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RESUMO

O estudo investiga a utilizacdo do reconhecimento forma de controle organizacional, mediado pela construgao da
identidade do sujeito. Para tanto, tomou-se como referéncia uma empresa de cosméticos norte-americana, que atua
com venda direta. As préticas e politicas desta organizagdo evidenciaram o controle estabelecido por meio de alguns
indicadores, quais sejam: (i) novas formas utilitarias de se estabelecer as relagbes de trabalho, que envolvem artificios
sedutores; (ii) a cultura do sucesso, que faz a vendedora caminhar deliberadamente e sempre disposta, rumo aos objetivos
de lucro da empresa; e (iii) o papel da mulher, refletido em um negécio que vai além das necessidades e interesses
financeiros de cada consultora, focando em suas questoes narcisicas.
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ABSTRACT

Study investigates the use of shape recognition of organizational control, mediated by the construction of the identity
of the subject. To this end, took as reference an American cosmetics company, which operates with direct selling. The
practices and policies of this organization showed the control established through some bookmarks, which are: (i) new
utilitarian forms to establish labour relations involving seductive artifice; (ii) the culture of success, which makes the seller
walk deliberately and always willing, heading the company’s profit objectives; and (iii) the role of women, reflected
in a deal that goes beyond the needs and interests of each financial consultant, focusing on their narcissistic issues.
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INTRODUCAO

A contribuicdo que o trabalhador emprega na organizacao vem carregada de expectativas de
retribuicao por meio da valorizagao de suas iniciativas, ou seja, o reconhecimento. Segundo a perspectiva
da psicodinamica do trabalho, o processo de reconhecimento no trabalho é central para a construcao da
identidade (DEJOURS, 1987, 1999, 2008), configurando-se como um importante fator para vivéncias de
prazer e de satide. Quando o reconhecimento ndo acontece, o sujeito se vé reconduzido somente ao seu
sofrimento, num circulo vicioso e desestruturante, que pode levéa-lo ao adoecimento.

De acordo com Dejours (1999, 2008), o reconhecimento torna-se fundamental na dinamica da
mobilizagao subjetiva da inteligéncia e da personalidade do trabalhador, decorrentes do real do trabalho,
quando o sujeito se encontra entre a realidade e a necessidade da organizagdo. O reconhecimento da
sentindo ndo s6 ao trabalho, mas ao esforgo, a angustia, a divida, a decepgao, constituindo o que o autor
chama de “armadura da satde mental”, traduzida afetivamente por vivéncias de prazer e de realizagao de
si mesmo (DEJOURS, 1999, 2008; MENDES, 2007).

Para Dejours (2008), é o “outro” que media o reconhecimento, processo que pode ser encontrado
no interior das organizagdes. Desta forma, o individuo pode encontrar reconhecimento dos e pelos outros,
uma vez que a empresa, como um conjunto estruturado e estabilizado, vai colocar cada membro no desafio
de “provar sua existéncia”, instaurando o que Enriquez (1974, p. 66) chama de “gramdtica da luta pela
vida”. Isso significa que o papel designado ao trabalhador é apreendido pelas estruturas da organizagao,
representada pelas normas por ela instituidas, que permitem estabelecer elementos de identidade social aos
quais delimitardo o que os individuos deverao realizar.

A organizagdo, como o sistema social mais formalizado da sociedade, adere a condutas
institucionalizadas, bem como mecanismos de controle norteadores do elo entre o sistema produtivo e a forca
de trabalho, assumindo uma centralidade na relagao entre as necessidades organizacionais e as necessidades
individuais (FARIA; MATOS, 2007). Assim, os autores (p. 304) acreditam que o controle organizacional é
legitimado pelo empenho da organizacao em garantir a estabilidade mediante a “submissao dos membros aos
seus ideais”, na busca por instituir formas de protecdo as angustias dos individuos. Sao utilizadas, portanto,
estratégias sutis de poder e de manipulagoes que envolvem entre outros, processos de reconhecimento,
sobretudo a “afetividade” nas relagoes de trabalho, materializadas nas praticas de gestao (FARIA, 2010c).

Desta forma, é objetivo do presente estudo, analisar como as organizagbes utilizam o reconhecimento
como forma de controle organizacional, mediado pela dindmica da construcao da identidade do suijeito.
Especificamente, a pesquisa buscara identificar como a organizagao em estudo, por meio de suas prdticas e
politicas, atua no controle organizacional dos trabalhadores autobnomos a ela vinculados.
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Por fim, o trabalho vale-se dos conceitos de reconhecimento’ e identidade, a partir da perspectiva da
Psicodinamica do Trabalho®. As questdes a respeito do controle organizacional serdo analisadas de acordo
com o entendimento da Economia Politica do Poder (EPP®), com alguns aportes da Psicossociologia®.

Este artigo esta organizado em quatro partes, quais sejam: (i) quadro de referéncias tedricas; (ii)
procedimentos metodolégicos; (iii) andlise e discussao dos resultados; e (iv) consideragdes finais.

CAPITULO 1 — QUADRO DE REFERENCIA TEORICA

Na sociedade capitalista contemporanea, o trabalho tem assumido diversos sentidos para os
trabalhadores, implicando nao sé em condigbes emancipadoras, como também escravizantes, associadas
a racionalidade econdémica, envolvendo o psicolégico do trabalhador e refletindo nos principios da
produtividade, flexibilidade e consumo (MENDES, 2008a). Para a autora, a busca pela sobrevivéncia, seguranca
e poder influenciam o trabalhador, tornando-o refém de uma conjuntura social. A mesma condicao humana
que sujeita o trabalhador a dominagao também o leva a busca do prazer e do reconhecimento no trabalho,
articulando-se com sua estruturacao psiquica e social, conforme descreve o t6pico a seguir.

1.1 RECONHECIMENTO

Entende-se por reconhecimento a valorizacao do esforgo investido na realizacao do trabalho,
apresentando-se como elemento fundamental no processo de construcao da identidade do trabalhador
(DEJOURS, 1999; MENDES, 2007). Atualmente muitas empresas utilizam-se do reconhecimento, como forma
de canalizar a mobilizagao subjetiva e gerar adesao dos empregados em relacao aos propésitos organizacionais
(DEJOURS, 1987, 1999, 2008; FARIA, 2007, 2010a, 2010b, 2010c apud JOST, 2012). Desta forma, a
organizagao busca fornecer aos empregados um projeto de vida, de forma a impeli-los a dedicarem-se cada
vez mais ao trabalho, a identificarem-se com seus resultados, principalmente, a mobilizarem-se psiquicamente
sobre aquilo que a empresa representa (GAULEJAC, 2007).

3 Para efeitos deste trabalho serd abordada a questdo dos processos de reconhecimento centrados em (i) resultados e na (ii)
existéncia do sujeito, detalhados ao longo do referencial teérico.

* A Psicodindmica do trabalho é uma abordagem cientifica desenvolvida nos anos 1990 por Christophe Dejours e tem como objeto
de estudo a relagdo dinamica entre a organizagao do trabalho e os processos de subjetivagao dos trabalhadores, manifestados
“nas vivéncias de prazer-sofrimento, nas estratégias de agdo para mediar contradigoes, nas patologias sociais e na satide”
(MENDES, 2007, p. 24).

5 A Economia Politica do Poder (EPP), proposta pelo Prof. Dr. José Henrique de Faria, apresenta-se como uma nova forma de
olhar as organizagbes. Trata-se de uma opgao epistemolégica com fundamentos teéricos e metodolégicos proprios, que busca
investigar as contradigdes existentes nas organizagdes sob o sistema do capital, propondo formar uma base analitica da producao,
distribuigao e utilizagao politica do poder, expressos em formas de controle nas organizagdes produtivas sob o sistema do capital
(FARIA, 2010a).

¢ A Psicossociologia contribui para a compreensao dos processos grupais das organizagdes e das instituigdes, especialmente a
analise da mudanca social e a natureza dos vinculos que os individuos estabelecem com as organizagbes e que refletem na
questao do trabalho (BENDASSOLLI; SOBOLL, 2011).
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De acordo com Mendes (2008a, p. 19), o processo de reconhecimento implica uma dinamica de
“mobilizacao politica e a capacidade de construir e modificar a realidade do trabalho”, resultado da negociacao
entre divergéncias e interesses inerentes ao trabalho. Para a autora, o trabalhador é um ser capaz de negociar
e influir no coletivo e que mobiliza sua agao para a construcdo ou manutencao do seu poder. Entretanto,
a realidade mostra uma série de obstdculos no caminho do trabalhador, no que diz respeito a execugao
de uma tarefa, tais como: (i) o medo da incompeténcia (o trabalhador experimenta o medo de nao atingir
o que lhe foi prescrito); (i) a pressao para trabalhar mal (o ambiente social do trabalho é péssimo e cada
um trabalha por si); (iii) e a desesperanca do reconhecimento (um possivel fator de geragao de patologias),
argumenta Dejours (2008).

Reicher-Brouard’, citado por Mendes (2008a), defende uma relacao direta entre o reconhecimento
da qualidade do trabalho e o engajamento do trabalhador para a realizacao do mesmo. Tal reconhecimento,
conforme Dejours (2008, p. 74), ocorre pela necessidade de o trabalhador dar significado as suas acoes e que o
relaciona ao “sofrimento no trabalho”. Cabe salientar que o reconhecimento se legitima apenas quando o sujeito
possui certa flexibilidade por parte da organizacao, o que possibilita sua transmutacao em prazer, conclui o autor.

A psicodinamica classifica o reconhecimento em duas dimensoes, quais sejam: (i) o reconhecimento
da constatacao; e (ii) o reconhecimento na forma de gratidao. O reconhecimento da constatacao
aborda a realidade, representando a contribuicao individual, especifica a organizacao do trabalho. Esse
reconhecimento implica na imperfeicao da ciéncia e da técnica quanto as falhas organizacionais do
trabalho prescrito e da condicdo indispensavel da contribuicao dos trabalhadores para fazer funcionar o
processo de trabalho. Pode-se entender essa forma de reconhecimento como a produgao de um individuo,
que “se pode enxergar” (DEJOURS, 2008). O reconhecimento na forma de gratidao refere-se a gratidao
dos trabalhadores por contribuirem com a organizagao.

Além das dimensbes do reconhecimento, a psicodindmica insere outro importante conceito: a
recompensa simbélica. A recompensa simbdlica passa pela reconstrugao dos julgamentos, classificados
por Dejours (2008) como: (i) julgamento de utilidade (o outro na linha vertical), ou seja, aquele realizado
pelos lideres, subordinados ou clientes, também realizado pela hierarquia; e (i) julgamento de estética (o
outro na linha horizontal), realizado pelos pares, pelos trabalhadores que enfrentam situages semelhantes.
O autor ainda assevera que as duas formas de julgamento referem-se ao trabalho realizado pelo sujeito e
ndo sobre a forma de ser desse sujeito. Num primeiro momento ha o reconhecimento do fazer. Depois, a
gratificacdo identitdria (retribuicao simbélica).

O reconhecimento do sofrimento vivenciado no trabalho é fundamental para assegurar a ressignificagao
do trabalho. Em outras palavras, a falta de reconhecimento no ambiente organizacional impede que o
sofrimento seja transformado em prazer. Quando o sujeito ndo encontra sentido para sua atividade, lanca-
-se em um caminho muito propenso ao desenvolvimento de patologias (DEJOURS, 2008; MENDES 2007).
O reconhecimento é, portanto, uma forma de dar sentido as expectativas subjetivas e, se aliado ao real
(trabalho), interfere na construgao da identidade do sujeito, assunto do préximo tépico.

106

7 REICHERD-BROUARD, V. Souffrance et puvoir dans le travail. La complexe dynamique de la reconnaissance. In: Conservatories
National des Arts et Métiers (Org.). Colloque International de Psycodynamique et Psycopathologie du travail. Paris: CNAM,
1997.v. 2, p. 187-199.
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1.2 RELACAO ENTRE RECONHECIMENTO E IDENTIDADE

E sabido que o reconhecimento, segundo a psicodinamica do trabalho, depende do “outro”, que
seja um par ou um lider. Sobressai assim o triangulo da psicodinamica, a partir do triangulo da identidade,
elaborado por Francois Sigaut® e que se baseia em trés vértices, quais sejam: (i) Ego/Sofrimento; (ii) Real/
Trabalho; e (iii) Outro/Reconhecimento, como mostra a FIG. 1.

FIGURA 1 — Tridngulo da identidade de Sigaut

Real (Trabalho)

Ego (Sofrimento) Outro (Reconhecimento)

FONTE: Dejours (2008, p. 73)
NOTA: O triangulo da identidade de Sigaut é representado pelos vértices real, ego e outro

De acordo com a FIG. 1, o real representa o sujeito diante da realidade e a necessidade do trabalho
que media o sentido do sofrimento, ou seja, o ego. Para que o individuo possa construir sua identidade é
necessario a participagao do outro, pois é o outro que reconhece e julga o trabalho realizado (DEJOURS,
2008). Na maioria das vezes, a empresa assume o papel do outro. A mobilizagao do sujeito no trabalho,
quanto a sua personalidade, inteligéncia e realizagdo pessoal, passam necessariamente pela mediacdo do
real, por meio do trabalho, assim como a identidade e trabalho sdo mediados pelo outro, que exerce o
julgamento do reconhecimento.

Pode-se exemplificar com o processo de integracao dos novos funciondrios a uma determinada empresa.
Comumente, os individuos recrutados e selecionados passam por um treinamento, momento em que recebem
nao s6 as instrugoes especificas para o trabalho, mas os valores e os principios que precisam desenvolver, de acordo
com a percepcao da organizacao contratante (FARIA, 2007). Deste modo, o “novo funcionario” é compelido
a aderir a um sistema externo a si, a defender os valores da empresa como se fossem seus. O papel do outro,
neste caso a empresa, é fundamental para a identidade do novo membro (DEJOURS, 2008). Desta forma, a
organizacao exerce grande peso na construcao da identidade social do individuo, o que significa que manipular
a pessoa, por meio do reconhecimento, pode trazer sérias consequéncias para seu convivio (MENDES, 2007).

& SIGAUT, E. Folie, réel et technologie. Techniques et Culture, n. 15, p. 167-179, 1990.
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De acordo com Freitas (2000a), as organizagoes sao mais que um local onde o trabalho é executado,
configurando-se em um lugar onde sonhos e desejos podem ser realizados. Os trabalhadores buscam mais do
que recompensa financeira e status, ou seja, procuram construir-se socialmente pela empresa. Se o sujeito nao
obtém reconhecimento, sua relagdo com o trabalho perde o sentido, o que pode gerar sofrimento, em um
circulo vicioso desestruturante e desestabilizador da identidade, pouco perceptivel no inicio, mas ao longo do
tempo, deletério a satide do trabalhador (DEJOURS, 1999, 2008; MENDES, 2007).

A relacdo entre o reconhecimento e o poder do trabalhador possibilita construir e modificar a realidade
do trabalho, podendo ser utilizado como forma de controle organizacional, assunto abordado no préximo tépico.

1.3 CONTROLE ORGANIZACIONAL

Assim como o Estado procura manter a ordem, a manutencao de suas relagdes de poder e seus objetivos,
sustentando seu dominio sobre o corpo social, a organizagao busca estabelecer um dominio sobre o mundo
interno do trabalhador, de forma a atingir seus objetivos de lucro (FARIA; MATOS, 2007).

Contudo, a organizagao da producao do trabalho tem se modificado com o avancgo tecnolégico,
afetando o sentido fisico e gerencial das relagdes de trabalho, onde também se vincula o poder. Sobre essa ideia,
pode-se afirmar que a tecnologia da gestao compreende técnicas de ordem, instrumental, comportamental
e ideoldgica, para introjetar nos individuos valores fundamentais para o desempenho das tarefas de acordo
com a ética capitalista (FARIA, 2010c). Levar em consideracao o enfoque ideoldgico da gestao sugere que, por
tras dos instrumentos e procedimentos, ha um sistema de crengas que se apresentam como algo racional, mas
que mantém a ilusao de onipoténcia, frutos de um sistema econdmico que legitima o lucro como finalidade
(CAULEJAC, 2007). Além de definir e implementar a forma como os produtores devem executar suas atividades,
disciplina etc., a empresa dispde de outros elementos ocultos instituidos, como regras, signos e simbologias, para
evitar surpresas e questionamentos, embora hd de se considerar que os sistemas de controle organizacionais
sao também instancias de mediacao, obrigadas a tratar interesses e desejos muitas vezes contraditérios (FARIA,
2010a, 2010c).

Os individuos passam a maior parte de sua vida dentro das organizagdes, as quais procuram cada
vez mais, estabelecer vinculos com seus membros (FREITAS, 1999, 2000a, 2000b). Desta forma, o controle
do trabalhador é uma estratégia que visa garantir o alcance dos objetivos econdmicos da empresa, por meio
de mecanismos que alcancam sua subjetividade (FARIA; SCHMITT, 2007). Os trabalhadores procuram se
construir socialmente, canalizando as questoes de trabalho ao plano afetivo e psicoldgico, salienta Freitas (1999,
2000a, 2000b). Do mesmo modo que os individuos precisam do reconhecimento do outro para “existirem
para si mesmos” (FARIA, 2010c; DEJOURS, 2008), a empresa utiliza-se de programas que visam aumentar o
engajamento dos trabalhadores, envolvendo-os na légica de sua estrutura, fazendo-os sentir-se tao atraidos a
ponto de fazerem qualquer sacrificio por ela solicitado (FREITAS, 2000a). A organizacao torna-se um lugar onde
os sonhos coexistem com os pesadelos, alimentados pela emogao, fantasia, fantasmas, alegrias, frustragoes,
inquietagdes, grandiosidade e fragilidades que cada ser humano abriga em si, conclui a autora.

Conforme Faria (2007), o controle pode ser classificado em trés niveis interdependentes, quais sejam:
(i) econdmico (relagdes de produgao); (ii) politico-ideolégico (superestruturas construidas a partir das relagoes
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de produgdo); e (iii) psicossocial (nas dimensoes individual, grupal, organizacional e social). O controle em si
mesmo refere-se a uma agao, enquanto que sua forma refere-se a aparéncia, as maneiras como se institucionaliza.
Dentro de um sistema formalizado como a organizacao, o controle é um mecanismo que norteia o sistema
produtivo e a forga de trabalho, focalizando-se nessa relagao.

1.3.1 O Controle Organizacional Através da Histéria

A trajetoria historica do controle engloba a Organizacao Cientifica do Trabalho (OCT) (modelos taylorista
e fordista de gestao), no final do século XIX e a administracao flexivel (modelo toyotista de gestdo), na década
de 1950.

O modelo taylorista de gestao surgiu nos Estados Unidos pelas maos de Frederick Taylor, como resposta
a necessidade de desenvolvimento de novas formas de gestao do trabalho, possibilitando atender ao novo
ritmo de producao das fabricas (HELOANI, 2003). Segundo o autor, a principal caracteristica do modelo
taylorista era a sistematizagao e o processo de trabalho pormenorizado, tendo por objetivo evitar desperdicio
de tempo e de matérias-primas no processo produtivo. Além disso, o trabalhador era submetido a um sistema
cientificamente planejado e que o remetia a um modelo individual. O predominio era o da forca bruta e o do
“ndo questionamento”, extremamente adequado ao sistema de producao da época, destaca o autor.

A evolugao do taylorismo apontou para a criagao de novas iniciativas dos industriais, concretizadas no
fordismo. Este novo modelo foi criado pelo empresério industrial americano Henry Ford, dentro das fabricas
automobilisticas que centralizavam o processo produtivo, procurando limitar o deslocamento do trabalhador
no interior da unidade. O trabalho era dividido de tal forma que o trabalhador fosse abastecido de pecas e
componentes, por meio de esteiras, de maneira a ndo precisar se movimentar (HELOANI, 2003). A administragao
dos tempos, pois, dava-se de forma coletiva, pela adaptacao do grupo ao ritmo da esteira.

O principal objetivo do fordismo, de acordo com Faria (2010b), era o barateamento da forca de trabalho
do operdrio, exatamente como no taylorismo. O estudo dos processos de trabalho era tarefa permitida somente
a geréncia, detentores do monopdlio do conhecimento.

Entretanto, a crise estrutural do capital no final dos anos 1960 colaborou para que o fordismo se tornasse
ineficaz, nao correspondendo mais as demandas do momento. Inaugurando um novo modelo, surge no Japao
o0 “toyotismo”, cujas primeiras experiéncias foram realizadas na fabrica automobilistica Toyota, pelo entao vice-
-presidente, o engenheiro Taiichi Ohno. Considerado o “pai do toyotismo”, Ohno aproveitou varios principios
do fordismo e dos movimentos pds-tayloristas, como o Enfoque das Relagbes Humanas e a Visao Sistémica das
Organizacoes (HELOANI, 2003).

O toyotismo é também conhecido como o sistema de acumulagao flexivel, por justamente confrontar
a rigidez do fordismo, apoiando-se na flexibilidade dos “processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos
produtos e padroes de consumo” (HARVEY, 1994, p. 140). Para o autor, a acumulacao flexivel acarretou, além
de altos niveis de desemprego, a destruicao e reconstrucao de habilidades, ganhos modestos de saldrios e o
retrocesso do poder sindical.
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1.3.2 O Controle da Subjetividade

Na organizacao, o controle da subjetividade caracteriza-se como uma pratica de controle da consciéncia
do sujeito individual ou coletivo, quanto a sua conduta no local de trabalho e na rede social a qual se submete,
utilizando a mente, os afetos, o corpo, os vinculos, o trabalho, entre outros (FARIA; MENEGHETTI, 2007). Em
cada uma dessas instancias desenvolvem-se situagdes que levam o sujeito a submeter-se a compreensoes prontas
de sua realidade. A presente pesquisa parte do conceito de subjetividade de Faria e Meneghetti (2007, p. 46),
que entende como a “construcao da concepgao ou percepgao do real, que integra o dominio das atividades
psiquicas, emocionais e afetivas do sujeito individual ou coletivo que forma a base da tradugao racional idealizada
dos valores, interpretagoes, atitudes e agoes”.

O controle da subjetividade do trabalhador, pela empresa, é uma pratica historicamente presente no
cotidiano das organizagdes, desde os modelos taylorista e fordista de desenvolvimento das forcas produtivas
(FARIA, 2010b; HELOANI, 2003).

Assim, as empresas valem-se dos vinculos com os trabalhadores como uma forma de controla-los,
implementando agdes, entre outras, como a identificacao do trabalhador com o seu trabalho e a formulacao
de contratos formais e psicolégicos (FARIA, 2010c). Segundo Aratjo (2008, p. 55), as organizagdes entendem
que “ndo basta disciplinar, vigiar e punir o trabalhador, a fim de que ele desempenhe suas tarefas com maior
eficacia, no menor tempo e menor custo: é preciso também estimula-lo, as vezes até valoriza-lo, discursivamente
[...I”, nem que para isso seja necessdrio inventar relagoes aparente de amizade. Deste modo, a organizacao
serve-se do consentimento do trabalhador, de forma a leva-lo a se sentir parte imprescindivel do grupo decisério,
exigindo mais que a forca fisica, ou seja, a criatividade da emogao, a participagao e a preocupacao constantes,
como se fosse dele préprio o investimento (ARAUJO, 2009).

O controle da subjetividade do trabalhador, por meio do reconhecimento, é analisado em um caso
especifico, conforme descrigao dos procedimentos metodolégicos no tépico a seguir.

CAPITULO 2 — PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A natureza da presente pesquisa é qualitativa e exploratéria, caracterizando-se como um estudo de caso.
O material empirico utilizado é formado por dados secundarios, ou seja, transcrigdes de entrevistas individuais,
abertas e semiestruturadas, efetuadas ao longo do ano de 2011. Tais entrevistas envolveram consultoras de
beleza, vendedoras de cosméticos em diversas escalas da carreira (participacao por acessibilidade, adesao e
snowball)°, que atuam com venda direta para uma empresa multinacional, presente em diversos paises. As
falas foram submetidas ao critério de exaustao/saturacao dos dados. Além das entrevistas, a pesquisa também
considerou informagdes complementares de contetidos advindos de fontes como o website da empresa e os
materiais de divulgacao, apoio comercial e treinamento.
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A andlise dos dados seguiu o modelo de contetido categorial proposto por Bardin (1977), que privilegia
os contetidos do ponto de vista do que poderao ensinar apds serem tratados e nao somente sua simples descricao.
As etapas basicas sao: (i) transcrigdes das entrevistas categorizadas para validagao interna, considerando a énfase
e a relevancia dos temas dominantes encontrados nos relatos; (ii) descricao analitica de pontos recorrentes; e
(iii) as categorias encontradas foram interpretadas a partir dos referenciais teéricos adotados.

2.1 DEFINICOES CONSTITUTIVA E OPERACIONAL DAS CATEGORIAS DE ANALISE

A Definicao Constitutiva (D.C.) de uma categoria de andlise corresponde, essencialmente, a sua
definicao tedrica que, por si s6, define uma categoria analitica tendo por base o que existe disponivel na
literatura acerca de um determinado tema. A Definigdo Operacional (D.O.), por sua vez, atribui significado
a categoria analitica recém definida, especificando as atividades ou operagoes necessdrias para apreendé-la
ou manipuld-la, facilitando sua observacao e avaliacao empirica. Dessa maneira, as categorias analiticas deste
estudo sao definidas da seguinte forma:

2.1.1 Reconhecimento

D.C. - O reconhecimento é entendido como a retribuigao simbélica que o trabalhador obtém pelo
seu empenho nas atividades desenvolvidas. Esse investimento corresponde aos aspectos fisicos, cognitivos
e, sobretudo, afetivos do trabalhador (DEJOURS, 2008).

D.O. —Aidentificagao do reconhecimento com relagao as consultoras de beleza, especialmente aquelas
com carreira alicergada em uma consideravel rede de contatos, acontece por meio das seguintes percepgoes: (i)
reforgo verbal (as rainhas e princesas da “corte”, que envolve ndo s6 a venda de produtos como as iniciagoes de
consultoras em potencial); (ii) o reconhecimento entre os pares (as reunides semanais representam um cendrio
que materializa o reconhecimento, na forma de prémios e ostentagdes); (i) premiagdes por resultado (os
prémios sao obtidos, de acordo com as tabelas de pontos, os quais representam o nivel do prémio alcancado);
e (iv) a promogao por venda (percebe-se uma espécie de “plano de carreira” que seduz a consultora a galgar,
cada vez mais, seu percurso dentro da organizagao, mostrando sempre melhores resultados).

2.1.2 Controle Organizacional

D.C. — A esséncia da ideologia do sistema do capital é aperfeigoar os mecanismos de controle sobre o
trabalhador e sobre o processo de trabalho, de forma a aumentar a eficiéncia e a produtividade (ALVES, 2006).
Tal ideologia utiliza-se de estratégias sutis de poder e de manipulagoes, que envolvem a criagado de um ambiente
mais agradavel, integrador e “afetivo” nas relagdes de trabalho, materializadas nas praticas de gestao (FARIA,
20100). Para o autor, o controle acontece em uma instancia para além do corpo do trabalhador: o foco é no
aparelho psiquico. Assim, a identidade do individuo se mistura com a identidade da empresa, que passa a se
referenciar através dela e que se comporta e se relaciona de acordo com os padrdes por ela estabelecidos.
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D.O. —Aidentificacao e andlise desta categoria deram-se por meio dos aspectos dos mecanismos sutis
de manifestagao, ou seja, os (i) os vinculos estabelecidos entre o individuo e a organizagao; (ii) a captura de
afetos; (iii) a adesao; e (iv) o culto ao sucesso.

2.1.3 Identidade

D.C. — A formagao da identidade é entendida como um processo que se desenvolve ao longo da
vida e que deixa algumas lacunas abertas. E a partir do olhar do outro que o sujeito se constitui como
tal, encontrando nas relagdes cotidianas pontos de semelhancas e diferencas que permitem a construcao
individual e social (LANCMAN, 2008). Dejours (2008) entende que a nogao de identidade permite investigar
os conflitos entre a personalidade ja estruturada e os fatores desestabilizadores no tempo atual (sujeito X
trabalho) e que pode ser exemplificado na supressao das identidades singulares em prol de uma idealizacao
do chefe, segundo o mesmo autor.

D.O. - Aidentificagdo da categoria da identidade deu-se, principalmente, pelaimagem da mulher bem
arrumada, sorridente e feliz, que cuida da casa, da familia e ainda divulga a empresa e vende os produtos.
Esse conjunto de elementos é importante constituidor da identidade de uma consultora de beleza.

CAPITULO 3 — ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A Pink Emotion Inc'®, doravante referida como PE, é uma empresa americana de venda direta de
cosméticos, fundada em 1963. Hoje a companhia esta presente em mais de 35 paises (chegou ao Brasil
em 1998) e conta com um quadro de funcionarios e parceiros em torno de 4.500 pessoas, ultrapassando 2
milhdes de vendedoras (mulheres) “autbnomas”, sem vinculos empregaticios, denominadas pela empresa
de “consultoras de vendas independentes”.

A empresa surgiu em uma época cuja tendéncia do mercado de trabalho era reduzir a mao de obra
considerada “estavel”. Isso requeria investimento em trabalhadores flexiveis, por meio de subcontratacoes,
de trabalhos autonomos etc. (HARVEY, 1994). As condigoes do mercado de trabalho, a época da fundagao
da PE, eram consideradas “novas”, acentuando a vulnerabilidade de algumas minorias, entre elas, a forca
de trabalho das mulheres.

A histéria da PE esta vinculada a reproducao fiel de seus “valores”, por meio de sofisticadas formas
de sedugao ao longo dos anos. Essa sedugao media o controle psiquico das vendedoras de cosméticos, com
uma forte referéncia ao culto ao sucesso, expressos no estabelecimento de vinculos por meio de um discurso
amoroso e oferta de premiagoes luxuosas.
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Este trabalho procurou analisar o processo de reconhecimento como uma forma de controle
organizacional, mediado pela construcao da identidade. Observou-se, nos relatos, que o reconhecimento
apresenta-se para a consultora de beleza, desde o primeiro momento, ocasiao em que chega o material, via
correio, sendo disponibilizado para a venda, como mostra o trecho: “Passaram-se uns trés ou quatro dias,
chegou uma caixa maravilhosa” (sic).

De acordo com Dejours (2008) a construcao de sentido no trabalho pelo reconhecimento, possibilita
ao individuo suas realizagdes pessoais, podendo transmutar o sofrimento em prazer. Entretanto, a empresa
pode utilizar-se desta possibilidade de premiacao estabelecendo uma forma de controle sobre o trabalhador,
por meio do “encantamento”, a fim de que este produza cada vez mais (FARIA, 2010c).

O reconhecimento tem um papel construtor para a identidade da consultora, configurando-se como
um “catalisador de producao”. A aprovacao da empresa impele a vendedora a produzir cada vez mais, como
mostram os seguintes relatos: “[...] eu ndo estava fazendo nada, nenhum esforgo para vender tudo aquilo e
eu fui reconhecida. Eu fui chamada na frente, alguém quis saber o que eu estava fazendo. Eu achei aquilo
0 maximo” (sic); “[...] agora eu quero chamar uma poderosa que acabou de entrar e esta bombando, esta
vendendo um monte e eu quero que ela conte como esta conseguindo vender tanto. Jamais imaginei que
fosse eu” (sic).

A fala nos permite compreender que a consultora, uma vez atingidas suas metas, é reconhecida
pelos seus pares, durante uma reuniao habitual de treinamento, ilustrando o que a psicodinamica chama de
“elemento formador da identidade”.

O reconhecimento, como forma de seducao, mostra-se com bastante frequéncia no discurso das
consultoras: “[...] eu gosto de mimo [...] entrei na empresa em um semindrio que ocorreu em Sao Paulo, 1&
vocé sobe no palco, e é reconhecida [...] eu fui, vi que as pessoas que estavam no palco eram simples como
eu. Entdo vocé se vé 13" (sic). No ano seguinte essa consultora é promovida: “eu fui la ao palco para fazer o
juramento como diretora” (sic). O reconhecimento é perseguido pela consultora e utilizado para os fins da
organizacao.

Conforme o trecho:“comecei a ver a parte de glamour da PE” (sic); “quero ganhar o meu carro cor-de-
-rosa” (sic), observa-se o carro como forma de reconhecimento materializada no maior prémio oferecido pela
organizacao: o troféu sobre rodas. Além do valor material, o prémio possui um valor simbélico para trabalhador.

O reconhecimento, como sentimento de pertenca do trabalhador, é utilizado pela empresa com uma
forma de controle (FARIA, 2010c), objetivando aumentar a sua produtividade: “a PE ndo define metas, vocé
define sua prépria meta, de acordo com o que vocé quer ganhar [...] quanto mais vocé compra da empresa,
maior sua margem de lucro e quanto mais vocé vende maior sua visibilidade” (sic).

A supervalorizagao e o uso da afetividade mascaram um controle, despercebido pela consultora e
que também é considerado como forma de gestao, ilustrado na seguinte fala: “[...] porque além da venda,
vocé precisa manter uma equipe que precisa vender um tanto” (sic).

De acordo com as afirmagoes apresentadas, fica clara a existéncia de metas: “Fiquei um pouco
frustrada comigo mesma, por saber que a oportunidade estava |a e eu ndo consegui atingir as minhas préprias
expectativas” (sic). A busca por resultados estd interiorizada em cada vendedora, nao havendo a necessidade
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de que a empresa o faga, conforme o trecho: “mas nao foi falha da PE, foi falha minha mesmo, de nao ter
tido tempo e paciéncia para me dedicar da forma que eles sugerem” (sic).

Outras estratégias da organizagao sao sugeridas pelas e para as consultoras: “vocé precisa lembrar
sua cliente, a todo o momento, que vocé existe, precisa telefonar, mandar e-mail [...] existem metas, mas
nao sao obrigatérias” (sic).

A fala seguinte uma forma de controle horizontal, ainda que haja hierarquia: “porque eu continuo
vendedora, vendo todos os dias, sendo a equipe nao cresce” (sic). Nao ha necessidade de a empresa investir
em uma supervisao direta, pois as consultoras procuram, por sua prépria iniciativa, vender cada vez mais,
ainda que isso envolva realizar tarefas que nao correspondam exatamente a sua fungao.

Observa-se também, como uma vendedora, eleita diretora reage diante do reconhecimento da empresa:
“Ah é muito lindo! E um comprometimento com a equipe. Ali vocé jura que vai ter responsabilidade com o
crescimento de cada consultora, antes de tudo pessoal, espiritual [...], pois € uma empresa que possui valores:
Deus em primeiro lugar, familia em segundo e PE em terceiro (sic)”.

Esta fala mostra que tais valores norteiam a acao da diretora, a fim de que esta continue mantendo o
padrao desejado pela empresa, muito embora a realidade os fagam ser esquecidos, até mesmo a “quebrados”.
O “quebrar” as regras acordadas inicialmente pode ser permitido, desde que que traga lucratividade para
organizagao. Observa-se, desta forma, a inversao de valores das regras iniciais.

Salienta-se uma dessas regras, a “regra de ouro” que consiste em delimitar a atuagao comercial de cada
consultora. Assim, cada uma pode vender para qualquer pessoa desde que nao invada o territério de outra
colega. Contudo, a realidade néo se expressa exatamente desta forma, como mostra o relato: “a empresa nao se
envolve muito nisso, porque nés somos muito independentes” (sic). Acredita-se que a palavra “independente”
possa sugerir a ideia de autonomia e emancipagdo para as consultoras. Como no trecho: “eu vi que este
negocio era legal! Eu sou dona do meu préprio negocio” (sic). A empresa leva as consultoras a acreditar que ha
possibilidade de autonomia e flexibilidade total. Porém, existem contradi¢oes sobre a realidade de autonomia
que a empresa apresenta no discurso. O trecho: “eu fago meu horario, o dia que nao posso vender PE, eu troco
as agendas ou desmarco algum compromisso, sem problemas” (sic). Mas isso ndo implica em deixar de vender
ou gerar lucro para empresa. “se eu nao vender hoje, amanha vou ter que vender em dobro” (sic).

A mesma contradicdo é observada nos seguintes trechos: “o que eu mais gosto é a minha liberdade
de horario” (sic); “eu consigo conciliar minha vida pessoal e trabalho” (sic). Mas em contra partida: “Eu tenho
meta, tenho que fazer venda todos os dias. Nem que seja um batom, mas eu tenho que vender. Eu tiro folga
s6 no domingo. Coloquei isso pra mim. A PE ndo tem metas, a meta é vocé quem faz” (sic).

As consultoras confirmam o perfil exigido pelo modelo de organizagao oriunda da administragao
flexivel, por meio da afetividade (FARIA, 2010c). A auséncia de metas ou hordrio fixo ndo implica na auséncia
destes, mas em uma forma de controle sutil, que interfere na identidade das consultoras.

E possivel verificar este fato, quando as consultoras referem-se a si mesmas:
a PE é uma empresa que se preocupa com a imagem da mulher. Entdo se vocé esta com sua autoestima
baixa, se vocé esta se sentindo horrorosa, a PE vai te ajudar nisso, porque é uma empresa que trabalha

com a imagem. Para mim fez muito bem, comecei a me cuidar mais e depois que eu conheci a PE,
comecei a me vestir melhor (sic).
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Pode-se observar, portanto, a mudanca no comportamento das consultoras, bem como em seus
padroes de beleza: “para vocé ter ideia, eu andei de pijamao cirtrgico durante 11 anos, com touca na cabega
e ndo usava nem batom” (sic).

A consultora PE passa a tomar como seus os padroes da organizagdao: “eu passei a me cuidar mais,
comecei a andar sempre maquiada, ir mais vezes ao salao [...] isso me deu um impulso positivo na minha
imagem” (sic). Em outras palavras, a empresa espera este tipo de postura, da drea de vendas, até como uma
forma de divulgar os préprios beneficios que as vendedoras acreditam conseguir.

O padrao da empresa estad bem claro para a consultora: “outra coisa é a imagem da consultora PE
[...] sempre bem arrumada, impecavel” (sic). O que se observa ndo ser o mesmo padrao que as consultoras
pesquisadas apresentavam antes de conhecerem a PE.

Outro ponto importante para a andlise é o reflexo dos padroes de sucesso da empresa propostos as
consultoras. Esses novos comportamentos atingem também sua relagdo com o mundo: “aonde eu olho, eu
vejo PE [...] eu ndo vim aqui ainda, meu Deus eu preciso vir aqui” (sic). Este discurso expressa o encantamento
pela empresa, compreendido como o sucesso da consultora. A organizacao, deste modo, obtém o padrao
de comportamento desejavel das consultoras para seus fins de lucratividade.

A seducao chega a tal ponto que é possivel observar o comprometimento da subjetividade da
vendedora: “a PE atende todas as minhas expectativas” (sic). As consultoras ndo percebem o quanto a sua
identidade é influenciada pela empresa: “eu acordo as 6 horas, 14 pelas 8 horas eu ja estou com a imagem
PE [...] cabelo limpo e arrumado, maquiada, eles preferem que a gente use saia porque fica mais feminino
ou uma camisa e calga e um salto, com batom sempre, nada de exagero (sic)”.

O impacto da sedugao nas consultoras, com que a PE se vale, é tdo eficaz que as exigéncias da organizagao
passam a nao serem mais identificadas como sendo “da empresa”: “porque eu quero me vestir bem e eu nao
preciso seguir esta regra” (sic). O seguinte trecho reforca a ideia de que, mesmo sabedora do padrao da empresa,
a consultora nao identifica onde inicia seu papel e onde termina o papel da empresa: “a empresa é americana,
coloca todos iguais, nao que isso seja negativo” (sic). Mesmo assim, as consultoras tendem a negar: “eu posso
dar a minha prépria personalidade [...] eu tive a chance de ficar fora do padrao e ser reconhecida por isso” (sic).

As consultoras acabam assumindo os valores da organizacao, pelo controle estabelecido: “a minha
empolgacao foi tanta pela empresa que eu vesti a camisa” (sic). Tal controle se configura como controle da
subjetividade, levando algumas consultoras a deixarem suas profissdes originais e dedicarem-se cada vez
mais a venda dos produtos PE.

O trecho a seguir ilustra o caso de uma ex-professora: “eu abandonei meu curso, minha profissao,
minha pés-graduagao, tudo para vender PE e hoje eu sou muito feliz” (sic). Mesmo quando questionada
sobre o motivo de sua escolha, a consultora ainda afirma: “Hoje trabalho muito menos. Nao tenho provas
para fazer, provas para corrigir, aula para planejar, cronogramas e nao tenho atendimento aos pais” (sic).
Contudo, a “nova” forma de trabalho demanda um tempo bem maior o que contradiz a reducao de trabalho.

A proxima fala exemplifica o trabalho e o reconhecimento como constituinte da identidade: “da
satisfacdo quando eu chego num lugar e vejo o brilho nos olhos das clientes. ‘Chegou a consultora’, elas
dizem. Elas sabem que eu sempre levo maquiagem, elas se lambuzam com meus batons, elas fazem a maior
festa. Eu estou levando felicidade (sic)”.

PsicoFAE, Curitiba, v. 3, n. 3, p. 103-119, 2014 115



Conforme Faria (2010c), a identidade do individuo se mistura com a identidade da organizagao, o
qual passa a se referenciar através da empresa, em pensamentos, comportamentos e relacionamentos de
acordo com os padrdes por ela estabelecidos. Isso € visivel no trecho:

Eu sempre fui muito falante, mas eu aprendi a ser “cara de pau”. Simplesmente, se eu nao te conhecesse,
se eu tivesse numa panificadora, eu daria um jeito de conversar com vocé, se eu achasse que vocé
pudesse ser minha cliente em potencial, eu falaria [...] vamos marcar um momento para a gente,
vamos cuidar da sua pele? Nao tem custo nenhum, vocé pode me dar seu telefone? Vocé daria o teu
telefone e eu agendaria (sic).

O (ltimo relato ilustra uma espécie de “crenca iluséria” da vendedora: “até quando eles fazem reajuste,
eles nao fazem pensando em lucro, é para valorizar o produto que esta defasada em relacao a qualidade”
(sic). A intensidade do controle da subjetividade leva as consultoras a criarem discursos recheados de certezas
pessoais para entdo justificar as agdes organizacionais

CAPITULO 4 — CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste trabalho foi analisar como as organizagdes utilizam o reconhecimento como forma de
controle organizacional, mediado pela construgao da identidade do sujeito. Para tanto, tomou-se como base
de realidade a empresa cosmética Pink Emotion (PE), atuante na modalidade venda direta. Especificamente,
procurou-se analisar de que forma as praticas e politicas desta organizacao atuam sobre o controle organizacional,
especificamente o controle da subjetividade e que contribui para o reconhecimento das consultoras, levando-
-as a investir seu tempo e energia, cada vez mais, de modo a atingir metas que lhe proporcionam, além de
prémios consideraveis, muito prestigio. Trata-se de estratégias sedutoras e afetivas sugeridas as “colaboradoras
consultoras”, dispostas a fazer qualquer sacrificio para, no minimo, se manter como integrante do grupo.

Retoma-se, para tanto, a relacao entre reconhecimento e identidade, em que o reconhecimento é a
valorizagdo do esforgo investido na realizagao do trabalho e que se apresenta como elemento fundamental no
processo de construgao da identidade do trabalhador (DEJOURS, 1999, 2008; MENDES, 2007). No mesmo
sentido, parte-se do conceito de controle como uma estratégia que visa garantir o alcance dos objetivos
econdmicos da empresa, por meio de mecanismos que afetam sua subjetividade (FARIA; SCHMITT, 2007).
No sistema de produgao flexivel, o controle da subjetividade serve-se dos conhecimentos de areas como
a psicologia e a sociologia, utilizando a gestao de recursos humanos como ponto central do controle sobre
processo de trabalho (FARIA, 2010a, 2010b, 2010c).

Considerando as articulagoes tedricas, os resultados e as discussdes do presente estudo, elencam-se
algumas consideracoes finais, quais sejam:

(i) Novas formas utilitdrias de se estabelecer as relagoes de trabalho: a administracdo flexivel, para o
cumprimento dos objetivos econdmicos da empresa, procede cada vez mais com a exploragao do trabalhador,
mediante inGmeros artificios, entre eles, a reinvencao das relagoes de trabalho no contexto de uma légica
utilitéria. E neste cendrio que a empresa em questdo se insere. O controle social exercido pela PE, por meio
de processos sedutores, demonstra que se trata de uma gestao pela subjetividade, de forma a possibilitar
maior adesdo de suas integrantes aos objetivos organizacionais.
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(ii) A cultura do sucesso: na PE ndo hd necessidade de vigilancia para com as vendedoras, pois a
organizagao ja mantém um dominio sobre o mundo interno de cada uma, como salientam Faria e Matos
(2007), o suficiente para fazé-las caminhar deliberadamente e sempre dispostas, rumo aos objetivos de lucro
da empresa. Mais que um negécio, a PE propde um “projeto de vida” que envolve sonhos e mudangas
pessoais, os quais as vendedoras nao s6 se submetem como vivenciam com alegria. O objetivo de uma
vendedora PE é ser uma profissional bem sucedida, o que reforca, ainda mais, a cultura do sucesso. Aquelas
que ndo conseguiram atingir as expectativas da empresa assumem a responsabilidade para si, estabelecendo
metas pessoais para sua prépria superagao. Os prémios da PE ndo sao para todas, ou seja, sdo alcancados
por uma minoria. No entanto, a organizacao faz com que as consultoras acreditem que seu sucesso dependa
unicamente de cada uma.

(iii) O papel da mulher: pertencer ao grupo de vendedoras PE configura uma imagem da mulher
elegante, arrumada, sorridente, que cuida da carreira e da familia, que tem devogao a Deus e que confia
em suas conquistas. O papel da mulher “cuidadora”, préprio da era fordista, ainda acompanha as mulheres,
avidas por uma nova posicao no mercado de trabalho e na sociedade. A proposta de “negécio” da PE visa
suprir esses anseios, oferecendo nao sé um evento social, mas uma oportunidade de investir na imagem,
melhorar sua aparéncia, por meio do uso dos produtos de beleza. A PE propde um negécio as mulheres que
vai além de suas necessidades e interesses financeiros, ou seja, foca em suas questoes narcisicas.

As consideragdes propostas por este trabalho buscam reforcar a ideia do papel da organizagao,
intimamente ligado a construcao da identidade do trabalhador, bem como a utilizacao do reconhecimento
para alcance dos interesses organizacionais.

Por fim, tem-se a clara nogao de que muitos pontos do assunto em questao ainda podem ser explorados
e analisados, entretanto, na intengao de atingir o objetivo proposto para este estudo, faz-se o recorte neste
ponto. Espera-se que a presente pesquisa possa juntar-se a outras, na intengao de também contribuir para
a ressignificacdo da existéncia do trabalhador, por meio do conhecimento e reflexao quanto as prdticas de
gestdo as quais esta submetido. E preciso dar visibilidade!
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