarios.

Artigo 13°  Compete a Assembléia Geral de Associados:

I. Homologar o Balanco e demais relatorios financelros do penodo
anterior, aprovados pelo Conselho Fiscal.

II. Aprovar as propostas de Orcamento e Planejamento para os proximos
periodos, apresentadas pelo Colegiado Gestdo Financeira.

I11. Eleger e destituir o5 membros do Conselho Fiscal.

IV. Eleger e destituir os coordenadores das Areas Técnicas e das Linhas de
Desenvolvimento Institucional e do Comité dos Centros Educacionais de
Autopesquisa;

V. Escolher e destituir o Coordenador Geral e seu suplente;

VI. Deliberar sobre a fusao, incorporacdo ou extingdo do IIPC;

VIL. Deliberar sobre destinacdo do patriménio do IIPC em caso de extingdo,
observado o disposto no Art. 59,

VIIL, Deliberar sobre reforma e alteracBes no Estatuto;
IX. Fixar o valor da contribuicdo associativa.

Artigo 14° A Assembléia Geral de Associados realizar-se-a, ordinariamente, uma vez
por ano, no periodo de janeiro a margo.

I. Aprovar a proposta de planejamento e orcamento anual da Institui i
II. Apreciar os relatdrios do Colegiado Gestor, / P :
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Artigo 20° Cnnﬂl,‘g"?h w Gestor:
I. Apreciar o Balanco Semestral e demais relatdrios financeiros do periodo
anterior, aprovados pelo Conselho Fiscal.

II. Deliberar sobre as propostas de Orcamento e Planejamento para os
proximos periodos, apresentadas pelo Comité Executivo;

II1. Aprovar o planejamento anual das atividades do [IPC;

IV. Acompanhar a execucdo do plano anual;
V. Deliberar sobre casos omissos e ndo previstos no Estatuto;

VI. Cumprir e fazer cumprir as determinactes legais do Estatuto e do
Conselho Fiscal;

VII. Convocar o Conselho Fiscal sempre que necessario;

VIIL. Aprovar Normas Regimentares para disciplinar o funcionamento interno
do IIPC;

IX. Indicar, esporadicamente, associados voluntarios para substituirem os
coordenadores dos Colegiados Técnicos, o5 coordenadores dos
Coleglados de Unidades e os membros dos Conselhos de
Parapedagogia, Fiscal e Editorial, impedidos por qualquer razdo de
exercerem seus mandatos, parcial ou totalmente, até o prazo
remanescente dos mesmos;

X. Deliberar sobre novos projetos nao contemplados no Planejamento
Estratégico, desde que ndo sejam colidentes com as propostas
aprovadas pela Assembléia Geral;

XI. Propor a Assembléia Geral alteractes do Estatuto;

XII. Fixar o limite maximo do saldo que poderd ser mantido em caixa;

XIII. Autorizar a aquisiciio, alienacdo ou oneracdo de bens patrimonia
significativas para o desenvolvimento do IIPC, opinando sobre
[

matéria que envolva o patrimonio da Associacio,
7
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Artigo 25° O V3%
Tecnic inhas-de Desenvolvimento Institucional, possuindo cada qual
até dofs COOEnadores.
L. Area de Comunicacso;

Area de Constienciocentralogia;

Area Financeira;

Linha Especializacdo em Projeciologla e Empreendedorismo;

II

II1

IV.  Area Técnico - Clentifica;
v

VI Linha Formacdo e Extensdo em Projeciologia e Conscienciologia;
VII

Linha Programas Parassociais;

§ 1° - O Coordenador Geral e 05 coordenadores das Areas Técnicas e Linhas
de Desenvolvimento Institucional serdo eleitos pela Assembléia Geral, dentre
0s associados voluntarios. Cumprirdo um mandato de 2 (dois) anos, sendo
permitida apenas uma Unica reeleicio consecutiva para 0 mesmo cargo, peio
mesmo periodo.

§ 2° - O Coordenador Geral e os coordenadores dos das Areas Técnicas e
Linhas de Desenvolvimento Institucional poderSo ser substituidos nas
reunides do Colegiado Gestor e nas Assembléias Gerals de Associados por
qualquer outro associado mediante autorizacio por escrito do representado,

Artigo 26°  S3o atribuictes do Comité Executivo:
1. Apresentar propostas, programas e projetos de acao para o IIPC;

1. Dirigir as atividades do IIPC, conforme o Planejamento Estratégico
aprmadup&lﬂ&legiaﬂnﬁesturedeamrﬁnmmnsabjeﬂm
estatutarios;

II. Encaminhar semestralmente, nos meses de janeiro e julho, ao Conselho

Fiscal, relatorio de atividades e demonstrativos contibels das despesas
administrativas e de projetos; L@

o
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111, Prestar-ampla dSsestoria juridica para quaisquer orgos soclais do IIPC
m&hnmepfmenﬂva visando assegurar o cumprimento dos objetivos
estatutarios;

IV. Orientar sobre as possiveis conseqléncias juridicas advindas das
decistes institucionais;
V. Adequar os interesses institucionais as exigéncias legals;

VI. Analisar e avaliar qualquer documento ou acdo que atribua direitos e
obrigaches para o IIPC.

VII. Realizar a Interface e acompanhamento entre advogados ou escritdrios
de advocacia que venham a defender ou ajulzar acbes em nome do

ITPC.
Paragrafo Unico: Nao compete ao Colegiado Juridico promover acBes ou defesas judiciais
em nome da TIPC.

Artigo 30° Compete a Assessoria de Intercooperacio:

I. Coordenar, integrar e expandir as relagbes interinstitucionais com as
demais Instituictes conscienciocéntricas;

II. Responsabilizar-se pela manutencdo e ampliacdo do intercdmbio
cientifico com universidades e instituicdes cientificas;

II1. Representar, em nivel de exceléncia, o IIPC perante a socledade, no
ambito dos objetivos institucionais;

IV. Propor critérios, acompanhar, coordenar e orentar as relacbes de
parcerias e patrocinios;

V. Coordenar, fomentar, orlentar, propor critérios e acompanhar as
relagtes de parceria do 1IPC com outras instituiches.

Das Areas Técnicas
Artigo 31° Compete a Area de Comunicacio:

I.  Definir a imagem institucional alinhada aos seus materpensenes, a sua
missao, visdo e valores;
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X. Estabelecer critérios para inclusao e atuacio dos voluntarios, ratificados
pelo Coleglado Gestor.

XI. Implantar e coordenar o OSM - Organizacdo, Sistema e Métodos
(cadastro, histérico, padronizacéo de documentos e arquivistica);

XII. Responsabilizar-se pelo planejamento, implantagdo e manutencao da
seguranga da informacdo;

XIII. Responsabilizar-se pelo fomento, planejamento e desenvolvimento de
atividades de Tecnologia da Informacdo e Comunicacido, alinhadas ao
planejamento estratégico;

XIV. Responsabilizar-se pela assessoria ao Professor Itinerante;

XV. Responsabilizar-se pela inclusao e desligamento dos funcionarios que
mantém duplo vinculo com a InstituicBo em conjunto com a Assessoria
Juridica;

XVI. Responsabilizar-se pela abertura e fechamento de Centros Educacionais
de Autopesquisa no Brasil.

Artigo 33° Compete A Area Financeira:

I. Coordenar as atividades fiscals e contabeis do IIPC;
I1. Abrir, movimentar e encerrar as contas bancarias do ITPC, sempre em
conjunto com a assinatura do Coordenador Geral;

III. Tratar do patrimbnio do IIPC, providenciando o devide controle
contabil;

IV, Assinar, em conjunto com o coordenador geral, cheques, contratos ou
quaisquer outros documentos constitutivos de obrigaces do IIPC;

V. Apresentar ao Comité Executivo e ao Colegiado Gestor o balanco
financeiro mensal do 1IPC;

IV. Efetuar todo e qualquer recebimento e pagamento do IIPC, fazendo
cumprir o orcamento anual aprovado;

V1. Arrecadar a receita e efetuar 0 pagamento das despesas; Fh
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XI. Avaliar, aprovar e disponibilizar os contetidos programaticos de cursos,
palestras e eventos de pesquisa;

Artigo 35° Compete a Linha de Espedalizacio em Projeciologia e
Empreendedorismo.

[. Coordenar, orientar, propor critéerios e acompanhar as atividades
educacionais referentes a formacdo e qualificacdo de professores da
Linha de Especializacdo em Projeciologia e Empreendedorismo em
conjunto com a Area Técnico-Cientifica;

II. Responsabilizar-se pelos Cursos de Espedializacdo em Projeciologia e
Empreendedorismo, tais como: Programa de Desenvolvimento do
Parapsiquismo, Curso de Imersdo em Energossomatica, Escola de
Projecdo Licikda, e quaisquer outros que venham a ser criados:

III. Responsabilizar-se pelos Congressos e Simpadsios do IIPC:

IV. Responsabilizar-se pela coordenacdo das atividades de orientacdo e
acompanhamento do corpo discente das atividades da Linha de
Especializacdo em Projeciologia e Empreendedorismo;

V. Responsabilizar-se pelos critérlos de sequranca dos cursos da Linha de
Especializacao em Projeciologia e Empreendedorismo.

Artigo 36° Compete a Linha de Formacdo e Extensdo em Projeciologia e
Conscienciologia:

I. Coordenar, orientar, propor critérios e acompanhar as atividades
educacionals referentes a formagao e qualificacio de professores da
Linha de Formacao & Extensao em Projeciologia e Conscienciologia em
conjunto com a Area Tecnico-Cientifica;

II. Responsabilizar-se pela coordenacio das atividades de orientacio e
acompanhamento do corpo discente da Linha de Formacdo e Extensdo

em Projeciologia e Conscienciologia;

I11. Responsabilizar-se pelos critérios de seguranca dos cursos da Linha d
Formacao e Extensdo em Projeciologla e Conscienciologia;
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' 80 » Centro Educacional de Autopesquisa:
Sqcrmvanie Aulivada
L. W ‘ppostas, programas e projetos de agao para o IIPC;

MARCELD SILVA |
II.  Apreciar e deliberar sobre as propostas apresentadas pelos Comités
Executivo e Consultivo, na reunido do Colegiado Gestor;

[1. Participar das reunides ordinarias e extraordinarias do Colegiado Gestor,
representando as Unidades, para apreciacdo e deliberacao dos assuntos
em discussao.

Artigo 40° Sao atribuicoes dos Colegiados dos Centros Educacionais de
Autopesquisa:

I. Eleger e destituir um representante para substituir um dos
coordenadores para atuar no Comité dos Centros Educacionais de
Autopesquisa na reunido do Colegiado Gestor;

II, Estabelecer seus proprios procedimentos de funcionamento mediante
ratificacdo do Colegiado Gestor,

Artigo 41° O Comité de Centros Educacionais de Autopesquisa tera até 5 (cinco) votos
no Colegiado Gestor, conforme dispde o Art, 23.

SecaoV
Do Comité Consultivo
Artigo 42° 0O Comité Consultivo € composto por todos os associados voluntarios do TIPC.
Artigo 43° Compete ao Comité Consultivo:
1. Apresentar propostas, programas e projetos de agao para o IIPC;
1. Apreciar e deliberar sobre as propostas apresentadas pelos Comités
Executivo e de Centros Educacionais de Autopesquisa, na reunido do
Colegiado Gestor;

111, Supervisionar a implementacdo das agbes do IIPC visando O seu

continuo crescimento e aperfeicoamento social, econdmico, financ
operacional; /
Ve
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II. A+publicidade, por qualquer melo eficaz, no encerramento do exercicio

fiscal, do relatorio de atividades e das demonstracBes financeiras da
entidade, incluindo as certiddes negativas de débitos junto ao INSS e
ao FGTS, colocando-as a disposicdo para o exame de qualquer
interessado;

III. A realizacdo de auditoria,
independentes, se for o caso.

inclusive por auditores externos

CAPITULO QUINTO

Das Receitas e do Patrimdnio
Constitui fontes de receita do IIPC:
1. As contribuictes dos associados;

I1. Auxilios, doacOes, legados, subvenches e outros atos de liberalidade de
associados ou de terceiros;

III, Os resultados de promogies e atividades educacionais promovidas pelo
[IPC;

IV, Resultados da disponibilizacio de bens e servicos oferecidos pelo 1IPC;

¥. Quaisquer outras fontes de receita, inclusive de exploracio de atividade
econdmica, cujo resultado reverta totalmente ao IIPC para ser aplicado
em suas finalidades:

V1. As receitas operacionais e patrimoniais.

VII. Outras receitas ndo especificadas.

O patrimonio do IIPC serd constituido de bens mdveis, imdveis, direitos e
valores, adquiridos pelo mesmo ou recebidos por doaciies de pessoas fisicas
ou juridicas, de direito publico ou privado, nacionais ou estrangeiras,
devendo ser administrado e utilizado apenas para cumprimento dos 5
objetivos sociais.
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Artigo 58°

Artigo 59°

Artigo 60°

Artigo 61°

Artigo 62°

Artigo 63°

Artigo 64°

§ Z° Para fitvo e Estatuto, considera-se instituicdo conscienciocéntrica
aquela que-centraliza-seus objetivos na consciéncia e em sua evolugdo, com
base [id.. valgtizacie do wvinculo consciencial, ao modo da Assoclacio
Internacional:do Centro de Altos Estudos da Conscienciologia - CEAEC, Z4C-
International Academy of Consciousness, Associacao Internacional para
Evolugdo da Consciéncia - ARACE, Organizacdo Internacional da
Consclencloterapia — OIC, Associacao Internacional de Inversdo Existencial -
ASSINVEXIS e a Associacdo Internacional Editares — EDITARES.

§ 3" Na destinacio do patriménio deverdo ser considerados os critérios de
manutencao do equilibrio econbmico-patrimonial entre as instituicBes e de
preservacao dos ativos sem risco de dnus e gravames.

CAPITULO VII
Das Disposicoes Gerais e Transitdrias

O exercicio financeiro coincide com o ano civil e encerrar-se-3 no dia 31 de
dezembro de cada ano.

O IIPC mantera a escrituracdo de suas receltas e despesas em livros
revestidos de formalidades legais capazes de comprovar a sua exatidao,

E expressamente proibido o uso da denominacio social em atos que
envolvam o IIPC em obrigacbes relativas a negdcios estranhos aos seus
objetivos sociais, especialmente a prestacao de avais, endossos e fiangas.

O presente Estatuto sera complementado por normas regimentares,
aprovadas pelo Cnlegiado Gestor, através das quals sera definido o
funcionamento das diversas atividades do ITIPC.

A realizacao de operagies financeiras de crédito gue somadas ultrapassem
até o limite de 10% do patrimdnio liquido do TIPC, devem ser expressamente
autorizadas e aprovadas pela Assembléia Geral,

Este Estatuto s6 podera ser alterado apds prévia autorizacio da Assembléia
Geral de Associados, observado o voto concorde de 2/3 (dois tercos) dos
presentes a Assembléia convocada especialmente para esse fim, ndo
podendo ela deliberar, em primeira convocagdo, sem a maioria absoluta dos
associados, ou com menos de 1/3 (um terco) nas convocagbes seguintes.

A natureza do IIPC ndo podera ser alterada, nem suprimidos os seus
objetivos.
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ANEXO B

Ata do Comité Executivo

Ata da Reuniao do Comité Executivo — 23/09/2010

Participantes: *.

Itinerancias: Os professores (xxx) e (xxx) foram para o IIPC POA
ministrar o Liderancga Assistencial Docente, nos dias 18 e 19 de setembro. Na sexta-
feira antes do curso os professores participaram da reunido de colegiado local,
quando divulgaram o Congresso de Autopesquisologia, o Imersdo na Autopesquisa
Multidimensional e os novos projetos do IIPC. Participaram do Lideranca em POA 16
voluntarios, sendo liberados 1 professor orientador e 1 professor para itinerancia
nacional.

Atualizagoes: Neste final de semana estdo ocorrendo 0s seguintes
cursos do IIPC: 3 ECP2 (Caxias do Sul, Foz do Iguacgu e Saquarema — RJ), 1 ECP1
em BH e 1 Lideranga Assistencial Docente em Campo Grande.

Congresso de Autopesquisologia: Esta com 119 inscritos e mais
16 a serem inseridos no IIPCNET. Neste final de semana a Profa. (xxx) viajara para
Curitiba por questfes profissionais e aproveitara para realizar reunidao no IIPC CTB,
com a finalidade de divulgar o Congresso de Autopesquisologia e o pré-evento
(Imersdo na Autopesquisa Multidimensional). Nos dias 30/09/2010 e 01/10/2010 a
Profa. (xxx) estara participando das reunidées de colegiado do IIPC BH e do IIPC SP,
respectivamente, para também divulgar o Congresso e 0 pré-evento. (XxX)
mencionou a questdo da necessidade de agendar a gravacdo dos videos do
Congresso junto a Comunicons.

Imersao na Autopesquisa Multidimensional: Estd com 43
inscritos. A profa. (xxx) solicita mais uma vez, que a equipe de professores que
compde o curso se inscreva até o dia 30/09/2010. Faltam se inscrever 8 professores
da equipe, sendo a maioria de Foz do Iguacgu.

Eventos (IIPC Foz): (xxx) atualizou sobre a reunido da area no dia
22/09, quando a equipe discutiu sobre a eficiéncia da divulgagéo. (xxx) acrescentou

que ainda n&o chegaram alunos através da divulgacéo nos dnibus. (xxx) vai verificar

*2 Todos os nomes foram suprimidos.
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0s custos da divulgacdo nos cinemas. (xxx) mencionou o interesse dos voluntarios
de Foz no curso Lideranca Assistencial Docente, que talvez seja agendado para final
de novembro ou inicio de dezembro de 2010. (xxx) respondeu pelo Técnico
Cientifico que basta Foz formalizar a solicitacdo do Curso Lideranca que a area
procedera a escala docente.

Sem mais a acrescentar a reunido foi encerrada.



