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Este artigo estuda o »rograma de treinamento como parte do processo de socializagao
de recrutas, privilegiando ritos organizacionais ¢ estratégias de socializagio na cultura
organizacional de umra corporag¢io militar.

Organizational socialization: an initiation in military culture

The aim of this paper is to study a training program as part of the recruits’ socialization
process. emphasizing the organizational ntes, and the socialization strategies in the
organizational culturc of a military corporation. The analysis limits itself to a particular
training course, and details the subjective aspects of the process expernienced by the
recruits initiating in the military culture. Initiation in the military culture is somewhat
of a cultural shock marked by several organizational rituals, which begins with the
strong ritual of the applicants™ selection. It is through these socializing rituals that the
recruits learn the rules. the values, and the behaviors that are adequate to the military
culture. Introjecting and strengthening these values inevitably requires getting rid of
the civilian ones. In tis process. it occurs the loss of part of the recruit’s civilian iden-
tity. and it begins the construction of the military one. Brief, the soldiers formation
course. as part of the process of socialization in the military culture. has its pedagogical
role. and implies several ritualized strategies, resembling, at least in terms of structure,
a passage rite. From the symbolic point of view. this process represents for the corpora-
tion and 1ts members he civilian’s death and the military’s birth.

1. Introducio

A compreensdo da cultura organizacional passa pelo conhecimento do pro-
cesso de socializagdo dos irdividuos, que é uma das estratégias de transmissao e
fortalecimento dos aspectos simbélicos que estruturam a dindmica organiza-
cional.
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O objetivo deste artigo € estudar um programa de treinamento, como parte
do processo de socializagdo de recrutas, privilegiando os ritos organizacionais e
as estratégias de socializagdo na cultura organizacional de uma corporagao mili-
tar. A andlise limita-se a um curso especifico de treinamento, particularizando os
aspectos subjetivos da experiéncia vivenciada pelos recrutas iniciantes na carrei-
ra militar.

A pouca produgio cientifica sobre o processo de socializagdo organizacional
no Brasil, por si s6, justifica a realizagdo deste artigo. Reconhece-se, portanto, as
suas limitagdes, que vao desde as do proprio pesquisador em apreender o fend-
meno em questio, passando pelo corte metodoldgico realizado, até as restri¢des
de acesso a informagdes, justamente por se tratar do processo de socializagio de
novos integrantes de uma organizagao militar.

2. Cultura organizacional: uma abordagem antropoldgica

A cultura é um fendmeno social que tem despertado o interesse de diversos
pesquisadores, entre eles antropé6logos, psicélogos, sociélogos e, em particular,
alguns tedricos que estdo envolvidos com a construgdo da teoria das organiza-
¢oes. As literaturas brasileira e internacional apontam as mais diferentes perspec-
tivas de andlise deste fendmeno. Esses diferentes enfoques sao préprios do exer-
cicio da construgao do conhecimento, o que pressupde a relativizagdo de concei-
tos e até mesmo de posturas tedrico-metodoldgicas bastante distintas e muitas
vezes antagodnicas.

Sem o intuito de discutir as variagdes tedrico-metodolégicas das pesquisas
sobre cultura organizacional, este artigo parte do pressuposto de que as organiza-
¢Oes sao uma cultura. A compreensao da nogdo de cultura organizacional requer
o exame de algumas questdes conceituais: exclusividade das culturas organiza-
cionais; dimensdes objetiva e subjetiva da cultura organizacional; contracultura e
subculturas organizacionais, que envolvem a necessidade de se politizar o cons-
tructo cultura organizacional.

A nocao de cultura organizacional resgata a idéia de identidade, de distingao,
enfim, daqueles caracteres que particularizam e distinguem uma organizagao da
outra (Tavares, 1991:58). Algumas pesquisas mostram que a formulacdo de es-
tratégias ¢ a organiza¢do do processo de trabalho, entre outros aspectos impor-
tantes da vida organizacional, sdo reflexos da cultura especifica da organizagao
em questao.

A dimensao objetiva da cultura organizacional refere-se aos artefatos visi-
veis criados pela organizacio. Esse nivel de manifestacdo é o mais emergente,
onde a cultura organizacional se expressa “‘comec¢ando com os artefatos visiveis,
o ambiente da organizagdo que foi construido, sua arquitetura, tecnologia, confi-
guragao do escritério, forma de vestir, padrdes visiveis ou auditiveis de compor-
tamentos € documentos publicos, como o contrato social, material para orienta-
¢do dos membros, as histérias” (Schein, 1984:3).
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Nessa dimensao, as expressoes culturais sdo faceis de serem observadas, mas
dificeis de serem interpretadas nas suas significacdes reais. Para Schein, € possi-
vel descrever como um grupo constréi seu ambiente e quais sdo os padrdes de
comportamento discerniveis entre 0s membros, mas muitas vezes nio se conse-
gue entender a légica subjacente, o porqué de um grupo comportar-se de deter-
minada forma.

A dimensao subjetiva da cultura organizacional envolve os significados que
os individuos atribuem a realidade. A nogdo de significado pertence ao universo
do simbdlico, que, na maioria das vezes, tem a aparéncia de intangivel ¢ requer
uma abordagem interpretativa. Essa dimensio envolve elementos culturais como
0s mitos, os ritos, os rituais, as lendas, o folclore, os valores, as crencas, as ex-
pectativas e os herdis organizacionais, que serdo abordados posteriormente.

Na proposta de Schein 1984:3), a subjetividade da cultura organizacional se
expressa no nivel dos valores e dos pressupostos basicos. Entre os pressupostos
bésicos, esse autor destaca o relacionamento da organizagio com seu ambiente, a
natureza da realidade e da verdade, tempo e espago, a natureza humana, a nature-
za da atividade humana e a natureza dos relacionamentos humanos que apresen-
tam um alto grau de subjetividade.

O afastamento da concepgdo da cultura organizacional como um fendémeno
monolitico leva a admissdo da heterogeneidade cultural das organizagdes. Os di-
ferentes grupos em uma organizagdo estabelecem uma batalha simbdlica, com o
proposito de impor uma realidade social que satisfaga seus interesses. Alguns
grupos podem aceitar os vzlores basicos da cultura dominante, mas divergindo
em termos marginais (subculturas), e outros, mais radicais, podem divergir no
que se refere aos valores basicos e implementam estratégias de desestabilizagdo
da cultura vigente ou dominante (Bourdieu, 1983).

Analogamente as sociedades, as organiza¢gdes podem ter grupos, cujas nor-
mas, valores e comportamentos contradizem frontalmente aquilo que a cultura
dominante ou organizacio representa. Nesse caso, €sses grupos constroem uma
cultura alternativa (contracultura) na tentativa de preencher espagos ¢ até mesmo
desestabilizar a cultura dominante. E nesse sentido que Fleury (1989:58) defende
a politizag¢do do conceito de cultura.

Uma vez abordadas as questdes conceituais (exclusividade, dimensdo objeti-
va e subjetiva, subcultura ¢ contracultura), apresentam-se alguns conceitos de
cultura.

A abordagem da cultura corporativa interpreta a cultura como um fendmeno
integrado, consistente e uniforme. Portanto, € possivel alcangar um consenso or-
ganizacional, através do gerenciamento dos produtos culturais, como os simbo-
los, mitos e herdis. Nessa abordagem, a cultura organizacional € um conjunto de
significados coletivamente aceitos por determinado grupo, ou melhor, é um con-
junto ideolégico de simbolos, discursos, crengas, rituais e mitos (Pettigrew,
1979). Nesse caso, a ideologia revela o que é correto na agdo social: o mito refor-
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¢a a cooperacao no sistema e o ritual rotiniza a experiéncia compartilhada do per-
tencer ao grupo.

Ao discordar dessa homogeneidade, Schein (1985:9) define a cultura como
um produto aprendido nas experiéncias vivenciadas pelo grupo. Esse autor defi-
ne a cultura como “um padrio de pressupostos basicos — inventados, descober-
tos ou desenvolvidos por um dado grupo, na medida em que ele aprende a lidar
com seus problemas de adaptagdo externa e integragdo interna — que tem fun-
cionado suficientemente bem para ser considerado valido e entdo para se ensinar
a novos membros o modo correto de pensar, perceber e sentir em relacio a esses
problemas”.

Nessa concepgdo, as organizagdes caracterizam-se pela heterogeneidade cul-
tural, onde os individuos se tornam membros de certos grupos e desenvolvem di-
ferentes lealdades e valores (Gregory, 1983). Mesmo discordando da idéia da ho-
mogeneidade, esse conceito ndo agrega a dimensdo politica ou do poder inerente
aos sistemas simbolicos, revelada na definicdo de Fleury (1986:117). A autora
conceitualiza a cultura como “um conjunto de valores e pressupostos bdsicos ex-
pressos em elementos simbdlicos, 0os quais, em sua capacidade de ordenar, atri-
buir significagdes, construir a identidade organizacional, tanto agem como ele-
mentos de comunicagao e consenso, como ocultam e instrumentalizam as rela-
¢bes de dominagdo”.

Pelas consideragdes até aqui apresentadas, pode-se inferir que desvendar a
cultura de uma organizagdo € um processo cuja natureza € altamente interpretati-
va e subjetiva. Tal fato exige uma visdo histdrica da organizagdo e uma leitura da
realidade atual do ambiente organizacional. Nessa interpretagdo, o pesquisador
nio deverd confiar simplesmente nos relatos verbais dos “nativos” ou membros
da organizacdo sobre a cultura da organizagido. Embora esses relatos expressivos
sejam importantes, outros elementos culturais podem contribuir para a interpreta-
¢ao da cultura exclusiva de uma organizagio.

Os valores, os mitos, os simbolos e os ritos organizacionais

Pelas defini¢des referenciadas, percebe-se que a cultura € conceituada a par-
tir de seus elementos constitutivos. Freitas (1991) afirma que a descri¢io desses
elementos, suas formas de expressdo e as mudancas comportamentais que eles
provocam sdo formas de abordar a cultura organizacional de maneira mais con-
creta, facilitando, assim, sua interpretagao.

A partir da andlise dos valores, pode-se identificar e desvendar as possiveis
subculturas e contraculturas (que se diferenciam da cultura dominante) de uma
organizagio. Portanto, os valores sdo elementos definidores e identificadores dos
grupos sociais humanos, fundamentos bdsicos das distingdes culturais, uma vez
que eles determinam comportamentos, sentimentos e outras expressoes tipicas e
préprias de um determinado grupo (Tavares, 1991:52).
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O interesse deste artige centra-se na questdo de como os valores sdo transmi-
tidos aos novos membros de uma organizagdo. Para tanto, é importante verificar
como os valores sdo expressos nos simbolos, nas histérias, nos mitos e nos rituais
organizacionais.

Os simbolos sdo as maiores manifestacdes da cultura, pois sao referéncias
por si sés. Os simbolos sdo objetos, atos, eventos, qualidades ou relagdes, e for-
magoes lingiiisticas que apresentam diversos significados (Beyer & Trice, 1984)
e que evocam emogdes e impelem pessoas a agirem. A construgio simbdlica ser-
ve como meio para a formagdo da identidade organizacional (Tomei & Brauns-
tein, 1993).

As historias s@o narrativas que organizam as crengas sobre a organizagdo e
seu sistema de valores, funcionando como um guia, que ajuda os membros de
uma organizagio a compreenderem como as “‘coisas sdo feitas”. As historias sdo
filtradas por uma rede cultural que continua a reforgar ¢ lembrar aos membros da
organizacio “o porqué fazemos as coisas assim”. Dessa forma, as historias ope-
ram de tal modo que os membros tenham suas agdes coordenadas para o objetivo
comum, a0 mesmo tempo em que conformam o comportamento ou a acdo. As
histdrias sdo simbolicas e -lexiveis, podendo ser reinterpretadas e mudadas de
acordo com a situagdo em que serdo aplicadas (Freitas, 1991:27). Em sintese, as
historias sdo representagdes de fatos relacionados aos valores e crengas organiza-
cionais, que estdo sujeitos a altera¢des que podem ocorrer em funcdo do interesse
circunstancial, visando a sclidificacdo desses valores e crencas (Beyer & Trice,
1987).

Para Beyer e Trice historia € “uma narragdo que traz uma mistura de eventos
verdadeiros e mensagens de ficgdo”, enquanto ‘o mito seria uma narragdo dra-
matica de eventos imaginados, geralmente utilizada para explicar as origens ou
as transformacgoes de alguma coisa”.

O mito € um dos elementos importantes no desvendar da cultura de um gru-
po social que esteja sendo objeto de algum estudo. Ele é uma expressio da cultu-
ra que representa a ligagdo entre o presente e o passado. A criagdo dos mitos é
uma forma encontrada para estabelecer o comportamento correto e valorizado
contra atitudes inaceitaveis. Os mitos exercem um papel importante na formagéo
da cultura, pois sio rapidamente criados e facilmente percebidos pelos membros
da organizac¢ao (Fleury, 1987). Fleury afirma, ainda, que “a tentativa de interpre-
tar o mito é crucial para a compreensdo do universo simbdlico, tanto como ele-
mento integrador, definidor da identidade da organizacdo, como revelador dos
mecanismos de poder nela engendrado”. Portanto, o mito pode ter um papel poli-
tico nas organizagdes. Ao expressar os comportamentos idealizados e aceitaveis
socialmente, ele reforga a idéia da cooperacio e estabilidade organizacional.

Nas organizagdes comc grupo social delimitado, o mito também resgata e
torna viva a imagem de herois e de individuos carismaticos, e memoriza as faga-
nhas da organizagdo e dos atores produtores das ideologias organizacionais. Os
herois organizacionais sdo individuos que desempenham papéis organizacionais
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que personificam o sistema de valores e até mesmo definem o conceito de suces-
so da organizagdo. Esses heréis podem ser identificados por toda a organizagao,
mas, freqlientemente, eles desempenham papéis de gestores. Na realidade, esses
atores sociais representam o que a organizac¢io defende e refor¢am seus valores.
A agdo desses herdis espelha modelos a serem seguidos por outros membros
(Deal & Kennedy, 1982).

Como os mitos e as histdrias, os ritos e rituais organizacionais também ex-
pressam valores estabelecidos no passado e ratificados ou reiteirados no presen-
te. Na literatura sobre cultura organizacional, Beyer e Trice (1984) destacam-se
pelo grande esfor¢o dedicado & compreensio, defini¢do e tipificagdo dos ritos e
rituais organizacionais, como formas de expressdo da cultura organizacional.
Para os autores (1984:6), o rito pode ser entendido como “um conjunto de ativi-
dades relativamente elaboradas, dramaticas e planejadas, que combinam vdrias
formas de expressdes culturais, as quais tém conseqli€ncias praticas expressivas”
¢ o ritual como “um conjunto de técnicas e comportamentos padronizados, que
lida com ansiedades, mas raramente produz conseqii€ncias praticas intencionais
de qualquer importancia”.

Ao realizarem um resgate da nogio antropolégica dos ritos das sociedades
primitivas e compara-los com os ritos das organizagdes contemporaneas, Beyere
Trice (1984) sistematizam seis tipos de ritos organizacionais que se destinam a
manter a unidade e a identidade organizacional: os ritos de passagem, a integra-
¢do, a degradagdo ou exclusio, o reforco, a renovacio e a mediacao de conflitos.

O trabalho de Van Gennep (1978, publicado originariamente em 1908) é um
dos estudos antropoldgicos pioneiros que abordaram o tema ritos de passagem.
Nessa obra, o autor sistematiza, numa perspectiva estrutural, uma tipologia dos
ritos de passagem. Isto é: ritos simpaticos ou de contdgio; ritos animistas ou di-
namistas; ritos positivos ou negativos; ritos de ac¢iio direta ou indireta.

Este artigo ndo tem a pretensdo de empregar essas tipologias. Entretanto, é
relevante resgatar a obra de Van Gennep, dadas as contribui¢des que este antro-
pélogo oferece para analise das estruturas dos ritos de passagem, como manifes-
taces culturais. Van Gennep (1978), ao interpretar os ritos de passagem nas so-
ciedades primitivas, identifica trés fases distintas: ritos preliminares ou de sepa-
ragdo; ritos liminares ou de margem; ritos pos-liminares ou de agregagdo.

Essas fases marcam ndo s6 o individuo, mas, também, toda a sua comunida-
de. “Elas modificam um determinado estado do individuo — ele n@o € mais o ser
que era — Ele faz parte de outro estado, sendo outro ser”. Para Van Gennep
(1978:31), a andlise de um rito de passagem poderd assumir uma menor ou maior
complexidade; as dificuldades referem-se ao fato “destas etapas nio serem total-
mente desenvolvidas em uma mesma populagdo, nem em um mesmo conjunto
cerimonial”. O desvendar dos ritos requer uma transposigao dessas dificuldades e
a compreensao de que eles se referem a um conjunto de agdes que “‘encami-
nham” os individuos para seu destino certo. Para esse autor, ao se tratar dos ritos,
deve-se ter em mente as trés etapas mencionadas a seguir.
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A fase de separagdo ou preliminar representa o afastamento do individuo de
seu grupo de semelhantes. Essa separacdo ocorre, necessariamente, no seu espa-
¢o territorial. O individuo que realiza a passagem deve afastar-se de seus antigos
semelhantes, o que normalmente significa o afastamento dos locais de convivio
da tribo. E uma espécie de “morte inicidtica”, simbolizando o fim da infincia e
da ignorancia (Ehade, 1975:13).

A fase de margem ou liminar € aquela onde ocorrem as transformagoes pro-
priamente ditas. O individuo ja se encontra isolado do seu espago territorial ini-
cial, mas pertence ao meio futuro e, assim, as caracteristicas dos individuos séo
necessariamente de natureza ambigua, pois ndo se referem nem a um estado nem
a outro. Esta fase “consite no enfraquecimento corporal e mental, destinado a
fazé-los perder a memdria da vida infantil, para depois serem introduzidos nos
novos valores” (Van Gennep, 1978:77). Esta € a fase mais duradoura, ¢ os ritos
assumem um contorno de degradacdo, humilhagao, flagelamento, mutilagdes fi-
sicas e até mesmo alguns tipos de tortura (Eliade, 1975:103).

A fase p6s-liminar ou de agregacdo ao novo mundo € freqiientemente acom-
panhada de festividades, cerimdnias que acompanham o “nascimento” do novo
membro da comunidade. Muitas vezes, este nascimento pode envolver perigo de
vida. Ele ndo deve ser confundido com o nascimento biolégico, de ordem natu-
ral; seu cardter é social, implicando o nascer simbdlico para o grupo (Eliade,
1989:150). A partir desse momento (nos ritos de puberdade), reconhece-se o in-
dividuo como membro responsdvel pela sociedade, uma vez que os valores espi-
rituais foram introduzidos. O envolvimento nesses ritos € tdo forte que, as vezes,
as mies ‘‘nao reconhecem” seus préprios filhos, chegando até mesmo a agredi-
los, como se fossem estranhos (Eliade, 1975:33-5).

Os ritos como produtcs culturais ndo dividem nem separam, mas juntam ¢
integran1J Eles sdo construgdes sociais especificas de um determinado grupo,
simbolizando o elo entre “mundos separados”, sendo, ainda, necessarios a sobre-
vivéncia do individuo social. Esse elo representa a passagem que € realizada de
forma amena frente a um rito que cria experiéncia, de modo a tornar a vivéncia
de um conflito a menos drastica possivel, fortalecendo, assim, a coesdo social via
reproducdo dindmica (Eliade, 1989).

No contexto organizacional, os ritos de passagem facilitam a transi¢do de
pessoas para estados e papeis, seja no caso de iniciagdo nas organizagdes, seja no
retreinamento de pessoal. Esses ritos trazem como conseqiiéncias latentes a mini-
mizagdo das resisténcias a :ncorporagdo dos novos papéis sociais e o restabeleci-
mento do equilibrio das relagdes sociais em processo.

Os ritos de degradagdc ou exclusdo possibilitam a dissolugdo de identidades
sociais e a redugdo de seu poder, especialmente quando os individuos transgri-
dem as normas de conduta da organizagdo. Os ritos de degradac@o trazem, como
conseqiiéncias ocultas, o conhecimento publico dos problemas existentes, seus

! Essa afirmagao ¢ do antrop6log » Roberto Da Matta ao apresentar a obra de Van Gennep.
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detalhes e a defesa das fronteiras do grupo, através da redefini¢do e reforgo da
importancia de pertencer ao grupo e dos valores traduzidos nas regras envol-
vidas.

Os ritos de refor¢o celebram publicamente os resultados positivos e refor-
cam as identidades sociais e seu poder. Esses ritos, conseqiientemente, difundem
as “boas novas” da organizagdo, tornam publico o reconhecimento dos méritos
individuais, estimulam esfor¢os similares e enfatizam o valor social da observan-
cia das regras.

Por sua vez, os ritos de renovagdo t€m como propdsito renovar as estruturas
sociais e aperfei¢oar sua dindmica. Eles trazem, como conseqiiéncias latentes, a
reafirmagdo da busca de solugdes para problemas, procurando identificar a natu-
reza destes, sugerindo prioridades e alternativas de solugdes e, principalmente,
legitimando e reforcando as relagdes de poder e de autoridade existentes.

Os ritos de mediagdo de conflitos procuram, de certa forma, reequilibrar as
relagdes sociais, através de estratégias de mediagio de conflitos, a exemplo do
processo de negociac¢do coletiva. Eles trazem, como conseqiiéncias latentes, o
desvio da atengdo do foco de problemas, a compartimentagio do conflito e a pos-
sibilidade de se restabelecer o equilibrio das rela¢des a priori conturbadas. Na
realidade, esses ritos confirmam a hierarquia e mostram ao individuo qual € seu
lugar na organizagao.

Finaimente, os ritos de integracdo estimulam e possibilitam o reviver dos
sentimentos comuns e a manutengdo do envolvimento das pessoas com 0 sistema
social. Conseqiientemente, eles permitem a liberagdo de emogdes, a ruptura mo-
mentdnea das regras e da disciplina e reafirmam a moral das regras.

Essa tipologia de Beyer e Trice (1984) € uma referéncia obrigatéria, como
categoria de andlise, para os estudos de cultura organizacional. Assim como exis-
tem esses ritos, existem, também, aqueles que comunicam formal ou informal-
mente as normas disciplinares e as relagdes hierdrquicas e reafirmam, pedagogi-
camente ou coercitivamente, as transgressdes do cédigo normativo € as premia-
¢oes pelo atendimento e conformidade a estas mesmas normas. Para Bourdieu
(1990), os ritos e rituais possibilitam um duplo sentido para a determinagao ideo-
16gica, a medida que eles naturalizam o mando para os superiores € a obediéncia
para os subordinados.

Nas organizagdes, com fortes padrdes culturais, existe um processo de socia-
lizagdo ritualizado dos novos membros, que reforca a identidade organizacional,
bem como possibilita uma certa coeréncia de pensamento e percepgdo da realida-
de, oferencendo uma “espécie de mesma dire¢do” ou de que todos estdo no
“mesmo barco”. Esse processo serd objeto das consideragdes tedricas a seguir.

3. Socializagdo organizacional: conceitos, estratégias e processo
A cultura de uma sociedade ou de uma organizagcdo nao muda de forma

abrupta. A cultura é produto perpetuado através de geragdes, que constroem € se-
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dimentam formas de atribuir valores, de expressar sentimentos € emogdes, e de
vigiar e punir os transgressores do cédigo normativo. Esse processo de constru-
¢do cultural passa pelas estratégias de socializagdo dos individuos e de integra-
¢do dos mesmos ao processo cultural em curso. Portanto, nio se pode afirmar
que existe uma tnica forma de socializagiio. Na realidade, cada cultura tem sua
prépria “pedagogia” de socializagao (Costa, 1994).

Para Beger e Beger (1977), a socializa¢do se realiza numa continua inte-
gracdo do individuo com cutros. Ao se reportarem a Mead, esses autores afir-
mam que, utilizando o processo de socializagdo, os “comandos” e “proibi¢cdes”
dos “outros significativos”. uma vez internalizados, passam a ser validos para
uma generalidade de outros. entendidos como o “‘outro generalizado”. Desse pro-
cesso surge o que os autores denominam “interiorizacio”, que possibilita uma vi-
sdo “policialesca”. Nessa internalizagio, ocorre a superagdo do “eu” pelo “me”.
Enquanto o primeiro refere-se a consciéncia da individualidade, o segundo refe-
re-se aquele que foi moldado pela sociedade. Para os autores, esse processo de
socializagdo vivido pelos individuos ocorre em duas fases: a socializagdo prima-
ria € a fase do processo pela qual o individuo aprende a ser membro de uma so-
ciedade; a socializagdo secundaria € aquela que compreende “‘todos 0s processos
posteriores” por meio dos quais o individuo € introduzido num mundo social es-
pecifico.

A socializagdo secunddria se dd em fungdo da complexidade da divisdo do
trabalho que ocorre concomitantemente a distribuicio social do conhecimento.
Na dtica de andlise de Beger e Luckmann (1985), a socializagdo secundaria
(aprendizado do “outro generalizado”) representa a internalizagdo de “‘submun-
dos” institucionais. Esses “submundos” sdo “realidades parciais” em contraposi-
¢do ao mundo basico adquirido na socializacdo primaria (aprendizados dos “ou-
tros significativos”). No entanto, esses “‘submundos” também sdo realidades
mais ou menos coerentes, que implicam componentes cognitivos, normativos e
afetivos.

O processo de socializagao se realiza através da aprendizagem, que, por sua
vez, determina a estruturagao e organizagao, no nivel inconsciente, das posigdes,
restri¢des e proibi¢des dos mais diferentes desejos e necessidades dos individuos.
Em outros termos, ¢ através do processo de aprendizagem que os individuos in-
ternalizam uma série de valcres e normas que sdo socialmente estabelecidos e to-
mados como verdade.

A nogio de socializagiio secunddria é fundamental para a andlise do processo
de integragdo dos individuos as organizag¢des (Fleury, 1987). A interacdo entre o
individuo e uma organizagao é um processo dinamico e bidirecional, que depen-
de de diversos fatores, incluindo, ai, a forma como os individuos sdo aculturados
ou socializados nos valores e normas da organizagdo, as rela¢des de poder e as
disposi¢des institucionais empregadas pela organizacio.

Os estudos que tratam da socializagio organizacional, considerando a litera-
tura consultada, foram realizados por duas perspectivas. Na primeira, estdo os
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que se preocupam com o contetido da socializag@o (Schein, 1988; Fisher, 1986;
Feldman, 1981); na segunda, os estudos cuja preocupagao centra-se no processo
de adaptacao do individuo a um papel especifico em uma organizagao, (Chao,
1988; Reichers, 1987; Dubinsky, Howell, Ingram & Bellenger, 1986; Buono &
Kamm, 1983; Wanous, 1980; Louis, 1980; Van Maanen e Schein, 1979; Weiss,
1977; Feldman, 1981; Porter, Lawler & Hackman, 1975). Assim, as defini¢des
de socializagdo organizacional envolvem desde os conceitos mais genéricos de
aprendizagem até conceituagdes mais detalhadas, ao considera-la como um pro-
CESSO.

Como processo, a socializagdo organizacional € entendida como a fase de
adaptagao durante a qual os novos membros aprendem os valores, normas, ex-
pectativas e procedimentos estabelecidos, para assumirem papéis especificos e se
tornarem membros de um grupo ou organizagdo (Schein, 1988:53-65; Feldman,
1981:309-18; Louis, 1980:229-30).

Por essa otica, Van Maanen (1975) é o autor que apresenta uma defini¢do
mais completa. Para ele, a socializagdo organizacional € o processo pelo qual o
individuo aprende valores, normas de comportamentos esperados, que permitem
a ele participar como membro de uma organizagdo, sendo um processo que ocor-
re durante toda a carreira do individuo dentro da organizacdo. A socializag¢do or-
ganizacional implica, também, rendncia de certas atitudes, valores e comporta-
mentos.

Entretanto, a socializacdo organizacional limita-se ao ensino daqueles valo-
res, normas € padroes de comportamento que, do ponto de vista organizacional
ou do grupo, devem ser aprendidos pelos novos membros. Normalmente, esse
processo envolve o conhecimento dos objetivos basicos da organizagio, as estra-
tégias para seu alcance, as responsabilidades bdsicas do papel, os padrdes de
comportamento necessarios para o efetivo desempenho no papel e uma série de
regras ou principios inerentes a manutengio da identidade e integridade da orga-
nizagio (Schein, 1988:54). Do ponto de vista organizacional, o processo de so-
cializagao gera uniformidade comportamental e aderéncia aos valores, desenvol-
vendo, assim, uma base para a cooperagio e estabilidade do sistema. Do ponto de
vista dos novos integrantes, o processo reduz a ambigiiidade de papéis, e aumen-
ta a sensagao de seguranca (de fazer parte), visto que as expectativas da organiza-
¢do sdo atendidas e ha uma reducdo do estado de ansiedade, a medida que os in-
dividuos aprendem as exigéncias organizacionais (normas e valores) e ultrapas-
sam as fronteiras organizacionais.

Na socializagdo organizacional ou “processamento de pessoas”, como acre-
dita Van Maanen (1989), vdrias sdo as estratégias empregadas pelas organiza-
¢des. O importante, no entendimento dessas estratégias de socializa¢io organiza-
cional, € estar consciente de que elas podem produzir efeitos que sdo cumulati-
VoS € nem sempre compativeis, em termos de resultados. Esse autor apresenta
sete estratégias que ndo sdo mutuamente exclusivas e que, na pratica, estio com-
binadas de diversas formas:
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» Estratégias formais e informais de socializacéo — A formalizagdo do processo
de socializa¢ao caracteriza-se pelo grau de separagdo entre o local de sua realiza-
¢do e o contexto da progressdo no trabalho, e pela intensidade da énfase e expli-
citagdo do papel do novato. Ao novato € atribuido um destaque com relagdo aos
outros membros. Ao tragar um confronto entre as estratégias formais e informais,
Van Maanen afirma que, na socializa¢io informal a diferenciagdo ndo ocorre, € 0
processo de aprendizagem do novato se realiza no interior das estruturas sociais
da organizagdo, através da execugio do trabalho em si. Nessa informalidade, o
novo membro passa a negociar sua adaptagio, procurando reduzir sua ansiedade,
enquanto as estratégias formais atuam na preparagao do novo membro para ocu-
par um status especifico. A formaliza¢do do processo gera maior tensio, influen-
ciando de forma significativa as atitudes e valores dos novos integrantes, poden-
do gerar, ainda, um periodo de estagnagdo pessoal e sentimentos de isolamento e
de proibic¢do de assumir relacionamentos com pessoas mais experimentadas.

» Estratégias individuais e coletivas de socializacdo — Ao efetuar uma analogia
entre os processos de produgio em massa e por unidade, o autor chama a atengao
para as diferencas entre essas estratégias. No sistema coletivo, os novos integran-
tes sdo processados conjuntamente, através de experiéncias coletivas e idénticas,
com resultados bastante similares. Entretanto, essa estratégia possibilita a emer-
géncia de resisténcias por parte dos novatos, ou incompatibilidade entre os obje-
tivos organizacionais e os do grupo. Nestas circunstancias, os individuos enfren-
tam uma ambigiiidade ao atenderem as demandas sociais do grupo do qual fazem
parte e as da organizagdo, com fortes tendéncias a satisfazer as demandas do
grupo com o qual eles passam a maioria do seu tempo. As estratégias coletivas
de socializagdo, devido a comodidade, a eficiéncia e ao progndstico, tendem a
subtrair o modo tradicional de socializagdo da aprendizagem. As estratégias indi-
viduais, por sua vez, também geram mudancas, mas, quando comparadas as cole-
tivas, perdem em termos de homogeneidade de resultados. As mudangas sdo iso-
ladas e dependem, em grande parte, da relacio estabelecida entre o agente socia-
lizador e o novato. Esse processo, dado o carater da individualidade, pode gerar
uma orientagdo de valores. O novo integrante assume apenas a visao de mundo
do seu modelo de papel. Van Maanen ressalta, ainda, a necesidade afetiva que
esse processo exige ao estabelecer as relagdes entre o mestre e o aprendiz, para o
custo, fracassos e incoveni¢ncia da estratégia individual de socializagdo para as
grandes corporagdes.

» Estratégias seqiienciais e ndo-seqlienciais de socializacdo — A estratégia se-
qliencial caracteriza-se por processos transitérios, marcados por uma série de ta-
ticas discretas e identificdveis, por meio das quais o individuo deve passar para
ocupar uma posi¢do ou um papel na organizagdo. Um ponto importante dessas
estratégias refere-se ao grau em que um estagio do processo se fundamenta sobre
o estigio anterior. E necessirio, contudo, que exista um programa seqiiencial
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para que o processo de aprendizagem seja facilitado. Por sua vez, as estratégias
de socializagdo ndo-seqiienciais sdo realizadas em um estigio transitério e sem
uma relacao com outras etapas anteriormente realizadas.

» Estratégias fixas ou varidveis de socializacdo — As diferencas entre os proces-
sos de socializagdo podem ser delineadas a partir das dimensdes tempo e volume
de informagdo. Quando o novo integrante da organizagdo tem pleno conhecimen-
to do tempo padronizado necessdrio a complementacio de um determinado esta-
gio, essa estratégia ¢ tida como fixa. Nesses processos, sdo repassadas concep-
¢Oes rigidas de desenvolvimento que sdo consideradas normais, e aqueles que
ndo se enquadram no programado sdo considerados como “desertores”. Ao com-
parar os processos fixos e varidveis, Van Maanen (1989:55) afirma que “os fixos
proporcionam pontos de referéncia temporais que permitem aos individuos, tanto
observar cerimonialmente as transi¢des, como sustentar juntos os relacionamen-
tos esquecidos durante as experiéncias’.

Nas estratégias de socializagdo varidveis, os individuos desconhecem a di-
mensao tempo do periodo de transi¢do. Esses processos podem gerar ansiedade e
frustragdes naqueles individuos que objetivam avangar na carreira dentro da or-
ganizagdo, exatamente pelo desconhecimento do periodo de passagem ou de
transigao.

» Estratégias de socializacdo por competi¢cdo ou por concurso — As estratégias
competitivas caracterizam-se¢ pela separagdo dos novos integrantes em grupos ou
diferentes programas de socializagdo, de acordo com as habilidades e ambigdes
dos individuos. Reportando-se ao socidlogo James Rosenbaum, Van Maanen re-
lata a regra da socializagdo competitiva: “‘quando vocé ganha, ganha apenas o di-
reito de seguir até a préxima etapa e quando vocé perde, perde para sempre”. Na
socializagdo competitiva, cada individuo atua por conta proépria e dificilmente
procura o apoio do grupo para as agdes de sintonia, contra ou a favor da organi-
za¢ho. Por outro lado, as estratégias por concurso possibilitam uma certa partici-
pagdo e uma cooperagio entre os individuos.

* Estratégias de socializagdo em série e isoladas — No processo de socializagio
em série, 0s novos integrantes sdo preparados para assumir diversos papéis orga-
nizacionais similares, sendo talvez a maior garantia de que a organizagao nio so-
frerd qualquer mudanga ao longo do tempo. Essas estratégias desenvolvem gru-
pos de individuos com as mesmas capacidades e habilidades. Tal fato possibilita
manter o conhecimento, reduzir a dependéncia da organizagdo em relagdo a cer-
tos individuos e facilitar a substitui¢do dos individuos. Nas estratégias isoladas, o
individuo € socializado a partir de sua iniciativa € ndo por qualquer padrio a ser
seguido. Essa estratégia apresenta um elevado risco, pois o novo integrante pode-
rd ficar confuso e se perder durante o processo de socializa¢do. Por outro lado,
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essa estratégia podera estimular a criatividade e a iniciativa dos novos inte-
grantes.

* Estratégias de socializagdo por meio de investidura e despojamento — Estas
modalidades referem-se ao grau pelo qual um processo de socializagéo é realiza-
do. Isto €, elas objetivam ccnfirmar ou destruir a identidade do novo integrante
na organizagdo. Esses processos de posse ou investidura procuram ratificar e es-
tabelecer a viabilidade e utilidade dos valores pessoais dos individuos empossa-
dos. De maneira genérica, a organizagao facilita a sua entrada. O individuo é
bem-vindo da forma como ele €. Por sua vez, os processos de despojamento pro-
curam destruir e despojar certos valores e crencas dos novos integrantes. O nova-
to, geralmente, é submetido a uma série de “testes” rigorosos para obter acesso
privilegiado na organizacdo. O sofrimento durante o processo de despojamento
promove, por st s6, uma forte solidariedade entre aqueles que se submeteram ao
mesmo processo, para se tornarem membros da organizac¢io. Prosseguindo, Van
Maanen (1989:60) ressalta que “as estratégias de despojamento, no lugar das es-
tratégias de investiduras, provavelmente produzem resultados similares entre os
novatos. E deve-se colocar em mente que os aspectos de provagdo do processo
de despojamento representam um processo de concessdo e destruicdo da identi-
dade. A coercdo ndo é necessariamente uma investida contra a pessoa. Isso pode
também ser um artificio para estimular mudangas pessoais que sao avaliadas po-
sitivamente pelo individuo” .

Van Maanen (1989) enfatiza, ainda, que grande parte do controle sobre o
comportamento dos individuos nas organizacdes é produto da forma pela qual as
pessoas sdo processadas. Portanto, € através das estratégias de socializacdo que
os valores e comportamentos sdo transmitidos, internalizados ou introjetados pe-
los individuos. O momento da socializacdo organizacional é crucial para a re-
producdo do universo simbolico (Fleury, 1989:23). Portanto, a cultura organiza-
cional € transmitida aos novos integrantes a partir dos rituais de socializagio or-
ganizacional, que podem assumir um papel de duplo sentido. A medida que esse
processo integra alguns individuos a organizagao, exclui aqueles que nio se ajus-
taram a cultura organizacional em questio.

Ao estudar o processo socializagdo, como forma de aculturagdo dos novos
membros, Pascale (1985:26-41) sistematiza uma proposta tedrica, que € aqui re-
produzida. O autor destaca sete passos inter-relacionados, que estruturam o pro-
cesso de socializagdo dos individuos na cultura organizacional:

* A sele¢do — A sele¢do cuidadosa dos candidatos iniciantes € orientada por re-
crutadores treinados, que usam procedimentos padronizados para buscar tragos
especificos que atendam os interesses organizacionais. Esta fase € dirigida a atra-
ir candidatos ““certos” e predispostos a aceitar as crengas e valores da organi-
zagao.
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Outros estudos também t€m considerado o processo de selecdo como a opor-
tunidade inicial de atrair individuos que se identifiquem com os valores organi-
zacionais e que reforcem a cultura da organizacdo (Chatman, 1991; Rynes &
Boudreau, 1986; Holland, 1985; O’Reilly & Caldwell, 1981). Outro aspecto gque
merece destaque no processo de selegdo € o refor¢o do sentimento de ultrapassar
barreiras e de forte identificagdo do individuo com a organizagio na qual ele estd
ingressando, como mostra Pagés e outros (1987:114). Para os autores “a selegdo
¢ bastante rigida (...) aquele que for escolhido tera tendéncia a considerar-se
como entrando numa elite. Exceto a satisfagdo narcisica que isso provocou, 1550
cria uma ligagio tdo sélida que ndo se consegue abandonar o que foi conseguido
com tanta dificuldade”.

A selecdo € de natureza complexa e excludente, envolvendo vdrias fases eli-
minatorias. Ao ultrapassar uma barreira, o individuo tem a oportunidade de parti-
cipar da fase seguinte. Esse processo é profundamente angustiante, dadas as ex-
pectativas geradas e a apreensdo dos candidatos com relagdo aos resultados. Aos
excluidos do processo resta o questionamento de suas proprias capacidades e um
sentimento de profunda frustragéo e de derrota.

» Experiéncias indutoras de hulmidade — Particularmente nos primeiros meses, a
organizagdo procura criar condi¢des para que 0S novos integrantes passem a ques-
tionar seus comportamentos, crengas e valores. Através de “experiéncias induto-
ras de humildade”, tais como atribuir metas dificeis de serem cumpridas, ou de-
signar trabalhos que exigem pouca qualificacdo a individuos mais qualificados, a
organizagdo procura reduzir a autocomplacéncia do individuo, de modo a promo-
ver uma maior abertura para as normas e valores da organizacdo. Essa fase pro-
cura evocar uma auto-analise que facilite a aceitagdo dos valores da organizagao,
e assemelha-se as estratégias de despojamento relatadas por Van Maanen (1989).

*» Treinamento na linha de fogo — Os esfor¢os de treinamento especifico para o
trabalho voltam-se para o dominio das disciplinas basicas da organizagao. Essas
experiéncias extensivas e cuidadosas t€m por objetivo inculcar no novo integran-
te os valores da organizacao.

O treinamento € uma espécie de materializagdo da cultura. Entretanto, a in-
trojecdo de novos valores ndo € de natureza passiva, ndo ocorre como uma lei ab-
soluta. Esse processo ndo € uma via de mio unica. A organizagdo exerce um for-
te dominio, mas o individuo carrega consigo valores e crengas. Portanto, por
mais forte que seja a identidade de valores, a compatibilidade ndo € total. Para
mediar os possiveis conflitos de identidade, ocorre um processo de negociagio
de significados, de experiéncias e de interpretagdes. E um processo altamente se-
dutor, quando os significados sdo compartilhados na tentativa de dar inicio a
construgdo de uma identidade comum. Vale lembrar que o processo ultrapassa os
limites da organizagdo e alcancga outras esferas da vida dos individuos.

SOCIALIZACAQ ORGANIZACIONAL 151



O processo de treinamento, além dessa dimensao valorativa, que trata da re-
producdo dos valores de uma determinada cultura organizacional, geralmente
aborda os aspectos técnicos necessarios a realizagao das tarefas dentro do proces-
so de trabalho. Em outros termos, o treinamento visa, além do repasse do conhe-
cimento técnico necessario a realizagdo do trabalho, a construgdo da subjetivida-
de dos individuos que estio a ele submetidos.

» Uso de sistemas de recompensa e controle — A organizac¢do dedica um extre-
mo cuidado a criagdo de sistemas abrangentes e consistentes, com o propodsito de
medir os resultados operactonais e recompensar o desempenho individual. O en-
foque se da particularmente nos aspectos relacionados ao sucesso competitivo ¢
aos valores da organizagao.

Nao ha como falar de sistemas de recompensa e de controle sem tratar da
questao do poder nas organizacdes. Para Mota (1991:8), os individuos podem ser
aprisionados pelas estruturas de poder nas organizag¢des, e também pela sua pro-
pria conduta. Eles devem dar provas constantes de sua competéncia, a fim de se-
rem reconhecidos e recompensados. Nas organizagoes, os individuos “nunca po-
dem ou devem perder a sua posse, devem dar prova de coeréncia e persisténcia
de seus pensamentos”.

Dessa forma, as organizag¢des exercem um controle muito forte sobre os indi-
viduos, através de um poder disciplinar presente nas suas praticas sociais cotidia-
nas. Esse poder de restricic e de opressdo controla corpo, gestos e rnisos (Fou-
cault, 1989) e até mesmo a memoria. O poder disciplinar ¢ um aspecto essencial
de qualquer organizagdo forinal, e é retratado por Mota (1981:41) ao afirmar que
“enquanto aparelho, a organizagao se caracteriza como um modo de a¢do do po-
der que podemos chamar de poder disciplinar. Esse modo de ag¢do se concretiza
na organizagdo do espago, nia organizacio do tempo, na vigilancia, nos exames e
recompensas periddicos (...) Quaisquer que sejam as modalidades e a intensida-
de do poder disciplinar, porém ele tem sempre o mesmo objetivo: formar corpos
déceis e produtivos”. As organizagdes formais estabelecem um posicionamento
para o individuo, um status, alocam seu tempo, delimitam seus limites de agéao,
dirigem sua percepgio e os induzem a construgdo de experi€ncias unicas (Deetz,
1992:33).

* Aderéncia aos valores centrais da organizacdo — A identificagdo com as cren-
cas e valores comuns capacita os individuos a reconciliarem os sacrificios pes-
soais, freqlientemente necessarios para o sucesso da organizagdo. Essa fase es-
sencial cria uma base de confianga entre a organizagdo e o individuo, através do
comprometimento continuo com os valores compartilhados que mant€ém a orga-
nizagdo em sintonia com a sociedade. Essa meta € alcancada ligando-se o propd-
sito da organizacio a valores significativos mais elevados, tais como prestar um
servigo de alto nivel a sociedade, ou mesmo servir a humanidade, que represen-
tem uma missdo importante para os individuos que a realizam. Para Enriquez
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(1992), o que se impde ao ambiente externo da empresa, como imagem € mensa-
gem, fortalece a identificacdo dos membros com os valores da organizac@o, bem
como o que se comunica no nivel interno reforga a imagem externa.

* Folclore do reforco — As histérias, mitos, ritos, rituais e simbolos da organiza-
¢do oferecem imagens fortes da empresa, que influenciam a maneira como as
pessoas véem a organizagdo. Nesse interim, o folclore refor¢a o cédigo de con-
duta sobre “como realizamos as coisas por aqui”.

Ritti e Funkhouser (1987) descrevem como as tradig¢des, as histdrias, os ritos
e rituais sdo usados na transmissao de normas e conhecimentos, ou para socia-
lizar os membros da organiza¢do. A importancia das sagas e histérias organiza-
cionais ¢ enfatizada por Fisher (1986) e Schein (1988) como formas de expressio
através das quais os membros de uma organizagdo aprendem os pressupostos ba-
sicos da organizagdo. Compartilhando dessa visdo sobre o folclore organizacio-
nal, Enriquez (1992:36) destaca que “uma organizagdo nio pode viver sem ela-
borar um ou mais mitos unificadores, sem instituir ritos de iniciagfo, de passa-
gem e de realizagdo, sem se atribuir herdis tutelares (tomados muitas vezes entre
fundadores reais e os fundadores imaginarios da organizagio), sem contar e/ou
inventar uma histdria que permanecerd na memdria coletiva; mitos, ritos, herdis,
sagas cujo propésito é sedimentar a acao dos membros, servir-lhes de sistema de
legitimagdo e dar sentido as praticas e as suas vidas. A organizacio pode entio se
oferecer como objeto ideal a ser interiorizado, que da a vida, ao qual todos de-
vem manifestar sua lealdade, e até mesmo se sacrificar. Ela apresenta exigéncias
e obriga a todos a se moverem pelo orgulho do trabalho a realizar: verdadeira
missdo de vocacao salvadora”.

» Modelos consistentes de papéis — Os processos de socializa¢do organizacional
abrangentes oferecem modelos consistentes de papéis a desempenhar. Particular-
mente, para 0s nOvos integrantes, a organizagdo comunica as maneiras como re-
conhece formal ou informalmente seus “vencedores”, que carregam de maneira
bem forte os tragos e atributos que a organizagio valoriza.

Finalmente, Pascale (1985) advoga que essas fases, quando bem gerencia-
das, proporcionam uma forte identidade organizacional. Para esse autor, o objeti-
vo da socializagdo é estabelecer uma base de atitudes, atos e valores que favorega
a cooperacdo, a integridade e a comunicagao.

4. Estratégia metodoldgica
A realizagdo de qualquer trabalho cientifico requer uma discussdo metodolo-
gica minima. E necessario que o autor defenda sua opgdo metodoldgica. Portan-

to, pretende-se justificar a escolha do método e as técnicas de coleta de dados
empregados na realizagdo do trabalho.
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Considerando o propdésito deste artigo, optou-se por realizar um estudo de
natureza exploratdria. Esse tipo de pesquisa tem o objetivo de oferecer ao pesqui-
sador maior conhecimento sobre o problema de pesquisa em questdo. Geralmen-
te, essa estratégia de pesquisa é adotada quando a familiaridade, o conhecimento
e a compreensao de um fenémeno, por parte de um pesquisador, sao insuficientes
ou mesmo inexistentes (Kirk & Miller, 1986; Bayley, 1982; Tripodi et alii,
1981). A pesquisa exploratéria permite, também, que o pesquisador tome conhe-
cimento das inimeras explicacdes alternativas para um mesmo fato, auxilia na
elucidagao de alguns conceitos, possibilita o estabelecimento de prioridades para
futuras pesquisas e gera informagdes sobre as possibilidades praticas da condu-
¢do de pesquisas especificas.

Neste artigo, o que se pretende ¢ realizar uma incursio inicial no processo de
socializag¢do organizacional vivenciado por recrutas de uma organizacio militar.
A justificativa para a escolha desse método € o pouco conhecimento disponivel
na literatura brasileira e a necessidade de familiarizagdo com a especificidade do
processo de aprendizagem de valores, atitudes ¢ comportamentos apropriados a
cultura militar.

Para tanto, procurou-se empregar meios diversificados para a apreensao do
processo de socializa¢do organizacional em uma organizagio militar. Ao se con-
siderar como objeto de estudo o curso de formagio de soldados, utilizar-se-a a
analise documental, a observagdo ndo participante e entrevistas com 10 recrutas
(de uma populagdo de 32) submetidos a este curso. Como recomenda a propria
ciéncia, nem a organizacdo nem os entrevistados serao identificados.

5. Ainiciagdo na cultura militar: as estratégias de socializagao e seus rituais

O processo de socializagdo na cultura militar tem um carater bastante distinto
e peculiar, que se propde a “transformar um civil em um militar”. Essa transicio,
que se processa de forma abrupta, subita, € uma espécie de choque cultural, um
rito de passagem, que se inicia com a selecio.

Processo de sele¢do.: a primeira fronteira

O recruta ¢ submetido inicialmente ao ritual seqiienciado da selegdo. Este
inicia-se com um concurso publico, onde os candidatos a carreira militar reali-
zam provas de conhecimentos bdsicos de portugués, matematica ¢ estudos so-
ciais. No ato da inscri¢gdo para o concurso, exige-se dos candidatos escolaridade
minima de 19 grau completo, idade entre 18 ¢ 30 anos e altura minima de 1,60m.
Uma vez realizada essa etapa do processo de selecio, os aprovados sdo submeti-
dos a uma rigorosa triagem [Pascale, 1985), que envolve desde exames médicos
até entrevistas pessoais com oficiais.
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Nos exames médicos, a organizagdo procura selecionar candidatos que te-
nham uma boa conformacao fisica e gozem de plena sadde. Os candidatos pas-
sam por rigorosos exames fisicos (oftalmoldgicos, abreugrafia, eletroencefalo-
grama, eletrocardiograma, arcada dentdria) e laboratoriais. Os exames fisicos in-
cluem, também, coordenagdo psicomotora e aptidao fisica de tempo padronizado
(corridas de 2.400m em 13 minutos, de 200m em 25 segundos ¢ flexdes e abdo-
minais). Por sua vez, os exames laboratoniais visam a identificar possiveis doen-
cas infectocontagiosas, como Aids ¢ hepatite.

Uma vez aprovados nesta segunda fase da sele¢do, os candidatos passam por
uma entrevista coletiva com profissionais especializados. O objetivo da entrevis-
ta é selecionar individuos que se identificam com os valores militares e compor
um grupo mais ou menos homogéneo. Essa homogeneidade € necessaria ao exer-
cicio do poder disciplinar (Foucault, 1989). Durante esse processo, € realizada
uma dindmica de grupo € um levantamento da histéria de vida de cada um dos
oito candidatos que participam da coletiva. Nessa dindmica, sao propostos varios
temas e os candidatos escolhem o tema a ser debatido. Geralmente, os temas en-
volvem questdes polémicas (violéncia, aborto e corrup¢do, entre outros), mas
que estdo presentes no cotidiano vivenciado pelos recrutas.

Os selecionados pelos psicélogos sdo, ainda, entrevistados individualmente
por oficiais com poder de veto e aprovacdo do candidato. Apds essa etapa do
processo de selecdo, € executado um ‘“rastreamento’ da vida pregressa do candi-
dato. Esse levantamento € realizado por um servigo especial de investigacdo da
organizac¢do militar, que usa como fontes de informagoes as escolas pelas quais
os candidatos passaram, os vizinhos residenciais e registros da prépria organiza-
¢ao.

As estratégias de socializa¢do na cultura militar

Tomando como categoria de analise as estratégias de socializa¢do propostas
por Van Maanen (1989), é possivel entender as especificidades da pedagogia da
cultura militar. A iniciacdo na cultura militar, realizada através do curso de for-
magao de soldados, € de natureza formal, com duragéo fixa de nove meses, onde
os recrutas sdo processados de forma coletiva e por meio de estratégias de despo-
jamento.

A formalizagio do proeesso € expressa nas regras basicas disciplinares da or-
ganizacao militar, nos procedimentos burocriticos, nas anotagdes sobre o desem-
penho e transgressdes as normas. Todas as atividades exercidas pelos recrutas
fora e dentro dos limites da companhia-escola sdo reguladas pelas normas disci-
plinares. Portanto, sdo normas que controlam o comportamento fora e dentro da
organizacdo. Essa formaliza¢do € também retratada na fala de um recruta: “tudo
o que vocé faz aqui dentro e fora, € tudo avaliado, desde a ordem-unida, até o de-
sempenho na sala de aula. Até na hora do lazer, tudo € anotado e cobrado”.
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Durante o periodo de formagdo (nove meses) os recrutas cumprem horarios
rigidos € cursam disciplinas, que, além do aspecto técnico necessario ao exerci-
cio da profissdo, introduzem os valores e a ética militar e possibilitam “docilizar”
os corpos, tornando-os uteis (Foucault, 1989). A andlise documental revela que,
entre as disciplinas de formagédo profissional, estdo: policiamento (ostensivo, ge-
ral, guarda, florestal e de transito), operagdes de choque, manobras militares e ti-
ros, armamentos e equipamentos, combate ao uso de drogas e incéndio e policia
comunitdria. Entre as que procuram introduzir os valores e a ética militar, desta-
cam-se: historia militar, rela¢des humanas, sociologia, basico de direito, etiqueta
social, comunicagdo socia:, informagdes, instrugdes sobre a corporagdo, moral e
civica. E, finalmente, aquelas que se propdem a “docilizar” os corpos: educagdo
fisica, defesa pessoal e ordem-unida (treinamento coletivo de marchas, continén-
cias e posturas militares).

Este artigo ndo centra seu interesse no conteudo formal das disciplinas, e sim
na subjetividade dos recrutas. Entretanto, nio se pode negar a importincia desses
aspectos objetivos na construgio da identidade militar. E através das disciplinas e
dos rituais socializadores que os recrutas aprendem as normas e os valores apro-
priados a cultura militar. Para os recrutas entrevistados, a iniciagdo na carreira
militar depende do aprendizado de dois principios basicos: hierarquia e discipli-
na: “Na ética militar o mais importante € a hierarquia. A hierarquia € a obedién-
cia pronta a todos os cargos militares... Para vocé se dar bem na policia militar,
vocé tem que ter respeito 4 hierarquia e a disciplina, sem questionamento de or-
dem. A PM ¢ cheia de valores que te levam a disciplina. A sobrevivéncia na PM
depende da hierarquia e da disciplina.

Ou de outra forma, como retratado na fala de outro recruta: “A hierarquiae a
disciplina é o mais importante que vocé tem que aprender. Vocé deve aprender
quem ¢ soldado, cabo, sargento, major e os outros oficiais”.

A hierarquia militar s:naliza uma possivel ascensio para todos. O civil, a
partir da situagdo inicial de soldado aluno, realiza a passagem para soldado-pra-
ca. E, a partir dai, pode, supostamente, galgar ao cargo de oficial. Mas, falar de
possibilidades de ascensao ao longo do tempo néo significa que todos necessa-
riamente ascenderdo; significa dizer que todas as posi¢des ocupadas por oficiais
estdo dispostas numa mesma dimensdo de tempo social, portanto, posi¢des que
sdo possiveis de serem comparadas entre si. E uma trajetéria de natureza ideold-
gica, na medida em que acena com possibilidades de ascensdo para todos, mas
que, na pratica, se concretiza para poucos. Ao sinalizar as possibilidades de as-
censdo, a organizagdo estitnula o recruta a pensar que o seu sucesso sé depende
do seu esforgo e do respeito & hierarquia e a disciplina.

A hierarquia militar € retratada nas divisas de autoridade, que os recrutas de-
vem aprender a reconhecer = diante das quais deve ter uma postura especifica (con-
tinencia). Sdo simbolos que retratam o poder formal dos oficiais (coronel, tenente-
coronel, major, capitdo, prmeiro-tenente, segundo-tenente) e dos pragas (subte-
nente, primeiro-sargento, segundo-sargento, terceiro-sargento, cabo, soldado).

156 RAP 4/96



Ao mesmo tempo em que os simbolos expressam o poder formal, refor¢ando
a identidade militar de quem comanda e de quem obedece, eles representam os
modelos de papéis que os recrutas no futuro podem desempenhar, Ao reconhece-
rem essas expressoes objetivas da cultura militar, os recrutas assumem a postura
ritualizada da continéncia. O ndo-cumprimento do ritual significa transgressao as
regras disciplinares; portanto, fato passivel de punigio. A extensdo da punigio é
varidvel e depende da interpretagdo da autoridade, como revela um recruta: “Se
um recruta deixar de fazer continéncia para um superior, 0 minimo que acontece
€ a detencdo. O prazo pode variar de acordo com o superior. Pode ser de duas ho-
ras, até um final de semana. E uma espécie de castigo para vocé nio fazer de
novo’.

A natureza formal do curso de formagao do soldado gera um estado de ten-
sdo, que influencia significativamente a visdo de mundo dos recrutas (Van Maa-
nen, 1989). Em todas as entrevistas realizadas, a expressdo “pressio psicoldgica”
¢ mencionada. Essa pressdo € feita de diversas formas, desde “testes de vivacida-
de ou de maneabilidade” (na linguagem militar), que sdo comandos seqiienciados
e rapidos, e revistas a tropa para verificar se a farda estd bem passada e os cotur-
nos engraxados, até mesmo agressdes verbais e estimulo a competi¢do, como
evidenciado nos relatos dos recrutas a seguir.

“(...) A pressao psicoldgica é demais. Eles falam (os instrutores): ‘aqui fica
quem quer, quem gosta, ninguém é obrigado a ficar’. O esforgo fisico é muito
grande, vocé agiienta e ndo sabe como. O esforgo fisico te ensina a superar aquilo
que vocé é. Muitos que chegaram 14 (na corporagdo), no primeiro esforgo fisico
deram baixa e foram embora”.

“(...) A pressdo psicolégica ¢ muito forte. Vocé enfrenta uma vida totalmente
diferente daquela que vocé tinha 14 fora. O objetivo € vocé ter disciplina e obedi-
éncia a hierarquia. Para quem gosta, é normal. para quem ndo gosta, ¢ muito so-
frido”.

“(...) A pressido psicolégica acima de tudo. Eles pressionam mesmo, fica
quem quer. Eles dizem: ‘manda quem pode ¢ obedece quem tem juizo’. Eles fa-
lam isso toda hora. ‘As portas estdo abertas, vocé entrou, vocé pode sair’. A pes-
soa tem que aprender a gostar daquilo mesmo ou estar precisando muito, se ndo
ela ndo agiienta”.

O processo se realiza de forma coletiva e tem uma fungdo pedagdgica, na
medida em que se propde a testar a tolerancia dos recrutas e a ensina-los o auto-
controle e, principalmente, a obediéncia a hierarquia militar. E importante lem-
brar que essa obediéncia ndo € “cega”; existem recrutas que oferecem resistén-
cias a disciplina. Sdo individuos que ndo introjetaram os valores militares. No
entanto, entram em cena os ritos de regulacao de conflitos, como a prisao tempo-
rdria, sessdes terapéuticas (acompanhamentos psicoldgicos) e até mesmo a ex-
clusdo da corporagdo. O ritual de exclusio refor¢a, simbolicamente, a importan-

cia do atendimento a hierarquia e do cumprimento das regras (Beyer & Trice,
1984).
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Nesse contexto, os recrutas sdo processados conjuntamente e de forma idén-
tica, através das experiéncias coletivas de treinamentos militares, testes de viva-
cidade, marchas coletivas. treinamentos fisicos, revistas aos alojamentos, refei-
¢Oes coletivas e prestacao de servigos militares a comunidade (Van Maanen,
1989). Desse processamento resulta um soldado ideal do ponto de vista da orga-
nizagao militar. Ao serem perguntados sobre qual seria o perfil de um soldado
ideal, os recrutas responderam que € aquele que ndo questiona, é obediente as re-
gras e oferece um retorno para sociedade: “O soldado ideal ndo pode questionar.
O lema é escutar e cumprir as ordens. E o individuo que da retorno a sociedade,
vé a coisa errada e combate o erro”.

As experiéncias coletivas vivenciadas pelos recrutas possibilitam o desen-
volvimento de um sentimento coletivo, que, na linguagem militar, € o espirito de
corpo. A solidariedade entre os recrutas manifesta-se de diversas maneiras ¢ €
formalmente estimulada por oficiais, ao ensinarem que a atuagdo da policia pos-
sui natureza coletiva e que nenhum recruta ou integrante da corporagio é um su-
per-homem para enfrentar isoladamente os desafios da profissdo. As formas de
manifestacdo da solidariedade envolvem desde o empréstimo de objetos, divisdo
de alimentos, solidariedade nos exercicios fisicos, até o desenvolvimento de uma
linguagem prépria dos recrutas, além da experiéncia da “pressdo psicolégica”,
comum a todos. O companheirismo ¢ a soluc¢do coletiva encontrada para resistir
a pressao, possibilitando o desenvolvimento do espirito de corpo e até mesmo o
mito de que a Policia Militar € uma familia, como mencionado pelos recrutas:

“A pessoa que ndo for amiga nio consegue suportar a pressao psicoldgica.
Além dessa pressio, tem a fisica, esta vocé sente dor. Quarta feira, o sargento co-
megou ‘senta-levanta, senta-levanta...” Tem pessoas que ndo agiientam o esforgo
fisico, elas tém que ser ajudadas. Ai todo mundo manera a barra para ajudar
quem esta em dificuldades. A ajuda é em todos os pontos.”

“(...) o espirito de corpy é importante. E um ajudando o outro. Quando um
quer desistir, nés damos a maior for¢a para evitar a desisténcia. Se ndo existir a
uniao, as pessoas desistem mesmo. A unido evita a desisténcia.”

*(...) nés somos irmaos de farda. Temos que estar prontos para ajudar o ou-
tro. Houve uma batida com a viatura, o pessoal fez uma agao entre amigos para
pagar o conserto ao Estado. . Tem que ter espirito de corpo, tem que dar apoio a
pessoa que estd com problema. Os que ficam isolados acabam aprendendo que a
PM ¢ uma familia. Se a gente ndo tiver um controle, a gente joga tudo para cima
e dd baixa. A pressdo é muito grande.”

Essa estratégia coletiva do processo de socializagdo, na realidade, é marcada
pelo sofrimento fisico e mental e pela interdependéncia das pessoas que compar-
tilham as mesmas experiéncias. Ao mesmo tempo que o espirito de corpo é esti-
muiado, o curso de formacao de soldado transmite valores meritocréticos e esti-
mula uma competicio tida pelos recrutas como sadia. Para os recrutas, tudo de-
pende da forga de vontade de cada um, pois as condi¢des na PM sdo iguais para
todos. O valores meritocraticos sdo repassados a partir da avaliagdo de desempe-
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nho individual ao longo do treinamento e refor¢cados simbolicamente no momen-
to da formatura. Os trés primeiros alunos do curso sdo condecorados com meda-
lhas de honra ao mérito e podem escolher a cidade na qual preferem servir ou tra-
balhar. As preferéncias, geralmente, recacm sobre a localidade onde vive a
familia do soldado ou sobre o local mais perto possivel. Ressalta-se que entre os
critérios de avaliacdo estdo o atendimento as regras bésicas de disciplina e o de-
sempenho académico ao longo do curso.

A solidariedade € fruto das estratégias de despojamento as quais os recrutas
sao submetidos. As estratégias objetivam destruir e despojar certos valores e
crencas civis e inculcar ou introjetar os valores militares (respeito a hierarquia,
disciplina). Tais estratégias, portanto, visam a iniciar um processo de concessdo e
de destruigdo da identidade do civil (Van Maanen, 1975;1989). Entre os varios ri-
tuais da organizagdo militar (ordem unida, testes de vivacidade, desfile a bandei-
ra, aulas tedricas e continéncia etc.) que naturalizam o mando para os pragas e
oficiais e a obediéncia para os recrutas e soldados, um treinamento militar espe-
cifico, o “ranca” (na linguagem do recruta), destaca-se pela suas experiéncias in-
dutoras de humildade. Ao adotar essa estratégia de despojamento, a corporagao
militar visa a reduzir a autocomplacéncia do civil ¢ iniciar a construgdo da nova
identidade do recruta.

O “ranca” é visto pelos recrutas como uma fronteira a ser ultrapassada. E o
momento de maior integragio, onde o espirito de corpo se concretiza como prati-
ca social. O ranca é um ritual que, na visdo dos recrutas, possibilita uma sensagao
de vitdria, de superacio dos desafios. O ritual assume os mais diferentes contor-
nos. Ele é marcado por um intenso esforgo fisico e é considerado pelos recrutas
entrevistados como humilhante, dificil, dramatico e muito sofrido. Mas é, tam-
bém, para eles, um momento de integragdo e unido. Os relatos a seguir retratam
esse ritual.

“No acampamento a gente se transforma em policia e ladrdo. A gente come
mal, rasteja no barro. O soldado tem que agiientar bomba de gas, bomba caseira.
Os guerrilheiros vido tentar pegar os soldados. Ah! Nesse acampamento, de 10
em 10 minutos tem um te acordando, batendo em um tambor e avisando o hora-
rio. Vocé ndo dorme. Se o guerritheiro te pegar, vocé€ ¢ amordagado e amarrado
numa arvore, até vocé ser solto pela patrulha. Quando vocé € solto, como o seu
fuzil (sua namorada) foi tomado pelos guerrilheiros, o sargento da patrulha man-
da vocé pegar um galho de 4rvore e ficar com ele até o final do acampamento. E
a maior humilhagdo. Vocé fica s6 de cueca com um pedago de pau na mio. E hu-
milhante... Tem gente que chora, depois 1i, € isto que cria o espirito de corpo. De-
pois que passa a gente dd risada e as pessoas ficam mais amigas (...).”

“(...) o objetivo do ranca € ajudar a formar o espirito de corpo. Tem que estar
unido para agiientar... A unifo faz a forga, o instrutor sempre quer o ultimo. Tem
que rastejar no barro. O ranca depende de quem estia comandando. E bomba cain-
do em cima, bomba de efeito moral. Mas tem o espirito de corpo, todo mundo
chega junto. O sargento sempre quer o ultimo. O cara que muxibou é detido no
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final de semana, ele é obrigado a desfilar & frente da tropa com uma flor na boca.
Todo mundo chama ele de margarida. O sargento diz que o ranca € para tirar a
catinga do civil. Entdo todo mundo tem que chegar junto.”

“(...) o ranca faz com que a pessoa seja capaz de superar as dificuldades, ndo
ter medo de enfrentar o perigo. O ranca te ensina a ser persistente (...)”

“(...) durante o ranca a gente ¢ treinado para a guerra. E uma operagao militar
sofrida. O ranca ¢ um sofrimento. Mas depois que a pessoa passa por ele, ela tem
uma sensacdo de j4 ser soldado.”

Outra experiéncia indutora de humildade vivenciada pelos recrutas € a reali-
zacdo de tarefas que nio fazem parte da pratica cotidiana do servigo militar. Eles
sao submetidos a trabalhos que, para a cultura brasileira, sdo considerados infe-
riores, tais como fazer faxinas e lavar banheiros da companhia escola. Esses tra-
balhos sdo também alternados com outras tarefas, como revela o relato a seguir:

“(...) O recruta faz faxina, desde banheiro, varrer, limpar vidros e até capinar.
A gente as vezes brinca que vai formar para faxineiro (risos). Mas as vezes eles
te colocam em um servige melhor, para te mostrar os dois lados, que a policia
ndo ¢ s6 aquilo.”

Essas experiéncias premovem uma “abertura”, evocam uma auto-andlise e
reduzem a autocomplacéncia dos recrutas, facilitando a aceitacdo dos valores e
normas militares. O treinamento provoca significativas mudancgas no cotidiano
do individuo, e a sua dimensao valorativa altera a visao de mundo dos recrutas.
Ao serem perguntados se as suas vidas mudaram apés o ingresso no curso, os re-
crutas expressaram:

“A vida muda totalmente. Os seus conceitos sdo outros. Os seus conceitos de
civil nada tém a ver com o militarismo. A simples questdo da gente ndo fazer
uma continéncia ou atender uma ordem, os oficiais dizem que vocé estd cheiran-
do a paisano. O seu modo de viver é outro. Eu freqiientava bares, hoje estou mais
caseiro, procurando mais a familia. Eles colocam tanto a PM na sua vida, que
vocé nio tem espaco. E sé policia na sua vida.”

“A vida mudou demais pelo fato de que muitas coisas que vocé fazia, hoje
vocé ndo pode fazer. A apresentacdo pessoal, o soldado ndo pode ser barbudo,
cabeludo, sujo. Ele deve estar sempre informado das coisas. As mds amizades
devem ser cortadas; por exemplo, usudrios de drogas. As RDPMs (Regras de
Disciplina da Policia Militar) devem ser cumpridas a risca.”

“Na questao da discipl:na e da conduta eu tive que mudar. Eu ndo posso fre-
glientar ambiente que € incompativel com a carreira militar. Isto é malvisto pela
sociedade e pela corporagao. E soldado tem que dar exemplo.”

“A vida da gente muda demais. A pessoa deixa de fazer muita coisa que cla
fazia antes. Ela passa a ser moralista e exige respeito.”

Os relatos acima revelam a ruptura com o cotidiano civil e a identificago
com o novo papel militar, (lustrando, ainda, o controle que a corporagio exerce
sobre a vida pessoal do recruta. A iniciagio na cultura militar rompe com o0s anti-
gos valores e sensibilidades civis dos recrutas, “domesticando-os” ¢ mudando as
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suas autoconcepgOes. Em sintese, durante o treinamento, ocorre de forma simul-
tdnea a perda de parte da identidade civil e a aquisi¢ao da identidade militar. As
mudangas de concepgdo foram evidenciadas no momento em que se perguntou
aos entrevistados qual era a imagem que eles tinham antes e depois de ingressa-
rem na corporagao.

“Para mim a policia ndo prestava. A idéia que eu tinha € que ela chegava per-
to da gente para ferrar. Para mim nio existia pior servigo do que ser um policial
militar, porque a PM sé mexia com bandido. L4 dentro eles te mostram o que €
ser um PM. Eles te conscientizam, te ensinam como abordar os problemas... Eu
mudei totalmente a idéia que eu tinha, € um servigo como qualquer outro. Eu sou
pago para prestar um servi¢o, manter a estabilidade na sociedade. Eu ndo preciso
ferrar ninguém, desde que a pessoa nio esteja errada (...)"

“Eu tinha uma idéia totalmente diferente. A idéia que eu tinha € que a policia
batia, reprimia. Eu pensava que a carreira e o trabalho eram faceis. A policia nédo
¢ nada do que eu pensava. A policia é mais comunitdria, atua fazendo orienta-
¢oes, advertindo os cidad3os. O uso da forca € coisa do passado.”

“Eu via a policia como agressiva. Eu achava que era sé ela que tinha razao.
A minha visdo hoje ¢ diferente, a policia estd mais preocupada com a comunida-
de, com a relagdo com o publico. Ela ndo € agressiva. Ela procura manter a or-
dem publica sem ser agressiva, sendo mais comunicativa (...)"

“Eu achava que a policia gostava muito de aparecer e abusar dos civis. Eles
abusavam do seu poder. Depois de ingressar na policia, eu mudei a minha viséo.
A policia € para servir a comunidade. O papel da policia € prevenir, manter a or-
dem publica (...)”

O curso de formagao de soldados, como parte do processo de socializagdo na
cultura militar, apresenta suas especificidades, sendo um processo ritualizado,
que envolve vdrias estratégias inter-relacionadas, assemelhando-se a um rito de
passagem.

De civil a militar: o rito de passagem

A inicia¢do na cultura militar, quando comparada a outros programas de
treinamento, é muito intensa e ocorre em um relativo isolamento. Para Beger e
Luckmann (1985:209), a socializa¢do em organizag¢des militares € um exemplo
socioldgico da “alternagdo”, uma forma particularmente intensa de socializagdo
secundadria, na qual o individuo “muda de mundo” e h4d uma “intensa concentra-
¢do de toda interagdo significante dentro do grupo”. Ao ser realizado de forma
isolada, o curso de formagao de soldado separa os recrutas de seu espago territo-
rial, afastando-os de seus semelhantes, o que significa separd-los do seu cotidia-
no civil e alojd-los em um espago delimitado por novas regras e valores. Esse
isolamento relativo € a fase que Van Gennep (1978) denomina preliminar ou de
separagdo.
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Uma vez isolado de seu espaco territorial, o recruta passa por diversas estra-
tégias de socializagdo, como mostrado anteriormente. E a fase do despojamento,
da quebra da identidade civil e da introjecdo dos valores militares. E nesse mo-
mento, socialmente construido, que os recrutas realizam sua passagem de civil
para militar. Nesse instante, a construcdo da identidade militar assume seus con-
tornos mais dramadticos: de degradagéo, humilhagio e esforcos fisicos intensos.
Van Gennep (1978) chama esse instante social de fase de margem ou liminar. O
recruta, nessa fase, encontra-se em transicao. Na realidade, ele ndo € mais um ci-
vil nem é um militar. Portanto, tem um status social de natureza ambigua.

A fase pds-liminar ou de agregacdo para os recrutas € o momento da forma-
tura, que, simbolicamente, <ignifica o nascimento do militar. A formatura é mar-
cada pela premiagdo para os primeiros colocados no curso, pelos cerimoniais de
revista a tropa, hasteamento de bandeiras, juramento, desfile em continéncia a
bandeira e baile de gala. Nesse cerimonial de formatura ha um intenso envolvi-
mento, quando os recrutas e seus familiares se emocionam e choram. Para os re-
crutas, € uma sensagdo de vitoria, de dever cumprido e alcance do objetivo.

Portanto, o curso de formacio de soldado é um treinamento que possui uma
estrutura similar a dos ritos de passagem. Ou melhor, ele apresenta de forma de-
finida a fase de separagdo ou preliminar, de margem ou liminar e a de agregagdo
ou pos-liminar.

Reportando-se a nog¢do de que o rito de passagem refere-se a uma transfor-
macio ontoldgica do ser (ou seja, apds a passagem, o individuo nio € o mesmo;
ele faz parte de outro estado, sendo um outro ser), é importante verificar qual se-
ria o significado dessa passagem para os recrutas. Os recrutas passam a desempe-
nhar um novo papel social, mudando seu status na corporagao militar, de recruta
para soldado. Por outro ladc, ndo se pode afirmar que apds a passagem o recruta
€ um outro ser. Pode-se apenas afirmar que esse rito marca, necessariamente, 0s
individuos que pretendem se guir a carreira militar, agregando-os a vida militar. O
que significa dizer que os racrutas inciaram um processo de aprendizagem dos
valores, normas e crengas apropriados a cultura militar. Enfim, a celebragdo des-
se rito representa para a corporagio e seus integrantes a morte simbdlica do re-
cruta civil e o nascimento do soldado militar.

6. Consideracdes finais

O curso de formagio de soldado, como parte do processo de socializagdo na
cultura militar, apresenta algumas especificidades pedagégicas. E um processo
de natureza formal, com duragio fixa de nove meses, envolvendo, ainda, as es-
tratégias de socializagdo coletivas e de despojamento dos valores civis. A inicia-
¢do na cultura militar € uma espécie de choque cultural, marcada por vérios ri-
tuais organizacionais, que se inicia com o forte ritual do processo de sele¢io dos
candidatos. E através dos rituais socializadores que os recrutas aprendem as nor-

mas, valores e comportamentos apropriados & cultura militar. Entre os valores
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apropriados a esta cultura destacam-se o respeito a hierarquia militar e as normas
disciplinares. A introje¢do dos valores e seu fortalecimento passam necessaria-
mente pelo despojamento dos valores civis. Nesse processo, ocorre a perda de
parte da identidade civil do recruta e inicia-se a constru¢do da identidade militar.
Os rituais das estratégias de despojamento sdo percebidos pelos recrutas como
dramaticos, humilhantes e muito sofridos. As pressdes psicoldgicas advindas dos
rituais socializadores, na 6tica dos recrutas, sdo passiveis de serem suportadas
devido ao desenvolvimento do “espirito de corpo”. Em sintese, o curso de for-
magao de soldados tem a sua fun¢io pedagdgica e envolve vdrias estratégias ri-
tualizadas, assemelhando-se, pelo menos em termos de estrutura, a um rito de
passagem. Do ponto de vista simbdlico, o processo representa para a corporagao
e seus membros a morte do civil e o nascimento do militar.
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