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RESUMO

Este trabalho tem por objetivo descrever o uso da seducdo em ambientes
organizacionais, bem como seu impacto na mobilizacdo da subjetividade dos
trabal hadores. Para tanto, realizou-se uma pesquisa descritiva, qualitativa e de campo,
por meio de entrevistas semiestruturadas. Os sujeitos da pesquisa compreenderam
quatro executivos de grandes empresas com atuagéo no Brasil, aposentados ha mais de
cinco anos. Ao longo de suas carreiras, foram seduzidos pelas empresas as quais
dedicaram anos de suas vidas. Hoje, afastados de suas fungdes executivas, refletem
abertamente sobre as praticas as quais se submeteram e que utilizaram durante seus
percursos profissionais. Analisando as narrativas dessas histérias de vida, foi possivel
identificar a percepcdo por parte dos entrevistados da existéncia de uma relagdo de
seducdo nas organi zagoes.
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ABSTRACT

The present study aims at describing the use of seduction in organizationa
environments, as well as its impact in the mobilization of worker's subjectivity.
Therefore, a descriptive, qualitative field survey was realized, by means of semi-
structured interviews. The subjects of the study include four business executives, retired
for at least five years, who worked for large companies installed in Brazil. During their
careers, they were seduced by the companies to which they dedicated years. Nowadays,
apart from their executive activities, they reflect openly on the practices they submitted
to and used over their professional lives. Analyzing the narratives of these life histories,
it was possible to identify the perception, from the interviewees standpoints, of the
existence of a seduction relationship in the organizations.

K ey words: Seduction, subjectivity, management practices.



INTRODUCAO

A passagem do sistema produtivo industrial do bindmio fordista/taylorista para o
modelo toyotista produziu mudangas significativas nas relacoes de trabalho. A partir da
década de 1980, o controle do conhecimento detido pela forgca de trabalho tornou-se
uma necessidade para as organi zagoes.

Antunes e Alves (2004) explicam que o fordismo retirou o conhecimento da forca de
trabalho e o transferiu para o nivel da geréncia cientifica. O toyotismo, por sua vez,
devolveu ao trabalhador o dominio de sua funcdo, na perspectiva de “apropriar-se
crescentemente da sua dimensdo intelectual” (ANTUNES; ALVES, 2004, p. 347). Os
autores ainda alegam que as iniciativas gerenciadas pelos operarios de chéo de fabrica
sd0 recuperadas e aproveitadas pelo capital, apds a devida verificagdo de sua
efetividade.

Em decorréncia desse fendbmeno, a capacidade do envolvimento emocional da classe
trabalhadora passa a ser vista pelas organizagdes como determinante do sucesso.
Segundo Enriquez (2001), existem alguns principios basicos para governar 0s
homens,como: seduzi-los com 0 uso das palavras; canalizar sua libido para objetos
améveis; e direcionar o 6dio contido nos individuos que compdem o grupo.

Freitas (1999) ensina que a sociedade ocidental pos-moderna vive uma crise de
identidade, decorrente da perda de valor das principais referéncias sociais tradicionais.
No vazio deixado pelas institui¢cbes agregadoras do passado, a empresa se ergueu COmo
um elemento central na vida social dos individuos. Apresenta-se como local Unico de
projecdo dos sonhos e de construcdo das representacdes coletivas. Pela sua prépria
dindmica sedutora, proporciona o reconhecimento e a satisfacdo da neurose narcisista de
seus membros e desafia cada um a mostrar seu talento e provar sua capacidade de |utar
pela sobrevivéncia.

Calgaro e Siqueira(2008) defendem que a empresa moderna impde seu dominio por
meio da seducdo e do fascinio. Com base num discurso amoroso, a fascinagéo provoca a
perda de identidade do sujeito, que, enguanto pensa que esta participando do
cumprimento de uma importante missdo, ndo percebe que esta sendo manipulado pela
organizacdo, em busca de seus interesses econdmicos.

Nesse contexto, a mobilizacdo da subjetividade por meio da seducdo aparenta ser um
processo consciente e orquestrado. Implica a existéncia de um sedutor e de um
seduzido. Diversos assuntos dignos de investigagdo apontam para as consideracoes
iniciais. a natureza das praticas gerenciais de seducdo; o grau de consciéncia do uso
dessas praticas por parte da alta gestdo; e o proprio papel de seducéo que os executivos
exercem nas organizagoes.

O objetivo desse artigo é descrever e analisar os principais mecanismos de seducdo e
seus impactos na mobilizaco da subjetividade dos individuos, a partir da percepcéo de
altos executivos aposentados.



SEDU(;AO E SUBJETIVIDADE

Schmitt e Leal (2006) explicam que a sedugdo constitui um fator distintivo no controle
afetivo. E formada por palavras direcionadas para o desgjo e tem por objetivo canalizar
a libido. O controle pela seducédo tende a tornar-se monopolista, na medida em que a
organizacdo mobiliza o discurso e detém a condicdo de objeto amoroso, em um
processo de aprisionamento emocional, que torna os individuos submissos, maledveis,
reconfortados pela crenca absoluta na capacidade de gestéo de seus dirigentes e
dispostos a segui-1os cegamente.

Enriquez (1983, pp. 64-65) adverte que ndo é qualquer linguagem gue possui um poder
t&o grande. Somente uma linguagem “ envolvente, artistica e repetitiva’ podera alcancar
um resultado tdo impactante. Esse tipo de discurso narcisico e o desgjo de onipoténcia
gue 0 acompanha favorecem uma visdo maniqueista que atribui aos adversarios todas as
caracteristicas negativas.

Como exemplifica a andlise do discurso politico, a sedugdo ndo visa argumentar, debater
ou demonstrar algo. Busca apenas atrair ou fascinar pelo uso do discurso, do tom e da
expresséo e, principalmente, pela repeticdo de formulas simples repetidas a exaustdo
pelamultiddo (ENRIQUEZ, 1983).

Motta (2000) argumenta que a seducdo estd ligada ao jogo de aparéncias,
independentemente do significado do discurso. O discurso sedutor se baseia em termos
bem escolhidos, em frases chocantes, acompanhadas de um sorriso apaziguador. Busca
a simplificacdo dos problemas e se baseia em férmulas comuns, capazes de ndo
desagradar ou incomodar ninguém.

A seducdo busca o consenso e repudia o conflito. O sujeito seduzido ndo se sente
coibido: “averdade é que ndo ha uma vitima. O sedutor conhece perfeitamente o carater
mentiroso da seducdo e o seduzido percebe que as palavras s&0 pronunciadas para
acamélo” (MOTTA, 2000, p. 85).

Baudrillard (1979) ensina que a obra de Freud se estrutura entre duas extremidades: a
seducdo e a pulsdo de morte. Segundo Freud (1968), em sua teoria da seducéo, existe,
entretanto, outra forma, mais violenta, de seducdo. Nesse modelo, o sedutor brinca
consigo € com O outro e procura permanentemente ndo cair em suas proprias
armadilhas. Assim, como dom Juan, passa de uma conquista a outra sem se apaixonar,
sem se comprometer, sem se abrir para 0 outro,deixa por onde passa um rastro de
desprezo e destruicao, de trauma e de neurose. Satisfaz-se levando o outro a perdicéo.

A esséncia da subjetividade, segundo Lapierre (1995), € o mecanismo mental chamado
de projecao, que explica os fendmenos de transferéncia e de contratransferéncia no
modelo psicanalitico e se faz presente em todos os seres humanos. Por meio desse
mecanismo de defesa, um sujeito procura sair de uma situagdo emocional insuportével
projetando sobre um terceiro seus proprios sentimentos. Constitui um elemento central
na investigagdo das estruturas individuais ou sociais e permanece na psicanaise como
uma das principais fontes de compreensdo do individuo, das organizacBes e das
sociedades.

Sartre (1943) traz uma abordagem diferente a relacéo objetividade/subjetividade que se



estabelece na seducdo. Segundo ele, 0 sujeito sedutor ndo procura abrir a sua
subjetividade para os outros, mesmo porque so poderia fazé-lo olhando para o outro.
Entretanto, esse olhar faria desaparecer a subjetividade do outro, e € justamente ela que
se quer assmilar. Seduzir € assumir inteiramente, como um risco a correr, a propria
objetividade diante do outro; € colocar-se diante do olhar do outro e deixar-se olhar por
ele, correndo o risco de ser enxergado, para estabelecer uma nova base e apropriar-se do
outro por meio da propria objetividade. Nesse processo, o individuo se recusa a
abandonar o terreno de sua objetividade, porque € a partir dela que quer se tornar objeto
fascinante. Ainda para Sartre (1943), o fascinio constitui a consciéncia de ser o nada em
presenca do ser. Assim, a seducdo passa a Ser uma tentativa de provocar nos outros a
consciéncia de sua nadificacdo diante do objeto sedutor. Por meio da seducédo, o objeto
do fascinio procura constituir-se e ser reconhecido como um ser pleno. Para tanto,
mostra-se como objeto significante.

Sartre (1943) vé na sedugdo um mecanismo duplo, que interrelaciona objetividade e
subjetividade. Em primeiro lugar, o sedutor indica uma série infinita de atos reais e
possiveis que aponta como partes integrantes do seu ser objetivo e despercebido. Dessa
forma, procura direcionar a transcendéncia que o transcende para tornar-se
inultrapassavel, na medida em que somente o infinito é inultrapassavel. Em segundo
lugar, cada um dos atos do sedutor tenta refletir a maior espessura de mundo possivel,
sgja apresentando o mundo ao ser amado, sgja constituindo-se como um intermediario
necessario entre o ser amado e 0 mundo, ou sgja, simplesmente manifestando por seus
atos a capacidade de exercer sua poténcia sobre 0 mundo (por meio do dinheiro, do
poder, das relacdes etc.).

No primeiro mecanismo, 0 sedutor procura congtituir-se como um infinito de
profundeza. No segundo, tenta identificar-se com o mundo. Por esses dois
procedimentos, 0 objeto sedutor se apresenta como inultrapassavel. Entretanto, o
processo sedutor ndo é suficiente por s sO e constitui apenas uma investida do ser
seduzido. Precisa, sob pena de perder qualquer validade, do consentimento do outro que
deve cativar-se, reconhecendo-se como nulo diante da plenitude de ser absoluto do
sedutor (SARTRE, 1943).

Baudrillard (2004) explica que o universo da seducdo € aquele que se posiciona
radicalmente contra o universo da producdo. N&o se trata mais de produzir ou de
fabricar as coisas para um mundo obcecado pelo valor. Trata-se de seduzir; ou sgja, de
enfraquecer o valor das coisas, portanto, sua propria identidade para direcioné-la para o
jogo das aparéncias e do intercambio simbalico.

O sentimento de pertencimento nos ambientes col etivos independe, em muitos aspectos,
da vontade dos individuos. Rouchy (2001) afirma que em todo sistema estruturado o eu
necessariamente ocupa um lugar na rede do grupo e existe ndo apenas em relacdo a si
préprio, mas também aos outros. Assim, a profissdo de um individuo, sua nacionalidade,
sua fé o0s esteredtipos ou preconceitos que possam se relacionar com essas
caracteristicas serdo determinantes na representacdo de si mesmo em relacdo ao outro.
Terdo, ainda, um papel central na estruturacdo do eu por meio de processos de
identificacdo mutua e da assimilagdo de um sistema de normas e valores vigentes, fora
do controle do sujeito.



Enriquez (2001) defende que mesmo diante do desmoronamento das religifes
tradicionais, novas crencas nascem diariamente e que novas ideologias ou causas,
expressdoes momentaneas da verdade, continuaréo a ser capazes de atrair agrupamentos
de pessoas. V& na manutencdo do desconhecimento e da ignorancia alimentando o
desamparo infantil na vida adulta como a fonte principa dessa busca permanente de
novas certezas.

Baudrillard (1979) sustenta que qualquer estratégia sedutora trata da morte e do
sequestro mental do outro, de retirar-lhe seu poder. E sempre a histéria de um
assassinato, ou melhor, de uma imolacdo estética e sacrificadora, pois, como diz
Kierkegaard, sempre acontece no nivel do espirito. Segundo Baudrillard (1979),
vivemos na era da sedugdo. Todos dizem: Me seduza e Deixe-me seduzi-lo.

Enriquez (2001) explica que se o coletivo ao qual pertence é visto como importante ou
desgjavel por parte de seu grupo social, o individuo se sentira idealizado. Um exemplo
frequente € o orgulho sentido pelos funcionérios de uma empresa renomada quando
mencionam que sd0 parte de seu quadro, mesmo que, eventuamente, se Sintam
explorados por ela. Assim, a idealizacdo da organizacdo tende a contribuir para a
idealizacdo de seus membros e aproxima o ideal do eu e do eu ideal, fonte de equilibrio
psiquico para os individuos.

Freitas (2000) descreve gque a carreira chega a se tornar um catalisador da vida pessoal.
Em muitos casos, passa a dar sentido avida do individuo, a valorizar a sua autoimagem,
areferenciar o seu sucesso e sua realizacdo pessoal. Entretanto,de acordo com o modelo
corporativo, esse éxito sera sempre efémero, ameacado, em constante necessidade de

superacao.

Freitas (2007) ensina que a identidade profissional vem ocupando um espaco que se
confunde cada vez mais com a identidade social e segue mobilizando a subjetividade
dos individuos, fascinados pela onipoténcia organizacional, mesmo longe de seus locais
de trabalho. As empresas modernas se apropriam de aspiragdes contraditorias,
interligando os projetos individuais com os lagos coletivos. Transformam-se em espacos
de liberdade vigiada, em “clube dos raros’, povoado por sedutores e seduzidos.
Assumem um papel sacralizado de novos templos, objetos de devogdo, em tempos de
culto aos val ores econ0micos.

Enriquez (2000) explica que, progressivamente aprisionado na armadilha de sua
vontade de reconhecimento, o sujeito se entrega de corpo e alma ao model o corporativo.
Sem perceber a manipulacdo, acredita participar de um processo cooperativo, avido por
Seu engajamento, enquanto constitui apenas uma peca descartéavel de uma engrenagem
indiferente e impiedosa.

Calgaro e Siqueira (2008) consideram que o0 sedutor banaliza os problemas
organizacionais e se apresenta como um local de convivio agradavel, de forma a
envolver 0 seduzido. Dessa maneira, a empresa facilita o processo pelo qual seus
objetivos sdo introjetados e assimilados pelo individuo, que passa a considera-los como
suas proprias aspiracdes. Controlando dessa forma o afetivo, cria-se umarelagdo em que
o trabalhador procura atingir os objetivos organizacionais como se fossem seus.



Enriquez (1983) define que o fascino do grupo provoca nos individuos o
desaparecimento da nocdo de impossivel. Embriagados pela forgca do conjunto, perdem
a percepcdo raciona de limites que ndo ultrapassariam individua mente.
Adicionalmente, instalam-se na certeza das respostas do grupo, evitando questionar as
verdades coletivas em busca do saber.

Freitas (1999) afirma que a organizagdo € um espaco de transferéncia espontanea e
induzida. Envolve toda a esfera da subjetividade individual (afeto, psique, emocdes
etc.), mas também inclui as atitudes e os comportamentos que podem ser moldados,
canalizados em diregdo a seus objetivos. Para satisfazer as exigéncias produtivas (ou
competitivas), estimulam-se a obediéncia, a lealdade e a devocdo. Sendo necessério,
promovem-se também as atitudes narcisistas e agressivas.

Na estrutura burocrética, segundo Enriquez (2000), a libido é dessexuaizada. E
direcionada apenas para o trabalho produtivo, enquanto a pulsdo da agresséo € dirigida
ao exterior e a pulsdo de morte se aplica friamente a todos os membros. Ao contrario, na
estrutura estratégica a libido ressexualizada ndo é mais canaizada apenas para o
trabalho. Um processo de erotizacdo das relacbes favorece a identificacéo e a coeséo
social, enquanto promove o espirito de equipe.

Nesse cendrio, espera-se do individuo que ga como um ser de paixao e afirme sua
virilidade e sua forca fisica, independentemente do género do sujeito. Deve comportar-
se como um ser masculo e, concomitantemente, como um ser da palavra, capaz de
seduzir, atrair ou enganar. Dessa forma, promove-se a mobilizacdo geral dos membros
da organizagdo, canalizando a energia ndo apenas dos corpos (como na estrutura
burocratica), mas também das psiques, a servico do imagindrio organizacional
(ENRIQUEZ, 2000).

Freitas (2007) esclarece que, a nova empresa € profundamente marcada pela estética
gestual e discursiva, que tem por objetivo apresentar-se como uma terra prometida de
sucesso, de acesso restrito, em que seus fiéis encontrardo, certamente, 0 grandioso.
Nesse ambiente, operam duas formas de poder organizacional. O primeiro € do signo do
sagrado, e visa apresentar 0 projeto organizacional de forma a provocar a admiracéo
entre seus adeptos. Usa do carisma e comunica-se pela ideologia institucional. O
segundo é do signo do profano. Por meio de mensagens sedutoras e prometendo sucesso
infindavel, reconhecimento e status, dirige-se para aveia narcisista do individuo. Freitas
(2007) se refere a dois esteredtipos da seducéo. O primeiro € do tipo dom Juan, que
aproveita qualquer recurso possivel — honesto ou ndo — para conquistar. O segundo é o
tipo Casanova, que € inconstante, despertando a paixdo tanto nos outros quanto em si
proprio.

Freitas (2007) salienta que uma tendéncia das empresas modernas é a passagem de uma
identidade organizaciona de perfil masculino (paterno), associada ao temor do castigo,
para uma identidade feminina (materna), baseada no medo de perder o amor, penetrando
ainda mais profundamente na esfera psiquica dos individuos.

Freitas (2000, p. 68) afirma que, “com sua imagem grandiosa e autoreferente
aparecendo como humanizada, espelhando o olhar, a voz e 0 seio protetor da mae, a
empresa se coloca como o lugar que deve ser merecido”.



Motta (1997, p. 31) explica que o legado escravocrata levou as organizacOes brasileiras
modernas a estabelecer relagbes de poder caracterizadas por uma enorme distancia do
poder. Nelas, colaboradores e executivos séo submetidos a medidas de controles de tipo
paterno/masculino e materno/feminino, que coexistem pacificamente no mesmo
ambiente.

Enriquez (2001) afirma a existéncia de um paradoxo: o individuo ama aquilo ao qual é
submetido. Inconscientemente, deseja ser dominado por forgas poderosas com as quais
busca se identificar, nas quais procura seguranga, um sentimento de participagdo e um
senso de coletividade. Espelhando a relacéo paterna, o sujeito busca na autoridade e na
severidade umareferéncia com aqual possa se identificar.

Freitas (1999, p. 110) define que a organizacdo moderna € duplamente narcisista. Em
primeiro lugar, é narcisista na reproducéo de si que oferece ao mundo. Reproduz a sua
propria imagem por meio de seu discurso, da afirmacdo de seus valores, e se oferece
como “uma grande aventura do fantéstico tecnolégico”’. Sua estrutura onipotente lhe
permite negar o fracasso e negar até a morte, enquanto estabelece seu controle sobre as
pessoas que nela trabalham. Em segundo lugar, ela propde a seus adoradores uma opgéo
também narcisistac 0 sonho de realizar seus sonhos, de redlizar suas aspiracbes mais
secretas. Em seu discurso sedutor, a organizagdo moderna promete a seus amantes um
senso de pertenca do qual se orgulhe, simbolos de reconhecimento, emocéo, um status
social privilegiado.Ela promete dar um sentido a vida dos simples mortais, oferecendo-
Ihes acesso a um reservado clube dosraros.

Nesse modelo ideal, o narcisismo individual e 0 narcisismo organizaciona se juntam
em uma Unica aspiragdo: um grande sonho compartilhado. Mas, em definitivo, o projeto
gue prevalece € sempre 0 da empresa, que devera se sobrepor as expectativas pessoais.
Em definitivo, o ingresso nesse clube privilegiado também deverd ser merecido,
engquanto a adesdo devera ser incessantemente reafirmada (FREITAS, 1999).

METODOLOGIA

Esse artigo desenvolveu-se com base em uma pesquisa qualitativa, constituida por um
estudo descritivo redlizado a partir de quatro histérias de vida de executivos
aposentados que trabalharam em empresas de grande porte, de capital aberto, com
estruturas acionarias podendo incluir capital estrangeiro e localizadas no Brasil.

Em se tratando de histérias de vida, baseadas em uma abordagem qualitativa, a
utilizacdo de amostragem probabilistica ndo se apresentou como alternativa viavel. A
pesquisa foi, portanto, realizada a partir de escolha dos sujeitos da pesquisa, com base
em um processo de selecdo ndo probabilistico, por critérios de tipicidade (VERGARA,
2003).

Opcdo foi feita por entrevistas semiestruturadas, que, segundo Lidke e André (1986),
desenrolam-se a partir de um esguema basico, porém ndo aplicado rigidamente,
permitindo que o entrevistador fagca as necessarias adaptacdes.



Podemos entender por entrevista semiestruturada, em geral, aguela que parte
de certos questionamentos basicos, apoiados em teorias e hipoteses que
interessam a pesquisa, € que, em seguida, oferecem amplo campo de
interrogativas, fruto de novas hipdteses que véo surgindo a medida que se
recebem as respostas do informante (TRIVINOS, 1987, p.146).

Os dados coletados foram tratados a partir de técnicas de andlise de contetdo, indicadas
para o tipo de informag&o perceptiva e subjetiva relacionada com o tema da seducéo.
Segundo Franco (1986), sua aplicacdo no campo dos estudos organizacionais pode ser
considerada ilimitada e ser utilizada para o entendimento de depoimento de dirigentes
acerca de uma variedade imensa de temas, tais como politicas institucionais, jogos de
poder ou ideologia subjacente ao processo de comunicagdo organizacional.

Os critérios de escolha dos individuos participantes da pesquisa contemplam seu cargo
na organizagdo e o tempo de casa. O critério de acessibilidade, demonstrado pela
disponibilidade e pela abertura para participar da pesquisa, constituiu um parametro
adicional na definicéo final dos entrevistados.

Nas entrevistas, cada entrevistado (E) foi identificado por um nimero, correspondente a
ordem cronoldgica de realizacdo das entrevistas, sendo E1 a E4. O QUADRO 1 revela
as principais caracteristicas demograficas dos respondentes e o detalhamento de suas
vidas profissionais.

El E2 E3 E4
Sexo M M M M
|dade NI* 65 anos NI* 68 anos
Tempo de | 5anos 5 anos 11 anos 5 anos
aposentadoria
Nivel de | Superior Médio Superior Superior
escolaridade
Permanéncia  na | 30 anos 35 anos 25 anos 10 anos
empresa de
referéncia
Ultimo cargo Gerente  de | Superintendente | Diretor Diretor-
relagbes com | executivo presidente presidente
investidores
Ramo da empresa | Siderargico Banco Automobilistico | Siderdrgico
dereferéncia

Quadro 1 — Caracteristicas demograficas dos respondentes
Fonte: Dados da pesquisa
* N&o informou

As entrevistas redlizadas buscaram, por meio de um roteiro simples, promover a
narrativa dos entrevistados sobre sua trajetéria profissional, com enfoque na empresa de
referéncia. Pretendia-se entender, do ponto de vista dos envolvidos, a percepcao que
tinham do uso da seducéo nas organizagOes onde atuavam.

A SEDUCAO EM ACAO




Ao relatarem suas vidas profissionais, o tema da atracdo sentida pela organizacdo e a
perspectiva de realizagdo pessoal grandiosa apresentam-se como um trago comum a
todos os entrevistados. A dimensdo internacional da oportunidade é um elemento citado
por E1 e E3 como um elemento de atragcdo na juventude:

Observa-se no relato de E3, além do fascinio pela experiénciainternacional, a aceitacdo
de uma proposta salarial significativamente inferior pela perspectiva de uma carreiraem
uma empresa multinacional. Essa experiéncia se torna realidade no caso de E3, que

narra

E a Unica empresa realmente do setor secundario, de transformacéo, era a
[nome da empresa] de porte de uma multinacional. 1sso foi uma seducéo.
Vocé esta dentro de Minas Gerais ficando focado aqui, praticamente vivendo
asua vida profissional forado Brasil, mas sabendo que o seu retorno aqui era
inevitavel. Era absolutamente uma quest&o da seducgo. E, dentro dessa linha,
a [nome da empresa] possuia toda essa estrutura e... com possibilidades
enormes. Entéo, a possibilidade de vocé ter atuacdes na Polénia, atuactes na
Russia, atuacdes na propria Itdlia, acordos junto com a Peugeot na Franca ...
(E3)

Dois entrevistados expressaram claramente a atracdo exercida por uma carreira de
proporgdes internacionais. O contexto macroecondmico da década de 1970 parece
agucar a sede de experiéncias transnacionais entre os dois jovens trabal hadores.

Nota-se, ainda, a referéncia explicita a seducéo, assim como a consciéncia do processo
sedutor em curso, ndo havendo, em momento algum, conforme Motta (2000), discurso
de vitima por parte dos entrevistados. Na era da seducéo, todos aspiram a ser seduzidos
e ausarem da seducdo (BAUDRILLARD, 1979).

A empresa se torna objeto fascinante (SARTE, 1943) e os executivos, fascinados pela
sua onipoténcia, mesclam seus objetivos individuais com as aspiracfes do coletivo,
buscando a ascensdo profissiona e 0 acesso ao restrito “clube dos raros” (FREITAS,
2007).

A experiéncia fora das fronteiras do pais ainda oferece a oportunidade de brilhar no
palco internacional:

Ent&o, quando noés éramos €... diretor da [nome da empresa] nds iamos fazer
jovens brasileiros, iamos fazer palestras para 2 mil dirigentes mundiais da
[nome da empresa] em Turim, na Itdia E nos éramos, vamos dizer,
escutados e tratados como, vamos dizer, inovadores! (E3)

Ela [a empresa] fez um progresso tdo acentuado que nos classificaram nos
trés melhores do mundo.. Quando a gente ia la nas reunibes, éramos tratados
assim com um enorme interesse, sabe [risos]: “L & vém esses indios de novo”,
né. (E4)

Demonstravam no final do més, no bottomline, né, uma EBITDA. E os caras.
“Como vocés podem ter essa margem” e, tal, né. Entdo, tinha sido um
sucesso. (E4)

Conforme descrito por Freitas (1999), a organizacéo se torna um espaco de



projecdo dos sonhos dos individuos. A possibilidade de se fazer uma carreira
internacional e 0 um crescimento pessoal quase ilimitado, mencionados por E3,
contribuem para o surgimento de trabal hadores emocional mente comprometidos com a
empresa (FARIA e SCHMITT, 2007).

Surge no discurso dos entrevistados o orgulho de fazer parte do quadro de uma empresa
renomada. A idealizacdo do coletivo se projeta na idealizagdo do proprio individuo,
aproximando o ideal do eu do o euideal (ENRIQUEZ, 2001).

De Ribeiréo Preto o dono do banco me chamou pravir a Sdo Paulo. E sempre
gue ele me chamava pra S&o Paulo ou era para o bem ou era para o mal. N&o
chamava pra bater papo; chamava prafalar de negdcios, prafaar de assuntos
gue interessava o banco e a cada um de nés no caso, né. (E2)

Vale ressaltar gue o dono do banco chama apenas para “falar de assuntos que interessam
0 banco e a cada um de nés’, denotando uma sobreposicdo dos objetivos da organizacéo
com as aspiragoes pessoais. A empresa se propde a realizar os desgjos individuais por
meio da realizacdo de seus fins empresariais (SCHMITT; LEAL, 2006; CALGARO,;
SIQUEIRA, 2008).

Na época, eu visitei 108 empresas, desde fabrica de alfinete até afabricada...
de aeronaves, 1a do Japdo.... como é que elachamaa... a Boeing japonesala..
gue eu esqueci... E depois nés fizemos um estudo bastante interessante de
como transformar a [nome da empresa] e resolvemos utilizar o Brasil como
piloto. E eu fui nomeado coordenador piloto no Brasil, coordenador-geral de
todo esse grupo, e nds tivemos um sucesso absoluto. (E3)

Os meios aparentemente ilimitados postos a disposicdo dos executivos expressam a
poténcia e a grandiosidade da organizacdo gque transcendem o mundo finito dos mortais,
apresentando-se como um construto inultrapassavel, nos termos de Sartre (1943),
tornando-se objeto significante em sua plenitude absoluta.

Observa-se ainda a expressao de E3 quando descreve que fez “parte desse grupo” e que
alcancou 0 “sucesso absoluto”. Transparecem a sede de aplausos e 0 desgo de
onipoténcia, descritos por Freitas (1999).

Ent&o, a companhia estava em um dilema ou €la se modernizava e se tornava
uma companhia moderna e competitiva ou desapareceria, porque ndo teria
mais o Tesouro Nacional para aportar recursos la. Entdo, essafoi afase que o
[nome do presidente] comegou |4 Algum tempo depois ele me convidou [...]
(E4)

Participar do desafio da modernizacdo, confessa o entrevistado, realmente o atraiu. E4
aindarelata:

Quando eu sai de |4, as homenagens que me prestaram, sabe, eu acho que
foi... foi bom! [...] Envolvia, eu me lembro 14 no... quando eu sai, eles
prepararam uma surpresa: prepararam um DVD sobre a minha parcela na
[nome da empresa], minha passagem na [nome da empresa). E tinham ponto
|4 que realmente me emocionou muito, onde eles diziam que “eu me tornei a
referéncia éticada empresa’. (E4)



Para Freitas (1999), a empresa constitui um local onde o narcisismo do individuo se
mistura ao narcisismo organizacional para se transformar em um Unico grande sonho.

Para Vries (1997), um dos papéis principais da lideranca € a construgdo da ideologia
organizacional. Para Freud (1968), o amor pelo chefe é uma das caracteristicas da
construcdo do coletivo. Entretanto, a importéncia da imagem do lider é narrada com
uma énfase maior ainda por E1:

A tonalidade, o culto a personalidade dos presidentes da [empresa], € um
negdcio impressionante. (E1)

E, olha, no ambiente estatal o presidente da empresa, segja corporativo, sendo
estatal ou mesmo privado, o presidente da empresa ele acaba sendo
referéncia da empresa, o pai. Ele é identificado pelos membros da corporacao
como um pai. Era assim com o presidente da IBM [...]. Na siderurgia é a
mesma coisa. O cara tem que se identificar ai como o lider espiritual
daquele bando de seguidores. E umareligizo... (E4)

Entrevistador: VVocé vé isso de uma maneira tdo marcada?

Respondente: Marcada. E uma religido. O caratem que [...]. O sujeito |4 na
ponta da linha ele tem que achar que tem um cara la em cima que sabe, que
faz as coisas que esta cuidando da gente. [...] Nao, eu acho que empresa ndo
sabe, né. Tem que ter um condutor que leva essa mensagem até o chdo de
fébrica, tem que ter alguém que sabe e que comunica. Nem a empresa
sozinha, esse pessoal, acaba cuidando do seu bem seu bem-estar, né, essa
ideia de comunicar a direcdo, o rumo, a estratégia. Essa tem que ser o pai da
empresa, uma figura carismética, que estd la em cima, que vai la fazer
palestra para o sujeito que esta na base e tal, e convence! (E4)

[..] eu tenho um exemplo recente da [nome de uma empresa). Foi
privatizada h& 20 anos, mas continua basicamente uma estatal, porque la
continua o [nome do pendltimo presidente da empresd)... e todo mundo, os
MESMOS processos, 0s métodos, e tal. Tornou-se uma boa estatal. E o [nome
do pendltimo presidente da empresa] €le encarnava isso, o representante de
Deus, né, um cara que sabe tudo, o Dr. [nome do pendltimo presidente da
empresa] e tal. O [nome do Ultimo presidente da empresa] tentou quebrar
isso, né, a lagermanique, né, mas tem que ser... na siderurgia, pelo tipo da
atividade, € um negécio, assim, num ambiente perigoso, hostil, penoso, né,
gue desenvolve uma grande relagdo de solidariedade, de cumplicidade
coletiva, sabe? Esse tipo de catarse tem que ter um fio condutor. (E4)

Conforme Enriquez (2000), cabe ao chefe impressionar e fascinar, demonstrando
magnificéncia. Em seus relatos, os entrevistados utilizam termos ilustrativos da
dindmica existente:culto a personalidade, endeusamento, mito, prestigio e panelinha do
poder, pai, lider espiritual e seus seguidores, religido, figura carismatica,
representante de Deus, remetendo a visdo religiosa da organizagdo (MACEDO, 2006),
enquanto a dimensdo familiar e a referéncia ao pai sdo abordados por Barros (et al.
2008), Enriquez (1983) e Freitas (1999, 2000). Notase, ainda, a mencdo a
caracteristicas quase sobrenaturais do chefe (ENRIQUEZ, 2001).

A capacidade da organizacdo moderna de estabelecer-se como uma nova crencga e de
ocupar, na mente de sua forca de trabalho, o lugar de religibes ou ideologias
tradicionais, mencionada por E4, € descrita por Enriquez (2001), Freitas (1999) e



Macedo (2006). Para Amado (2000), ela reforca a cultura organizacional na atualidade
como paliativo paraa sensacdo de vazio socia e individual.

A vida organizacional é pautada pela irracionaidade e pelo simbolismo, elementos
vistos por Freitas (2007) como capazes de seduzir e, em decorréncia, de promover a
lealdade, a abnegagdo e o comprometimento de seus trabal hadores:

[..] grandes shows de encontro. Por exemplo, o [nome do pentltimo
presidente da empresa de referéncia] gostava muito de café da manha com os
empregados... E, Café com o presidente. EntZo, ele iala para [cidade sede da
empresa] vestidinho de uniforme, porque |14 tem esse clima, todo mundo anda
de uniforme, até o presidente. Na [nome de outra empresa siderdrgical
também [...]. Acho que é meio japonés, e todo mundo quer dizer de novo a
identidade, né. Enquanto presidente, quando eu ia |4, colocava 0 meu
uniformezinho... Mas o [nome do penditimo presidente da empresa de
referéncia), que era esse showman, ele ia para |4, fazia o café da manha. Os
caras falavam o que queria, ele anotava e depois ele fazia uma reunido com
um grupo maior. la de microfone naméo, andando parala para ca, sabe? E os
caras mentindo e ele provocando. (E4)

Observa-se a referéncia explicita feita ao discurso sedutor, descrito por Enriquez (1983)
como envolvente e repetitivo, buscando ser impactante na linguagem escolhida, usando
termos chocantes e chamativos, ordenados em um jogo de aparéncias perfeitamente
orquestrado (MOTTA, 2000). Reconhece-se a referencia a linguagem gestua e
discursiva propria ao “signo do sagrado” revelado por Freitas (2007).

O uso simbdlico encontra-se relatado em outros aspectos da vida organizacional :

E, o ritual, exatamente, a parte simbdlica, porque 0s japoneses prezam muito
isso, essas cerimdnias. Por exemplo, as premiagdes, 0s recordes, eram
reconhecidos, eram destacados. [...] Fim de ano, a gente reunia trezentas
pessoas, varias reunides. A gente fazia reunido com a comunidade, todo chefe
de departamento, os principais clientes. (E1)

Mas, entdo, outra coisa que espantava muito os franceses quando eles iam |a
visitar a [nome da empresa], e na volta eu perguntava: “Qua foi sua
impressao?’. “Eu fiquel impressionado com a dedicac8o das pessoas!”. [...]
Aqui, eles ficavam escandalizados com um programa que tinham la de levar
as familias no domingo para conhecer a usina. Eles falam: “Mas como? Qual
€ o interesse das familias de andar no meio das méaquinas?’ entdo, tem
algumas coisas que sao componentes de uma cultura, né e que bem
trabalhadas... (E4)

Os rituais e as cerimbnias podem se apresentar informalmente, em reunides apos 0
expediente, em torno de um simples chope:

Muito importante, super legal, muito legal mesmo. [...] Uma vez, eu fechel
no Rio Grande do Sul, Santa Catarina, Parana na festa de confraternizago do
final do ano, pra todo mundo ta, e foi l1a em Gramado, em Canela, eu ndo
lembro cara, festdo de arromba, porque a ideia era realmente aproximar mais
as préprias pessoas ha confraternizacdo, né, numa confraternizacéo e o [nome
do Banco] fazia isso com muita constancia e tal. S6 que ndo podia fazer s6
iSSo, porque sendo esses caras achavam: “Pd esse banco € uma festa é s6
chopp, é so oba-obal”. Isso era s6 pra fazer o trabalho de aproximacéo.



Depois, vocé tem que chamar os caras para explicar. Eu ndo precisel disso,
porque eu sempre sabia separar muito bem o chopp do dia seguinte... (E2)

O relato de E2 deixa claro que os colaboradores ndo podem iludir-se sobre o carater
profissional darelacéo que se estabel ece, situando a seducéo em um contexto de jogo de
aparéncias e de intercambio simbdlico (BAUDRILLARD, 2004).

CONSIDERACOESFINAIS

O objetivo desse artigo foi definido como descrever e analisar 0s principais
mecanismos de seducdo e seus impactos na mobilizacdo da subjetividade dos
individuos. O discurso dos entrevistados mostrou o envolvimento emocional com suas
organizagOes. Missdes cada vez mais complexas eram atribuidas pelos lideres em
funcdo. Em um eterno processo de melhoria continua, 0 melhor resultado obtido
tornava-se apenas 0 padrdo vigente. Neste Kaizen individual, ultrapassar seus limites
sempre aparecia ser a regra para 0s pesquisados. Acomodar-se significava o fim do
reconhecimento e a consequente perda de identidade.

As entrevistas apontaram para a sobreposicdo dos desgjos do individuo com as
expectativas do grupo, de forma muito sutil, a fim de garantir que cada um disponibilize
seu potencia em prol do coletivo. Em um jogo perverso de seducédo, cada um deve ser
consultado sobre 0s rumos da equipe, assumindo as responsabilidades cabiveis ao seu
nivel de empower ment.

A organizagdo moderna se apresentou, ao longo das narrativas, como um lugar perfeito
para o exercicio do narcisismo desenfreado (FREITAS, 1999). Diante da perda de
vitalidade das instituic¢des tradicionais, a atividade empresarial geradora de crescimento
econdémico apareceu se legitimando no mundo capitalista como a principal referéncia
social.

Diante da ameaga externa, os entrevistados demonstraram Seu COmpromisso com a
empresa. Como nos versos de Joaquim Osorio Duque Estrada, “Veras que um filho teu
ndo foge aluta, Nem teme, quem te adora, a propria morte”, os entrevistados renovaram
sua dedicacéo.

A entidade coletiva, onipotente, grandiosa, vitoriosa e imortal foi apresentada pelos
sujeitos da pesquisa como se fosse uma pessoa. A relacdo pessoa-empresa, que
prevaleceu a0 longo de dois séculos e meio de Revolucdo Industrial, migrou
imperceptivelmente para uma relagdo pessoa-pessoa. N&o se trata, entretanto, de
pessoas em pé de igualdade. Estabelece-se um desequilibrio entre um simples mortal e
um ser sobrenatural, sobre o qual as leis da natureza e dos homens se aplicam de forma
distinta

O fendmeno de projecdo, mencionado por diversos autores (ENRIQUEZ, 2000;
LAPIERRE, 1995; FREITAS, 1999), se destaca-se como um elemento importante no
desenvolvimento do imaginario coletivo. Fonte de ilusdo, leva os individuos a se
espelharem no lider e a depositarem nele todas suas expectativas. E nele que se
projetam os sonhos e as ambicdes. E a imagem que se ameja, a personificagdo do



SUCESSO.

Aponta-se como sugestdo para 0 desenvolvimento de pesquisas, a partir desse trabal ho,
a sistematizacdo e categorizagdo das pré@ticas gerenciais sedutoras no contexto
organizacional, a partir das principais variaveis identificadas no discurso dos
entrevistados em torno da temética da sedug&o.
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