MONSTROS S. A: uma analise do filme e de sua relacao com os mecanismos de identificacao

e idealizacdo nas organizacoes

MONSTERS S. A.: an analysis of the film and its relationship with the mechanisms of

identification and idealization in the organizations

RESUMO

Cada vez mais a filmografia trabalha, inclusive por meio da “sutileza” dos desenhos animados,
questdes relevantes que perpassam a realidade humana. Com base nessa percep¢ao e tendo como
referéncia a riqueza imagética e de roteiro do longa metragem Monstros S.A, o presente artigo tem
como objetivo relacionar os principais aspectos de controle utilizados pelas organizagdes para a
consecucdo de seus objetivos e fins. Por meio de mecanismos de identificacdo e idealizacdo, os
individuos incorporam a identidade da organizacdo e perdem sua identidade pessoal e sua
subjetividade. A partir da andlise de cenas e discursos dos personagens, este trabalho enfocara
algumas estratégias dos gestores, com vistas a construcdo e ao fortalecimento desses vinculos (do
sujeito com a organizacdo). Nessa medida este trabalho privilegia a discussdo de conceitos como:
cultura organizacional, lideranca e trabalho em equipe. O desafio das autoras é fazer um paralelo
entre as discussdes tedricas e o filme analisado.
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ABSTRACT

Increasingly, the film works, even through the "subtlety" of the cartoons, relevant questions that
surpass the reality human being. Based on this perception and with reference to the richness of
imagery and the roadmap feature film “Monsters SA”, this article aims to link the main aspects of
control used by organizations for the achievement of its goals and purposes. Through mechanisms
of identification and idealization individuals embody the identity of the organization and lose their
personal identity and its subjectivity. From the analysis of scenes and speeches of the characters,
this work will focus some strategies of the managers, with sights to the construction and the
strengthening of these ties (of the individual with the organization).To that extent this work focuses
on discussion of concepts such as organizational culture, leadership and teamwork. The challenge
of the authors is to make a parallel between the theoretical discussions and film analysis.

Key-words: organizational culture; identification; idealization; teamwork and leadership.
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1 INTRODUCAO

Os filmes estdo sendo utilizados como importante recurso metodolégico para a compreensao
e apreensdo de alguns conceitos e teorias da Administracdo, bem como para a visualizagdo de
diferentes praticas de gestdao. Por meio do uso de metaforas e imagens, a realidade vivida no
cotidiano organizacional tem sido demonstrada através de ficcdes e desenhos, reforcando a
percepcao acerca desse universo. Nessa perspectiva, os filmes ndo devem ser utilizados apenas
como um fim em si mesmos, e sim como um recurso facilitador da aprendizagem. O papel do
professor é essencial na funcdo de coordenar e sistematizar as discussoes, levando os discentes a
desenvolverem sua capacidade critica, possibilitando aos mesmos a internalizagdo e a apropriacao
de significados. Dessa forma, a aprendizagem é entendida e perpassa pela interacdo com o outro e
com o objeto de conhecimento. Tal proposta de interpretacdo conceitual, via exibicdo de filmes,
esta fundamentada em teorias de aprendizagem da linha sdcio-historico-cultural, como as de
Vygotski (2001) e Bakthin (1986).

Pode-se observar, por exemplo, em varios desenhos da Disney, aparentemente infantis e de
cunho recreativo, mensagens diversas e de alusdo aos principais conflitos e situa¢des que ocorrem
no ambito organizacional. A tarefa do pesquisador é buscar a mensagem que ndo esta explicita,

clara e que se constitui muitas vezes como pano de fundo dos desenhos.

O perigo com os filmes é que nds nos acostumamos a vé-los sem lhes prestarmos a mesma
atengdo que prestariamos a uma pega ou livro. Mas eles sdo um veiculo de idéias e de
poesia de primeira classe que podem levar o espectador a dominios aonde, anteriormente,
s6 0 sono e os sonhos o levaram. Eu tenho pensado, com freqiiéncia, que seria ndo apenas
econémico, mas admirdvel se um faquir hipnotizasse um auditdrio inteiro. Ele poderia
fazer seus espectadores assistirem a uma fantdstica apresentagdo e, além disso, ordenar
que ndo a esquecessem quando despertassem. Este, de certo modo, é o papel da tela —
praticar um tipo de hipnotismo do publico e possibilitar que um grande niimero de pessoas

sonhe o mesmo sonho. (COCTEAU, 1968:76)
A unidade de andlise deste artigo sera o filme “Monstros S.A”, produzido pela Pixar filmes,
e as diversas variaveis nele existentes que funcionam como mecanismos de identificacdo do sujeito
com a organizacdo. Considera-se esse um filme rico que favorece diferentes “leituras” a respeito de
temas relacionados ao comportamento organizacional, tendo em vista uma série de situacoes
vividas pelos personagens dentro de uma fabrica, sob dado contexto politico, econdmico e social. O
recorte deste artigo serd para aspectos da organizacdao que facilitam a identificacdo do funciondrio
com ela. Entre eles, evidenciamos temas como a cultura organizacional, identidade organizacional,
rituais de socializacdo, lideranca e equipe. Vale ressaltar que, na perspectiva de Kramer e Faria

(2007), esses elementos, anteriormente citados, sdo constitutivos dos vinculos organizacionais.
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Este artigo retratara temas bem atuais dentro da area de Administracao e podera ser utilizado
por professores como fonte de discussao e debate. O artigo sera desenvolvido em quatro partes. Em
um primeiro momento, sera feita uma narrativa da historia para que o leitor possa compreendé-la e
se inteirar dos assuntos abordados. Na segunda parte, sera desenvolvido um pequeno ensaio tedrico
dos temas selecionados. Na terceira parte, sera realizada uma comparagdo tedrica com situagoes e
cenas abordadas no filme. A quarta parte tratara das consideracdes finais, seguidas das referéncias

bibliograficas.

2 MONSTROS S.A: UMA ORGANIZACAO A TODO VAPOR

O filme “Monstros S. A” conta a histéria de uma cidade chamada Monstropélis, onde a
principal fonte de energia é gerada na fabrica Monstros S.A. O cenério principal e a maior parte das
cenas se desenrolam nessa fabrica. Assim como toda organizacdo possui sua engrenagem para 0O
funcionamento, Monstros S. A também possui a sua. Seu funcionamento é semelhante ao de uma
organizacdo com alta producao, seguindo a l6gica da linha de montagem.

O objetivo da empresa é captar energia por meio do trabalho dos seus funciondrios, que sao
especializados em assustar criangas. As criangas, ao se assustarem com 0S MONstros, gritam e esse
grito é transformado em energia. Para atender a demanda do processo produtivo, a fabrica conta
com o trabalho de centenas de monstros, mas o grupo de elite é composto por dois deles: James
Sullyvan e Mike Wazowski. Os dois formam uma equipe: Sulley — como gosta de ser chamado — é
responsavel por assustar as criancas e Mike, seu auxiliar, é o responsavel pelo manuseio do
equipamento que controla as portas que ddo acesso ao quarto das criancas e pela armazenagem da
energia gerada pelos gritos dos infantes. A dupla é recordista da empresa em quantidade de energia
armazenada e tem seu potencial valorizado pela companhia, por meio de ampla divulgacdo de seus
feitos nos ambitos interno e externo. Todos os funcionarios os admiram e os tém como exemplo de
sucesso.

No mundo dos monstros, existe a crenca de que as criangas sao potenciais transmissoras de
doencas. Em virtude disso, ha uma preocupacdo, por parte dos monstros assustadores, em evitar ao
maximo o contato com os infantes e os objetos que fazem parte do universo deles. Quando um
desses objetos é trazido acidentalmente para o mundo dos monstros, sdo adotadas medidas
profilaticas urgentes e extremas. O 6érgao responsavel por isso é a CDA - Child Detection Agency.

Para adentrar o mundo das criancas, acontece um ritual de preparacao por parte dos
monstros, com o objetivo de que o susto seja eficaz atingindo as metas desejadas de energia. Todo

esse trabalho é supervisionado de perto pelo chefe da fabrica, Sr. Waternoose que elogia o
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desempenho de Sulley. Vale ressaltar, que a Monstros S.A enfrentava uma crise na captacao de
energia, pois as criancas ja ndo se assustavam como antigamente.

Em contrapartida, Sulley acredita que seu chefe é capaz de tirad-los da crise e o apdia em suas
idéias e atitudes, sendo multiplicador da postura do chefe no contexto organizacional. Um exemplo
é a parte do filme na qual Sulley recebe um convite para treinar os estagiarios e diz que no
treinamento ird usar o famoso e assustador salto Waternoose. Sulley s6 pensa no trabalho, até em
casa.

Na narrativa, Randall é o monstro inimigo de Sulley, pois deseja ocupar o seu lugar-de
monstro lider em captacao de energia e anuncia tempos de mudanca na empresa para Sulley e Mike.
Sua estratégia baseia-se em trapacas, o que é evidenciado a partir do momento em que ndo guarda
uma porta, pois planeja seqiiestrar a menininha que se assustava. S6 que Sulley entra na fabrica e vé
a porta esquecida, abrindo-a e perguntando se tinha alguém 1la. Randall aparece nervoso e recolhe a
porta. Quando Sulley se encontra novamente sozinho, eis que surge uma menininha. Sulley fica
desesperado, tenta jogar fora os brinquedinhos e se desfazer de tudo o que pudesse chamar a
atencdo da CDA. SO que a garotinha agarra-se a ele, querendo brincar com o “gatinho” — nome
dado pela infante ao monstro.

Concomitantemente, Mike jantava com sua namorada Célia num restaurante muito famoso e
disputado. Nesse momento, Sulley aparece no restaurante com a menininha escondida dentro de
uma sacola. A garota foge, causando um panico geral no ambiente. Imediatamente, a CDA é
acionada e a area é toda bloqueada para ser descontaminada. S6 que Mike, Sulley e a menina
haviam fugido.

Eles levaram a garota para casa. Ela ndo para de chorar, porque esta interessada em brincar.
Contudo, os monstros a evitam, por acreditarem que o0 contato com as criangas € contagioso e
deveria ser evitado. Muito emotivo e alienado com o trabalho Sulley se culpava dizendo que ia
destruir a Monstros S.A.

Na narrativa do filme, a aproximacdo de Sulley com a crianca acaba por se impor. Quando a
menininha vai dormir, ela fica com medo que Randall, seu monstro assustador, apareca e Sulley
tenta acalma-la, iniciando uma relacdo de afeto e mudanca de percepcdo quanto as criancas. Ele sai
do quarto dizendo a Mike que ela ndo é assustadora e quer devolvé-la para sua porta em vez de
destrui-la. Mike teme ir para o exilio, local destinado aos monstros que ndo obedecem as regras da
Monstros S.A.

Na seqiiéncia, Sulley disfarca a menininha de monstrinha e parte para a fabrica. L4, ela pede
para ir ao banheiro e comeca a brincar de esconde-esconde com Sulley, que gosta e a elogia. Nesse

momento, expressando o seu afeto, Sulley passa a chamar a menina de “Boo” e Mike comenta que
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ele esta se afeicoando ao “treco”. Enquanto acontece esse didlogo, Boo foge e deixa Sulley
desnorteado.

Num outro momento, Mike encontra Randall e combina de devolver a garota na hora do
almoco, quando ndo ha ninguém na linha de producao. Ja Sulley esta desesperado, pois acha que a
Boo foi triturada, mas ela reaparece. Quando Mike reencontra Sulley e Boo, parte com eles para
executar o plano de Randall. Contudo, Sulley desconfia que Randall tem mesmo o propdsito de
devolver a garota para a sua porta e Mike debocha da atitude do amigo.

Para tranqiiilizar Sulley, Mike entra no quarto de Boo, fazendo-se passar por ela. Nesse
momento, Randall o seqiiestra pensando tratar-se de Boo. Fica evidenciada a farsa. Sulley foge com
a garotinha e tenta achar Mike. Descobrem o esconderijo, no qual havia uma maquina que sugava
os gritos, chamada abdutor. Esta maquina era como uma espécie de “aspirador” que sugava todo o
félego das criancas seqiiestradas por Randall. Entdo Mike é preso ao abdutor e Randall tenta fazé-lo
falar a forca onde estava a menininha, mas Sulley chega a tempo e desliga a maquina.

Mike, Sulley e Boo fogem, mas acabam caindo no estidio de treinamento, onde o Sr.
Waternoose forca Sulley a dar aos estagiarios o exemplo de monstro assustador. Ao ver Sulley em
acdo, Boo amedronta-se e acaba sendo vista por Waternoose. Mike explica ao chefe que a menina
nao é toxica e o que Randall faz, dizendo ainda que pretende mata-los. O chefe finge entender,
dizendo que cuidara da garotinha e chama uma porta. S6 que essa nao é a porta do quarto de Boo e
sim a do exilio, onde Mike e Sulley sdo jogados.

No exilio, Mike revolta-se com o amigo. Brigam e encontram outro monstro banido, que
conta para Sulley que existe um vilarejo onde ha criancas. Sulley, desesperado, vai em busca do
lugar e acha uma porta que o leva de volta a Monstros S.A. No retorno a fabrica, ele encontra
Randall junto com o Sr. Waternoose tentando sugar Boo na maquina abdutora e impede a acao,
comecando a brigar com os inimigos. Waternoose diz para Randall ndo deixar testemunhas e, nesse
momento, demonstra estar apoiando as trapagas de Randall.

Mais uma vez, Mike e Sulley fogem, tentado devolver Boo a sua porta. Mas o chefe aparece
e diz que “sequestrara mil criancas antes de deixar a empresa acabar”. Nesse momento, ele é preso
pela CDA e culpa Sulley pelo possivel fechamento da Monstros S.A.

Logo em seguida, Boo é devolvida, em uma cena de muita emocdo. Sua porta é destruida e
Roz (chefe da CDA) diz que ndo quer nenhum comentadrio e relatério sobre o caso. Mike
comemora, pois a menina tinha sido devolvida sa e salva. Mas, ao mesmo tempo, diz que a fabrica
serd fechada e que varios monstros ficardo desempregados. Mike e Sulley comentam que, apesar
das dificuldades vivenciadas, o episodio valeu a pena, pois os acontecimentos foram motivadores de

boas risadas. Do didlogo nasce uma idéia que levard a mudanga de foco do negécio. Ao invés de
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captar gritos das criancas, os monstros passardao a captar risos. Essa sera a nova fonte de energia de
Monstropolis.

Reestruturam a fabrica e Mike agora passa a ser o “guru das risadinhas”, reforcando o seu
papel de lideranca e dando uma nova configuragdo a realizacdo do trabalho. Entretanto, apesar de o
trabalho seguir de “vento em popa” na Monstros S.A, Sullley ndo consegue esquecer Boo. Mike
surpreende o amigo, ao final do filme, com a reconstrucao da porta da menina. Esse se emociona.

Entra, chamando-a de Boo, e ela responde: gatinho... O filme termina nesse momento.

3 MECANISMOS UTILIZADOS PELAS ORGANIZAGCOES PARA MAIOR
IDENTIFICACAO DOS FUNCIONARIOS COM AS MESMAS

As organizagOes sdo compostas por individuos que buscam atingir e alcangar determinados
objetivos organizacionais. Segundo Chanlat (1996), cada organizacdo possui uma configuracao
singular que a caracteriza e influencia o comportamento dos individuos. Essa configuracdo retrata a
cultura da organizacao e todos os aspectos envolvidos pela mesma e com ela relacionados.

Cultura organizacional é o conjunto dos pressupostos basicos que um dado grupo
inventou, descobriu ou desenvolveu para fazer face aos seus problemas de adaptagdo
externa e de integracdo interna, e que tem funcionado suficientemente bem para ser

considerado e, portanto, ensinado aos novos membros como a maneira correta de pensar,
perceber e sentir em relacdo a esses problemas”. (SCHEIN, 1984)

THEVENET apud AMADO(2002) afirma:

Enquanto patriménio compartilhado de valores e crengas, a cultura permite que os
membros de uma organizacdo se identifiquem; ela favorece a estabilidade do sistema,
veicula numerosos pontos de referéncia que podem guiar e modelar os comportamentos e
as grandes decisdes de gestao.

A cultura organizacional transmitida e veiculada aos funcionarios através de mecanismos de
socializacdo tem como objetivo criar uma fantasia comum por meio de mecanismos de identificacdo
e idealizagdo, favorecendo a formagao de vinculos sociais.

De acordo com Freitas (2000), na busca de um projeto comum, as pessoas adotam dois
mecanismos psicolégicos: a identificacdo e a idealizacdo do grupo e do projeto. A identidade
pessoal e a subjetividade do sujeito se fundem na identidade da organizacdo e esse passa a adotar 0s
valores da mesma como se fossem seus.

Segundo Chanlat (1996) é por meio da relagdo com o outro e com o jogo de identificacdes
que o individuo se constitui e se reconhece, satisfazendo ou nao seus desejos. Na medida em que as
organizagOes sdo constituidas por pessoas, a interacdo afetiva entre os membros se torna inerente.

(ZIMERMAN, 1997).
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Segundo Enriquez (2001), a idealizacdo é um dos fundamentos mais importantes dos
grupos, pois ela confere aos projetos e membros do grupo a idéia de consisténcia, forca e
caracteristicas de excepcionalidade.

Sdo vérios os mecanismos utilizados para reforcar os vinculos organizacionais, aumentando
o comprometimento, visando alcangar os resultados desejados. A cultura pode ser considerada o
alicerce, pois a mesma personifica as organizacdes dando-lhe uma forma, uma engrenagem e uma
imagem. Associados e veiculados pela cultura encontram-se outros mecanismos controladores e que
colocam os homens alienados e totalmente identificados com a cultura da organizagdo. “O Controle
social e psiquico é de fundamental importdncia para que as Organizagdes atinjam seus objetivos e
se mantenham sobreviventes num mercado de competitividade acirrada.” (SCHIMITT E LEAL,
2006)

A incorporacdo da cultura da empresa via adogdo de estratégias de socializagdo forma
individuos ddceis, servis e integrados ao sistema. De acordo com Gontijo (2006), essa incorporacao
ocorre, em funcdao do processo de aprendizagem, no nivel do inconsciente, através de posicoes,
restricoes e proibi¢oes dos desejos e necessidades dos individuos.

Percebe-se entdo que o sujeito ¢ moldado de acordo com os valores culturais da organizacao,
tornando-se um “sujeito corporativo” (ou seja, destituido da identidade pessoal em prol da
organizacional) que devera estar em sintonia com o nivel de desempenho esperado para a

produtividade.

De acordo com Van Maanen (1989) — apud GONTIJO (2006) a socializagdo organizacional

[eD

o processo pelo qual o individuo aprende valores, normas de comportamentos esperados, que
permitem a ele participar como membro de uma organizacdo. Este processo ocorre durante
toda a carreira do individuo dentro da organizacdo. A socializacdo organizacional implica
também a rentincia de certas atitudes, valores e comportamentos.

O poder aplicado nas estruturas também tem forte impacto nos individuos, pois cédigos de
conduta, comportamento e ética determinam como os sujeitos devem agir e pensar. Quando esses

pressupostos tornam-se inquestionaveis, passam para o nivel do inconsciente.

Como mecanismos de controle exercidos pelas organizacdes que, por meio da identificagcdo
e idealizacdo prendem o individuo na “teia organizacional”, podem ser citados os ritos de
socializacdo (treinamento), os mecanismos de identificacdo com os lideres, a divulgacdo e a

estimulagdo do trabalho em equipe.
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Na visdo de Schmitt e Leal (2006) o controle é um elemento essencial das organizacdes
capitalistas. As estratégias ligadas ao inconsciente e ao imaginario levam o trabalhador a manter-se
vinculado a empresa. O direito a palavra é tolhido de forma imperceptivel, fazendo com que o
discurso organizacional se destaque como ideal. O controle afetivo' encontra-se no fascinio que o
individuo passa a ter com a empresa e a vontade implicita de ser reconhecido e desejado por essa.
De acordo com Freu apud Schimitt, (2006) o coletivo se mantém por dois vinculos: com o lider que
ama a todos indistintamente e com os demais membros do grupo, por possuirem caracteristicas

comuns partilhaveis.

Tais vinculos acontecem por meio de um processo de identificagdo, no qual o ego
enriquece-se com as propriedades do objeto do vinculo, introjetando-o em si proprio. O
individuo realiza esse processo em virtude de uma “ferida narcisica” original, ou melhor,
uma angustia de ndo ser mais onipotente como num estado arcaico. O ego, a partir de
entdo, divide-se, formando o ideal do ego: esta instdncia retine, das influéncias do meio
ambiente, as exigéncias que este impbe ao ego, das quais este ndo pode sempre estar d
altura; de maneira que o individuo, quando ndo pode estar satisfeito com seu proprio ego,
tem, no entanto, possibilidade de encontrar satisfagdo no ideal do ego que se diferenciou
do ego. (FREUD, 1988:119, apud SCHIMITT, 2006)

Um dos mecanismos utilizados e valorizados pela via do treinamento é o culto e a busca da
exceléncia. O individuo tem que ser um profissional completo, com multiplas competéncias
pessoais e capacidade profissional de captar uma légica organizacional em constante mudanga e
nela se inserir. Tais mecanismos determinam a busca pela superacdo, criando uma espécie de
neurose coletiva. Instala-se uma corrida desenfreada para atingir metas e resultados cada vez

maiores. Criam-se relacdes de competitividade reforcando o individualismo nas organizagdes.

A exceléncia, como um patamar deslocdvel cada vez mais para o alto, é o tnico lugar que
esse individuo pode almejar, é o tinico lugar que lhe permite realizar-se, é o tinico lugar no
qual ele pode existir. O seu “ideal de ego” estard sempre sedento e faminto, colocado a

provas constantes e incapaz de se satisfazer (AUBERT; DE GAULEJAC , 1992)
Em fungdo desse cenario, o sujeito passa a buscar o reconhecimento por seu desempenho e o
status profissional torna-se o elemento organizador de sua vida pessoal. Conforme Dejours (1993),
a relacao entre a identidade e o trabalho é mediada pelo outro, no julgamento de reconhecimento.
Nesse caso, a retribuicdo simbolica conferida pelo reconhecimento pode adquirir sentido na
realizacdo pessoal. Se o sujeito mantém, através de seu trabalho, relacio com o real, mas seu

trabalho ndo é reconhecido pelo outro, mesmo se esse trabalho se encontra em relacdao de verdade

com o real, ele estard condenado a soliddo alienante.

1 O controle social e psiquico é de fundamental importancia para que as organizagdes atinjam seus objetivos. Contudo
tornaram-se insuficientes, culminando num controle de comportamentos e pensamentos a partir do engajamento afetivo.
O controle pelo afeto pressupde um controle psiquico dos sentimentos do sujeito.
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O processo de alienacdo faz com que o empregado obedeca sem restricoes ao protocolo
organizacional, agindo de acordo com a cultura da empresa, que chega a ser vista como extensdo da
prépria familia. A identidade do sujeito passa a ser a identidade organizacional, ocorrendo a
anulacao do “ego”.

A crise de identidade vivida pelos individuos nessa sociedade ocidental é que permite a
ampliagdo do papel das organizagées modernas. Quanto mais as referéncias culturais e
religiosas tradicionais se quebram, mais os individuos e grupos se mostram receptivos a
acatar mensagens e lideres que lhes possam oferecer uma resposta que traduza um pouco
mais de certeza e lhes permita o reconhecimento de um caminho, de um sentido para a
vida. Numa sociedade em que é exaltada a importadncia da imagem, da aparéncia, do
consumo, da superficialidade, as organizagbes modernas encontram um terreno fértil

para se posicionar como o grande referente que propde uma forma de vida de sucesso e
uma missdo nobre a realizar. (FREITAS, 2000)

Quando o trabalhador tem um sentido mais critico, ele é visto como resistente e quando nao
é isolado pelo proprio grupo, é demitido da organizacdo. Segundo Enriquez (1996) “Jamais o
individuo esteve tdo encerrado nas malhas das organizagées (em particular, das empresas) e tdo
pouco livre em relagdo ao seu corpo, ao seu modo de pensar, a sua psique”.

Relacionados aos mecanismos de culto a exceléncia, permeiam as diretrizes fundamentais da
conducao do trabalho em grupo. Esses aspectos estdo relacionados a contradicdo vivida dentro das
organizacOes, no que se refere ao trabalho em equipe. Segundo Nassif e Antonello (2001), o
discurso da organizacdo para o individuo é de que ele deve trabalhar em equipe e colaborar, que ele

deve ser cooperativo. Mas, por outro lado, sempre deve demonstrar que é melhor do que o outro.

Entende-se, assim, que esse cenario enseje o isolamento e a convivéncia com a soliddo profissional.

Percebe-se a figura do lider como um pilar estratégico dentro da organizagdo como forma de
assegurar a busca de resultados organizacionais e de comprometimento via mecanismos de
identificacdo e idealizagao.

O fascinio amoroso e a identificagdo com as figuras do lider e do mito caracterizam uma
relagcdo de controle e poder que canaliza a energia libidinal dos individuos para fins

produtivos e bem servem aos designios das organizagoes capitalistas contempordneas.
(SCHMITT E LEAL, 2006)

Ainda na perspectiva das autoras, a figura do chefe representa um objeto de investimento
amoroso. Processo esse que garante a reproducao da organizacdo ja que a sujeicdo do individuo a

essa € mais rigorosa.

4 UM PARALELO DA TEORIA COM A FICCAO: A VIDA IMITA A ARTE

Neste item, discute-se a correlacdo entre o filme e o referencial teérico utilizado pelas

autoras. Para efeito didatico e melhor visualizagdo, sera construido um quadro que abordara
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algumas cenas selecionadas, concatenando-as com os principais elementos constitutivos da
abordagem teodrica, referendados por uma percepgao critica das autoras.

Vale reforcar que o objetivo ndo é o esgotamento dessas questdes e sim as contribuicdes que
as mesmas dao sobre os mecanismos de controle e alienacgao utilizados pelas organizagoes.

As unidades de analise do filme ndo se prendem ao tempo cronoldgico em que se desenrola
a narrativa. As cenas foram escolhidas, tendo em vista a relevancia e a contribuicdo a ser oferecida
ao trabalho, privilegiando a interdependéncia de temas: cultura, identidade, idealizacao, trabalho em

equipe e lideranca.

Cenas ou discursos
projetados sobre os
temas

Aspecto tedrico trabalhado e
desenvolvido

Percepcao critica das autoras

“No susto e no grito fazemos
bonito” - slogan.

Cultura Organizacional:
“Enquanto patrimonio
compartilhado de valores e crengas,
a cultura permite que os membros de
uma organizacdo se identifiquem;
ela favorece a estabilidade do
sistema, veicula numerosos pontos
de referéncia que podem guiar e
modelar os comportamentos e as
grandes decisdes de gestdo”.
THEVENET (1984)

A organizacdao  utiliza  varias
estratégias para introjetar a cultura
organizacional. O slogan citado ao
lado, utilizado no filme pelos
monstros, reforca o  negbcio
organizacional que é a captacdo do
grito das criancas para obtencdo de
energia.

O lider (chefe) Waternoose
diz para os  monstros
estagiarios que os monstros
assustadores devem ser
“confiantes, tenazes, firmes e
intimidadores”. Em outra cena
existe um treinamento onde os
estagiarios sdo colocados em
contato com o lider simbolo
(Sulley) da organizacdo.

Identificacdo Lideranca:

“O fascinio amoroso e a
identificagdo com as figuras do lider
e do mito caracterizam uma relagdo
de controle e poder que canaliza a
energia libidinal dos individuos
para fins produtivos e bem servem
aos designios das organizagdes
capitalistas contempordneas”™
(SCHMITT; LEAL, 2006).

Além de apresentar aos estagiarios o
perfil profissional desejado pela
organizagdo, o lider chefe reforca o
discurso, levando o monstro simbolo
(Sulley) para se apresentar aos novos
entrantes. Dessa forma, inicia-se um
processo de identificacdo com as
caracteristicas ~ valorizadas  pela
organizacao.

Em uma das cenas aparecem
os monstros realizando o
trabalho semelhante a uma
organizacdo de linha de
montagem. Nesse momento, o
telespectador percebe que o

Busca da exceléncia

“A exceléncia, como um patamar
deslocdvel cada vez mais para o
alto, é o unico lugar que esse
individuo pode almejar, é o tnico
lugar que lhe permite realizar-se, é

O reconhecimento do individuo se da
através de seu desempenho que deve
ser condizente com a exceléncia
organizacional. Na fébrica, esses
resultados eram mensurados pelo
painel e davam a disputas entre os

trabalho se da de forma | o tnico lugar no qual ele pode | colaboradores.

fragmentada e valorizando | existir” (AUBERT;DE GAULEJAC ,

subequipes. Sulley e Mike | 1992). Novos modelos buscam uma
formam uma subequipe na qualidade total, sem erros e sem
qual um age e outro pensa. | Trabalho em equipe chance para que o0s mesmos
Durante a cena, evidencia-se | “O discurso da organizag¢do para o | acontecam. Os colegas que nao

um contexto de disputa
acirrada e competitividade
entre as subequipes. A partir
de cada tarefa concluida, elas
ttm o seu desempenho
evidenciado por meio de um
painel eletronico que ocupa o

individuo é de que ele deve
trabalhar em equipe e colaborar,
que ele deve ser cooperativo, mas
sempre demonstrar que é melhor do
que o outro O profissional deve ter
iniciativa, mas ndo desobedecer a
hierarquia e o status de grupos

seguem e ndo acompanham normas
de producdo sdo excluidos.

A busca do desempenho impede que
o funcionario deixe o proprio posto
para dar uma “mao” aquele que se
encontra em necessidade. Trata-se de
idéias paradoxais e contraditdrias:
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centro da organizacgao.

Em um momento posterior
dessa seqiiéncia de imagens,
um dos monstros
assustadores, ao retornar do
quarto de uma crianca, traz
nas costas seu sapato, que era
considerado um objeto tdxico.
Imediatamente ele tem seu
erro evidenciado através de
um processo de limpeza e
exposicdo perante 0S oOutros
colegas.

profissionais. A resposta destes
individuos frente a esse cendrio
revela o isolamento e a convivéncia
com a soliddo profissional”
(NASSIF; ANTONELLO, 2001)

desenvolvimento  atividades  de
equipe X natureza individualista. A
identidade-eu da pessoa passa a ser
mais valorizada do que a identidade-
nos, fortalecendo assim a sociedade
individualista.

Em alguns trechos do filme,
os monstros Mike e Sulley
tém a sua imagem explorada
na midia.

Mike se achava o maximo, um
gald, por estar na televisao
(embora nunca aparecesse sua
imagem e sim a de Sulley).

Idealizacdao Segundo  Enriquez
(2001), a idealizacdo é um dos
fundamentos mais importantes dos
grupos, pois ela confere aos projetos
e membros do grupo a idéia de
consisténcia, forca e caracteristicas
de excepcionalidade.

Percebe-se que apesar de Mike ser
mais critico que Sulley, o processo de
idealizacdo organizacional é maior,
beirando a alienagao.

Pode-se perceber a forca do
mecanismo de idealizacdo no filme,
criando uma ilusdo de completude,
de falta de falhas e de perfeicao no
trabalho a partir da perspectiva desse
personagem.

Em um  determinado
momento do filme percebe-se
que o funcionédrio (Sulley)
espelha-se no chefe ao realizar
o “famoso e assustador” salto
Waternoose. Em seu discurso
o funcionario também reforca
que faria qualquer coisa para
que a empresa nao afundasse.

Lideranca

“A figura do chefe torna-se o objeto
de investimento amoroso. Esse
processo garante a reprodugdo da
organizagdo jd que a sujei¢cdo do
individuo a esta é mais rigorosa,
havendo uma menor sujei¢do da
organizagdo aos casos conjunturais
de relacées interpessoais.”
(SCHMITT; LEAL ,2006).

Observa-se a influéncia e a
identificacdo com a figura do lider. O
espelho do lider se reflete nos
membros da organizacao,
perpetuando a cultura organizacional,
fazendo com que seus membros se
identifiquem com a organizacdo e
aumentando o comprometimento dos
funcionarios.

Ao longo do filme percebe-se
que os monstros acreditavam
que os infantes eram toxicos e
que s6 era possivel conseguir
energia para a fabrica criando
panico nas criancas que
reagiam gritando. A partir do
contato com a Boo, Sulley
muda sua percepc¢do sobre as
criangas o que vai redirecionar
toda a sua conduta para com a
organizagao.

Identidade

De acordo com Van Maanen (1989)
— apud Gontijo (2006) a socializacdo
organizacional é:

o processo pelo qual o individuo
aprende  valores, normas de
comportamentos  esperados, que
permitem a ele participar como
membro de uma organizacdo. Esse
processo ocorre durante toda a
carreira do individuo dentro da
organizacao. A socializacdo
organizacional implica também a
renuncia de certas atitudes, valores e
comportamentos.

Por meio dos processos de
socializacdo  organizacional, = os
individuos se despojam de sua
identidade pessoal, de seus valores e
crencas e passam a adotar a
identidade da organizacdo. Trata-se
de um processo de controle e
adestramento sutil, que se configura
por meio de mecanismos
inconscientes. No caso do filme, é
evidente a presenca de crengas de que
as criancas sao contagiosas e que o
contato com as mesmas deve ser
evitado. E também a crenca de que os
gritos sao a unica fonte de energia da
cidade. “Mentiras organizacionais”
que sdo desconstruidas na narrativa
do proéprio filme.

Em uma das cenas, Mike,
Sulley e Boo fogem, mas
acabam caindo no estudio de
treinamento, onde o Sr.
Waternoose forca Sulley a
dar aos estagiarios o exemplo

Identificacdo e Idealizacao

“Jamais o individuo esteve tdo
encerrado  nas  malhas  das
organizagdes (em particular, das
empresas) e tdo pouco livre em

Percebe-se que, quando ocorre uma
quebra no processo de idealizacéo e
identificacdo com os pressupostos
organizacionais, a mesma é
implacavel com o sujeito. Os
individuos sdo descartados, cortados
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de monstro assustador. Ao ver e até exilados.

Sulley —em agdo, Boo relagdo ao seu corpo, ao seu modo
amedronta-se e acaba sendo | 4, pensar, d sua psique.”

vista por Waternoose. Mike (ENRIQUEZ ,1997 ,p.19)
explica, ao chefe, que a
menina ndo é toxica e o que
Randall faz, dizendo ainda
que pretende mata-los. O
chefe finge entender, dizendo
que cuidara da garotinha e
chama uma porta. S6 que essa
ndo é a porta do quarto de
Boo, mas sim a do exilio,
onde joga Mike e Sulley.

Fonte: Propria autoria

5 CONSIDERACOES FINAIS

Por meio da andlise de Monstros S.A., é possivel inferir que o processo de despojamento e
socializacdo coletiva é uma estratégia adotada pelas organizacdes com o intuito de fazer com que o

individuo seja aculturado, de acordo com os valores, crencas e objetivos da organizagao.

Os mecanismos de controle utilizados pelas organizacdes se configuram como estratégias
sutis e que escapam, na maioria das vezes, a consciéncia do sujeito. O controle passa pela
afetividade e por mecanismos de idealizagdo e identificacdio que prendem o individuo a

organizacao.

Esses mecanismos levam a mortificacdo do ego e da subjetividade do individuo, pois o
mesmo passa a adotar a identidade da organizagdo. Percebe-se, por meio da narrativa, que os
personagens acreditavam sem qualquer questionamento que existia apenas uma forma de realizar o
trabalho. Com isso constituiram suas crencas e valores pautados no que lhes havia sido transmitido

pela organizacao.

A partir do momento em que ocorre essa submissdao, pode-se questionar o que vale a pena
para se manter dentro de um sistema. Na perspectiva do filme e de acordo com as situagcdes
vivenciadas por Mike e Sulley, torna-se possivel um repensar sobre a organizacdao do trabalho no
universo da Monstros S.A., o que gera o resgate da identidade do individuo e mudangas na
organizacdo. A¢do que se reforca num pensamento de Enriquez (1989), segundo o qual: “apesar
das numerosas armadilhas semeadas pelas organizagcbes sempre haverd individuos que
estranhardo os procedimentos e preferirdo as alegrias e as angustias que expressam o fato de
serem sujeitos pensantes e falantes ao invés de serem ‘balbées murchos’”.
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Em sintese, percebe-se que a filmografia constitui-se como um belo instrumento de analise e
aprendizagem. A andlise de Monstros S.A. permite reflexdes e debates referentes ao universo
organizacional. Como sugestdes para outros trabalhos, tendo como unidade de andlise esse filme,
sugere-se uma leitura sobre a ética nas organizagoes. Outra sugestdo é relaciona-lo também a
questdo da mudancga cultural, pois, quando os personagens conseguem resgatar um pouco de sua

identidade, configura-se uma mudanga no negécio da organizagao.
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