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RESUMO

O trabalho constitui-se em um elemento fundamental na vida do ser humano e
também como fator primordial para a realizacdo pessoal no campo social. Diante
dessa afirmativa, pode-se dizer que, assim, tanto o homem como a mulher procuram
reconhecimento e realizagdo pessoal no ambito do trabalho, mas esse
reconhecimento pode vir de uma relacao velada e sutil de submisséo a organizacéo,
a condicdes de trabalho que podem ser caracterizadas como formas de violéncia,
pois os trabalhadores sdo atraidos por praticas de gestdo que objetivam a captura
da subjetividade destes trabalhadores. O que o individuo trabalhador ndo percebe é
que ele se torna um instrumento do capital, isto é, todas as formas de valorizacéo do
trabalhador nas quais as organizacfes se apoiam, fazem parte de uma contabilidade
de retorno do investimento obtido com seu proprio trabalho (BARBOSA; MARTINS
JR., 2012). Identificar condutas organizacionais instituidas que permitem o controle
da subjetividade dos profissionais que trabalham com venda de cosméticos e
produtos de beleza. A fundamentacdo tedrica abordou os temas Discurso
organizacional, O controle organizacional: subjetividade e seduc&o e Violéncia e
precarizacdo do trabalho. Em termos metodoldgicos, a abordagem da pesquisa
caracteriza-se por uma abordagem qualitativa. Quanto aos fins, a pesquisa
caracteriza-se como descritiva e em relacdo aos meios, um estudo mdultiplo de
casos. Os sujeitos desta pesquisa sao dez consultoras que trabalham com venda
direta de cosméticos e produtos de beleza. A técnica de coleta de dados utilizada na
pesquisa é a entrevista semiestruturada e os dados coletados foram tratados por
meio da analise de contetdo. Mediante a analise dos dados evidenciam que a
empresa estudada, com o intuito de maximizar as vendas e fidelizar seus clientes,
utiliza como estratégia a regra de iniciacdo de novos consultores somente por
consultores ja cadastrados na empresa e por meio dos treinamentos, que tém por
finalidade a transmissdo das regras, da filosofia e da estrutura de trabalho da
organizacdo, bem como a exposicéo dos produtos e a apresentacdo da forma como
devem ser vendidos e oferecidos aos clientes. Pode-se inferir que, por meio de um
discurso sedutor de vencer desafios e alcancar a carreira dos sonhos, a empresa
consegue mobilizar as consultoras a superar seus limites e atingir as metas
propostas, oferecendo-lhes premiacbes pelo bom desempenho, caracterizando
assim uma mudanca de comportamento das consultoras. As premiacdes, por meio
do discurso do culto ao sucesso, sédo utilizadas com o objetivo de controlar as
consultoras através da seducdo. O controle por intermédio da subjetividade
caracteriza-se pela interiorizacdo da filosofia, das regras e das ideologias da
empresa e é exercido mediante os treinamentos. Pode-se afirmar que discurso do
“culto ao sucesso” promulgado pelas premiacdes oferecidas pela empresa permite o
controle por meio da seducdo e da subjetividade, favorecendo dessa forma a
precarizacado do trabalho, evidenciada pelo trabalho autbnomo, a terceirizacéo, a
desregulamentacdo do trabalho. Além disso, o discurso da autonomia de horario
caracteriza-se como uma violéncia velada, pois este sistema de trabalho mascara a
realidade de sobrecarga de trabalho das consultoras, que é manifestada no acumulo
de atividades a que ficam submetidas, pois cabe as mesmas administrar seu proprio
horario de trabalho.

Palavras-chave: Discurso Organizacional. Controle Organizacional. Seducdo e
Subjetividade. Precarizacdo do Trabalho.



ABSTRACT

Work is a key element in the life of human beings as well as a key factor for personal
fulfillment in the social field. Given this statement, it can be said that both men and
women seek recognition and personal fulfilment in work. Nevertheless, this
recognition can come from a veiled and subtle relationship of submission to the
organization with working conditions that can be characterized as forms of violence,
as workers are attracted by management practices that aim to capture the
subjectivity of these workers. What the individual worker does not realize is that he
becomes an instrument to generate profits meaning that all forms of worker
exploitation in which organizations are based on, are part of a return on investment
accounting obtained from their own work (BARBOSA; MARTINS JR., 2012). Identify
instituted organizational behaviors that allow you to control the subjectivity of
professionals working on selling cosmetics and beauty products . The theoretical
foundation addressed the topics: Organizational Speech, The Organizational Control:
subjectivity and seduction, and Violence and Precarious Work. In terms of
methodology, this research’s approach is characterized by a qualitative approach. As
to the purposes, research is characterized as descriptive and in relation to the media,
a multiple case study. The subjects will be ten consultants working in direct sales of
cosmetics and beauty products. The data collection technique used in this research
is the semi-structured interviews and the information were processed through content
analysis. By analyzing data, it is possible to ensure that the studied company uses as
strategies, in order to maximize sales and customer loyalty, the rule of initiating new
consultants only by consultants already registered in the company. Moreover,
through training, whose purpose is the transmission of rules, philosophy and
organizational structure of work, as well as exposure of the products and how they
should be sold and offered to customers. It can be inferred that through a seductive
speech to overcome challenges and achieve career dreams, the company can
mobilize consultants to overcome their limits and achieve the goals proposed,
offering them rewards for good performance, what characterizes a change in the
consultants’ behavior. The awards, using the speech of cult to success, are used in
order to control the consultants by means of seduction. The control through
subjectivity is characterized by the internalization of the philosophy, rules and
ideologies of the company and it is exercised by training. It can be said that speech
"cult to success" promulgated by the awards offered by the company allows control
through seduction and subjectivity, favoring in this case the precariousness of work.
It promotes and encourages self-employment, outsourcing, and deregulation of work.
In addition, the speech of autonomy of time is characterized as a veiled violence,
because this work system masks the real overload of the consultants’ work, which is
manifested in the accumulation of activities to which they are subjected, because it is
their responsibility to manage their own work schedule.

Key Words: Organizational Speech. Organizational Control. Seduction and
Subjectivity. Casualization of Labor.
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1 INTRODUCAO

O trabalho constitui-se em um elemento fundamental na vida do ser humano e
também como fator primordial para a realizacdo pessoal no campo social. Diante
dessa afirmativa, pode-se dizer que, assim, tanto o homem como a mulher procuram

reconhecimento e realizacao pessoal no ambito do trabalho.

A globalizagdo!, processo de integracdo econdmica, social, cultural e politica,
estimulada pelo barateamento dos meios de transporte e comunicacdo dos paises
no final do Século XX e inicio do Século XXI, definiu uma nova forma de organizacao
das empresas, a fim de se tornarem mais eficazes nos procedimentos gerenciais,
utilizando estratégias que lhes permitem manter o controle sobre as relagfes de
trabalho.

De acordo com Gomes, Santana e Araudjo (2008), para manter o controle sobre as
relacbes de trabalho, as organizacdes contemporaneas utilizam meios de controle
objetivos e subjetivos de exploracdo no ambiente de trabalho, exclusivamente com o

intuito de majorar a lucratividade e a alta dos ganhos de produtividade.

Considerando as coloca¢gbes de Sznelwar, Uchida e Lancman (2011), pode-se
observar através da histéria que existem varias formas de controle, de dominacao do
trabalhador e estas se expressam nas diferentes maneiras como o trabalhar foi
concebido e controlado. Nas proposi¢oes tayloristas-fordistas, a prioridade estava
em se deter somente nos aspectos fisicos e fisiologicos, em entender as
capacidades humanas a fim de se ter o controle mediante o esfor¢o fisico. Uma
gestao pautada nos gestos e nos movimentos, buscando-se conhecer os limites e as
possibilidades de garantir a producdo por meio da mecénica humana colocada a

disposicéo do sistema de producdao.

Os autores ainda afirmam que, ao contrario da modelo taylorista-fordista, as

empresas modernas valorizam 0s aspectos mentais e cognitivos, isto €, prezam pela

! http://revistaculturacidadania.blogspot.com.br/2012/04/artigos-globalizacao.html
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inteligéncia do trabalhador, que agora participa do processo propondo solugdes e

nao é visto somente como um ser que ndo pensa, ndo sente e incapaz de decidir.

Segundo Gaulejac (2007), nas organizacdes contemporaneas, o objeto do controle
tende a se deslocar do corpo para a psique, da atividade fisica para a atividade
mental, buscando-se mais do que enquadrar os corpos, canalizar as pulsbes e
controlar os espiritos. O autor afirma que a empresa espera que seus trabalhadores

se devotem a ela “de corpo e alma”.

Para Pages et al. (1993), esse controle é exercido pelas organizacées no nivel do
inconsciente do individuo e modela a fundo as estruturas da sua personalidade.
Segundo Morgan, Bergamini e Coda (1996) as organizacfes podem ser vistas como
prisbes psiquicas. “A organizagao oferece uma cultura, quer dizer, uma estrutura de
valores e de normas, uma maneira de pensar, um modo de apreensdo do mundo
gue orienta a conduta de seus diversos autores” (ENRIQUEZ; ROCHA FILHO, 1997,
p. 33).

Os aspectos mentais e cognitivos do individuo foram enaltecidos logo apés a
Segunda Guerra Mundial com a evolucédo tecnolégica. Esses aspectos se tornaram
relevantes e reforcou-se a ideia de que o trabalhador é sujeito participante do
processo de producdo. Pagés et al. (1993) afirmam que as organizacdes buscam
trabalhadores capazes de compreender os principios de sua acao e nao apenas
trabalhadores que saibam cumprir tarefas rotineiras. Exigem-se individuos
trabalhadores que tenham iniciativa e que ndo apenas aceitem as mudancas, mas
gue sejam trabalhadores desejosos de mudangas. Os autores afirmam ainda que o
aparelho produtivo procura trabalhadores que se interessem pelo trabalho, aderindo
voluntariamente a ele; que sejam capazes de cooperar ndo apenas com a equipe de

trabalho permanente, mas com as equipes de trabalho mutantes.

Manter o controle sobre as relacdes de trabalho e sobre os processos de producéo
sempre foi uma estratégia de gestdo utilizada pelas organizacdes, seja no modelo
de gestdo taylorista-fordista ou no modelo de gestdo das organizacbes
contemporaneas. Barbosa e Martins Jr. (2012) colocam que o controle outrora

mantido por meio de praticas disciplinares tais como a disciplina no horéario, o
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controle do movimento dos corpos, a divisao do trabalho, etc., foi transposto,
modulado. Esse se manifesta na contemporaneidade de forma mais sutil e docil,
atuando sobre o inconsciente e psicologico do individuo. Assim, as organizacfes
articulam estratégias que capturam a subjetividade do trabalhador, criando dessa

forma uma relagdo velada e sutil de submisséo a organizagéo.

O individuo tende a assumir a organizacdo, sua ideologia e suas regras, 0
trabalho que ela Ihe propicia e a reproduz, assim, da maneira mais segura e
ao mesmo tempo mais suave e mais adaptada do que se fosse o objeto de
uma restricdo (coergéo) direta. Ele vive a organizagdo como uma droga da
qual ndo pode se separar (PAGES et al., 1993, p.36).

Dessa forma, de acordo com Barbosa e Martins Jr. (2012), vem se consolidando um
novo processo de subjetivacdo em que a disciplina, outrora limitada a um sistema
fechado, a fabrica, deu lugar a formas de controle que se estendem por todas as
esferas da vida social. Segundo Gomes, Santana e Araudjo (2008), o que nao é
percebido pelo individuo trabalhador é que ele se torna o instrumento do capital, isto
€, todas as formas de valorizacdo do trabalhador nas quais as organizacfes se
apoiam, fazem parte de uma contabilidade de retorno do investimento obtido com

seu proprio trabalho.

Segundo Jost e Soboll (2012), subjetividade refere-se a “constru¢ao da concepgéao
ou percepcao do real, que integra o dominio das atividades psiquicas, emocionais e
afetivas do sujeito individual ou coletivo que forma a base da traducdo racional

idealizada dos valores, interpretacoes, atitudes e acdes”.

Para as autoras, a intensificacdo dos mecanismos de controle da subjetividade a
l6gica do capital € considerada uma das mais perversas dimensdes da precarizacéo
do trabalho, pois da continuidade a racionalizacdo extrema dos processos
produtivos, enaltecendo aspectos como a superficialidade das relagbes, a falta de
comprometimento com vinculos duradouros, a busca da exceléncia em resultados, a
l6gica do curto prazo e do utilitarismo, provocando efeitos deletérios na vida dos

individuos.

Nesse mesmo contexto, Dubois e Garcia (2011) colocam que a mobilizagcdo da

subjetividade por meio da seducdo é uma estratégia de gestdo das organizacdes
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contemporaneas, utilizada a fim de se manter o controle sobre o individuo. A
seducdo busca fascinar e atrair o sujeito por meio do discurso e esse discurso €
marcado por um jogo de aparéncias, por meio do qual o trabalhador é levado a

acreditar que é privilegiado por fazer parte da organizacao.

Freitas (2006) explica que o conjunto de qualidades excepcionais que forma essa
aparéncia encantadora se limita a um grupo seleto que, de tdo privilegiado,
responde com adesdao revigorada. Assim, a seducao é uma estratégia utilizada com
a pretensdo de se manter o controle sobre o individuo através da transmissédo da
ideologia organizacional. Dessa forma, pode-se inferir que a sedugéo remete ao que

esta subentendido, isto €, ao que esta la para ser interpretado.

Vieira (2014) caracteriza a sedugdo como um fenbémeno que se localiza nas
entrelinhas, nas insinuacbes, nos espacos subentendidos, nos codigos, na
linguagem subjacente, naquilo que aguca a curiosidade; trata-se de um aspecto
discursivo. O autor afirma que algumas categorias conceituais do discurso
organizacional da gestéo de pessoas fazem parte de um jogo sedutor, convidando o
trabalhador a se entregar de corpo e alma a dindmica do trabalho na e pela

organizacao.

1.1 Problema

De acordo com César da Silva (2014), o discurso organizacional permeia uma
narrativa hipnética que atua como uma ferramenta de manipulacdo do
comportamento do sujeito trabalhador. Para o autor, atrair e reter profissionais néo
se trata de um assunto novo para as organizacdes. Segundo ele, a mao de obra
especializada, questionadora e inovadora, precisa ser captada no seu intimo e néo

apenas pelo valor financeiro a ser oferecido.

César da Silva (2014, p. 16) considera ainda que “a fusdo amorosa entre o ser que
fascina, a organizacdo e o individuo, que deixa a dimensdo do seu eu, dilata-se na
natureza imaginaria ou mitica da empresa”. Nessa exaltagdo do eu, o individuo em

guestdo sai de si mesmo e, ndo somente por uma questdo de sobrevivéncia
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material, mas também por questdes de sua identidade, sua subjetividade, o seu eu,
0 sujeito trabalhador fica a mercé da organizagao.

Para o autor, o processo de subjetivacdo ocorre desde que haja um cenario propicio,
propostas, discursos, ou seja, estruturas objetivas que vao controlar as estruturas
subjetivas mentais do individuo. A subjetividade refere-se aos anseios e a
identificacdo do individuo, que pode ser capturado e seduzido para o fim que a

organizacao desejar.

Diante do exposto, este trabalho propde responder a seguinte questdo: como as
praticas de seducéo e controle da subjetividade utilizadas por consultores no setor
de beleza influenciam no aumento da lucratividade da organizacdo e na fidelizagcéo

dos clientes?

1.2 Objetivos

Com o intuito de atender as finalidades da pesquisa, foram formulados os seguintes

objetivos:

1.2.1 Objetivo geral

Identificar condutas organizacionais instituidas que permitem o controle da
subjetividade dos profissionais que trabalham com venda de cosméticos e produtos

de beleza.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Identificar as estratégias por meio dos discursos utilizados por consultores
de beleza com o objetivo de aumentar as vendas e a fidelizagc&o dos clientes;
b) Analisar como o discurso da seducéo influencia no comportamento dos
consultores de beleza;

c) Identificar as praticas organizacionais que permitem o controle por meio da

seducéo e da subjetividade dos consultores de beleza;
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d) Analisar se o discurso do “culto ao sucesso” utilizado pela organizacao
favorece a precarizagéo do trabalho e pode ser considerado como uma

violéncia velada pelo discurso da autonomia de horario.

1.3 Justificativa

No ambito académico, existem poucas producdes cientificas relacionadas a teméatica
proposta neste trabalho. Realizou-se uma busca atrelando os termos de “Controle
da subjetividade — Consultoras de beleza” nos eventos da ANPAD (Associagao
Nacional dos Programas de PoOs-Graduacdo em Administracdo), periodicos da
SCIELO (Scientific Eletronic Library Online), SPELL (Scientific Periodicals Electronic
Library) e no Google Académico onde foram encontradas quatro publicacfes de
artigos e uma dissertacao, filtradas por todas as bases de dados. Tomou-se como

referéncia o periodo de 2009 a 2015.

A realizacdo deste estudo, portanto, deseja corroborar para o aumento do niumero
de producao cientifica relacionada ao tema controle da subjetividade envolvendo

consultores de beleza.

O modelo de gestéo atual, isto é, participativa, flexivel, busca o engajamento total do
sujeito trabalhador, principalmente estabelecer os lagos afetivos entre a organizagéo
e 0 seu funciondrio, com a finalidade de medir as contradicbes no seio
organizacional e exercer o controle social de maneira mais eficaz, isto é, o sujeito
trabalhador totalmente submetido as vontades da organizagdo (FARIA, 2007). No
ambito organizacional, pretende-se com este estudo fornecer informacgdes
significativas sobre os aspectos referentes a subjetividade, seducdo e discurso
organizacional, que envolvem a gestdo de pessoas da administracdo flexivel e o
sujeito trabalhador que, segundo Gaulejac (2007), se doa a organizagao “de corpo e

alma”.

Enfim, considera-se relevante que a sociedade tenha consciéncia e clareza quanto
as estratégias de gestdo e as formas sutis e hostis que as organizagfes utilizam
para manter o trabalhador sob o seu controle. Este estudo pretende colaborar

fornecendo dados e informagcbes que comprovem que as organizacoes
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contemporaneas atraem o trabalhador através de discursos sedutores e esta
estratégia comprova o que Gaulejac (2007) escreve: o objeto do controle tende a se
deslocar do corpo para a psique, da atividade fisica para a atividade mental: mais

gue enquadrar 0s corpos, procura-se canalizar as pulsdes e controlar os espiritos.

Esta dissertacdo esta organizada em seis capitulos. O primeiro capitulo é composto
de uma introducdo onde sdo apresentados os temas referentes ao projeto e o
contexto entre eles. Faz-se também a explanacao dos objetivos geral e especificos
que procuram responder ao problema de pesquisa, como também se apresenta a
justificativa que descreve a relevancia da investigagéo.

O segundo apresenta a fundamentacdo teorica. No Referencial Tedrico sao

explanados de forma mais abrangente os temas que caracterizam esta pesquisa.

O terceiro capitulo contempla a metodologia da pesquisa, onde sdo descritos 0s

procedimentos que foram adotados para a realiza¢édo da investigacao.

No quarto, desenvolve-se a Ambiéncia da Pesquisa, onde é apresentada a

organizacdo onde atuam 0s sujeitos entrevistados.

O quinto e sexto capitulos referem-se respectivamente a analise dos dados
coletados e consideracdes finais. Logo em seguida, estdo relacionadas as
referéncias que fundamentam teoricamente o trabalho, bem como o apéndice que

traz o roteiro de entrevista utilizado na investigacao.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Buscou-se neste topico pensar bases conceituais sobre o discurso organizacional,
subjetividade, seducéo e Violéncia e precarizacdo do trabalho. O Referencial Teorico
trata das formas de controle utilizadas pelas organizagcdes contemporaneas com o
intuito de manter o trabalhador sob uma servidado voluntaria, subjugando-o a uma

condicao precaria de trabalho muitas vezes néo percebida ou questionada por ele.

2.1 Discurso organizacional

Para compreender as relacdes estabelecidas nas organizacbes contemporaneas, é
necessario compreender o discurso organizacional sob o contexto do controle, pois
para uma empresa que se inscreve sob uma gestao participativa, ndo pode haver

discursos que se contradizem, que se contrapdem.

O discurso ndo pode ser entendido apenas como um ato de comunicagdo, mas
como algo maior, como um conjunto de ideias e pressupostos oriundos de
determinadas praticas e formacdes ideoldgicas que, no limite, produzem posi¢des-
de-sujeito, concorrendo para a (con)formacdo de subjetividades especificas
(MARTINS, 2012).

Vieira (2014) afirma que os discursos sdo conhecimentos e mensagens, implicitas e
explicitas, socialmente construidos. Podem ser relativamente cristalizados,
dependendo do jogo de forcas, da consciéncia critica e da apropriacao linguistica,

em vias de (trans)formar a realidade de seus atores.

O discurso esta presente em todas as esferas da vida social e tem um papel muito
importante no ambiente organizacional, pois esconde uma rede simbolica de
relacdes de dominacao ideoldgica e de poder. As palavras expressas no ambiente
organizacional estdo de alguma forma sendo monitoradas e todo discurso que
destoa da sinfonia organizacional € reprimido, ndo apenas por meio de puni¢des
coercitivas explicitas, aplicadas pela dire¢cdo da organizacdo, mas também por meio
de processos grupais, do controle psiquico, da disseminacdo da ideologia, da
interiorizacdo dos dogmas, das crencas e dos valores (FARIA, 2007).
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O discurso pode ser consolidado por meio de ideias, palavras, imagens, valores,
gestos, entonacdes, artefatos e outros elementos subjetivos. Pode também ocultar
contradicbes, pois nem sempre consegue sustentar relativa coeréncia entre as
ideias e as ag0es que determinam a sua dinamica. O discurso pode ser apresentado
via ideologia e esta pode ser avaliada como um processo de dominacéo (VIEIRA,
2014).

Faria (2007, p. 125) explica que o discurso cria dimensdes especificas capazes de
estabelecer regras de comportamento e que ha a contribuicdo da subjetividade na
construcdo dessas regras comportamentais que devem ser seguidas. O autor define
discurso como sendo uma manifestacéo real que um sujeito individual ou coletivo
faz, por meio da linguagem, na qual é expressa ndo apenas uma racionalidade
histérica e social, mas também processos inconscientes que mobilizam os desejos,
as pulsdes e os mecanismos de defesa, por meio da materializacdo das palavras,
gue criam moldes e estabelecem padrbes que devem ser seguidos pelos sujeitos
sociais na tentativa de serem aceitos socialmente. O autor, em outras palavras,
ainda explica que discursos sédo formas de manifestagdo de ideias, valores e
sentimentos, sejam elas formais ou ocultas, explicitas ou implicitas, mediante
linguagem falada ou escrita e imagens veiculadas pela midia ou pelos meios de

comunicacao internos das organizacoes.

Por meio do discurso, as organizacbes contemporaneas buscam interiorizar no
individuo-trabalhador a ideologia organizacional. Por meio de praticas de gestdo, a
organizacdo procura modelar comportamentos, orientar processos de decisao,
estabelecer procedimentos e normas de funcionamento, isto €, introduzir sutiimente
no trabalhador sua ideologia. Isto caracteriza um sistema econdémico de dominacao
gue legitima o lucro como finalidade (GAULEJAC, 2007).

Vieira (2014) afirma que a ideologia se apresenta com direta conexao e correlagéo
com o discurso. Pages et al. (1993) declaram que a funcdo da ideologia e das
praticas ideologicas € reforcar a imagem positiva da empresa, ndo deixando que o
individuo se conscientize das contradicbes das politicas da empresa e das

contradi¢cdes sociais que subentendam. Por meio do discurso, a organizacao a todo
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o momento tenta reforcar sua imagem, ndo permitindo ao individuo perceber
ideologias diferentes ou ser influenciado por ideologias que divergem da ideologia

organizacional.

Além disso, Pagés et al. (1993) ainda explicam que a organizacdo, por meio do
discurso ideoldgico, ndo s6 reforca sua dominacdo mas também aumenta a
exploracdo sobre o trabalhador e mascara as relacdes sociais de producdo. As
organizacdes contemporaneas conseguem a adesdo do trabalhador no
compartilhamento da ideologia da empresa ndo mais com ameacas e sim com a

colaborag&do do mesmo na sua elaboragéo.

Uma ideologia pode ser imposta na medida em gque integra ideologias proprias
daqueles que se quer submeter. Em se tratando de uma organizacdo, para se
manter como parte dominante, esta deve oferecer uma interpretacdo da realidade
coerente, ainda que em termos relativos, com a pratica dos membros da instituicao,

fornecendo uma concepc¢ao do mundo conforme suas aspiracées (MOTTA, 2001).

Para manter-se como detentora do poder, € fundamental que a organizacéo
proponha um sistema de valores e crencgas que leve o individuo trabalhador a aderir
a esse sistema como se fosse a adesdo a uma nova religido. O individuo que faz
parte desse tipo de organizacdo se reconhece na prépria organizacdo, porgue além
das satisfacdes materiais, a organizacdo também lhe oferece satisfacdo ideoldgica e
espiritual (MOTTA, 2001).

Segundo Pages et al. (1993), a referéncia a organizacdo como uma religido nao se
trata apenas de uma simples metéafora, trata-se realmente de um sistema religioso,
pois nele encontram-se elementos que articulam todo sistema religioso, tais como
um conjunto de crencas que formam um dogma, escrituras sagradas e ritos pondo
em pratica esse conjunto de crengas, uma organizacdo hierarquizada servida por
seus celebrantes, uma massa de fiéis compartilhando a mesma fé e um deus que a

organizacdo encarna.

Os autores ainda afirmam que a forga desse sistema procede do fato de constituir-se

em um quadro coerente adaptado a realidade vivida cotidianamente, pois o individuo
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condescende com entusiasmo a esse sistema por encontrar nele um conjunto de
principios nos quais pode acreditar e que pode dar sentido a sua existéncia. A
passagem da religido tradicional para a religido da organizacdo nao implica no
desaparecimento por completo dos elementos que a compdem, mas ha uma

atualizacao e reinterpretacao desses elementos na religido da organizacgéo.

Os valores da ideologia humanista cristd como respeito ao individuo, valorizacao do
esforco e do sacrificio, perseveranca e integridade séo afirmados para disfarcar as
condicbes de exploracdo. A estes sdo acrescidos valores modernos, como a
mudanca, o progresso técnico, a eficacia, o sucesso individual. Por meio da
integracdo valores antigos em um novo sistema cujos fundamentos sao
contraditérios com a moral tradicional é concebido uma nova cultura (PAGES et al.,
1993).

Na tentativa de apropriacao do raro, as empresas tornam-se grandes fabricantes de
rituais. Estes se fundamentam no mito do trabalho e da produtividade, ratificando
que a riqueza, a acumulacdo e o sucesso sdo demonstracdes da aprovacao e da
eleicdo divinas (FREITAS, 2006).

Pageés et al. (1993) declaram que a ideologia da organizacédo tal qual esta a difunde
e pratica, tal qual o individuo a reflete, ampliando, ndo funciona apenas como uma
compensacdao frente a dureza e a submisséo do trabalhador. Ela sé é eficaz porque
vai ao encontro de aspiracfes profundas e mobiliza valores que transcendem o
interesse individual, isto €, os valores do individuo sdo mobilizados e colocados a

servigco da organizacao.

A funcéo da ideologia na organizagcdo € manter a coesao interna desta, e faz isso
ocultando o antagonismo fundamental da producg&o, sujeitando o0s agentes da
valorizagdo do capital e justificando o papel da dominacdo da geréncia. Agindo
dessa forma, a organizacdo consegue fazer com que passe despercebida aos
funcionarios a forma como atua a totalidade social e, mais especificamente, o

imaginario nas empresas, ndao podendo assim modifica-la (FARIA, 2011).
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Faria (2011) considera que um discurso pode ter uma ou mais formas discursivas,
sendo total ou parcialmente encarado pela organizacdo como nocivo/benéfico ou
suportavel e para decifrar seus significados e significantes, seus ditos e nao ditos,
suas formas e objetivos, ndo basta somente ouvi-lo ou perceber sua construcéo,
mas é necesséario identificar suas formas, seus impactos e intenc¢des, coloca-lo em
seu contexto, em seu espaco, em seu tempo, desembaralhar o conteddo manifesto
de sua aparéncia do conteddo ndo manifesto de sua esséncia, definir suas
contradicbes e sua complexidade dinamica, os efeitos que pode vir a causar e 0s
elementos contidos nele. Quando essas condicbes se encontram distantes do
trabalhador, este se constitui ndo apenas em um escravo contente, mas em um

alienado.

Nessa perspectiva, entende-se que o0s recursos discursivos utilizados pelas
organizagcdes contemporaneas mascaram as acdes de gestdo e consolidam uma

nova forma de a empresa impor sua ideologia aos funcionarios.

2.2 O controle organizacional: subjetividade e seducao

Neste topico, busca-se explanar as formas de controle utilizadas pelas organizacdes
contemporaneas por meio de praticas sedutoras de gestdo. Essas praticas garantem
0 engajamento total do individuo trabalhador e sdo caracterizadas como meios de
controle objetivos e subjetivos de exploracdo no ambiente de trabalho. Inicialmente,
explica-se a importancia do trabalho na vida do ser humano e logo em seguida faz-
se uma abordagem sobre os mecanismos de controle por meio da subjetividade e
por meio da seduc¢do. Por fim, procura-se esclarecer como as praticas de gestédo das
organiza¢des contemporaneas promovem a violéncia e a precarizacédo do trabalho
mediante um discurso que mascara a realidade e propicia o controle psicoldgico do

individuo.

2.2.1 Subjetividade

Para Faria (2007), o individuo trabalha para realizar suas necessidades sociais e

psiquicas, sejam elas de sobrevivéncia, realizacdo, sublimacédo ou outras. Mesmo
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considerando a exploracdo do trabalhador, € inegéavel que o trabalho se constitui em

uma necessidade para a vida do homem, para a sua construgéo social e individual.

Regatieri (2012) explica que, o que diferencia a forca de trabalho humano néo é sua
capacidade de produzir excedente, mas sua natureza de planejamento, inteligéncia,
e intencionalidade. O trabalho € avaliado como uma atividade laboral, fonte de
experiéncia psicossocial, devido a importancia na vida do ser humano. Por ocupar
em grande parte o tempo do individuo, € considerado ndo apenas meio de
satisfacdo das necessidades de sobrevivéncia do ser humano, mas também fonte de
prazer, identificacéo e de autoestima (NAVARRO; PADILHA, 2007).

Navarro e Padilha (2007) consideram que é por meio do trabalho que o homem
torna-se um ser social. Para as autoras, o trabalho é compreendido como momento
decisivo na relacdo do homem com a natureza, pois ele modifica a sua propria
natureza ao atuar sobre a natureza externa quando executa o ato de producéo e de
reproducdo. Dessa forma, o trabalho é um ato que implica consciéncia e
conhecimento dos meios e dos fins aos quais se almeja chegar. De acordo com as
autoras, fica claro que nédo ha trabalho humano sem consciéncia quando este busca

a satisfacao de uma necessidade.

Nas sociedades contemporaneas, segundo Navarro e Padilha (2007), o trabalho
perde seu significado original, ou seja, o de satisfazer as necessidades de
sobrevivéncia e de socializacdo do ser humano e adquire outro significado e valor.
Ele passa a ser considerado uma mercadoria, atendendo as exigéncias do sistema
capitalista. Para as autoras, as transformacées no mundo do trabalho causaram
mudancas e implicacdes na vida do trabalhador, e essas mudancas nao permitiram
uma ruptura com o carater capitalista do modo de producédo. As metamorfoses do
trabalho ferem ndo sé os direitos e a subjetividade do trabalhador, como também

suas formas de organizacao na luta contra o capital.

Regatieri (2012) afirma que o modelo de gestdo das organiza¢cées contemporaneas
nao pbs fim ao modelo de gestdo taylorista-fordista, porque suas caracteristicas
permanecem na configuragdo do sistema capitalista. Este modelo de gestédo, na

contemporaneidade considerado o icone da flexibilidade no mundo do trabalho,
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utiliza estratégias de maior exploragdo no trabalho, maior auxilio dos trabalhadores
em seus projetos e programas. Nesse sentido, 0 modelo de gestdo adotado pelas
organizacdes contemporaneas ndo poe fim aos modelos anteriores de organizacao
do trabalho, mas demonstra continuidade, modificacfes e adaptacdes ao modelo em

vigor.

Na contemporaneidade, a flexibilidade é utilizada como uma estratégia importante
na busca de um maior envolvimento diferenciado do trabalhador nos projetos da
organizacdo. Isto €, busca-se uma subordinacdo psiquica, intelectual do individuo
trabalhador ao capital. A flexibilizacdo do processo de trabalho expandiu as formas
de intensificacdo de mecanismos de controle e dominacdo. Os métodos de
subversdo da subjetividade do trabalhador, ainda que sutis, alteram as relacdes

sociais e incrementam cada vez mais a produgao (REGATIERI, 2012).

As novas formas de agir da organizacdo contemporanea se pautam em apreender o
individuo, a fim que ele esteja engajado a ela e, principalmente, que estabeleca com
ela lacos afetivos. Dessa forma, a organizacdo podera mediar as contradices
existentes no seio organizacional e exercer o controle social de maneira mais eficaz
(FARIA, 2007).

O controle pode ser definido como sendo o ato ou poder de controlar, dominio,
governo; fiscalizacdo exercida sobre atividades de outras pessoas, Orgéao,
departamento ou sobre produto, etc. (GUIMARAES, 2006). O controle esta
diretamente relacionado a detencdo do poder. Nas organiza¢fes, o poder ndo esta
mais fixo em uma rede de relagBes hierarquicas interpessoais, mas encarna o
conjunto da organizacao e é definido com sendo a capacidade da organizacdo em
submeter os individuos a uma logica abstrata de lucro e expanséo (PAGES et al.,
1993).

O controle é caracterizado também como o processo pelo qual o comportamento de
pessoas e coisas € circunscrito aos objetivos das organizacdes. O controle sobre os
processos de trabalho visa reduzir as zonas de incertezas inerentes a liberdade de
interacdo entre os atores envolvidos nos processos de trabalho (CARVALHO DA
SILVA, 2003).
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Para isso, as organizacdes buscam potencializar a invisibilidade do poder, por meio
da flexibilidade, fazendo com que o trabalhador sinta uma falsa sensacédo de
liberdade, como se o corpo, o0 ritmo, 0 desejo hdo mais estejam sujeitos a uma
modulacdo continua. O que na verdade ndo acontece, pois 0 corpo, O ritmo, o
desejo estdo permanentemente em um processo de modulagéo (GRISCI, 2008).

Nesse sentido, Gaulejac (2007) coloca que a organizacdo nao espera mais que o
seu empregado se adapte a um quadro estavel e sim que ele exista em uma rede
flexivel, em um mundo virtual, controle exercido a distancia. Ao mesmo tempo em
que ela Ihe oferece flexibilidade, impde ao trabalhador prescricbes extremamente
coercitivas, isto é, propde-lhe um universo de autonomia controlada, pois espera que
o trabalhador caminhe sempre além dos objetivos que ela lhe fixa. A liberdade que a
organizacdo oferece ao seu empregado estd condicionada a uma obrigacdo de
respeitar normas, a uma vigilancia permanente quanto aos resultados, a realizacéo

dos objetivos e aos desempenhos realizados.

Assim, o sujeito vive uma alienacdo que, segundo Faria (2007), é percebida como
um processo natural. Subjetivamente, a alienacdo se caracteriza pela crenca do
pertencimento, na destituicdo psiquica, na entrega dos sentimentos e do afeto a
valorizacdo do trabalho do grupo, na competicdo intergrupal, etc. Os treinamentos,
as orientacdes sao utilizadas nao somente com o intuito de ensinar o trabalho, mas
também de criar uma forca de trabalho cooperativa para conforma-la as demandas
da empresa, educando-a para uma atitude mental compativel com o conceito de
equipe de trabalho (FARIA, 2011).

Objetivamente, a alienacdo é percebida pela introducdo de vantagens, prémios,
beneficios e outros aliciantes, pela utilizagdo de programas de premiagdo por
produtividade, etc. O direito de posse e propriedade dos produtos pertencem a
empresa como direito natural, e ao trabalhador cabe a cessédo do trabalho
competente e a adocdo do comportamento adequado. A alienacdo € uma condi¢cao

do poder do capital.



22

Um aspecto que favoreceu muito a subserviéncia do individuo a organizacdo foi o
avanco tecnoldgico. As inovagfes tecnoldgicas proporcionaram as organizacfes
delinearem estratégias de dominacdo que apreciam a busca do individuo para se

manter em segmentos da organiza¢ao, numa servidao voluntaria (GRISCI, 2008).

Embora as estratégias de controle atuais ainda se utilizem do corpo fisico do
trabalhador, é no aspecto subjetivo que o capital hoje opera, ou seja, o individuo tem
suas atividades controladas e seu comportamento dirigido pela organizacdo, pelos
niveis de responsabilidade assumidos e pelo cargo ocupado (JOST; SOBOLL,
2012).

Regatieri (2012) explica que as transformacdes ocorridas no mundo do trabalho
levaram as organizacdes capitalistas a dar continuidade a acumulacdo de capital.
Segundo a autora, o controle capitalista de producdo atinge ndo somente as
relacBes técnicas de producdo, como também dimensfes que estdo relacionadas
com a subjetividade da forca de trabalho, envolvendo os planos politicos e
ideolégicos. Isto é, os novos modelos de producdo e gestdo sdo capazes de
propiciar o sequestro da subjetividade do trabalhador e, consequentemente, leva-lo
a enfrentar, de forma mais abnegada, o que Dejours chama de condi¢8es fisicas e

psicolégicas de trabalho cada vez mais precéarias.

Pabst e Siqueira (2008) explicam que quanto mais a organizacdo utilizar préaticas
socialmente aceitas, maior sera a submissdo as normas; e também que a reducao
ou a minimizacdo das formas de questionamentos e de reflexdes sdo condicdes
indispensaveis para o sequestro da subjetividade dos empregados. O envolvimento
mais intenso da subjetividade do trabalhador € uma particularidade das atuais
praticas de controle realizadas pelas organizac¢des capitalistas (REGATIERI, 2012).

As organiza¢Bes buscam a subjetividade do trabalhador nas préaticas individuais,
grupais e institucionais, ndo se Ilimitando ao campo da racionalidade. As
significacdes imperceptiveis, tanto para os individuos quanto para as organizacgoes,

sao fontes importantes para criagdes de cadeias de relacionamentos (FARIA, 2007).
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Estas significacdes se desenvolvem no interior das relagBes sociais, na
producdo das condicbes materiais de existéncia, no contexto ambiental
imediato, na presenca de um imaginario coletivo, na dindmica dos
relacionamentos nos grupos e dos vinculos grupais e no pacto consciente
ou ndo com a ideologia especifica. Tais significacfes estdo na base da
elaboracéo, da producdo e do desenvolvimento das condices propicias ao
sequestro da subjetividade do trabalhador (FARIA, 2007, p. 66).

S&ao objetivos das organizacdes fixar na mente dos trabalhadores seus desejos e
aspiracdes, molda-los a sua estrutura de poder, criando estratégias que fortalecam
seu comprometimento para com a organizacdo, estimulando-os por meios de
técnicas de punicdo e recompensa. Essas técnicas e métodos de controle séo
estabelecidos por meio de relacbes de poder que se desenvolvem nas proprias
relacbes de trabalho e independem da resisténcia ou oposi¢cdo dos trabalhadores
sobre os quais o poder é exercido (REGATIERI, 2012).

Faria (2007) explica que sequestrar a subjetividade do trabalhador é submeté-lo a
um sistema em que se deve aceitar as normas impostas como sendo construcao
coletiva. E submeter o trabalhador a um ambiente de trabalho que opera em funcéo
de realizagbes particulares, mas que as mascara com objetivos narcisicos. Jost e
Soboll (2012) explicam que o desenvolvimento da dominacdo psicologica da
organizacao sobre seus trabalhadores ocorre no nivel inconsciente, modelando as
estruturas de sua personalidade, que tende a assumir a ideologia e as regras da

organizacao.

A empresa transmite ao trabalhador uma imagem de expansao e de poder ilimitado,
na qual o individuo trabalhador projeta seu préprio narcisismo. A partir dessa
imagem projetada, o sujeito se identifica com a organizacdo e esta consegue
canalizar as aspira¢fes do trabalhador em favor dos seus objetivos econémicos. O
individuo fica preso a organizacdo ndo por uma coercdo fisica, mas por uma
dependéncia que se apoia sobre 0s mesmos processos que 0s lacos amorosos, ou
seja, a projecao, a introjecdo, a idealizacdo, o prazer e a angustia (GAULEJAC,
2007).

Cada vez mais as organizacdes estdo desenvolvendo e aplicando técnicas
gerenciais cujo objetivo € convencer o trabalhador de que lhes séo oferecidos o

melhor ambiente de trabalho e as melhores vantagens materiais e imateriais. Dessa



24

forma, atingindo o plano afetivo do individuo, as organiza¢cdes vém sequestrando a

subjetividade de seus empregados (FARIA, 2007).

Segundo Pages et al. (1993), no modelo de desenvolvimento capitalista
contemporaneo, o individuo faz parte de uma organizacdo ndo apenas por lacos
materiais e morais, por vantagens econdmicas e satisfacfes ideoldgicas que ela
pode lhe proporcionar, mas por lagos psicolégicos também. Isto que dizer que a
estrutura inconsciente dos impulsos e do sistema de defesa do trabalhador é
modelada pela organizacao de tal forma que o individuo reproduz a organiza¢do nao
por motivos racionais, mas também por razées que escapam a consciéncia desse
individuo. O dominio da organizacdo estd na capacidade de influenciar o
inconsciente, de ligar o individuo a ela de forma quase indissoluvel, diferentemente

da empresa classica.

De acordo com Faria (2011) o sujeito introjeta em si a organizacéo e passa a vivé-la
e a agir de acordo com o padréo e a ordem instituidas, porgue os elementos como
status, fama da organizacdo e, entre outros, lhe proporcionam prazeres e
satisfacGes. Ele se identifica com a empresa e percebe que através dela podera
realizar suas fantasias, suas necessidades e sente-se seduzido e fascinado por ela.
Assim, o sujeito se conforma com a estrutura de carreira proposta pela empresa,

aceitando suas regras e normas, seu sistema de valores e reproduz esse sistema.

Valendo-se da necessidade do individuo de satisfazer suas necessidades, sejam
elas objetivas, que dizem respeito & obtencédo de salario e elementos necessarios
para a sua sobrevivéncia, e necessidade de ordem subjetiva, que dizem respeito a
realizacbes psiquicas, reconhecimento, sentimento de pertenca, outros, as
organizacdes contemporaneas utilizam desse vinculo para manté-lo ligado a ela.
(FARIA, 2007).

Faria (2011) coloca que a mistura dos diversos rituais, com mensagens inspiradoras,
aperto de mao, abragcos e sorrisos, converte-se em sentimento de pertenca. As
cerimbnias servem para celebrar as metas alcancadas e a fixagdo da imagem da

organizacdo. O objetivo dos rituais e cerimbnias é criar esse sentimento de pertenca.
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O vinculo é percebido quando o sujeito trabalhador esté totalmente envolvido com a
organizagdo. Seus valores passam a ser os valores da empresa bem como a
ideologia da organizacéo. O individuo se torna prisioneiro de um sistema onde nao
encontrara liberdade de crenca, de autonomia e de analise critica. A autonomia que
a organizacdo Ihe oferece € uma autonomia dissimulada. Sob este aspecto diz-se
que a subjetividade do individuo trabalhador foi sequestrada (FARIA, 2007).

Regatieri (2012) afirma que O “sequestro da subjetividade” por parte da organizacao
consiste no fato de esta se apoderar, planejadamente, por meio de técnicas e
praticas de gestdo de pessoas, sutiimente e as ocultas da concepc¢éo de realidade
gue envolve as atividades psiquicas, emocionais e afetivas dos sujeitos individuais.
Dessa maneira, impossibilitando o individuo de agir e elaborar pensamentos a

respeito da realidade, e tornando-o refém de uma organizacao sequestradora.

O individuo trabalhador vive a organizacdo como uma droga da qual ndo pode se
separar e os conflitos que vive sdo puramente psicolégicos e ndo podem levar a
uma mudanca de estrutura. A dominagdo exercida sobre o trabalhador se da no
nivel do inconsciente e modela as estruturas da personalidade do individuo (PAGES
et al., 1993).

“‘Nas organizacdes, a subjetividade € em sua esséncia controlada pela consciéncia
do sujeito individual ou coletivo quanto a sua conduta no local de trabalho e na rede
social a que se submete” (FARIA, 2007). O autor explica que a subjetividade é
compreendida, entendida a partir de praticas de ordem individual, grupal (social) ou
institucional, sendo que ela ndo se registra num campo puramente racional, mas
numa cadeia de significacdes imperceptiveis para o individuo ou para a organizagao

a qual pertence.

Sznelwar, Uchida e Lancman (2011) explicam que por subjetividade pode-se
compreender “o carater de todos os fenbmenos psiquicos, enquanto fenébmenos de

consciéncia, que o sujeito relaciona consigo mesmo e chama de “meus”.

E por meio de um discurso sutil que a organizacio consegue controlar o trabalhador

através dominio da sua subjetividade, fazendo que ele se sinta imprescindivel a
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organizacado. Faria (2007) explica algumas formas de sequestro da subjetividade que
podem ser identificadas na organizagdo tais como: sequestro pela identificagéo,
sequestro pela essencialidade valorizada, sequestro pela colaboragcdo solidaria,

sequestro pela eficacia produtiva e sequestro pelo envolvimento total.

Segundo o autor, o sequestro pela identificacdo diz respeito a condicdo de
ajustamento ao imaginario criado pela organizacao que faz com que o trabalhador
se considere parte da organizacao. O sequestro pela essencialidade valorizada esta
relacionado ao sentimento, alimentado pelo trabalhador, de ser indispenséavel a

organizagao, por acreditar no reconhecimento de seus méritos.

Ja o sequestro pela colaboracdo solidaria esta ligado ao desenvolvimento de
atitudes voltadas para a contribuicéo do trabalhador com os projetos da organizacgao,
por meio da adesado, do vinculo, do apoio e do envolvimento com 0s grupos de
trabalho. O sequestro pela eficacia produtiva tem a ver com a crenca do trabalhador
na colaboracdo efetiva para obtencdo de melhores resultados do que aqueles
previamente pretendidos. O sequestro pelo envolvimento total esta relacionado ao
sentimento de entrega do trabalhador a seducéo e ao encantamento proporcionado
por valores oferecidos pela organizacdo, que atuam como aliciantes de
comprometimento (FARIA, 2007).

Gaulejac (2007) afirma que a organizacdo oferece varias vantagens e muitas
obrigagcbes ao trabalhador e assim ele experimenta muita satisfacdo e muita
angustia. O individuo fica preso em uma espiral da qual ndo consegue mais se
desligar. Para lutar contra a angustia, o empregado se doa totalmente ao trabalho e
assim consegue obter resultados, o que lhe traz reconhecimento. Esse
reconhecimento vem em forma de promocado, de aumento de salario, mas também
Ihe sdo acrescidas responsabilidades que acabam reforcando a relagao

vantagem/obrigagdo e, em contrapartida, o prazer e a angustia.

O individuo se submete ao controle da organizacao porque esta Ihe oferece um meio
de satisfazer seus desejos, suas ambicOes. Ela oferece ao trabalhador um objeto de
idealizacdo e uma excitacao/incitacdo permanente a se superar, a ser o mais forte, a
se tornar um “ganhador” (GAULEJAC, 2007).
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As organizag0es contemporaneas conseguem, mediante um discurso organizacional
bem elaborado e sedutor, fazer com que o trabalhador idealize ndo somente um
emprego dos sonhos, mas prop0e a ele um projeto de vida excelente. O tépico a
seguir explica como o discurso pode esconder uma rede simbdlica de relacbes de
dominacédo ideoldgica e de poder, e que todas as palavras expressas no ambiente
organizacional sdo de alguma forma monitoradas pela organizacéo, a fim de que

nao haja contradi¢cdes.

2.2.2 Seducao

Segundo Baudrillard (1992), seducéo é aquilo que desloca o sentido do discurso e o
desvia de sua verdade. Freitas (2006) explica que a seducgdo, inscrita num plano
tedrico mais ficticio do que real, é algo que escapa, escorrega, brinca de esconde-
esconde, joga e faz jogar, desafiando uma teoria que se pretende analitica da
realidade das pessoas. A autora afirma ainda que a seducédo néo se reduz a relacao
sexual, mas pode se manifestar nas organizacdes contemporaneas por meio de

tentativas de personificacédo e apropriacdo do raro.

A seducdo nao visa argumentar, debater ou demonstrar algo, mas apenas atrair ou
fascinar pelo uso do discurso, do tom e da expressdo e, principalmente, pela
repeticdo de férmulas simples, repetidas a exaustdo pela multiddo. Ela esta ligada
ao jogo de aparéncias, independente do significado do discurso. O discurso sedutor
se funda em termos bem escolhidos, frases chocantes, acompanhadas de um
sorriso apaziguador (DUBOIS; GARCIA, 2011).

Para Freitas (2006), fundada na aparéncia, a seducdo é da ordem da estética:
criacao artificial, apresentacdo de qualidades encantadoras, prometendo magia e
encanto, construindo uma imagem embelezada. A autora ainda declara que o
sedutor é aquela pessoa na qual o seduzido se reencontra e que traz de si uma

imagem adoravel.

A organizacdo utiliza a seducdo como mecanismo de controle para manipular o

individuo e assegurar que o mesmo trabalhara a favor da empresa. Por meio de um
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discurso sedutor e envolvente, a organizagdo se coloca como aquela que pode
proporcionar exatamente o que o sujeito trabalhador precisa. Dessa forma ela o atrai
pela sua propria desse sujeito (PABST; SIQUEIRA, 2008).

De acordo com Gaulejac (2007, p. 116), as organizagbes n&do procuram mais
“‘individuos déceis, mas “batalhadores”, que tém gosto pelo desempenho e pelo
sucesso, que estado prontos para se devotar de corpo e alma”. Segundo o autor,
cada individuo deve dar provas de sua utilidade, produtividade e rentabilidade.
Devem demonstrar que sabem manter seu lugar e, quando necessario, fazer seu

proprio lugar. Cada um deve provar suas competéncias e justificar sua funcéo.

César da Silva (2014) explica que a linguagem organizacional do discurso sedutor
age como um recurso heuristico uma vez que os individuos nédo se dao conta do
processo em que foram cooptados ou apreendidos. A dindmica do controle

direciona-se ao sistema psiquico, canalizando a subjetividade.

A organizacéo se torna o ideal do trabalhador e para isso ela desenvolve programas
que estimulam a doutrinagdo baseada na sua “divindade” e na organizagdo como
esconderijo de conflitos, isto €, na crenca de que a organizacdo € o0 que 0O
trabalhador for (FARIA, 2011).

Os mecanismos de sedu¢do compreendem a credulidade no saber do mito-
her6i, a concepgdo da organizagdo como um ambiente harmonico, a
participacdo em atividades sociais e recreativas e a representagdo da
empresa em atividades externas, a adocdo de programas de adoracdo e
idealizagdo (ginastica coletiva matinal; canto do hino da empresa;
hasteamento da bandeira da empresa), a promocédo de atividades sociais e
oferta de objetos de fascinio (FARIA, 2011, p. 80).

N&o existe seducdo sem desejo de seduzir e sem desejo de ser seduzido. Os
dirigentes organizacionais tém conhecimento de que os homens sdo movidos por
paixdes, sonhos e desejos, mais do que por necessidades. Diante disso, a
organizacdo moderna, através do discurso sedutor, de uma linguagem irresistivel,
faz promessas que vao ao encontro dos desejos narcisicos do individuo. Por meio
da seducao, a organizacao mobiliza o comportamento do trabalhador, a conduta de

vida desse individuo, fazendo com que este persiga o sucesso, 0 reconhecimento e
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a realizacdo pessoal, e ela o faz mediante a valorizacdo da performance do
individuo trabalhador (FREITAS, 2006).

Vieira (2014) explica que muitos individuos estédo predispostos a serem alcancados
pela seducéo e o processo s6 se concretiza (FREITAS, 2006), porque tais individuos

desejam entrar na fantasia, no mundo imaginario sugerido pelas organizagoes.

Os imaginarios social e organizacional se confundem como se fossem um sé. O
individuo trabalhador se deixa ser seduzido pelo discurso fantasioso da organizacéo
porque ambiciona um ideal de vida que a sociedade nao lhe proporciona. Quem dita
as regras no mundo moderno sdo as grandes organizacdes. Elas aprovam ou

desaprovam os valores, simbolos e ideais de sociedade (VIEIRA, 2014).

A despeito disso, Vieira (2014) ainda observa que o poder nas organizacdes se
constitui como uma doutrina que busca a adesao voluntaria de fiéis para, em nome
do progresso, do consumo, do conforto material e do bem-estar, dedicarem-se
integralmente a liturgia organizacional, por meio do trabalho. Se preciso for, havera
sacrificios pessoais, pois uma causa estd em jogo. O processo de seducédo
organizacional é poderoso, pois engendra uma logica na qual o individuo torna-se
sujeito e objeto dessa dinamica. Ele se torna ao mesmo tempo uma vitima de
controle e violéncia no trabalho e um portador de reproducéo do sistema. A seducéo
apresenta-se como uma estratégia organizacional, segundo a qual os individuos sao
convidados a entrar na fantasia de que, assim como as empresas, podem ser

IS 1]

grandiosos, “chegar 1a”, “ser alguém na vida”.

Para Freitas (2006), a seducdo desperta no outro um desejo irresistivel, impde
desafios, promete o paraiso e faz transbordar as fantasias. A organizacdo moderna
cria uma imagem de grandiosidade e de onipoténcia. Essa imagem atraente,
sustentada por um discurso vigoroso, convida todos os membros organizacionais a

participarem na realizacdo dessa grande fantasia.

Siqueira (2004) entende que a seducdo é uma arma cada vez mais utilizada nas
organizacbes na contemporaneidade. Através de uma gestdo que valoriza

estratégias ligadas ao afetivo, os dirigentes buscam controlar cada vez mais
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veementemente os trabalhadores, fazendo com que estes se comprometam com 0s
objetivos da organizacao, identificando-se com a cultura organizacional e com o que

ela representa para eles e para o atendimento de seus desejos.

A seducado se apoia no jogo de aparéncias, por meio de palavras bem escolhidas,
frases bem elaboradas, que mascaram os conflitos e minimizam os problemas
(DUBOIS; GARCIA, 2011). O discurso da seducao nao utiliza de palavras providas
de aspereza, a fim de que o seduzido ndo se sinta forcado e sim atraido por sua
capacidade de desdramatizacdo dos problemas. No jogo da seducédo ndo ha vitimas.
O sedutor sabe perfeitamente o carater mentiroso da seducao e o seduzido entende
gue as palavras usadas sao para acalma-lo (MOTTA, 1999). Para Baudrillard (1992),
a estratégia da seducao é o engano. “Seduzir € morrer como realidade e produzir-se
como engano. E ser presa de seu proprio engano e mover-se num mundo

encantado”.

A organizacdo moderna apresenta o trabalho como uma experiéncia interessante,
enriqguecedora e estimulante. A mobilizacdo pessoal torna-se uma exigéncia e cada
trabalhador deve ser motivado para preencher seus objetivos com entusiasmo e
determinacdo. A organizacao busca constantemente controlar o individuo através do
psicoldgico e ela consegue canalizar as pulsées do trabalhador e controla-lo quando
seus ideais se identificam com os ideais da organizacdo. “A empresa oferece uma
imagem de expansao e de poder ilimitado, na qual o individuo projeta seu préprio
narcisismo” (GAULEJAC, 2007).

O controle por meio da sedugédo tende a ser monopolista, na medida em que a
organizacdo mobiliza o discurso e detém a condicdo de objeto amoroso, em um
processo de aprisionamento emocional, tornando os individuos submissos,
maleaveis, reconfortados pela crenca absoluta na capacidade de gestdo de seus

dirigentes e dispostos a segui-los cegamente (DUBOIS; GARCIA, 2011).

Entende-se que a seducdo esta ligada a fatores emocionais e € um mecanismo de
controle que facilita a exploracdo do individuo no ambiente de trabalho. Essa
exploracdo caracteriza-se como uma violéncia velada e possibilita a precarizagéo do

trabalho.
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2.3 Violéncia e precarizacéo do trabalho

Ha um paradoxo naquilo que o trabalho pode se tornar na vida do individuo. Navarro
e Padilha (2007) explicam que o capitalismo traz muitas contradicbes relacionadas
ao mundo do trabalho. Ao mesmo tempo em que € fonte de humanizacgéo e fundador
do ser social, sob a légica do capital, o trabalho se torna degradado, alienado e
estranho. Considerando a logica do capitalismo, o trabalho perde o seu sentido
original na vida do ser humano de sustento e satisfacdo pessoal, dando origem a
outro sentido, o de satisfazer as necessidades do sistema capitalista. Por isso, 0
trabalho deixa de ser fonte de saude psiquica e se torna fonte de doencas fisicas,

mentais e de morte.

Os avancos cientificos ocorridos com o passar do tempo em nome do progresso nao
conseguiram acabar com as formas de exploracdo fisica e psiquica dos
trabalhadores, dentro das fabricas ou fora delas. Os métodos de organizacdo da
producédo e do trabalho, com base nos principios taylorista, fordista e toyotista sé
perpetuaram estas formas de exploracdo (NAVARRO; PADILHA, 2007).

Abramides e Cabral (2003) afirmam que o fordismo apresenta um isolamento entre
geréncia, concepc¢ao, controle e execugcao ante um novo tipo de reproducéo da forca
de trabalho, no reconhecimento explicito de que producdo em massa significava
consumo em massa. As autoras declaram que o consumo em massa, hecessario
aos padrdes de acumulacao fordista "subsumiu o tempo e o lazer" do trabalhador a

certo tipo de controle necessario as expectativas e a racionalidade da producéo.

Navarro e Padilha (2007) explicam que o que Taylor buscava ndo era a melhor
maneira de trabalhar em geral, mas uma resposta ao problema especifico de como
controlar melhor o trabalho alienado, ou seja, a forca de trabalho comprada e
vendida. Ao trabalhador ndo cabia qualquer tipo de deciséo sobre o trabalho e sim a
geréncia. Para os autores, o0 sistema de gestdo toyotista mantém as formas de
exploracdo que vigoravam no taylorismo/fordismo e desenvolve as formas subjetivas

de exploracéo da forca de trabalho humano.
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Dessa forma, o toyotismo proporcionou uma reestruturacdo produtiva baseada no
aumento da produtividade, eficiéncia, qualidade, novas formas de gestéao,
concretizando-se por meio das inovacfes tecnoldgicas. Surge a partir disso, a
precarizacdo e a desestruturacdo das relacdes classicas de producdo, de
gerenciamento e de envolvimento da forca de trabalho. Esse processo favoreceu a
flexibilizacdo do trabalho, culminando na desregulamentacdo de direitos sociais e
trabalhistas e estimulou o trabalho precéario e parcial, expandindo o desemprego
estrutural, dentre outras avarias trabalhistas (ABRAMIDES; CABRAL, 2003).

As avarias trabalhistas resultam das varias condi¢des de exploracdo cometidas pela
organizacdo da qual o individuo trabalhador faz parte. Essas condicbes passam a
ser aceitas como naturais por se estabelecerem como praticas comuns na
sociedade (FARIA, 2007). Todo acanhamento causado pelas formas de dominacéo
e exploragéo pode continuar sendo praticado, como se fosse parte natural da vida
em sociedade, que estabelece relacbes sociais de desigualdade, seguidas pela
injustica e crueldade, uma vez que a banalizacdo do mal movimenta um namero
crescente de pessoas, fazendo delas, de fato, “colaboradores” (JOST; SOBOLL,
2012).

De acordo com Faria (2007), a violéncia no trabalho esta ligada a toda forma de
exploracdo e dominacdo e configura-se pela pratica de acbes de nao
guestionamentos da realidade com a finalidade de reproduzi-la. A finalidade do uso
de praticas de ndo questionamentos é preservar interesses especificos através de
instrumentos coativos explicitos ou sutis de qualquer natureza, coibindo a

democracia, isto é, qualquer tipo de critica e reflexao.

A organizagédo, assim como uma sociedade organizada, é cenario de manifestacdes
de violéncia, que podem ser camufladas mediante discursos gerenciais que
sustentam as praticas organizacionais e que se consolidam ideologicamente, nas

organizagdes, como um valor “moral” (JOST; SOBOLL, 2012).

A sujeicao as praticas que se configuram como exploracéo e, por conseguinte, como
violéncia esté ligada as necessidades béasicas do individuo, tais como sobrevivéncia,

previsibilidade e aceitacdo social. A aceitacdo, ou a sujeicdo a essas praticas, leva o
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individuo a alienacgéo, que € fator preponderante para a garantia da reproducédo do
sistema de exploragédo e da manutencdo da falta de consciéncia dos trabalhadores
em relacdo a sua prépria exploracdo. Com o crescimento da alienacdo, ha uma
expansao da ideologia capitalista, isto €, cresce este conjunto de ideias, simbolos,
imagens e signos que é expresso em termos de concepgdes objetivas e subjetivas
da sociedade com a intencdo de justificar determinadas praticas, influenciando a

forma como o mundo é apreendido e aceito (FARIA, 2007).

Jost e Soboll (2012) delineiam a violéncia como uma forma de acdo que resulta da
opressao e da injustica, por meio do abuso de poder, possivelmente caracterizada
pela forca fisica, coacdo psiquica, moral ou normativa, exercida individual e
coletivamente. Ela pode se manifestar quando a organizacdo busca explorar 0s
aspectos psicoldgicos do individuo trabalhador. A organizacdo utiliza estratégias que
aprisionam o sujeito levando-o a ter um medo constante pela possibilidade da
demissédo, uma angustia por ser sempre o melhor funcionario, uma ansiedade em
ver seu trabalho reconhecido, etc. Sob estes aspectos tem-se a violéncia psiquica
(FARIA, 2007).

A violéncia camuflada por meio dos discursos organizacionais envolve atos hostis,
mascarados por disfarces comunicacionais que encobrem a realidade com
estratégias sutis de controle psicolégico, mediante articulacdes invisiveis, como uma
ampla névoa sobre o mundo do trabalho (JOST; SOBOLL, 2012).

No trabalho, a violéncia se configurou a partir da introducédo de novos valores na
sociedade, tais como o consumismo e o individualismo, valores caracteristicos do
sistema capitalista, que passam a ser considerados como valores sociais que devem
ser praticados naturalmente e, assim como a coacdo moral, as ameagas e 0
assédio, sdo confundidos e tratados como conflitos no trabalho; h4 ainda as
situacdes de miséria e de sofrimento que séo caracterizadas como decorrentes da
falta de empenho e iniciativa do individuo. Essas praticas se configuram em praticas

de violéncia que subjugam o individuo trabalhador (FARIA, 2007).

A violéncia também pode ser manifesta na forma estrutural, que tem como base a

acao racional-legal constituida na sociedade. Na organizacdo, a racionalizacdo e o
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império das regras € o exemplo mais visivel dessa violéncia. A burocracia e a
incorporacao dos conhecimentos cientificos sem questionamentos sdo considerados

formas de violéncia estrutural (FARIA, 2007).

A violéncia também pode se manifestar de forma simbdlica e imaginaria. Nesse
caso, é uma violéncia que utiliza da manipulacdo da simbologia em favorecimentos
particulares nas relacdes entre os individuos trabalhadores. Esse tipo de violéncia é
caracterizado pelo oferecimento de beneficios e garantias formulados nas

expectativas internas do individuo (favorecimento individuais) (FARIA, 2007).

Na area econdmica, a violéncia revela-se na forma de sujeicdo as retribuicbes
salarias incompativeis com a natureza e condi¢des reais de trabalho, assim como,

com a qualificagcdo exigida. Remete-se ao subemprego, a informalidade, ao
desamparo previdenciario e de saude (FARIA, 2007).

Por fim, a violéncia fisica, manifesta-se na forma de puni¢cdo sobre o corpo. Embora
caracteristica do modelo de gestéo taylorista, na atualidade ela ainda se revela na
intensificacdo do ritmo de trabalho, no acumulo de horas trabalhadas e nas
situacdes insalubres de trabalho (FARIA, 2007).

Para Jost e Soboll (2012), a intensificacdo dos mecanismos de controle da
subjetividade a l6gica do capital é considerada uma das mais cruéis dimensdes da
precarizacdo do trabalho, pois da continuidade a racionalizacdo extrema dos
processos produtivos, exaltando aspectos como a superficialidade das relagdes, a
falta de compromisso com vinculos duradouros, a busca da exceléncia em
resultados, a logica do curto prazo e do utilitarismo, gerando efeitos pessoais

deletérios na vida dos individuos.

O que se pode verificar € que a violéncia nas organizagdes contemporaneas se da
mais no dominio da psique. A organizacao prop0e satisfazer os desejos de sucesso
do individuo desde que ele se doe a ela por inteiro. Ha sempre um paradoxo.
Quanto mais o individuo obtém sucesso na organizacdo, mais dependente dela ele
se torna. Enquanto a empresa progride, o individuo trabalhador regride, pois o fato

de ganhar o leva a sua perda. E € uma dupla perda, porque o dia em que seu
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desempenho diminuir, sera posto de lado, e porque ele se pora em tenséo psiquica
permanente (GAULEJAC, 2007).

Pagés et al. (1993) afirmam que a organiza¢do induz o individuo trabalhador a
apropriar-se efetivamente do seu trabalho, da ideologia da organizacgdo. E através
da manipulagdo do inconsciente que a organizagdo coloca sob seu jugo o
trabalhador. A dominacao psicoldgica que a organizacdo exerce sobre o trabalhador
é uma caracteristica fundamental e verdadeiramente nova. E um meio pelo qual a
organizagdo organiza sua produgdo e é capaz de “construir’ um individuo a sua
propria imagem. Os autores ainda colocam que a organiza¢ado passa ao trabalhador
uma imagem de forca e poder. Sua eficiéncia na conquista de seus objetivos, isto é
lucro e expansdo, estabelecem uma imagem agressiva de onipoténcia, o que
favorece a projecao de sonhos individuais, e a violéncia se caracteriza pelo fato de a
organizagdo propor conscientemente ao individuo trabalhador o culto ao sucesso,

colocando-se como modelo de poder.

As satisfacfes que a organizacao se dispbe a oferecer ao individuo trabalhador,
como salario, trabalho, carreira, viagens, contatos, etc, somente mascaram a
exploracdo e o dominio que a mesma procura exercer sobre ele. Esses prazeres
sdo oferecidos ao trabalhador somente para reforcar o isolamento do mesmo.
Induzindo-o a esforcar-se por um sucesso individual no trabalho e carreira (PAGES
et al., 1993).

Toda forma de exploracdo do trabalho humano é uma violéncia e, apesar das
mudang¢as que ocorreram nas relagdes de trabalho com o decorrer do tempo, a
exploracéo sobre o trabalhador ainda permanece intensa, em alguns casos sutil e de
forma velada. O que o individuo nédo percebe ou finge ndo perceber, € que a
configuracéo de trabalho que a organizacao lhe propde é uma forma dissimulada de
violéncia e uma estrutura precarizada de trabalho. Para Gaulejac (2007), as técnicas
de gerenciamento nas organizacbes contemporaneas perdem seu carater
disciplinar, pois a vigilancia ndo se configura fisicamente e sim comunicacional. Ela
nao se caracteriza mais com uma vigilancia direta, pois agora incide sobre o0s

resultados do trabalho.
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Silva et al (2010) esclarecem que a precariedade do trabalho esta relacionada aos
vinculos de trabalho e as relagBes contratuais. Isto €, compreende o processo de
perdas de direitos trabalhistas ou do uso desses direitos no mundo do trabalho real,
tais como descanso remunerado, férias anuais remuneradas, referenciais de jornada
de trabalho normal e de horas extras, etc. Ainda, diz respeito a perdas de beneficios
tais como planos de saude, transporte, alimentacgéo, auxilio educacao, dentre outros.
A precarizacao do trabalho € um processo multidimensional, que transforma a vida
do individuo dentro e fora do trabalho. Nas empresas, pode ser expressa em formas
de organizacdo pautadas no just in time, na gestdo pelo medo, nas praticas
participativas forcadas, na imposicdo sutil de autoaceleracdo e, ainda, na
multifuncionalidade e métodos voltados ao controle maximizado. Pode ser
caracterizada como processos de dominacdo que combinam inseguranca, incerteza,
sujeicdo, competicao, proliferacdo da desconfianca e do individualismo, sequestro
do tempo e da subjetividade.

Borsoi (2008) explica que a precarizacdo do trabalho esta relacionada a ampliacédo
dos vinculos de trabalho parcial, isto é, sem carteira assinada, por tempo
determinado ou sem rendimento fixo, a mas condicdes de trabalho e a deterioracédo
das relagbes laborais. Isso quer dizer que, quando flexibilizam-se os direitos

conquistados, precariza-se a situacao de trabalho.

Uma das formas de precarizagdo do trabalho na contemporaneidade é a
terceirizacdo e esta é considerada uma das principais formas da flexibilizacdo do
trabalho, que consiste na transferéncia da atividade de um “primeiro” — que deveria
se responsabilizar pela relagdo empregaticia — para um “terceiro”, liberando, assim,
o grande capital dos encargos e direitos trabalhistas. A terceirizacdo oculta a relacéo
capital/trabalho e descaracteriza o vinculo empregado/empregador que acorda o
direito trabalhista (SILVA; DRUCK; FRANCO, 2010).

Para Antunes (2009) a precarizacdo do trabalho oculta-se no chamado
empreendedorismo, que segundo o autor, trata-se de um fenbmeno que mascara
um trabalho autbnomo, precarizado, instavel, trata-se de uma nova marginalizagéo

social e ndo de um novo empresariado. Ele afirma que o trabalhador se encontra em
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uma fronteira incerta entre ocupacgéo e ndo-ocupacado e também em um ndo menos

incerto reconhecimento juridico diante das garantias sociais.

Outra forma velada de violéncia e precarizacdo do trabalho esta relacionada ao
tempo despendido para a execucdo das atividades e ao espaco destinado para
desenvolvimento do trabalho. A organizacdo contemporanea exige do individuo
trabalhador uma disponibilidade permanente para que seja utilizado o maximo de
tempo na execucdo das atividades que lhe sdo atribuidas, a fim de que os objetivos
da organizacdo possam ser alcancados o mais rapido possivel. O engajamento do
trabalhador deve ser total. Deve-se construir um tempo integralmente rentavel e,
para isso, ndo é necessario um controle minucioso da atividade do trabalhador, mas
por meio de dispositivos que consistem em mobilizar o sujeito sobre os objetivos e

projetos que canalizem o conjunto de suas potencialidades (GAULEJAC, 2007).

As novas tecnologias, segundo Gaulejac (2007), contribuiram para que nado haja
tempo “morto” na execucdo das atividades. As perdas de tempo nos trajetos, as
esperas e 0s contratempos sao preenchidos com atividades como fazer
telefonemas, resolver problemas momentaneos, para encontros, etc. Para a
organizacdo contemporanea convém poder trabalhar a qualquer momento e em

qualquer lugar.

2.4 Estudos relacionados a Controle da subjetividade associados a
Consultores de beleza

Como apontado na justificativa deste trabalho, ndo ha muitas producdes cientificas
com a tematica proposta. Neste sentido, faz-se aqui uma breve revisdo de estudos
relacionados ao tema controle da subjetividade associado a consultores de beleza.
Como resultado desta busca em banco de dados nacionais, no periodo de 2009 a
2015, foram encontrados 5 (cinco) estudos, conforme demonstra o Quadro 1 e
Quadro 2.
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Quadro 1 — Dissertacdo de teméatica similar a da pesquisa

Autora Objetivo(s)

Metodologia

Consideracgbes

o controle da
subjetividade de
Jost | trabalhadores
(2012)
de servigos para uma

Analisar como se opera

autbnomos, prestadores

empresa estabelecida
sob o sistema do capital.

Natureza qualitativa e
exploratéria, caracterizando-
se como um estudo de caso.
Os sujeitos das entrevistas
foram formados por quatro
mulheres, duas consultoras
independentes e duas ex-
consultoras da empresa
Mary Kay do Brasil Ltda
(doravante denominada
somente Mary Kay), nas
diversas escalas da carreira.
Foi seguido o critério de
exaustado/saturacao dos
dados e os sujeitos da
pesquisa participaram por
acessibilidade, adeséo e
showball. Foi utilizado, como
instrumento de coleta de
dados, entrevistas
individuais abertas e
semiestruturadas. A coleta
de dados ocorreu entre os
meses de setembro e
outubro de 2011.

A administracao flexivel, para
cumprir com os objetivos
econdmicos da empresa,
procede cada vez mais com a
exploracdo do trabalhador,
por meio da reinvencéo das
relagBes de trabalho no
contexto da logica utilitaria,
aos mesmos moldes da
Organizagéo Cientifica do
Trabalho. A violéncia,
exercida sob disfarces
comunicacionais carregados
de apelos narcisicos,
representa um carcere no
qual o trabalhador se
encontra refém,
deliberadamente, bem como
as suntuosas premiagfes que
nada mais sdo do que meios
de producgéo agregados ao
seu trabalho, que o
intensifica, mas o consente,
principalmente pela “pseudo”
garantia de ndo excluséo do
grupo. A inexisténcia de
regras aos moldes de
vinculos empregaticios
contribui para a precarizacéo
do trabalho, néo sé pela
agenda exaustiva, mas pela
auséncia de garantias e
direitos ja consolidados
historicamente pelo
trabalhador.

Fonte: Elaborado pela autora
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Quadro 2 — Artigos de tematica similar a da pesquisa

(continua)
Autor(es) Objetivo(s) Metodologia Consideracbes
Observou-se principalmente
uma producao de discursos
empresariais e religiosos. No
discurso empresarial outro
discurso — o familiar —
Trata-se de uma pesquisa de também é um componente
carater qualitativo com o campo em funcionamento. Portanto,
delimitado pelo acesso a Unidade |ao compararem-se 0s
Rosa da Mary Kay Inc. Os dados | aspectos de um sistema
foram coletados por meio de religioso com os aspectos da
guatro técnicas: 1) observacao empresa estudada, pode-se
Analisar a producdo | ndo participante, em que os afirmar que a empresa atende
Petinelli- | de subjetividades por | pesquisadores participaram de aos requisitos elencados por
Souza, |meio dos discursos reunifes da unidade apenas como | Pages et al. (2008). Para
Oliveira e | da Mary Kay Inc. expectadores ndo interativos; 2) Pages et al. (2008), a filosofia
Martins da | comparando-os ao da aplicacao de questionério Mary Kay seria uma ideologia,
Silva sistema religioso na | aberto, ou seja, foi confeccionado | enquanto que para este
(2015) | concepcgédo de Pagés |um questionario em que as estudo, trata-se também de
et al. (2008). respostas eram livres; 3) uma producao de
realizacdo de entrevistas subjetividades, uma producgéo
semiestruturadas com a utilizacdo | de sujeitos. Também se trata
de um roteiro guia; e, 4) pesquisa |de uma producédo de saberes
documental. O periodo de e de relacBes de poder por
observacédo ocorreu nos meses de | meio dos discursos
abril, maio e junho de 2013. organizacionais. A sutileza e
candura de um mundo rosa
encontram-se combinadas a
uma producao de sujeitos
déceis, mas que ndo estédo
alienados.
. : A andlise de discurso
Analisar os discursos ii .
roduzidos na verificou que os enunciados
pro levam a configuracéo de
Unidade Rosa da raticas no cotidiano das
Oliveira, |Mary Kay. Para tal foi | A pesquisa é qualitativa. Os dados P :
L 7 ) consultoras e diretora,
Petinelli- | necessario foram coletados por meio de .
. . ~ o - reproduzindo
Souza e | caracterizar o sistema | observagao nao participante,
. 2 . C o comportamentos e valores
Martins da | religioso segundo aplicacdo de questionario aberto, o .
! N : ; organizacionais. Para Pages
Silva Pageés et al. (2008), entrevista semiestruturada e : i .
. . a filosofia Mary Kay seria uma
(2014) |caracterizar a pesquisa documental.

empresa e 0s
discursos que la
circulam.

ideologia, mas neste estudo
trata-se da producéo de
subjetividades e discursos
organizacionais.
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Quadro 2 — Artigos de tematica similar a da pesquisa

(concluséo)

Autor(es) Objetivo(s) Metodologia Consideracbes
a) a administracéao flexivel, para
o cumprimento dos objetivos
econdmicos da empresa,
procede cada vez mais a
exploracdo do trabalhador,
Pesquisa qualitativa e mediante indmeros artificios,
exploratoria, caracterizando- | entre eles, a reinvencao das
se como um estudo de caso. |relacdes de trabalho no contexto
O material empirico utilizado |de uma légica utilitaria. E neste
é formado por dados cenario que a empresa em
Analisar como as secundarios, ou seja, guestao se insere. O controle
organizagfes utilizam | transcrigfes de entrevistas social exercido pela PE, por meio
0 reconhecimento individuais, abertas e de processos sedutores,
N como forma de semiestruturadas, efetuadas | demonstra que se trata de uma
Quintiliano ~ S
e Jost controle ao longo do ano de 2011. gestao pela subjetividade, de
(2013) organizacional, Tais entrevistas envolveram | forma a possibilitar maior adeséo
mediado pela consultoras de beleza, de suas integrantes aos objetivos
dindmica da vendedoras de cosmeéticos organizacionais;
construcdo da em diversas escalas da b) ndo ha necessidade de
identidade do sujeito. | carreira (participacao por vigilancia para com as
acessibilidade, adesao e vendedoras, pois a organizagao
snowball), que atuam com ja mantém um dominio sobre o
venda direta para uma mundo interno de cada uma;
empresa multinacional, c) A proposta de “negécio” da PE
presente em diversos paises. |visa suprir esses anseios,
oferecendo ndo s6 um evento
social, mas uma oportunidade de
investir na imagem, melhorar sua
aparéncia, por meio do uso dos
produtos de beleza.
. Trata-se de estudo de caso, |Os resultados apontam para tal
Investigar o controle - ; :
o de natureza qualitativa e controle, estabelecido por meio
da subjetividade no o A\ ; ) g
contexto de _exploratona. Como o!e trés categorias, quais sejam:
instrumento de coleta dos (i) culto ao sucesso (recursos
trabalhadores - o
A dados, optou-se pela sutis e sedutores de controle); (i)
Joste |autbnomos, sob o L o
) ; entrevista individual, aberta e | sobrecarga (violéncia
Soboll | sistema do capital, . C )
semiestruturada. Os dados dissimulada pelo discurso da
(2012) |tomando como e : P
A foram classificados conforme | autonomia de horario); e (iii)
referéncia uma o .
as tematicas relevantes, precarizacdo do contrato de
empresa de ; : A
L analisados por meio da trabalho (violéncia dissimulada
cosmeéticos norte- . o . . ) N
: técnica de Analise de Nucleos | pelo discurso da independéncia
americana. ) o
de Sentido (ANS). profissional).

Fonte: Elaborado pela autora

A TAB. 1 demonstra a produtividade de artigos cientificos sobre “controle da
subjetividade”, “producado de subjetividade”, “producdo de discurso”, “trabalho
autbnomo” e “consultoras de beleza”. Realizou-se a busca atrelando os termos de
“Controle da subjetividade — Consultoras de beleza” nos eventos da ANPAD
(Associacdo Nacional dos Programas de Poés-Graduacdo em Administracdo),
periodicos da SCIELO (Scientific Eletronic Library Online), SPELL (Scientific
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Periodicals Electronic Library) e no Google Académico. Diante da pouca producao
cientifica acerca da tematica envolvendo estudos com consultoras de beleza, os
artigos encontrados (4 publicacdes) e uma dissertacdo foram filtradas por todas as
bases de dados. Para tanto, classificou-se tais publicacdes no Google Académico,

conforme TAB. 1:

Tabela 1 — Revisdo do numero de artigos e dissertaces publicados sobre a

tematica

Fonte | Palavras | Nimero
Anpad Controle da subje_tiv_idade 1
Producéo de subjetividade 1
Google Controlg da supjetividade 1
Académico Producéo deAd|scurso 1
Trabalho autdnomo 1
Total 5

Fonte: Dados da pesquisa

No préximo capitulo sdo descritos os procedimentos metodolégicos adotados para a

realizacdo da pesquisa.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Neste capitulo sdo apresentados os procedimentos metodologicos utilizados no
desenvolvimento desta pesquisa. Apresenta-se 0 tipo de pesquisa quanto a
abordagem, os fins e 0os meios, 0s sujeitos da pesquisa, bem como as técnicas de

coleta e analise dos dados.

3.1 Tipo de pesquisa quanto a abordagem

A abordagem da pesquisa caracteriza-se como qualitativa, pela necessidade de
identificar condutas organizacionais instituidas, as quais tém por objetivo ndo so
atrair mais clientes, mas ainda a fidelizacdo destes e uma maior rentabilidade,
utilizando-se de estratégias de controle da subjetividade dos profissionais que

trabalham com venda de cosméticos e produtos de beleza.

Godoy (1995) descreve que o objetivo da pesquisa qualitativa é a compreensao do
fenbmeno a partir da perspectiva do sujeito. Essa abordagem permite que o
pesquisador entre em contato com a situacdo estudada, o que envolve o alcance de

dados descritivos sobre os sujeitos, lugares ou processos interativos.

Segundo Vieira e Zouain (2006), a pesquisa qualitativa caracteriza-se, a principio,
pela ndo utilizacdo do instrumental estatistico na andlise de dados. Porém, a néo
utilizacdo de um instrumental estatistico ndo significa que as analises qualitativas

sejam especulacdes subjetivas.

A confiabilidade da pesquisa qualitativa esta em estabelecer uma conexao entre o
construto tedrico, o0 método e os resultados. Esta ainda, na validade externa e
transferibilidade, isto €, a validade externa e a transferibilidade dizem respeito ao
fato de as conclusbes da investigagdo poderem ser transferiveis para outros
contextos, de poderem ser generalizadas (VIEIRA; ZOUAIN, 2006).
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3.2 Tipo e método de pesquisa

Quanto aos fins, a pesquisa caracteriza-se como descritiva, pois descrever os dados
tanto em sua obtencdo quanto na disseminagdo dos resultados € de fundamental
importancia neste tipo de investigacdo. O objetivo da pesquisa é identificar condutas
organizacionais instituidas que permitem o controle da subjetividade dos

profissionais que trabalham com venda de cosméticos e produtos de beleza.

Para Trivifios (1987), a pesquisa descritiva se caracteriza pela exposicao precisa
dos fatos e fenbmenos da realidade. Godoy (1995) cita que a pesquisa qualitativa é
essencialmente descritiva, pois a palavra escrita desempenha um papel essencial na

busca dos dados e na disseminacéao dos resultados.

Segundo Gil (1999), o objetivo da pesquisa descritiva é delinear caracteristicas de
uma determinada populacdo ou fendbmeno ou o estabelecimento de relacbes entre
as variaveis. Ja para Andrade (2002), a pesquisa descritiva tem por finalidade
observar os fatos, fazer os registros, fazer a sua analise, classifica-los e interpreta-

los sem a interferéncia do investigador.

Em relacdo aos meios, este estudo faz uso do estudo mdultiplo de casos, pois tem
por objetivo investigar os dados diretamente com consultoras do setor beleza. Para
Yin (2001, p. 32), o estudo de caso € um método que investiga um fenémeno
contemporaneo dentro de seu contexto na vida real, especialmente quando os

limites entre o fendbmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos.

O estudo de caso caracteriza-se por utilizar a observacdo e a entrevista como
técnicas de pesquisa. Quando se envolvem dois ou mais sujeitos no estudo, pode-se
dizer estudo mltiplos de casos. E um método abrangente que tem por finalidade
planejar, coletar e analisar os dados. O estudo de caso, segundo Gil (1999),
caracteriza-se por um estudo profundo e exaustivo de um ou de poucos objetos, de
forma a obter um conhecimento amplo e detalhado do objeto de estudo. Neste

trabalho, utilizou-se somente a entrevista como técnica de pesquisa.
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3.3 Sujeitos da pesquisa

Os sujeitos desta pesquisa sdo consultoras de beleza, prestadoras de servico para
empresa Omega que trabalha com o segmento de venda direta de cosméticos e
produtos de beleza.

De acordo com Vergara (2011), os sujeitos da pesquisa sado os individuos que

forneceréo os dados da investigacéao.

Os sujeitos da pesquisa sdo 0s participantes que possuem um conhecimento
profundo, influenciando através de suas falas, conhecimentos, opinides e

declaracdes o resultado da pesquisa (FLICK, 2009).

Neste estudo, os sujeitos da pesquisa foram escolhidos por critério de acessibilidade
(VERGARA, 2006). Primeiramente, buscou-se encontrar um sujeito que atendesse 0
objetivo da pesquisa para ser entrevistado. A este sujeito foi pedido a indicacdo de
outro possivel participante e assim sucessivamente, até que se chegou ao nimero
de entrevistas desejadas. Este método caracteriza-se por técnica snow ball ou bola-

de-neve.

Para delimitar o nimero de participantes, foi empregado o critério de saturacao. De
acordo com Godoi, Bandeira de Melo e Silva (2010), o pesquisador, ao presenciar
fatos andalogos, avalia que ndo serdo descobertos elementos adicionais para o
desenvolvimento de seu trabalho. Para os autores, o critério que delimita o trabalho
e define o numero de participantes é a evolu¢cdo da compreensédo analitica que da

consisténcia ao tema da investigacao.

Foram entrevistadas dez consultoras, sendo oito residentes na cidade de Ouro Preto

e duas na cidade de Mariana, estado de Minas Gerais.

Elas possuem idade entre 22 e 34 anos e metade delas sdo casadas. Entre as
casadas, trés possuem filhos. Das dez consultoras entrevistadas, trés possuem

ensino superior completo e as demais, ensino médio completo.
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Sete das consultoras declararam trabalhar somente como consultoras e as outras
trés, ainda, estédo vinculadas a outras empresas, trabalhando oito horas por dia e
recebendo um salério fixo, porque ainda ndo se veem trabalhando somente como

consultoras.

Quanto ao nivel que ocupam na carreira proposta pela Omega, seis encontram-se
como Consultoras, uma como Iniciadora Estrela e das trés restantes, uma esta como
Diretora Sénior, outra como Diretora em Qualificacdo e a ultima como Diretora de
vendas. O periodo de atuacéo na Omega entre as consultoras varia de dois meses

a trés anos.

3.4 Coleta de dados

A técnica de coleta de dados utillizada nesta pesquisa foi a entrevista

semiestruturada.

Considerando Trivifios (1987), a entrevista semiestruturada € um dos principais
meios para a realizacdo da coleta de dados na abordagem qualitativa, pois esta
permite que o investigador descubra todas as perspectivas do entrevistado. O autor
ainda define que a entrevista semiestruturada € um instrumento que se inicia com
questionamentos basicos, alicercados em teorias e, em seguida, apresenta um

extenso campo de questdes que aparecem no transcorrer da entrevista.

Para Godoy (1995), as entrevistas semiestruturadas sdo apropriadas quando o
pesquisador deseja compreender o mundo do entrevistado e as elaboracdes que ele

usa para fundamentar suas opinides e crencas.

Para a estruturagdo das entrevistas, foram tomados como referéncia os objetivos
especificos e a fundamentacéo tedrica utilizada para o esclarecimento dos dados
coletados. Foram elaboradas 19 questdes abertas e organizadas por categorias, as
quais foram adaptadas de trabalhos utilizados na estruturagédo da fundamentacgao
tedrica, o que possibilitou a construcdo do roteiro para as entrevistas (APENDICE
A).
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As entrevistas foram gravadas, transcritas de acordo com as falas das consultoras e
impressas, propendendo a promover a analise do material. Ao inicio de cada
entrevista foi divulgado o tema da pesquisa, e todas as entrevistas foram conduzidas

pelo pesquisador.

3.5 Andalise dos dados

Os dados coletados nesta investigacdo foram tratados por meio da andlise de
contetido. Para Bardin (2006), a analise de contetudo versa sobre um conjunto de
técnicas para analise das informacdes por meio de procedimentos sistematicos, para
descricdo das mensagens emitidas com objetivo de fazer inferéncias a partir da

interpretacédo dessas mensagens.

Bardin (2006, p. 33) ainda coloca que a analise de conteudo é “um conjunto de
técnicas de analise das comunicagdes, que utiliza procedimentos sistematicos e
objetivos da descricdo do conteudo das mensagens”. Na analise de conteudo, os

dados séo classificados e organizados em categorias.

A analise de conteudo “assenta-se implicitamente na crenca de que a categorizacéo
nao introduz desvios no material, mas que da a conhecer indices invisiveis, ao nivel
dos dados brutos” (BARDIN, 2006; p. 112).

A categorizacdo é uma operagdo de classificacdo de elementos
constitutivos de um conjunto, por diferenciacdo e, seguidamente, por
reagrupamento segundo o género (analogia), com os critérios previamente
definidos. As categorias sao rubricas ou classes, que reinem um grupo de
elementos (unidades de registro, no caso da analise de conteldo) sob um
titulo genérico, agrupamento esse efetuado em razdo dos caracteres
comuns destes elementos. O critério de categorizacado pode ser semantico
(categorias temdticas), sintatico (os verbos, os adjetivos), lexical
(classificacdo das palavras segundo o seu sentido, com o emparelhamento
dos sinbnimos e dos sentidos préximos) e expressivo (BARDIN, 2006,
p.111).

Para a utilizacdo apropriada do método de analise de conteudo foram criadas
categorias que se relacionam com o0s objetivos especificos da pesquisa. Na

categorizacao, foram agrupados os dados pela parte comum entre eles.
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Em uma etapa anterior a coleta de dados, isto €, na etapa de elaboracdo do roteiro
de entrevista, prop0s-se a seguinte categorizacdo dos dados, levando-se em

consideracéo a fundamentacéao teodrica:

1. As estratégias para o aumento de vendas e fidelizac&o de clientes;
2. O discurso da seducéo influenciando no comportamento das consultoras;
3. As préticas de seducéo e controle da subjetividade;

4. A precarizacao do trabalho.

Ao analisar materiais provenientes de entrevistas ou reunibes, o0
pesquisador deve considerar as transcricdes, bem como as notas de campo
resultantes de suas observacdes. As transcricbes devem ser realizadas na
integra, sem cortes, corre¢des ou interpretacées iniciais. Deve-se preservar
a fala dos participantes. Sugere-se que o relatério da pesquisa inclua
fragmentos, trechos do material utilizado, de modo a ilustrar a interpretacéo
do pesquisador (VERGARA, 2006, p. 29).

Para a realizacdo da andlise de conteudo, inicialmente as entrevistas foram
transcritas, seguindo-se a sequéncia das perguntas do roteiro e as entrevistadas
foram identificadas pela Sigla E, acrescido por numeros sequenciais
correspondentes as entrevistas realizadas. Por fim, foram extraidos trechos das falas
transcritas a fim de se exemplificar os dados analisados de acordo com as

categorias propostas.

Os dados coletados foram analisados tomando-se como referéncia os estudos
“‘Economia politica do poder: as praticas do controle nas organizagdes” e “A gestao
como doenga social: ideologia, poder gerencialista e fragmentagao social’ de José
Henrique de Faria e Vicent de Gaulejac, respectivamente e demais autores citados

no Referencial Tebdrico .
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4 AMBIENCIA DA PESQUISA

O canal de vendas diretas é uma estratégia que muitas organiza¢cfes utilizam para
maximizar os lucros. De acordo com a Associacao Brasileira de Vendas Diretas
(ABEVD, 2015), a venda direta é um sistema de comercializagcdo de bens de
consumo e servicos baseado no contato pessoal entre vendedores e compradores,

fora de um estabelecimento comercial fixo.

Segundo Cruz (2012), a venda direta caracteriza-se como um método de vendas,
um tipo particular de canal de Marketing, que vai diretamente as casas e aos
escritorios dos consumidores ou a outros pontos, que ndo seja a loja de varejo. Esse
método de vendas envolve vendedores, em sua maioria independentes, sem vinculo

empregaticio com a empresa.

Os primeiros registros oficiais sobre a venda direta aparecem na Inglaterra, no final
do século XVIIlI, quando a editora da Enciclopédia Britanica adota a préatica de
vender, de porta em porta, suas colecbes. JA no Brasil, esse método de vendas
surge em 1942, quando a empresa brasileira Hermes comeca adotar o procedimento

de reembolso postal.

De acordo com dados levantados pela ABEVD, no Brasil, o0 mercado de vendas
direta conta com mais de 4,5 milhdes de pessoas em sua forca de vendas, gera
cerca de 8 mil empregos diretos e atingiu, em 2013, US$ 14,6 bilhdes em volume de
negécios. O pais ocupa a quarta posi¢cdo no ranking da World Federation of Direct

Selling Associations (WFDSA), atrds apenas de Estados Unidos, Japéo e China.

Cruz (2012) coloca gue o sucesso do sistema de venda direta pode ser comprovado
por meio dos numeros sobre seu faturamento no mundo e sobre o total de pessoas
nele atuando. Conforme dados apontados pela WFDSA (2014), em 2013, o setor
contava com mais de 96.257.679 milhdes de vendedores diretos em todo o mundo,
tendo movimentado aproximadamente U$ 178,50 bilhdes. As regides da Asia e do
Pacifico reuniam mais de 50.246.543 milhdes dessas pessoas, movimentando mais
de U$ 77,6 bilhdes; na Europa e na Africa havia mais de 14.224.375 milhdes de
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vendedores, que movimentaram mais de U$ 32,9 bilhdes; a América do Norte
contava com aproximadamente 17.589.158 milhdes de pessoas, com mais de U$
34,7 bilhdes movimentados; e a América Latina tinha aproximadamente 14.197.603

milhdes de vendedores, movimentando mais de U$ 33,3 bilhdes.

O crescimento neste segmento de vendas, como coloca Cruz (2012), se deve a
insercdo da mulher no mercado de trabalho, dentre outros fatores. De acordo ainda
com autor, a WFDSA (2014) aponta em seus dados que, em 2009, em todo o
mundo, 76% dos vendedores diretos eram mulheres e na América Latina, elas

representavam 86%.

As empresas que trabalham com o segmento de venda direta recrutam seus novos
integrantes considerando o comprometimento da pessoa em empenhar-se para
manter alto o padrdo de vendas. Também s&o considerados os lacos afetivos e
vinculos familiares para ser um novo integrante da empresa que trabalha com esse
segmento de venda. Ao novo integrante da empresa sao oferecidas ndo somente
recompensas financeiras, mas ha a promessa de incrementar outras areas da vida
social como, por exemplo, ter mais tempo com a familia e fazer novas amizades.
Assim as empresas apresentam mais que um emprego bem remunerado, chegando
a orientar um estilo de vida (CASTILHO, 2005).

4.1 Caraterizacdo da empresa®

Fundada em 1963 em Dallas, no Texas, a Omega é uma organizacdo que trabalha
com venda direta de produtos de beleza. Desde a sua fundagcédo, a empresa vem
crescendo e se tornou uma das maiores companhias de venda direta. Hoje, com
mais de 3,5 milhées de consultoras de beleza independentes, a Omega oferece
mais de 300 produtos de alta qualidade em mais de 35 paises ao redor do mundo. O
estado de Minas Gerais conta com aproximadamente 40.000 consultoras e nas
cidades de Ouro Preto e Mariana/MG, onde a pesquisa foi realizada, tem-se

aproximadamente 300 consultoras beleza independentes.

Z Informacdes extraidas do website da organizacdo pesquisada. Ndo se identifica a instituicio, devido
ao compromisso da pesquisadora de manter o anonimato.
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Em 2014, as vendas dos produtos da Omega ultrapassaram os $ 4 bilhdes. Desde
1990, a organizacao tem atingido um crescimento significativo, abrindo mais de 20
novos mercados ao redor do mundo. E considerada uma das maiores empresas de
cosméticos do mundo. O grande diferencial da Omega é oferecer as suas
Consultoras de Beleza Independentes um plano de desenvolvimento profissional
estruturado, que possibilita que cada uma dessas mulheres seja dona de seu préprio

negocio e responsavel pelo seu desenvolvimento profissional e financeiro.

A Omega oferece as consultoras um programa de desenvolvimento na carreira que

segue a seguinte estrutura com seus niveis:

1 - Consultora de Beleza Independente
- Iniciadora Estrela

- Lider de grupo

- Futura Diretora

- Diretora em qualificacao

2 - Diretora de Vendas

- Diretora Sénior

- Futura Diretora Executiva
- Diretora Executiva

- Diretora Executiva Elite

3 - Diretora Nacional de Vendas

- Diretora Nacional Sénior de Vendas

- Diretora Nacional Executiva de Vendas

- Diretora Nacional Executiva Elite de Vendas

Esse plano de carreira € baseado em promoc¢des para diferentes niveis da for¢a de
vendas como descrito acima. As consultoras de beleza da Omega, como sio
chamadas, trabalham sob um sistema no qual recebem comissdes sobre a venda
dos produtos das pessoas que elas recrutam para a sua equipe de trabalho, para a

empresa. As regras, as metas e a condugao comercial estdo centralizadas na

sede em Dallas, competindo as consultoras, a chamada forca de vendas, a
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efetivacdo na forma de venda direta. Diferentemente das empresas da indistria
da beleza, a Omega negocia seus produtos com mulheres que trabalham como
terceirizadas, autbnomas. Essas mulheres revendem os produtos diretamente as

clientes a precos maiores.

Como modelo de negdcio, a empresa promove a cultura de se estabelecer bons
relacionamentos, isto é, estabelecer vinculos e altos indices de confianca, segundo
a qual, sdo fatores imprescindiveis para o crescimento da organizacdo, para o
sucesso do negécio. Para a empresa, € necessario ter habilidade de se dar bem
com as pessoas. A base de tudo que a empresa faz e se propde a fazer esta no

relacionamento com os clientes.

Destarte, a Omega estabelece como misséo da organizacdo enriquecer a vida das
mulheres, em todos os sentidos, auxiliando a mulher a descobrir o quanto ela é
valorizada, especial e que pode ficar ainda mais bela cuidando da pele para realcar
a sua beleza natural, como também oferecendo-lhe a oportunidade de aumentar

seus ganhos financeiros e conquistar todos 0s seus sonhos.

Quanto aos valores da organizacéo, a Omega preza pelo equilibrio de prioridades.
Reconhece a importancia de se manter uma vida equilibrada e partilha suas
prioridades: “Deus em primeiro lugar, familia em segundo e carreira em terceiro”.
Como praticas de lideranga considera o principio. “Faga aos outros o que vocé
gostaria que fizessem a vocé”. Adota também como valores importantes o faga-me
sentir importante e o espirito de ajuda entre os integrantes de sua equipe de

trabalho.
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5 DESCRICAO E ANALISE DOS DADOS

Esta secdo descreve e analisa os dados da pesquisa, cujo objetivo foi o de
identificar praticas de seduc¢éo e sequestro da subjetividade por meio dos discursos

organizacionais das consultoras de beleza.

5.1 Categorias da analise de conteudo

Para a analise dos resultados, foram utilizadas 04 (quatro) categorias relacionadas
ao Referencial Teérico e a questdo de pesquisa, a saber: Estratégias para o
aumento de vendas e fidelizacdo de clientes, O discurso da sedugéo influenciando
no comportamento das consultoras, As praticas de seducdo e controle da
subjetividade e Precarizacdo do trabalho. Essas categorias sdo apresentadas no
Quadro 1.

Quadro 3 — Categorias e suas respectivas referéncias de anélise

CATEGORIA REFERENCIAL TEORICO
Estratégias para o aumento de vendas e Discurso organizacional
fidelizacéo de clientes

Controle organizacional: subjetividade e
O discurso da seducéo influenciando no seducgéo

comportamento das consultoras
- Seducéo

Controle organizacional: subjetividade e
As praticas de seducdo e controle da seducgéo

subjetividade

- Subjetividade
Precariza¢ao do trabalho Violéncia e precariza¢do do trabalho
Fonte: Elaborado pela autora

Para melhor entendimento, a analise de conteddo de cada uma das categorias sera
delineada a seguir, levando-se em consideracdo o Referencial Tedrico exposto no

Capitulo 2.

5.2 Estratégias da empresa para o aumento de vendas e fidelizac&o de clientes

A andlise dos depoimentos das entrevistadas demonstrou que uma das estratégias
utilizadas pela Omega com a finalidade de maximizar as vendas e fidelizar os
clientes é fazer com que a organizacdo, bem como seus produtos sejam conhecidos

somente por intermédio de suas consultoras. E regra da organizagdo que somente
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as consultoras cadastradas iniciem outra consultora, isto é, o cadastro de uma nova
consultora s6 pode ser realizado por meio de uma consultora j& cadastrada na
empresa. Essa estratégia permite que a organizacdo garanta a venda de seus
produtos e amplie a sua rede de consultoras, pois a propria consultora se torna

cliente da organizacao. Isto pode ser percebido mediante seguintes relatos:

(...) através da diretora que me ofereceu a carreira, me mostrou como que
funciona (E8).

Cheguei através de uma outra consultora (E1).
Foi uma outra consultora que me apresentou (E6).

Eu conheci a Omega em 2006, quando a minha iniciadora veio dos Estados
Unidos. Ela trouxe os produtos para a minha cidade, Congonhas, e ela foi a
primeira pessoa que apresentou a marca la na minha cidade. Ndo tinha
mais ninguém, ninguém conhecia e nem tinha ouvido falar (E7).

Eu participei de uma secédo de beleza, que a empresa fornece através das
suas consultoras, que € um presente que elas ddo as clientes, eu fui
convidada para uma secédo dessa, |4 participei e conheci ndo s6 os produtos
como a companhia (E10).

Outra estratégia utilizada pela organizacao para aumentar os lucros sobre a venda
de seus produtos e a fidelizacdo de seus clientes é oferecer treinamentos as
consultoras. Esses treinamentos sdo planejados e ocorrem semanalmente,
mensalmente e trimestralmente. Podem ser presenciais ou online e visam a

transmissédo das regras e filosofias da empresa.

Jé& participei. Aqui em Ouro Preto temos reunides de grupo com as nossas
superiores, eventos também com diretoras nacionais da empresa que falam
sobre produtos, como que a gente deve tratar um cliente, a postura,
vestimenta, um pouquinho de tudo. Esses treinamentos sdo semanais,
mensal? Tem um que ele é trimestral, uma vez por trimestre, ai ele € maior,
vém diretoras nacionais, ele é o dia inteiro. Mas tem outros também, que é
uma vez por més, essa regularidade de uma vez por més (E3).

hY

Os treinamentos caracterizam-se como uma estratégia que oferece a empresa a
oportunidade de transmitir sua ideologia as consultoras. A ideologia organizacional é
transmitida via discurso. O relato descrito acima confirma a afirmativa de Vieira
(2014) quando diz que os discursos sao conhecimentos e mensagens implicitas e
explicitas, socialmente construidos e podem ser relativamente cristalizados,
dependendo do jogo de forgas, da consciéncia critica e da apropriacdo linguistica,
em vias de (trans)formar a realidade de seus atores.
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Nesses treinamentos s&o priorizados temas como o desenvolvimento na carreira,
apresentacao e venda dos produtos, possibilitando as consultoras o aprendizado de

uma forma diferenciada de vender os produtos.

Tem o treinamento inicial né, quando vocé entra vocé participa de um
treinamento inicial que chama inicio perfeito, onde vocé vai ter o
treinamento tedrico e pratico sobre produtos, forma de agir, como trabalhar
com o negécio independente. (...) A gente tem técnicas de vendas, hoje em
dia a gente esta tendo até acesso aos treinamentos de coaching para
poder otimizar, mas as diretoras organizam mensalmente esses
treinamentos e um dos temas sempre € como acelerar as vendas baseada
se tem alguma data comemorativa no més, ou trabalhar com os
lancamentos pra sempre estar em contato com as cliente. (...) quando a
consultora entra ela assina um contrato com a empresa. Nesse contrato, ela
recebe todas as orientacdes de como vai ser usado o produto, como ela vai
trabalhar com o produto, o que ndo pode ser feito, que a empresa tem
algumas coisas que ela ndo permite, tipo exposi¢éo, lojas fisicas, isso tudo
a gente ja fornece para as novas consultoras e, além disso, no site tem
essas orientagdes e no inicio perfeito agente também foca nisso (E10).

A gente tem os treinamentos especializados pra gente desenvolver mesmo
como que a gente vai gerir as nossas sec¢fes, que a gente trabalha com as
secOes. Entéo, assim, fica bem explicadinho como a gente vai desenvolver
as secles, os produtos, focado mesmo nos produtos pra gente saber
passar para o cliente, pra gente explicar direitinho. Um treinamento bem

focado nos produtos (E2).

(...) as vezes passa uma forma diferenciada que é o que eu falei da questao
de tratamento do cliente, como vocé tratar melhor o seu cliente, fidelizagéo
de cliente (E6).

Entdo, quando a gente inicia, a gente ja vem com 0 nosso material, que vem
tudo assim bem esclarecido, a gente tem um guia da consultora onde vem
todo planejamento, da onde que foi, porque que saiu aquela empresa, tudo
explicadinho. Ai esse guia orienta desde quando a gente pega 0 Nnosso
primeiro material como que a gente vai agir, 0 que a gente tem que fazer e
la vem toda estrutura da empresa e a nossa iniciada também vai dar esse
suporte explicando tudo que a gente ficar na ddvida ali, mas naquele
primeiro momento vem tudo explicadinho pra gente com DVD, com folhetos,
vem todo material didatico pra gente saber tudo mesmo, na onde a gente
esta entrando assim, bem informado (E2).

Claro, o que a empresa mais preza é exatamente a forma de vender os
produtos, que ao invés de vocé simplesmente mostrar uma revista, vocé
tem que se tornar uma consultora de beleza e ser consultora de beleza
exige tempo de estudo, de treino né, pra vocé saber de todos os produtos,
conseguir indicar o produto certo para cada cliente e ai, nos treinamentos a
gente tem esse foco muito grande assim, no atendimento personalizado, no
atendimento na casa das pessoas, vocé esta sempre levando até a casa
dela, para que elas ndo tenham que sair de casa para ir a uma loja, por
exemplo, e fazer uma compra. Entdo, eu acredito que uma da metas da
empresa € isso ai, é esse atendimento pessoal personalizado (E7).

Os relatos acima confirmam o que Pages et al (1993) afirmam sobre a funcéo da

ideologia e das praticas ideologicas. Estas reforcam a imagem positiva da empresa,
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ndo deixando que o individuo se conscientize das contradicdes das politicas da
empresa e das contradicbes sociais que subentendam. Para os autores, a
organizacao a todo momento tenta reforcar sua imagem, nao permitindo ao individuo
perceber ideologias diferentes ou ser influenciado por ideologias que divergem da

ideologia organizacional.

Os treinamentos tém por finalidade também acompanhar e orientar as consultoras
gue nao obtiveram éxito nas vendas durante o més. Os relatos a seguir demonstram

essa pratica:

(...) Entdo, quando é um més que vocé nao teve um resultado tdo bom, ela
liga pra saber o que aconteceu, pra saber o que vocé precisa, onde foi que
deu essa paralisada ou entdo, o que vocé deixou de fazer e entdo elas
realmente, que sdo varias, elas ligam, acompanham os treinamentos onde
vai focar naquilo que no més anterior ndo foi tdo bom, pra poder, vamos
trabalhar isso, o que aconteceu. Entdo, a gente € realmente ouvido em
relacdo a isso e sempre a empresa promove algumas politicas pra poder
acelerar (E10).

(...) e no caso, quando a gente ndo esté alcangcando essa meta de vendas
gue é interessante para obter uma boa lucratividade, a diretora vem com
uma fungdo de orientacdo, de tentar entender o que esta acontecendo e
tentar ajudar no que for possivel a ela auxiliar como uma pessoa mais
experiente, para que a gente consiga ter uma boa produtividade (E7).

Quando as entrevistadas foram questionadas sobre o desenvolvimento na carreira,
afirmaram que a organizacao, além de oferecer uma opcéo de vida, também oferece
o desenvolvimento na carreira. O desenvolvimento na carreira de uma consultora da
Omega depende da formacdo de equipes. Para se subir um nivel na carreira, é
necessario formar equipes de trabalho, ampliar a rede de consultoras. De acordo
com os relatos transcritos, para ampliar a rede € necessario oferecer a oportunidade
a outras pessoas e inicia-las, isto €, cadastra-las na empresa como consultoras.
Quando isso acontece, as consultoras conseguem nao somente vender mais

produtos como obter o desenvolvimento na carreira. Seguem os relatos:

E, vocé trabalha na empresa de duas formas. Uma é s6 como consultora de
beleza e vocé tem seus lucros em cima dessas vendas e a outra forma é
vocé desenvolver sua carreira formando uma equipe. A partir do momento
vocé vai formando sua equipe, vocé vai evoluindo na carreira (E8).

A gente tem o plano de carreira na empresa e realmente € como eu tinha te
dito. E uma empresa onde que a gente trabalha com relacionamentos.
Entdo, o que acontece: pra vocé desenvolver um negécio vocé tem que
oferecer oportunidade para outro. Ndo € um negdcio que é s6 vocé, so
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vocé, sO vocé. Entdo, se vocé resolver desenvolver um negdcio
independente, que é a carreira, vocé vai ter que oferecer a oportunidade
para outras pessoas. Oferecer pra ela o que vocé esta fazendo e
oferecendo vocé vai montando sua equipe, que a gente chama de forca de
venda e ai vocé vai tendo os crescimentos na companhia. Entdo, se vocé
traz trés pessoas pra empresa, vocé ja sobe um degrau; se vocé traz cinco
pessoas vocé ja sobe outro degrau, se vocé tem dez pessoas, vocé ja tem a
pré-qualificacdo pra se tornar uma Diretora, ai vocé vai ser acompanhada
pela companhia por quatro meses pra desenvolver esse diretorado e se
formar. Se formou, ai vocé tem as novas escadas que é ser Diretora Sénior,
qgue é formar uma Diretora, futura Executiva, formar trés Diretoras e isso
agrega valores. Entdo, assim, a medida que vocé vai crescendo, seus
bdénus, seu salério, a gente ndo fala salario, mas € pra ficar claro assim, os
bdnus sao acrescidos também através das porcentagens que a gente ganha
dessas pessoas (E10).

E, oferece sim. Na empresa a gente trabalha com vendas diretas e
desenvolvimento de carreira. A carreira € vocé conversando com outras
pessoas, € uma rede de relacionamentos mesmo. Oferecendo a
oportunidade de fazer o que vocé faz pra outras pessoas. Entdo,
oferecendo, a gente vai subindo os niveis da carreira mesmo (E2).

A empresa oferece um plano de carreira com varios beneficios e para esta
evolucdo de um nivel para outro, é através mesmo de iniciacdo de pessoas,
cadastrando outras pessoas, vocé formando a sua equipe, vocé liderando
né, ai vocé vai subindo os niveis de carreira (E4).

Para vocé mudar de nivel, vocé tem que agregar pessoas para a sua
equipe, de forma que elas cresgam junto com vocé. O intuito da empresa é
a gente crescer e ajudar as outras pessoas a crescerem também. Entédo, na
medida que a gente vai colocando as pessoas na nossa equipe, a gente vai
crescendo na nossa carreira (E5).

(...) n6s temos um programa de desenvolvimento sim. As condi¢Bes s&o a
formacao de equipe né, a gente trabalha com formacdo de equipe, que é
VvOCcé montar 0 seu time para vocé crescer na carreira. Ai vocé tem varios
niveis nesse sentido e também a questdo de vendas, que a gente vai
subindo na carreira também. (...) No primeiro nivel vocé tem um ndmero,
VOcé comecga como consultora; depois vocé passa para Assistente Sénior,
com duas consultoras que vocé adiciona a equipe; Red Jacket com trés;
Lider de Grupo com cinco; Futura Diretora com oito e Diretora em
Qualificacdo com dez e assim que vocé acaba de passar por um
treinamento de quatro meses, vocé forma a sua equipe e se torna diretora.
E depois tem o0s niveis mais altos de Diretora também, que vocé vai
passando por outros treinamentos e outras etapas (E6).

Oferece um programa de carreira. As condi¢cdes sdo béasicas, a carreira
acontece a partir do momento que vocé traz pessoas para 0 seu time, a
gente fala em enriquecer a vida das mulheres, que a gente fala que vocé
esta trazendo mulheres para conhecer a empresa, para trabalhar junto com
esses produtos. Entdo, a partir do momento que vocé agregar pessoas no
seu time, vocé sobe na carreira. Nisso vocé ndo deixa de ser uma
consultora, vocé sempre vai continuar atendendo os seus clientes né, a
intencdo é fideliza-los. Entdo vocé vai subindo na carreira a partir do
momento que vocé vai trazendo mais pessoas e fazendo com que elas
também crescam e ai tragam outras pessoas, e a cada degrau, na verdade,
depende de vocé, do seu envolvimento, do quanto vocé corre atras das
coisas. Mas depende também de vocé trazer pessoas que trabalhem junto
com vocé no seu time (E7).



57

Ao propor uma estrutura de desenvolvimento na carreira, a organizagdo esta
objetivando a fidelizagdo de clientes e a maximizagao dos lucros sobre os produtos
vendidos. Como dito anteriormente, as consultoras acabam se tornado clientes fiéis
da empresa. Como sao independentes, a organizacao nao tem obrigacao trabalhista
com essas consultoras e, para que possam vender os produtos, devem comprar 0s
produtos da empresa e revendé-los aos seus clientes. E um método seguro para

organizacao, pois dessa forma nao tera prejuizos com as vendas.

Esses trechos transcritos reforcam o que Gaulejac (2007) afirma sobre as praticas
de gestdo das organizacdes contemporaneas. Segundo o autor, as organizacdes
contemporaneas buscam interiorizar no individuo-trabalhador a ideologia
organizacional, procuram modelar comportamentos, orientar processos de decisao,
estabelecer procedimentos e normas de funcionamento, isto €, introduzir sutiimente
no trabalhador sua ideologia. Isso caracteriza um sistema econémico de dominagao

que legitima o lucro como finalidade.

Os relatos descritos ainda avigoram o que Faria (2011) assegura sobre 0S recursos
discursivos utilizados pelas organizagbes contemporaneas. De acordo com o autor,
um discurso pode ter uma ou mais formas discursivas, sendo total ou parcialmente
encarado pela organizacdo como nocivo/benéfico ou suportavel, e para decifrar seus
significados e significantes, seus ditos e nao ditos, suas formas e objetivos, ndo
basta somente ouvi-lo ou perceber sua constru¢cdo, mas € necessario identificar
suas formas, seus impactos e intencdes, coloca-lo em seu contexto, em seu espaco,
em seu tempo, desembaralhar o conteddo manifesto de sua aparéncia do contetudo
ndo manifesto de sua esséncia, definir suas contradicbes e sua complexidade
dindmica, os efeitos que pode vir a causar e os elementos contidos nele. Quando
essas condicdes se encontram distantes do trabalhador, este se constitui nao

apenas em um escravo contente, mas em um alienado.

5.3 O discurso da seducéo influenciando o comportamento das consultoras

A Omega oferece as consultoras um futuro promissor, uma carreira dos sonhos,

desde que as regras da empresa sejam criteriosamente observadas e seguidas. As
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consultoras que ndo seguem as regras, as normas estabelecidas pela organizacao,

nao conseguirdo desenvolver uma carreira promissora na empresa.

E percebido nos depoimentos das entrevistadas o total engajamento das mesmas no
sentido de se comportarem de forma a atender as exigéncias da empresa, a fim de
que 0s objetivos da organizacdo, que passam a ser seus objetivos também, sejam
alcancados. O total engajamento se justifica pela pretensdo de alcancarem a
carreira proposta e o0 reconhecimento pelo trabalho desenvolvido. Esse
reconhecimento € proporcionado mediante as premiacdes que sdo oferecidas as
consultoras que obtém um bom desempenho e conseguem vencer os desafios

lancados pela organizacéo.

Os desafios ou metas sdo propostos as consultoras sem a garantia de sucesso.
Essa € uma estratégia muito vantajosa para a organizacdo, pois estimula as
consultoras a buscarem constantemente superacdo de limites, pois o discurso de
vencer sempre passa a fazer parte da vida de cada uma delas. Para a empresa, iSS0O
significa maior producéo e lucratividade. Quanto ao reconhecimento, denota status e
visibilidade as consultoras e para isso é necessario manter o padrdo de
produtividade. Por meio de um discurso sedutor de vencer desafios e
desenvolvimento na carreira, a empresa consegue mobilizar as consultoras a
superar seus limites e atingir as metas propostas. Visibilidade e status requerem

sempre maior produtividade e lucratividade.

Ja ganhei vérios prémios e inclusive ja fui rainha de vendas da unidade
onde ganhei uma faixa escrita rainha de vendas e assim, foi 6timo. E bom
saber que vocé esta sendo reconhecida pelo que vocé faz, pelo seu
desenvolvimento. A sensacéo € muito boa (E1).

Olha, a gente tem os reconhecimentos pessoais, com esses brindes que a
gente ganha nos desafios, mas eu acho que pela empresa eu estou indo
muito bem nas vendas, fago com regularidade bons pedidos(...) (E3).

A empresa sempre reconhece a gente em relacdo a vendas, a producéo.
Entdo assim, eu ja ganhei varios produtos, € muito boa a sensagdo. Eu
nunca tinha participado de algo parecido, de vocé ser reconhecida pelo o
minimo que vocé faz, entdo assim, € uma sensacéo Unica (...) (E4).

Entdo, eu ja ganhei da empresa um anel, né, de ouro. Foi pelas minhas
vendas, por uma meta que eu bati durante todo o ano e |4 no seminario
além da gente né, ter o reconhecimento especial que é de ser aplaudida
durante, diante de treze mil pessoas (...)eu ainda recebi do diretor geral
esse reconhecimento, esse anel que foi assim, um reconhecimento pra mim
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excepcional né. Eu nédo fiz nada além da minha obrigagdo, que se eu queria
ter um bom resultado, eu tinha que fazer e ainda tive esse reconhecimento.
Ja ganhei outros também né. A gente tem premiacbes de bolsas, ganhei
uma viagem né, pra fora do pais também, mas ai foi ndo sé as vendas, mas
o desenvolvimento da carreira, mas trimestralmente a gente tem
reconhecimentos da compania, que sao prémios né, bolsas, agendas,
assim, sdo mimos que a gente fala, mas ja tive sim. Esse foi o maior, nas
vendas foi maior que eu tive (E10).

Segundo Gaulejac (2007), cada individuo deve dar provas de sua utilidade,
produtividade e rentabilidade. Deve demonstrar que sabe manter seu lugar e,
quando necesséario fazer seu proprio lugar., Cada um deve provar suas
competéncias e justificar sua funcdo. As organizacbes n&o procuram mais
“‘individuos déceis, mas “batalhadores”, que tém gosto pelo desempenho e pelo
sucesso, que estao prontos para se devotar de corpo e alma” (GAULEJAC, 2007,
p.116).

Os relatos descritos acima reforcam a afirmativa de Freitas(2006) quando diz que os
dirigentes organizacionais tém conhecimento de que os homens sdo movidos por
paixdes, sonhos e desejos, mais do que por necessidades. Diante disso, a
organizacdo contemporanea, através do discurso sedutor, de uma linguagem
irresistivel, faz promessas que vao ao encontro dos desejos narcisicos do individuo
Assim, por meio da seducdo, a organizacdo mobiliza o comportamento do
trabalhador, a conduta de vida desse individuo, fazendo com que este persiga o
sucesso, 0 reconhecimento e a realizacdo pessoal, e ela o faz mediante a

valorizagdo da performance do individuo trabalhador.

Os relatos ainda exemplificam a explicacao de Vieira (2014). O trabalhador se deixa
ser seduzido pelo discurso fantasioso da organizacédo porque ambiciona um ideal de
vida que a sociedade nao Ihe proporciona. A seducdo apresenta-se como uma
estratégia organizacional, segundo a qual os individuos sédo convidados a entrar na

fantasia de que, assim como as empresas, podem ser grandiosos, “chegar 1a”, “ser

alguém na vida”.

Questionadas sobre como vivenciam o dia a dia de forma a atender as expectativas

da empresa responderam:
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Com sessoes, trabalhando nas sessdes que é através dai que € o nosso
ponto forte. Entdo, eu tento fazer pelo menos uma sesséo por semana, pra
ser agradavel tanto para a venda dos produtos e conseguir bastante
clientela (E3).

Entdo, a gente tem que ter um planejamento pra poder seguir direitinho pra
gente poder continuar, fazer mesmo o negdcio dar certo. Tem que planejar,
acho que a principal coisa é vocé planejar pra vocé seguir assim suas
metas certinho. (...) Nos treinamentos é focado muito essas coisas pra
gente ndo se perder pelo meio do caminho. E a gente sempre tem a
Diretora que esta ali pra dar o suporte, pra estar orientando pra néo deixar a
gente, parar, paralisar, ndo desenvolver. Entdo, a gente, assim, tem o
suporte de todos os lados (E2).

Eu procuro seguir mesmo, é uma receitinha de bolo que a fundadora deixou
e tento todo dia dedicar (E1).

Eu tento manter um cronograma toda semana né, e planejando minhas
atividades, conciliando com a minha vida pessoal com a do trabalho. Eu ndo
trabalho todos os dias, os dias que d& eu trabalho e eu vou montando desse
jeito meu cronograma durante a semana (E6).

Os relatos mostram que as consultoras estdo sempre planejando suas atividades de
forma a atenderem as expectativas da empresa, pois esperam reconhecimento e

recompensa pela dedicacdo e empenho.

Percebe-se que ha uma modelagem no comportamento das mesmas, pois seguem
cuidadosamente os procedimentos que sdo repassados nos treinamentos, a fim de
conquistarem as premiacdes que sao oferecidas e assim serem reconhecidas pelo

empenho e dedicacdo a empresa.

A afirmativa de Faria (2011) sobre programas de doutrinacdo utilizados pelas
organizagbes contemporaneas reforca o exposto. Para o autor, a organizacédo se
torna o ideal do trabalhador e desenvolve programas que estimulam a doutrinagcéo
baseada na sua “divindade” e na organizagdo como esconderijo de conflitos, na

crenca de que a organizacdo é o que o trabalhador for.

Segundo Gaulejac (2007), a organizagdao moderna apresenta o trabalho como uma
experiéncia interessante, enriquecedora e estimulante. A mobilizacdo pessoal torna-
se uma exigéncia e cada trabalhador deve ser motivado para preencher seus

objetivos com entusiasmo e determinacéo.
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A Omega utiliza o mecanismo de controle por meio da seducdo quando oferece
premiacdes as consultoras que obtém um bom desempenho e conseguem vencer os
desafios que sdo lancados. Agindo assim, ela consegue mobiliza-las a trabalharem

em favor da empresa.

Pabst e Siqueira (2008) explicam que as organizagdes utilizam a sedugdo como
mecanismo de controle para manipular o individuo e assegurar que 0 mesmo
trabalhara a favor da empresa. Por meio de um discurso sedutor e envolvente, a
organizacdo se coloca como aquela que pode proporcionar exatamente o que 0
sujeito trabalhador precisa. Dessa forma ela o atrai por sua propria ambicéao.

A empresa sempre esta nos motivando com premiacdes. A gente tem
premiacdes mensais, trimestrais, anuais e eu j4 ganhei bastante prémios
assim, porque eu sou muito focada assim, em desafios sabe, é muito
gostoso a gente ser reconhecido pelo nosso trabalho. Entédo, assim todos os
meses, todos os trimestres eu ganho presentes da compania. Ai é bolsas,
agendas, varios tipos de premiagbes que ela nos d& ai que incentivam
bastante. E muito gostoso esta recendo esses prémios (E2).

5.4 As praticas de seducao e controle da subjetividade

A Omega utiliza um discurso sedutor que a coloca como provedora de uma carreira
de sucesso e promissora. Por meio desse discurso, consegue interiorizar na
consultora que, trabalhando para a empresa, ela serd sempre reconhecida por sua
dedicacdo ao trabalho e que a organizacdo Ihe proporcionara a realizacao de seus
sonhos.

As premiacOes oferecidas pela empresa caracterizam-se como praticas sedutoras
gue visam ao engajamento total das consultoras no cumprimento das propostas e
objetivos da empresa. Esse engajamento se justifica pelo desejo de alcancarem
visibilidade, reconhecimento e também por vislumbrarem o maior nivel da carreira

gue a empresa propde conforme se percebe no seguinte relato:

Me sinto profissional, séria e reconhecida. (...) eu espero futuramente
alcancar o ultimo nivel da carreira, que é uma diretora nacional em vendas
(E1).

A proposta da empresa é realizacdo dos desejos de sucesso e, em contrapartida,

adesdao total das consultoras aos objetivos da organizacdo. Essa adeséo € voluntaria
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e muitas vezes inconsciente, pois aquele que estd sendo seduzido ndo consegue
perceber o jogo de aparéncias que se constitui. O jogo de aparéncias independe do
significado do discurso, pois este se funda em termos bem escolhidos, frases

chocantes, acompanhadas de um sorriso apaziguador (DUBOIS; GARCIA, 2011).

O controle por meio da seducéo se caracteriza pelo culto ao sucesso promulgado

nas premiacdes, como demonstram os relatos:

(...) A empresa sempre estd hos motivando com premiagdes (...) (E2).

A empresa tem uma forma de valorizagdo das suas vendas pessoais que é
algo incrivel. Trimestralmente a empresa te da bonificagbes, prémios,
brindes pela sua producéo trimestral. Mas as nossas superiores, que sdo as
nossas diretoras, orientadoras, elas também nos premiam por livre e
espontanea vontade, ndo é uma regra da empresa, a empresa indica que
elas facam, elas fazem se elas quiserem. Mas elas dao premiac¢@es, brindes
para cada meta alcangada, por exemplo, vamos colocar uma meta de tantos
mil por més ou por trimestre, e a consultora que alcangar essa meta ela tem
uma bonificagcdo, um brinde ou alguma coisa assim (...) (E7).

A gente tem premiag¢8es de bolsas, ganhei uma viagem né, pra fora do pais
também, mas ai foi ndo s6 as vendas, mas o desenvolvimento da carreira,
mas trimestralmente a gente tem reconhecimentos da companhia, que séao
prémios né, bolsas, agendas, assim, sdo mimos que a gente fala, mas ja
tive sim. Esse foi o maior, nas vendas foi maior que eu tive (E10).

A empresa sempre reconhece a gente em relacdo a vendas, a producao.
Ent&o assim, eu ja ganhei varios produtos, € muito boa a sensacéo. (...) A
prépria empresa é que escolhe o que vocé vai ganhar, entdo ela, pra tanto
de producéo vocé vai ganhar x (E4).

Ja ganhei uma premiacdo e é a melhor sensagdo porque foi a Unica
empresa que eu fui reconhecida até hoje. Por menor que tenha sido o
reconhecimento, na verdade néo foi pequeno, mas foi a Gnica empresa que
eu fui reconhecida até hoje. Eu ja trabalhei em outras empresas e nunca fui
reconhecida (E6).

A gente tem premiacfes mensais, trimestrais, anuais e eu ja ganhei
bastante prémios assim, porque eu sou muito focada assim, em desafios
sabe, € muito gostoso a gente ser reconhecido pelo nosso trabalho. Entéo,
assim todos os meses, todos os trimestres eu ganho presentes da
companhia. Ai é bolsas, agendas, varios tipos de premiagdes que ela nos
da ai que incentivam bastante. E muito gostoso esta recebendo esses
prémios (E2).

Percebe-se um discurso por parte da empresa que mascara a realidade, quando
propde as consultoras metas a serem alcangadas, mas ndo as colocam como uma
obrigatoriedade. Esse é um recurso que a Omega utiliza para atrair e fascinar as
consultoras, pois ndo se sentirdo pressionadas a atingir as metas propostas, por

meio do discurso de “desafios”, o que na verdade caracterizam metas que devam
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ser atingidas. O discurso € tdo atraente que as consultoras identificam esses
desafios como metas pessoais a serem alcancadas. Seguem os relatos:

Na verdade ndo existe muito isso da expectativa da organizacdo porque a
organizacdo ndo me pressiona nada. Na verdade, eu é que me pressiono
para alcancar a minha meta. Eu tenho uma divida mensal ai para ser paga,
moradia, alimentacdo e tudo o que tem que ser feito, entdo, o sonho é meu
sabe, de crescer, de conquistar, esse valor mensal que eu preciso,
Conquistar as metas mensais para ganhar os brindes, os presentes que a
empresa proporciona. I1sso € um sonho meu, a empresa ndo me pressiona
em nada, ela s6 me auxilia na verdade (E7).

A empresa ndo langca nenhuma meta mensal. Tem os desafios, mas isso é
mais pra metas pessoais. Se eu quiser bater aquele nivel, eu bato, se eu
nao quiser eu ndo vou perder nada com isso, s vou deixar de ganhar (E3).

(...) Eu sempre acho que eu poderia ter feito mais um pouquinho pra ter
conseguido, apesar de que € meio complicado, talvez aconteca alguma
coisa, mas a gente sempre se culpa por ndo ter conseguido. E mais meta
pessoal, mas a gente sempre quer mais, mas a gente ndo consegue né, e
ai fico chateada (E3).

(...) Entdo assim, se eu imponho uma meta pra mim naguele més, eu me
desdobro para pode conseguir porque € uma meta que eu quero atingir e
quando isso ndo acontece eu fico chateada. (...) ela ndo tem metas
especificas ndo, ela te lanca desafios, que vocé pega como desafios
pessoais para poder conquistar aquilo que a empresa oferece. (...) Tem uns
desafios que sdo trimestrais, que sao através de producdo, entdo tem o
minimo e o maximo de pontuagdo, mas ndo é nada assim, impossivel de
ser conquistado, tanto € que vérias consultoras conquistam. Depende muito
do seu desempenho dentro da empresa (E4).

(...) Ela langa como se fossem desafios né, mas vocé ndo € obrigado a
alcancar. Se vocé nao alcancar néo ira perder nada com isso, vocé nao vai
ser punido, ndo vai perder o cadastro, nada disso. Vocé s6 vai deixar de
ganhar, entdo quem escolhe é a gente. Isso é falado nos treinamentos. Os
desafios é a gente que escolhe, ele € langado, mas vocé ndo é obrigado a
alcancar, ndo é exigido alcancéa-lo, eu é que gosto mesmo de alcancar
todos, adoro. (E5).

Gaulejac (2007) coloca que organizagdo busca constantemente controlar o individuo
através do psicolégico e ela consegue canalizar as pulsées do trabalhador e
controla-lo quando seus ideais se identificam com os ideais da organizagédo. “A
empresa oferece uma imagem de expanséo e de poder ilimitado, na qual o individuo
projeta seu proprio narcisismo”. O individuo se submete ao controle da organizacéo,
porque esta lhe oferece um meio de satisfazer seus desejos, suas ambicdes.
Oferece ao trabalhador um objeto de idealizagdo e uma excitagdo/incitacao

permanente a se superar, a ser o mais forte, a se tornar um “ganhador”.
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Para Freitas (2014), os individuos estdo predispostos a serem alcancados pela
seducdo e o processo sO se concretiza (FREITAS, 2006), porque tais individuos

desejam entrar na fantasia, no mundo imaginario sugerido pelas organizacoes.

De acordo com César da Silva (2014) a linguagem organizacional do discurso
sedutor age como um recurso heuristico uma vez que os individuos ndo se dao
conta do processo em que foram cooptados ou apreendidos, pois a dinamica do

controle direciona-se ao sistema psiquico, canalizando a subjetividade.

Freitas (2006) explica que a seducao desperta no outro um desejo irresistivel, impde
desafios, promete o0 paraiso e faz transbordar as fantasias. A organizacao
contemporanea cria uma imagem de grandiosidade e de onipoténcia. Essa imagem
atraente, sustentada por um discurso vigoroso, convida todos os membros

organizacionais a participarem na realiza¢ao dessa grande fantasia.

O discurso sedutor da Omega é percebido como um mecanismo que permite a
empresa incitagdo permanente ao sucesso, fazendo com que as consultoras
estejam constantemente procurando se conformar a imagem da empresa. Imagem
de promissora, bem sucedida, conjeturando sempre o imaginario delas e fazendo
com que fiqguem alienadas. A alienacdo € assinalada nos relatos das entrevistadas
abaixo, quando questionadas sobre como percebem as regras e politicas comercias

da empresa:

Percebo as regras como justas, sdo boas e procuro segui-las ao maximo
para ser reconhecida (E1)

Bom, toda empresa tem as suas regras e politicas. Na nossa empresa nao
€ diferente, mas sdo bem tranquilas de serem seguidas e ndo é nada
impossivel de fazer (E4).

(...) A pratica comercial dela é excepcional, porque vocé entra como
consultora e vocé ja compra direto dela, vocé ndo tem ninguém que
intermedia. Por isso vocé tem lucros tdo altos. Vocé tem um lucro hoje de
66% nos seus produtos. Vocé tem um desconto maior para as consultoras.
(...) Entdo, eu acho essa politica comercial excepcional porque ela é... s6
vende a vista se vocé for pensar, € por isso que nos fornece tanta
premiacao. Por isso ela desenvolve um negdcio tdo excelente porque... e
além disso se preocupa com a tributacdo, ela faz a substituicdo tributaria
né, ela desconta no produto ja o imposto, entdo a consultora tem esse
resguardo de receber o produto, por isso que tem que ser por consultora as
vendas, ndo pode ser no comércio porque se nao eu teria que tirar uma
nota fiscal pro cliente e tudo mais (E10).
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(...) E isso que eu te falei, eu acho as regras perfeitas, eu acho que néo tem
gue inventar mais nada porque as vezes vocé entra e fala assim, nossa se
eu fizer isso, se eu fizer desse jeito, ndo cara, nao, faz sé o que esta falando
para vocé fazer, esta muito simples, ja esta ai, de graca pra vocé, so fazer
isso, segue isso, com fé em Deus, de cabeca erguida e vocé vai conseguir
alcancar o que vocé quer (E7).

Faria (2007) afirma que a alienacéo é percebida como um processo natural. O direito
de posse e propriedade dos produtos pertence a empresa como direito natural e ao
trabalhador cabe a cessao do trabalho competente e a ado¢do do comportamento
adequado. Subjetivamente, a alienacdo se caracteriza pela crenca do
pertencimento, na competicdo intergrupal, na destituicdo psiquica, na entrega dos
sentimentos e do afeto a valorizacdo do trabalho do grupo, etc. Objetivamente, a
alienacdo é percebida pela introdugcdo de vantagens, prémios, beneficios e outros
aliciantes, utilizacdo de programas de premiagao por produtividade, etc. A alienacao

€ uma condicao do poder do capital (GRISCI, 2008).

Além do controle por meio da seducéo, a Omega se favorece do controle por meio
da subjetividade, caracterizado pela interiorizacdo das regras e filosofias da empresa
transmitidas nos treinamentos e também repassadas por material impresso e online.

Seguem os relatos que denotam esse mecanismo de controle:

A regra foi estabelecida no momento em que foi fundada a empresa e é
seguida até hoje e é transmitida através de treinamentos mesmo. (...)
Prioriza ter uma filosofia de vida que é colocar Deus em primeiro lugar, sua
familia em segundo, profissdo em terceiro. E tem a regrinha de ouro que é:
nao faca aos outros o que ndo gostaria que fizessem com vocé e vice versa
(E10).

(...) a gente tem um guia da consultora onde vem todo planejamento, da
onde que foi, porque que saiu aquela empresa, tudo explicadinho. Ai esse
guia orienta desde quando a gente pega 0 nosso primeiro material como
gue a gente vai agir, 0 que a gente tem que fazer e 14 vem toda estrutura da
empresa (...) mas naquele primeiro momento vem tudo explicadinho pra
gente com DVD, com folhetos, vem todo material didatico pra gente saber
tudo mesmo, na onde a gente esta entrando assim, bem informado (E2).

Sao diversos assuntos, como a filosofia da empresa, conhecer um pouco
mais a empresa, a fundadora, as regras, conhecer os produtos que é
importante. (...) através das nossas reunifes também, as diretoras sempre
frisam as regras, 0 que a gente pode e deve fazer, como respeitar 0 espaco
do outro (E3).

De acordo com Faria (2011) o sujeito introjeta a organizacao e passa a vivé-la e a

agir de acordo com o padrdo e a ordem instituidos, porque os elementos como
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status, fama da organizagéo , entre outros, Ihe proporcionam prazeres e satisfagoes.
Ele se identifica com a empresa e percebe que através dela podera realizar suas
fantasias, suas necessidades e sente-se seduzido e fascinado por ela. Assim, o
sujeito se conforma com a estrutura de carreira proposta pela empresa, aceitando

suas regras e normas, seu sistema de valores e reproduz esse sistema.

Os relatos acima descritos confirmam a explicacdo de Faria (2007) sobre 0 processo
de captura da subjetividade do trabalhador. Segundo o autor, capturar a
subjetividade do individuo é submeté-lo a um sistema em que se deve aceitar as
normas impostas como sendo construcdo coletiva. E submeter o trabalhador a um
ambiente de trabalho que opera em funcéo de realiza¢cBes particulares, mas que as

mascara com objetivos narcisicos.

A dominacéo psicologica que a organizagdo exerce sobre o individuo trabalhador
ocorre no nivel do inconsciente, modelando as estruturas de sua personalidade, que

tende a assumir a ideologia e as regras da organizacéo (JOST; SOBOLL, 2012).

Esses treinamentos também tém como enfoque os produtos e as vendas e ainda,
destinam-se a troca de experiéncias, a celebracao dos bons resultados, a incentivar

e estimular as consultoras. Seguem os relatos:

(..) a gente tem treinamentos sobre questdo de entusiasmo, a questio que
fala da empresa. Todas as reunides a gente fala da empresa, da fundadora.
Tem o treinamento tedrico e também tem o treinamento de reconhecimento,
de diverséo (Eb5).

(...) entdo o que elas focam em fazer sdo sempre manter a gente com
entusiasmo. Essa € uma palavra muito forte na empresa, entusiasmo.
Entdo, nés temos reunies semanais exatamente para isso, porque nao é
todo dia que a gente vende bem, que a gente faz uma sesséo e sai com
todos os produtos vendidos, entdo a gente tem essa necessidade também
de levantar autoestima (E3).

A gente tem o seminario anual, onde la tem os reconhecimentos das
consultoras que desenvolveram durante o ano. Entdo, eu jA ganhei da
empresa um anel, né, de ouro. Foi pelas minhas vendas, por uma meta que
eu bati durante todo o ano e la no seminario além da gente né, ter o
reconhecimento especial que é de ser aplaudida durante, diante de treze mil
pessoas, que sdo uma convencdo que tem... é... sdo treze mil consultoras,
eu ainda recebi do diretor geral esse reconhecimento, esse anel que foi
assim, um reconhecimento pra mim excepcional né. Eu nao fiz nada além
da minha obrigacdo, que se eu queria ter um bom resultado, eu tinha que
fazer e ainda tive esse reconhecimento. Ja ganhei outros também né. A
gente tem premia¢cdes de bolsas, ganhei uma viagem né, pra fora do pais
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também, mas ai foi ndo s6é as vendas, mas o desenvolvimento da carreira,
mas trimestralmente a gente tem reconhecimentos da companhia, que séo
prémios né, bolsas, agendas, assim, sdo mimos que a gente fala, mas ja
tive sim. Esse foi o maior, nas vendas foi maior que eu tive (E10).

Os relatos acima exemplificam a explicagao de Faria (2011) sobre a finalidade dos
treinamentos nas organizagcdes contemporaneas. O objetivo dos treinamentos e das
orientacdes ndo € exclusivamente ensinar o trabalho, mas criar uma forca de
trabalho cooperativa para conforma-la as demandas da empresa, educando-a para

uma atitude mental compativel com o conceito de equipe de trabalho.

Os relatos abaixo ainda exemplificam o que Faria (2011) esclarece sobre os
objetivos dos treinamentos oferecidos aos trabalhadores pela organizacdo a que

pertence.

Entdo, quando é um més que vocé nao teve um resultado tdo bom, ela liga
pra saber o que aconteceu, pra saber o0 que vocé precisa, onde foi que deu
essa paralisada ou entdo, o que vocé deixou de fazer e entdo elas
realmente, que sdo varias, elas ligam, acompanham os treinamentos onde
vai focar naquilo que no més anterior ndo foi tdo bom, pra poder, vamos
trabalhar isso, o que aconteceu. Entdo, a gente € realmente ouvido em
relagdo a isso e sempre a empresa promove algumas politicas pra poder
acelerar (E1).

(...) quando a gente ndo estd alcancando essa meta de vendas que é
interessante para obter uma boa lucratividade, a diretora vem com uma
funcdo de orientacdo, de tentar entender o que estd acontecendo e tentar
ajudar no que for possivel a ela auxiliar como uma pessoa mais experiente,
para que a gente consiga ter uma boa produtividade (E7).

(...) Nés temos um espirito de ajuda muito grande, em questdo que nas
outras empresas a gente nao vé isso. As outras empresas que eu ja
trabalhei, era muito um tentando passar por cima do outro, um néo
respeitava o outro e essa empresa me proporcionou isso (E6).

Gaulejac (2007) esclarece que o individuo fica preso a organizacdo ndo por uma
coercdo fisica, mas por uma dependéncia que se apoia sobre 0S mesmos processos
gue os lagos amorosos, ou seja, a projecao, a introjecao, a idealizacdo, o prazer e a

angustia.

Cada vez mais as organizacdes estdo desenvolvendo e aplicando técnicas
gerenciais cujo objetivo € convencer o trabalhador de que lhes sdo oferecidos o

melhor ambiente de trabalho e as melhores vantagens materiais e imateriais. Dessa
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forma, atingindo o plano afetivo do individuo, as organiza¢des vém sequestrando a

subjetividade de seus empregados (FARIA, 2007).

Outro fator percebido no discurso das consultoras € o sentimento de pertenca.
Mesmo realizando um trabalho independente, sem vinculo empregaticio com a
organizacao, elas se sentem parte da empresa e se esforcam para que o0s objetivos

da organizacéo sejam alcancados.

(...) Entdo, eu me vejo como uma parte muito importante do negdcio da
companhia. Eu me vejo como uma das pecas importantes, que se ndo for
as consultoras de beleza o negdcio nao acontece (E10).

Faria (2011) explica que o objetivo dos rituais e cerimdnias € criar um sentimento de
pertenca. A mistura dos diversos rituais, com mensagens inspiradoras, aperto de
mao, abracos e sorrisos, converte-se em sentimento de pertenca. De acordo com o
autor, as cerimbnias servem para celebrar as metas alcancadas e a fixacdo da

imagem da organizacao.

Valendo-se da necessidade do individuo de satisfazer suas necessidades, sejam
elas objetivas, que dizem respeito a obtencdo de salario e elementos necessarios
para a sua sobrevivéncia, e necessidade de ordem subjetiva, que dizem respeito a
realizacbes psiquicas, reconhecimento, sentimento de pertenca, outros, as
organizacfes contemporaneas utilizam desse vinculo para manté-lo ligado a ela
(FARIA, 2007).

Para Pages et al. (1993), no modelo de desenvolvimento capitalista contemporaneo,
o individuo faz parte de uma organizacdo nao apenas por lacos materiais e morais,
por vantagens econdmicas e satisfagfes ideologicas que ela pode lhe proporcionar,
mas por lagos psicolégicos também. Isto quer dizer que a estrutura inconsciente dos
impulsos e do sistema de defesa do trabalhador € modelada pela organizacao de tal
forma que o individuo reproduz a organizacdo nao por motivos racionais, mas
também por razbes que escapam a consciéncia desse individuo. O dominio da
organizacdo esta na capacidade de influenciar o inconsciente, de ligar o individuo a

ela de forma quase indissoluvel, diferentemente da empresa classica.
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5.5 Precarizacao do trabalho

Como exposto anteriormente, o que a Omega propde as suas Consultoras de
Beleza Independentes é um plano de desenvolvimento profissional estruturado, que
possibilita que cada uma dessas mulheres seja dona de seu proprio negdcio e

responsavel pelo seu desenvolvimento profissional e financeiro.

O vinculo estabelecido entre as consultoras e a Omega é por meio de contrato de
iniciacdo onde é especificado que, ndo ha qualquer relagdo empregaticia ou
prestacdo de servigo entre as partes. Também € especificado que, a fim de que o
cadastro da consultora seja mantido ativo, esta ndo pode deixar de fazer pedidos por

um periodo superior a 12 (doze) meses.

Esse vinculo compreende um processo de perdas trabalhistas como descanso
remunerado, férias anuais remuneradas, referenciais de jornada de trabalho normal
e de horas extras, etc. Ainda, refere-se a perdas de beneficios como planos de
saude, transporte, alimentacdo, auxilio educacgéo, etc (SILVA; DRUCK; FRANCO,
2010).

Considerando as explicacdes de Silva et.al (2010), a precariedade no trabalho das
consultaras refere-se ao vinculo de trabalho e a relagdo contratual. Além disso, as
regras e normas criadas pela Omega, as quais resultam nas premiagdes, objetivam
a captura da subjetividade das consultoras no sentido de valorizagdo do trabalho
autbnomo e da prestacdo de servico, isto € a terceirizacdo, ndo permitindo que as
consultoras sejam beneficiadas com os todos os direitos trabalhistas. A dominagéo
que a Omega exerce sobre as consultoras se da ao nivel da mente, da psique.
Essa pratica pode ser considerada uma pratica de exploracéo e de acordo com Faria
(2007) toda pratica de exploragdo e dominagdo no trabalho configura-se em

violéncia.

(...) Entdo, no6s somos consultoras independentes, nds ndo temos registro
na carteira, porque nés nao somos funcionarias da companhia né. Isso é
bem diferente. N6s somos prestadoras de servico. Entao, vocé... pra vocé
ter um negécio consolidado, a partir do momento que vocé tem seus bdénus,
vocé tem que abrir MEI que é uma coisa interessantissima, hoje, no Brasil,
Microempreendedor Individual (E10).
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As avarias trabalhistas resultam das varias condi¢des de exploracdo cometidas pela
organizagdo da qual o sujeito faz parte e essas condicbes passam a ser
consideradas naturais por se estabelecerem como praticas comuns na sociedade
(FARIA, 2007). A relacao estabelecida € de exploracdo do trabalho, pois ndo se
configura numa relagdo de compromisso com vinculos duradouros, € baseada na
superficialidade (JOST; SOBOLL, 2012).

Gaulejac (2007) afirma que ainda que existam algumas formas de repressdo nas
organizagfes contemporéaneas, a violéncia ndo é repressiva, ou seja, trata-se de

uma violéncia psiquica, ligada a existéncias paradoxais.

Os relatos abaixo exemplificam como a Omega incentiva o trabalho autbnomo e a

terceirizacao.

(...) como eu ja tive um crescimento maior na empresa, hoje eu ja ndo sou
mais microempreendedora. Hoje, eu tive que mudar para limitada, pelo nivel
de valores que eu ja recebo, que ultrapasso o mMaximo que um
microempreendedor poderia receber nessa categoria. Entdo, eu tive que
mudar de categoria. Hoje eu sou uma empresa limitada porque a gente faz
a pessoa juridica direitinho. Entdo, eu recolho o INSS mensalmente. A
previdéncia privada ja € uma coisa que eu estou fazendo, eu entrei em
contato com meu gerente, que a proOxima meta que eu pretendo fazer né,
porque hoje em dia a gente tem que preocupar com o futuro e € um valor
que vale a pena investir. Entdo, ainda ndo recolho a previdéncia, mas o
INSS eu ja recolho. Antes era a MEI que ja fazia tudo, mas agora por ser
limitada eu tenho que fazer esse recolhimento a parte (E10).

(...) E isso faz com que as consultoras tenham... possam trabalhar e saber
gue estdo tendo o seu negécio resguardado, entendeu? Entédo, é uma coisa
que faz a gente desenvolver, porque a gente sabe que vai trabalhar as
horas definidas no dia e ndo vai, por exemplo, eu sai hoje, eu vou
engravidar, eu vou poder recorrer aos recursos que eu tenho de uma
licenca maternidade e tudo, porque eu ndo tenho um CLT, mas eu tenho...
Eu sou uma microempreendedora individual (E10).

Silva et. al (2010) esclarece que uma das formas de precarizagédo do trabalho na
contemporaneidade é a terceirizagdo e esta é considerada uma das principais
formas da flexibilizacdo do trabalho, pois consiste na transferéncia da atividade de
um “primeiro” — que deveria se responsabilizar pela relacdo empregaticia — para um
“terceiro”, liberando, assim, o grande capital dos encargos e direitos trabalhistas. A
terceirizacdo esconde a relacdo capital/trabalho e descaracteriza o vinculo

empregado/empregador que acorda o direito trabalhista.
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De acordo com Borsoi (2008), a precarizacdo do trabalho refere-se a ampliacdo dos
vinculos de trabalho parcial, isto é, sem carteira assinada, por tempo determinado ou
sem rendimento fixo, a mas condicbes de trabalho e a deterioracdo das relacdes
laborais. Isso quer dizer que, quando flexibilizam-se os direitos conquistados,

precariza-se a situacéo de trabalho.

O trabalho desenvolvido pelas consultoras configura-se como um trabalho
precarizado, pois desobriga a empresa de se responsabilizar por quaisquer
problemas oriundos desse trabalho, sejam por questfes pessoais, saude, familia ou

problemas relacionados a vendas, ou seja, prejuizos nas vendas.

A prética comercial dela é excepcional, porque vocé entra como consultora
e vocé ja compra direto dela, vocé ndo tem ninguém que intermedia. Por
isso vocé tem lucros tdo altos. Vocé tem um lucro hoje de 66% nos seus
produtos. Vocé tem um desconto maior para as consultoras. E € um negocio
gue... a empresa faz as vendas ou a vista ou no cartdo, e para ela é s6 a
vista, entdo ndo vai ter inadimpléncia da consultora. A consultora ndo vai
ficar inadimplente com a companhia, entdo a companhia ndo tem o perigo
do prejuizo. Entéo, eu acho essa politica comercial excepcional porque ela
€... s6 vende & vista se vocé for pensar, e por isso que nos fornece tanta
premiacdo. Por isso ela desenvolve um negdcio tdo excelente porque... e
além disso preocupa com a tributacao, ela faz a substituicdo tributaria né,
ela desconta no produto jA o imposto, entdo a consultora tem esse
resguardo de receber o produto, por isso que tem que ser por consultora as
vendas, ndo pode ser no comércio porque se nao eu teria que tirar uma
nota fiscal pro cliente e tudo mais. E, além disso, é... eu vejo, hoje, que é
um dos negocios que mais crescem. As vendas diretas estdo crescendo
demais né. Todo mundo que ter um negécio independente. E por isso eu
vejo que é um negdcio que so6 tende a crescer no Brasil (E10).

Mediante os relatos das entrevistadas, pode-se perceber que todos os discursos
utilizados sinalizam para a valoriza¢do do trabalho autbnomo, do sucesso na carreira

e da realiza¢do do sonho do negdcio préprio.

(...) Mas eu tenho consciéncia que é um plano de carreira excepcional, que
esta me dando qualidade de vida, estd me dando formas de realizar meus
sonhos, e € 0 que a empresa bate né, a realizacdo de sonhos. Hoje eu
tendo realizado sonhos que eu ndo imaginava realizar tdo cedo, e, pra mim
junta os dois, tanto a qualidade de vida quanto o crescimento da carreira
(E10).

(...) Eu larguei o meu emprego fixo e logo depois me tornei uma diretora. No
seu periodo de diretorado, até vocé comecar a ter 0s seus inicios, o que a
empresa te oferece € sobre as suas vendas. A partir do momento que vocé
tem seus inicios, que vocé comeca a enriquecer vidas, a partir de trés
pessoas, vocé ja pode passar a ser uma pessoa juridica dentro da empresa
e desfrutar dos beneficios de INSS, essas coisas. Mas eu esperei 0
diretorado para fazer isso. Hoje 0 meu sonho, como eu sou uma diretora de
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uma unidade grande, € formar outras diretoras. Eu quero ver todas as
meninas tendo o mesmo reconhecimento que eu tenho hoje como diretora,
podendo participar de varios reconhecimentos também. Entdo, hoje o meu
sonho dentro da empresa é formar as minhas diretoras e, em consequéncia,
eu me formar em outros niveis de diretorado (E4).

Para Antunes (2009) a precarizacdo do trabalho esconde-se no chamado
empreendedorismo, que segundo o autor, trata-se de um fen6meno que mascara
um trabalho autbnomo, precarizado, instavel, trata-se de uma nova marginalizacéo
social e ndo de um novo empresariado. Ele afirma que o trabalhador se encontra em
uma fronteira incerta entre ocupacéo e nao-ocupacdo e também em um ndo menos

incerto reconhecimento juridico diante das garantias sociais.

A Omega, por meio dos mecanismos de seducdo e controle da subjetividade,
promove e incentiva a desregulamentacédo do trabalho, propondo uma estrutura de
desenvolvimento na carreira que favorece a exploragdo. Para que a consultora tenha
um desenvolvimento na carreira € necessario que ela inicie novos consultores. Sé
assim tera lucros nas vendas e consequentemente mudanca de nivel na carreira. A
mudanca de nivel na carreira, para a empresa, denota produtividade. O relato

exposto acima da entrevistada 4 evidencia isto:

(...) No seu periodo de diretorado, até vocé comecar a ter 0s seus inicios, 0
gue a empresa te oferece é sobre as suas vendas. A partir do momento que
vocé tem seus inicios, que vocé comeca a enriquecer vidas, a partir de trés
pessoas, vocé ji pode passar a ser uma pessoa juridica dentro da empresa
e desfrutar dos beneficios de INSS,(...).

A estratégia adotada € deslocar o foco do verdadeiro sentido de valorizacdo do
trabalho humano para a valorizagdo do sucesso na carreira, carreira esta que possui

uma estrutura somente reconhecida pela Omega.

Bom, como estou desenvolvendo carreira minha dificuldade hoje é
encontrar pessoas que coloquem a carreira como um das prioridades na
vida delas também. A minha dificuldade € encontrar pessoas
comprometidas (E1).

(...) se a gente trabalhar oito horas, dormir oito horas, a gente ainda tem oito
horas disponivel, a gente ndo sabe muitas das vezes otimizar essas horas
gue a gente tem livre. hoje eu sou uma diretora Sénior de uma
multinacional. Por mais que muita gente ndo entenda quando eu me
apresento como diretora, porque o Brasil ainda ndo tem essa visdo, que a
gente vé que as grandes marcas multinacionais que fazem esse
desenvolvimento de carreira sdo dos Estados Unidos e de outros paises
assim, o Brasil estd comecando agora com essa linha de trabalho, mas eu
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sei que quando eu chego no local de eventos de executivos, quando eu falo
que sou diretora Sénior da companhia, as pessoas falam: “nossa, vocé ja
estd nesse nivel..” Eu ja fui contemplada, premiada com um prémio da
empresa que é um carro que vocé tem direito de uso né, um carro exclusivo
né. Entdo isso... 0 desenvolvimento da minha carreira, que eu sei que sé
esta comecando e talvez quando eu chegar la no topo é que muita gente vai
entender a grandiosidade do negécio. Mas eu tenho consciéncia que é um
plano de carreira excepcional, que estd me dando qualidade de vida, esta
me dando formas de realizar meus sonhos, e € 0 que a empresa bate né, a
realizacdo de sonhos. Hoje eu tendo realizado sonhos que eu néo
imaginava realizar tdo cedo, e, pra mim junta os dois, tanto a qualidade de
vida quanto o crescimento da carreira (E10).

Eu acho que ndo compensa trabalhar nessa empresa como uma opgao de
vida porque ela te oferece tanta coisa, eu sinto que vocé esta perdendo ali,
se vocé s6 pega um pouquinho dela. Mesmo que eu fale a carreira, no
sentido de me tornar diretora, mas mesmo uma pessoa que é s6 consultora,
gue so6 trabalha com essa empresa, que tem uma certa exclusividade, se
ela conseguir determinar oito horas por dia para trabalhar na sua empresa,
nas suas vendas, como ela determina pra trabalhar numa loja que é uma
empresa de outra pessoa, ela sem divida, vai ganhar no minimo trés vezes
mais o que ela ganha trabalhando nessa loja de outra pessoa. Entéo, eu
acredito assim, que a carreira ela é determinada, essa palavra carreira, na
empresa, é subir de nivel se tornar diretora, diretora, diretora, mas a carreira
pode ser uma carreira de empreséria, eu s6 quero trabalhar com vendas,
vendas e vendas até alcancar o valor mensal que eu preciso para
sobreviver, viver bem (E7)

Os relatos acima confirmam as explicacdes de Gaulejac (2007). A organizacao
propde satisfazer os desejos de sucesso do individuo desde que ele se doe a ela por
inteiro. H& sempre um paradoxo. Quanto mais o individuo obtém sucesso na
organizacdo, mais dependente dela ele se torna. Enquanto a empresa progride, o
individuo trabalhador regride, pois o fato de ganhar o leva a sua perda. E é uma
dupla perda, por que o dia em que seu desempenho diminuir, sera posto de lado e

porque ele se pora em tenséo psiquica permanente.

E perceptivel o entusiasmo das consultoras sobre a possibilidade de administrarem
0 préprio horario de trabalho e de ndo possuirem uma chefia que lhes cobre por
desempenho no trabalho.

(...) s6 de vocé pensar assim que vocé ndo tem que bater cartdo, ndo tem
aquele horario fixo. Entdo, € uma opcao de vida maravilhosa assim, que a
gente faz o0 nosso proprio horéario, a gente trabalha. Se eu quero mais eu
vou trabalhar mais (...) eu fago meus proprios horarios, eu decido pra onde
gue eu vou e acompanho as pessoas que eu iniciei. Entdo assim, é bem
maleavel, ndo tenho um horario certinho de trabalho ndo, mas ai vai
depender de mim, porque eu quero ganhar entdo, se eu quero mais eu vou
trabalhar mais, entdo n&o tem um horario certo assim ndo, é bem maleavel
(E2).
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(...) Hoje eu ndo me vejo tendo que bater cartdo. Ndo me vejo tendo que
chegar na empresa tal hora e sair tal hora né. Isso eu ja ndo me vejo mais.
Mas eu fico feliz em acordar e saber que, nossa meu Deus, eu que faco
meu horario, meu negdécio acontece de acordo com minha disciplina. E é
isso. Eu acho que hoje eu faco meu horario e é por isso que da certo,
porque eu tenho essa liberdade de tempo (E10).

Nota-se que as entrevistadas ndo conseguem perceber que a configuracdo que a
empresa |lhes oferece é uma forma dissimulada de violéncia e uma estrutura de
trabalho precarizada. Os relatos ratificam as afirmacdes de Gaulejac (2007) quando
diz que as técnicas de gerenciamento nas organizacbes contemporaneas perdem
seu carater disciplinar, pois a vigilancia ndo se configura mais como uma vigilancia

direta, pois agora incide sobre os resultados do trabalho.

A precarizacdo do trabalho estd relacionada com o tempo despendido para a
execucdo das atividades que sao atribuidas ao trabalhador e com o espaco

destinado para o desenvolvimento do trabalho. A realidade de sobrecarga de

7z

trabalho das consultoras € manifestada no acumulo de atividades a que ficam

by

submetidas, tais como as atividades inerentes a mulher como mae, de
administradora da sua casa e ainda de consultora. No caso da Omega, percebe-se
gue ela exige das consultoras uma disponibilidade constante. Elas devem estar
preparadas para oferecer os produtos e a oportunidade de conhecer a empresa a

todo o momento e em qualquer lugar.

Eu trabalho mais, mas é um trabalho que ndo tem comparagdo nenhuma
com meu antigo trabalho. Assim, € bem mais gratificante, bem mais
gostoso. Assim eu nem sinto que eu estou trabalhando. E muito gostoso
nosso trabalho (E2).

(...) como eu nao tenho consultora sé em Minas, eu tenho em alguns outros
Estados, entdo tem vez que eu fago viagens. Entdo muitas vezes eu ndo
estabeleco um horério fixo. Ontem, por exemplo, eu estava em outra cidade.
Eu trabalhei de sete as seis, hoje eu ja estou aqui, entdo, hoje eu ja nao vou
trabalhar tanto né. Agora na parte da manhd eu estou fazendo alguns
planejamentos e a tarde eu vou atender algumas consultoras, noite eu vou
dar treinamento. Entdo, assim, vocé que faz seu horario. Tem dia que eu
trabalho quatro horas, tem dia que eu trabalho oito horas, tem dia que
trabalho doze horas. Mas como as metas foram definidas por mim, o que eu
quero, entdo, eu que defino o meu horario. E € isso que eu gosto. (...) Eu
tive ha pouco tempo meu pai doente e eu pude acompanha-lo ali, sem ter
nenhum prejuizo e preocupagdo de ter que ficar levando atestado pra
justificar por que eu ndo estava trabalhando. Eu sé tive a consciéncia que
os dias que eu estava parada eu nao estava vendendo, ndo estava
desenvolvendo minhas meninas. Mas podia estar sempre ali em contato
com elas. Mas os outros dias eu pude trabalhar até mais que oito, doze
horas pra poder compensar aquilo (E10).
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(...) A minha salde eu ndo posso falar muito ndo porque eu acabo ndo me
alimentando muito bem, porque ndo da tempo, mas 0 meu comportamento
mudou muito na questdo de positividade, de comecar acreditar que eu sou
capaz de conquistar tudo o que eu tenho vontade de conquistar (E7).

Gaulejac (2007) afirma que a organizacdo contemporanea exige do individuo uma
disponibilidade permanente para que seja utilizado o madximo de tempo na execucgao
das atividades que lhe sdo atribuidas, a fim de que os objetivos da organizacéo
possam ser alcancados o mais rapido possivel. O engajamento do trabalhador deve
ser total. Deve-se construir um tempo integralmente rentavel e para isso, ndo é
necessario um controle minucioso da atividade do trabalhador, isso é feito por meio
de dispositivos que consistem em mobilizar o sujeito sobre os objetivos e projetos

gue canalizem o conjunto de suas potencialidades.

Enfim, Pageés et al. (1993) afirmam que a organizagéo induz o individuo trabalhador
a apropriar-se efetivamente do seu trabalho, da ideologia da organizacdo. E através
da manipulacdo do inconsciente que a organizacdo coloca sob seu jugo o
trabalhador. A dominacao psicolégica que a organizacdo exerce sobre o trabalhador
é uma caracteristica fundamental e verdadeiramente nova. E um meio pelo qual a
organizacdo organiza sua producdo e € capaz de “construir’ um individuo a sua
prépria imagem. Os autores ainda colocam que a organizacdo passa ao trabalhador
uma imagem de forca e poder. Sua eficiéncia na conquista de seus objetivos, isto é
lucro e expansédo, estabelecem uma imagem agressiva de onipoténcia, o que
favorece a projecao de sonhos individuais, e a violéncia se caracteriza pelo fato de a
organizacao propor conscientemente ao individuo trabalhador o culto ao sucesso,

colocando-se como modelo de poder.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo desenvolvido se enquadra numa abordagem qualitativa. Quanto aos fins
caracteriza-se como descritiva e em relacdo aos meios um estudo mdultiplo de casos.
Os sujeitos sdo dez consultoras, prestadoras de servico para empresa Omega que
trabalha com venda direta de cosméticos e produtos de beleza. Sendo uma Diretora
Sénior, uma Diretora em qualificacdo, uma Diretora de vendas, uma Consultora
Estrela e seis consultoras. A técnica de coleta de dados utilizada neste estudo foi a

entrevista semiestruturada.

Este trabalho teve por objetivo identificar condutas organizacionais instituidas que
permitem o controle da subjetividade dos profissionais que trabalham com venda de
cosmeéticos e produtos de beleza.

Neste sentido, para a realizacdo do estudo, procurou-se trabalhar com consultoras
da empresa Omega, que atua no segmento de vendas diretas de cosméticos e
produtos de beleza. Especificamente, buscou-se identificar as estratégias por meio
dos discursos utilizados por consultores de beleza com a finalidade de aumentar as
vendas e a fidelizacdo dos clientes. Como objetivo especifico também, procurou-se
analisar como o discurso da seducdao influencia no comportamento dos consultores
de beleza. Além disso, identificar as praticas organizacionais que permitem o
controle por meio da seducéo e da subjetividade dos consultores de beleza e, ainda,
analisar se o discurso do “culto ao sucesso” utilizado pela organizacao favorece a
precarizacao do trabalho e pode ser considerado como uma violéncia velada pelo

discurso da autonomia de horario.

Assim sendo, considerando a estrutura tedrica delineada para este estudo, pontuam-
se algumas consideracdes finais sobre a pesquisa desenvolvida. Retomando as
explicacbes de Gaulejac (2007) sobre as praticas de gestdo das organizacdes
contemporaneas, as quais buscam interiorizar no individuo-trabalhador a ideologia
organizacional, procurando modelar comportamentos, orientar processos de
deciséo, estabelecer procedimentos e normas de funcionamento, isto €, induzir

sutiimente o trabalhador a assimilar sua ideologia, 0 que caracteriza um sistema
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econdmico de dominacéo que legitima o lucro como finalidade, pode-se afirmar que
0 primeiro objetivo especifico - identificar os discursos e as estratégias utilizadas
pelas consultoras com a finalidade de aumentar as vendas e a fidelizacdo dos
clientes — foi alcancado. As afirmacdes de Faria (2007) ratificam as colocacdes de
Gaulejac (2007). O autor afirma que as palavras expressas no ambiente
organizacional estdo de alguma forma sendo monitoradas e todo discurso que
destoa da sinfonia organizacional é reprimido ndo apenas por punicdes coercitivas
explicitas aplicadas pela direcdo da organizacdo, mas por meio de processos
grupais, do controle psiquico, da disseminacdo da ideologia, da interiorizacdo dos
dogmas, das crencas e dos valores.

Por meio do estudo desenvolvido, pode-se entender que a Omega utiliza como
estratégias para maximizar as vendas e fidelizar seus clientes a regra de iniciacdo
de novos consultores somente por consultores ja cadastrados na empresa e
treinamentos oferecidos semanalmente, mensalmente e trimestralmente, que tém
por finalidade a transmissdo das regras, filosofia e estrutura de trabalho da
organizacdo, bem como a exposicdo dos produtos e forma como devem ser
vendidos e oferecidos aos clientes. Essas estratégias permitem que a empresa
garanta a venda de seus produtos de forma segura e amplie a rede de consultores,
pois os préprios consultores se tornam clientes fiéis da empresa, tendo em vista que
a organizacdo nado oferece os produtos aos seus consultores para que sejam
vendidos e sim os vende aos consultores ja cadastrados, para que sejam revendidos

aos clientes.

Por meio de um discurso sedutor de vencer desafios e alcancar a carreira dos
sonhos, a Omega consegue mobilizar as consultoras a superar seus limites e atingir
as metas propostas oferecendo-lhes premiacdes pelo bom desempenho. Essas
premiagbes garantem o status e a visibilidade que as consultoras vislumbram ter
pelo trabalho desenvolvido. A mudanca de comportamento das consultoras esta no
engajamento total de forma a atenderem as exigéncias da empresa. Retomam-se 0s
esclarecimentos de Gaulejac (2007, p.116) “as organizacdes contemporaneas néo
procuram mais “individuos doceis, mas “batalhadores”, que tém gosto pelo
desempenho e pelo sucesso, que estdo prontos para se devotar de corpo e alma”. O

autor ainda afirma que a organizacdo contemporanea apresenta o trabalho como
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uma experiéncia interessante, enriquecedora e estimulante. A mobilizacdo pessoal
torna-se uma exigéncia e cada trabalhador deve ser motivado para preencher seus
objetivos com entusiasmo e determinacdo. Nos relatos obtidos pode-se constatar
que o controle exercido pela Omega, por meio de discursos de seduco, influencia o
comportamento das consultoras, podendo-se, dessa forma, afirmar que o segundo
objetivo especifico deste estudo foi alcancado.

As premiacOes oferecidas pelo bom desempenho no trabalho, caracterizado por
maior produtividade, e os treinamentos oferecidos com o intuito de doutrinagéo
foram identificados como praticas de controle por meio da seducdo e da
subjetividade. As premiacdes, resultantes do discurso do culto ao sucesso, séo
utilizadas com o objetivo de controlar as consultoras por meio da seducédo. O
controle por meio da subjetividade, caracterizado pela interiorizacdo da filosofia, das
regras e ideologias da empresa, é exercido mediante os treinamentos. De acordo
com Faria (2011), o sujeito introjeta a organizacdo e passa a Vivé-la e a agir de
acordo com o padrdo e a ordem instituidos, porque os elementos como status, fama
da organizacdo , entre outros, Ihe proporcionam prazeres e satisfacdes. Ele se
identifica com a empresa e percebe que, através dela, podera realizar suas
fantasias, suas necessidades e sente-se seduzido e fascinado por ela. Assim, o
sujeito se conforma com a estrutura de carreira proposta pela empresa, aceitando
suas regras e normas, seu sistema de valores, e reproduz esse sistema. Para o
autor, o objetivo dos treinamentos e das orientacdes ndo é exclusivamente ensinar o
trabalho, mas criar uma forca de trabalho cooperativa para conforma-la as
demandas da empresa, educando-a para uma atitude mental compativel com o
conceito de equipe de trabalho. Destarte, pode-se dizer que o0 objetivo - identificar
condutas institucionalizadas que permitem o controle da subjetividade das

consultoras - também foi alcangado.

De acordo com Faria (2007), as avarias trabalhistas resultam das varias condi¢cdes
de exploracdo cometidas pela organizacdo da qual o sujeito faz parte, e essas
condicbes passam a ser consideradas naturais por se estabelecerem como préticas
comuns nha sociedade. Por meio dos relatos das entrevistadas, percebe-se que elas
estdo expostas a uma condicdo de exploragcdo no trabalho, pois o vinculo

estabelecido entre a Omega e as consultoras é por meio de contrato de iniciac&o,
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um vinculo de trabalho que desobriga a empresa dos direitos e beneficios
trabalhistas. Para Faria (2007) essa relacao remete ao subemprego, a informalidade,
ao desamparo previdenciario e de saude. Pode-se afirmar que discurso do “culto ao
sucesso”, promulgado pelas premiacdes oferecidas pela Omega, permite o controle
por meio da seducgéo e da subjetividade, favorecendo dessa forma a precarizacéo do
trabalho, pois promove e incentiva o trabalho autonomo, a terceirizagdo, a

desregulamentacéo do trabalho.

O discurso da autonomia de horério caracteriza-se como uma violéncia velada, pois
este sistema de trabalho mascara a realidade de sobrecarga de trabalho das
consultoras que é manifestada no acumulo de atividades a que ficam submetidas,
pois cabe as mesmas administrar seu préprio horario de trabalho. As colocactes de
Gaulejac (2007) reforcam essa afirmativa quando o autor diz que as técnicas de
gerenciamento nas organizacfes contemporaneas perdem seu carater disciplinar,
pois a vigilancia ndo se configura mais como uma vigilancia direta, pois agora incide
sobre os resultados do trabalho. O controle exercido pela Omega sobre as
consultoras incide sobre o aspecto psicolégico, ndo sendo necesséaria uma vigilancia
direta, pois as normas e condutas ja foram interiorizadas, e isso com que as
mesmas se esforcem para conquistar a carreira dos sonhos. Assim sendo, de
acordo com o estudo, pode-se afirmar que o discurso do “culto ao sucesso” utilizado
pela empresa Omega favorece a precarizacdo do trabalho e pode ser considerado

como uma violéncia velada pelo discurso da autonomia de horéario.

Os resultados que surgiram deste estudo possibilitam a compressao das estratégias
utilizadas pelas organizacdes contemporaneas que corroboram para sustentar o

sistema de dominagé&o exercido sobre seus empregados.

A pesquisa foi desenvolvida sob uma abordagem qualitativa baseada em um estudo
multiplo de casos, 0 que permite dizer que existem limitagbes que podem suscitar

novas abordagens para estudos futuros.

Vale ressaltar que o tema desenvolvido neste estudo é complexo e, por isso, sugere-
se que sejam desenvolvidos estudos que possibilitem ampliar a andlise das

condutas institucionalizadas abordadas neste estudo, e ainda dedicar-se aquelas
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que ndo puderam ser aqui analisadas devido as limitacdes dos dados coletados.
Assim seria possivel desvendar com mais clareza o processo de subjetivacdo das

consultoras.

Espera-se que este trabalho contribua para a condugdo de estudos mais
aprofundados sobre o tema e também seja um incentivo para pesquisas futuras que
tenham como finalidade analisar as praticas de gestdo das organizacdes

contemporaneas.
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APENDICE A - Roteiro de entrevista

Pesquisadora: Elenice Vania Xavier

Orientador: Fernando Coutinho Garcia

Titulo da Pesquisa: Praticas Sedutoras de Gestdo: o que ha por tras dos discursos
organizacionais das consultoras de beleza

Data:

Entrevistado: Tempo:

Identificacdo do entrevistado:
Nome:

Idade:

Estado civil:
Filhos:

Grau de instrucgéo:
Tempo trabalhando na empresa:
Cidade onde mora?

Obijetivos especificos

Categoria: Estratégias para o aumento de vendas e fidelizacao de clientes

1- Como vocé chegou até a empresa?

2- A empresa oferece as consultoras treinamento para a venda dos produtos?

3- Vocé ja participou de algum? Como funciona?

4- A empresa prioriza algum assunto nesses treinamentos? Quais?

5- Nos treinamentos, € ensinada uma “forma diferenciada” de vender os
produtos?

6- Como se estabelecem as regras, as normas organizacionais e como as
mesmas sao transmitidas as consultoras?

7- Como sua “superior’ costuma agir quando percebe que suas vendas estdo
baixas? Qual a norma da empresa nesse sentido?

8- A empresa oferece algum programa de desenvolvimento na carreira? Quais

séo as condi¢des para se evoluir de um nivel para outro?

Categoria: O discurso da seducado influenciando no comportamento das
consultoras

1- Como vocé se sente quando nao alcanca suas metas pessoais?
2- Como vocé vivencia seu dia-a-dia de forma a atender as expectativas da
organizacao?
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3- Vocé ja ganhou alguma premiacao pelo numero de vendas? Qual a sensacéo
de ganhar um prémio da empresa?

Categoria: As praticas de seducdao e controle da subjetividade

1- Qual a percepcdo de si prépria enquanto consultora da empresa em que
trabalha?

2- O que vocé espera do futuro em relacéo a este trabalho?

3- Como vocé percebe as regras e as politicas comerciais da empresa? O que
vocé faz hoje para ser reconhecida, um dia, pela empresa (na forma de prémios ou
aplausos)?

4- Quando vocé pensa em emprego, remuneracdo, Consolidacdo das Leis do

Trabalho - CLT, no seu entendimento a empresa na qual trabalha lhe oferece
desenvolvimento na carreira ou uma opc¢ao de vida?

Categoria: Precarizacéo do trabalho

1- Como é sua jornada de trabalho?

2- Quais séo as dificuldades encontradas no seu trabalho e como vocé lida com
essas dificuldades?

3- De que forma o trabalho afeta seu comportamento e sua saude?

4- Vocé pensa em futuro? Paga previdéncia privada, INSS, como se vé daqui a

médio e longo prazo trabalhando nessa empresa?



