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Resumo

A sociedade contemporanea esta passando por um periodo de grandes transformacdes sob o
signo da modernizacdo tecnoldgica. Nesse movimento, surgem modelos de gestao de pessoas
que defendem a busca de formas de mediagdo das relagdes de trabalho caracterizadas pela
mobilizagdo da subjetividade humana. Uma novidade na forma de administragdo das pessoas
¢ a gestdo de competéncias, que tem em sua base a descricdo das exigéncias de desempenho
para cada empregado. Sob uma perspectiva critica e utilizando os escritos de Foucault, o caso
exposto neste trabalho tem por objetivo descrever e analisar as formas de controle e poder na
pratica da gestdo de competéncias em uma empresa mineira de aviagdo de grande porte. O
estudo de caso de cunho qualitativo teve a entrevista como o principal instrumento de coleta
de dados. A analise do tema proposto permitiu descrever a gestdo de competéncias como uma
pratica individualizante, classificatoria, divisional e de vigilancia continua, & medida que:
rompe com o conceito de categorias profissionais organizadas; mantém um sistema
classificatorio e de divisdes detalhado; e permite o exercicio de uma vigildncia muito mais
continua e abrangente, fazendo uso inclusive de novas tecnologias de informagao.

1 Introducao

A sociedade contemporanea estd passando por um periodo de grandes transformagdes
sociais, economicas, politicas e culturais, as quais se processam sob o signo da modernizacao
tecnologica imposta pelos paises desenvolvidos. A perspectiva de renovacdo das tecnologias,
tais como o desenvolvimento das formas de integragdo informacional, a transformacao
profunda dos modos de competicdo e a complexificagdo dos objetivos de producdo, faz
emergir um novo discurso sobre a gestdo € uma nova pratica efetivada em seus processos.
Nesse movimento, surgem modelos de gestdo de pessoas que defendem a busca de formas de
mediacao das relagdes de trabalho caracterizadas pela mobilizacao da subjetividade humana,
que se fundamentam em expressdes como: integracdo dos modos de produgdo,
horizontabilidade da comunicacdo, descentralizacdo de estruturas e decisdes, atividades
realizadas em equipe, incentivo a participagdo e avaliacdes de desempenho pelo modelo 360°.

Subjacente a muitos estudos de gestdo de pessoas, segundo Townley (2001), estd a
preocupacdo com a manutencdo do sistema, caracteristica da perspectiva funcionalista. Neste
caso, o objetivo da gestdo de pessoas € tornar a organizagdo mais ordenada e integrada; suas
praticas sdo, na maioria das vezes, tecnicamente orientadas, ndo passando de ferramentas ou
instrumentos que viabilizam o alcance de objetivos. Em uma perspectiva critica, autores como
Garcia (1982), Townley (2001), Cappelle e Brito (2002), apoiados em Foucault, interpretam as
praticas de gestdo de pessoas - desde o recrutamento, selecdo, treinamento, desenvolvimento,
avaliacdo de desempenho e carreira - como instrumentos de aplicagdo disciplinar cada vez mais
abrangentes, com propoésitos estratégicos, que configuram movimentos de relagdes de poder no
espago organizacional. Ao realizar uma analise do regime do saber, Foucault (2004) mostrou
que a formac¢do do conhecimento envolve os processos de classificacdo, codificagdo e
categorizacdo, nomenclaturas e significados que sao representados em praticas discursivas e em
elementos culturais socialmente construidos (TOWNLEY, 2001). Ainda que Foucault ndo tenha
abordado as organizagdes trabalhistas em seus estudos, as suas ponderagdes sobre como o poder
produz conhecimento fornecem algumas pistas para a compreensao de como as praticas de
gestao de pessoas podem estar a servico do poder disciplinar.

Uma novidade na forma de administragao das pessoas nas organizacdes ¢ a gestao de
competéncias, que segundo Tachizawa et al. (2001) tem em sua base a descricdo das
exigéncias de desempenho para cada empregado, a qual estd subdividida em um conjunto de
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competéncias estabelecidas para a funcao e o nivel de contribuicdo na execugdo das
atividades. O modelo de gestdo de competéncias vem surgindo, mais acentuadamente, a partir
dos anos 1990, como uma nova alternativa para gerir os recursos humanos em ambientes
competitivos, acompanhado de uma dificil missdo: ser uma ponte real entre a possibilidade de
ganhos organizacionais, a0 mesmo tempo em que se propde a recompensar o esfor¢o dos
individuos.

Muitas questdes em torno do emprego da nogdo de competéncias no ambiente
organizacional brasileiro continuam pouco esclarecidas, especialmente aquelas que giram em
torno da maneira pela qual essa nog¢ao tem sido apropriada, explorada e desenvolvida. Esta
pratica de gestdo pode ser considerada como um mecanismo que visa garantir a prevaléncia
da racionalidade instrumental na gestdo das organizagdes, fortalecendo seus fundamentos ao
classificar as pessoas quanto as suas competéncias. Isto permite a hierarquizagdo dos
conhecimentos, habilidades e atitudes dos empregados, aumentando o poder ¢ o controle
exercidos pela organizacdo sobre eles. Além disso, acaba funcionando como um meio de
diferencia¢do destinado a reconhecer as melhores competéncias e extinguir as piores, bem
como interiorizar nas pessoas o codigo de conduta da organizagao.

Nesse sentido, o presente artigo tem um proposito bem definido: demonstrar que ¢é
possivel fazer a transferéncia da genealogia do poder punitivo para uma unidade de andlise, a
organizagdo, com a fun¢do essencial de promover a regulamentagdo da oferta e da demanda
de mao-de-obra, por meio da manipulacdo do imagindrio, potencializada pelas politicas de
gestdo de pessoas. Aliado a analise critica, este artigo defende a idéia de que a produtividade
estd diretamente associada a uma maior ou menor eficiéncia na técnica de controle e de
dominagdo, mediante o sistema de disciplinas, ou seja, a docilizagdo dos corpos. Um exemplo
disso ¢ o caso exposto neste trabalho, que tem por objetivo descrever e analisar as formas de
controle e poder na pratica da gestdo de competéncias como parte de um modelo de gestao
por resultados em uma empresa mineira, reconhecendo como o controle do conhecimento
pode concorrer para o aumento do poder disciplinar sobre elas. Para tanto, procurou-se
analisar essa pratica de gestdo de pessoas com base na abordagem da relagdo
poder/conhecimento evidenciada por Foucault. S3o os aspectos metodologicos que
diferenciam os estudos foucaultianos das teorias desenvolvidas pelos pesquisadores
organizacionais classicos. Evidencia-se que Foucault ndo estabelece, como Weber (1999),
Crozier (1981), Arendt (1994) e Srour (1998), uma teoria sobre o poder, mas, sim, uma
analitica do poder. Diante do exposto, buscar-se-a responder a seguinte pergunta: Como as
formas de controle e poder, na perspectiva foucaultiana, sdo colocadas em pratica por meio da
gestdo de competéncias na FOX Airlines?

2 O poder em Michel Foucault

Para Foucault (2003), o importante ndo ¢ saber "quem tem o poder", mas estuda-lo no
ponto em que se implanta e produz seus efeitos reais. Nesse contexto, o autor parece se
interessar pelos verdadeiros efeitos que o poder produz, ou seja, como o poder se legitima nas
relagdes criando discursos que funcionam como norma (FOUCAULT, 1999a).

A defini¢do de Foucault (1979) parece bem simples: o poder ¢ uma relacao de forgas;
ou melhor, toda relacdo de forgas ¢ uma “relacdo de poder”. Para Foucault, a relagdo de forgas
ultrapassa singularmente a violéncia, e ndo pode ser definida por ela. Pode-se, entdo, conceber
uma lista, necessariamente aberta, de variaveis exprimindo uma relagao de forgas ou de poder,
constituindo acdes sobre acdes: incitar, induzir, desviar, tornar facil ou dificil, ampliar ou
limitar. Essas sdo as categorias do poder. Foucault (2003, p. 7) procura definir o poder "como
ndo sendo uma instituicdo, nem uma estrutura, nem um poder estatal, mas um lugar
estratégico onde se encontram as relagdes de forgas". Segundo Foucault, qualquer
agrupamento humano estard sempre permeado por relagdes de poder, uma vez que o
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pressuposto basico para a manifestagao desse tipo de poder sdo as relagdes inerentes a vida
social. E preciso levar em consideragdo que o fendmeno da dominagdo, com as diversas
relacdes de poder que lhe sdo imanentes, antecede o proprio Estado. Foucault (2003, p. 4)
chega a dizer que seu problema verdadeiro ¢ o de todo mundo na atualidade: o do poder.
Situa-lo como problema de todo mundo pode ser lido de duas formas: como um problema do
mundo inteiro e como um problema de todos os sujeitos e ao mesmo tempo de cada um.

Houve, durante a época classica, uma descoberta do corpo como objeto e alvo do
poder. Era facil encontrar sinais dessa grande aten¢do dedicada entdo ao corpo — ao corpo que
se manipula, se molda, se treina, que obedece, responde, se torna habil: a nogdo de
“docilidade” que une ao corpo analisavel o corpo manipulavel. E docil um corpo que pode ser
submetido, que pode ser transformado e aperfeicoado. Em qualquer sociedade, o corpo esta
preso no interior de poderes muito apertados, que lhe impdem limitacdes, proibigdes ou
obrigagdes. Nao se trata de cuidar do corpo como se fosse uma unidade indissocidvel, mas de
exercer sobre ele uma coercdo sem folga, de manté-lo ao nivel mesmo da mecénica —
movimentos, gestos, atitude, rapidez: poder infinitesimal sobre o corpo ativo. Ele trabalha o
corpo dos homens, manipulando seus elementos, produzindo seu comportamento, enfim,
fabricando o tipo de homem necessario ao funcionamento e manutengdo da sociedade
industrial, capitalista. Foucault mostra como a idéia de obediéncia evolui até as tecnologias
imaginarias das sociedades modernas. E na modernidade que se constréi uma maquinaria de
poder por meio do controle dos corpos, isto €, o corpo para fazer ndo o que se quer, mas para
operar como se quer. E a tecnologia da disciplina, fabricando os corpos submissos. O poder
penetrou no corpo, encontra-se exposto no proprio corpo. Na verdade, nada ¢ mais material,
mais fisico e mais corporal do que o exercicio do poder. O poder, em todas as sociedades,
segundo Foucault, estd fundamentalmente ligado ao corpo, uma vez que ¢ sobre ele que se
impdem as obrigagdes, as limitagdes e as proibi¢des. E décil o corpo que pode ser submetido,
utilizado, transformado, aperfeicoado em fun¢do do poder. Houve a descoberta do corpo
como objeto transformével em eficiéncia e alvo do controle (FOUCAULT, 1997, p. 142).

As caracteristicas basicas do poder disciplinar sdo: a) a disciplina ¢ um tipo de
organizagdo do espago; b) a disciplina é um controle do tempo; c¢) a disciplina é uma
vigilancia continua, perpétua, ilimitada: “Olhar invisivel” que deve impregnar quem ¢
vigiado, de tal modo que este adquira de si mesmo a visdo de quem olha; e d) o registro
continuo do conhecimento. Para Foucault (2002), o exercicio do poder disciplinar passa
necessariamente pelas seguintes praticas sociais: Enclausuramento: criagdo de um espaco
“fechado” organizado em torno de regras e procedimentos que delimitam as acdes cotidianas
das pessoas. Distribui¢do dos individuos no espago e no tempo: cada individuo em seu lugar,
e em cada lugar um individuo. Nesse processo, ¢ necessario definir critérios e san¢des e medir
qualidades, méritos e competéncias. Hierarquizagdo: as pessoas devem ser ordenadas de tal
forma a promover a vigilancia hierarquica.

O poder na vigilancia hierarquizada nao se transfere como uma propriedade, ndo se
detém como coisa; ele funciona como uma maquina que viabiliza a existéncia do poder em
toda parte. A medida que aumenta o nimero de operarios e a divisdo do trabalho, as tarefas de
controle se fazem mais necessarias e mais dificeis. Vigiar torna-se, entdo, uma fungdo
definida, mas deve fazer parte integrante do processo de produgdo; deve duplica-lo em todo o
seu comprimento (FOUCAULT, 2002, p. 146). A vigilancia hierarquica sobre os individuos
permite a articulagio de um poder com um saber, que determina se alguém esta se
conduzindo ou ndo como deve. Essa articulagdo se ordena em torno da norma, do que ¢ ou
nao normal, do que ¢ correto ou incorreto, do que se deve ou nao se deve fazer (FOUCAULT,
1999b, p. 88). Se ¢ verdade que a vigilancia repousa sobre individuos, seu funcionamento
pede uma rede de relagdes de alto a baixo, mas também, até certo ponto, de baixo para cima e
lateralmente. Isso permite ao poder disciplinar ser absolutamente indiscreto, pois estd em toda
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parte e sempre alerta, pois, em principio, ndo deixa nenhuma parte as escuras e controla
continuamente os mesmos que estio encarregados de controlar. E absolutamente “discreto”,
pois funciona permanentemente e, em grande parte, em siléncio.

Quando se definem os efeitos do poder pela repressdo, identifica-se o poder com uma
lei que diz ndo. Essa é uma nog¢do negativa, estreita e esquelética do poder que todo mundo
aceitou. Se o poder fosse somente repressivo, se ndo fizesse outra coisa a nao ser dizer ndo,
ele ndo seria obedecido. O que faz com que o poder se mantenha é simplesmente a
constatagdo de que ele ndo pesa s6 como uma for¢a que diz ndo, mas que, de fato, produz
coisas, forma saber, produz discurso. Se apenas se exercesse de um modo negativo, ele seria
muito fragil. Se ele ¢ forte, ¢ porque produz efeitos positivos em nivel do desejo — como se
comega a conhecer — e também em nivel do saber. “O poder, longe de impedir o saber, o
produz”. (FOUCAULT, 1979, p. 148). O poder representa o desejo de conhecer. Portanto, ¢
um fendomeno que ndo deve ser visto somente como algo negativo em si mesmo; pelo
contrario, deve ser compreendido como algo também criativo (FOUCAULT, 2002). Onde ha
saber, ha poder. Ao explicar a relagdo poder/conhecimento, Foucault (1979, p. 52) afirma que

o exercicio do poder por si mesmo cria e faz emergir um novo objeto do
conhecimento ¢ acumular um novo corpo de informagao [...] O exercicio do poder
continuamente gera conhecimentos e por sua vez, o conhecimento constantemente
induz a efeitos de poder [...] Nao ¢ possivel que o poder seja exercido sem o
conhecimento, ou seja, ¢ impossivel que o conhecimento ndo engendre relagdes de
poder.

3 A perspectiva critica nos estudos organizacionais: Foucault aplicado a anailise da
gestao de competéncias

Até o final dos anos 1960, a teoria das organizagdes vivia uma fase de
desenvolvimento controlado em relagdo a seus métodos, metodologias e perspectivas de
analise, havendo a preponderancia absoluta e indiscutivel da abordagem funcionalista, de
acordo com Morgan (1996). No final dos anos 1980, os debates ocorridos nas ciéncias sociais
passam a afetar a forma de produzir conhecimento em teoria das organizagdes, na perspectiva
de Motta e Alcadipani (2003), porque, com a quebra da dominacdo da perspectiva
funcionalista, a 4rea estava aberta as visdes alternativas aquela dominante. Ja a partir do inicio
dos anos 1990, a teoria critica ganha espago nos estudos sobre a teoria das organizagdes,
apoiando-se, por exemplo, nos escritos de Foucault. A propaga¢ao de suas idéias nas teorias
organizacionais ocorreu por meio da abertura do campo para a perspectiva pés-moderna.

A perspectiva foucaultiana ¢ aqui adotada porque falar de competéncias ¢é tratar da
relacdo poder/saber. As experiéncias de reengenharia durante os anos 1990 impactaram
profundamente a gestdo organizacional, porque na busca desenfreada pelo aumento dos lucros
via reducdo de niveis hierarquicos e terceiriza¢do, muitos talentos foram perdidos e com eles
o conhecimento tacito, extremamente necessario para funcionamento das organizagdes. A
gestdo de competéncias e também da gestdo do conhecimento, de certa forma, surgem para
cobrir esta lacuna e oferecer meios da organizacdo ganhar flexibilidade interna quando
necessario, sem perder esse saber (tacito), que deve ser mapeado (Onde esta localizado?
Quem o detém?), registrado (transformar o saber implicito num saber explicito) e
disseminado, de maneira que o poder pelo saber nao fique restrito a poucos.

Nos debates académicos € no meio empresarial, o tema competéncia tem-se tornado
uma constante. Essa discussdo, na esfera das empresas, legitima-se pelas modificag¢des
ocorridas diante da globalizacdo e da competicdo acelerada. Essa nova forma de gestdo de
pessoas, ainda em propagagdo, ndo esta mais baseada na qualificagdo para o cargo, que
refletia a formagao adquirida mediante a educagdo formal, mas sim, no conjunto de saberes,
habilidades e atitudes, firmados no percurso profissional de cada trabalhador.
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Para Arruda (2000), enquanto qualificacdo reporta ao posto de trabalho, ao salario e as
tarefas, competéncia remete a subjetividade, a multifuncionalidade, impondo um forte
componente de individualizagdo, pelo aprofundamento de questdes e estudos compativeis
com os interesses e objetivos da organizagao.

Tais afirmacdes reforcam a necessidade de realizagdo de estudos acerca da dinamica
do controle disciplinar. Nesse sentido, o presente artigo poderd auxiliar na elucidacdo de
como o poder circula no interior das organizagdes e como as praticas de gestdo se dinamizam
com o poder disciplinar.

4 O conceito de competéncias

No inicio dos anos 1980, uma mudanga surge e se afirma. A descri¢ao das situagdes de
trabalho modifica-se radicalmente. Toda a sorte de conhecimento se manifesta na atividade.
Esboga-se um novo quadro do trabalhador como operador especializado porque a tecnologia
(representada pela automagdo microeletronica) incorpora fun¢des mentais as maquinas € aos
programas internamente adaptados. Dai a necessidade de um trabalhador capaz de lidar com
imprevistos € ndo apenas com as rotinas e as prescrigdes. Dele ¢ exigida a qualidade que
reflete num maior envolvimento com as atividades organizacionais. Ou seja, a subjetividade
representada pelo trabalho em equipe e pelas varias fung¢des. Para construi-lo, os termos saber
e competéncia se impdem, com um vocabulario técnico renovado (STROOBANTS, 1997).

O conceito de competéncia, de acordo com Ramos (2001, p. 79) ¢ o “conjunto de
saberes e capacidades que os profissionais incorporam por meio da formagdo e da
experiéncia, somados a capacidade de integra-los, utiliza-los e transferi-los em diferentes
situacdes profissionais”. Dutra et al. (2001) tratam a competéncia como a capacidade que uma
pessoa tem de gerar resultados de acordo com os objetivos propostos pela organizacao, que se
traduz tanto por esse resultado quanto pelas qualificagdes necessarias para seu alcance. Para
Zarifian (2001, p. 56), competéncia ¢ "assumir responsabilidades frente a situacdes de
trabalho complexas [aliado]... ao exercicio sistematico de uma reflexividade no trabalho”.

De acordo com Hirata (2001), o modelo da competéncia tem como critica a excessiva
individualizagao do trabalho, pois tem seu foco no individuo, e ndo no posto de trabalho. Nao
pode, portanto, ser coletivizado.

Considera-se competente aquele trabalhador em quem se pode perceber
especificidades em determinado campo do conhecimento, onde ocorre o rompimento entre
aquele que a detém e aquele que ndo a detém ou a tem de forma truncada. Nesta perspectiva, a
competéncia adquire um carater de inclusdo/exclusdo. E a propria utilizagdo, cada vez mais
intensa, do modelo de competéncias exemplifica esse processo: individualizagdo da
aprendizagem, valoriza¢do do conhecimento funcional, o saber-ser que direciona o saber € o
saber-fazer ¢ a propria responsabilizacdo individual pela manutengdo do emprego, entre
outros. H4 uma conjun¢do de interesses entre trabalhadores e empregadores. Interessa as
empresas porque podem contratar trabalhadores mais eficientes e com potencial elevado,
devidamente certificados; interessa aos trabalhadores porque querem mais qualificacdo,
aumento das possibilidades de empregabilidade ¢ reconhecimento das competéncias tacitas
adquiridas ao longo da vida e do trabalho. Os trabalhadores temem que a certificagdao mal
conduzida se torne mais um obstaculo, servindo para aumentar a exclusdo. Uma tendéncia
observavel na realidade que talvez indique um dos usos perversos do modelo da competéncia
¢ a criagdo de uma categoria de trabalhadores considerados inempregéveis, porque estao
excluidos da logica da competéncia. Esse fato ilustra claramente como a evolucdo do conceito
e sua introducdo no quotidiano das organizac¢des estdo na dependéncia de lutas sociais e de
correlacdes de forgas que estruturam o universo do trabalho (HIRATA, 2001).
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5 Metodologia

A pesquisa realizada e aqui apresentada adotou a abordagem qualitativa, por ser
considerada a mais apropriada ao tipo de problema de pesquisa formulado. Na pesquisa
qualitativa os dados coletados sdo predominantemente descritivos, o material adquirido € rico
em descricao de pessoas, situacdes e acontecimentos, ¢ todo ele ¢ considerado importante.

A estratégia de pesquisa adotada contempla um estudo de caso realizado na FOX
Airlines, considerando as singularidades da gestdo de competéncias no controle € no exercicio
do poder. Trata-se de uma anélise intensiva e experimentada numa t{nica organizagio. E
preciso lembrar que os resultados sdo validos sé para o caso que se estuda. O passo inicial
para a escolha do caso a ser estudado consistiu em identificar as empresas de médio ou grande
porte localizadas em Belo Horizonte que tivessem implementado o modelo de competéncias
ha pelo menos trés anos. Foram identificadas e contatadas quinze organizagdes que se
enquadravam nesses critérios, mas a FOX Airlines foi a primeira a autorizar a investigacao.

A FOX Airlines ¢ uma empresa de aviagdo mineira e de grande porte, reconhecida em
toda a América Latina. Gera cerca de mil empregos diretos, distribuidos entre os escritorios e
bases de Belo Horizonte, Sdo Paulo, Rio de Janeiro, Belém, Brasilia, Porto Alegre, Salvador,
Manaus e Recife.

O critério de escolha dos sujeitos de pesquisa foi a acessibilidade, ou seja,
disponibilidade e abertura para participar da pesquisa. Foram entrevistadas a chefe da area de
Recursos Humanos, responséavel pela implementacdo do modelo de gestdo de competéncias; a
gerente da qualidade, que na ocasido da implementagdo estava ligada a area de Recursos
Humanos; e a consultora organizacional contratada para orientar a implementacdo do modelo.
Dos 86 funcionarios na Unidade de Belo Horizonte (8 diretores, 20 gerentes, 17 supervisores
e 41 analistas) foram entrevistados quinze: dois diretores, dois gerentes, cinco supervisores €
trés analistas. Os entrevistados foram indicados pela gerente da Qualidade e o contato foi feito
pela pesquisadora.

Os dados obtidos foram analisados através da técnica denominada analise de contetdo.
Os objetivos da andlise de contetido, de acordo com Bardin (1995), sdo o desejo de imprimir
maior rigor ao processo, de descobrir e de ir além das aparéncias. Para o presente estudo,
optou-se pela andlise categorial, que consiste em operagdes de desmembramento do texto em
categorias.

Para preservar a identidade dos respondentes, nas citagdes das entrevistas, os diretores
estdo indicados como DI e D2; os gerentes, como Gl, G2, G3, G4 ¢ G5, incluindo as gerentes
de Recursos Humanos e da Qualidade, assim como a consultora organizacional; os
supervisores, como S1, S2, S3, S4 e S5; e os analistas, como Al, A2 e A3.

Foram utilizadas também fontes secundarias de coleta de dados, como material
institucional e jornal de circulacdo interna quinzenal, Intranet e Programa Eletronico para
avaliacdo de desempenho.

5 Compreendendo o exercicio do poder e as técnicas de controle

5.1 O processo de gestao de pessoas

A maioria das empresas se utiliza, atualmente, de processos formalizados de
recrutamento e selegdo. Na FOX nao ¢ diferente. O processo ocorre quando o gerente da area,
mediante o preenchimento do perfil do cargo, solicita a area de RH o seu preenchimento.

Para a selecdo dos candidatos sdo utilizadas as técnicas de dindmica de grupo e
entrevistas, aplicadas pela profissional de Recursos Humanos. Na seqiiéncia, os candidatos
sdo entrevistados pela area solicitante. Os aprovados na entrevista técnica passam, ainda, por
uma avaliacdo psicologica. Finalmente, o superintendente ou o presidente entrevistam os dois
candidatos aprovados na ultima etapa do processo de sele¢do. Pessoas indicadas e parentes
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participam normalmente do processo como os demais. Apds aprovado, passa-se a parte
burocratica de documentacgao.

Hoje, eu tenho um peso na minha entrevista em que eu avalio a parte técnica da
pessoa através de prova [...]. A entrevista psicoldgica engloba tudo em que a gente
se espelha e que tem no modelo de competéncias. [...] H4 um crivo muito grande:
entrevista do RH, da chefia, do diretor da area, da geréncia de RH e do
superintendente. (G1) O processo varia: pode ser entrevista individual ja no comeco,
pode ser dindmica no comeco e entrevista no final. Termina, necessariamente, com
um teste psicoldgico e a entrevista com o superior, com o superintendente e com o
comandante. (G2)

Estas praticas de selecdo representam métodos de exame (FOUCAULT, 1979)
empregados para asseverar se o perfil do individuo ¢ adequado a organizacdo. Foucault
(1979) acredita que um individuo pode se tornar um objeto do conhecimento, submetido
facilmente ao gerenciamento, mediante a técnica do exame, sendo convertido em um objeto
de anélise e designado a observagdo. Esse ¢ um mecanismo de vigildncia que permite que
suas atividades sejam confrontadas e avaliadas por pessoas reconhecidas pela empresa, de
acordo com um padrdo considerado normal. O exame, portanto, torna as diferengas e
capacidades individuais visiveis e mensuraveis, atuando tanto no sentido de padronizar como
no de diferenciar as pessoas. No caso dessa empresa, as técnicas de exame, representadas
pelas avaliagdes técnicas, simbolizam as aptidoes intelectuais do candidato sob formas
padronizadas que poderiam ser descritas por uma linguagem bem mais complicada, que, no
entanto, foram traduzidas em questdes que puderam ser respondidas por meio de uma prova.
J4, as caracteristicas comportamentais foram expressas por meio dos testes psicoldgicos e de
entrevistas. O mais interessante do exame ¢ que ele faz de cada pessoa um fato isolado, que,
simultaneamente, ¢ um agente para o conhecimento e um objeto para o poder (FOUCAULT,
1979). Enquanto fato, a pessoa pode ser exposta, medida e comparada a outras e a ela mesma,
0 que traz uma nog¢ao de pessoa que deve ser classificada, normalizada ou excluida, fazendo
do exame um método de controle. Numa outra andlise, também se fazem presentes as técnicas
de confissdo representadas pelas entrevistas, as quais t€ém permitido que contextos cada vez
mais profundos e intimos da vida pessoal e interpessoal dos individuos sejam trazidos a
superficie, por meio das proprias revelagdes da pessoa. A confissdo € um ritual de discurso em
que o sujeito que fala ¢ o mesmo do enunciado; se desenrola numa relagdo de poder, pois nao
se confessa sem a presenca ao menos virtual de um parceiro, a instancia que requer a
confissdo, impde-na, avalia-a, intervém para julgar, punir, perdoar, consolar, reconciliar; um
ritual onde a verdade ¢ autenticada pelos obstaculos e as resisténcias que teve de suprimir para
poder manifestar-se.

Foucault (1979) acredita que o processo de tornar algo conhecido também o torna
governavel; ou seja, cria uma nova relagdo de poder sobre o objeto. Nesse caso, o uso da
tecnologia da informacao ou as praticas de gestdao podem promover e facilitar a visibilidade
dos empregados. Essa visibilidade na FOX ¢ aplicada nas pessoas desde o primeiro passo do
processo de sele¢do, quando se pretende identificar as competéncias do candidato, pois isso
facilita o controle do perfil desejado, o que se pode detectar no depoimento de um dos
gerentes. “Primeiro a gente olha qualificagdo, depois comportamento. [...] Existe uma
descri¢do de cargos e existe o perfil desejavel. [...] A que chegar mais perto ¢ contratada”.
(G4)

A promocgao estd vinculada aos resultados alcangados pelo funciondrio, juntamente
com o seu comprometimento com o trabalho, com o setor € com o cliente interno e o externo.

E uma empresa que tem uma politica de meritocracia: as pessoas que sio
comprometidas com a empresa e alcangam resultados sdo reconhecidas. Ao mesmo
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tempo, a gente quer que vocé fique muito tempo aqui, que vocé dé resultados, cresga
e faga a sua carreira aqui dentro. Por que que a pessoa esta sendo promovida? E,
normalmente, essas promogdes sdo devido ao reconhecimento baseado em resultado,
comprometimento, enfim. (G1) [...] Tem gente com vinte anos de casa que continua
diretor. Entdo, é resultado mesmo. Botou dinheiro pra dentro ¢ atingiu as metas, ¢
um valor. (G5)

Nesses relatos, percebe-se a presenga do poder como recompensa. Quando o
funciondrio gera resultados para a organizag¢do, gera um valor para ela e para o funcionario,
que ¢ reconhecido, aceitando a possibilidade de obtencao de resultados de soma positiva, na
medida em que as imprevisibilidades do poder apontam para a producdo de efeitos almejados.
Nesse contexto, torna-se comum nas organizagdes a implantagdo de politicas de recompensas
econdmicas conjugadas a recompensas simbolicas. Pode-se verificar a presenca de uma
pratica disciplinar de gestdo de pessoas que divide, classifica e remunera as pessoas conforme
seu desempenho.

Ao adotar o modelo de gestdo por competéncias, a FOX buscava ter um sistema
integrado de gestdo de recursos humanos para alcancar clareza, transparéncia e alinhamento
dos objetivos da empresa com o dos empregados, assegurando, dessa forma, o
comprometimento de todos com suas diretrizes. Os sistemas integrados de recursos humanos
ndo tém somente a funcdo de fixar as pessoas dentro de uma disciplina, mas também de
regulé-las.

5.2 A gestdo por competéncia

O objetivo da gestdo por competéncias na FOX ¢é propiciar o conhecimento
sistemdtico da atuag¢do das pessoas e dos resultados por elas gerados, sinalizando indicadores
para a melhoria das performances individuais. Ou seja, o modelo de gestdo por competéncias
da FOX tem como foco central a avaliagdo e melhoria do desempenho, sem, contudo, estar
articulado a uma politica de carreira e de desenvolvimento.

A area responsavel pela articulagdo do modelo de gestdo de competéncias foi a da
Qualidade, que contou ainda com o apoio de uma consultora externa. Durante a elaborag¢ao do
modelo todos os gerentes foram convidados a auxiliar na tarefa de tracar suas caracteristicas
centrais. O presidente, o superintendente ¢ os diretores da empresa desejavam mudangas e
uma pergunta precisava ser respondida: por que a FOX, uma empresa lider de mercado no
segmento em que atua, ndo tem um modelo que mede o desempenho do seu funcionario de
maneira mais objetiva?

Quando a gente comegou, reunimos todos os diretores e levantamos com eles quais
as competéncias que eles mesmos achavam que deveriam ser avaliadas. (G4) A
consultora participou na parte estrutural do modelo. [...] Na parte de levantamento
de competéncias. (G1) Foi feito um treinamento de sensibilizacdo mostrando o que ¢
o modelo. [..] A gente escuta o que eles acham. [...] Ai, a gente vai em todas as
bases, escuta todos os gerentes e monta o perfil de competéncias. Depois faz o
treinamento do sistema. A questdo da competitividade ndo influenciou na
implementagdo, foi uma coisa muito mais interna. (G4) Eu acho que pela
necessidade de sair de uma avaliacdo de ser “o amigo do chefe” e fazer uma
avaliagdo mais focada em resultados praticos. Eu imagino que a FOX queria ter uma
valorizagdo do pessoal de uma forma mais imparcial. Que ela pudesse pontuar cada
uma das pessoas importantes da organizagao. [...] conhecer essas pessoas de forma a
reté-las e a motiva-las. (D2)

A avaliagdo de desempenho ¢ definida pela FOX ¢ tratada como um conjunto de
vantagens proveitosas para a melhoria da produtividade, pois, torna possivel identificar o grau
de contribuicio de cada empregado e reconhecer os empregados que possuem as
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competéncias requeridas pelo cargo, o que torna o desempenho e a produtividade muito
valorizados na busca pelos resultados.

A empresa tinha um modelo muito antigo de avaliagdo de desempenho, cujos
indicadores eram praticamente os mesmos para todos os niveis hierarquicos: pontualidade,
boa aparéncia e boa comunicacdo oral. Esse modelo evoluiu para a avaliagdo 360°, fixada em
resultados, vertendo para o perfil de condutas.

Segundo Gramigna (2002), para que a implementacdo do modelo de competéncias
tenha sucesso ¢ importante o envolvimento e a adesdo das pessoas-chave da administragdo e
das outras fungdes, desde a fase inicial do processo, sendo denominado por ela de
sensibilizacdo. Esse trabalho de sensibilizagdo quando bem feito facilita a venda da idéia. No
caso da FOX, essa sensibiliza¢do se fez de cima para baixo, pois a gestdo de competéncias
atinge os diretores e gerentes da empresa. Um projeto piloto foi implantado para que ela fosse
dissiminada entre os gerentes, supervisores ¢ analistas, ndo incluindo o nivel operacional,
embora faca parte do cronograma a idéia de que todos migrem para o modelo. Assim, a
competéncia na FOX foi instalada tendo como base trés pilares: ambiente do mercado; o
ambiente organizacional; e as demandas da funcao.

A gente precisa ter sempre num primeiro escalio as metas claramente
dimensionadas e, a partir dai, o desenho de qual ¢ o perfil das competéncias que a
empresa espera para cada grupo de fungdes [...] Para o modelo de competéncias
fazer sucesso numa organizacdo ¢ importante primeiro, que ele seja um desejo da
organizacdo e segundo, que a direcdo acompanhe toda a sua implantag@o e valorize
cada trabalho que venha sendo realizado. (G5)

Cada pilar corresponde a um bloco do modelo, primeiro os planos de metas — as metas
mensuraveis que tém prazo, medida e objetivo; segundo, as competéncias — o perfil de
competéncias; e terceiro, o Plano de Desenvolvimento Individual (PDI), quais sdo as
competéncias que devem ser desenvolvidas no ano seguinte ao da avaliagdo, mas que ainda
ndo entrou em funcionamento. Entdo, o desenho do modelo ¢: Competéncias, Resultado e
PDI.

[...] A empresa na qual a gente esta inserido € uma empresa muito voltada para
resultado. Entdo, tem peso. E o bloco que tem mais peso, é o plano de metas, que ¢é
onde vocé vé o resultado. [...] Se ele estd com o perfil de competéncias fraco e PDI
fraco, ele ainda assim se mantém por qué? Por que o peso aqui é 70. Entdo, esse é
um paradigma que a gente ndo consegue quebrar, porque O nosso acionista
majoritario ¢é totalmente voltado para resultado. (G4)

O resultado do plano de metas ¢ a avaliacdo da performance dos profissionais, ou seja,
o alcance ou ndo das metas negociadas para o periodo de um ano. Para cada meta ¢ atribuido
um peso (um valor), negociado entre o chefe imediato e o avaliado. O conjunto dessas metas
pode variar de 1 a 6, devendo originar-se das diretrizes globais da empresa, do orcamento
anual, das demandas especificas do cliente e dos desafios da funcdo. As metas podem ser
ajustadas no decorrer do periodo em funcdo de mudangas no ambiente interno ou externo a
empresa. As mesmas sdo registradas eletronicamente: os valores esperados e os resultados
obtidos. Com esses resultados, o software desenvolvido possibilita visualisar o alcance dos
objetivos e o valor percentual obtido.

A pessoa que chega acima de 100% na avaliagdo ganha a mais do que o PPR
previsto. Entdo, se o PPR previsto dela é 1.2 de salario ¢ ela tem a nota na avaliagdo
de desempenho mais de 100%, ela pode chegar a 1.4 ou 1.6, no maximo. Se ela ndo
tiver direito, porque a unidade dela ndo tinha direito, ela ganha 0,2 porque ¢ o
pouquinho que ela obteve devido a avaliagdo. (G4)
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A empresa adota uma politica de remuneragdo varidvel quando as metas sdo
alcangadas, mas essa participagdo nos resultados premia a Unidade, ¢ ndo o individuo
isoladamente. Esse mecanismo regula o comportamento dos empregados em seus grupos de
trabalho e, segundo Foucault (1979; 2003), também evidencia que o poder, para ser
eficaz, atua de uma forma muito mais positiva do que negativa, ou seja, o poder néo
quer somente contestar e proibir, mas produzir formas de vida, fabricar corpos
doceis e uteis para a sociedade. Nesse caso, para a empresa. As pessoas aderem as
exigéncias destes modelos por se sentirem atraidas por uma remuneracdo, além daquela
prevista no momento contratual. Nesse caso, assiste-se, com a remuneragdo variavel, a
presenca de uma pratica a servico do poder disciplinar, pois expde as atividades dos
empregados no tempo ao estabelecerem uma remuneragdo especifica para o cumprimento de
metas preestabelecidas (TOWNLEY, 2001; CAPPELLE e BRITO, 2002).

5.3 A gestio de competéncias como forma de exclusio ou inclusio

A explicacdo do bindmio poder/conhecimento concorre para a andlise e percepgdo do
processo de gestao do desempenho no trabalho como uma estrutura que ampara o exercicio do
poder disciplinar. A exclusdo de um funciondrio por parte da geréncia, em funcdo da nao
obtencdo dos resultados esperados, ainda ndo ¢ uma pratica na FOX, embora exista o desejo
de que no futuro isso aconteca. No entanto, isso ndo quer dizer que ndo haja exclusdo. O
fenomeno que se desenha ¢ o da auto-exclusdo, em funcdo da divulgacdo dos resultados da
avaliacdo, o que facilita bastante a atuacdo dos gestores poupando-os dos conflitos
decorrentes.

[...] Ainda nunca conseguimos falar assim: a avaliagdo dessa pessoa so esta caindo,
caindo, caindo, caindo... vamos demitir ou vamos ver o que vamos fazer. Nos ainda
ndo chegamos nesse nivel de evolugdo. [...]. (G4)

Até hoje ndo vi nenhuma pessoa ndo preencher um perfil de um cargo ser tirado.

(SD)
Ela mesma ndo agiienta. Ela mesma se exclui. Se ela ndo for demitida, ela se demite.
Impressionante! (S2)

Embora o poder seja excludente, repressor, censurador e oculto, ele produz realidades;
ele produz contetidos e verdades. Foucault (1979) acredita que o poder ndo pode ser definido
unicamente como algo que nega, impde limites ou castiga. Isto ndo quer dizer que Foucault
afirme que isso seja bom, ou que ele apdie esse tipo de poder. E o que ele diz quando afirma
que o poder ¢ algo positivo porque faz com que os individuos produzam.

Eu concordo que um valor na FOX também ¢ o controle. Vocé controla o resultado,
vocé controla a entrada, vocé controla o horario, vocé€ controla o dinheiro [...] Por
exemplo: vocé tem que trancar a porta com trés voltas. Quando vocé vé isso, vocé vé
que a disciplina € um negodcio fantéstico. O processo ¢ altamente disciplinar. (G5)

5.4 Poder disciplinar: enclausuramento, particao e hierarquizacio

As organizagdes se ordenam de forma tal que conseguem reproduzir a submissao e
produzir os corpos ddceis que resultam na subordinacdo, na domina¢do, na alienacdo e na
aceitagao simplesmente com o intuito de fazer com que a pessoa aja de acordo com algo que
lhe ¢ imposto de fora. Ele consegue padronizar e normalizar as pessoas porque analisa,
decompde os individuos, os lugares e o tempo. No contexto da empresa pesquisada, uma
pratica de gestdo que promove a divisdo dos individuos em seus espagos e categorias ¢ o
adicional de 1,6 do valor do salario para aquele que atingir acima de 100% na avaliagdo de
desempenho, incorporada na gestdo de competéncias. Analisando sob a 6tica foucaultiana, ao
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se usar os artificios das distribuicdes, as técnicas disciplinares podem ser baseadas na
distribuicdo dos individuos no espago como forma de domestica-los. No entanto, faz-se
necessaria uma forma mais "fina" de controle, o enclausuramento. Esse pressupde a
necessidade de disciplinar os corpos no tempo e no espaco.

Em termos de ambientalizagdo, aqui na FOX a gente tem de tudo, mas ndo temos
uma imagem comum das salas. Porque ndo existe uma imagem da FOX. No
atendimento aeroportudrio tém salas que ndo tém nem janela. E enclausurado
mesmo. (G4)

Existem algumas coisas na FOX que sdo claramente de valor. Por exemplo,
assiduidade e pontualidade. De jeito nenhum pode chegar atrasado [...] € cobrado
dos diretores assiduidade e pontualidade. [...] Se o comandante chegar as 8 horas da
manhi e mandar procurar um gerente e ele ndo estiver na sala, pode saber que vai
virar um inferno. [...]. (G5)

Nesse ultimo relato, a entrevistada adentra no raciocinio de Foucault (1979, p. 137)
que, quando fala de controle da atividade, insere o conceito de horario como forma de
controle que deve ser util. O corpo tem que acompanhar um padrao de horario para
estabelecer prazos e limites para suas produgdes. "O tempo medido e pago deve ser também
um tempo sem impureza nem defeito, um tempo de boa qualidade, e durante todo o seu
transcurso o corpo deve ficar aplicado a seu exercicio". O controle de ponto ¢ um método para
se obter informagdo sobre quem estd presente, € isso porque estar presente significa uma
possibilidade de contato, uma disponibilidade do recurso. Deve-se evidenciar que o controle
de presencas ¢ um sistema de tempo real. Ele, na FOX, tem aplicagdo em todas as areas,
inclusive nas diretorias, podendo ser explicitado na fala dessa gerente.

As pessoas sdo controladas de todas as formas: no horario de entrada, no horario de
saida. Aqui toca sinal. E porque ndés temos um presidente que é uma pessoa
extremamente controladora. Batemos cartdo. O diretor ndo precisa bater cartdo, mas,
o porteiro envia um relatério diario deles. O controle € total. [...]. (G4)

Controlar os corpos ¢ uma das formas de constru¢do e de controle das institui¢des
disciplinares, quando se define a forma de se comportar, vestir, agir e aquilo que € proibido
nas organizagdes, exercendo um controle sobre os corpos, necessario para a preservacdo dos
padrdes estabelecidos. Esses relatos revelam a existéncia de muitas regras relacionadas ao
comportamento das pessoas.

Todos os homens da FOX usam gravata [...]. Se vocé, no seu dia-a-dia, atende
cliente externo, tem que estar de gravata. (A2) Tém muitos regulamentos. [...] A
FOX ¢ muito severa. (A1)

Também, pode-se remeter ao conceito de pandptico de Bentham, representado na FOX
pelo comandante, que funciona como a “torre” do panoptico. Nele, os individuos vigiados nao
podiam ver o vigia, muito menos se ele realmente estava 1a. A “torre” era quem controlava.
Essa “torre” na FOX ¢ simbolizada pelo presidente. Assim, ele tem uma presenga nao
presente. Se as coisas comecam a desviar daquilo que os funcionarios sabem ser o desejo dele,
ha sempre alguém para controlar. Os proprios funcionarios sdo imagens projetadas dessa
“torre”, mesmo na auséncia do comandante, que ¢ o controlador. O éxito dessa forma de
controle pode ser percebido pelo surgimento do trabalhador obediente como aquele que
venera a autoridade e demonstra acatamento fisico mesmo quando a pessoa ndo esta presente.
Fica claro que, como no regime das puni¢des descrito por Foucault, o foco ¢, e sempre serd, o
controle do comportamento das pessoas.
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Se falar a palavra controle, ele ndo acha que controla. Para ele, controle seria muito
mais do que isso: se ele pudesse ficar perto de cada um. A presenga dele esta
presente o tempo inteiro. SO que ele ndo vé isso. Tomara que ele ndo perceba, sendo
ele vai... Eu acho que ele conseguiu fazer com que cada pessoa la dentro tivesse
introjetado a imagem que ele estd do lado. Ndo sei como alguém pode ser tdo
carismatico. Ele mobiliza desde o mecanico 14 na ponta. (G5) Hoje ele tem que ter o
controle como um acessorio, ndo como ponto focal. O processo onde vocé tem o
controle como ponto focal ele vai mediocrizar as competéncias do ser humano no
aspecto de gestdo, no aspecto de criag@o e no aspecto de criatividade. (D1)

Mas, na era da Sociedade da Informacdo, se faz também presente um outro tipo de
controle panoptico, aquele que ¢ exercido pela tecnologia de informagao. Sao os softwares e
computadores inteligados que ndo apenas registram o dado, mas, o transformam em
conhecimento na medida em que todos aqueles ligados a rede t€ém acesso e podem agir sobre
ele.

Castells (1999) afirma que o que ha de mais distintivo, em termos histdricos, entre as
estruturas econdmicas da primeira e da segunda metade do século XX ¢ a revolucdo nas
tecnologias da informagao e sua difusao em todos os aspectos da atividade social. Com base
nesse entendimento defende a categorizagdo da sociedade contempordnea como
informacional.

Para Lastres e Ferraz (1999) os novos formatos organizacionais enfatizam a
descentralizagdo, a interagdo interna e com parceiros de todos os tipos, fornecedores e clientes
internos ou externos. Esse entendimento se alinha com a visdo de Toffler (1985) de que em
termos absolutos, hd mais informagdes fluindo para cima, na dire¢do da administragdo, do que
em qualquer outro momento da historia.

Por isso, ndo basta avaliar o desempenho, ¢ preciso que ele seja registrado no sistema
e que pelo menos o nivel estratégico e o proprio avaliado tenham acesso a ele por meio da
rede. E isso que torna o fendmeno da auto-exclusdo possivel. Conforme Foucault assinalou,
com a propagacdo da disciplina na empresa, percebe-se que o foco do poder se oculta,
transformando-se numa vigilancia menos visivel e muito mais sutil.

De acordo com Arruda (2000) e Hirata (2001), a caracteristica central do modelo de
competéncias ¢ seu forte componente de individualizagdo, pois, tem seu foco no individuo e
ndo no posto de trabalho; além de permitir a andlise, em profundidade, de assuntos que
atendem os interesses das organizagdes, como a avaliagdo de desempenho vinculada ao
alcance das metas organizacionais, considerada mais racional, produtiva e menos subjetiva.

6 Consideracoes finais

Objetivou-se com este artigo, analisar e entender a gestdo de competéncias como um
exercicio do poder e de controle dos trabalhadores, através de um estudo de caso realizado na
FOX Airlines.

A analise do tema proposto a luz de escritos de Foucault permite descrever a gestao de
competéncias como uma pratica individualizante, classificatéria, divisional e de vigilancia
continua, a medida que: a) rompe com o conceito de categorias profissionais organizadas ao
incentivar (seja via avaliagdo, recompensas ou imposi¢des) a busca pelo desenvolvimento
individualizado e diferenciado de competéncias; b) passa a selecionar, remunerar € promover
as pessoas via suas competéncias individuais, mantendo um sistema classificatorio e de
divisdes cada vez mais especificas e detalhadas, além de avalia-las pelo resultado que
apresentam para a organizagdo, € ndo sé pela qualificagdo que possuem; e ¢) como implica¢ao
das observagdes anteriores, esse sistema de gestdo permite o exercicio de uma vigilancia
muito mais continua e abrangente, fazendo uso inclusive de novas tecnologias de informacao
(softwares e computadores em rede).
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Os achados da pesquisa revelam as intengdes da FOX, no sentido de adaptar suas
politicas de gestdo de pessoas as exigéncias e as novas configuragdes do contexto em que ela
se insere, fomentando e sustentando profissionais qualificados, criativos, competentes e
comprometidos, com a finalidade garantir o alcance dos objetivos organizacionais. Para isso,
novos mecanismos de gestdo que incluem praticas sofisticadas de poder disciplinar foram
organizados e introduzidos.

O poder disciplinar na organizagdo estudada tem como referéncia o sistema de
avaliacdo de desempenho. Esse processo de gestdo, ao produzir o conhecimento do trabalho
realizado pelas pessoas, refor¢a uma relagao de poder que define o que deve ser realizado,
classifica as qualidades, compara e hierarquiza as competéncias, tendo ainda, a fungdo de
objetivacdo e reafirmacdo da individualizacdo. Pode-se afirmar que as pessoas, nesse
processo, estdo sujeitas a arte da distribuicdo, que tem como finalidade produzir
diferenciagdes, separar os que produzem dos que ndo produzem, institucionalizar um
ordenamento politico que reduz as pessoas a objetos passiveis de serem divididos, presos,
mensurados e gerenciados.

O presente trabalho permitiu observar que, mesmo que o discurso da gestdo de
competéncias esteja associado a um processo que revele a importancia do desenvolvimento da
competéncia do individuo, as praticas organizacionais convergem para a valoriza¢do do
comportamento mensuravel, traduzido em desempenho e resultados. Isso pode ser percebido
pela dificuldade que as empresas encontram em adotar modelos de remuneracdo por
competéncia, mantendo, basicamente, a remuneragdo vinculada ao desempenho.

Associadas as novas tecnologias de informacgdes, os desempenhos esperados e
alcangados estdo agora disponibilizados na rede e podem ser facilmente visualisados por
quem tiver interesse. Assim, de acordo com Foucault, o poder que era claro e localizavel foi
transformado em um poder que atinge toda a sociedade (ou organizagdo) sem ser percebido.
Com a disseminag@o da disciplina na empresa o foco no poder desaparece, € como ele ndo ¢
facilmente notado, pode ser mais facilmente exercido e fortalecido.
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