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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo analisar os efeitos do trabalho na vida de
consultores e auditores de empresas multinacionais prestadoras de servigos de
consultoria e auditoria. Trata-se de uma pesquisa qualitativa de carater exploratério-
descritivo, que contou com a participagéo de 12 consultores/auditores que trabalham
ou trabalharam em uma ou mais das quatro grandes empresas multinacionais de
auditoria e consultoria independente, mais conhecidas como BIG FOUR (grandes
quatro). A coleta de dados deu-se por meio de entrevistas semi-estruturadas, que
foram analisadas a luz do referencial teérico principalmente dos seguintes autores:
Bauman. Sennett, Lazzarato e Negri com relacdo ao trabalho imaterial e
transformag¢des do mundo do trabalho. Harvey, Pelbart, Bauman com relagdo aos
tempos, medos e fragilidades das relagbes humanas. Dejours, Guattari e Rolnik,
Pelbart e Bauman com relagdo aos modos de subjetivagdo. Como resultado deste
estudo tem-se que: ha uma indissociagao entre a vida pessoal e a vida profissional
do funcionario, e que esta tem precedéncia sobre a outra. E assim sua vida tanto
profissional, quanto pessoal é determinada pelo trabalho. Quem dita quando e onde
o funcionario deve estar é a empresa, tirando do sujeito a liberdade de ir e vir. Outro
efeito constantemente lamentado pelos entrevistados é a auséncia do convivio
familiar, que foi quase sempre a resposta para o que tras sofrimento no trabalho. O
capital demanda que a organizagéo seja mais importante do que a instituicao familia,
e a principal conseqiiéncia deste efeito € que o sujeito aliena-se por pressdo do
trabalho, do convivio e da formacéao dos filhos, fragilizando os lagos familiares. Outro
efeito experimentado pelos auditores/consultores é o sentimento de estar sempre
“devedor” decorrente da demanda por aprimoramento continuado.

Palavras-chave: trabalho imaterial, subjetividade, consultoria, auditoria.



ABSTRACT

This study aims to analyze the effects of work in the life of auditors and consultants
who work in auditing and consulting service provider multinational companies. This
exploratory-descriptive qualitative analysis counted on the participation of 12
auditors/consultants who work or had worked in one or more of the four biggest
multinational auditing and consulting independent companies, as well known as BIG
FOUR. To fulfill such objective, information had been collected through semi-
structured interviews. Data analysis was achieved based on the pertinent theoretic
referential, mainly of the following authors: Bauman. Sennett, Lazzarato and Negri as
regards immaterial work and transformations of the world of the work. Harvey,
Pelbart, Bauman as regards fears and fragilities of the human being relations.
Dejours, Guattari and Rolnik, Pelbart and Bauman as regards subjectivity. The
results of this research indicate that: it is not possible detach personal from
professional life, and the professional life takes precedence over personal life.
Because of that, worker’s professional and personal lives are determined by the job’s
necessity. The company usually establishes when and where the worker shall be,
taking away his freedom and his ability to decide where he wants to go. Another
consequence of the job description is the absence of the family contact, which was
the most frequent answer to the question about distress at work. The wealth
demands that the job becomes more important then the family institution and the
main consequence of that is that the individual becomes alienated from the family’s
social contact and from the children development, weakening the family’s bond.
Another consequence experienced by workers is the feeling that the individual is
always “in debt”, which is a result of the continuous demand for perfection.

Key words: immaterial work, subjectivity, consulting, auditing.
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1. INTRODUGAO

Esta dissertagcéo teve como ponto de partida a necessidade que senti de fazer
uma reflexao a respeito de minha experiéncia profissional como consultora de uma
empresa de auditoria e consultoria durante quatro anos e do exercicio de
lembrar/relatar/refletir proposto por minha orientadora. Iniciei o relato de minha
experiéncia de trabalho considerando-a como algo tdo somente individual e deparei-
me constantemente com o coletivo dos trabalhadores inseridos na empresa que

passo a apresentar.

A “Consultoria A” € uma empresa multinacional prestadora de servigos de
auditoria externa, gestao de riscos, assessoria tributaria e transagdes corporativas.
Atualmente possui escritérios em 140 paises e conta com uma equipe de
aproximadamente 107 mil funcionarios'. No Brasil, a empresa possui nove
escritorios nas regides sul, sudeste e nordeste. Recentemente, a “Consultoria A”
integrou os servigos de dez paises da América do Sul, criando a South América Sub
Area (SASA), o que significou para a empresa a reducéo de barreiras geogréaficas e
culturais, somando um total de 5,1 mil profissionais. De acordo com a empresa, esta
integracdo geografica representa novas oportunidades de desenvolvimento
profissional e pessoal para os profissionais, além de enriquecimento cultural. Ja para
seus clientes, representa a possibilidade de fortalecer sua estratégia de negdcios
com a colaboragdo, experiéncia e conhecimento da “Consultoria A” South America

em escala continental.

A seguir sera apresentado um relato detalhado da experiéncia da autora na
“Consultoria A”. O relato apresenta como a autora conheceu a organizagéo, a forma
e os motivos pelos quais se sentiu atraida a participar da seleg¢édo, o processo de
recrutamento de trainees, a escolha e contratagcdo dos aprovados e as formas
utilizadas pela empresa para a construgdo do seu perfil ideal de funcionario.
Discorre, também, sobre como é exercido o controle “invizibilizado” sobre a vida de
seus profissionais e os instrumentos utilizados para obter um resultado satisfatério

dos mesmos, tais como: técnicas de gerenciamento de impressao, treinamentos,

! Informacdes extraidas do site da “Consultoria A”, visualizado em 21 de marco de 2007.
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pressao por resultados, aconselhamento, avaliagdes, beneficios concedidos, banco
de horas e o controle de horas trabalhadas versus horas disponiveis para a

empresa.

O objetivo do relato, a seguir, é descrever alguns dos mecanismos que as
empresas multinacionais utilizam para construir e modelar a subjetividade de sua
equipe de forma que esta venha a corresponder as suas expectativas do que seria o
“trabalhador ideal”. Adianto que ao final desse relato, coube o questionamento:
pode-se torna-lo como uma experiéncia tdo somente individual? Do cruzamento das
histérias das pessoas que em um dado momento de suas vidas compartiiham a
mesma insercdo profissional procurar-se-a discutir se o relato ora apresentado
podera ser tomado como tdo somente individual. Além disso, tera o cruzamento
destas experiéncias algo a dizer a respeito da producdo dos sujeitos

contemporaneos?

Adiante, serdo apresentados a problematica, os objetivos e a justificativa do
estudo. Na revisao da literatura sio tratadas as transformacdes que modificaram a
realidade das relagbes de trabalho contemporaneas, os modos de controle da
subjetividade do trabalhador e a urgéncia, instantaneidade e fragilidade dos lagos
humanos e profissionais no mundo atual. Em seguida s&o apresentados também os
procedimentos metodologicos utilizados para a realizagdo do estudo, bem como a

apresentacio e analise dos resultados, e as consideragdes finais.

1.1 Relato de uma experiéncia particular

A partir do relato da experiéncia individual de uma ex-funcionaria da empresa
multinacional de auditoria “Consultoria A” foi desenvolvida a problematica da
presente dissertacdo. Pensa-se que a experiéncia relatada em primeira pessoa a

segquir, ilustra também, experiéncia coletiva.

A minha trajetéria na empresa “Consultoria A” teve inicio de forma
inesperada. Aconteceu em 2000, desencadeada por uma palestra realizada na
Universidade de Fortaleza, onde eu estudava. A partir disso, iniciou-se o processo

seletivo que resultou na minha contratacdo como trainee.
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A “Consultoria A” era uma das pouquissimas empresas multinacionais
localizadas no Estado do Ceara. Era um simbolo de status fazer parte do seu
quadro funcional, sem contar que era um trampolim para novas oportunidades. Nas
empresas de “renome”, ndo importa o quanto deverdo trabalhar, sofrer, ceder ou
receber, o que importa é fazer parte daqueles poucos que conseguiram chegar ao
topo. Tornar-se gerente da empresa ndo € o suficiente, la, somos apenas um entre
muitos. O objeto de desejo € um cargo de CEO, CFO, ou qualquer outro nas
grandes empresas de varejo, bancos, financeiras, virtuais entre outras que anunciam

em revistas de grande circulacao.

Primeira fase: tenho os requisitos desejados

O site da empresa “Consulforia A” oferece aos possiveis interessados uma
descricdo detalhada dos requisitos necessarios ao trainee, conforme se pode

verificar nos extratos a seguir:

Se vocé busca terreno fértil para desenvolver seu talento, a “Consultoria A” é
0 ambiente certo para comegar sua carreira profissional. Temos as condigdes
adequadas para estimular seu crescimento: uma equipe dindmica e altamente
qualificada, amplo acesso a conhecimento e apoio para vocé alcancgar o
sucesso.

Dé esse grande passo na sua vida profissional e venha fazer parte de uma
das maiores empresas do mundo nas areas de Auditoria, Assessoria
Tributaria e Transagdes Corporativas.

O Programa de Trainees 2006 é voltado para estudantes do ultimo ano ou
recém-formados dos cursos de Administragdo de Empresas, Ciéncias
Atuariais, Ciéncias Contabeis, Ciéncias da Computagéo, Direito, Economia,
Engenharia, Estatistica, Matematica e Sistemas de Informacao.

Seréo contratados 350 jovens para trabalhar nos escritérios da “Consultoria
A” em Sao Paulo, Rio de Janeiro, Belo Horizonte, Campinas, Porto Alegre,
Curitiba, Blumenau, Salvador e Recife. Os candidatos poderdo optar pelas
areas de Auditoria, de Assessoria Tributaria ou de Transagdes Corporativas.
E indispensavel o dominio fluente da lingua inglesa, além de conhecimentos
de informatica (Consultoria "A”, 2006).

Os requisitos necessarios ao funcionario que a empresa procurava era bem
definido: deveria possuir entre 18 e 24 anos de idade, ser universitario, possuir
inglés fluente, conhecimentos em informatica e o que nao esta escrito entre as linhas
acima: possuir disponibilidade integral para viagens. Eu possuia os requisitos

desejados.
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Algumas semanas apos a entrega do meu curriculo recebi uma ligacéo
chamando para participar dos primeiros testes de selecdo. Todas as fases do
processo seletivo eram eliminatérias. Durante a realizagdo das provas tomei
conhecimento que dispuseram-se a passar pelo funil aproximadamente 100
candidatos. Destes, somente quatro seriam escolhidos. Apenas metade dos
curriculos recebidos foram aprovados para a realizacdo das primeiras provas da
selecdo. Os candidatos deveriam entender de conhecimentos gerais, portugués,
matematica e inglés. Aqueles que obtivessem bons escores na primeira bateria de

testes seriam convocados para realizar uma nova prova, dessa vez de contabilidade.

Durante as provas ndo sabiamos com quem estavamos concorrendo. Eram
convocados seis concorrentes a cada trés horas do dia. O processo era
absolutamente individualizado. Todos concorriam entre si. Estavamos em uma
mesa redonda e era comum perceber uma certa inseguranga nos olhares durante a
realizacdo da prova. Aqueles que terminavam primeiro, podiam retirar-se, portanto
ndo havia qualquer tipo de troca de informacbes apds a realizagdo da prova,

aumentando ainda mais a tenséao.

A intencdo da primeira bateria de testes era homogeneizar os candidatos,

verificar quais deles estavam minimamente aptos a fazer parte da organizagéo.

Segunda fase: um longo caminho a percorrer

Aproximadamente quarenta por cento dos participantes ndo obtiveram
pontuacdo suficiente para continuar na competicdo. Porém, os que ainda
continuavam “na briga” pelas vagas sentiam-se mais fortes do que no comego da

selecéo.

Quando fui comunicada sobre minha aprovagao na primeira fase, busquei
imediatamente um professor particular de contabilidade para garantir a passagem

para a proxima etapa.

Se me recordo bem, houve uma segunda prova de inglés nesse dia, mais

dificil que a primeira. Algum tempo depois, fiquei sabendo que a minha nota de
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contabilidade foi suficiente apenas para ser aprovada e que a de inglés (94% de

acerto) foi o0 que chamou a aten¢éo da empresa.

Terceira fase: utilizando o gerenciamento de impressao

A terceira fase da seleg&o foi composta por entrevistas individuais. A primeira
foi realizada com um supervisor - funcionario com aproximadamente cinco anos de

empresa - e a segunda, uma semana mais tarde, com o gerente geral do escritério.

Ao chegar para a primeira entrevista n&o sabia o que me aguardava. Vesti
uma camisa branca de mangas compridas, uma calga preta, bolsa e sapatos pretos.
Os cabelos estavam escovados e tanto a maquiagem como o0s acessorios eram
discretos. Exatamente como as revistas populares de negécio nos aconselhavam a
fazer. Estava com medo. Nao sabia o perfil do administrador, nem muito menos o
que ele procurava. Existia uma preocupagdo em causar uma boa impresséo,

mostrar-me como profissional atraente para a empresa.

Ambos os entrevistadores deixaram bem claro que a minha area de interesse,
que era a de consultoria (auditoria interna), ndo existia naquele escritorio voltado
para atividades de auditoria externa (contabilidade). Como queria muito entrar,
afirmei estar ciente e que faria parte da equipe da auditoria e, no futuro, quando a

consultoria fosse desenvolvida, entraria para o time.
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Quarta fase: consegui!

A ultima fase do programa de selegéo envolveu a aplicagédo de uma prova néo
oficial do TOEFL (teste de inglés), com um professor americano e, em seguida, uma
dindmica de grupo com os oito participantes restantes do processo de sele¢do. O
sécio da empresa mais interessado na contratagdo deslocou-se do Estado da Bahia
para o Estado do Ceara com o intuito de escolher os concorrentes. Durante a
dindmica, aqueles que mais se esforgcaram para participar, mostrar liderancga e falar,
foram reprovados. Eu s6 falei quando tinha certeza, passei a maior parte do tempo

calada.

Apoés a dindmica, fomos para o escritorio para participar da entrevista com o
socio. Ao sair de 14, comentei com os meus pais que certamente seria reprovada,
pois o meu perfil era muito diferente do restante da turma. Eles queriam mostrar

lideranga, inteligéncia, conhecimento.

Ao saber que fui aprovada ndo podia me conter de felicidade! N&o acreditava
no que estava ouvindo. Alguns meses depois, examinando minha ficha pessoal
descobri que fui a primeira, dentre os quatro aprovados, na preferéncia da psicéloga

e do socio.

A noticia se espalhou pela cidade. Dentro da faculdade eu era reverenciada e
respeitada entre os colegas da turma. Os professores me respeitavam, porém
nunca me questionaram absolutamente nada a respeito do trabalho ou técnicas
utilizadas durante as consultorias. Para eles, eu era apenas mais uma aluna na sala
de aula que precisava de presencga por causa das constantes viagens. Sentia como
se os alunos, leitores de revistas como Exame, VOCE S.A, entre outras, soubessem
da “importancia” de ocupar um cargo como aquele. Eles valorizavam o cargo, porém

nunca me foi questionado o contetdo do trabalho.

Soube de conversas a meu respeito em festas, ndo sabiam meu nome, mas
sabiam meu cargo. Sentia-me uma farsante. Todos esperavam muito de mim e eu
ndo sabia se poderia corresponder as expectativas. Imaginava como seria perder

este titulo e o que as pessoas falariam a meu respeito entéo.

Vivia uma rotina de constantes viagens, conhecendo o Brasil, com um laptop

no ombro, sentindo-me importante, poderosa, porém, extremamente insegura. A
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partir de entdo ndo mais participaria de encontros com amigos, festas de aniversario
em familia, dia dos pais, dia das maes ou reveillon. A Unica data comemorativa em
que certamente compareceria seria ao Natal. N&o seria mais possivel ao menos

fazer planos particulares. Todos eles deveriam se adequar aos da empresa.
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A construcgao do consultor

N6s nos orgulhamos do fato de nossos recém-contratados trazerem com eles
uma rica variedade de conhecimentos pessoais e talentos. O desafio é ter a
certeza de que encontramos uma maneira de trabalhar juntos para utilizar
esses conhecimentos e talentos de maneira rapida e eficaz (“Consultoria A”,
2006).

Ja na condicdo de contratados, o préximo passo a ser realizado pelos
trainees era um treinamento intensivo em contabilidade e auditoria. Embora n&o
eliminatérias e previamente informadas, as atividades dos meses seguintes
representavam para os frainees uma impossibilidade de nado adequacao. Nao havia
como reprovar nesse treinamento. Eramos obrigados a absorver e entender todo o

conteudo.

O controle

A empresa nos deu exercicios de contabilidade para resolver, os quais, por
sinal, eram bastante complexos. Os exercicios deveriam ser entregues para
correcao quando chegassemos na cidade de Salvador, onde todos os trainees
aprovados nas regibes Norte e Nordeste do pais estudariam contabilidade durante

um més, 50 horas por semana.

Nas primeiras duas semanas, o curso enfocou contabilidade. Foi contratado
um professor da Universidade Federal da Bahia (UFBA) para realizar nosso
treinamento. Eramos aproximadamente 22 trainees. Dez do Estado da Bahia, quatro
do Estado do Ceara, seis do Estado de Pernambuco e dois do Estado do Para.
Fomos acomodados em turmas de trés em cada quarto e expostos a varias horas de
aula, inclusive aos sabados e domingos. Lembro-me que durante o més de aula,
praticamente n&o viamos a luz do sol e tivemos apenas um domingo para conhecer
a cidade. O tempo livre era a noite, quando aproveitdvamos para jantar, lavar roupa,
comprar mantimentos e os mais corajosos arriscavam um programa mais pesado,

como um barzinho ou boate nas sextas e sabados.
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N&o saiamos da linha por obrigagao prépria. Nao dava tempo. O treinamento
terminava as 19 horas todos os dias. Nosso tempo livre era utilizado para estudar o
que havia sido ensinado durante o dia. As vezes nao tinhamos disposicdo nem para
jantar. Havia sempre um funcionario da empresa acompanhando as aulas, corrigindo

0s exercicios e comunicando ao sécio o que estava acontecendo.

A pressao pelo medo

Apébs 15 dias de treinamento intensivo, no primeiro domingo livre, o sécio do
escritério do Estado da Bahia preparou uma palestra “ZEN” para os funcionarios da
“Consultoria A”. Convidou alguém que percorreu o “Caminho de Santiago de
Compostela” para falar durante todo o domingo. O que chama atencéo neste evento
é que aqueles funcionarios que nao compareceram ficaram “marcados”. Ele
prestava atengcdo em tudo e em todos, analisando quem prestava atengdo na
palestra e quem estava quase dormindo. Vale mencionar que a palestra foi
ministrada em uma sala escura, sem janelas, com iluminagdo indireta, musica
classica tocando ao fundo e que o palestrante permaneceu o tempo inteiro sentado
enquanto falava em um tom de voz bastante calmo. Nao nos foi dada a opc¢éo de
ndo ir. Era obrigatério. Sentimos como se estivéssemos algemados, acorrentados
as cadeiras sem opgao de no final de semana poder fazer algo que n&o envolvesse

a empresa.

Apds o término das aulas, sentia-me mais confusa do que quando entrei.
Foram tantas informa¢des em tdo pouco tempo que ndo sabia como iria utiliza-las
algum dia. Eu, que fui admitida como funcionaria do “Departamento de Servigos
Especiais”, ndo era qualificada nem como auditora contabil, nem como consultora
tributaria, porém me foram passadas informacdes a respeito de ambos os setores. E,

ao final do treinamento, nos seria cobrada a absor¢éo de todo o conteudo.

O professor de contabilidade nos informou que ao final das duas semanas de
aula de contabilidade teriamos uma prova. A turma toda entrou em desespero, pois
durante o treinamento nos foi passado o contelido que se ensina em quatro anos de

faculdade de contabilidade. O medo da prova nos fez estudar, porém a maioria de
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nds jamais conseguiria passar nesta prova. A prova ndo aconteceu, era apenas uma

forma de nos fazer prestar mais atencéo na aula.

Modos de ser consultor: a subjetividade em questao

A seguir serdo descritos os sete pilares — aconselhamento, beneficios, banco
de horas, qualidade de vida, avaliagbes, treinamentos anuais, comunicac¢éo interna /
recursos humanos - utilizados pelas empresas para sustentar esta producéo
continua da subjetividade. Tentaremos mostrar os modos como os funcionarios sédo

afetados e as implicagdes em sua vida profissional e pessoal.

Aconselhamento

Durante toda a sua carreira, vocé tera um conselheiro - um profissional
experiente que se responsabilizara pelo seu acompanhamento e
desenvolvimento. Ele tera um papel importante e nos ajudara a oferecer todo
0 apoio profissional e pessoal de que vocé necessita. Ele trabalhara para
identificar necessidades especificas de conhecimento e aconselha-lo sobre a
direcdo em que a sua carreira esta sendo encaminhada. Seu conselheiro se
reunira com vocé formalmente pelo menos duas vezes ao ano, mas &
desejado que ocorram outras discussdes informais com mais freqiéncia.
(“Consultoria A", 2006)

Cada frainee ao entrar na empresa é designado a um conselheiro. A figura
do conselheiro é aquele sénior/gerente/diretor/sécio escolhido para acompanhar sua
trajetéria na empresa. Todos dentro da “Consultoria A” possuem seu conselheiro. E
ele quem “filtra” os problemas e assume o papel de psicélogo do seu aconselhado.
No meu caso, por fazer parte de um escritério pequeno, o gerente sénior (cargo
maximo existente no Estado do Ceara) era o conselheiro de todos os funcionarios da
regiao.

Durante o processo de desenvolvimento do funcionario, o conselheiro pode
ser de fundamental importancia. Durante meus primeiros anos, o gerente sénior do
escritorio de Fortaleza esteve ao meu lado acompanhando eventuais problemas,

informando como deveriamos proceder, e auxiliando nas negociagdes com clientes.

Nos anos finais, minha conselheira, n&o oficial, tornou-se a gerente do escritério de
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Recife, pois era o maior cargo de auditoria interna na regido nordeste. Ela era a
unica com competéncia para discutir assuntos referentes aos clientes onde eu

estava atuando.

Ela foi de extrema importancia para a minha carreira. Era uma profissional
considerada como “exemplo” para os funcionarios da equipe. Sempre colocou a vida
profissional a frente da pessoal. Passava 99% do seu tempo viajando. Sempre
estava a frente de qualquer gerente, diretor ou mesmo sécio da area. Era um “pogo”
de conhecimento. Pensava com visao, alargou as fronteiras da auditoria interna na
empresa e ganhou reconhecimento internacional. As ferramentas desenvolvidas por
sua equipe ganharam prémios, e seus “pupilos” eram treinados conforme as suas
regras. Conseqlentemente, eram os mais competentes do pais. Um deles, até
hoje, recebe conceito “excelente” todos os anos, mesmo estando atuando no

escritorio de Sao Paulo.

Como nao via impedimentos para absolutamente nada, para ela, tudo era
possivel. Em uma oportunidade, ela me relatou casos onde passou trés noites
seguidas, sem dormir, aprendendo a utilizar uma ferramenta. E assim como era facil
para ela, deveria ser facil para todos. Alguns conseguiam acompanhar o ritmo,
outros ndo. Isso causava frustragdo constante nas pessoas. Mais uma vez, o
fantasma da ndo adequagdo rondava nossas vidas. Apesar de contratados, a
sensacao que tinhamos € que continuavamos sendo selecionados, e aqueles que
ndo estivessem adaptados a cultura da empresa, seriam analisados nos comités
anuais e, quem sabe, convidados a sair da empresa. Uma outra opgao era o

“congelamento”, onde o funcionario n&o era promovido, como de costume.

Anualmente nos era repassado um formulario, nido oficial, para que
informassemos quais habilidades possuiamos, quando as adquirimos e quais
habilidades estavamos dispostos a adquirir no prazo de um ano. Neste formulario
encontrava-se cursos de linguas, de informatica, ferramentas da empresa, artigos e

publicagdes.

Ao fazer qualquer mengao sobre falta de tempo para estudar, fazer cursos,
aprender linguas, era de praxe ouvir a seguinte frase: - E 0 que vocé faz entre meia-
noite e seis da manh&? No mesmo tema, gostaria de citar outra frase bastante

comum: - Cobra nao tem perna e anda. Ndo menos freqliente, ouviamos também o
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famoso: - Te viral Em algumas ocasides, as pessoas que tentaram “se virar”

trouxeram diversos transtornos para a empresa junto aos clientes.

Beneficios

A “Consultoria A” tinha como regra oferecer alguns beneficios para os seus
funcionarios. Primeiramente, ela somente contratava aqueles que falavam inglés
avangado ou fluente. Ao entrar na empresa, era constantemente estimulada a
realizacao do teste TOEFL. Aqueles aprovados no teste recebiam um aumento de

10% no salario bruto.

Outro beneficio fornecido pela empresa era o subsidio de 80% do valor da
faculdade. Os dois ultimos anos da minha faculdade foram pagos pela empresa. Tal
procedimento mantinha os funcionarios motivados a continuar trabalhando, mesmo

que nao pudessem comparecer a maior parte das aulas.

Recebiamos também vale alimentacdo e seguro-saude. Na medida que
subiamos de cargo, aumentavam os beneficios. Os gerentes recebem também vale-
combustivel, vale-alimentagao e telefones celulares. No meu ultimo ano, recebemos
um estranho aumento: o valor do nosso vale refeicdo ftriplicou! Além de
desnecessario, era pouco provavel o consumo de 32 reais diarios na hora do
almogo. Entretanto, existia a possibilidade do ndo recebimento dos vales-refei¢des.
A empresa utilizava os vales como meio de controle. Caso os times (controle de
horas semanal por cliente) ndo fossem enviados na data correta, o funcionario
perdia o direito ao recebimento dos vales daquele més. N&o importa onde
estavamos ou se havia possibilidade de conexao a internet, o que importava era que

o formulario deveria ser entregue.
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Banco de Horas

Semanalmente nos era cobrado o preenchimento de um formulario chamado
“time” (tempo em inglés). Neste formulario, eram registradas as horas trabalhadas
em cada cliente e as horas “disponiveis”, que seriam computadas com banco de

horas negativo.

Era bastante comum os gerentes venderem projetos prevendo um dispéndio
de 40 horas semanais por pessoa da equipe, mas esta trabalharia no minimo 16
horas a mais. Na maioria das vezes as horas extras nao podiam ser computadas no
time, pois estas diminuiriam o lucro por projeto. Em outras palavras, as horas néo
utilizadas em clientes eram computadas como negativas, as horas extras eram
esquecidas. Em algumas ocasides, caso o gerente tivesse um “bom coracao”, ele
nos permitia cobrar uma ou duas horas extras por dia, mas somente no caso de

haver muito mais horas extras que nao seriam cobradas.

Claro, existiam ocasides onde os funcionarios utilizariam mais tempo para
realizar uma tarefa por inexperiéncia ou incompeténcia, mas na maioria das vezes
esse nao era o caso. Apenas nos clientes onde estava trabalhando sozinha, eu
poderia controlar minhas horas diarias. Algumas vezes, trabalhava oito horas por
dia, mas, em 95% dos clientes, era comum ultrapassar esta quantidade. Sem

mencionar os finais de semana e feriados.

Todo esse processo e controle do nosso tempo era sentido como injusto.
Tudo funciona de acordo com a conveniéncia para a empresa. Ela precisa lucrar o
maximo dentro de cada projeto, nem que para isso precise explorar ao maximo seu
funcionario e fazé-lo acreditar que é para o bem da sua prépria carreira. E a nos,

funcionarios, cabia apenas aceitar, calados.
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Qualidade de Vida

Equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal. Se os nossos colaboradores
estdo satisfeitos, muito provavelmente deixardo os clientes satisfeitos.
Entretanto, para atingir a satisfagdo pessoal, vocé necessita do apoio de uma
firma que entenda que vocé € uma pessoa com obrigagdes fora do trabalho.
Esperamos muito das pessoas e sabemos que conseguiremos o seu melhor
desempenho reconhecendo que existem coisas na vida além do trabalho.
(“Consultoria A”, 2006)

InUmeras vezes ouvi relatos ou vivi situagdes onde tive que mudar planos de
viagens pessoais, carnavais, semanas santas, datas comemorativas como dia das
maes, dia dos pais, aniversarios. Era comum n&o estar presente nestes eventos.
N&o nos era permitido ao menos reclamar. Conheci uma funcionaria que mudou a

data de seu casamento trés vezes por solicitagdo da empresa.

Os funcionarios deslocados para clientes fora de sua cidade natal tinham
direito de retornar para casa de 15 em 15 dias, durante os finais de semana. Muitas
vezes, o funcionario ndo podia sair do cliente na sexta, entdo passava o sabado
viajando para casa e no domingo tinha que retornar para o cliente. Nao nos era
permitido utilizar horas da semana para realizar as viagens para a cidade em que
iriamos trabalhar. Isto aconteceria em ultimo caso. Era de “bom tom” viajar no
domingo, e voltar no sabado. Alguns nao usufruiam nem de 24 horas com suas
familias. Outros nem faziam questdo de voltar para casa, uma vez que a viagem
seria muito cansativa. Muitas vezes éramos avisados dos projetos ou das viagens
na ultima hora. Uma vez, fui avisada que tinha uma hora e meia para pegar um

avido. Viviamos em constante sensacgao de incerteza.

Mas o mais intrigante a respeito da profissdo € que para a empresa pouco
importa o género do funcionario. Enviam mulheres para realizar trabalhos em
cidades perigosas, distantes, esperam que estas sejam capazes de dirigir em
estradas desconhecidas, viajar por lugares incomuns com pessoas estranhas e
procurem abrigo onde for necessario. Nado posso falar por outras pessoas, mas
passei por diversas situacdes que considero extremamente perigosas e cheguei a

recusar trabalhos por considera-los impréprios para que uma mulher os realize.
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Avaliagcoes

Ao final de cada trabalho (cliente), os participantes da equipe deveriam
preencher um formulario chamado de auto-avaliagdo do projeto. Neste formulario
descreviamos o trabalho que foi realizado no cliente, quais as dificuldades
enfrentadas e em que nossa contribuicdo foi fundamental para a realizagcdo do

mesmao.

Somente apds o recebimento da nossa auto-avaliagdo, o sénior encarregado
do trabalho preenchia o “formulario de avaliacdo de performance do funcionario”,

baseado no relato da auto-avaliag&o.

As notas podiam variar entre 1 e 5. Nunca ouvi relatos de notas “1”, até
porque o funcionario que obtivesse este conceito seria imediatamente desligado da
empresa. A nota “2” significa que o funcionario esta com o rendimento abaixo do
esperado, e dificilmente permanecera na empresa. A nota “3” significa que o
funcionario esta atendendo ao que foi esperado dele, porém nao esta contribuindo a
mais ou inovando. Aqueles avaliados com média “3” recebem promo¢des medianas
e ndo sdo convidados a assumir cargos superiores no ano seguinte. Os poucos
casos de nota “5”, sdo conhecidos por todos. Realizaram trabalhos excelentes e
receberam belas promog¢des. Em outras palavras, o minimo esperado do funcionario
da “Consultoria A” € que este obtenha sempre a nota “4” (acima do esperado) para

que possa progredir conforme as regras da empresa.

Ao ler sua avaliagdo, o avaliado tinha a possibilidade de replica-la, explicando
os motivos pelo qual ndo concordava ou inserir outras informacdes. O superior
podia acatar ou ndo a réplica. Este procedimento era realizado apenas entre
avaliador ou avaliado. Em casos de injusticas, a hierarquia superior sempre
“vencia”. Recentemente fui informada que este procedimento havia mudado, mas

ainda ndo tomei conhecimento do novo método de avaliacao.

Nem sempre as equipes de trabalho eram as mesmas, portanto uma ma
avaliagdo, ou incidentes ocorridos nos clientes ficavam marcados no historico
“‘invisivel” do funcionario. Havia também a grande probabilidade de mas avaliacbes
serem comentadas por meio de fofoca para outros profissionais da area,

aumentando ainda mais o constrangimento e a sensagao de incompeténcia. Diante
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destas situagcdes a melhor opgao era calar, uma vez que n&o havia como lutar contra

a hierarquia, e quem sabe, com o tempo, esperar que o ocorrido fosse esquecido.

Treinamentos Anuais

Aprendizado. Queremos que vocé continue sempre crescendo e se
desenvolvendo. Acreditamos que nossa vantagem competitiva vem da
habilidade de desenvolver as qualidades e os talentos dos nossos
colaboradores de maneira efetiva. Vocé vai adquirir os conhecimentos de que
necessita durante o trabalho e por meio da sala de aula e do e-learning.
Recentemente, a “Consultoria A” foi eleita uma das dez melhores empresas
do mundo em e-learning pela qualidade, pela quantidade e pelo impacto das
suas iniciativas nessa area. Além de cursos especificos, vocé também tera
acesso ao KnowledgeWeb, nossa ferramenta global de gestdo do
conhecimento (“Consultoria A”, 2006).

Anualmente ¢é realizado um ftreinamento de imersdo para todos os
funcionarios da empresa. Os eventos acontecem de acordo com as areas da
empresa e de acordo com o cargo do funcionario. Os treinamentos de auditoria
externa eram realizados para todos os consultores de primeiro ano do Brasil. Na
semana seguinte, seria realizado o treinamento para os consultores de segundo ano
e assim sucessivamente. O departamento de auditoria interna ndo seguia esta
pratica. Por ser uma area nova na empresa, tudo o que fosse repassado para os
mais experientes deveria também ser ensinado aos mais novos. O treinamento era
realizado com toda a equipe de Business Risk Service (BRS) do Brasil. Ficavamos
imersos por aproximadamente sete dias em um hotel distante e assistiriamos a

palestras e cursos durante dez horas diarias.

As empresas de consultoria e auditoria também tiveram o privilégio de
informatizar seus procedimentos. Portanto, todo documento que antes era
registrado em papel, passou a ser registrado em um programa préprio para o tipo de
servico. Eram varias ferramentas, além do Microsoft Office, necessitavamos utilizar
o Lotus Notes, Audit Working System (AWS), Audit Comand Language (ACL),
Business Process Profile (BPPS), entre outros. Além de aprendermos a utilizar as
ferramentas, todos os anos nos eram ensinadas novas metodologias de trabalho. A
empresa trabalhava globalmente para desenvolver metodologias de controles
externos e internos. As metodologias eram facilmente consideradas defasadas e

substituidas. Para isso precisavamos estar sempre atualizados.
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Os encontros tinham também o intuito de entrosar a equipe de trabalho, pois

sempre trabalhavamos com profissionais diferentes.

As bases de dados contidas no Létus Notes possuiam manuais sobre as
ferramentas e trabalhos realizados com elas. Era cobrado de nés, que estivéssemos
sempre analisando as bases a fim de identificar trabalhos realizados por outras
equipes e que pudessem agregar valor no projeto atual. Aqueles que n&o tivessem
tempo ou condi¢cbes de procurar material nas bases de dados seriam questionados
no futuro. Porém, n&o era possivel realizar este procedimento no cliente, e fora dele,
dificilmente conseguiriamos internet nos hotéis, pousadas, etc. Para estudar todas
as bases de dados existentes precisariamos utilizar nosso tempo livre, e nos

sentiamos mal quando n&o o faziamos.

Comunicacgao Interna / Recursos Humanos

Uma cultura singular — Tudo o que oferecemos & desenvolvido a partir de
uma cultura singular, cujo lema € "People First", ou seja, as pessoas em
primeiro lugar. Somos conscientes de que ndo podemos ser uma grande
firma sem contar com grandes colaboradores. Por essa razdo, estamos
empenhados em auxiliar todas as pessoas que trabalham conosco a atingir
seus objetivos profissionais e pessoais. Isso significa oferecer um ambiente
que promova o crescimento e ajude a desenvolver novas habilidades e a
obter mais conhecimentos. Conseqlientemente, somos citados com
freqiéncia como uma das "melhores empresas para se trabalhar (Consultoria
"A”, 2006).

Através do software Lotus Notes, a empresa realizava a comunicagao interna
com os funcionarios. Tudo era comunicado e reportado por meio de e-mail. Os
times e avaliagbes eram preenchidos dentro de uma base e, a partir do momento
que esta fosse sincronizada, o departamento responsavel estaria com as

informacgdes langadas no sistema.

A empresa possuia diversos programas dentro do departamento de recursos
humanos. Estes nos eram informados via lotus notes ou reunides mensais
realizadas no escritério. Uma das politicas de RH era o programa “PEOPLE FIRST’,
onde a empresa dizia valorizar o funcionario acima de seu trabalho. Esta politica era

freqlentemente usada como motivo de risada entre os funcionarios.
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Existia também um psicologo disponivel para atender os funcionarios por
telefone. Porém, pouquissimos ousavam ligar, pois havia sempre o medo de citar
nomes e vazamento de informagdes. Sabiamos também que este programa nao

resolveria nossos problemas.

Com frequéncia a empresa enviava comunicagbes sobre a atuagdo da
“Consultoria A” no Brasil e no mundo. Eram também realizados testes e
questionarios dentro da base do notes para todo e qualquer tipo de informagéo que

a empresa estivesse interessada em obter.

Freqlientemente recebiamos “presentinhos” com uma certa freqiiéncia:
bolinhas de espuma para evitar lesdo por esforgo repetitivo (LER), mochilas para
evitar roubos de notebooks, canetas com a logomarca da empresa, sacolas de
viagem também com o logotipo da “Consultoria A”, toalhas de praia, entre outros. A
empresa possuia, inclusive, uma loja virtual onde era vendido todo tipo de produto
(camisas, relogios, bolsas, carteiras, sacolas de viagem, sacolas de ginastica, efc.)
para divulgacdo da marca. Nos funcionarios tinhamos orgulho em exibir onde

trabalhavamos.

Mesmo com todas as politicas de recursos humanos e de participagdo nos
lucros, valorizagdo do funcionario, entre outros, os salarios eram inferiores a média
paga pelo mercado. As diarias de viagens e os tickets refeicdo eram poupados pelos

funcionarios a fim de complementar seu orgamento doméstico.

As praticas descritas acima sdo as formas comumente utilizas pelas
empresas de consultoria e auditoria para construir, treinar, motivar e recompensar os
seus funcionarios. Baseada no relato acima, questiono se existe alguma outra
maneira de continuar competindo no mercado caso nao utilizasse todas estas
técnicas de apropriagdo dos funcionarios, da sua vida, do seu tempo, do seu lazer,

entre outros.

Existe, portanto, uma angustia das empresas em sobreviver assim como
existe uma angustia do funcionario em fazer parte dessa cultura de massa

dominante a fim de n&o ser considerado descartavel.
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1.2 Justificativa e relevancia

Tudo o que oferecemos é desenvolvido a partir de uma cultura singular, cujo
lema é “People First’, ou seja, as pessoas em primeiro lugar. Somos
conscientes de que ndo podemos ser uma grande firma sem contar com
grandes colaboradores. Por essa razido, estamos empenhados em auxiliar
todas as pessoas que trabalham conosco a atingir seus objetivos
profissionais e pessoais. Isso significa oferecer um ambiente que promova o
crescimento e ajude a desenvolver novas habilidades e a obter mais
conhecimentos. Conseqilientemente, somos citados com freqiiéncia como
uma das “melhores empresas para se trabalhar” em publicagbes de renome
como a revista “Fortune”, nos Estados Unidos, e o jornal “The Sunday Times”,
no Reino Unido, entre outras (“Consultoria A”, 2007).

Algumas das qualidades que a “Consultoria A” refere procurar nos

profissionais s&o:

Competéncia intelectual - aprender e processar novas informacdes, analisar

problemas e novas situagdes e exercitar um julgamento justo.
Lideranga - motivagéo, influéncia e capacidade de orientar os outros.

Trabalho em equipe - interagir e cooperar com os outros para atingir objetivos

comuns.

Flexibilidade - mudar prioridades, adaptar-se a novas situacbes e horarios de

trabalho e contornar possiveis obstaculos.

Motivacao - estabelecer altos padrdes de desempenho para si préprio e buscar

ultrapassar esses padrdes.

Habilidade de comunicar-se - articular efetivamente seus pensamentos e idéias e

saber ouvir.

O extrato apresentado é amplamente divulgado pela empresa que ao passar
a idéia de organizacdo modelo, seduz e atrai profissionais para os seus quadros.
Uma vez selecionado, o consultor mergulha em uma roda viva de eventos de
treinamento, avaliacdo e de programas de motivacdo, que exigem dedicagao

exclusiva 24 horas por dia a empresa, aproximando-se do que Bauman (2001)

chama de encantamento moderno com o progresso. Para o autor:
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O encantamento moderno com o progresso — com a vida que pode ser
“trabalhada” para ser mais satisfatéria do que €&, e destinada a ser assim
aperfeigoada — ainda n&o terminou, e n&o é provavel que termine tdo cedo. A
modernidade ndo conhece outra vida sendo a vida “feita”: a vida dos homens
e mulheres modernos é uma tarefa, ndo algo determinado, e uma tarefa ainda
incompleta, que clama incessantemente por cuidados e novos esforgos
(BAUMAN, 2001, p.155).

O trabalho como é concebido e divulgado pela “Consultoria A”, pode ser
tomado como um exemplo de “tarefa inacabada”, em que o sujeito é conclamado a
incessantemente cuidar da carreira e a se esforgar por progredir a ponto de terminar
por se encontrar numa posi¢cdo permanente de devedor, frente a situagcdes sempre

mais exigentes.

A caréncia de estudos e pesquisas sobre este segmento especifico no Brasil,
ao menos até onde se pode verificar, por si s6 justificaria a realizagao deste estudo.
Entretanto, acredita-se que sua justificativa e relevancia encontram-se, justamente,
na possibilidade de vir a compreender melhor o que podemos chamar de
“bastidores” de uma profissdo que, em meio a “vida liquida”, conforme diz Bauman
(2007a) ao tratar da fluidez da existéncia contemporanea, parece expressar um

glamour que ndo se sustenta na tarefa cotidiana. Ainda mais que:

A vida liquida é uma vida precéria, vivida em condi¢des de incerteza
constante. As preocupagdes mais intensas e obstinadas que assombram este
tipo de vida s&o os temores de ser pego tirando uma soneca, ndo conseguir
acompanhar a rapidez dos eventos, ficar para tras, deixar passar as datas de
vencimento (...). (BAUMAN, 2007a, p.8).

A seguir sera apresentada a problematizagcdo do tema desta pesquisa.
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1.3 Problematizagao do tema

Desde a década de oitenta, muito tem se referido aos funcionarios das
empresas como recursos humanos. Mas de que tipo de recursos se fala? As
organizacbes insistem em dizer que seus funcionarios sdo sua mais preciosa
matéria-prima, que o funcionario € o ponto central do processo de trabalho e que o

“capital humano” da empresa deve ser objeto de cuidado.

No entanto, o que se constata € que o empresario ndo mais delega ao
funcionario apenas o seu trabalho, mas sim todo o desempenho a ele relacionado. O
funcionario ndo é mais coagido, ele é sutiimente pressionado a realizar suas
obrigagdes eficientemente e dentro dos prazos estabelecidos. As empresas exercem
essa pressdo, por meio da instalacdo do medo no cotidiano dos trabalhadores. Ha
sempre uma incerteza em relagdo ao futuro, as pessoas estao se tornado cada vez
mais dispensaveis dentro das organizagdes. E ouve-se repetir o ditado popular:
ninguém é insubstituivel! Bauman (2001, p. 185) afirma que “no mundo do
desemprego estrutural, ninguém pode sentir-se verdadeiramente seguro”. Nao ha
muitas habilidades e experiéncias que, uma vez adquiridas, garantam que o

emprego sera oferecido, e que, uma vez oferecido, sera duravel.

E as pessoas se submetem docilmente as novas plataformas de produgéo por
que, na concepc¢ao de Guattari e Rolnik (1986), a subjetividade das pessoas vém

sendo fabricada pelos agentes do capital:

Individuos sdo o resultado de uma produgdo de massa. O individuo é
serializado, registrado, modelado. A subjetividade ndo € passivel de
totalizagéo ou de centralizagdo no individuo. Uma coisa € a individuagao do
corpo. Outra é a multiplicidade dos agenciamentos da subjetivacdo: a
subjetividade & essencialmente fabricada e modelada no registro do social.
(Guattari e Rolnik, 1986, p.31)

A grande maquina capitalistica produz subjetividades. O marketing, uma
ferramentas mais eficazes do capital, nos faz acreditar, por exemplo, que aquele que
nao dedicar muitas horas ao seu trabalho nio sera reconhecido; que aquele que nao
abrir mao de sua vida particular em favor da empresa, ndo sera reconhecido nem

recompensado.
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Na conjuntura atual de mercado, multinacionais como a “Consultoria A”
podem tornar-se sonho de “consumo” de administradores, economistas e
contadores. Tais profissionais sdo atraidos para este tipo de empresa devido ao
prestigio e status que adquirem ao intitularem-se funcionarios de uma “Big Four” 2.
Entretanto, o marketing realizado por este tipo de empresa né&o expde a realidade do
cotidiano da profissdo, que exige dedicacdo exclusiva, capacitacdo constante e

concesséo integral de tempo e espaco.

Do relato de uma experiéncia particular e dos apontamentos da literatura,
proponho a seguinte questdo de pesquisa: quais os efeitos do trabalho na vida de
consultores e auditores de empresas multinacionais, prestadoras de servigos

de consultoria e auditoria?

2 Chama-se “big four” as quatro grandes empresas de auditoria do mercado mundial. S&o elas:
PriceWaterhouse Coopers, Ernst & Young, KPMG e Deloitte Touche Tohmatsu.
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1.4 Objetivos

A partir da questao de pesquisa foram definidos os seguintes objetivos:
Geral

Analisar os efeitos do trabalho na vida de consultores e auditores de

empresas multinacionais prestadoras de servigos de auditoria e consultoria.
Especificos:
1. Descrever e diferenciar atividades de auditoria e consultoria.

2. Caracterizar o auditor/consultor de empresas multinacionais de

auditoria e consultoria.

3. Verificar como funcionarios e ex-funcionarios de empresas
multinacionais de auditoria e consultoria descrevem sua vida como auditores e

consultores.

4. Identificar e analisar os motivos que levam o auditor/consultor de
empresas multinacionais de auditoria e consultoria a desligar-se delas por

iniciativa propria ou da empresa.

5. Identificar e analisar os motivos que levam o auditor/consultor a

permanecer em empresas multinacionais de auditoria/consultoria.

6. Identificar e analisar como o auditor/consultor de empresas
multinacionais de auditoria/consultoria molda e coordena sua vida em relacéo

ao trabalho que realiza.

A seguir sera apresentada a revisdo da literatura adotada nesta pesquisa.
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2, REVISAO DA LITERATURA

Neste conjunto circunstancial da revisdo da literatura, trés pontos sao
destacados: a nova realidade do mundo do trabalho; a urgéncia, instantaneidade
e fragilidade nas relagdes contemporaneas e os modos de subjetivacdo do

trabalhador.

2.1 Novas realidades do mundo do trabalho

O processo da crise é permanente, o que temos séo crises sucessivas. Na
verdade, trata-se de uma crise global, cuja evidéncia tanto se faz por meio de
fenémenos globais como de manifestagbes particulares, neste ou naquele
pais, neste ou naquele momento, mas para produzir o novo estagio de crise.
Nada é duradouro (SANTQOS, 2006, p.35).

Os ultimos anos do século XX testemunharam grandes mudangas. O mundo
tornou-se unificado em virtude das novas condi¢gbes técnicas, bases sélidas sobre a
qual se apoia o grande capital para construir a globalizagdo. Esta, entretanto, impoe-
se a maior parte da humanidade como uma globalizacio perversa (SANTOS, 2006).
O mercado ampliou-se, da mesma forma que a concorréncia, devido a instalacéo de
outras inUmeras empresas similares na disputa pelos consumidores. Entre as suas
conseqiéncias, se encontra o profundo impacto sobre o trabalho e o emprego. Além

de consumidores, entra em jogo também uma disputa por mercados de trabalho.

Piccinini et al.(2006) distingue entre as transformagcfes que afetam
profundamente o trabalho e o emprego a importancia da globalizagdo da economia
com a hegemonia do capital financeiro, a redistribuicdo espacial das industrias, que
redesenha uma nova divisdo internacional do trabalho; a nova organizacédo das
empresas em rede e sua reestruturacdo na légica da racionalizacdo flexivel; a
incorporacao gradual de tecnologias da informagao na produgéo e na vida cotidiana,

bem como o desequilibrio na relagao trabalho-capital (Piccinini et al., 2006).

Nardi (2006, p.53) entende que as transformagdes do trabalho sé&o

associadas a reestruturacao produtiva iniciada com a crise do fordismo nos anos 70.
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Para o autor, “a reestruturagéo produtiva pode ser definida como a transformagéo do
modelo de acumulagédo taylorista-fordista no contexto do estado-nacdo para a
acumulacéo flexivel no contexto da globalizagdo”. N&o ha reestruturagdo produtiva
sem a globalizagdo. As novas tecnologias de informacédo, a internet, a informatica,
todos estes novos recursos facilitam a incorporacdo dos métodos contemporaneos
de gestdo em nivel mundial e em ritmo acelerado. Adicionalmente, o autor
acrescenta que as politicas neoliberais sdo orientadas pela concep¢édo do mercado
como forga reguladora por exceléncia e suas principais recomendagdes sao:
reforma, reducdo e eliminagéo das barreiras protecionistas e na desregulamentacao

das relagdes de trabalho.

As grandes empresas, concentradoras do poder e do capital, e detentoras de
uma crescente parcela do mercado, vém determinando as “regras do jogo”, impondo
suas condicdes de trabalho, certamente em virtude da oferta global de mao-de-obra,
indo a busca onde quer que ela seja mais barata. Os postos de emprego sairam dos
paises onde eram pagos altos salarios, e migraram para economias de salarios
baixos, abundantes em trabalhadores capacitados e bem preparados (SENNETT,
2006). Essas empresas sdo caracterizadas por uma expansdo de seus nucleos ou
pela realizagdo de processos produtivos em diversas regides do globo (producéo
flexibilizada), desterritorializando-se, sem que estabelegam raizes com as
sociedades com as quais mantém lacos meramente comerciais e
descomprometendo-se de responsabilidades com a comunidade que participa de
seus processos. Essa producéo flexibilizada € descrita por Bauman (1999) como se

segue:

Flexibilidade do lado da procura significa liberdade de ir aonde os pastos s&o
verdes, deixando o lixo espalhado em volta do ultimo acampamento para os
moradores locais limparem; acima de tudo, significa liberdade de desprezar
todas as consideracdes que “ndo fazem sentido economicamente” (BAUMAN,
1999, p.112).

Essa flexibilidade tanto se refere a aspectos ambientais, como a aspectos sociais. E,
segundo Bauman (1999), em contrapartida a flexibilidade do lado da procura, do

lado da oferta, a flexibilidade vem a ser para todos:

(...) um destino duro, cruel, inexpugnavel: os empregos surgem e somem
assim que aparecem, sdo fragmentados e eliminados sem aviso prévio, como
as mudancas nas regras do jogo de contratacdo e demissdo — e pouco
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podem fazer os empregados ou os que buscam emprego para parar essa
gangorra (BAUMAN, 1999, p.112).

Corroborando com o pensamento de Bauman (1999), Dupas (2005) entende
que o emprego foi o maior prejudicado. Para o autor, a abertura econdmica,
contrariamente a liberdade dos fatores de produc&do, a mao-de-obra permaneceu
prisioneira de seus territérios originais. Além disso, Dupas (2005), assevera os
processos de automacdo e o continuo desenvolvimento das novas tecnologias da
informacao, além de flexibilizarem as relagbes de trabalho, reduziram empregos, o
que gerou um aumento da informalidade através de uma intensa terceirizacao de
processos de producdo e um excedente de mao-de-obra barata em busca de

sustento mundo afora.

Entende-se por flexibilizacdo “o conjunto de processos e de medidas que
visam alterar as regulamentagbes concernentes ao mercado de trabalho e as
relacdes de trabalho, buscando torna-las menos ordenadas e possibilitando arranjos
considerados inovadores diante de uma forte tradicao de controle legal das relages

laborais” (Holzman e Piccinini, 2006, p. 131).

Piccinini, Oliveira e Rubenich (2006) afirmam que existem diferentes modelos
de flexibilizacdo do trabalho nas organizagbes brasileiras, e os dividiram em:
flexibilizacdo quantitativa externa, flexibilizacdo quantitativa interna, flexibilidade
funcional, flexibilizagdo externa das formas de trabalho (tempo/espago), flexibilizagéo

interna das formas de trabalho.



37

Quadro 1: Resumo das formas de flexibilizagado do trabalho:

Externa Interna
Quantitativa (n°. de | Terceirizagdo, Subcontratagao, Trabalho de tempo compartilhado
% trabalhadores) Trabalho a domicilio, Rede de (job sharing), Lay-off, Estagios,
_g empresas, Cooperativas de Trabalho temporario, Tempo parcial
S trabalho.
=3
=
P Funcional Polivaléncia, Multifuncionalidade.
o
_3 Formas de trabalho | Teletrabalho, Trabalho a Horas extras, Banco de Horas,
[
(tempo/espaco) domicilio, Rede de empresas. Jornada Flexivel, Turnos, Semana
Reduzida de Trabalho

Fonte: Piccinini, Oliveira, Rubenich,(2006, p.108).

Constituem-se formas de flexibilizagdo interna das formas de trabalho,

conforme (Piccinini; Oliveira; Ribenich, 2006, p. 107):

e Horas extras®: é entendida como o volume de horas trabalhadas, adicionais
ao estabelecido pelo contrato de trabalho. Tem sido utilizada pelas empresas
como uma forma de completar a atividade produtiva que ndo pode ser
desempenhada dentro da jornada normal.

e Anualidade das horas trabalhadas (banco de horas)4: criado para atender a
sazonalidade das demandas das organizagdes, o trabalhador fica mais tempo
na organizagdo nos momentos de pico de produgé&o, trabalhando acima do
horario estipulado legalmente e desconta o nimero de horas trabalhadas a
mais nos momentos em que ha redugéo no volume de produgéo.

e Jornada de trabalho flexivel: o trabalhador estipula a maneira pelo qual vai
cumprir a sua jornada de trabalho. E mais aplicavel & atividades como criagéo
ou pesquisa e desenvolvimento.

e Turnos de trabalho: possibilita as empresas maior flexibilidade na produgao
pela extensdo do dia de trabalho e substituicdo periddica dos trabalhadores.

e Semana reduzida de trabalho: forma de flexibilizacdo que permite aos
trabalhadores condensarem um numero fixo de horas em uma parte da
semana, permanecendo inativo o restante do tempo.

Um outro resultado da flexibilizagdo das relagdes de trabalho foi a perda das

protegcdes conquistadas durante o século XX, quando trabalhadores obtiveram nas

® A prestacdo de hora extra é regulamentada pelo artigo 59 da Consolidagao das Leis do Trabalho
(CLT) e estabelece que a sua remuneracéo devera ser, pelo menos, 50% superior a hora normal de
trabalho, sendo limitada a, no maximo, duas horas por dia.

* Banco de horas: foi introduzido pela Lei n° 9.601/98 (alterou o paragrafo 2°, acrescentou o paragrafo
3° no artigo 59 da CLT) - Decreto n° 2.490/98, Medida Proviséria 2.164-41, de 24/08/2001 - DOU
27/08/2001, que passaram a ter a seguinte redacgéo:

"§ 2° Podera ser dispensado o acréscimo de salério se, por forga de acordo ou convengao coletiva de
trabalho, o excesso de horas de um dia for compensado pela correspondente diminuigdo em outro
dia, de maneira que ndo exceda, no periodo maximo de um ano, a soma das jornadas semanais
previstas, nem seja ultrapassado o limite maximo de dez horas diarias.
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condicdes de venda e uso de sua for¢a de trabalho a garantia de direitos a beneficio
e servicos decorrentes de sua condicdo de trabalhadores (Holzmann e
Piccinini,2006).

Dedecca (1998) também faz algumas consideragbes a respeito da
informalidade que se apoderou das relagdes de trabalho atuais. Para o autor,
observa-se uma crescente informalidade do mercado de trabalho e o aumento dos
acordos coletivos entre empresas e sindicatos. A informalidade nasce na
capacidade limitada de absorcdo de méao-de-obra pelos segmentos modernos e é

agravada quando os mesmos deixam de criar novos postos de trabalho.

Heloani (2003), comentando a respeito da flexibilizagdo anteriormente
apresentada, afirma que os neoliberais defendem a flexibilizagdo como a saida para
o desemprego. No entanto o autor conclui que o neoliberalismo coloca o trabalhador
como um “sobrevivente”. Este, para ndo ser soterrado pelo desemprego, deve
submeter-se a aceitar subempregos, ocupagdes temporarias em que é coagido a
desistir de direitos trabalhistas conquistados ha décadas, como pagamento de horas
extras e férias remuneradas. Além disso, este “sobrevivente” deve estar sempre
empenhado em treinamentos e atualizagdes para requalificar-se, sob pena de perder

até o emprego precario que detém.

Bauman (2005) chama estes “sobreviventes” de refugo humano. Considera
refugo os excessivos e redundantes, um produto inevitavel da modernizacao. Para
ele, redundancia sugere permanéncia e aponta para a regularidade da condig¢éo. Ser
redundante significa ser extranumerario, desnecessario e sem uso. Rotineiramente,
as pessoas declaradas redundantes sdo consideradas um “problema financeiro”,
uma vez que precisam ser alimentadas, calcadas e abrigadas; ndo sobreviveriam

por si mesmas, pois lhes faltam os meios de sobrevivéncia.

Sennett (1999) afirma que o sistema de poder que se esconde nas modernas
formas de flexibilidade consiste em trés elementos: reinvengdo descontinua de
instituicdes; especializacdo flexivel da producdo e concentragcdo de poder sem
centralizagdo. Reinvengao descontinua € o comportamento flexivel exigindo um
desejo de mudanca que ataca a rotina burocratica, buscando reinventar decisiva e
irrevogavelmente as instituicbes, para que o presente se torne descontinuo com o
passado. Quanto a especializagao flexivel, o autor afirma que esta tenta pér, cada

vez mais rapido, produtos mais variados no mercado; € a antitese do sistema de
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producdo incorporado no fordismo. Sobre a concentragdo sem centralizacéo,
Sennett (1999) afirma que as constantes mudangas promovem uma concentragao
de poder, sem centralizacdo de poder. Como exemplo, o autor usa a flexibilizagao
do tempo, o trabalho em casa (descentralizado) e o controle via e-mail. Para o autor,
o ‘“capitalismo flexivel” ataca as formas rigidas de burocracia, pedindo aos
trabalhadores que sejam ageis, estejam abertos a mudangcas em curto prazo,
assumam riscos continuamente e que dependam cada vez menos de leis e

procedimentos formais.

Bauman (2005, p.18) expressa criticamente a realidade do mundo globalizado
afirmando que: “uma das recomendacgbes oferecidas com mais freqiiéncia aos
jovens & que estes devem ser flexiveis, ndo muito seletivos e que ndo devem
esperar demais de seus empregos. Devem aceitar seus empregos como eles séo,
sem fazer muitas perguntas, e tratar de usufruir a oportunidade de ser empregado
enquanto esta dura; e nao entender o emprego como um capitulo introdutério de um
‘projeto de vida’, uma questdo de auto-estima e autodefini¢do, ou muito menos uma

garantia de seguranca a longo prazo”.

Sobre esta questdo, Sennett (1999) pondera a existéncia do chamado “longo
prazo”. O autor afirma que os empregos estdo sendo substituidos por projetos, a
forca de trabalho por terceirizados, as empresas necessitam de retornos rapidos, o
que torna o capital impaciente. Para ele, o “esquema de curto prazo” vivenciado
pelas organiza¢des atuais corrompe a questdo do compromisso e lealdade dos
funcionarios para com a empresa e limita o amadurecimento da confianga informal
dos sujeitos para com a organizacdo. Preocupado com as novas relagdes de
trabalho decorrentes de todas estas transformacdes, o autor levanta as seguintes
questbes: como podemos buscar objetivos de longo prazo em uma sociedade de
curto prazo? Como podem ser mantidas relagdes sociais duraveis? Como pode o ser
humano desenvolver uma narrativa de identidade e historia de vida numa sociedade

composta por episddios e fragmentos?

As empresas multinacionais prestadoras de servigos de auditoria e consultoria
das quais os participantes deste estudo fizeram ou fazem parte, mostram-se
perfeitamente inseridas nas questbes relativas a nova realidade do trabalho
apontadas até aqui, em especial, no que diz respeito a nogéo de trabalho imaterial

como se vera a seguir.
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Hardt e Negri (2001) acreditam que, desde a idade média, verificou-se uma
sucessdo de paradigmas econdémicos. No primeiro, a agricultura e a extragdo de
matérias-primas dominavam a economia; no segundo, a industria e a fabricacao de
bens duraveis ocuparam uma posic¢ao privilegiada; e no terceiro, e atual, a oferta de

servicos e o manuseio de informagdes estao no coragéo da produgao econdmica.

Hardt e Negri (2001) definem a producdo de servicos como “trabalho

imaterial”. Segundo o autor:

Como a producdo de servicos ndo resulta em bem material e duravel,
definimos o trabalho envolvido nessa produgdo como trabalho imaterial — ou
seja, trabalho que produz um bem imaterial, como servigo, produto cultural,
conhecimento ou comunicagdo. (HARDT e NEGRI, 2001, p.311).

A pés-modernidade econdmica fabrica, agora, ndo apenas bens duraveis,
mas bens abstratos, virtuais, intangiveis, ou seja, a industria dos servigos produz
atualmente talento, sabedoria, conhecimento. De acordo com Hardt e Negri (2001,
p.311) “os setores de servico da economia apresentam um modelo mais rico de
comunicagdo produtiva. A maioria dos servigos de fato se baseia na permuta

continua de informacdes e conhecimentos”.

Complementando, ou expandindo o conceito de trabalho imaterial, Grisci

(2006) entende o trabalho imaterial como:

O conjunto de atividades corporais, intelectuais, criativas, afetivas e
comunicativas inerentes ao trabalhador, atualmente valorizadas e
demandadas como uma imposi¢do normatizadora de que o trabalhador se
torne sujeito ativo do trabalho como condigdo indispensavel a produgéo
(GRISCI, 2006, p.327).

Segundo Grisci (2006, p.327) “a valorizagdo do trabalho imaterial deve-se as
transformagbes do capitalismo - atualmente tido como flexivel e volatil - que
trouxeram diferenciagdes na experiéncia subjetiva dos trabalhadores”. Segundo a
autora, este fendbmeno deve-se ao abandono dos rigidos padrées espaco-temporais
do modelo de producdo fordista, aliado as possibilidades oriundas das novas
tecnologias da informac¢&o e comunicagao; assim como a instalagdo de sutis modos

de controle.

As transformagdes do capitalismo, quando inseridas nos processos de

reestruturacdo produtiva e de gestdo laboral, vieram a intensificar o tempo de
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trabalho, ndao mais o diferenciando do tempo de n&o-trabalho, e a moldar, organizar

e comandar a subjetividade:

As atuais formas de estruturar e organizar o trabalho passaram a incrementar
as investidas do capital no sentido de ndo s& maximizar a forga fisica e dela
se apropriar, mas também da criatividade dos trabalhadores presente em
qualquer atividade produtiva (GRISCI, 2006, p.327).

Com o passar dos anos a gama de servigos terciarios oferecidos no mercado
vém-se ampliando consideravelmente. O individuo hoje vive uma eterna escassez
de tempo, os espacos estdo tornando-se maiores, mais distantes, as atividades
tornaram-se mais complexas e os departamentos estdo cada vez mais enxutos. De

acordo com Harvey (2005):

(...) E preciso encontrar tempo para comer, dormir etc., e os projetos sociais
sempre encontram “restricdes de contato” especificadas como a necessidade
de intersecgado das trilhas de tempo-espago de dois ou mais individuos para
que qualquer transacao social seja realizada (HARVEY, 2005, p.195).

Para Corsani (2003, p.16) “a passagem do fordismo ao pos-fordismo pode ser
lida como a passagem de uma logica da reproducédo a uma loégica da inovacao, de

um regime de repeticdo a um regime de invencdo”. Segundo a autora:

As transformagbes em curso ndo constituem mutagdes no ambito do
paradigma do capitalismo industrial, na verdade, elas pdem em evidéncia a
passagem do capitalismo industrial a algo que pode ser determinado
“capitalismo cognitivo”. Ou seja, o que estd em questdo ndo é tanto a
emergéncia de uma economia do crescimento, mas uma mutacdo mais
profunda que afeta a maneira como o capital &€ dotado de valor (CORSANI,
2003, p.16).

Segundo Lazzarato e Negri (2001), houve uma transformagdo do trabalho
operario em trabalho de controle, de gestdo da informacéo, de capacidades de
decisédo que pedem o investimento da subjetividade; este toca os operarios de
maneira diferente, segundo suas fungdes na hierarquia da fabrica, e esta
transformacéo, apresenta-se como um processo irreversivel. Para os autores hoje “é
a alma do operario que deve descer na oficina. E a sua personalidade, a sua
subjetividade, que deve ser organizada e comandada. Qualidade e quantidade de
trabalho sao reorganizadas em torno de sua imaterialidade” (LAZZARATO e NEGRI,
2001, p.25).

De acordo com os autores, o trabalho imaterial ndo se reproduz na forma de

exploracdo, mas na forma de reproducdo da subjetividade. Atualmente, o
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empreendedor deve ocupar-se mais de reunir os elementos politicos necessarios
para a exploracdo da empresa do que das condi¢des produtivas do processo do
trabalho. Além disso, nos servicos, os empregos de back-office estdao diminuindo,
enquanto os de front-office aumentam, o que significa que existe um deslocamento
da pesquisa humana em direcéo ao exterior da empresa. Portanto, quanto mais as
empresas tratam os servicos como produto imaterial, mais este se distancia do
modelo industrial de organizacao da relagdo produc¢ao / consumo. Lazzarato e Negri
(2001) ainda afirmam que o trabalho imaterial se encontra no cruzamento da nova
relagédo producgdo versus consumo. E ele que ativa e organiza a relagéo, que inova
continuamente as formas e as condicbes da comunicacdo e que da forma e

materializa as necessidades, o imaginario, e os gostos do consumidor.

O trabalho imaterial esta, portanto, inserido no dia-a-dia das empresas de
auditoria e consultoria. E com base na compreensdo, percepgdo, experiéncia,
criatividade, subjetividade do auditor/consultor que o trabalho imaterial aparece mais
claramente; e é nas relagbes com os clientes, nas investigacbes a respeito dos
procedimentos realizados, na construgdo de um relatério e na aplicagdo das suas
consideragdes € que o produto do trabalho dos auditores/consultores € materializado

e tem um valor econémico.

Podemos entido afirmar que as novas realidades do mundo do trabalho sdo
regidas pelos valores capitalistas, que tem como referéncia o lucro, a velocidade, a
competicdo, o individualismo, a generalidade do conhecimento, a polivaléncia das
habilidades, que determinam as competéncias para fazer parte dele. Nesse cenario,
sob o impacto de um fendmeno social extremamente complexo — a revolugéo
tecnolégica, a era do conhecimento, o desemprego estrutural e a flexibilizagdo dos
deveres e direitos, que acentuaram a desigualdade, a diferenca, a incerteza —,
emergem, de modo ainda timido, movimentos que buscam alterar, a concepc¢ao de

homem a imagem do mercado.
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2.2 Urgéncia, instantaneidade e fragilidade nas relagées contemporaneas

Agora, aqui, veja, é preciso correr o maximo que vocé puder para permanecer
no mesmo lugar. Se quiser ir a algum outro lugar, deve correr pelo menos
duas vezes mais depressa do que isso! (LEWIS CARROLL apud BAUMAN,
2001, p.64).

Harvey (2005) afirma que o espago e o tempo s&o categorias basicas da
existéncia humana, e que por este motivo tendemos a té-los por certos e Ihes damos
atribuicbes do senso comum ou auto-evidentes. Como exemplo, podemos citar as
datas comemorativas como natal ou aniversario. A passagem do tempo € registrada
como se tudo tivesse 0 seu lugar numa Unica escala temporal objetiva, na qual o
individuo moderno baseia a sua rotina. Para o autor, a sociedade moderna
necessita distinguir os sentidos do tempo a fim de obter uma sensagao de seguranga
num mundo em que o impulso geral do progresso parece ser sempre para frente e

para o alto.

Esta sensagcdo de seguranga mencionada por Harvey vém se modificando
com o passar dos anos; o capitalismo, aliado a tecnologia, tem acelerado os meios
de producgdo, o que conseqientemente tornou a vida mais apressada, os servicos
mais rapidos, as pessoas menos pacientes, e a idealizacido do futuro mais préxima.

Também para Bauman (2001) esta questao &€ notéria:

Quando a distancia percorrida numa unidade de tempo passou a depender da
tecnologia, de meios artificiais de transporte, todos os limites a velocidade do
movimento, existentes ou herdados, poderiam, em principio, ser
transgredidos. Apenas o céu (ou, como acabou sendo depois, a velocidade
da luz) era agora o limite, e a modernidade era um esforgo continuo, rapido e
irrefreavel para alcanga-lo (BAUMAN, 2001, p.16).

Pelbart (2000) trata a questdo afirmando que, diante deste cenario, o objetivo
do trabalhador é crescentemente adquirir meios para ganhar tempo, para ter mais
tempo livre. Entretanto, mesmo comprando “engenhocas” para livrar-se das tarefas
que Ihe consomem o tempo, ele investe tempo trabalhando para poder comprar as
‘engenhocas”. Desta forma, para ter tempo, o homem perde tempo; o tempo livre

virou tempo escravizado, tempo investido em ganhar tempo.

Harvey (2005) destaca também que devido ao capitalismo ser um modo de

producdo revolucionario, em que as praticas e processos encontram-se em
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constante mudancga, assim também as qualidades objetivas e o significados do
tempo e espacgo se modificaram. Entretanto, o avango do conhecimento, que é vital

para o progresso, pode ter conseqiiéncias para a organizacao da vida diaria.

Verificam-se como conseqiiéncias do avango do conhecimento a constante
ansiedade do ser humano e um medo em relagéo ao futuro. O que se entende por
medo? Segundo Bauman (2008, p.8) “medo é o nome que damos a nossa incerteza:
nossa ignorancia da ameaca e do que deve ser feito — do que pode e do que nao
pode- para fazé-la parar ou enfrenta-la, se cessa-la estiver além do nosso alcance”.
A sensacgao de medo caminha lado a lado com a sensacao de inseguranga. Bauman
(2008, 2007b) coloca o medo em evidéncia como uma emog¢éao constante na vida do
trabalhador. O medo derivado, o que chama mais atencgéo, € representando por um
sentimento de estar sempre suscetivel ao perigo; uma sensacgéo de inseguranca e
vulnerabilidade. Para Bauman (2008) os perigos do quais se tem medo podem ser
de trés tipos: alguns ameagam o corpo e as propriedades. Outros sdo de natureza
mais geral, ameagam a durabilidade da ordem social e a confiabilidade nela, da qual
depende a seguranca do sustento , o que implicam renda e emprego, invalidez e
velhice. Depois, vém o0s perigos que ameagam o lugar da pessoa no mundo — a
posicdo na hierarquia social, a identidade e de modo mais geral, a imunidade a
degradacao e a excluséo sociais. Estes ultimos, apresentam-se como constantes na

vida de todos os trabalhadores contemporéaneos.

No entanto, os medos que s&o sentidos hoje estdo muito mais afastados dos
perigos legitimos e mais préximos as suspeitas de inseguranca. Diante deles,
Bauman (2007b, p.10) questiona: “como essas mudangas modificam o espectro de
desafios que homens e mulheres encontram em seus objetivos individuais e,
portanto, obliguamente, como influenciam a maneira como estes tendem a viver

suas vidas?”.

A ameacga constante do medo deriva dos infinitos perigos que estédo longe de
terminar, uma vez que para Bauman (2008, p. 12) “novos perigos sdo descobertos e
anunciados quase diariamente, e ndo ha como saber quantos mais, e de que tipo,
conseguiram escapar a nossa atencdo — preparando-se para atacar sem aviso’.
Alguns medos aterrorizantes, que fazem parte do cotidiano da vida, sdo: os medos
de ser deixado para tras, da exclusdao, de uma catastrofe pessoal, de sofrer
solitariamente (BAUMAN, 2007a; 2007b; 2008).
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O medo de vir a ocupar a posicdo de “refugo humano” (BAUMAN, 2007a)
encontra-se associado aos dilemas pessoais contemporaneos, numa situacdo em
que qualquer que seja a escolha feita pelos sujeitos, ganha-se e perde-se alguma
coisa. E também nesse sentido que se apresentam os dilemas pessoais no
trabalho, uma vez que abrir mao, tomar decisbes impensadas ou conduzir mal a

carreira € também correr o risco de ser descartado.

Cabe ressaltar que para Bauman (2007b):

O medo é reconhecidamente o mais sinistro dos demédnios que se aninham
nas sociedades abertas de nossa época. Mas é a inseguranga do presente e
a incerteza do futuro que produzem e alimentam o medo mais apavorante e
menos toleravel. Essa insegurancga e essa incerteza, por sua vez, nascem de
um sentimento de impoténcia: parecemos n&o estar mais no controle, seja
individual, separada ou coletivamente (BAUMAN, 2007b, p. 32).

Os medos modernos, como o autor os intitula, tém a ver diretamente com os
processos de singularizagdo, derivados dos lagcos de outrora, mas que agora
encontram-se rompidos, danificados. Bauman (2007b, p.73) afirma: “a desintegracéo
da solidariedade significou o fim da maneira so6lido-moderna de administrar o medo”.
Os sujeitos abandonados na sociedade liquido-moderna administram o medo
sozinhos, desprovidos de vinculos afetivos, o que torna ainda mais dificil o
enfrentamento do sofrimento. Suportam sozinhos o rétulo de redundantes, rejeitados

e desempregados.

Impotentes e sitiados, os trabalhadores necessitam entdo buscar formas de
sobreviver aos dilemas diarios relativos a carreira nesse novo padrao da vida liquida,

em que tudo parece ser permanentemente escorregadio e transitoério.

Adicionalmente, Bauman (2008) ressalta:

Ocupada em resolver sucessivos problemas, particularmente acarretados
pelo Ultimo ou penultimo esforgo de solugéo, a civilizagdo moderna ndo tem
tempo nem estimulo interno para refletir sobre a escuriddo no fim do tunel.
Esta sujeita a desastres que regularmente pegam de surpresa as pessoas
envolvidas, concreta ou potencialmente, na luta para solucionar problemas
(BAUMAN, 2008, p.101).

Além disso, ndo mais existe o raciocino a longo prazo, assim como nao se
confia mais no presente. Ha uma eterna angustia a respeito da incerteza do futuro.
Para Bauman (2005, p.34), uma vez que ‘o futuro’ ndo existe enquanto permanece

‘no futuro’, e que ao lidar com o nao-existente ndo se pode ‘obter a certeza de um
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fato’, ndo ha como prever, muito menos com precisdo, como sera 0 mundo a emergir

na outra ponta dos esforgos de construgéo.

Bauman (2001) destaca que o poder pode se mover com a velocidade do
sinal eletrénico — e assim o tempo requerido para o movimento de seus ingredientes
essenciais se reduziu a instantaneidade. Para ele, o poder se tornou
verdadeiramente extraterritorial, ndo mais limitado, nem mesmo desacelerado. Em
outro contexto, Bauman (2001) afirma que vivemos hoje em um mundo fluido e os
fluidos ndo fixam o espa¢co nem prendem o tempo. Tais afirmacées descrevem de
forma clara a insegurancga e a incerteza do futuro, tanto para aqueles inseridos e
atuantes no mercado de trabalho, assim como para aqueles que ainda estao
comecgando. Para Bauman (2001), é a velocidade atordoante da circulagcéo, da
reciclagem, do envelhecimento, do entulho e da substituicdo que traz lucro hoje —

nao a durabilidade e confiabilidade do produto.

De acordo com Harvey (2005) o capitalismo tem sido caracterizado por
continuos esforcos de reducao dos tempos de giro, acelerando assim processos
sociais, ao mesmo tempo em que diminui os horizontes temporais da tomada de
decisbes significativas. No mesmo contexto, o incentivo a criacdo do mercado
mundial, para a redugcédo de barreiras espaciais e para a aniquilagdo do espaco
através do tempo, é onipresente, tal como o é o incentivo para racionalizar a
organizacao espacial em configuracdes de producao eficientes, redes de circulagéo

e de consumo.

Por este motivo Bauman (2001) considera a idéia de que a politica de
precarizacdo conduzida pelos operadores de mercados de trabalho acaba sendo
apoiada e reforcada pelas politicas da vida, sejam elas adotadas deliberadamente
ou apenas por falta de alternativas. Ambas convergem para o0 mesmo resultado: o

enfraquecimento e a decomposi¢cédo dos lagos humanos e das parcerias.

Chamamos de biopolitica as politicas da vida. “Fala-se em biopoder quando o
Estado expressa comando sobre a vida por meio de suas tecnologias e de seus
dispositivos de poder”. “Fala-se em biopolitica, quando a analise critica do comando
é feita do ponto de vista das experiéncias de subjetivacao e de liberdade, isto &, de
baixo. O biopoder, a partir deste ponto de vista, € a mais alta caracterizacdo da
modernizacao capitalista das relagdes sociais” (NEGRI, 2003, p.107). “Mediante os

biopoderes localizados, a biopolitica ocupar-se-a da gestéo da saude, da higiene, da
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alimentacdo, da sexualidade, da natalidade na medida em que esses sujeitos se
tornam importantes para o poder” (NEGRI, 2003, p.103). Esse controle da
populagdo, realizado com a ajuda da biopolitica é um dispositivo que abarca

coletivamente o trabalho, o imaginario e a vida.

Uma vez que a sociedade é gerida de forma que sua vida, seu trabalho e seu
imaginario sdo controlados, o ser humano torna-se um corpo “docilizado”. Segundo
Foucault (2000, p.126), “é décil um corpo que pode ser submetido, que pode ser
utilizado, que pode ser transformado e aperfeigoado. Esses métodos que permitem o
controle minucioso das operagdes do corpo, que realizam a sujeicdo constante de
suas forgas e Ihes impdem uma relagcéo de docilidade-utilidade, sdo o que podemos

chamar de disciplinas”.

Contudo, € Deleuze (1998) quem cria uma nova categoria para o exercicio do
poder referido acima na sociedade e o chama de controle (sociedades de controle).
A partir de entdo, acontece uma “imanentizacado” da disciplina. Trabalha-se mais
(horas extras, trabalho em casa, trabalho nos finais de semana), estuda-se mais

(formacé&o continua), pois é necessario manter-se empregavel.

O capitalismo ndo nos afeta apenas no aspecto fisico, mas também no
aspecto ideoldgico. Aconteceu uma “mutacdo” da relacdo com o semelhante,
rompendo as solidariedades em proveito da concorréncia e da agressividade
(MELMAN, 2003, p.172):

A identidade outrora era organizada a partir de um reconhecimento de si pelo
outro. Os tracos especificos que permitem a identificagdo tinham,
fundamentalmente, caracteres éticos muito marcados: a honra, a dignidade, a
coragem, o sacrificio, o dom de si. Assim conhecemos o ideal do cavalheiro.
E vemos que, a partir do século XIX, com o crescimento do capitalismo, essa
figura veio se chocar com a do financista. S6 ha reconhecimento de si para o
capitalista — e, por isso mesmo, para todo sujeito inserido nesse “regime” -, na
acumulagao do capital.

Bauman (2001) também trata a fragilidade dos relacionamentos afirmando

que:

Num mundo inseguro e imprevisivel, o viajante esperto fara o possivel para
imitar os felizes globais que viajam leves; e ndo derramarao muitas lagrimas
ao se livrar de qualquer coisa que atrapalhe os movimentos. Raramente
param por tempo suficiente para imaginar que os lagos humanos nédo séo
como pegas de automével — que raramente vém prontos, que tendem a se
deteriorar e desintegrar facilmente se ficarem hermeticamente fechados e que
ndo sdo faceis de substituir quando perdem a utilidade (BAUMAN, 2001,
p.187).
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Ainda referindo-se aos frageis lagos afetivos do mundo atual, Bauman (2001,
2007) afirma que no mundo moderno, liquido, os compromissos do tipo “até que a
morte nos separe” se transformam em contratos do tipo “enquanto durar a
satisfacdo”. E que realizagbes pessoais ndo podem solidificar-se em posses
permanentes porque, em um piscar de olhos, os ativos se transformam em passivos,
e as capacidades em incapacidades. Em outra passagem, Bauman (2007a) pondera
sobre os novos valores da sociedade “liquido-moderna” e cita como exemplo a
incapacidade da previsao de um futuro préximo, a preocupagdo maior com o
encerramento do que com o inicio, a necessidade de constante modernizagao, a
disposicao de destruir o que esta feito, a tolerancia a fragmentagéo, a confianca da
vida na desordem, o florescimento em meio ao deslocamento, etc. Para Bauman
(2007a, p.11) “ligagdes frouxas e compromissos revogaveis sdo 0s preceitos que

orientam tudo aquilo em que se engajam e a que se apegam’.

Diante das transformacdes sofridas pela sociedade devido a imposicdo do
regime capitalista que insiste em retroalimentar as incertezas e insegurangas a
respeito do futuro, verifica-se a importancia de se vir a compreender como o ritmo
acelerado das mudangas e, conseqUentemente, o ritmo acelerado do trabalho

produz a subjetividade do trabalhador contemporéaneo.
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2.3 Modos de subjetivacado do trabalhador contemporaneo

Pelbart (2000) assim descreve a subjetividade:

A subjetividade n&o é algo abstrato, trata-se da vida, mais precisamente de
formas de vida, das maneiras de sentir, de amar, de perceber, de imaginar,
de sonhar, de fazer, mas também de habitar, de vestir-se, de se embelezar,
de fruir, etc (PELBART, 2000, p.37)

Segundo Nardi (2006, p.21), a subjetividade & pensada como um conceito
operativo, uma categoria analitica que permite a compreensdo da dinamica e da

estrutura social a partir da indissociabilidade do individual e do coletivo.

Nossa subjetividade é produzida, modelada. Nossas maneiras de sentir, de
fazer, de vestir sdo construidas de forma a manter o dominio do capital sobre a vida.
Pelbart (2000, p.37) comenta que “se € um fato que a producdo de subjetividade
esta no cerne do trabalho contemporéaneo, é a vida que ai esta em jogo. O trabalho
precisa da vida como nunca, e seu produto afeta a vida numa escala sem
precedentes”. E nesse sentido que se pode dizer que a tradicional “supervisdo” do

desempenho do funcionario foi abolida.

Para Dejours (1999, p.48), as pressdes e o ritmo do trabalho das
organizagdes sao “infernais”, mas ninguém mais reclama. Pois Ihe dizem que foi
escolhido por estar entre os melhores, e que é considerado um eleito, elite, e que
dele se espera um desempenho a altura e capacidade e de suas obrigagdes morais
para com a empresa que nele “depositou” sua confianca e lhe “concedeu o

privilégio” de o acolher.

Davel e Vasconcelos (1995) questionam se ha alguma possibilidade de
sobrevivéncia para algum modelo administrativo que nao esteja adaptado as novas
configuragdes de mercado. Segundo eles, existe uma ameaca de morte iminente
para aqueles que n&o estiverem preparados para a nova “selecdo natural” da
competitividade que tém dominado o mercado capitalista mundial. Davel e Melo
(2005) chamam também a atencgao para situacdes de competicdo e individualismo
dos profissionais que se instalam a partir disso. Segundo os autores, a competigéo,

vaidade, baixa solidariedade e o individualismo s&o as principais causas da n&o-
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constituicdo formal de grupos profissionais que busquem a identificacdo e a defesa

dos interesses comuns.

Existe, portanto, uma angustia das empresas em sobreviver, assim como
existe uma angustia do funcionario em fazer parte dessa cultura de massa

dominante a fim de ndo ser considerado descartavel.

Na busca por sobrevivéncia, por empregabilidade e por tornar-se parte do
cenario mundial, o trabalhador absorve o que Guattari e Rolnik (1986) chamam de

subjetividade capitalistica:

O que ¢ produzido pela subjetividade capitalistica, o que nos chega através
da midia, da familia, enfim, de todos os equipamentos que nos rodeiam, ndo
s80 apenas idéias; ndo sdo a transmissdo de significacdes através de
enunciados significantes; nem sdo os modelos de identidade (...). Sdo, mais
essencialmente, sistemas de conexdo direta, entre, de um lado, as grandes
maquinas produtoras de controle social e, de outro, as instancias psiquicas, a
maneira de perceber o mundo (GUATTARI e ROLNIK, 1986, p.67)

A subjetividade em producéo, movida pela grande maquina capitalistica, vai
sendo moldada com a crenca de que aquele que nédo se dedica exaustivamente a
empresa e as suas tarefas, ndo € digno de pertencer a organizagao. Aquele que nido
colocar o trabalho em primeiro lugar, ndo sera lembrado em épocas de promocgéo,
ndo sera ao menos reconhecido como um bom funcionario. Dessa forma, aos
poucos, a subjetividade dos individuos é produzida, com base no sistema de
submissdo dissimulado e, entdo, os trabalhadores tornam-se, cada vez mais, seres
de facil manipulagdo. (GUATTARI e ROLNIK, 1986).

Outra forma de controle verificada nos modos de subjetivacao utilizados pelas

grandes empresas é o controle rizomatico (GRISCI, 2006):

Entende-se por controle rizomatico aquele que, potencializado pelas novas
tecnologias e de modo nao-confrontador, se expande e se invisibiliza em
centros permanentemente moveis que constituem os modos de trabalhar e de
viver, vindo a moldar os individuos e coletividades na forma de autocontrole
(GRISCI, 2006, p.68).

Grisci (2006) afirma ainda que o controle rizomatico ndo & pautado pela
recusa, interdicao, repressdo ou punicdo. Para a autora, ele se pauta pela seducéo,
sofisticagcdo, sutileza e justificacdo. Ele gera uma adesao voluntaria e nao se limita
apenas aos modos de trabalhar, atinge também, os modos de viver dos individuos e

das coletividades. O resultado deste controle &€ a “subjetividade padronizada,
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atualizada na submiss&o as condi¢des vigentes de produgado, consumo e circulagédo
que caracterizam o trabalho imaterial ndo s6 no que diz respeito a expressdes de

afeto, mas também a sua exploracao (GRISCI, 2006, p.71)".

O controle exercido pelas empresas sobre as atitudes e valores dos sujeitos
extrapola a vida profissional e invade a vida privada. Deste modo ndo é mais o
capital que ocupou toda a vida, mas sim o trabalho, tornando-se hoje todos,
trabalhadores autbnomos, responsaveis por suas carreiras e atividades. De fato, “o
trabalhador autébnomo, dentro da sua jornada de trabalho, ndo tem mais a
possibilidade de separar espagos de ndo-trabalho, de ‘refugo’, de resisténcia, como
a continuidade da relagdo salarial permitia” (LAZZARATO e NEGRI, 2001, p.93).

Castel (2005) afirma que &€ exatamente em torno do emprego que continua a
estar comprometida uma parte essencial do destino social da grande maioria da
populacdo. E que o trabalho ndo perdeu sua importancia, mas sim sua consisténcia,
de onde ele tirava o essencial de seu poder protetor. Portanto, “se o trabalhador é
obrigado a mostrar flexibilidade, polivaléncia, senso de responsabilidade, espirito de
iniciativa e capacidade de adaptacdo as mudancgas, pode ele comportar-se deste

modo sem um minimo de seguranca e de prote¢bes?” (CASTEL, 2005, p.88).

Rouleau (2005, p.161) discorre a respeito das incertezas do futuro afirmando
que eles (os gerentes) “necessitam procurar constantemente solugdes praticas de
gerenciamento, ao mesmo tempo que sao seduzidos por novos modelos de gestao,
cujos riscos nem sempre podem ser controlados. E nesse sentido que as fusdes, as
reducdes de pessoal, as experiéncias de reengenharia suscitam nos gerentes tanto
esperangas, quanto dificuldades de adaptacdo”. Bauman (2007a, p10), considera
certa a incerteza e a descreve: “a vida na sociedade liquido-moderna € uma versao
perniciosa da danca das cadeiras, jogada para valer. O verdadeiro prémio nessa
competicdo € a garantia (temporaria) de ser excluido das fileiras dos destruidos e
evitar ser jogado no lixo”. E inegavel o aumento da quantidade de “excluidos” nas
filas a procura de emprego. Sobre eles, Bauman (2007a, p.11) assegura “para eles,
participar do jogo ndo € uma escolha, mas eles também n&o tém a opcéo de ficar de

fora”. Sobre a possibilidade de ir contra a maré, Bauman (2007a) afirma:

Os suficientemente impetuosos ou desesperados a ponto de tentar desafiar
as probabilidades contrarias se arriscam a enfrentar a sorte dos excluidos e
rejeitados, e a pagar por sua audacia com o alto custo da miséria corporal e
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do trauma psiquico, preco que sé uns poucos escolheriam pagar por vontade
propria, sem serem forgados (BAUMAN, 2007a, p.13).

Para Pelbart (2000) o trabalhador se vé obrigado a aceitar a condicdo de
permanéncia no mercado de trabalho, pois o capitalismo n&o tolera mais sujeitos
burros, nem apaticos, nem isolados — cada vez mais ele se atrela a requisitos
subjetivos. Cada vez mais se requer a subjetividade de quem trabalha:
personalidade, mobilidade, autonomia, decisdo, comunicagdo, coordenagéao,

capacidade de administracao da prépria atividade e da de outros.

A seguir serdo apresentados os procedimentos metodolégicos adotados nesta

pesquisa.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secéo serdo tratadas as etapas de realizacdo da presente pesquisa.
Serdo os seguintes os pontos a serem apresentados: o método, os sujeitos da

pesquisa, a coleta de dados e, por fim, 0 modo de analise dos dados.

31 Método

O campo de estudo busca contemplar as praticas e interagées dos sujeitos na
vida cotidiana (FLICK, 2004). Sendo assim, esta é considerada uma pesquisa
qualitativa. De forma mais especifica, esta € uma pesquisa de carater exploratorio-
descritivo, tendo em vista o objetivo de explorar um tema com pouco conhecimento
acumulado e sistematizado (VERGARA, 1997).

Gil (2002) descreve a pesquisa exploratéria como aquela que objetiva o
aprimoramento de idéias ou descoberta de intuicdes. Seu planejamento é flexivel,
envolvendo entrevistas com o0s sujeitos que experimentaram as situagcbes
estudadas, e analise de exemplos a fim de facilitar e estimular a compreenséao do
leitor. Para Vergara (1997), a pesquisa descritiva expde caracteristicas de

determinada populagéo ou de determinado fenémeno.

3.2 Sujeitos da pesquisa

Participaram desta pesquisa sujeitos que trabalham ou trabalharam em uma
ou mais das quatro grandes empresas multinacionais de auditoria e consultoria
independente, conhecidas como BIG FOUR (grandes quatro). A “Consultoria A” foi o
ponto de partida para a identificacdo dos sujeitos de pesquisa, uma vez que a autora

fez parte do seu quadro de funcionarios. Utilizou-se o critério da acessibilidade para
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a selecdo dos entrevistados que somaram 12, assim divididos: quatro funcionarios
da “Consultoria A”, que permanecem trabalhando na empresa; quatro funcionarios
da “Consultoria A” que uma vez pediram demiss&o e retornaram ao seu posto de
trabalho nessa mesma empresa de consultoria; e quatro ex-funcionarios da

“Consultoria A”, que ndo mais atuam na empresa.

A fim de fazer parte deste contingente, os sujeitos precisaram preencher os
seguintes requisitos de cargo obrigatérios para contratagdo: serem estudantes ou
graduados em administracdo de empresas, contabilidade ou economia; fluentes em
pelo menos uma lingua estrangeira (obrigatoriamente inglés sendo a primeira delas),
com experiéncia anterior de trabalho na area (para os cargos de frainee este
requisito & dispensavel). Segundo o site da “Consultoria A”, visualizado em
14/01/2007, além dos requisitos descritos acima, sdo qualidades também exigidas
de seus profissionais: competéncia intelectual, lideranga, trabalho em equipe,
flexibilidade, motivagdo, habilidade de comunicag&o, organizacdo de prioridades,
foco no cliente, habilidades técnicas e habilidades de venda e de influéncia. Cabe

ressaltar que tais exigéncias condizem com a nog¢ao de trabalho imaterial.

Uma vez que a “Consultoria A” possui escritérios espalhados pelo Brasil e
seus funcionarios nao trabalham dentro dos mesmos, as entrevistas foram
realizadas onde houve uma maior facilidade de contato com o sujeito, o que implicou

algumas viagens por parte da pesquisadora.

No que se refere a distribuicdo por sexo, ndo houve uma intengéo a priori em
entrevistar um numero igual de homens e de mulheres. Coincidentemente os

sujeitos foram entrevistados em igual nimero no que se refere ao sexo.

Apresentam-se, nos quadro a seguir, caracteristicas dos 12 consultores

entrevistados para a presente pesquisa.
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A amostra deste estudo foi composta de 12 (doze) entrevistados, sendo seis
do sexo masculino e seis do sexo feminino. A andlise dos dados constantes do
Quadro 2, mostra que a idade média entre os auditores/consultores entrevistados é
de 31 anos. Oito dos entrevistados tém entre 28 e 31 anos, e quatro estdo acima
dessa idade, sendo dois do sexo masculino e dois do sexo feminino. Os dois mais
velhos sdo do sexo masculino e ocupam os cargos mais altos dentre todos os
entrevistados. Dentre os seis consultores do sexo feminino, quatro tém idades entre
31 e 32 anos.

Oito desses auditores/consultores trabalham na regido nordeste, os demais

se distribuem pelas regides norte, sul e sudeste.

No quesito estado civil chamou atencdo o fato de que cinco dos seis
consultores do sexo feminino entrevistados eram solteiras, enquanto entre os do
sexo masculino somente um era solteiro. Além disso, cinco consultores do sexo

masculino tém filhos, enquanto a Unica consultora casada ndo tem filhos.

As graduacdes preferenciais da empresa sdo Administracdo de Empresas e
Ciéncias Contabeis, e seis auditores/consultores s&o graduados em Ciéncias
Contabeis, e seis sdo graduados em Administracdo de Empresas. E ha uma
predilecdo das consultorias pelos administradores por considera-los mais
generalistas, enquanto que os graduados em Ciéncias Contabeis sdo vistos como

técnicos.

Oito dos doze auditores/consultores entrevistados possuem formagéo
adicional, sendo que os dois que possuem mestrado sdo do sexo masculino. Um do
sexo feminino resolveu deixar a profissdo para cursar mestrado e doutorado. Dois
auditores/consultores possuem uma segunda graduacdo, a do sexo feminino em

Administracdo de Empresas e a do auditor/consultor masculino em Direito.
O Quadro 3 mostra que dois entrevistados deixaram profissao.

O quesito “cargo que ocupa na empresa’ revela que o0 cargo mais alto na
hierarquia da empresa (sécio) é ocupado por dois consultores do sexo masculino.
Os quais, vale ressaltar, atualmente, sairam da empresa de auditoria/consultoria
multinacional e iniciaram um negdcio préprio, tornando-se concorrentes da empresa
em que trabalhavam. Os cargos intermediarios (gerente e gerente sénior) sdo

ocupados por trés consultores do sexo feminino e um do sexo masculino.
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Metade da amostra possuia experiéncia de trabalho anterior ao ingresso na

empresa de auditoria/consultoria.

A média das idades que tinham quando ingressaram na empresa € de 20
anos. Seis auditores/consultores tinham menos de 20 anos quando passaram a
fazer parte do quadro de pessoal da empresa. Dos trés auditores/consultores com
idade acima de 21 anos, dois eram do sexo feminino. Ou seja, ingressaram na
empresa mais tardiamente, com idade de 24 anos. O recrutamento numa idade tdo

tenra favorece a modelagem da subjetividade.

Com relacdo ao quesito mudanca de area dentro da empresa, dos doze
entrevistados, oito mudaram de area, sendo cinco dos seis consultores do sexo

feminino, contra trés do sexo masculino.

O menor tempo de carreira dentre os entrevistados € de sete anos e é
preenchido por trés consultores do sexo feminino € um do sexo masculino. Em
contrapartida, o maior tempo de carreira esta preenchido por dois consultores do
sexo masculino. A média do tempo de carreira é de 10 anos. Cinco consultores tém
entre 10 e 12 anos de carreira.

Uma rapida analise dos quadros 2 e 3 nos conduzem a discussdo da
condicdo da mulher que trabalha. Antunes (1999) refere-se a diferenca de
tratamento que o capital atribui aos géneros feminino e masculino, mencionando,
inclusive, que a mulher cabe o trabalho mais precarizado, e que ha desnivel salarial
acentuado em relagdo aos homens, dentre outras constatacoes.

Se nas entrevistas realizadas ndo foi mencionado desnivel salarial, nem os
trabalhadores consideram o que fazem trabalho precarizado, por outro lado, no
entanto, no Quadro 3 constatamos que as mulheres aqui entrevistadas ocupam
cargos intermediarios (gerente e sénior), enquanto o cargo mais alto na hierarquia
da empresa (so6cio) é ocupado por dois consultores do sexo masculino.

O Quadro 2 mostra que cinco das mulheres entrevistadas sio solteiras, e
mesmo a que é casada ndo tem filhos. Entre os homens entrevistados, ao contrario,
cinco dentre os seis sdo casados e tém filhos. Isso sugere que o tipo de trabalho que
€ exercido pela mulher consultora serve de obstaculo ao casamento e a criagédo de
filhos. Um dos motivos que se pode mencionar para a inexisténcia de filhos,

ressalvados problemas de infertilidade, € que a mulher, em decorréncia da
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determinacao biologica®, é a mais implicada na gestagao e no cuidado dos filhos, e a
funcdo de mae em tempo integral seria dificil de conciliar com um trabalho de tempo
integral, nos moldes requeridos pela consultoria: formagdo continuada,
disponibilidade de tempo e para viagens, etc.

Maria diz:

Hoje eu ainda sou nova e eu nao tenho filho, eu ndo sei se no dia que eu tiver
filho se eu vou aglientar ter esse ritmo que eu tenho de viagem, porque deixar
o marido sO, a gente deixa, agora deixar uma crianga, principalmente
pequena é outra historia (MARIA, 29 ANOS, GERENTE CONSULTORIA “A”).

Além disso, o menor tempo de carreira encontrado entre os entrevistados é
de sete anos e é preenchido por trés consultores do sexo feminino e um do sexo
masculino, sugerindo que as mulheres permanecem menos tempo na empresa.
Escutando Maria, ficou a idéia de que as mulheres deixam a empresa quando chega

a hora de constituir familia.

Entdo, eu acho assim, quando eu estiver pensando num filho, eu ou ter que
rever se eu vou continuar nesse ritmo que eu estou, no ramo que eu estou,
ou se eu ndo vou querer algo mais calmo que dé para eu poder conciliar (...)
(MARIA, 29 ANOS, GERENTE CONSULTORIA “A”).

O Quadro 3 mostra que ha mudanca de area dentro da empresa, e que dos
doze entrevistados, oito mudaram de area, sendo que cinco deles eram do sexo
feminino. Uma entrevistada sugere que ha lugares na consultoria onde a pressao é

menor:

Ai, de novo, eu fui para um outro departamento que é o departamento que eu
estou, hoje, né? Eu fui para este departamento porque eu gosto de controles
internos. Porque nos dois ultimos anos que eu estava na auditoria externa eu
trabalhei muito(...) minha vida realmente melhorou bastante, assim, na
qualidade de vida, mais tranquilo para vocé ir para a academia, coisas que eu
nao tinha como fazer quando estava em auditoria externa (MARiLIA, 31
ANOS, GERENTE CONSULTORIA “B”).

Por fim, o Quadro 3 mostra que nove dos doze auditores/consultores
entrevistados tinham entre 18 e 21 anos quando ingressaram na empresa. Dos trés
auditores/consultores com idade acima de 21 anos, dois eram do sexo feminino. Ou
seja, ingressaram na empresa mais tardiamente, com idade de 24 anos. Por fim,

verifica-se também o recrutamento de consultores numa idade jovem, o que

favorece o molde da subjetividade do individuo de acordo com as expectativas da

® E a mulher quem engravida e gesta o feto durante nove meses, até o nascimento do filho.
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empresa. O jovem auditor/consultor se submete sem resisténcia a cultura da

empresa.

3.3 Coleta de dados

A coleta de dados deu-se por meio de entrevistas individuais, semi-
estruturadas, a partir de um roteiro basico de 26 perguntas (Anexo 1). O roteiro foi
constituido com perguntas que partiram de uma abordagem biografica, uma vez que
a autora vivenciou a experiéncia de fazer parte de uma consultoria durante trés
anos. Com base neste instrumento, as entrevistas tiveram duragédo média de 60
minutos e os locais utilizados para a realizagdo das mesmas foram as residéncias,

locais de trabalho e hotéis onde os mesmos encontravam-se hospedados.

Todas as entrevistas foram gravadas com a autorizagdo dos sujeitos, com
auxilio de gravadores de voz e transcritas pela pesquisadora. Durante as entrevistas
abordou-se como se deu a entrada dos sujeitos na organizagao, os caminhos que os
levaram até esta profissdo, o dia-a-dia de trabalho de um consultor, seu
desempenho dentro da empresa e entre os diversos clientes, o que significava
prazer e sofrimento na atividade de consultoria, assim como suas perspectivas de
futuro. Foram questionadas também, as suas opinides e percepgdes a respeito dos
temas que foram tratados na introdugcdo da presente pesquisa, tais como: perfil dos
profissionais da profissdo, processo de avaliagdo adotado pela empresa,
treinamentos realizados, aconselhamento de profissionais, banco de horas versus
horas extras, beneficios recebidos e qualidade de vida de um profissional inserido

nesta profissao.

Foram analisados também aspectos que dizem respeito aos modos desses
sujeitos experimentarem o tempo de trabalho e de ndo-trabalho, os constantes
deslocamentos, as relagbes com os colegas de trabalho, os relacionamentos em
geral, etc. Buscou-se, enfim, abordar largamente os aspectos que dizem da vida em

geral dentro e fora do ambiente de trabalho.
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Ressalta-se que frente ao roteiro, durante a entrevista, para os sujeitos que
ainda estavam inseridos nas empresas, notou-se uma dificuldade em falar sobre os
motivos que causam sofrimento na profissdo. Salientando o que Lancman e
Sznelwar (2004, p.309) tratam como “estratégias defensivas” verificou-se atitudes de
indiferenca aparente. Segundo os autores “tal atitude pode ser encontrada nas
situagbes em que o risco, o sacrificio, a insatisfagdo e o aborrecimento no trabalho
s0 sdo suportaveis se nao forem relatados, falados, admitidos — e quando se adotam
comportamentos individuais e coletivos que preservam este ndo-dito”. Durante as
entrevistas, verificou-se que algumas perguntas deixaram os entrevistados perplexos
e emudecidos e estes buscavam argumentos para dizer que eles ndo passavam por
esta situagdo; construiam esforcadamente argumentos que indicassem melhores

condicdes de trabalho e de vida.

3.4 Analise dos dados

A analise dos dados propriamente dita foi precedida das transcricbes das
entrevistas e da sistematizacdo dos dados em categorias de cunho coletivo. A
analise do conteudo proveniente das entrevistas considerou o que foi dito a respeito
do trabalho de consultoria/auditoria e seus efeitos na vida de consultores/auditores.
Foi analisado, portanto, o que os funcionarios e ex-funcionarios de empresas
multinacionais de auditoria e consultoria disseram a respeito de sua vida como

auditor/consultor.

Adicionalmente, aplicamos também os procedimentos sugeridos por Bauer e
Gaskell (2004) que afirmam que o objetivo amplo da andlise & procurar sentidos e
compreensdo. Para os autores, o que é falado em uma entrevista constitui os dados,
mas a analise deve ir além da aceitagdo deste valor aparente. O pesquisador deve
procurar por temas com conteudo comum e pelas fungdes destes temas. Para isso o
autor sugere a imersdo do pesquisador no corpus do texto. Ao ler as transcri¢des, o
pesquisador deve relembrar aspectos da entrevista que vao além das palavras e

neste momento é quando este geralmente “quase revive” a entrevista.
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A analise deu-se, portanto, em articulagdo com o referencial teérico do

estudo.
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4. APRESENTAGAO E ANALISE DOS RESULTADOS

4.1 Trabalho de auditoria e consultoria

Este item destina-se a descrever o trabalho de consultoria/auditoria bem
como o funcionamento das grandes empresas do ramo, de forma que o leitor
consiga entender o processo de producao de um consultor/ auditor desde o inicio de

sua carreira.

4.1.1 Consultoria x Auditoria

Cabe neste momento realizar uma breve discussao a respeito da diferenga
entre as atividades de consultoria e auditoria. Considera-se consultor o profissional
que realiza a atividade de analisar e diagnosticar um assunto, especialidade, area,
departamento, processos, ou qualquer tipo de trabalho para que ele seja contratado.
Apds a anadlise e o diagndstico, o consultor emite um parecer que descreve as
irregularidades encontradas e as solugbdes propostas. Neste momento, o cliente
contratante, pode ou ndo acatar as sugestdes propostas pelo consultor. Existem dois

tipos de consultoria, a externa e a interna.

Consultoria ou Auditoria externa é aquela contratada para realizar um trabalho
pontual em uma empresa, e consultoria ou auditoria interna aquela desempenhada

por funcionarios da propria empresa cliente.

Para esta pesquisa, consideraremos o trabalho de consultoria semelhante ao
trabalho de auditoria interna, conforme ocorre nas consultorias/auditorias

multinacionais estudadas analisadas neste trabalho.

A auditoria consiste em um exame ou analise independente das atividades

desenvolvidas em uma determinada empresa. Por meio de testes, o auditor averigua
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se os procedimentos estdo sendo realizados de acordo com as disposicoes
planejadas ou estabelecidas previamente. O auditor verifica também se estas foram
implementadas com eficacia e se estdo em conformidade com os objetivos da
empresa. O consultor ou auditor interno também realiza um exame independente,

uma vez que nao deve estar envolvido com a area auditada.

Nas grandes empresas de auditoria externa, verifica-se a existéncia de
diversos tipos de servicos que englobam além da tradicional auditoria contabil, a
auditoria de sistemas, de qualidade, juridica, a consultoria tributaria, consultoria de
gestdo de riscos etc. Por este motivo, nem todos os funcionarios das grandes

empresas podem ser denominados “auditores”.

Apesar das empresas estudadas neste trabalho serem conhecidas por seu
trabalho de auditoria, para esta pesquisa, definiu-se “consultoria/auditoria” e
“auditor/consultor” os termos utilizados para descrever servicos e pessoas, uma vez
que foram analisados colaboradores de diferentes areas que prestam outros

servicos além da conceituada auditoria contabil.

4.1.2 As Big Four

O termo Big Four (Grande Quatro) é utilizado para se referir as quatro
maiores empresas de auditoria do mundo, responsaveis pela maior parte dos
servigcos de auditoria prestados para empresas de capital aberto — e também de
capital fechado. Conforme ilustrado no Quadro 4, as Big Four estao distribuidas de

acordo com o lucro anual e a quantidade de funcionarios:
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Quadro 4: As Big Four

Receita
Empresas Funcionarios
(em US$)
1. Pricewaterhouse Coopers $25.2bn 146.700
2. Deloitte Touche Tohmatsu $23.1bn 150.000
3. Ernst & Young $21.1bn 130.000
4. KPMG $16.9bn 113.000

Fonte: Big Four Auditors (2007)

A quinta maior firma, BDO Internacional, obteve recentemente a receita de
US$3,9 bilhdes e é composta por 30 mil funcionarios. A sexta maior empresa, Grant
Thornton Internacional, obteve US$ 2,9 bilhGes e possui 25 mil funcionarios. Esse
grupo de empresas de auditoria ja foi conhecido como Big Eight (Grande Oito), antes

de uma série de fusdes que transformaram o grupo em apenas quatro.

Cabe ainda destacar que uma empresa de capital aberto é aquela cujo capital
é formado por agbes, ou seja, titulos que representam partes ideais, que séo
comercializadas ao publico sem que haja necessidade da escrituracado publica de
sua propriedade. Dessa forma, aquelas pessoas compradoras das acdes sé&o
proprietarias de uma parte da empresa e respondem por dividas assumidas pelo
corpo diretivo da empresa, o Conselho de Administragdo, os gerentes executivos ou
diretores, os membros da Diretoria Executiva, apenas e tdo somente em fungao do
valor monetério da parte ideal quantificada pelas a¢des sob sua posse. No Brasil, as

empresas de capital aberto sdo chamadas de “Sociedade Andénima” ou S/A.

A diferenca entre empresas de capital fechado e aberto de tamanhos
semelhantes é apenas contabil, escolhida pelos proprietarios da empresa de acordo
com seus interesses. Na maioria das empresas, um ou dois sécios controlam a
maior parte do capital da empresa e, aparte a contabilidade mais rigorosa, a
gerenciam como uma empresa de capital efetivamente fechado. Em grandes
empresas onde o controle do capital é diluido, os executivos diretores séo
subordinados ao conselho dos acionistas (sécios) para que a empresa tome a

direcdo que lhes parecer melhor. Finalmente, em especial nessas empresas de
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capital diluido, os principais executivos tornam-se sécios (mediante recebimento de

acdes ou opcdes) efetivamente alinhando seus interesses com os da companhia.

4.1.3 O Servigo de Auditoria

A definigcdo usual para o verbo “auditar” se refere a uma avaliacdo de uma
pessoa, organizagao, sistema, processo, projeto ou produto. Auditorias sé&o
realizadas para garantir a validade e a confiabilidade das informagdes, assim como
para avaliar os controles internos de uma organizagédo. O objetivo de uma auditoria
€ expressar uma opinido a respeito do objeto auditado (empresa), a qual somente
podera ser emitida por meio da aplicacado de testes. Dessa forma, o auditor garante

que o material auditado esta livre de erros.

O servico de Assurance (garantia) é definido pelo American Institute of
Certified Public Accountants (AICPA) como um servigo profissional independente
que promove a melhoria ou qualidade da informagéo e/ou do contexto. Os servigos
de assurance reduzem o risco de que a informacdo esteja incorreta ou pouco
confidvel. O maior propésito do servigo de assurance é providenciar um servico
independente e profissional para que, com base nas analises realizadas, os gestores

das empresas auditadas possam tomar decisbes com maior seguranga.

O servigo de auditoria financeira pode ser considerado um tipo de servigo de
assurance, uma vez que o auditor valida os numeros constantes no balancete da
firma. A auditoria financeira, ou seja, a auditoria das demonstracdes financeiras, é
um exame realizado por uma terceira pessoa (auditor) das demonstracbes
financeiras de uma empresa privada ou de qualquer outra entidade legal (incluindo
governo), o que resulta em uma publicagdo da opinido independente dos resultados.
Vale ressaltar que apenas empresas certificadas pelo AICPA podem realizar esse

tipo de servico.
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4.1.4 Auditoria Externa

A auditoria externa, ou auditoria independente, surgiu como parte da evolugéo
do sistema capitalista. Inicialmente, as empresas eram fechadas e pertenciam a
grupos familiares. Com a expans&o do mercado e o acirramento da concorréncia,
houve a necessidade de as empresas ampliarem suas instalacbes fabris e
administrativas, além de investirem no desenvolvimento tecnoldgico e aprimorarem
os controles e procedimentos internos em geral, principalmente visando a reducgéo
de custos para tornarem seus produtos mais competitivos no mercado (ALMEIDA,
2003).

Para acompanhar todas essas mudancas, seria necessario um volume de
capital que n&o era possivel se obter por meio das operagdes lucrativas das
empresas ou do patrimbénio de seus proprietarios. Foi necessario as empresas,
entdo, recorrer a terceiros, principalmente por meio de empréstimos bancarios em

longo prazo e abrindo seu capital social para novos acionistas.

Por sua vez, esses futuros investidores precisavam ter conhecimento das
posicbes patrimonial e financeira, da capacidade de gerar lucros e, ainda, da
administracao financeira dos recursos da empresa. Essa necessidade de informacao
era para que o investidor pudesse avaliar a seguranga, a liquidez e a rentabilidade
de seu futuro investimento. A melhor forma de o investidor obter essas informacbes
era por meio das demonstragbes contabeis da empresa. Ou seja, o balango
patrimonial, a demonstracdo do resultado do exercicio, a demonstracdo das
mutagdes do patriménio liquido, a demonstragdo das origens e aplicacdes de

recursos e notas explicativas.

Nesse contexto, como consequiéncia, as demonstra¢des contabeis tornaram-
se relevantes para os futuros investidores. Como medida de seguranca contra a
possibilidade de manipulagio de informagdes, os investidores passaram a exigir que
essas demonstracdes fossem examinadas por um profissional independente da
empresa e de reconhecida capacidade técnica. Esse profissional, que examina as
demonstragcdes contabeis da empresa e emite pareceres sobre essas, é o auditor

externo ou independente.
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De um lado, a empresa auditada & responsavel por implantar sistemas de
controle interno de forma que as demonstragbes contabeis reflitam corretamente sua
posicdo patrimonial e financeira, o resultado de suas operacgbes, as mutagdes de
seu patriménio liquido e as origens e aplicacbes de seus recursos. De outro, o
auditor externo - ou a empresa de auditoria externa ou independente - € contratada
para analisar e opinar sobre essas demonstragdes financeiras e emitir um parecer a

respeito dos numeros analisados.

Segundo Almeida (2003, p.33), os motivos que levam uma empresa a

contratar um auditor externo ou independente s&o:

- Obrigagéo legal (companhias abertas, fundos de pensdo, seguradores e
quase todas as entidades integrantes do SFN);

- Como medida de controle interno tomada pelos acionistas, proprietarios ou

administradores da empresa;
- Imposi¢ao de um banco para ceder empréstimo;
- Imposi¢do de um fornecedor para financiar a compra de matéria-prima;

- Atender as exigéncias do proprio estatuto ou contrato social da companhia

Oou empresa;

- Para efeito de compra da empresa (¢ a operacdo pela qual a empresa €

absorvida por outra, que lhe sucede em todos os direitos e obrigagdes);

- Para efeito de fusdo de empresas (é a operagdo pela qual se unem duas ou
mais empresas para formar uma nova sociedade, que lhes sucede em todos
os direitos e obrigagdes);

- Para fins de cisdo da empresa (é a operagéo pela qual a empresa transfere
parcelas de seu patriménio para uma ou mais sociedades, constituidas para
esse fim ou ja existentes, extinguindo-se a empresa cindida, se houver versao
de todo o seu patrimdnio, ou dividindo-se seu capital, se parcial a
distribuicédo); e

- para fins de consolidagdo das demonstragdes contabeis (a consolidacdo &
obrigatéria para a companhia aberta que tiver mais de 30% do valor de seu

patriménio liquido representado por investimentos em sociedades
controladas).
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4.1.5 Auditoria Interna / Consultoria

Conforme coloca Almeida (2003) a impossibilidade do administrador
supervisionar pessoalmente todas as atividades de sua empresa faz emergir a
necessidade de se dar maior énfase a normas e procedimentos internos. E nesse
contexto que surgem as atividade de auditoria interna/consultoria e a figura do

auditor interno/consultor.

A auditoria interna/consultoria (mapeamento e avaliagdo de normas,
procedimentos e processos de uma empresa) pode ser executada tanto por terceiros
- funcionarios de firmas de auditoria, como as Big Four, por exemplo - quanto por
funcionarios da prépria empresa auditada. Nesse caso, o auditor interno/consultor
nao pode estar subordinado aqueles cujo trabalho examina. Além disso, o auditor
interno/consultor também nao deve desenvolver atividades que ele possa um dia vir
a examinar, de forma que nao interfira na independéncia® de seu trabalho.

Segundo Attie (2007) a auditoria interna é uma atividade profissional e seu
propésito é fazer julgamentos profissionais. Ela requer imparcialidade, integridade e

objetividade, os quais se atrofiam na auséncia de independéncia pratica.

Sumariamente, a area de auditoria interna/consultoria tem por finalidade
fornecer aos administradores, em todos os niveis, informagbes que os auxiliem a
controlar as operacbes e atividades pelas quais sdo responsaveis. A auditoria
interna & geralmente um setor, composto por funcionarios contratados pela empresa,
que conhecem as normas e procedimentos e atuam de forma a garantir que todos os
departamentos estejam trabalhando segundo as determinagbes empresariais

internas.

Nem todas as grandes empresas possuem um departamento de auditoria
interna estruturado. Como exemplo, pode-se citar as empresas de telefonia. Hoje,
tais empresas s&o privatizadas, mas, de forma a garantir que estas prestem um
servigo eficiente a comunidade, elas s&o regulamentadas pela Agéncia Nacional de
Telecomunicagdes (Anatel), 6rgao ligado ao Ministério das Comunicacgbes

encarregado da regulamentacdo do mercado e dos servigos do setor no Brasil.

® A independéncia é um dos principios da auditoria.
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Portanto, a fim de garantir o cumprimento das normas e procedimentos exigidos, as
empresas de telefonia contratam firmas de auditoria externa para que realizem um
trabalho de auditoria interna em seus controles e procedimentos, pois, em caso de
fiscalizag&o, tais companhias telefénicas podem pagar multas, ou até mesmo perder

a concessio.

Para atender esse tipo de demanda de servigos, as empresas de auditoria
contabil independente (isto é, auditoria externa) desenvolveram esse ramo de
negdécio. Ou seja, a auditoria interna/consultoria.é contratada ndo s6 para garantir
que o balango patrimonial reflita a situagao financeira da empresa, mas também que
seus controles internos sejam eficazes, de forma que é possivel confiar nos nimeros

que eles gerem.

Segundo a Financial Accounting Standards Board (FASB), controles internos
consistem em um conjunto de politicas e procedimentos que s&o desenvolvidos e
operacionalizados para garantir razoavel certeza acerca da confianga que pode ser
depositada nas demonstracdes financeiras e nos seus processos correlatos, bem
como na correta apresentacdo daquelas demonstragdes financeiras, garantindo que
foram preparadas de acordo com os principios de contabilidade geralmente aceitos e
que incluem politicas e procedimentos de manutencdo de registros contabeis,

aprovagdes em niveis adequados e salvaguarda de ativos.

Para o Committee of Sponsoring Organizations of the Treadway Commission
(Coso), controle interno € um processo, efetuado por uma entidade do 6rgéo de
administracdo e gestao, concebido para proporcionar uma garantia razoavel quanto

a realizagao dos objetivos nas seguintes categorias:

. Eficacia e eficiéncia nas operacoes;
. Confiabilidade da informacéo financeira; e
o Conformidade com as leis e regulamentos aplicaveis.

Segundo Almeida (2003, p.73) a avaliagdo do sistema de controle interno

compreende:
e Determinar os erros ou irregularidades que poderiam acontecer;

e Verificar se o sistema atual de controles detectaria de imediato esses erros

ou irregularidades;
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e Analisar as fraquezas ou falta de controle, que possibilitam a existéncia de
erros ou irregularidades, a fim de determinar a natureza, data e extensdo dos

procedimentos de auditoria; e

o Emitir relatério-comentério dando sugestbes para o aprimoramento do

sistema de controle interno da empresa.

4.1.6 Auditoria Fiscal ou Consultoria Tributaria

De acordo com Crepaldi (2000 apud SANTOS; SCHMIDT; GOMES, 2007):

A alta administracdo de uma sociedade tem o dever de apresentar as
demonstragbes contabeis e declarar ftributos de forma adequada e
esclarecedora a opinido publica, especialmente aos seus investidores e ao
governo a fim de manté-los investindo seus recursos na empresa. Entretanto,
os usuarios dessas informagdes contabeis desejam ter assegurado a
veracidade dessas informagdes, inclusive no que tange os aspectos
tributarios utilizados pela empresa. Nesse contexto, a atividade da auditoria
fiscal caracteriza-se como um dos elementos fundamentais na extensédo que
se traduz em sinbnimo de confiabilidade as informagdes prestadas
(CREPALDI, 2000 apud SANTOS; SCHMIDT; GOMES, 2007, p.15).

A funcdo da auditoria fiscal é executar uma avaliagdo independente sobre o
cumprimento dos aspectos legais e fiscais da documentagcdo apresentada pela
administracdo da empresa, que possuam relacdo com os aspectos tributarios
aplicados a mesma. Com base nessa avaliagdo, a auditoria assume um papel
essencial, auxiliando a empresa na escolha da melhor alternativa legal para
minimizar sua carga tributaria, bem como evitar a incidéncia de penalidades que

impactariam negativamente nos seus resultados.

A auditoria fiscal/consultoria tributaria compreende a revisdo dos
procedimentos fiscais adotados pela empresa, por meio do exame de documentos,
livros e registros, declaragbes, inspegbes e obtencdo de informacbes e
confirmagdes, internas e externas, relacionadas com o controle do patrimbnio, tendo
como objetivo mensurar a exatiddo dos valores dos tributos e o registro nas
demonstragdes contabeis (SANTOS; SCHMIDT; GOMES, 2007).

O trabalho do auditor/consultor de tributos consiste em examinar os controles

internos de tributos desenvolvidos nas diversas areas fiscais da empresa (Imposto
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sobre Circulagdo de Mercadorias e Servicos, Imposto sobre Produtos
Industrializados, Imposto de Renda etc), realizar testes de procedimentos, revisar
guias de recolhimento, revisar bases de calculos de tributos, revisar declaracbes
periddicas, inspegéo fisica de bens do imobilizado da empresa, exames de auditoria
em determinadas contas patrimoniais e de resultado e exame final dos aspectos

tributarios, na época subsequiente ao encerramento do exercicio social.

Por fim, vale ressaltar que a atividade de auditoria fiscal/consultoria tributaria
€ dindmica e esta em permanente mutacdo, o que exige maior atengdo dos 6rgaos
especificos ligados a essa area, visando padronizar e definir procedimentos,
fortalecendo os sistemas de auditoria e o fiscal, provendo, entdo, maior seguranca
para os investidores, para as companhias e para a sociedade (CREPALDI, 2000
apud SANTOS; SCHMIDT; GOMES, 2007).

4.1.7 Estrutura da equipe de auditoria/consultoria

A estrutura da equipe de auditoria interna/consultoria pode variar de acordo
com as circunstancias de cada organizagdo. Em empresas menores, pode dispor-se
de uma estrutura de auditoria/consultoria de apenas uma pessoa exercendo
atividades de planejamento e execugdo. Nas empresas de médio porte, a equipe
pode ser montada considerando-se um gerente ou supervisor. Tal supervisor
executa a funcdo de planejamento e controle dos projetos em andamento, enquanto
um corpo de auditores executa as tarefas planejadas. Nas grandes organizacgdes,
como industrias ou conglomerados financeiros, que reunem uma diversidade de
atividades auditaveis, departamentos, locais, filiais e grande niumero de funcionarios,
pode-se compor uma equipe de auditoria com diversos niveis, incluindo diretores e
auxiliares (ATTIE, 2007).

Em empresas de auditoria/consultoria independente, a estrutura é geralmente
a mesma. A diferenga € que, como sao realizados diversos trabalhos em diversos
clientes ao mesmo tempo, cada trabalho possui um sécio, ou seja, dono da empresa
de auditoria, que assina um parecer, afirmando que o trabalho executado pelos

profissionais de sua empresa esta correto e que os numeros sao confiaveis. De
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acordo com Attie (2007), a estrutura de uma equipe de auditoria/consultoria
completa é composta por sete niveis hierarquicos, a saber: socio, diretor, gerente,

supervisor, sénior, assistente e auxiliar.

A figura do Sécio €& encontrada apenas nos casos de empresas
independentes, ou seja, empresas de auditoria externa. Os sécios sdo cotistas - isto
é, proprietarios - das empresas de auditoria externa. E o cargo maximo ocupado por
um funcionario, que ao ser promovido a sécio, deixa de ser funcionario e torna-se
dono da empresa. Geralmente, leva-se muito tempo até que um funcionario seja
convidado a fazer parte do time de sécios; ele deve ter experiéncia e habilidade para
ocupar o cargo. O grau de responsabilidade de um sécio (ou CEO, CFO) é de
extrema importancia. Atualmente, com a aprovagéo da lei Sarbanes-Oxley (SOX),
aqueles responsaveis pelos controles internos ou pelos numeros auditados podem

responder por dados incorretos.

O cargo de Diretor é destinado a dirigir toda a atividade de auditoria e
consultoria, principalmente quando as divisbes por espacializacdo se tornem
necessarias. Ha diretores especializados em companhias financeiras, outros em
industrias, setor energético, telefonia, manufatura, varejo, aviagéo etc. Sdo diversas

as especializagdes que podem existir no ramo de auditoria ou consultoria.

O Gerente desenvolve completa programacéao de auditoria na divisdo de sua
especialidade. E ele quem define que equipe estara em qual cliente ou qual trabalho
e dirige os setores sob sua responsabilidade, obtendo dos supervisores o controle e
a eficiéncia dos trabalhos. Ele, ainda, gerencia os trabalhos em andamento, inclusive
aqueles por realizar. Nas empresas de auditoria externa, os gerentes também séao
responsaveis por prospectar clientes, realizar reunides de apresentagao, organizar
documentacao de participar de licitagdes, revisar o trabalho do supervisor e do
sénior e garantir ao diretor que as informacgdes do relatério sdo confiaveis. Cabe
também ao gerente tratar de avaliagcdes e promogdes dos funcionarios da equipe. O
gerente € o responsavel por realizar as reunides finais com o auditado, discutindo as
questdes levantadas. Nem sempre a equipe que realizou o trabalho participa das
reunides de encerramento, portanto, o gerente precisa estar bem informado a
respeito do andamento do trabalho; ele é o elo entre o cliente (ou departamento) e o

diretor ou sécio.
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O Supervisor, funcdo determinada a promover o acompanhamento das
atividades exercidas pelos auditores de campo, revisa os papéis de trabalho,
assegurando a completa execugcdo segundo o programa proposto e os objetivos
tracados. O Supervisor € o responsavel por acompanhar a equipe no dia-a-dia,
participar dos problemas encontrados no cliente auditado e, ainda, manter um bom

clima de trabalho entre a equipe e o cliente auditado, e na equipe entre si.

O Sénior conduz os trabalhos de campo e supervisiona diretamente os
assistentes e os auxiliares alocados ao trabalho. Em determinadas empresas, a
figura do supervisor foi abolida, cabendo ao sénior as atividades de supervisor e de
encarregado da equipe e do trabalho. Nesse caso, o sénior torna-se o elo entre o
cliente e o gerente responsavel. O sénior geralmente possui no minimo quatro anos
de experiéncia em auditoria e € a pessoa de confiangca dentro do cliente ou do

departamento auditado.

O Assistente é o responsavel pela condugdo de pequenos trabalhos ou
aqueles de maior expressdo. Existem outras denominagdes para o assistente. As
mais classicas s&o “Auditor Pleno ou Junior’ e “Consultor Pleno ou Junior”. Pleno ou
Junior s&o as algadas hierarquicas para cada auditor. O “Pleno” possui no minimo
trés anos de experiéncia e esta sendo treinado para tornar-se Sénior. O Junior
possui ho minimo dois anos de experiéncia e esta sendo treinado para tornar-se

Pleno.

Finalmente, tem-se o Auxiliar, mais conhecido como frainee ou assistente de
primeiro ano. Ele desempenha atividades destinadas a iniciantes da area de
auditoria e que servem de suporte a tarefas que ndo necessitam de técnicas ou
julgamentos em grande escala. O trainee geralmente entra na profissdo sem uma
experiéncia prévia. E treinado logo que entra na empresa a realizar auditoria das

areas mais simples, que ndo exigem conhecimento especifico.
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4.1.8 Responsabilidade da Auditoria

E necessario esclarecer que cada tipo de atividade de auditoria possui um
conjunto de responsabilidades, ou principios. Assim, as responsabilidades de um
auditor interno ou de um consultor tributario diferem das responsabilidades de um

auditor externo.

Almeida (2003) inicia a descri¢&o das responsabilidades da auditoria deixando
claro quais as responsabilidades da empresa, para entdo destacar a
responsabilidade do auditor. Para o autor, a empresa € responsavel pela
implantagcdo de sistemas de controle interno de modo a permitir que as
demonstragdes contabeis reflitam sua posicdo patrimonial e financeira, o resultado
de suas operacgdes, as mutagdes de seu patriménio liquido e as origens e aplicagcbes
de seus recursos. Almeida (2003) ressalta, ainda, que essas demonstracbes
financeiras elaboradas pela empresa sdo de sua inteira responsabilidade. Isso vale
mesmo no caso em que o auditor as tenha preparado, pois o auditor externo € um
profissional contratado pela empresa para opinar sobre suas demonstragdes
financeiras, que representam informagdes contabeis fornecidas por esta.
Conseqlentemente, a responsabilidade do auditor externo restringe-se a sua

opinido ou parecer expresso sobre essas demonstracgdes financeiras.

Almeida (2003) destaca ainda que o auditor externo deve examinar as
demonstragdes contabeis de acordo com as normas de auditoria geralmente aceitas.
Portanto, ndo €& seu objetivo principal detectar irregularidades (roubos, erros
propositais etc.), ainda que estas possam a vir a seu conhecimento durante a
execucao do servico de auditoria. Caso o auditor externo fosse dirigir seu trabalho
no sentido de detectar irregularidades, o preco de seu servico seria muito alto;
mesmo assim, ele ndo poderia assegurar-se de que todas as irregularidades foram
descobertas, devido ao fato de que € muito dificil detectar irregularidades nao

registradas, roubos em conluio etc.

Por fim, o autor recomenda ao auditor manter sigilo sobre as informacdes
confidenciais da empresa a que tem acesso, tais como: salarios, sistema de

apuracao de custos, sistema de producao, politica de vendas etc. Além disso, o
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auditor também deve impedir que terceiros tenho acesso aos seus papéis de

trabalho sobre a empresa.

Para Attie (2007), a auditoria interna tem a responsabilidade de desenvolver
suas tarefas em todas as empresas ligadas, controladas, coligadas, subsidiarias, em
carater permanente, e em todos os locais aplicaveis, analisando as politicas,
procedimentos, usos e costumes, documentagao, sistemas e métodos, para buscar
a eficiéncia, o aprimoramento e a padronizagcdo dos controles aplicaveis as

operacgoes e atividades pertinentes as empresas.

Attie (2007) afirma que cabe a auditoria determinar que todas as
organizagdes, inclusive a das empresas ligadas, sejam revisadas em intervalos
regulares de tempo, assegurando que estas cumpram suas funcbdes de
planejamento, contabiliza¢do, custddia e controle, conforme instrugdes recebidas e
segundo as politicas e procedimentos instituidos, de acordo com altos padrées de

pratica administrativa.

Ademais, os trabalhos executados pela auditoria sdo relatados formalmente,
comunicando-se o resultado dos exames, a opinido e as recomendagdes sugeridas
aos executivos responsaveis para que sejam tomadas as agbes corretivas
apropriadas. Todos os planos ou agbes tomados para corrigir as condicbes
apontadas necessitam ser avaliados pela auditoria quanto a sua efetividade e, se
considerados inadequados, discutidos até alcangar a disposi¢ao satisfatéria. Caso a
solucdo ndo seja obtida ou demande tempo e custo significativos, cumprird ao
diretor-presidente ou ao Conselho de Administracédo, dependendo da intensidade do

problema, a defini¢éo final da matéria.

Os trabalhos a serem realizados pela auditoria deverdo ser planejados em
bases anuais e submetidos a apreciacdao do Conselho de Administracdo, o qual
aprovara e realizara modificacdo de acordo com suas necessidades. O andamento
dos trabalhos da auditoria deve ser relatado trimestralmente ao Conselho de

Administragdo quanto a seu cumprimento e principais aspectos observados.
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4.2 Trabalho e vida de auditor e consultor

Ao iniciar esta secdo ressalta-se de imediato a idéia de indissociagao entre
trabalho e vida que percorrera toda a analise empreendida.

Ao participar do processo seletivo para auditor/consultor a pergunta mais
importante realizada ao candidato é se este possui disponibilidade para viajar. Esta
pergunta ndo engloba apenas os deslocamentos em si, mas também a condi¢ao do
candidato em estar “disponivel”. No momento de sua contratacdo, o candidato,
agora auditor/consultor, adentra em um mundo novo, desconhecido e com um
grande desafio pela frente. A partir de entdo, o auditor/consultor torna-se
responsavel pelo seu aprendizado, desenvolvimento e crescimento; entretanto,
perde o poder de decisao sobre o seu tempo, sua rotina e sua liberdade de ir e vir.
Um socio, diretor ou gerente sera responsavel pelo seu amanh&, sobre o seu
destino, sobre suas tarefas e sobre suas conquistas, como se vera nas sec¢des a
seguir que evidenciarao alguns dos sete pilares que se constituem como modos de
sustentacdo da producdo de subjetividade para além de uma experiéncia tédo
somente individual conforme o relato de uma experiéncia particular contido na

introducao desse estudo.

4.2.1 Caracteristicas do auditor e consultor

De acordo com Deleuze (1998):

Atualmente o capitalismo ndo € mais dirigido para a produgao, relegada com
freqUéncia a periferia do Terceiro Mundo. (...) Nao compra mais matéria-
prima e ja ndo vende produtos acabados: compra produtos acabados, ou
monta pecas destacadas. O que ele quer vender séo servicos, e o que quer
comprar sé&o agdes. Ja ndo é um capitalismo dirigido para a produgdo, mas
para o produto, isto é, para a venda ou para o mercado (DELEUZE, 1998,
p.223).

Sem compreender muito bem o significado dessas mudancas, “trabalhar em
uma multinacional” ndo raro ao saberem da selecéo, ouve-se pessoas comentando

que querem fazer parte; pessoas legitimam o trabalho da consultoria como um
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trabalho de status. E, as vezes, nem é o salario o fator mais importante, mas a
perspectiva de crescimento e o peso no curriculo, exaustiva e estrategicamente
propagado pela midia especializada, porque, como ressalta Deleuze (1998, p.224)
“o marketing é agora o instrumento de controle social, e forma a raga impudente de
nossos senhores”.

O mercado de trabalho brasileiro, apesar da aparente ascenséo, parece nao
conseguir absorver o contingente de jovens profissionais ativos. Por este motivo,
cada vaga de emprego oferecida € valorizada e disputada por aqueles interessados
em adquirir experiéncia e, principalmente, por aqueles que necessitam de um
emprego para complementar a renda familiar.

Assim, ao anunciar um programa de recrutamento anual, as empresas “Big
Four” recebem centenas de curriculos que passam por uma triagem a fim de focar
esforcos de selecdo apenas naqueles que preenchem satisfatoriamente os
requisitos basicos necessarios para o cargo.

Estes requisitos encontram-se on-line no site da “Consultoria A” que propaga
ser necessario ao candidato estar cursando o ultimo ano ou ser recém formado nos
cursos de Administracdo de Empresas, Ciéncias Atuariais, Ciéncias Contabeis,
Ciéncias da Computacgao, Direito, Economia, Engenharia, Estatistica, Matematica ou
Sistemas de Informac&o. O conteudo do site também informa ser indispensavel o
dominio fluente da lingua inglesa, além de conhecimentos de informatica. Com base
nestes requisitos, podemos perceber que poucos sdo aqueles que podem se
candidatar. Nao é qualquer estudante de graduagéo que possui “dominio fluente” da
lingua inglesa, pois, por mais profissionais que sejam os cursos de linguas da
atualidade, dificiimente o estudante torna-se fluente sem uma convivéncia mais
prolongada com a lingua estudada. Portanto, a grande parte dos selecionados s&o
pessoas que tiveram a experiéncia de morar fora do pais durante um periodo de
tempo suficiente para aprofundar seus conhecimentos. Sabe-se, também, que este
tipo de viagem n&o é barata, o que direciona a selegao aqueles candidatos com uma
situacdo financeira privilegiada. Ou seja, as consultorias Big Four recrutam seus
candidatos na classe média alta brasileira, em meio a elite do pais.

Segundo Maria:

(...) normalmente eles pegam pessoas que tem o poder aquisitivo melhor.
Porque hoje em dia para entrar tem que ser fluente em inglés e ndo é todo
mundo que tem essa experiéncia, hormalmente eles pegam pessoas que ja
moraram fora, que fizeram intercambio. (...) Normalmente sdo pessoas de um
nivel social melhor, entdo inicialmente n&o precisam tanto do dinheiro, estdo
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ali para aprender para fazer “network”, coisas deste tipo... (MARIA, 29 ANOS,
GERENTE CONSULTORIA “A”).

Todos os profissionais entrevistados encontravam-se cursando uma
graduagédo ou eram recém formados, no momento da sua contratagdo. Todos os
sujeitos desta pesquisa sdo graduados em Administracao de Empresas ou Ciéncias
Contabeis. Atualmente, dois dos sujeitos entrevistados possuem uma segunda
graduacdo. Trés possuem cursos de especializagdo, dois concluiram um curso de
mestrado e um esta cursando doutorado. Segundo estes profissionais que ocupam
cargos de geréncia, o estudante de Ciéncias Contabeis € um bom técnico, enquanto
o0 estudante de Administracdo, apesar de n&o dominar a contabilidade € um
profissional com uma visdo mais ampla, com uma boa capacidade de assimilagcéo e
percepgao.

O entrevistado Marcelo descreve essa diferenga em seu relato:

(...) A idéia sempre foi focar nos estudantes de contabilidade, mas o que a
gente tem visto ao longo dos anos, infelizmente, o estudante de contabilidade
tem ficado para tras nessa corrida ai, embora a area seja auditoria que € um
ramo da contabilidade. (...) Entdo o estudante de administragéo é o cara que
a gente tem contratado mais. (...) Os cursos de formagdo (em contabilidade)
nao evoluiram, entdo o estudante, ele vem com aquela mentalidade ainda da
técnica, contabilidade técnica, entdo a visdo é limitada e o administrador no,
o estudante ele tem uma visdo mais panoramica, ele se preocupa mais se ele
néo estudar o inglés, porque numa empresa como um Big Four multinacional,
vocé precisa que o cara tenha nogdes minimas em inglés, que pelo menos
esteja estudando ou que pretenda estudar inglés. E no proprio teste de
selecéo, o administrador ele se sai melhor na dindmica de grupo, porque ele
tem essa vertente de ser mais comunicativo, de ser mais sagaz no raciocinio
(...) (MARCELO, 35 ANOS, DIRETOR CONSULTORIA “B”)

Lourdes, atualmente doutoranda na area de administragdo, confirma que a
graduacao em administracdo € mais valorizada pelos selecionadores, inclusive em

outros paises, apesar de se tratar de um trabalho de auditoria:

O interessante € que eram, digamos cinco contadores e os demais eram
administradores. lamos trabalhar em uma empresa de auditoria ndo é, mas
digamos que eles iam implantar uma metodologia nova, que néo era s6 ver
questdes financeiras, era entendimento de negdcios, desenhar processos,
era uma coisa mais na area de administragao, por isso o interesse deles em
contratar administradores (LOURDES, 32 ANOS, DOUTORANDA, EX-
SENIOR CONSULTORIA “F”).

Esta predilecdo ndo € a toa. Enquanto contador s6 aprende contabilidade, a
subjetividade do estudante de administragado, como & possivel compreender a partir
de Guattari e Rolnik (1986) ja vem produzida adequadamente para o tipo de trabalho

que as empresas de auditoria/consultoria vao exigir. A empresa nem precisa
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sensibilizar o administrador para trabalhar fora de hora, em feriados, etc. Ele ja vem
preparado pela universidade. E |4 que ele ouve pela primeira vez sobre as
exigéncias e a concorréncia do mercado de trabalho. E a isso que Guattari e Rolnik

(1986) denominam de produgao de subjetividade em escala industrial:

As maquinas de producdo da subjetividade variam. Em sistemas
tradicionais, por exemplo, a subjetividade é fabricada por maquinas mais
territorializadas, na escala de uma etnia, de uma corporagéo profissional, de
uma casta. Ja no sistema capitlistico, a produgdo € industrial e se da em
escala internacional (GUATTARI e ROLNIK, 1986, p.25).

Uma outra questéo identificada durante as entrevistas é que geralmente os
entrevistados foram apresentados a profissdo por meio de amigos que ja
trabalhavam nas consultorias. Percebe-se que a empresa usa seus proprios
funcionarios para recrutar novos funcionarios. Ao serem os auditores.consultores
questionados a respeito do perfil dos profissionais ideais para trabalhar neste tipo de
empresa, sem excecao eles descreveram como “ideais” profissionais que possuiam
caracteristicas semelhantes as suas. Ou seja, outra ferramenta do capital para
modelar a subjetividade de seus trabalhadores.

Marcelo, por exemplo, citou em sua entrevista a necessidade de profissionais

que “aglientem pressao, que estejam dispostos”:

O cara tem que saber que ele vai ser pressionado, tem que saber absorver
isso. Tem que ser alguém que tenha disponibilidade para viajar (...). Tem que
ser alguém que esteja disposto a fazer sacrificios. Tem que ter ambigdo.
Ambigdo, ndo aquela que vocé passa por cima de todo mundo, a ambigao
sabia, que vocé tem chegar aqui e tem que querer chegar a algum lugar. Tem
que ser uma pessoa focada com seus objetivos para poder atender aos
objetivos da empresa, as exigéncias da empresa (MARCELO, 35 ANOS,
DIRETOR CONSULTORIA “B”).

Em outros momentos de sua entrevista, Marcelo exemplificou os tipos de
sacrificios que tém feito para conseguir conciliar trabalho/familia, em virtude da

pressao do trabalho:

E porque é dificil eu sair as 20:00 horas, ndo é? Assim, nesse periodo agora
que minha filha esta de férias eu consigo pegar ela acordada. Por exemplo,
pra vocé ter uma idéia de um sacrificio que eu fago, que eu to fazendo
diariamente, eu to fazendo academia , eu poderia fazer a noite. A academia
fecha as 22:00 horas, eu poderia sair daqui 20:00 horas e ir para a
academia. Mas ai quando eu chegar em casa, minha filha vai estar dormindo.
Entdo eu acordo as 5:20 da manha pra fazer academia de 6:00 as 7:00,
porque eu volto para casa e minha filha n&o esta dormindo (MARCELO, 35
ANOS, DIRETOR CONSULTORIA “B”).

E em outro momento, Marcelo comenta:
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A pressdo que a gente tem nessa profissdo € a mola que nos joga para
frente. (...) Em certos momentos € uma pressédo que ndo é desumana, mas €
cruel, e as vezes eu tenho que ser com as pessoas que estdo comigo, que
estdo trabalhando comigo, eu repasso também (MARCELO, 35 ANOS,
DIRETOR CONSULTORIA “B”).

Pode-se imaginar que o candidato recrutado por Marcelo reproduzirda o seu
sentimento de dever de suportar pressao, de se sacrificar a viver longe da familia e
se conformar em saber que, por vezes, o sOcio exercera sobre ele uma pressao
cruel. Ou seja, a forma de recrutamento da empresa parece buscar garantir que a
cultura de trabalho da empresa seja repassada para pessoas que tenham condicbes
de absorvé-la, eliminando no recrutamento aquelas que poderao oferecer
resisténcia. Pois conforme afirma Bauman (2001, p.22) “para que o poder tenha
liberdade de fluir, o mundo deve estar livre de cercas, barreiras, fronteiras
fortificadas e barricadas. Qualquer rede densa de lagos sociais, e em particular uma

que esteja territorialmente enraizada, é um obstaculo a ser eliminado”.

Verificou-se em mais de uma entrevista, uma caracteristica que foi
mencionada no relato de uma experiéncia particular: aqueles que se propdem a
fazer parte deste tipo de empresa ignoram o tipo de trabalho que irdo realizar, na
verdade, nao sabem a que vao, uma vez que sao geralmente muito jovens - tinham
entre 19 e 24 anos quando foram contratados metade deles ndo possuiam outra
experiéncia de trabalho. Diante destas informac¢des, torna-se oportuno citar Sennett
(2006):

Como as empresas flexiveis esperam que os empregados estejam sempre
em movimento, e como estas firmas ndo recompensam servigos prestados e
longevidade, a escolha do empregador é clara. O individuo mais jovem ao
mesmo tempo sai mais barato e causa menos problemas (SENNETT, 2006,
p.93).

Fabio, ao ser questionado a respeito dos motivos que o levaram a esta

profiss&o, respondeu:

Foi assim: eu estava terminando a faculdade e n&o sabia o que fazer da vida,
entdo eu fui e entrei (FABIO, EX-GERENTE SENIOR CONSULTORIA’A”).

Marilia, gerente de consultoria, também mencionou auséncia de
conhecimento a respeito do trabalho:

Quando eu fiz a entrevista com o s6cio eu nem sabia o que era auditoria,
antes de sair de casa, realmente, eu olhei no dicionario. (...) tenho um tio que
€ auditor fiscal e também liguei para ele para perguntar. Entéo tive sucesso
porque realmente o sé6cio me fez essa pergunta: - vocé sabe o que é
auditoria? (MARILIA, 31 ANOS, GERENTE CONSULTORIA “B”).
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Segundo Augusto:

Eu s6 conhecia a profissdo de consultor, mas a fungdo de auditoria, o
trabalho de auditora eu ndo conhecia. Eu fui conhecer justamente quando eu
fui convidado a participar do processo pelos meus amigos da “Consultoria A”
na época e ai eu fui perguntando, o qué que é o trabalho, como €, o que é
que funciona (...) (AUGUSTO, 31 ANOS, REPRESENTANTE COMERCIAL,
EX-SENIOR CONSULTORIA “A”).

Ao recrutar profissionais para trabalhar em empresas de auditoria/consultoria,
parece ndo ser importante, na visdo do empregador, que o novo auditor/consultor
possua experiéncia anterior de trabalho ou conhecimentos sobre o trabalho de
auditoria e consultoria. Este participara de treinamentos e aprendera em campo tudo
0 que € necessario para a realizagao dos trabalhos.

Logo apés o final do processo de selegao, o auditor/consultor se depara com
0 “novo”: 0 novo trabalho, os novos amigos, a nova rotina. Rotina essa que tende a
tornar-se qualquer coisa, menos rotina. Logo no primeiro més, todos os contratados
sao enviados para um treinamento de imersdo em contabilidade e auditoria - o
treinamento de impostos e auditoria interna ou consultoria é realizado
separadamente. E neste momento que sdo apresentados os conceitos iniciais de
auditoria e sdo realizadas aulas de contabilidade avancada para os novos
auditores/consultores. Durante o seu treinamento, a autora recorda-se de ouvir
alunos de contabilidade afirmar em que em duas semanas de aulas viram mais
matéria do que estudaram em trés anos de faculdade. A respeito deste tipo de

comportamento empresarial, Sennett (2006) afirma:

Numa instituicdo acelerada, contudo, o aprendizado tempo-intensivo torna-se
dificil. A pressdo para obter resultados rapidos é demasiado intensa; tal como
nos testes educacionais, também no trabalho a angustia do tempo leva as
pessoas a deslizar na superficie, em vez de mergulhar (SENNETT, 2006,
p.118).

Segundo Bauman (2007a) é necessario cuidar para que os ativos ndo se

tornem passivos pois “numa sociedade liquido-moderna, as realiza¢des individuais
nao podem solidificar-se em posses permanentes porque, em um piscar de olhos, os
ativos se transformam em passivos e as capacidades em incapacidades” (BAUMAN,
2007a, p.7).

E afirma também que “o volume de conhecimento exigido apenas para manter
a posicao é desconcertante” (BAUMAN, 2007a, p.113).

Diante das novas regras, os profissionais percebem que tudo o que ja
aprenderam na universidade ou em experiéncias de trabalho anteriores ndo é o

suficiente para realizar um trabalho “nos moldes” exigidos pelas empresas Big Four.
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S6 resta ao novo funcionario entrar em um ritmo alucinante de aprendizado durante

e apos o expediente.

Ao término do treinamento, os auditores/consultores voltam para suas cidades

e iniciam a vida pratica. Ao ser aceito como funcionario de uma Big Four, o individuo

torna-se parte de um conjunto de auditores/consultores que possuem sua vida

controlada pela profissdo que escolheram, conforme podemos perceber nos relatos

a sequir:

Tais conta:

Eu entrei em 2000. Dai passei um més de treinamento em Salvador com
umas 20 pessoas no total (...) Ai eu voltei direto para o campo, passei os trés
primeiros meses viajando, voltando (para casa) aos sabados e retornado
para o cliente aos domingos. E essa tem sido a minha vida até hoje (TAIS,
31ANOS, SENIOR CONSULTORIA “A”).

Luciene fez o seguinte comentario em sua entrevista:

Quando entrei eu achei assim, que era muito trabalho e quem néo
aglientasse a presséo ja passaria logo, quem ficava era quem agilientava a
pressdo e era normal trabalhar muito, e no comego eu fiquei meio perdida
porque, apesar de fazer contabeis, apesar de ter tido treinamento, na pratica
¢é diferente, e eu fiquei um pouco perdida, com medo, mas com o tempo a
gente foi, quer dizer, com o tempo eu fui pegando (LUCIENE, 28 ANOS,
SENIOR CONSULTORIA “A”).

Maria, que hoje ja gerente da “Consultoria B”, quando questionada a respeito

de seus primeiros trabalhos na empresa, respondeu:

Foi triste, horrivel, até mesmo porque, infelizmente (...) na época, vocé saia
da faculdade e vocé ndo sabia de nada (MARIA, 29 ANOS, GERENTE
CONSULTORIA “A”).

José também reconheceu esta mesma dificuldade:

Quando eu entrei na empresa eu pensei que ia fazer um trabalho diferente do
que eu estava locado para fazer. Na realidade ndo sabia o que era a
empresa, eu sabia o que era na teoria, mas n&do sabia o0 que era na pratica, e
a pratica realmente foi bem diferente da teoria, temos um treinamento inicial,
depois desse treinamento inicial, eu percebi que ainda ndo sabia nada no
mundo, que ainda tinha que aprender muito, principalmente se eu queria
atuar nessa area, e aos poucos que eu fui aprendendo, mas realmente o
impacto foi relativamente forte, porque eu tinha pouquissima experiéncia
nesse sentido, eu sabia fazer o trabalho administrativo, mas nao sabia fazer o
trabalho de consultoria (JOSE, 29 ANOS, GERENTE CONSULTORIA “A”).

Conforme percebemos no relato de José, essa sensacao de ainda ter muito a

aprender é também comum aos outros entrevistados. Uma vez inserido em uma

empresa cliente,

o auditor/consultor necessita apropriar-se de todas as

particularidades de cada tipo de servico ou produto. Para isso é necessario que o
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profissional esteja em continuo processo de aprendizagem. Uma vez que um
assunto é dominado, cabe ao profissional comecar a estudar outro assunto até ser
capaz de audita-lo ou prestar consultoria a respeito. Dessa forma, este tipo de
profissional torna-se um generalista em diversos tipos de servigos, produtos,
industrias, entre outros; mas ndo necessariamente torna-se um especialista.

A necessidade de um continuo aprendizado € anunciada tanto de modo
enfatico como sutilmente. Um exemplo dessas sutilezas s&o as viagens: aeroporto
diferente, meio de transporte diferente, quarto de hotel diferentes etc. Ele tem que
conhecer e se adaptar.

Estd claro para o profissional que dois tipos de conhecimento sé&o
imprescindiveis: contabilidade e lingua inglesa. Fica evidente para os estudantes de
administracdo que estes devem aprender contabilidade, e ndo necessariamente
estardo disponiveis para cursar uma graduacgéo ou freqlientar cursos técnicos. Este
aprendizado é diario, gradual, aprendendo aos poucos com 0s companheiros de
equipe e através do material didatico disponivel nos escritorios. A grande maioria
dos profissionais que trabalham na area de auditoria externa sdo graduados em
ciéncias contabeis, enquanto os profissionais da consultoria tributaria tendem a
cursar direito em algum ponto da sua carreira. Os cursos de poés-graduacdo séo
incentivados, mas nem sempre o profissional pode comparecer as aulas.

Essas caracteristicas evidenciam o que Deleuze (1998) convencionou chamar

de sociedade de controle:

(...) funcionam ndo mais por confinamento, mas por controle continuo e
comunicagao instantanea. (...) O que esta sendo implantado as cegas séo
novos tipos de sang¢des, de educagédo, de tratamento.(...) Pode-se prever que
a educacdo sera cada vez menos um meio fechado, distinto do meio
profissional — um outro meio fechado —, mas que os dois desaparecerdo em
favor de uma terrivel formagao permanente, de um controle continuo se
exercendo sobre o operario-aluno ou o executivo-universitario. Tentam nos
fazer acreditar numa reforma da escola, quando se trata de uma liquidagéo.
Num regime de controle nunca se termina nada (DELEUZE, 1998, p.216).

Rodrigo, discorrendo sobre como funciona o processo de aperfeicoamento do
auditor/consultor em meio ao trabalho estafante, deixa bem claro a imanéncia da

educacao exigida pela empresa:

Na verdade eu terminei a minha pds. Mas é complicado porque vocé viaja...
eu tranquei algumas matérias. Mas da pra vocé fazer, se vocé pegar alguma
coisa como eu peguei, vocé esta em casa aos sabados, entdo da pra vocé
fazer. Porque tem a politica de 15 em 15 dias vocé volta, tem trabalho que
toda semana vocé volta. Depende de quem paga. Se o cliente pagar, toda
semana vocé pode voltar para a sua casa. Se nao, vocé tem que ficar indo de
15 em 15 dias (RODRIGO, 29 ANOS, SENIOR CONSULTORIA “A”).
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A lingua inglesa também era muito cobrada do funcionario que havia entrado
na empresa antes da determinacdo da fluéncia como pré-requisito. Atualmente,
durante o recrutamento de auditores/consultores é realizada um prova de
proficiéncia em inglés, a fim de garantir que todo funcionario da empresa seja

capacitado a ler o material de trabalho.

Na verdade como eu ja tinha o inglés, entdo isso ndo acontecia. Mas quem
ndo tinha isso (inglés) era sempre cobrado pelo fato de ser uma
multinacional, entdo tinha muito material técnico em inglés (PEDRO, 31
ANOS, EX-GERENTE CONSULTORIA “A”).

Sobre esta questdo, Sennett (2006) comenta:

Na sociedade moderna, especialmente em instituicdes dindmicas, a busca do
talento efetivamente funciona num contexto de inclusdo social. Os mesmos
testes, avaliagbes e datas importantes que recompensam os melhores,
servem de base para descartar outros, abaixo deste nivel de elite (SENNETT,
2006, p.106).
O esforco pessoal para corresponder aos apelos de constante
aperfeicoamento preconizado pela empresa pode ser percebido nas entrevistas de

Augusto e Luciene:

Eu era cobrada por mim mesma (LUCIENE, 28 ANOS, SENIOR
CONSULTORIA “A").

Ou

Porque exigia que tivesse uma rotina diaria de estudo muito grande para me
manter no nivel adequado para realizar os trabalhos, entdo eu dedicava
sempre duas horas por dia de estudo. Eram estudos apropriados para
atender as necessidades do meu trabalho (AUGUSTO, 31 ANOS,
REPRESENTANTE COMERCIAL, EX-SENIOR CONSULTORIA “A”).

Constata-se nos depoimentos acima o que Deleuze (1998, p.224) escreveu:
“O controle é de curto prazo e de rotagao rapida, mas também continuo e ilimitado.
(.-.) O homem n&o & mais o homem confinado, mas o homem endividado”. O
profissional de auditoria/consultoria ndo pode nunca considerar-se “livre” da
obrigatoriedade do aprendizado. Ha sempre algo faltando. Aqueles que possuem
inglés fluente, &€ necessario agora o desenvolvimento do espanhol; aquele graduado
em Administracdo de empresas, cabe agora cursar Ciéncias Contabeis. Ao
graduado em Ciéncias Contabeis, faz-se necessaria uma pos-graduagdo ou
especializagao em alguma area em particular.

Tudo isso sem mencionar as obriga¢des indiretas: cabe ao funcionario estar
sempre atualizado quanto a literatura da area, atualizado a respeito de

conhecimentos gerais, atuais; o profissional precisa estar envolvido em grupos ou
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associacgoes locais, de forma a conhecer o mercado, os empresarios e formar um
network. E por ultimo é cobrado também do funcionario uma imagem impecavel.
Este deve estar sempre bem vestido, arrumado, limpo, possuir boas maneiras e
demonstrar sempre confianga em tudo o que faz. Em algumas empresas de
auditoria/consultoria estdo sendo realizados cursos de boas maneiras para ensinar o
funcionario a portar-se a mesa, nas diversas situacdes do escritério, no ato de vestir-
se e falar. O funcionario passa a apresentar o que Foucault (2000, p.126) denomina
de corpo daocil: “é décil um corpo que pode ser submetido, que pode ser utilizado,
que pode ser transformado e aperfeicoado”.

A respeito dos corpos dbceis, Foucault (2000) expressa motivo de

investimentos tdo urgentes e impetuosos nos novos funcionarios:

Em qualquer sociedade, o corpo esta preso no interior de poderes muito
apertados, que lhe impdem limitagdes, proibicdes ou obrigagdes. Muitas
coisas, entretanto, sdo novas nessas técnicas. A escala, em primeiro lugar,
do controle: ndo se trata de cuidar do corpo, em massa, grosso modo, como
se fosse uma unidade indissociavel, mas de trabalha-lo detalhadamente; de
exercer sobre ele uma coercdo sem folga, de manté-lo ao nivel mesmo da
mecanica — movimentos, gestos, atitude, rapidez: poder infinitesimal sobre o
corpo ativo. O objeto, em seguida, do controle: ndo, ou ndo mais, os
elementos significativos do comportamento ou a linguagem do corpo, mas a
economia, a eficacia dos movimentos, sua organizagao interna; a coagéo se
faz mais sobre as forgas que sobre os sinais; a Unica cerimbnia que
realmente importa é a do exercicio (FOUCAULT, 2000, p.126).

Como Deleuze (1998, p.221) mencionou, a empresa assumiu o papel da
escola: “o principio modulador do “salario por mérito” tenta a propria Educagdo
Nacional: com efeito, assim como a empresa substitui a fabrica, a formacéao

permanente tende a substituir a escola, e o controle continuo substitui o exame. Este

€ 0 meio garantido de entregar a escola a empresa”.



87

4.2.2 O cotidiano do auditor e consultor

A reivindicagdo por um trabalho mais interessante, criativo, imaginativo
obrigou o capitalismo, através de uma reconfiguragdo técnico-cientifica de
todo modo ja em curso, a exigir dos trabalhadores uma dimensé&o criativa,
imaginativa, ludica, um empenho integral, uma implicagdo mais pessoal, uma
dedicagdo mais afetiva até. Ou seja, a intimidade do trabalhador, sua
vitalidade, sua iniciativa, sua inventividade, sua capacidade de conexao foi
sendo cobrada como instrumento indispensavel na nova configuragédo
produtiva. (PELBART, 2003, p.96).

Quando questionados a respeito do dia-a-dia de seu trabalho, uma mesma
resposta obtida: ndo ha como descrever a rotina de trabalho. Ao ser contratado, o
profissional é geralmente alocado ao escritério da cidade onde mora. Existem casos
em que o profissional possui uma “expertise” que somente podera ser desenvolvida
em escritorios maiores como os do Rio de Janeiro ou Sdo Paulo. Nestes casos, é
necessario que o profissional mude de cidade a fim de poder desenvolver suas
capacidades.

Entretanto, fazer parte de um escritério ndo significa que os trabalhos seréo
realizados em areas geograficas proximas ao mesmo. As empresas de
auditoria/consultoria sdo globalizadas e os profissionais sdo compartilhados.
Dependendo da experiéncia de cada profissional ele é alocado na equipe que esta
necessitando de seus conhecimentos. O profissional auditor/consultor assemelha-se

entdo ao turista, assim apresentado por Bauman (1999):

Os turistas tornam-se andarilhos e colocam os sonhos agri-doces da
saudade acima dos confortos do lar — porque assim o querem ou porque
consideram essa a estratégia de vida mais racional “nas circunstancias” ou
porque foram seduzidos pelos prazeres reais ou imaginarios de uma vida
hedonistica. Mas nem todos os andarilhos estdo em movimento por
preferirem isso a ficar parados ou porque querem ir aonde vao. Muitos talvez
preferissem ir a outros lugares ou mesmo nado ter uma vida nébmade — se
pudessem escolher; mas, para comego de conversa, nao lhes deram opgéo.
(...) Para eles, essa angustiante situagdo é tudo, menos liberdade (BAUMAN,
1999, p.100).

A medida que o profissional vai adquirindo experiéncia na empresa, ele
preenche uma espécie de curriculum vitae que fica disponivel na base de dados da
empresa e nele sao descritos os trabalhos em que este é mais experiente. Como
exemplo, pode-se citar profissionais que se especializam em auditorias de empresas

financeiras (bancos), empresas de energia, varejo, industrias, comércio, companhias

aéreas, fusbes e aquisi¢des etc.
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Por ser um profissional que pertence a equipe “América do Sul”, o funcionario
deste tipo de empresa deve estar sempre disponivel para viajar para onde seu
trabalho for necessario. Em geral, o funcionario ja estd “acostumado” ao ritmo de
viagens, de forma que se encontra em constante estado de alerta. O funcionario que
ndo atingiu o nivel de geréncia nao tem opcao de escolher os trabalhos que quer
participar, ele é enviado para onde seus superiores decidirem.

A autora, durante sua permanéncia na “Consultoria A”, nunca desfazia sua
mala. Havia uma mala pronta para qualquer viagem. A nécessaire com os produtos
de higiene estava sempre equipada. As roupas eram lavadas, passadas e voltavam
para dentro da mala. Apenas o que acabava ou quebrava era substituido

As constantes viagens provocam, em geral, sentimentos mistos, de alegria e
tristeza. E motivo de uma certa alegria, quando o funcionario era convidado a
participar de um projeto no Rio de Janeiro ou em S&o Paulo, porque este passaria a
ser conhecido entre os dirigentes dos escritorios do sul e sudeste. Adicionalmente,
dependendo da cidade e do trabalho, poderia haver alguma possibilidade de
turismo. Alguns recém-contratados costumam acreditar ser esta a profissdo ideal, ja
que paralelamente ao trabalho, além de fazer turismo, o profissional tem todas as
suas despesas pagas. Sem contar que volta para casa a cada quinzena, o que é
uma regra da empresa. Ao contrario de algumas empresas que mantém o
funcionario em campo durante um ou dois meses sem retornar para casa a fim de
ndo aumentar os custos do trabalho de auditoria/consultoria.

Entretanto, com o passar do tempo, o funcionario percebe que em alguns
casos, o trajeto até a sua cidade é longo e cansativo, o que pode significar que
muitas vezes nao lhe sera possivel realiza-lo quinzenalmente. Outras vezes, para
chegar a cidade onde o cliente se encontra sera necessario percorrer um caminho
excepcionalmente longo, o que significa que o profissional necessitara viajar aos
domingos, e “sacrificar” seu final de semana, ou seja, o pouco tempo que tem
préoximo a sua familia e aos amigos.

Além da distancia, o profissional passa a habitar em hotéis, sempre sendo
necessario dormir em uma cama diferente. Para se locomover é necessério o uso de
taxis, por ndo conhecer a cidade onde se encontra. Nem sempre consegue almogar
ou jantar conforme o desejado. Quando € o unico auditor/consultor em campo, para
evitar a solidao o funcionario utiliza seu tempo livre para trabalhar ainda mais. Isso

ajuda a passar o tempo, alivia a soliddo e ao mesmo tempo agiliza seu retorno para
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casa. Quando o trabalho é realizado em equipe, para fins de redugéo de custo para
a empresa, faz-se necessario dividir o quarto de hotel com outros companheiros de
equipe, o que ocasiona perda de privacidade e obriga o funcionario a dividir todo o

seu tempo de trabalho e de nao-trabalho com um companheiro de equipe.
(...) eu sou solteiro, sou jovem, entdo posso me dar ao luxo de n&o ter uma
casa fixa, de ndo dormir na mesma cama, de ficar viajando. Mas vai ter
momentos que eu vou querer casar, ter meus filhos e ndo querer ficar
vigjando e fazendo a mesma coisa quando eu criar meus filhos. Como eu
vejo de alguns s6cios que viajam e véem os filhos muito pouco. E eu néo
quero isso (RODRIGO, 29 ANOS, SENIOR CONSULTORIA “A”).

Nesse meio tempo percebe-se que muitas vezes ndo ha tempo para o tao
desejado turismo e aprendem também que é inevitavel perder comemoracdes
(aniversérios, formaturas etc). Quando sdo datas comemorativas muito importantes
faz-se necessario negociar com o gerente do projeto para que |Ihe seja “autorizada”
uma viagem para poder participar de ceriménias como casamentos, bodas etc.

Apenas as festas de fim de ano e feriados como a Pascoa sao respeitados.
Em muitos casos, o profissional nao pode viajar no final do ano, pois, ha sempre
contagem de estoque de grandes empresas no primeiro dia utii do ano. A
“Consultoria A” implantou dois beneficios para os profissionais: o primeiro refere-se
ao direito de nao trabalhar no dia do seu aniversario; e o segundo refere-se as
profissionais mulheres que possuem livres 40 horas por semana para comparecerem
a eventos com a familia, levar filhos ao médico, atender festas escolares etc. No
entanto, nem sempre os funcionarios estdo em sua cidade natal para folgar em seu
aniversario ou freqiientar eventos escolares dos filhos.

Constam, ainda, da rotina de vida do consultor, dois especificos fatores de

estresse: 0 aprimoramento e a avaliagdo constantes.
(...) Se vocé ndo se desenvolve, ndo adianta que vocé vai realizar um
trabalho ruim la fora. E se vocé realizar um trabalho ruim no cliente vocé tem
uma avaliagdo ruim no final do trabalho. Se vocé tiver uma avaliagdo ruim
provavelmente a carreira fica comprometida (AUGUSTO, 31 ANOS,
REPRESENTANTE COMERCIAL, EX-SENIOR CONSULTORIA “A”).

A citacdo de Augusto, além de demonstrar a necessidade de constante
aprimoramento, aponta para uma questao importantissima no ramo das grandes
empresas, ndo necessariamente de consultoria e/ou auditoria, mas para uma
tendéncia mundial, a da avaliagdo do funcionario.

A avaliacdo tem se tornado um poderoso instrumento de controle nas maos

das grandes empresas. Por tras do discurso do aprimoramento, do crescimento, do
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desenvolvimento, existe uma arma de manipulacéo do funcionario. Foucault (2000),
em Vigiar e Punir, trata a questdo do exame, que quando trazido para a realidade

das empresas de auditoria/consultoria pode ser chamada de “avaliacao”.

O exame combina as técnicas da hierarquia que vigia e as da sangdo que
normaliza. E um controle normalizante, uma vigilancia que permite qualificar,
classificar e punir. Estabelece sobre os individuos uma visibilidade através da
qual eles séo diferenciados e sancionados (FOUCAULT, 2000, p.164).

Conforme mencionado no relato de uma experiéncia particular, sdo
mencionados os ratings utilizados pelas empresas para avaliar os seus funcionarios.
A metodologia de avaliagdo da “Consultoria A” pode ser tomada como modelo.
Nesta empresa, o auditor/consultor pode ser avaliado em um nivel de 1 a 5. As
regras sao bem claras, mas ndo sdo formalizadas. O funcionario que obtém um
rating “1” em um trabalho, certamente estda com os dias contados, pois esta abaixo
da expectativa do superior. O ideal é que o auditor/consultor esteja sempre entre os
niveis 3 e 4. Como a média considerada “na média” é o rating 3, a grande maioria
esforga-se para obter o rating 4, o que desta forma os diferenciaria do “comum”. Os
auditores/consultores com o rating 4 sdo cotados para as melhores promocgdes e
para ficar a frente dos melhores trabalhos. Ndo é comum, mas existem
auditores/consultores que obtém o rating 5, o que na linguagem da profisséo, é
aquele que “faz chover de baixo pra cima”, ou seja, estd muito além das
expectativas. Este geralmente recebe uma promocgao dupla, acelera em um ano a

escala considerada ideal no processo de aprendizagem.

A colocagdo em série das atividades sucessivas permite todo um
investimento da duragdo pelo poder: possibilidade de um controle detalhado
e de uma intervencao pontual (de diferenciacdo, de correcao, de castigo, de
eliminagdo) a cada momento do tempo; possibilidade de caracterizar,
portanto de utilizar os individuos de acordo com o nivel que tem nas séries
que percorrem; possibilidade de acumular o tempo e a atividade, de
encontra-los totalizados e utilizaveis num resultado Udltimo que é a
capacidade final de cada individuo. Recolhe-se a dispersdo temporal para
lucrar com isso e conserva-se o dominio de uma duragdo que escapa. O
poder se articula diretamente sobre o tempo; realiza o controle dele e garante
sua utilizagdo (FOUCAULT, 2000, p.145).

A avaliagdo é geralmente realizada em cima das habilidades técnicas e
interpessoais do funcionario e efetuada pelo encarregado do trabalho que esta em
contato direto com o avaliado. Adicionalmente, abrangem também a questao do
desenvolvimento do auditor/consultor como um todo. Os auditores/consultores sé&o

em geral avaliados nos seguintes quesitos: solucdo de problemas, motivagao,

relacionamento com a equipe, conhecimento do negécio, cumprimento de prazos e
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organizagdo, comunicacio verbal e escrita, manuseio de ferramentas para testes
analiticos e conhecimento da metodologia de auditoria /consultoria.

Ao final de cada trabalho o avaliado recebe sua avaliagdo preenchida pelo
seu superior. E comum haver uma reunido para o “entendimento” das notas
aplicadas. Dificilmente o avaliador muda sua opinido a respeito do avaliado durante
esta reunido, portanto, as notas geralmente permanecem e a reunido € realizada
apenas para que o avaliado entenda o porqué dos valores aplicados.

Foucault (2000) descreve a necessidade desse ritual entre avaliador e

avaliado:

E por isso que, em todos os dispositivos de disciplina o exame é altamente
ritualizado. Nele vém-se reunir a cerimbénia do poder e a forma da
experiéncia, a demonstragdo da forca e o estabelecimento da verdade. No
coragdo dos processos de disciplina, ele manifesta a sujeicdo dos que séo
percebidos como objetos e a objetivagdo dos que se sujeitam. A
superexposi¢cdo das relacdes de poder e das de saber assume no exame
todo o seu brilho visivel (FOUCAULT, 2000, p.164).

E neste momento que o avaliador tem a oportunidade de comentar com o
avaliado a sua opinido com relagdo a seus pontos fortes e fracos. O avaliador
geralmente reforca ao avaliado como deve ser seu comportamento, em que
necessita desenvolver-se melhor, que questbes técnicas faz-se necessario algum
aprimoramento e, por fim, entrega ao avaliado a sua nota, baseada em uma média
de todos os quesitos avaliados.

A avaliagdo ao final de cada trabalho incute no auditor/consultor a
“necessidade” de mostrar-se, ou tornar-se, melhor do que da ultima vez aos olhos do
empregador. Ou seja, se o auditor/consultor cumprir o que lhe foi sugerido, tornar-
se-a apto a realizacéo do trabalho, ao reconhecimento dos superiores, a escalar os
degraus da sua carreira. Para isso, este necessita apenas ser obediente aos
conselhos recebidos, eximindo-se da sua capacidade critica, da sua personalidade e
em alguns casos, de seus principios. Ou seja, tornar-se submisso, décil, conforme
destaca Foucault (2000):

A disciplina fabrica assim corpos submissos e exercitados, corpos doceis. A
disciplina aumenta as forgas do corpo (em termos econémicos de utilidade) e
diminui essas mesmas forgas (em termos politicos de obediéncia). Em uma
palavra: ela dissocia o poder do corpo; faz dele por um lado uma “aptidao”,
uma energia, a poténcia que poderia resultar disso, e faz dela uma relagao
de sujeicdo estrita (FOUCAULT, 2000, p.127).

Esta necessidade de obediéncia aos superiores, constitui um dilema, pois, ao

mesmo tempo em que o auditor/consultor precisa mobilizar-se em prol do trabalho
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imaterial, ele tém sua criatividade, personalidade e capacidade critica podadas. Essa
l6gica mostra-se desconcertante aos auditores/consultores.

Uma vez que o trabalho do auditor/consultor é realizado por meio de projetos
de curta duracao, as avaliagdes também sé&o realizadas em curto prazo. Ao final de
cada projeto, o superior realiza uma avaliagdo do funcionario que sera somada as
outras ja finalizadas e arquivadas. Por este motivo, durante todo o trabalho, o
auditor/consultor sente-se observado; cada movimento, acdo, comportamento passa
a ser analisado antes de ser executado. Em alguns casos o funcionario se questiona
antes de fazer um comentario, ou de defender uma opinido. Outras vezes, ele se
reprime, ou se pune, por nao ter pensado antes de falar ou agir.

Percebe-se neste tipo de comportamento a instituicdo do controle rizomatico
(GRISCI, 2006) nas multinacionais de auditoria e consultoria. Segundo a autora, “as
facilidades trazidas pelas tecnologias contém, em si, novas estratégias de
dominacgédo, que contemplam a busca dos proprios individuos para se manterem em
determinados segmentos, numa servidao voluntaria” (GRISCI, 2006, p.70). As
avaliagdes e a imposicao de ratings ao trabalho do auditor/consultor, estdo inseridas
no contexto do controle rizomatico, pois este é “fundamental para que seja viavel
uma moldagem de si que envolve o corpo e a mente” (GRISCI, 2006, p.70).

A sensagdo de constante vigildncia, observacdo e censura gera no
auditor/consultor uma obediéncia cega a instituicdo, exercida por este tipo de

controle:

Este controle pode estar: na tecnologia que o torna sutil e impessoal; nas
incontestaveis estatisticas que refletem tanto o resultado coletivo como o
individual a partir de ferramentas alimentadas pelos préprios trabalhadores;
na hierarquia, que ndo mais reprime, pune ou impde, mas busca a adesido
voluntaria via sedugdo, gratificagdo ou estimulo ao comprometimento
individual; nos protocolos de avaliagdo de desempenho informatizados, que
ndo sdo contestados, por fazerem crer que sua transparéncia e objetividade
portam confiabilidade e seguranga (GRISCI, 2006, p.70).

O funcionério ndo apenas aplica para si as sangbes recebidas, como passa a
propagar ao proximo o modelo de comportamento, aprendizado, motivagdo etc
ensinado pelos superiores. Desta forma, todos aqueles pertencentes a organizagéo
tendem a tornar-se unificados, serializados, padronizados.

Existem situagbes em que a avaliacdo pode tornar-se uma justificativa para a
demissdo ou manutencdo de um funcionario na organizacdo. Por meio desta

justificativa, o empregador ou superior possui completo controle sobre a vida do seu
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subordinado. Caso este ndo coopere, obedeca ou siga exatamente todas as

instrucbes, ele sera um candidato a demisséo, ja que “segundo a avaliacdo” a sua

“nota” ndo corresponde as expectativas da empresa.

Como Augusto mencionou: “Se vocé tiver uma avaliagao ruim, provavelmente

a carreira fica comprometida”. A carreira de um funcionario pode ficar comprometida

por meio de uma avaliagao incorreta, injusta ou imatura realizada por um superior. O

funcionario pode tornar-se refém do avaliador, pois a avaliagdo tem implicagcbes

subjetivas. Tais demonstrou em sua narrativa a preocupagéo do funcionario que esta

se esfor¢cando para atingir as expectativas do seu superior:

Eu ja recebi avaliagdes muito boas de pessoas que eu sei que tem
maturidade, e muito ruins de pessoas que eu também sei que ndo tém
maturidade e que eu fiz um bom trabalho (TAIS, 31ANOS, SENIOR
CONSULTORIA “A").

Através da narrativa de Fabio, que durante muitos anos ocupou o cargo de

geréncia na “Consultoria A”, pode-se perceber o poder da avaliagéo sobre a vida do

funcionario:

A avaliagdo, por mais objetivo que a gente queira ser, a gente sempre é
subjetivo, ndo tem outro jeito, vai muito da empatia. Eu quando fazia
avaliagdo, eu sempre procurava tirar a empatia do meio ou a subjetividade,
procurar ser objetivo, se eu gostava ou ndo gostava da pessoa. Se bem que
eu nunca tive problemas com relagdo a relacionamento n&o, mas era
constante, algumas pessoas usavam a avaliagdo para descontar algumas
raivas (FABIO, EX-GERENTE SENIOR CONSULTORIA “A”).

Em geral elas funcionavam, claro que tem suas excegdes. Tem sempre
alguém que foi prejudicado e alguém que sempre foi beneficiado. Porque
depende muito na hora de puxar a sardinha, vocé faz a sua avaliagéo, ai no
final, no comité, € quem puxa mais a sardinha pro lado, quem vende melhor o
seu candidato (FABIO, EX-GERENTE SENIOR CONSULTORIA “A”).

Tais descreve o ritmo de vida que as pessoas se forgam a ter para obter o

reconhecimento necessario para a preservagao da carreira na empresa, ou seja, um

rating alto, e conseqientemente uma boa avaliagéo:

(...) No departamento de auditoria isso € exigido: vocé tem que ser rapido,
tem que ter a informacao imediata, e muitas vezes as pessoas nio tém este
mesmo ritmo e quem tem é reconhecido. Todo o resto ndo é reconhecido.
(...) sempre vai existir aquela pessoa que ndo tem vida pessoal, entdo ela
atende 100% as necessidades da empresa, entdo qualquer coisa abaixo
disso, ndo € o esperado, porque quem esta acima tem este ritmo. E vocé se
cobra para ter este ritmo e quando vocé nido o tem ainda se sente culpada
(TAIS, 31ANOS, SENIOR CONSULTORIA “A”).
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Tal descricao encontra suporte em Deleuze (1998, p.216), quando este

comenta que “face as formas proximas de um controle incessante em meio aberto, é

possivel que os confinamentos mais duros nos parecam pertencer a um passado

delicioso e benevolente”.

Para alguns, é natural a obtencdo de um rating considerado alto, para outros

n&o. Estes ultimos necessitam trabalhar e despender um esforgo bem maior a fim de

obter a apreciacdo do superior. Entretanto, sabe-se que nem sempre a eficacia é a

Unica caracteristica que confere ao subordinado a apreciagdo do superior. Muitas

vezes existem outros sentimentos além do ambiente de trabalho que influenciam no

processo de crescimento do funcionario, a simpatia € um deles.

Luciene descreve o0 que experimentou durante sua permanéncia na

“Consultoria A”:

(...) se eu trabalhei com a mesma pessoa antes e fiz um trabalho ndo muito
bom e ela me avaliou mal e depois eu fiz um trabalho bom, ela ndo consegue
desvincular um trabalho do outro e acaba misturando as coisas, n&o
consegue ser uma avaliagdo independente. (...) se ele (avaliador) gosta e vai
com a cara da pessoa ele tende a fazer a avaliagdo melhor do que uma outra
pessoa que ele teve algum desentendimento, ou porque nido pensa igual.
(...) eu tenho visto que é dificil desvincular (LUCIENE, 28 ANOS, SENIOR
CONSULTORIA “ A).

Em sua entrevista, Maria, que hoje ocupa o cargo de geréncia na “Consultoria

B”, mencionou que logo que entrou na empresa foi discriminada pela sua superior:

Ela passou a me excluir. Eu ndo tinha passado por nenhum treinamento,
entdo eu estava aprendendo ali em campo. (...) entdo era horrivel porque eu
tinha que perguntar tudo pra uma pessoa que estava o tempo todo com uma
cara ruim, amarrada, e até eu me perguntava como que uma empresa tinha
uma pessoa daquela maneira, sendo encarregada de um trabalho. (...) por
uma pessoa dessas as vezes vocé perde um otimo profissional. (...) Ela
escolhia as pessoas com quem ela ia ter problemas. (...) No comeco eu
cheguei a repensar varias vezes se eu deveria continuar ou ndo, porque eu
comecei a me achar burra (MARIA, 29 ANOS, GERENTE CONSULTORIA
“A”).

Tais também passou pelo mesmo tipo de situacgéo:

(...) tinha um gerente que eu trabalhava e me dava bem, ele foi transferido
para Sao Paulo e veio um novo gerente para o lugar dele. Ai foi quando eu
demorei apenas um ano e pedi para sair do departamento, porque minha
convivéncia com este novo gerente ndo dava. Indiretamente nas entrelinhas,
todos os dias eu era chamada de burra e incompetente (TAiS, 31ANOS,
SENIOR CONSULTORIA “A”).

Outra nova experiéncia para o auditor/consultor € o controle de suas horas

por meio de um “banco de horas”. Ao vender um trabalho, o responsavel pelo cliente

calcula quantas horas, por funcionario, serdo necessarias para que este seja
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realizado. E com base na quantidade de horas e no grau de experiéncia de cada
profissional que sdo calculados os honorarios que serdo pagos pelo cliente. Quanto
mais experiente, mais cara se torna a sua hora, por este motivo, o comum é haver
um gerente e um sénior responsavel para uma quantidade maior de
auditores/consultores e/ou trainees.

O planejamento do trabalho é realizado pelo gerente com a ajuda do sénior e
este ultimo torna-se os olhos e ouvidos do gerente dentro do cliente. O gerente esta
geralmente alocado em mais de um trabalho por vez, por este motivo, suas visitas
sdo esporadicas e geralmente sdo para participar das reunides de abertura,
encerramento e para discussao de “pontos” identificados. Pontos, na linguagem do
auditor/consultor significam as questdes irregulares encontradas em um trabalho.
Nos casos de consultoria, encontrar questdes irregulares é o propésito do trabalho,
enquanto na auditoria, mostra que a empresa nao esta conforme deveria.

Durante toda a semana, o profissional controla a quantidade de horas
trabalhadas em um determinado cliente e estas s&do repassadas para a
administracdo da empresa para que seja emitida uma fatura para o cliente. Cada
hora extra trabalhada pelo auditor/consultor € computada como um crédito e cada
hora “disponivel” € computada como um débito. Enquanto estiver trabalhando em
um determinado cliente, o auditor/consultor esta preenchendo positivamente o seu
banco. Quando este trabalho é finalizado e o profissional ndo é alocado em um novo
projeto, este é geralmente enviado para casa, onde permanece até que surja um
novo projeto no qual seja necessario. As horas que permanece em casa S&o
consideradas “negativas” e ao serem computadas sdo subtraidas das horas
positivas adquiridas.

Augusto, ex-consultor, expds sua opinido a respeito do banco de horas em

sua entrevista:

Sou contra. A pessoa estd contratada, ela tem que desenvolver as tarefas
dela para aquilo que ela é contratada, porque depois o banco de horas
estava sendo utilizado de uma maneira, que eu entendo até um pouco
abusiva, porque deixava as vezes o profissional muito tempo parado por
conta da empresa em vez de mandar para um outro escritério, para uma
outra cidade, para um outro cliente e usava esse banco de horas para cobrir
as horas extras de um cliente que era muito puxado. Entdo isso era uma
pratica comum e eu discordava (AUGUSTO, 31 ANOS, REPRESENTANTE
COMERCIAL, EX-SENIOR CONSULTORIA “A”).

Logo ao entrar neste tipo de empresa, aprende-se que nao é interessante

para a carreira profissional do auditor/consultor que este seja enviado para casa em
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banco de horas. Estes ao permanecerem em casa perdem a oportunidade de “obter
mais conhecimento” em um outro cliente. Portanto, o ideal para o profissional é que
este saia de um cliente e de imediato seja alocado em outro Vale salientar que
mesmo quando o auditor/consultor € enviado para casa em banco de horas, este
tempo néo pertence a ele. O auditor/consultor estd sempre a disposicdo da empresa.
Este, mesmo sabendo que ndo ha nenhum trabalho programado, n&o pode viajar, ou
ausentar-se. E necessario estar a postos para possiveis trabalhos que possam
aparecer. E um tempo de espera. Esta disponibilidade aplica-se inclusive as férias
do auditor/consultor.

Este tipo de trabalho assemelha-se a pilotos de v6os comerciais, que sao
mais valorizados com base na quantidade de horas-véo realizadas. Ademais, vale
ressaltar que é considerada para a promog¢ao a quantidade de horas trabalhadas.
Portanto, o auditor/consultor que possui uma quantidade significativa de horas
negativas é considerado “fraco” ou quem sabe até, “dispensavel’.

Este tipo de pratica ou comportamento gera um constante medo no
profissional. Rodrigo, em sua entrevista, narra que saiu da “Consultoria A” porque
nao fazia mais trabalhos “interessantes”, apenas os trabalhos que “sobravam”, que
ndo eram “de ponta” eram dados para que ele executasse. Rodrigo sabia que
apesar de estar realizando aqueles trabalhos por ordens da empresa, se nao
tomasse alguma providéncia a respeito de sua carreira, ela poderia ficar
comprometida.

Bauman (2008) discorre a respeito dos medos que rondam este tipo de

profissional:

Os perigos dos quais se tem medo (e também os medos derivados que
estimulam) podem ser de trés tipos. Alguns ameagam o corpo e as
propriedades. Outros sdo de natureza mais geral, ameagando a durabilidade
da ordem social e a confiabilidade nela, da qual depende a seguranga do
sustento (renda, emprego) ou mesmo da sobrevivéncia no caso da invalidez
ou velhice. Depois vém os perigos que ameagam o lugar da pessoa no
mundo — a posigdo na hierarquia social, a identidade (de classe, de género,
étnica, religiosa) e, de modo mais geral, a imunidade a degradacédo e a
exclusédo sociais (BAUMAN, 2008, p.10).

Como mencionado anteriormente, uma vez que a hora de um funcionario de
uma consultoria n&o é barata, torna-se bastante dificil fechar negécios com clientes
que ndo necessitam de consultoria. Nem toda empresa esta disposta a pagar o

preco de uma multinacional. Entretanto, nos casos de empresas de capital aberto,

ou seja, empresas que negociam agdes na Bolsa de Valores, faz-se necessaria a



97

contratacdo de uma auditoria, de preferéncia multinacional, o que agrega valor ao
trabalho realizado. Ao publicar suas demonstracdes financeiras auditadas por uma
empresa multinacional, a empresa torna-se reconhecida e o trabalho mostra-se
confiavel, uma vez que existem pessoas que tendem a acreditar que o know how
“estrangeiro” € superior em qualidade ao nacional.

Diferentemente da auditoria, percebe-se entdo a dificuldade da venda de um
trabalho de consultoria. O profissional consultor necessita constantemente “provar” a
importédncia do seu trabalho para que este seja valorizado. Muitas vezes, para
conseguir fechar uma venda, seria necessario reduzir a quantidade de horas
necessarias para realizar o trabalho. Nestes casos, para que o projeto seja
cumprido, ou é diminuida a quantidade de funcionarios alocados ao mesmo, ou séo
trabalhadas mais horas do que as informadas a administragéo.

Quando isto acontece, o Uunico prejudicado é o auditor/consultor, que
literalmente, trabalha de gracga. Entretanto, ele é encorajado a nao fazer qualquer
tipo de comentario. Nao cabe reclamar, nem criticar. Caberia a ele agradecer aos
gestores a oportunidade de ter sido alocado neste cliente para que possa continuar
adquirindo experiéncia em lugar de estar em casa acumulando horas negativas.
Aqueles que ndo concordam com o ritmo de trabalho, com as horas trabalhadas ou
com os constantes deslocamentos, sdo tidos como pessoas “dificeis” e poderao
dificuldades para serem alocados em novos projetos.

Vale ressaltar que esta pratica ndo € mencionada para todas as areas das
empresas de auditoria/consultoria. Durante as entrevistas percebe-se que os
profissionais alocados na area de consultoria tributaria estdo plenamente satisfeitos
com o0s seus horarios de trabalho, seus superiores, as praticas do departamento e o
ritmo da vida na qual estdo inseridos. Segundo eles, seus superiores possuem
atitudes diferentes dos gerentes/diretores/sécios dos outros departamentos. Estes
fazem por onde o funcionario tenha suas necessidades atendidas e sintam-se felizes
em seu trabalho.

Percebe-se entdo que o cotidiano da vida de um auditor/consultor ndo se
assemelha a de trabalhadores comuns, com horario fixo de trabalho, futebol com
amigos no final de semana, churrasco com a familia aos domingos etc. Este tipo de
trabalhador ¢é “obrigado a conviver com légicas de mercado extremamente flexiveis e
movedicas, criando uma situacdo de constante instabilidade e ameaca que é

vivenciada como um mal inevitavel dos tempos modernos, cuja causalidade é
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atribuida ao destino, a economia ou ainda as relacdes sistémicas” (Lancman e
Sznelwar, 2004, p.31).

O avanco tecnoldgico e as novas organizagdes do trabalho ndo trouxeram o
fim do trabalho penoso, pelo contrario, tornaram mais nitidas as desigualdades e a
injustica social, trazendo formas de sofrimento qualitativamente mais complexas e
sutis.

Uma vez que poucas sao as pesquisas e intervengdes que vem sendo
realizadas, visando a melhoria da produtividade, das relagbes subjetivas do
trabalhador com a sua atividade, do sofrimento, do desgaste gerado pelo trabalho
assim como seus efeitos sobre a saude fisica e mental dos sujeitos (Lancman e
Sznelwar, 2004), buscou-se identificar os quais os reais motivos que levam o

funcionario a romper com a empresa ou com a profisso.

4.2.3 Os motivos da ruptura

Entre os elementos que propiciam a ruptura com a empresa, pode-se citar: o
excesso de trabalho, a competitividade entre profissionais e departamentos, a
cultura organizacional, a pratica do “congelamento”, a baixa qualidade de vida, a
desmotivacdo e a desvalorizagdo do funcionario. Estes elementos serdo mais bem
explorados a seguir.

Os profissionais de auditoria externa, ou seja, auditoria contabil, sdo inseridos
em um ritmo alucinante de trabalho nas épocas de “pico”. Entre os meses de outubro
e fevereiro os profissionais de externa encontram-se em um ritmo pesado de
trabalho, mas apos este periodo, a carga horaria torna-se regular. A experiéncia de

Tais reflete esta realidade:

Acho que ja trabalhei no outro departamento (auditoria externa) durante um
més, de oito da manha a meia noite, todos os dias, incluindo sabado. No
domingo a gente saia as cinco da tarde. Na época o que eu fazia era: como
eu ndo tinha carro, eu tomava café da manha e jantava no carro para poder
ter mais tempo de sono. E o ritmo é esse. Vocé ndo escuta um “muito
obrigada” porque vocé passou um més inteiro trabalhando dezesseis horas
por dia” o ritmo &€ esse, € o normal (TAiS, 31ANOS, SENIOR CONSULTORIA
“A”).

Existe ainda um outro tipo de departamento. O departamento de consultoria.

Que nao possui picos de trabalho como o departamento de auditoria externa, nem a
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dita tranquilidade do departamento de consultoria tributaria. Como o empresario nao
necessita de consultoria como ele necessita da auditoria, € bem mais dificil para um
sécio, gerente ou diretor conseguir fechar uma venda. Em cada trabalho realizado
ha uma necessidade de provar ao cliente que ele fez uma boa escolha, que o
trabalho era necessario e oportuno. Para isso, os funcionarios deste setor possuem
um ritmo de trabalho acelerado e constante. Os prazos geralmente s&o curtos e ha
muito trabalho a ser feito. Os superiores sao pessoas que vestem a camisa da
empresa, vivem e respiram trabalho e esta é a filosofia repassada para os demais.
Colocar-se-ia, entdo, ao funcionario, uma necessidade de provar ao seu superior
que ele atende as necessidades, que ele merece trabalhar ali.

Tais emite sua opinido a respeito da cultura do departamento de consultoria:

Neste sim, € prezada a competitividade, quanto mais horas vocé dedica de
trabalho, mais vocé é reconhecido, porque quem esta acima, tem este ritmo.
Quem esta acima, é visto por todos da empresa como alguém que nio tem
vida pessoal. Entdo sdo pessoas que ndo se dedicam a familia, que nao
aproveitam finais de semana, sdo pessoas que aproveitam o final de semana
para pesquisar mais sobre a empresa, pesquisar mais sobre oportunidades,
pesquisar sobre a melhor forma de trabalho, pesquisar como ser mais agil,
passam o final de semana na internet. Os chefes sdo assim, entdo de quem
esta embaixo é exigido isso (TAIS, 31ANOS, SENIOR CONSULTORIA “A”).

Para Garay (2006):

Cultura organizacional pode ser entendida como um conjunto de
compreensbes, interpretacdes ou perspectivas compartilhadas pelos
individuos na esfera de uma empresa especifica, representando uma
complexa rede de principios, valores, crengas e pressupostos, ritos e
cerimOnias, historias e mitos, tabus, simbolos (GARAY, 2006, p.82).

A cultura de organiza¢gdes multinacionais de auditoria e consultoria € um fator
que merece uma consideracao especial nesta pesquisa. Conforme Garay (2006), o
estudo da cultura organizacional permite que se entendam os processos que geram
e moldam significados vitais para a existéncia da organizagao. “tendo em vista que
eles representam as relagdes capazes de se determinarem estados de motivagao,
inovacgao, criatividade, ades&o, comunicagéo, possibilidades de ascenséo, status,
prestigio, divisdbes entre classes, divisdo sexual, e outros mais de natureza
comportamental e social (GARAY, 2006, P.83).

Verificou-se nas entrevistas, que os funcionarios de um departamento
parecem espelhos dos seus superiores. A maneira como os so6cios de auditoria
externa tratam seus subordinados, € a mesma maneira como estes subordinados,

futuramente irdo tratar aqueles com nivel hierarquico inferior ao seu. O mesmo se
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aplica aos sécios do departamento de consultoria. A forma como estes conduzem a
sua vida é repassada aos seus subordinados, que entendem que esta é forma como
a vida deve ser conduzida.

Tais expde a cultura do departamento como fonte de sofrimento:

A cultura formada por pessoas. Vem de um cheque que treina mal quem esta
abaixo, ndo trata bem, as pessoas comegam a ver isso como referéncia e
fazem a mesma coisa. Porque quando a equipe inteira pensa da mesma
forma, vocé meio que entra e se adapta e isso vira uma rotina. Vocé passa a
ser tratada mal e passa entdo a tratar os outros mal. (TAiS, 31ANOS,
SENIOR CONSULTORIA “A”).

Existem, portanto, os seguidores da cultura do departamento. As promog¢des
sdo claras, os apadrinhamentos também. Questionada quanto ao que acontece ao
funcionario que ndo se adequa a cultura do departamento de consultoria, esta

respondeu:

Eles sdo alocados em trabalhos com menor nivel de responsabilidade.
Crescem, também serdo promovidos, mas eles terdo sempre uma
responsabilidade menor por ndo terem atendido as expectativas. Entéo,
querendo ou ndo, € nitido que existe uma satisfacdo quando se trabalha 14
horas por dia e € reconhecido. (...) vira entdo um vicio do departamento, a
cultura é essa: vocé sabe que vai ser reconhecido e vocé fica feliz de ser
reconhecido e vocé quer receber mais responsabilidade (TAIS, 31ANOS,
SENIOR CONSULTORIA “A”).

Existe uma outra forma de tratar aqueles auditores/consultores que nao se
“‘adequaram” ao ritmo de vida das empresas de auditoria/consultoria. Esta é
chamada de “congelamento”. Apds certo tempo em um cargo, cria-se no
auditor/consultor uma expectativa com relagédo a sua promogdo. Caso estes nao
atinjam o desempenho esperado pelos superiores, eles dificiimente serdo demitidos,
ficardo apenas congelados. O congelamento € como se fosse uma repeticao de
ano, ou uma punigéo pelo trabalho “que deveria, mas néo foi realizado”.

A questdo do congelamento implica em mais do que uma simples puni¢cédo. O
profissional que ndo foi promovido continua realizando o mesmo trabalho enquanto
seus colegas foram promovidos. E uma situagcdo constrangedora que se apresenta.
Muitas vezes o congelamento é usado para forgar a saida do funcionario da
empresa sem que esta necessite demiti-lo. Isso levaria o funcionario a sair porque

quer. Marilia descreve sua experiéncia enquanto “congelada”:

Ai eu fui para o segundo ano de supervisora e eles me congelaram e eu ndo
virei gerente. Ai nossa... eu desencanei, sabe? Eu ndo trabalhava mais tanto,
porque eu sempre trabalhei muito, nos fins de semana.... (...) passei um ano
congelada. Ai eu pensei em sair de novo (MARILIA, 31 ANOS, GERENTE
CONSULTORIA “B”).
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Existem também aqueles que enfrentam o congelamento e se propdem a
tornar-se o funcionario ideal, conforme a expectativa de seus superiores.

A rotina deste tipo de profissional pode ser resumida, entdo, como uma
sucessao de viagens (para aqueles que moram em estados diferentes do cliente em
que estdo trabalhando), de horas trabalhadas, de cidades visitadas e de
aprendizado a muito custo. Esta rotina ndo é facil e nem todos conseguem suportar
o ritmo de vida da profissdo. E neste momento que surgem as duvidas quanto a
continuar ou n&o na carreira.

Qualidade de vida? Esta questao trouxe a tona diversos tipos de sentimentos
aos entrevistados que ainda hoje permanecem na profissdo. Marilia, a que ficou
mais abalada com a questdo, perguntou: “- Posso chorar?”. Juliana quando
questionada a respeito de quais motivos a levariam a deixar a profissédo, respondeu:
“- Tenho até medo de responder (risos)” e afirmou: “qualidade de vida”. Pedi entéo a
ela que avaliasse sua qualidade de vida e ela respondeu: - Ai ndo, ndo vou avaliar
nao! Juliana, é uma gerente sénior € ndo admite falar a respeito do Unico motivo que
a levaria a sair da empresa. Segundo ela, depende da cultura da empresa em que

se trabalha, e respondeu:

Sacrifica, ndo €? (...) Eu acho que o mercado exige que vocé esteja vivendo
0 negécio todo dia, toda hora, todo instante. Se vocé vai sair um fim de
semana, vai a praia e ai encontra um cliente, vocé vai conversar. (...) E como
se eu ndo desligasse (JULIANA, 32 ANOS, GERENTE SENIOR
CONSULTORIA "A”).

Fabio, que apesar de nao trabalhar mais na “Consultoria A”, montou seu
préprio negoécio de auditoria/consultoria, quando questionado sobre a mesma

questao respondeu:

Era ruim. Era ruim porque a gente nao tinha tempo para a gente, quer dizer,
as empresas vinham em primeiro lugar e quando a gente tirava um tempo pra
gente a gente era mal visto. No dia que a gente saia do escritério no horario,
trabalhava de 08:00 as 18:00, era um escandalo, a gente tinha que pedir pra
sair no horario, olha que coisa ridicula?! (FABIO, EX-GERENTE SENIOR
CONSULTORIA “A").

Pedro, s6cio de Fabio, também se manifestou a respeito:

Nao tinha (qualidade de vida), acho que a maior prova disso € que eu
terminei 0 meu primeiro casamento. Eu acho que pelo fato das pessoas lhe
verem s6 como numero, um coloridinho na programacao, numa planilha de
excel, eles estdo pouco se importando se vocé é casado, se tem filhos, o que
importa € que vocé tem que cumprir aquilo ali e que daqui a 15 dias vocé
pode voltar para casa e por ai vai. A qualidade de vida era trabalhar 10,12
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horas por dia, muitas vezes no sabado, feriados (PEDRO, 31 ANOS, EX-
GERENTE CONSULTORIA “A”).

Juntamente com a qualidade de vida, o profissional da area também sofre
muito com a distadncia da familia. José é um caso interessante. Dentre todos os
entrevistados foi o que respondeu com maior clareza o quanto sofria por ndo poder

estar ao lado de sua esposa e filho:

(Sofrimento) é estar sempre a mercé da empresa, de forma que eu nao
posso estar sempre ao lado da minha familia. Durante a semana eu estou
90% do tempo longe da minha familia. Esta é a parte “muito ruim” da
empresa (JOSE, 29 ANOS, GERENTE CONSULTORIA “A”).

A desmotivacdo também surgiu durante as entrevistas. Rodrigo, que hoje é
um sénior bem sucedido na “Consultoria A’ ndo pensou duas vezes quando foi

convidado a trabalhar em outra empresa de consultoria:

O escritério de Salvador tinha pouquissimos trabalhos. Entdo eu viajava
quase 95% do tempo, e apesar das viagens, os trabalhos que eu estava
executando eram ruins. Eram trabalhos que ndo tinha ninguém mais pra
fazer, ou seja, ndo eram trabalhos de ponta. Os trabalhos que sobravam eu
ia fazendo. Entdo eram trabalhos horriveis, que ndo agregavam valor e eu
terminei ficando desmotivado, pois eu estava viajando, acabando com minha
vida pessoal e sem ter um retorno profissional (RODRIGO, 29 ANOS,
SENIOR CONSULTORIA “A”).

As entrevistas ainda evidenciaram que apdés o funcionario adquirir maturidade
na profissdo, ele entra em um novo funil. E como se existisse um novo processo de
selecdo, s6 que dessa vez, é invisivel, informal. Sabe-se que ndo ha lugar para
todos no “topo” da empresa, nem todos os funcionarios podem chegar a socios, essa
nogcado estimula uma disputa que se assemelharia a uma guerra fria entre os
gerentes, gerentes-sénior e diretores dos escritérios.

Fabio mencionou esta circunstancia em sua experiéncia:

(...) eu sempre fui bem avaliado, os clientes sempre me elogiaram para os
meus chefes, ndo é? Eles achavam que eu ia bem. (...) no inicio as
promogdes corresponderam as avaliagdes. Ai no final ja foi um pouco
diferente, ndo era bem assim, porque ai entra mais politica do que
capacidade técnica (FABIO, EX-GERENTE SENIOR CONSULTORIA "A”).

Durante sua narrativa, Pedro denunciou esta pratica e o quanto discordava da

mesma:

(...) quando uma pessoa chega a um certo estagio tem que comegar a se
“prostituir’ de certa forma dentro da empresa para continuar crescendo, e foi
inclusive um dos motivos que me levou a sair (PEDRO, 31 ANOS, EX-
GERENTE CONSULTORIA “A”).

Pedi entdo que descrevesse o que significava “prostituir-se” e este definiu:
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E puxar saco, é uma concorréncia muito acirrada, entdo o fair play (jogo
justo) acaba ficando na grande maioria das vezes de lado, e eu me vi muitas
vezes fazendo fair play e ficava em desvantagem. O sucesso do trabalho, se
eu ndo cacarejasse nao era meu, era geralmente de quem esta acima de
mim e por ai vai. E todos os colegas, mais ou menos no mesmo estagio, ou
até superior, tinham geralmente opinides similares. Estes n&o tinham
estdmago para ir para um escritério maior, tipo Sao Paulo, Rio de Janeiro,
Campinas e comegar a adular socios e denegrir a imagem dos companheiros
para poder ficar bem na foto e almejar uma posicdo de sécio. (...) Quando
vocé chega la em cima, a coisa se afunila e fica um comendo os outros
mesmo (PEDRO, 31 ANOS, EX-GERENTE CONSULTORIA “A”).

A histéria de Maria demonstrou que existem motivos outros, além de
sofrimentos, que fazem com que um funcionario deixe a empresa. Maria entrou na
“Consultoria A” como frainee, galgou todos os degraus da carreira e quando estava
proéxima a atingir a geréncia, o escritério de sua cidade fechou. Maria era recém
casada, havia acabado de comprar uma casa e a estava mobiliando. Quando soube
que o escritorio iria fechar, recebeu a seguinte proposta: poderia ser demitida,
recebendo todos os seus direitos ou assumir a posicdo de gerente em um outro
escritorio da consultoria em qualquer lugar do pais. Maria pensou bastante e
concluiu que nao conseguiria emprego semelhante ao seu, nem salario proximo ao
que recebia, e decidiu que iria mudar para o escritério de Recife. Durante seis
meses, Maria alternou entre a cidade de Fortaleza, onde se encontrava o seu
marido; e Recife, onde ficava o seu trabalho. Contudo o estresse causado por essa
situacdo atingiu a medida do insuportavel. Por esse tempo, Maria recebeu uma
proposta para ser gerente de uma consultoria concorrente que estava abrindo
escritorio em Fortaleza. Ela ndo pensou duas vezes. Uma semana depois estava em
casa ao lado da sua familia. Hoje, Maria refere ndo se arrepender da deciséo que
tomou.

Augusto também passou por uma situacdo semelhante: o escritério da
consultoria que trabalhava fechou as portas e todos foram convidados a escolher
entre ir para um outro escritorio do Brasil ou optar pela demissdo. Augusto afirmou
que optou por sair, pois os planos de transferéncia ndo eram tao atrativos. Mas para
ele, se o escritério ainda estivesse funcionando, o motivo para sair da empresa seria
apenas no caso de perder a identificagdo com o negdcio. Nenhum outro motivo, nem
mesmo as suas fontes de sofrimento, tais como “elevado grau de responsabilidade”,
“‘excesso de viagens” e “auséncia da familia” seriam motivos suficientes, em sua

avaliagdo para fazé-lo pensar em deixar a profisséao.
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Vale ressaltar que os motivos/momentos de ruptura ndo sdo experimentados
sem sofrimento e que, inclusive, extrapolam os limites espacgos-temporais do
trabalho, atingindo também aqueles que constituem as relagbes familiares e afetivas
dos consultores e auditores.

Para Tremblay (2005, p.85) “se o trabalho tem influéncia sobre a vida familiar,
o inverso também é verdadeiro, ou seja, o desequilibrio na vida familiar conduz,
necessariamente, a problemas no rendimento do trabalho”. Por diversas vezes, foi
mencionada pelos entrevistados como motivo de sofrimento, a impossibilidade de
estar proximo da familia. Marcelo (35 anos, Diretor da Consultoria “B”), conforme
mencionado anteriormente menciona sacrificios exercidos para poder ver a filha
durante o dia. José também expressou sua insatisfagdo com relacdo a auséncia da
familia:

E estar sempre a mercé da empresa, de forma que eu ndo posso estar
sempre ao lado da familia. Durante a semana eu estou 90% do tempo longe
da familia. Esta é a parte “muito ruim” da empresa, que € me distanciar da
familia (29 ANOS, GERENTE CONSULTORIA “A”).

As constantes viagens, também motivo de sofrimento, afetam n&o apenas na
vida do auditor/consultor, mas também a rotina de sua familia. Tremblay (2005) cita
problemas de absenteismo, de atrasos, de produtividade e de rendimento aos
conflitos trabalho-familia. E afirma que cada vez mais empregadores aceitam a idéia
de que ndo é porque se trabalha que se deve esquecer das responsabilidades
familiares, pois o equilibrio da familia influencia o trabalho.

Entretanto, em nossas entrevistas verificamos que apesar de estudos como
os de Tremblay (2005), as empresas continuam enviando seus funcionarios para
viagens longas, em locais distantes, inclusive fora do Brasil, com a garantia de trazé-
los de volta quinzenalmente, o que muitas vezes pode ser sacrificante para o
auditor/consultor que passa 48 horas ao lado de seus conjuges e filhos.

Conforme pode-se perceber nas informagbes acima, n&o faltam motivos para
que os profissionais optem por desligar-se deste tipo de empresa. Entretanto,
poucos sdo aqueles que conseguem se desligar também da profissdo. Uma vez que
um auditor/consultor possui esta habilidade em seu curriculo, esta o0 acompanha por
toda a vida. Sao poucos os profissionais especializados em auditoria e consultoria, o
que torna valorizada a experiéncia de trabalho e este podera ser sempre solicitado a

realizar este mesmo tipo de trabalho. A cada dia que passa mais empresas estao
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abrindo o capital e se tornando S/A; ap6s a sancdo da lei Sarbanes Oxley nos
Estados Unidos da América, estdo sendo demandadas informagdes financeiras mais
transparentes, assim como melhores controles internos. Portanto, a demanda por
profissionais de auditoria e consultoria tende a aumentar, cabe entdo as empresas
atentar para os motivos que os estdo afastando e analisar se valeria a pena mudar
as regras a fim de reter os bons profissionais que ainda fazem parte do seu quadro
funcional. A seguir serdo informados os motivos que levam os auditores/consultores

a permanecerem trabalhando nas empresas de auditoria/consultoria.

4.2.4 Os motivos da permanéncia

Ao entrevistar os auditores/consultores que ainda permanecem trabalhando
nas empresas multinacionais de auditoria/consultoria ou que ainda permanecem na
profissdo, foi questionado o que |hes trazia prazer, ou seja, 0 que os mantém na
profissdo. A resposta foi unanime entre todos os entrevistados: a fonte de prazer na
profissdo é o reconhecimento tanto do cliente, quanto dos superiores e o constante
aprendizado. Estes, acrescidos de mais algumas questbes tais como salario
(daqueles que ocupam cargos mais altos), seguranca e oportunidade de
crescimento, estar em uma vitrine, foram as justificativas da permanéncia do
funcionario nas empresas.

Lancman e Sznelwar (2004) chamam a atencdo para o bindmio
contribuicdo/retribuicdo. Os autores levantam a seguinte questdo: o que se recebe
em retorno da contribuicdo que se oferece a organizagédo do trabalho? E afirmam
que além da retribuicdo de ordem material, 0 que no caso se configura o salario, ha
ainda outras formas de retribuicdo, tais como a gratiddo expressa e a prova da
utilidade do trabalho, o que constata o progresso para o qual o trabalho contribuiu.
Percebe-se nas entrevistas, que ndo o salario, mas o reconhecimento foi o fator de
maior importancia atribuido aos motivos de permanéncia nas empresas.

De acordo com Fabio:

E a possibilidade de aprender muita coisa e de conversar com pessoas
diferentes, de conhecer realidades diferentes, de conhecer empresas
diferentes, era isso que me motivava a estar na empresa, ou seja, € isso que
me mantém na profissao (FABIO, EX-GERENTE SENIOR CONSULTORIA
“A”).



106

O que Fabio assume como prazer na profissdo, “realidades diferentes”,
‘empresas diferentes”, Sennett (1999) descreve como um sistema que esta
mudando o significado do trabalho e as palavras que empregamos para ele, e o
chamou de “capitalismo flexivel”: “este, ataca as formas rigidas de burocracia, e
também os males da rotina cega. Pede aos trabalhadores que sejam ageis, estejam
abertos a mudancas a curto prazo, assumam riscos continuamente, dependam cada
vez menos de leis e procedimentos formais”(SENNETT, 1999, p.9).

O que Sennett (1999) chama de capitalismo flexivel muito se aplica a
realidade dos profissionais de auditoria/consultoria. Para parte dos entrevistados
esta profissédo € interessante porque um dia nunca é igual ao outro. A falta de rotina
€ apreciada. O que para uns € um ponto negativo, para outros é um prazer. Juliana
afirmou que gosta de sentir “a sensagéo de que as coisas mudam”. Considerou,
inclusive, a “falta de rotina” como um dos motivos que a prendem a profissao.

Juliana esclarece sua opinido:

Por exemplo, vocé trabalhar na contabilidade de uma empresa, ou em um
departamento comercial, ou em um departamento de recursos humanos que
tem a mesma rotina de fechar a folha de fazer, de revisar etc. Ndo me
apeteceria ndo. Essa parte de mudar também, até os lugares que vocé vai,
ndo so as atividades mas as pessoas, o ambiente, as formas de tratamento,
tudo. Acho que o desafio de conseguir manter as coisas caminhando, assim,
revendo as coisas para poder melhorar., sempre esta mudando no préprio
trabalho. (...) e criar, né? Criar alguma coisa, a sensagdo de que, concluir um
trabalho, de que algo foi agregado. (...) que as vezes em um trabalho
rotineiro vocé ndo enxerga (JULIANA, 32 ANOS, GERENTE SENIOR
CONSULTORIA “A").

Outra questao considerada fonte de prazer pelos entrevistados é o constante
aprendizado.

Segundo Rodrigo:

Vocé esta pelo conhecimento, vocé fica pelo conhecimento e se tiver a
oportunidade de sair, vocé sai (RODRIGO, 29 ANOS, SENIOR

CONSULTORIA “A”).
Antunes (1999) entende estdo se ampliando as formas de trabalho imaterial.
Pois como as empresas necessitam de um vinculo mais direto com o mercado
consumidor, a esfera do consumo acaba por incidir de modo mais direto na esfera
da produgdo. Conforme afirma Lazzarato e Negri (2001), um produto, antes de
fabricado, deve ser primeiramente vendido e esta estratégia estd apoiada na

producao e consumo da informacao.
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Ao vender um projeto, €& necessario garantir que o executor possua
conhecimento tanto especifico, como generalista. Ndo ha como obter este
conhecimento, se nao através de experiéncia de trabalho e estudo. Portanto, é
apoiado pelas empresas de auditoria/consultoria que seus funcionarios participem
da maior quantidade de trabalhos possiveis, pois dessa forma o auditor/consultor
possui um maior contato com o mercado e pode aproveitar ainda para realizar a
venda de outros ou novos trabalhos para os clientes.

Essa constante mudanga, a realizacdo de trabalhos de curto prazo sao
considerados para alguns uma excelente oportunidade de aprendizado. Conforme ja
foi mencionado anteriormente, ao realizar um trabalho de auditoria/consultoria, o
profissional é obrigado a aprender o funcionamento de diversas areas de uma
empresa para poder julgar se a mesma o esta executando da forma correta ou para
poder identificar possibilidades de melhoria para as areas analisadas. Geralmente o
auditor/consultor ndo possui muito tempo para pesquisar ou estudar a respeito da
area que esta sendo trabalhada, entretanto, ao adentrar uma empresa ou assumir
um trabalho, ndo ha espago para duvidas. O auditor/consultor precisa demonstrar
confiangca no que estad executando, mesmo que este ndo esteja muito seguro. As
duvidas sao tiradas em equipe, o conhecimento de um é repassado ao outro e o
profissional realmente aprende em campo.

Ao finalizar um trabalho, fica no profissional a sensacdo de que mais
conhecimento foi agregado. Um dia ele estda numa empresa de cartdes de crédito e
entende todo o seu funcionamento. No més seguinte, € uma empresa de aviagao,
fabrica de sapatos, um concessionaria de energia, empresa de telefonia etc. Esta
multiplicidade de conhecimento torna o profissional mais valorizado no mercado.
Afinal, na sociedade que vivemos, nao mais é valorizado o emprego duradouro, a
lealdade a empresa. Uma vez que o profissional adquiriu uma certa experiéncia, o
seu “passe” para um cargo em uma nova empresa € mais valorizado.

Confirma Sennett (1999):

Como decidimos o que tem valor duradouro em ndés numa sociedade
impaciente, que se concentra no momento imediato? Como se podem buscar
metas de longo prazo numa economia dedicada ao curto prazo? Como se
podem manter lealdades e compromissos mutuos em instituigdes que vivem
se desfazendo ou sendo continuamente reprojetadas? (SENNETT, 1999,

p.11).
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Verifica-se um paradoxo. O auditor/consultor coloca para si a idéia de que
estd passagem e é essa idéia que justifica a sua permanéncia. Pois para mostrar-se
atrativo em um outro emprego, ele precisa mostrar o quanto permaneceu no
emprego anterior ou atual.

Rodrigo, quando afirma que “se tiver a oportunidade vocé sai” ndo esta
emitindo apenas a sua opinido a respeito de seu futuro, mas a de muitos
profissionais que adentram este tipo de empresa. Nao se pode afirmar que todos os
funcionarios pensem desta forma, pois, muitos tém interesse de chegar a soécio.
Marcelo e José expressaram esta ambicdo. Entretanto, nas entrevistas com as
profissionais do sexo feminino, nenhuma demonstrou tal desejo. Ao contrario, o
futuro vislumbrado pelos profissionais do sexo feminino diz respeito a constituicao de
uma familia e a obtengdo de um emprego que as remunere bem, e que as mantenha
préximas de suas casas. Dentre as mulheres entrevistadas para esta pesquisa,
apenas uma deixou a profissdo e esta a procura de uma vida mais tranquila, menos
cansativa, conforme suas palavras. As demais continuam porque gostam do
trabalho, mas ndo escondem que o importante € ser valorizada no mercado e
aguardam a melhor hora para sair.

Segundo Maria:

Primeiro, eu acho que é a perspectiva de crescimento dentro da empresa
(que mantém as pessoas), de vocé realmente saber que vocé consegue
passar os cargos e ser reconhecido e também é o seguinte, quanto mais
tempo vocé vai ficando dentro da empresa, maior a oportunidade de vocé
galgar posi¢cdes no mercado, porque ela é uma vitrine (MARIA, 29 ANOS,
GERENTE CONSULTORIA “A”).

Rodrigo também confirma esta pratica:

Porque se eu sair hoje para o mercado eu vou ganhar um pouco mais, mas
vou ficar estagnado muito tempo. Se eu ficar mais um ou dois anos para sair,
vou ganhar muito mais do que se eu saisse agora (RODRIGO, 29 ANOCS,
SENIOR CONSULTORIA “A”).

Entretanto, ndo é apenas na perspectiva de um futuro melhor que os
profissionais se mantém neste tipo de profisséo. Existe uma genuina satisfacao na

realizagao do trabalho e no reconhecimento de um servigo bem executado:

Luciene reconhece como prazer:

Satisfagdo do cliente, descobrir uma solugdo que agregue mesmo, € o cliente
ver que o trabalho da gente vai fazer ele valorizado, que o trabalho da gente
foi necessario e ser reconhecida também, tanto pelo cliente, como
internamente (LUCIENE, 28 ANOS, SENIOR CONSULTORIA “A”).

Marcelo também foi entusiasta na sua descrigéo de prazer:
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Ganhar um novo cliente me da prazer. Receber um elogio de um cliente por
um trabalho bem feito, pdxa, & maravilhoso, da vontade de estourar
champanhe. Receber um elogio dos meus superiores dentro da firma me da
prazer. Elogiar meus comandados (...) e também acho legal quando tenho o
reconhecimento dos meus colegas de trabalho, ndo s6 de quem esta acima,
mas de quem esta abaixo. (...) E me da extremo prazer quando eu consigo
conciliar bem todas as exigéncias da minha profissdo com o tempo para a
minha familia (MARCELO, 35 ANOS, DIRETOR CONSULTORIA “B”).

O reconhecimento pelo trabalho realizado obteve a maior quantidade de
descricbes de prazer por parte dos participantes desta pesquisa. Este
reconhecimento deve-se também ao fato de que o fruto deste trabalho é abstrato,
imaterial, ndo é visivel a olho nu. Ele pode ser sentido, devido a possiveis
mudancas, mas nao é palpavel. Ao desempenhar uma funcdo de
auditoria/consultoria o individuo emprega n&o apenas seu conhecimento, mas
também seus valores, crengas, sentimentos. A alma do funcionario foi agregada
aquele trabalho. Ele é fruto do seu suor, do seu tempo longe da familia, dos seus
desgastes pelas longas horas de trabalho. “E a alma do operario que desce a

oficina” conforme Lazzarato e Negri (2001, p.25).
Nessa transformacéo ndo € nem o trabalho imediato, executado pelo proprio
homem, nem é o tempo que ele trabalha, mas a apropriagdo de sua
produtividade geral, a sua compreensao da natureza e o dominio sobre esta
através da sua existéncia enquanto corpo social — em uma palavra, € o
desenvolvimento do individuo social que se apresenta como o grande pilar de
sustentagéo da producgéo e da riqueza (LAZZARATO e NEGRI, 2001, p.28).

Além disso, o valor cobrado pelo servigo de auditoria/consultoria é imposto ao
cliente antes mesmo deste estar ciente do resultado, do produto do trabalho. Recai
sobre o funcionario executor do servico uma responsabilidade de que este seja
proveitoso, valido, equivalha ao valor pago pelo mesmo. E, portanto, ao produto do
conhecimento do auditor/consultor que sera imposto um preco. Como dizem
Lazzarato e Negri (2001, p.46), o “trabalho imaterial produz acima de tudo uma
relagédo social (uma relagao de inovagéo, de produgao, de consumo) e somente na
presenca desta reprodugao a sua atividade tem um valor econémico”.

Vale ressaltar que o prego do servico pago pelo cliente a empresa e o preco
pago pela empresa ao funcionario sdo bem diferentes. Fabio comentou sobre uma
condicao a respeito de salario que é conhecida por todos neste tipo de empresa:

E assim, no comego nao é tdo bom, hoje em dia é até razoavel, ganha mil
reais um trainee. (...) um dos salarios mais injustos que eu acho é o do

sénior, pessoal do meio de campo, € um pessoal que carrega o trabalho
pesado e é um pessoal que ganha muito pouco, mas a medida que vocé vai
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subindo na parreira os salarios sdo razoaveis, sdo bons (FABIO, EX-
GERENTE SENIOR CONSULTORIA “A”).

Maria também confirma:

Normalmente se brinca aqui que quem é bem remunerado é soécio e frainee
(MARIA, 29 ANOS, GERENTE CONSULTORIA “A”).
Entre os entrevistados existem muitos auditores/consultores que referem

realmente amar a sua profissao. Marilia € um deles:

Na profissdo é a propria realizagéo profissional, eu realmente gosto do que
faco, tenho prazer de fazer o que faco. (...) ajudar empresas e mostrar o valor
do nosso trabalho e as empresas reconhecerem isso e elogiar. A coisa que
eu mais gosto é quando eu vou entregar um relatério e eles examinam e
falam: “este trabalho ficou muito bom” (MARILIA, 31 ANOS, GERENTE
CONSULTORIA “B”).

Durante as entrevistas, apesar de aparentarem um visivel cansaco, percebeu-
se que dentre os auditores/consultores que permanecem hoje trabalhando em
empresas de auditoria/consultoria um amor pelo servigo que realizam. Marcelo
afirma que “nasceu para ser um prestador de servigo”, Tais menciona “eu realmente
gosto do que eu fagco”. Apesar de todas as dificuldades vividas pelos funcionarios,
tais como, excesso de trabalho, auséncia da familia, etc, existe um amor pela
profiss&o.

Verificou-se também uma outra situagdo. Pedro, hoje dono de uma empresa
de auditoria e consultoria, quando questionado sobre os motivos de sua
permanéncia na profissdo afirmou: “Eu investi nove anos nesta profissdo, ndo vou
largar tudo de uma hora para a outra e virar engenheiro de pesca”. No caso de
Pedro, pode-se deduzir que ndo ha paixao pela profissdo, mas uma visao pratica; a
percepcdo do tempo possui uma conotacao pratica e racional que ele parece usar
esta para impulsiona-lo a continuar na profisséo.

A seguranca que a empresa oferece também é um fator importante de
permanéncia conforme mencionado anteriormente. Dificiimente um funcionario sera
demitido de uma empresa de auditoria/consultoria. A cada novo trabalho que lhe é
confiado, é “renovada” a possibilidade do profissional demonstrar sua capacidade.
E-lhe dada uma nova chance. Na verdade o auditor/consultor que ndo satisfaz
plenamente as expectativas da empresa é alocado em trabalhos menos
interessantes e de menor responsabilidade, o que Ihe desestimula a permanecer na
empresa e o leva a pedir demissdo. José demonstrou esta satisfacdo durante sua

entrevista:
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Eu ndo vou mentir que € muito confortavel trabalhar na “Consultoria A",
porque eu me considero um profissional que traz valor para a empresa. (...)
entdo é muito confortavel para mim saber que a possibilidade de eu ser
demitido da empresa é remota. A seguranga é um fator bom (JOSE, 29
ANOS, GERENTE CONSULTORIA “A”).

Essa sensacdo de seguranga, no entanto, ndo se faz acompanhar de uma
visdo critica que contempla o fato de que os profissionais sdo levados a eles
proprios solicitarem o seu desligamento da empresa. O que, se sabe, para as
empresas € mais vantajoso financeiramente.

Outro motivo de permanéncia se refere ao plano de carreira. A carreira de
auditor/consultor € anunciada como muito promissora uma vez que ao conseguir
“entrar”, o profissional geralmente sé sairia se quisesse.

O plano de cargos e salarios é bem definido. No ciclo de carreira considerado
normal o individuo entra como trainee, com um ano de profissdo é promovido a
consultor ou assistente (nos casos de auditores), ap6s dois ou trés anos é
promovido a sénior, com 0 mesmo tempo € promovido a gerente, depois a gerente
sénior, diretor e sécio. Portanto “bastaria” o funcionario se esforcar para um dia
chegar a socio cotista, ou seja, dono da empresa de auditoria/consultoria
multinacional.

Tais:

Eu realmente gosto do que fago. O plano de carreira € muito claro, também,
vocé nao tem dificuldade, vocé comega a ser I:econhecida, e acaba sendo
reconhecida em todo o Brasil (TAIS, 31ANOS, SENIOR CONSULTORIA “A").

Apesar do amor a profissdo, conforme mencionado por alguns entrevistados,
vale ressaltar que a auditora/consultora do sexo feminino ap6s um certo tempo de
profissdo necessita fazer algumas escolhas:

Ao avancar em direcdo ao topo da pirdmide, a mulher se depara com mais
responsabilidades, ndo apenas no trabalho, mas em sua vida familiar.
Primeiramente, durante as entrevistas percebeu-se uma dificuldade para a mulher
em estabelecer relagbes afetivas, encontrar namorado, casar e ter filhos.

Marilia, uma consultora de S&o Paulo foi transferida para o escritério de

Fortaleza, e mencionou:

Eu tenho certeza que se eu fosse casada, tivesse um namorado, nido
precisava muito, se eu tivesse um namorado em S&o Paulo, eu néo teria
vindo pra ca. Eu venho porque ndo sou presa a nada (MARILIA, 31 ANOS,
GERENTE CONSULTORIA “B”).
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Como toda profissdo, a auditoria/consultoria possui apreciadores. A
quantidade de conhecimento, o facil acesso e a mobilidade entre grandes
corporacgdes, o plano de carreira, a seguranga que a empresa oferece e as inumeras
possibilidades de um futuro préspero sao os maiores atrativos, assim como a razao
pela quais os auditores/consultores atravessam as dificuldades do cotidiano da
profissdo e permanecem firmes em seu caminho previamente trilhado. A sensacéo
de realizagdo de um trabalho bem feito e o reconhecimento por parte dos pares e
superiores € o combustivel que alimenta o motor que impulsiona o profissional a
continuar no seu caminho sem atentar para os possiveis desvios que possam

atrapalhar seu projeto de vida.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O desenvolvimento da presente pesquisa originou-se a partir da necessidade
da autora em fazer uma reflexdo a respeito da sua experiéncia profissional como
consultora de uma empresa multinacional de auditoria e consultoria durante mais de
trés anos. O exercicio de lembrar, refletir e relatar a sua experiéncia de trabalho,
proposto inicialmente por sua orientadora, tanto quanto as leituras recomendadas
fez com que a autora percebesse os modos de subjetivagdo utilizados pelas
organizagbes multinacionais de auditoria e consultoria para moldar e docilizar os
seus funcionarios. Tais profissionais sdo atraidos para este tipo de empresa devido
ao prestigio e status que pensam adquirir ao intitularem-se funcionarios de uma Big
Four. Entretanto, o marketing realizado por este tipo de empresa nédo expde a
realidade do cotidiano da profissdo, que exige dedicacdo exclusiva, capacitacéo
constante e concesséo integral de tempo e espaco. A autora percebeu entdo que
esta experiéncia, que considerava algo individual, foi constatado também como parte

do coletivo dos trabalhadores inseridos nas empresas de auditoria/consultoria.

Talvez motivada pelos slogans da qualidade que proclamavam a valorizagao
das pessoas, a autora acreditava que as empresas de auditoria/consultoria tratariam
seus funcionarios como os principais ativos do seu negécio. Que sem estes
profissionais, o trabalho de consultoria e auditoria, considerado um trabalho
imaterial, ndo poderia ser realizado. Acreditava-se que o bem estar do
auditor/consultor era fundamental para a realizacdo de um bom trabalho e para o
crescimento das organizacdes. No entanto, a realidade mostrou-se diferente. Fabio
(ex-gerente sénior da “Consultoria A”), por exemplo, afirmou que o escritério em que
trabalhava encerrou suas atividades devido n&do gerar o lucro esperado pela
organizagdo. Da mesma forma, mencionou ainda, nao ter sido promovido a diretor
por ndo vender trabalhos que justificassem financeiramente a sua promocgéo.
Verificou-se entdo que as empresas estdo mais interessadas no lucro do que no

desenvolvimento de seus funcionarios.

Ao longo de toda a pesquisa, buscou-se compreender os efeitos do trabalho
na vida dos profissionais provenientes de empresas de auditoria e consultoria.

Algumas constata¢des a que se chegou foi que é ha uma indissociagéo entre a vida
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pessoal e a vida profissional do funcionario, e que esta tem precedéncia sobre a
outra. E assim sua vida tanto profissional, quanto pessoal é determinada pelo
trabalho. Quem dita quando e onde o funcionario deve estar € a empresa, tirando do
sujeito a liberdade de ir e vir. Outro efeito constantemente lamentado pelos
entrevistados € a auséncia do convivio familiar, que foi quase sempre a resposta
para o que tras sofrimento no trabalho. O capital demanda que a organizacao seja
mais importante do que a instituicdo familia, e a principal consequéncia deste efeito
€ que o sujeito aliena-se por pressao do trabalho, do convivio e da formagédo dos

filhos, fragilizando os lagos familiares.

Outro efeito experimentado pelos auditores/consultores é o sentimento de
estar sempre “devedor” decorrente da demanda por aprimoramento continuado, dos
processos de avaliacdo, da necessidade de enriquecimento do curriculo, da

exigéncia de atualizacdo, do aprendizado de novas linguas etc.

Pode ser citado ainda como efeito do trabalho de auditoria e consultoria sobre
a vida do trabalhador a perda da privacidade experimentada quando se faz
necessario o compartilhamento de espago (quartos de hotéis) durante as viagens,

perda do lazer, trabalho gratuito, dentre outros.

Uma coisa que intrigou a autora nesta pesquisa foi a permanéncia e o apego
de alguns consultores/auditores entrevistados ao emprego na consultoria, apesar de
seus relatos darem a impressdo de que eles estavam em grande sofrimento em
decorréncia da rotina, ou sua falta, das muitas viagens, do distanciamento da familia
etc. Diz-se impressao, por que eles ndo expressavam claramente que sofriam. Alias,
nem quando diretamente indagados acerca de sofrimento no trabalho, eles
nomearam seu sofrimento. O que esta de acordo com o que Dejours apud Lancman
e Sznelwar (2004) afirma sobre o fato de o sofrimento s6 poder ser acessado por
meio das defesas praticadas pelos funcionarios e, por isso, a psicopatologia do
trabalho interessa-se mais pelas defesas do que pelo proprio sofrimento do
trabalhador. Ele acrescenta que a primeira dessas defesas €& de resistir
psiquicamente a agressdo que constitui determinadas formas de organizagdo do
trabalho. Levando-nos a concluir que a reagcédo dos consultores em n&o admitir seu
sofrimento representava ndo somente uma defesa contra o seu sofrimento psiquico,
mas um meio de resistir psiquicamente as constantes agressdes oriundas das

formas de organizacdo do trabalho nos moldes do grande capital, que tem como
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referéncia o lucro, a voracidade, a velocidade, a competicdo, o individualismo, a
generalidade do conhecimento, a polivaléncia das habilidades, que determinam as
competéncias para fazer parte dele.

Outro fato que chamou a atengao foi o caso de Marilia, uma mulher bonita e
inteligente, que aos 31 anos de idade, tem 12 anos de trabalho em consultoria, e
uma carreira ascendente. Ela estd solteira, aparentemente por op¢ao, porque diz
ela: “Eu vejo assim, pra mulher (...) ou vocé &€ uma executiva high level, ou vocé é
méae”. Em outros momentos de sua entrevista ela compara sua relagdo com o
trabalho com a de um casamento mas, lembra deste somente as referéncias aos
momentos de crise e separagdo confidenciados por amigos. Embora n&o esconda
seu desejo de casar e constituir familia, Marilia, no entanto, mergulha no trabalho e
sublima esse desejo. Esse mecanismo € descrito por Dejours apud Lancman e
Sznelwar (2004): a sublimagdo assegura, em relagdo ao sofrimento, uma saida
pulsional que n&o faz desmoronar o funcionamento psiquico e somatico.

Outro conceito, o de identidade, mostrou-se importante para a compreensao
do aparente paradoxo da permanéncia no emprego (na consultoria) quando este é
causa de sofrimento. Identidade, para € justamente o que faz com que o sujeito se
diferencie do outro (grifo nosso), e esta na base da distingdo entre saude e doenca
mental. Isso se justifica, por que existe uma ameaca a identidade, que é a alienagéo.
A alienagédo social, que trata da relagdo trabalho x sofrimento x reconhecimento,
acontece “quando o sujeito mantém uma relacdo de verdade com o real, sem,
contudo, obter qualquer reconhecimento por parte do outro. E assim condenado a

soliddo” Lancman e Sznelwar (2004, p. 208) e afirmam que sem reconhecimento ha
sofrimento por que sem reconhecimento, ndo pode haver sentido.

As empresas de auditoria/consultoria, conforme relatado anteriormente,
desenvolveu um sistema que lida com o reconhecimento a todo instante por meio de
avaliagbes, ratings, treinamentos, banco de dados etc. Permanecem na empresa 0s
que se sentem reconhecidos pela empresa, através da pessoa do supervisor, do
avaliador, do colega, do cliente etc. A opg¢do para os que ndo obtém este
reconhecimento é a demisséo voluntaria. E o efeito desse reconhecimento sobre a
vida das pessoas parece ter o poder de fazer com que, por exemplo, cinco, entre as
seis auditoras/consultoras entrevistadas, consigam sublimar seu desejo por
intimidade e maternidade, optando por trabalhar até as 20 horas, todos os dias,

incluindo, muitas vezes fins de semana. Este reconhecimento tem um preco
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emocional também. Marilia, que & gerente da “Consultoria B”, em determinado
momento de sua entrevista indagou: “vale chorar?” a simples mencédo do tema
qualidade de vida.

A analise dos dados desta pesquisa evidenciou, ainda, uma questdo feminina:
a auditora/consultora é mais prejudicada por ser mulher do que o auditor/consultor
por ser homem, em face das profundas transformag¢ées que aconteceram no mundo
do trabalho - haja vista o caso de Marilia, acima citado. Além de outras tantas
citadas anteriormente, e da analise dos sujeitos da pesquisa.

Nesse cenario, sob o impacto de um fendémeno social extremamente
complexo — a revolugdo tecnolégica, a era do conhecimento, o desemprego
estrutural e a flexibilizagdo dos deveres e direitos, que acentuaram a desigualdade,
a diferenca, a incerteza —, emergem, de modo ainda timido, movimentos que
buscam alterar, a concepgdo de homem a imagem do mercado, como é o caso

deste trabalho.

Na década de sessenta o0 movimento feminista lutou por direitos iguais entre
homens e mulheres, no que se refere a acesso ao trabalho e a educacgéo. Hoje em
dia, urge lutar por uma distingdo dos papéis sociais trabalhistas atribuidos aos
homens e as mulheres, sem, que isso signifique, no entanto, um retrocesso, nem
tampouco se configure em um estigma para a mulher. Mas, que seja tratado como
uma questdo de identidade, que é justamente o que faz com que o sujeito se
diferencie do outro.

Além da questdo da diferenciagcdo feminina, como proposta para novas
pesquisas, caberia estudar como as leis trabalhistas poderiam vir a ser modificadas
de modo a beneficiar ndo sé a mulher, mas a familia a que ela pertence em que
ambos os genitores necessitam estar fora de casa para trabalhar. Caberia também
estudar como fazer para que a mulher ndo sofra o estigma de seu género e nao se
sinta constrangida por ter direito a 4 meses de licenga—maternidade, por ser
responsavel pela educagado e saude dos filhos e nem seja discriminada ou perca
oportunidades de emprego por essa razao.

Além da questdo feminina, caberia também acompanhar periodicamente a
carreira dos oito entrevistados que ainda permanecem na profissdo, de modo a
verificar por quanto tempo estes permanecerao atuando como auditores/consultores,

quantos deles atingiram seu objetivo, seja ele tornar-se socio ou utilizar a empresa
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como trampolim para um emprego melhor e por fim, verificar se houve alguma

mudanca no funcionamento das empresas de consultoria.
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ANEXO | - GUIA PARA ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA

1) Quanto a profissao:

Quais os caminhos que o levou até esta profisséo?

Como se deu a sua entrada na organizacio?

Como é o dia-a-dia de trabalho de um auditor/consultor?

Como é cobrado o desempenho do auditor/consultor dentro da empresa e

entre os clientes?

Quais as perspectivas de futuro da profissao?

Quais os motivos pelo qual o auditor/consultor permanece na

empresa/profissao?

Quais os motivos pelo qual o auditor/consultor saiu da empresa/profissdo?

O que é fonte de prazer na empresa/profissao?

O que é fonte de sofrimento na empresa/profissao?

2) Quanto ao trabalho:

Opinides e percepgdes do auditor/consultor a respeito dos seguintes temas:

@)

@)

Perfil dos profissionais da profissao;

Processo de avaliagao adotado pelas empresas;
Treinamentos realizados;

Aconselhamento de profissionais;

Banco de horas;

Horas extras;

Beneficios ;

Qualidade de vida;

Salario;

Responsabilidades;



123

o Recursos Humanos;

o Promocgdes.

3) Quanto ao consultor:
¢ Modos dos sujeitos experimentarem o tempo de trabalho e de nao-trabalho;
e Os constantes deslocamentos;
e As relagées com os colegas de trabalho;
e Os relacionamentos em geral

o Aspectos que dizem da vida em geral dentro e fora do ambiente de trabalho.
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Baixar livros de Literatura

Baixar livros de Literatura de Cordel
Baixar livros de Literatura Infantil
Baixar livros de Matematica

Baixar livros de Medicina

Baixar livros de Medicina Veterinaria
Baixar livros de Meio Ambiente
Baixar livros de Meteorologia
Baixar Monografias e TCC

Baixar livros Multidisciplinar

Baixar livros de Musica

Baixar livros de Psicologia

Baixar livros de Quimica

Baixar livros de Saude Coletiva
Baixar livros de Servico Social
Baixar livros de Sociologia

Baixar livros de Teologia

Baixar livros de Trabalho

Baixar livros de Turismo



http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_28/literatura/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_30/literatura_de_cordel/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_29/literatura_infantil/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_32/matematica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_33/medicina/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_34/medicina_veterinaria/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_35/meio_ambiente/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_36/meteorologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_45/monografias_e_tcc/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_37/multidisciplinar/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_38/musica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_39/psicologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_40/quimica/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_41/saude_coletiva/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_42/servico_social/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_43/sociologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_44/teologia/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_46/trabalho/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1
http://www.livrosgratis.com.br/cat_47/turismo/1

