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RESUMO

O objetivo desta pesquisa ¢ analisar a relag@o de trabalho dos estdveis diante do modelo de organiza¢do de uma
loja do comércio varejista, a C&A Modas. Tais trabalhadores estfo inseridos num modelo organizacional do
trabalho baseado em “5” Comportamentos e em “Competéncias Comportamentais ¢ Fundamentais”. A énfase
estd em observar possiveis impactos gerados pela nova racionalizagdo organizacional do trabalho nesta loja
multinacional, remetendo, por exemplo, a0 modo como a subjetivagdo destes trabalhadores pode desencadear um
processo de precarizagdo. A pesquisa € qualitativa, com entrevistas, observagao direta e estd em andamento.
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ABSTRACT

The aim of this research is to analyze the relationship of permanent workers at an organizational model of a retail
trade store, the C&A Modas. Such workers are in a model of work organization based on "5" Behaviours and in
"Fundamental and Behavioural Competencies". The emphasis is on noticing possible impacts generated by the
new organizational rationalization of work in this multinational store, referring, for instance, to the manner of
how these workers’ subjectification can develop a process of precariousness. The research is qualitative, with
interviews, direct observation and it is in process.

Keywords: Permanent Worker; Work Organization; Precariousness and Retail Trade.
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INTRODUCAO

A relagdo de trabalho, em “eventos comemorativos® e ao longo do ano, dos
trabalhadores estaveis’, diante de uma organizagdo do trabalho da C&A Modas,
pode gerar uma relagdo de precariedade, que afetaria o trabalho e a vida deste
trabalhador dentro de uma grande loja varejista e multinacional?

4

Essa pergunta ¢ a questdo central que move a discussao deste artigo (e
consecutivamente do projeto de pesquisa) e a analisaremos estudando o caso especifico da
loja C&A Modas. A pesquisa esta relacionada ao comércio varejista e as condigdes (objetivas
e subjetivas) de trabalhadores estdveis inseridos num modelo de organizacdo do trabalho,
cujos tracos podem assumir formas flexiveis.

No que tange as condicdes de trabalho, destes trabalhadores, far-se-a
necessario descobrir como estes absorvem as responsabilidades das metas (profissionais e
pessoais), das cargas de trabalho e como se relacionam, em seu contexto familiar, frente a
necessidade de maior tempo para o trabalho.

Neste momento, tracaremos de forma sucinta, um panorama do setor em que
a empresa atua no mercado brasileiro. Existe uma cadeia téxtil-vestuario que ¢ constituida por
empresas de grandes setores industriais. “A industria téxtil ¢ a parte central da cadeia e
envolve processos de fiagdo e de tecelagem, e a industria de confeccao, que transforma os
tecidos em roupas”. (I0S, 2010)

A C&A esta dentro do comércio varejista®. Este ramo de atividade no Brasil

pode ser classificado em comércio lojista € ndo lojista. Neste caso, o comércio seria lojista,

% Seriam os periodos de pico de venda, onde podemos ter eventos como o Natal, Dia das Mies, Dia dos Pais, Dia dos Namorados e Dia das
Criancas. (Dado obtido do Relatério Geral de uma pesquisa feita pelo IOS — (Instituto Observatorio Social), sobre o “Comportamento Social
e Trabalhista — C&A”, Abril/2010).

® Esclarecemos para os fins deste artigo, que o termo estdveis se refere aos funcionarios da empresa ndo contratados temporariamente,
aqueles que tém contrato de trabalho por tempo indeterminado. O oposto do trabalhador tempordrio, cujo contrato tem o tempo de trabalho
determinado.

* De acordo com Pesquisa Mensal do Comércio, feita em dezembro de 2007 pelo Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), em
relagdo a dezembro de 2006, o volume de vendas do varejo cresceu 9,0%, enquanto a receita nominal aumentou em 13,1%. Em 2007, as
atividades de tecidos, vestuario e calgados tiveram crescimentos de 10,7% em relagdo a 2006. O ano de 2007 foi o melhor para este segmento



que por sua vez, pode ser constituido de pequenos, médios e grandes estabelecimentos, que
podem atuar mediante lojas de rua, galerias comerciais, strip centers (junto a grandes lojas) e
shopping centers.

A empresa, aqui constituida como objeto delimitado do problema, ¢ uma
multinacional com 174 lojas no Brasil’. A C&A foi fundada em 1841 pelos irmios Clemens e
August, cujas iniciais ddo o nome da empresa multinacional. Sua primeira loja foi inaugurada
em Sneek, uma cidade da Holanda, onde se tornaria a primeira loja do mundo a oferecer, ou

melhor, vender roupas prontas aos consumidores.

Quantidade de lojas no pais.

4%
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Quadrol: Grafico elaborado pelo autor baseado
em dados obtidos no site da loja. Fonte: http://www.cea.com.br/lojas.

No Brasil, a C&A esta presente ha mais de 30 anos e sua primeira loja foi
inaugurada em Sao Paulo, no shopping Ibirapuera, no ano de 1976. De acordo com dados do
ano de 2009, as lojas estdo presentes em grande parte do territorio nacional: Regido Norte (7),

Regido Centro-Oeste (11), Regido Sul (18), Regido Sudeste (102) e por ultimo a Regido

em toda a série da Pesquisa Mensal do Comércio. IBGE. Disponivel em:
http://www.ibge.gov.br/home/presidencia/noticias/noticia_visualiza.php?id_noticia=1090&id_pagina=1. Acesso em: 10 mar. 2008.
5 _ Este ntimero ja foi ampliado devido as inauguracdes ocorridas ao longo do ano de 2009 e 2010. Hoje a empresa ja possui um numero de

180 lojas, em mais de 60 cidades, empregando 17 mil pessoas e fazendo negdcio com mais de 400 fornecedores. (Dado obtido através de
folheto entregue aos clientes na propria loja)


http://www.cea.com.br/lojas

Nordeste, com um total de 36 lojas (Alagoas- 4 lojas, Bahia- 8 lojas, Cear4d- 4 lojas,
Maranhao- 2 lojas, Paraiba- 3 lojas, Pernambuco- 8 lojas, Piaui- 1 loja, Rio Grande do Norte-
4 lojas e Sergipe- 2 lojas). Ou seja, o nordeste ¢ a segunda regido em filiais da multinacional.

Também de acordo com dados do ano de 2010 do Instituto Observario
Socioal, “a C&A ¢ uma das maiores cadeias mundiais de varejo de moda para mulheres,
homens e criancas. Com uma grande variedade de marcas, a empresa opera em 16 paises da
Europa, trés paises da América Latina (Argentina, Brasil ¢ México) e também na China”.
(I0S, 2010)

Este organograma nos mostra qual o alcange das atividades desta empresa

na atualidade:
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No que tange a questdo de vida do trabalhador, suas relacdes com a nova
organiza¢do do trabalho e suas formas precérias de atividades laborativas, muitas pesquisas
teoricas e empiricas se preocuparam com a saude destes trabalhadores. H4 uma grande
preocupacdo com o impacto que a nova organizagdo do trabalho pode gerar e com a
possibilidade de ja estar causando varios problemas de satide nos trabalhadores.

Dejours (1992) mostra, em parte do seu trabalho, que existe um fator que ¢
muito importante para uma boa relagdo homem-trabalho e que este fator se chama satde.
Poder-se-ia compreender a saude como um estado do homem que pudesse ter condigdes para
exercer suas atividades fisicas e mentais de forma satisfatoria no ato produtivo de trabalho.

Todavia, no que diz respeito ao sofrimento, o autor (DEJOURS, 1994,
p-137) coloca de modo bastante contudente que “o sofrimento € inevitdvel e ubiquo. Ele tem
raizes na historia singular de todo sujeito, sem excecdo. [...] O trabalho funciona entdo como
um mediador para a saude”. E quando ocorre o contrario, em que “a situagdo de trabalho, as
relacdes sociais de trabalho e as escolhas gerenciais empregam o sofrimento no sentido do
sofrimento patogénico’, o trabalho funciona como mediador da desestabilizagio e da
fragilizacao da saude”.

Gostariamos de apresentar, antes de passarmos para o proximo tdpico, uma
citacdo do Dejours (2007) que esta num texto cujo titulo é “O trabalho entre o sofrimento e o
prazer” onde ele nos expde que a dinamica das relagdes de trabalho cada vez mais se resume a

trabalho, sofrimento e prazer.

Por tras das vitrinas, hd o sofrimento dos que temem nao satisfazer, ndo estar a
altura das imposi¢des da organizacdo do trabalho: imposi¢cdes de horario, de ritmo,
de formacdo, de informacao, de aprendizagem, de nivel de instrucdo e de diploma,
de experiéncia, de rapidez de aquisi¢do de conhecimentos tedricos e praticos e de

7 Na concepgio Dejouriana sofrimento patogénico seria quando todas as margens de liberdade na transformagdo, gestdo e aperfeicoamento
da organizacdo do trabalho ja foram utilizadas. Isto é, quando ndo ha nada além de pressdes fixas, rigidas, incontornaveis, inaugurando a
repeticdo e a frustragdo, o aborrecimento, o medo, ou o sentimento de impoténcia. Quando foram explorados todos os recursos defensivos, o
sofrimento residual, ndo compensado, continua seu trabalho de solapar e comega a destruir o aparelho mental e o equilibrio psiquico do
sujeito [...]. (DEJOURS, 1994, p. 13)



adaptagdo a “cultura” ou a ideologia da empresa, as exigéncias do mercado, as
relagdes com os clientes, os particulares ou o publico etc. (DEJOURS, 2007, p. 28)

O TRABALHADOR ESTAVEL E A ORGANIZACAO DO TRABALHO NA C&A

Quando decidimos estudar as implicagdes da nova gestao do trabalho sobre
a vida dos trabalhadores da C&A, escolhemos pesquisar se e como a contratagdo de
temporarios/terceirizados durante esses periodos sazonais ¢ um fator importante para
compreender as alteragdes das condigdes de trabalho e de vida dos permanentes
(“associados”, na terminologia da empresa). Nesta organizagdo soma-se ao trabalho do estavel
a contratagdo de trabalhadores tercerizados, que sdo os temporarios, € que t€m como fungdo
ajudar no trabalho e dar um apoio na demanda de venda na empresa em questdo, nos periodos
sazonais de ativagdo das vendas ou “eventos comemorativos” .

Nas entrevistas® que foram realizadas com trabalhadores estaveis, poder-se-
ao identificar algumas interpretacdes sobre tais eventos nesta loja. Na fala de um dos
entrevistados, ressaltando que este possui 9 anos de empresa, observa-se a seguinte
argumentacao, quando foi feita a seguinte pergunta: no momento de trabalho, em pleno
evento, vocé consegue identificar uma divisao, e uma diminui¢ao das tarefas com a entrada do
trabalhador temporario? O mesmo, nos responde que “uma divisdo com certeza! Agora uma
diminui¢do é muito dificil. Por que para eles [a empresa] contratarem um trabalhador
temporario é por que a gente esta precisando de no minimo trés; e ai, eles [a empresa]

contratam um. E assim, praticamente para tapar algum buraco para ndo sobrecarregar

8 Todas as entrevistas deste artigo foram feitas no ano de 2009.



tanto; mas o trabalho ndo diminui até por que o trabalho triplica |[...]". (Marciog, 29 anos, 9
anos de empresa).

Percebemos na argumentacdo deste funcionario o nivel das exigéncias que
sao feitas, tanto direta quanto indiretamente e implicitamente, pois, como ¢ sabido, quando se
trata dos “5” comportamentos ¢ das competéncias comportamentais'’, o trabalhador estavel
tem que demonstrar a capacidade de “Combater resisténcias e driblar dificuldades”, “Respirar,
transpirar resultado”, sobretudo aquela que impactara diretamente na visdo do profissional
pela empresa: “Direcionar esforcos visando superar os objetivos da loja, transformando o
impossivel em possivel”.

Com o estudo em questdo, o que se quer por em evidéncia € se existe de fato
o uso de praticas organizacionais do trabalho fundamentadas no sistema Toyota, numa
empresa que ndo se caracteriza por aspecto produtivo (linha de produgdo), mas por uma
atividade varejista, de vestuario, fundada num consumo de moda. Sobre as caracteristicas das
atividades que os trabalhadores do sistema Toyota exercem, hd uma passagem interessante
onde Coriat (1994) nos revela que a execucao de tarefas variadas (fabricagdo, reparo, controle
de qualidade e programagao) alimentam e enriquecem permanentemente a “polivaléncia” e o
“ Saber-Fazer” dos operadores.

E realmente, através da fala do entrevistado, assim como através de sessoes
de observacao direta que fizemos, notamos que os funcionarios exercem variadas tarefas ou
fun¢des, em determinados momentos do dia de trabalho. Com isso, salientamos neste trabalho
o carater multifuncional das atividades dos estdveis, indicando que métodos flexiveis de

organizagdo sao uma realidades no trabalho das lojas C&A.

° - Os nomes dos entrevistados sdo puramente ficticios, para que assim possamos manter o sigilo, em relacio a suas identidades e preservar a
imagem dos mesmos para com a empresa.

' _ Forma que a empresa utiliza para organizar o trabalho e fazer com que os trabalhadores se tornem mais comprometidos com os seus
objetivos empresariais.



Quando perguntado a um outro entrevistado': no seu dia de trabalho,
quantas fungdes vocé chega a exercer dentro da loja? Ele responde o seguinte, “.. eu era
responsavel pela loja, também fazia parte, [das fungdes atribuidas a ele], /... o lider
operacional ndo era pra participar da arrumagdo, [...] eu arrumava sessdo, atendia o cliente,
resolvia problema de burocrdtico, eu atuava no caixa, era responsavel pelo caixa também,
atuava no setor de troca, no setor de ‘NP’ que é questdo de celular e camera digital, [...]
praticamente um ‘faz tudo’ e a responsabilidade ¢ bem maior. Porque as vezes eu também
fechava a loja, ficava responsavel pelo fechamento da loja, muitas vezes acontecia de ficar
responsavel na loja, na verdade é um ‘supervisor disfarcado’[...]. (Miguel, 27 anos, 6 anos
de empresa)

Observando algumas passagens da sua fala, fica claro a multifuncionalidade,
ndo como uma simples divisdio de fungdes, mas sim como um acréscimo de
responsabilidades, em cada tarefa exercida. Ficar responsavel pela loja quer dizer que este
funcionario tem o dever ou a “responsabilidade” de representar o supervisor e/ou gerente em
algumas decisdes e nas resolugdes de problemas no cotidiano do trabalho. Além de
desenvolver qualquer atividade como outro funcionario da loja, como expressam as

12 , . .
”, o trabalhador estavel que deseja uma ascensdo de cargos e

“competéncias fundamentais
salarios tem que estar disposto a assumir estas responsabilidades.

Entendendo que estes trabalhadores estdveis sentem-se submetidos a um
nivel maior de cobranga em “eventos comemorativos” ¢ que, ao término de tais eventos, o
carater multifuncional e os niveis de responsabilidades tendem a continuar para recolocar a
empresa em ordem. Como se processa em sua vida o impacto de tais pressdes? Na realidade
este trabalhador tem de contrabalancear sua realidade de trabalho e vida com as exigéncias

que lhes sao feitas nesta empresa.

' Este funcionario, (Miguel) encontra-se em processo judicial com a empresa, pois, foi demitido e no ato de sua demisséo foi colocado que o
mesmo ndo tinha mais o “perfil da empresa”; estando com um problema de satide, uma lesdo no pulso, decorrente das atividades que exercia,
ficou vedada perante o médico do trabalho, sua demissdo. O processo corre na justiga do trabalho.

'2 Competéncias Fundamentais — sdo aquelas que se aplicam a todos os grupos e cargos das lojas. (SANTOS, 2009)



No que tange a demanda de exercer varias fungdes e trabalhar em periodos
de alto fluxo e baixo fluxo de atividades, como o trabalhador descreve sua situagao corporal e
mental a cada término destas atividades de trabalho? “Normalmente, o corpo ta esgotado!
assim é dia de pico. [...] A gente ndo consegue fazer muita coisa, até no proprio trabalho as
vezes acaba atrapalhando por que vocé ndo consegue dar mais do que aquilo, durante a
propria jornada de trabalho durante o dia [...]. A parte psicologica é muito afetada por ter
uma cobrancga grande, por trabalhar com cliente, por ter metas, acho que uma coisa acaba
influenciando na outra, se o fisico ndo esta bom, a cabeg¢a ndo esta boa e se a cabega nao
estd boa o fisico também, acaba sofrendo com isso.” (Jodo, 27 anos, 6,5 anos de empresa)

Na resposta deste entrevistado percebe-se que ja hd uma incidéncia de
transtornos psicoldgicos, quando o mesmo alega que, mesmo sendo experiente e podendo
controlar tais pressoes, sente-se “esgotado” no final de sua jornada de trabalho. E outros
funciondrios ja ndo conseguem controlar, sofrem com problemas fisicos ou psicopatologicos.

A pesquisa com entrevistas revelou que a contratagdo de
temporarios/terceirizados nos periodos de pico de vendas sazonais ndo indica haver conflitos
entre as duas categorias de trabalhadores. Mas, ela também mostrou que a presenga sazonal de
temporarios ndo s6 ndo diminui a carga de trabalho e a exigéncia de multifuncionalidade dos
estaveis, como também pode até¢ aumentar a carga de trabalho depois do pico — para recolocar
a empresa em ordem, depois de um periodo de pico de vendas.

Com estas passagens sobre a realidade de trabalho do estavel e a
organizac¢do do trabalho da C&A Modas, foi preparado o caminho para o proximo topico que
argumenta especificamente sobre a convergéncia entre a realidade social objetiva da gestao do
trabalho na C&A e a realidade social subjetiva deste funcionario estdvel (BERGER &
LUCKMANN, 1985). Ou seja, como, analisando a palavra dos estaveis da C&A sobre as
atividades laborativas cotidianas, compreende-se que a “doutrina” dos “5” comportamentos da

C&A se inspira diretamente numa forma flexivel de gestdao do trabalho.



O TRABALHADOR ESTAVEL OU “ASSOCIADO” E A CONDICAO OBJETIVA DE
TRABALHO

No tocante a condig@o objetiva do trabalho, vamos descrever agora como as
argumentacdes dos funciondrios estaveis podem refor¢ar a hipdtese de que as formas de
organizacdo/gestdo do trabalho dentro dessa multinacional sdo inspiradas diretamente do
modelo Toyota de gestdo, mediante a compreensdo da divisdo de tarefas, trabalhos em grupo,
produtividade e metas (de atividades, produtos financeiros e atendimento).

Vejamos como um funcionario descreve as fungdes exercidas
cotidianamente pelos trabalhadores dentro da multinacional, desta forma foi perguntado: no
seu dia-a-dia de trabalho, quantas fun¢des vocé chega a exercer dentro da loja? “Bom, a gente
normalmente exerce a fun¢do de caixa por que a gente tem a ‘obrigagdo de baixar fila’, entdo
se tem fila com cliente reclamando e até antes de chegar ao ponto do cliente reclamar, a
gente tem que sair do que a gente estd fazendo e ir pro caixa, eu fago minha ‘fun¢do normal’

que é reposicdo de calcados e arrumacdo que querendo ou ndo, ai ja vai mais duas fungoes,

uma de repositor e uma da pessoa que arruma. E no meu caso especifico, também faco a
fungdo de trabalhar no ‘stock’, que ndo sei se da o nome de ‘estoquista’, [...] também em
arrumacdo na reserva que ld na C&A chama de reserva®. 4 gente também tem que tapar
buraco, ndo que acontece diariamente, mas semanalmente acontecem varias vezes de ter que
tirar intervalo na troca'®, entdo a gente faz fun¢do de operador de troca, a gente faz fun¢éo

de operador de Novos Produtos (NP) que é a parte de celular, e assim tem muita coisa, se for

3 . . L. . - o ~
" Departamento da loja que equivale ao depésito de mercadorias (onde sio guardadas as roupas, acessérios e calgados, que serdo preparadas
para ir para area de vendas).

' Setor da loja, onde os clientes efetuam suas trocas de mercadorias por outros produtos.



botar durante a semana a gente passa sem perceber pela loja toda praticamente, exercendo
quase todas as fun¢des.” (Liicio, 26 anos, 6 anos de empresa)”

Na sua resposta, pode-se notar o nivel de desgaste e cobranga que sdo
colocados nos ombros destes trabalhadores. Visto que a divisdo de funcionarios por
departamento ¢ feita baseada na produtividade da loja e consequentemente do departamento.
A medida da produtividade sera construida em cima dos pardmetros de pecas vendidas
(produtos da loja que sdo vendidos, mercadorias) divididas pelo nimero de horas gastas na
loja (horas trabalhadas pelos funciondrios do varejo). Assim, encontra-se um indicador, em
percentual, que norteard a aloca¢do de funciondrios por departamento, a necessidade de
contratacdo de funcionarios, ou até mesmo a demissdo de trabalhadores, pois, se a loja
permanece abaixo do indice de produtividade, isso € compreendido pelos gestores como sinal
de que ou nao se esta vendendo bem ou a empresa estd com funcionarios a mais. Desta forma,
percebe-se que a relacdo tempo/quantidade de vendas ¢ o que impde o ritmo, a ldgica de
trabalho e até mesmo a estabilidade do emprego para esses funcionarios'®.

Sobre isso, Ohno coloca que: “a eliminacdo do desperdicio estd
especificamente direcionada para reduzir custos pela reducdo da forgca de trabalho [...]”
(OHNO, 1997, p. 72). Nota-se, assim, uma sintonia da organizacao do trabalho da C&A com
o modelo Toyota em praticas de reducdo de custos (ou de quadros de funcionéarios), na busca
de captura da subjetividade do trabalhador estavel (tentando persuadi-lo a dar mais de si) e no
carater desgastante que esta organizacao do trabalho, na C&A, impde ao trabalhador estavel.

Entrando na questdo sobre se os superiores hierarquicos aumentam as
exigéncias durante eventos, observemos este relato a seguir: “durante o evento, [...] tem um
aumento muito grande em relagdo a cobrancga, porque o que eles dizem para gente, se o

movimento aumenta, a meta aumenta, e tem que trabalhar mais, tem que correr mais, tem que

'3 O sublinhado desta transcrigio foi feito pelo autor com o objetivo de realgar as fungdes exercidas por esse trabalhador.

' Dados obtidos em experiéncia profissional quando o autor deste artigo trabalhava na empresa, ora estudada, e exercia o cargo de lider de
operagdo. (SANTOS, 2009)



suar mais. E eu costumo muito ouvir que a gente tem que ‘fazer uma gordura ’17, entdo a
gente tem que dar o sangue pra fazer uma gordura...” (Carlos, 29 anos, 9 anos de empresa)

Ou seja, pudemos compreender como estes trabalhadores podem estar
sofrendo com o acréscimo das responsabilidades, pois, além das diversas fung¢des que
exercem no cotidiano do trabalho na multinacional, eles se deparam com a pressao de realizar
as “exigéncias” a niveis de resultados alcancados, em prol do desenvolvimento pessoal e da
ascensdo profissional e, o que ficou mais claro com as entrevistas, para manter o proprio
emprego (ja que a politica da empresa coloca como necessidade regular a redugdo de mao de
obra).

Sendo assim, depois de apresentar as argumentacdes sobre as condicdes
objetivas de trabalho e como elas sdo experimentadas/percebidas pelos funciondrios, tornar-
se-a4 necessario aprofundar melhor como os funcionarios constroem seus saberes sobre seu
trabalho e sua vida. Deste modo, partir-nos-emos para a realidade subjetiva dos trabalhadores,
descrevendo se e como sua experiéncia profissional afeta sua relacdo com o trabalho e com a

sua vida.

O TRABALHADOR ESTAVEL E A SUBJETIVACAO DO SEU “LABOR”

O objetivo primordial deste item ¢ apresentar as inquietacdes, as visdes que
os estaveis tém de sua situagdo na empresa, quais os planos que almejam, no que tange ao
desenvolvimento pessoal e profissional. O que esperam da C&A? Serd que pensam em ficar

muito tempo empregados nesta multinacional? Estes s@o alguns dos propositos deste artigo

'7 0 “Fazer gordura” seria uma forma simplista de denominar um acréscimo nas margens de lucros, que tem por obrigacio ser feitas em cada
evento; para que assim possam ter uma “folga” nas metas que virdo em outros eventos ¢ na meta anual de venda da loja. Pois, cada dia é um
dia a menos para cumprir sua meta; entdo o quanto mais puder realizar de sua meta no “aqui e agora”, melhor para a loja e para a imagem de
cada loja, perante os diretores da empresa.



(que faz parte de um projeto maior): descrever o que estd ocorrendo na subjetividade do
trabalhador estavel, pois, como este se encontra diretamente relacionado com o cotidiano do
trabalho, essa relagdo vai implicar também em sua vida particular.

Na primeira pergunta feita a dois trabalhadores estdveis sobre a satisfagao
com seu emprego na C&A, observamos em suas respostas que estes trabalhadores teriam
divergencias no que se refere a satisfacdo. “Ndo, ndo tou satisfeito. E dificil vocé estar
satifeito com uma empresa que na teoria diz que valoriza o funciondrio e na prdtica ela
coloca outras coisas estritamente pessoais como mais importantes.” (Miguel, 27 anos, 6 anos
de empresa)

Ja com o segundo, obtivemos a seguinte colocagdo: “eu ndo estou satisfeito
porque eu queria estar ganhando mais! Vou ser bem sincero. Eu tenho metas, [...] entdo eu
me dou um prazo, quando as coisas ndo comegarem a seguir do jeito que eu estou
pretendendo, entdo vamos partir para outra, vamos tirar a segunda carta da manga e vamos
comegar a jogar de novo.” (Fabiano, 21 anos, 2 anos de empresa)

Notamos posturas bem diferentes entre estes dois funcionarios, na medida
em que, para o primeiro, a questao da sua relacdo com a organizagdo do trabalho da C&A ¢
perpassada por um fator moral, por um valor que exprime a necessidade de reconhecimento
justo de suas competéncias. Sua fala parece demonstrar também uma decepcdo com o
contraste entre os critérios oficiais de valorizacdo das competéncias € como a empresa
valoriza e hierarquiza na pratica os funcionarios — que parece pautar-se pelo uso de lagos
pessoais. J& o segundo funcionério ndo demonstra nenhuma decepgdo com a empresa, sua fala
ndo ¢ moral, mas pautada por uma ago racional relativa a fins (WEBER, 1987); posto que
seus planos sdo de calculo das vantagens ou desvatagens que ele pode tirar, ficando ou saindo
da C&A.

Ou seja, os trabalhadores tendem a buscar meios de se adaptar a tais
relagdes de trabalho, visando formas de aprimorar a sua imagem ou a sua conduta, para que

assim possam ter um melhor reconhecimento no trabalho. Pensando nisso, embora a resposta



do segundo entrevistado esclareca que ele ndo esta satisfeito com o que recebe (salario) pelo
seu trabalho, ¢ possivel notar que a adaptacdo desse funciondrio foi feita por uma
incorporagdo das estratégias da empresa. Seu projeto de vida profissional ¢ pautado pelo uso
de tais estratégias.

Seguindo o objetivo de compreender a subjetividade dos funcionarios em
relacdo ao trabalho na C&A, foi feita algumas perguntas sobre possiveis problemas no
trabalho que poderiam afetar diretamente a sua vida fora da empresa. Assim, pudemos
identificar fatores que contribuiram para a compreensao do nivel de desgaste familiar que tais
trabalhadores estdo sujeitos. “Eu acho que afeta muito, diretamente até; porque a gente tem
uma vida que se for contabilizar, a gente passa mais tempo no trabalho do que em casa com
a familia;[...] vocé acaba trazendo problemas do trabalho/...]. Vocé as vezes se irrita com
facilidade, ndo quer conversar, esta com dor de cabega, seu psicologico esta muito
pertubado, entdo diariamente isso afeta muito a vida particular [...].” (Carlos, 29 anos)

Com outro trabalhador, pode-se ter uma concep¢do mais abrangente de
como se processa esta carga de exigéncias no trabalho sobre sua vida particular. Ele alega que
o momento mais dificil foi quando obteve uma promogao de cargo, tornando-se responsavel
pelos setor de caixa. “Fiquei responsavel pelo setor de caixa, onde vocé tem que entregar um
resultado de parcelado, ou seja, vocé tem que convencer o cliente a levar uma pega de roupa
em determinadas parcelas com juros, entdo vocé tem que vender um produto dificil . Ele nos
conta que quando chegava em casa ‘ficava so pensando em como convencer, ver uma
estratégia para que convencesse o cliente, dele levar o produto e ja aconteceu de eu ficar
altas horas da noite, pensar, e as vezes até sonhar e quando acordar ja pensar na empresa.
Eu saia fisicamente da empresa, mas espiritualmente, eu estava praticamente dentro da
empresa pela cobranga, [...] a gente tinha que dar resultado, entdo vocé ficava plenamente

ligado na empresa, vocé ndo esquecia.” (Miguel, 27 anos, 6 anos de empresa)



Em sintonia com esta passagem, Sennett (2001) nos coloca uma
argumentacdo sobre as pressdes que sdo feitas pelas organizagdes flexiveis e que estardo

alicercadas na realizacdo das metas que de certa forma nao sdo de facil execugao:

O controle pode ser estabelecido instituindo-se metas de produgdo ou lucro para uma
ampla variedade de grupos na organizagdo, que cada unidade tem a liberdade de
cumprir da maneira que julgar adequada. Essa liberdade, no entanto, ¢ especiosa. E
raro as organizagdes flexiveis estabelecerem metas de facil cumprimento; em geral
as unidades sdo pressionadas a produzir ou ganhar muito mais do que esta em suas
capacidades imediatas. [...] o esforco € para forcar cada vez mais as unidades, apesar
dessas realidades, uma pressdo que vem da alta administragdo da instituigdo.
(SENNETT, 2001, p. 65)

No nivel de desenvolvimento profissional, ou de expectativas de promocgdes
dentro da empresa C&A, foram direcionadas algumas perguntas sobre suas expectativas em
promogdes no futuro e se ambicionam trabalhar por muito tempo na empresa aqui estudada.
No que diz respeito a serem promovidos, observamos que alguns trabalhadores ndo acreditam
mais na empresa. “A C&A fez com que eu nao acreditasse mais nela [...].” (Carlos, 29 anos,
9 anos de empresa).

E quando lhe perguntado sobre a expectativa de manter o emprego por
muito tempo, o entrevistado Carlos nos diz o seguinte: “penso mais no dia apds o outro. [...]
A gente acaba se acomodando, a gente esta preso aquilo ali, so existe aquilo ali, [...] a gente
pensa que ndo vai ter mais chdo, o unico chdo que existe ¢ o chdo da C&A”.

Como ja podemos observar em algumas falas, hd& uma forma de se
relacionar com a empresa, como a do primeiro entrevistado, Carlos, na qual notamos uma
entrega a instituicdo, um se dar de “corpo e alma” que s6 gerou uma desmotiva¢do, um
desacreditar, por parte do funciondrio, pois teve seus objetivos ndo realizados e além do mais
desencadeou um tipo de “ressentimento” com a politica da empresa.

J& na do segundo, Fabiano, nota-se uma sagacidade, uma forma de

racionalizar, de firmar sua a¢do pautada a fins estritamente financeiros € com uma concepgao

absolutamente mercadoldgica, ou valorativa da sua for¢a de trabalho. “Eu espero, eu acredito



até por que sou um bom profissional e sei das minhas competéncias. Mas é aquele negocio,
eu me dou um prazo [...]. Quanto a isso vocé tem que ser capitalista e vocé tem que se
valorizar, vocé tem que saber quanto vale o seu trabalho...” (Fabiano, 21 anos, 2 anos de
empresa).

Portanto, Dejours (2009), em sua andlise sobre o sofrimento e o prazer no
trabalho, contribui para esclarecer o discurso das subjetividades destes funcionarios, € nos
mostrar o qudo sdo vastas as implicacdes entre a subjetividade do trabalhador estavel e a
organizacao do trabalho, dizendo que “apenas quando obtenho o reconhecimento da utilidade
e da qualidade do meu trabalho é que tenho a satisfacdo intensa da minha relagdo com o
trabalho. O reconhecimento do trabalho € o que permite transformar o sofrimento em prazer”
(DEJOURS, 2009, p. 53).

Concluindo este artigo, existiu uma pergunta na qual ocorreu um fato muito
interessante, onde alguns entrevistados, em suas respostas, discursaram sobre um fator que
aqui neste trabalho tem um carater fundamental e que perpassa a organizacdo do trabalho da
C&A. Quando interpelados sobre como gostaria que fosse o seu dia-a-dia no trabalho na
C&A? Obtivemos as seguintes colocagdes: que fossem ‘“menos cansativo, apenas que eu
exercesse as fungoes que me cabiam” (Fabiano) e “que eu chegasse e desempenhasse as
atividades que eu era responsavel [...] " (Miguel).

Por fim, com todas estas respostas e representagcdes de uma
multifuncionalidade que ¢ exercida pelo trabalhador estavel, percebe-se, na subjetividade do
seu discurso, o cardter negativo, para os trabalhadores, da obriga¢do de exercer variadas
funcdes — caracteristica de uma organizagdo flexivel. Visto que, tais fungdes sempre vém

acompanhadas de um alto grau de cobrangas e responsabilidades na sua execugao.



O método da pesquisa, que ainda esta em desenvolvimento, ¢ qualitativa
(MINAYO, 1999), com o uso de entrevista semi-estruturada e de método focalizado'® (MAY,
2004), voltado para o discurso dos entrevistados e suas subjetivacdes intrinsecamente
relacionadas com a organizacdo do trabalho da empresa C&A Modas, para que assim
possibilite ir além das respostas com a compreensdo e interpretacdo, seguidas, também, de
uma observacao direta dos dias de trabalho dos funcionarios estaveis em situacdao de eventos e
situacdes de normalidade pds-evento.

Notamos até agora, ao longo das entrevistas, que tais discursos mostram
uma procura por reconhecimento e valorizagdo; uma busca e a0 mesmo tempo um receio,
pelas promogdes de cargo. E, por fim, um descontentamento devido a uma grande sobrecarga

de trabalho.
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