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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo comparar diferencas na percep¢do de dois grupos de
carreiras distintas de uma mesma organizacao de pesquisa, quanto a influéncia do contexto de
trabalho e as vivéncias de prazer e de sofrimento advindas deste contexto. Foi amparado pelas
abordagens da Ergonomia da Atividade e da Psicodindmica do Trabalho. Partiu do principio
da importancia da centralidade do trabalho na vida das pessoas e teve como pressuposto o
entendimento de que o prazer e o sofrimento sdo resultantes da interagcdo dos trabalhadores
com determinado contexto de trabalho. Como indicadores de contexto as dimensdes da
organizacdo, condi¢des e relagdes socioprofissionais dos trabalhadores foram observadas e
como indicadores das vivéncias de prazer foram utilizados a gratificagdo e a liberdade.
Finalmente como indicadores de sofrimento, os sentimentos de inseguranca e desgaste frente
ao contexto organizacional embasaram os estudos. De acordo com a Psicodindmica do
Trabalho, as vivéncias de prazer e sofrimento sdo apresentadas como construto tedrico de
comportamento dialético em razdo da coexisténcia das duas vivéncias em um Unico contexto
de trabalho. O estudo foi realizado na Embrapa, sendo conduzido por meio das abordagens
quantitativa e qualitativa. Na etapa quantitativa, participaram 245 empregados sendo 168
empregados da carreira de suporte a pesquisa e 77 empregados da carreira de pesquisa. Foram
utilizadas as escalas EACT e EIPST. Na etapa qualitativa, foram realizadas onze entrevistas
individuais abertas semi-estruturadas, sendo seis com o pessoal da carreira de suporte a
pesquisa e cinco com o pessoal da carreira de pesquisa. As escalas foram analisadas mediante
estatisticas descritivas e analises inferenciais por meio do software SPSS, versdo 14.0 para
Windows. Foi utilizada a técnica de andlise de nucleos de sentido para o exame dos dados
qualitativos. Com base nos resultados quantitativos e qualitativos foi possivel constatar que, a
época da pesquisa, havia diferengas de percep¢ao entre empregados de duas carreiras distintas
de uma mesma organizacdo. Conclui-se que os empregados vivenciavam moderadamente
prazer e sofrimento, sendo que prevaleciam vivéncias de sofrimento para os empregados da
carreira de suporte a pesquisa com menos intensidade para o pessoal da carreira de pesquisa.
As principais estratégias de enfrentamento do sofrimento encontradas foram a racionaliza¢ao
e a negagdo, recursos de defesas que buscam manter o equilibrio biopsicossocial do
trabalhador. Foram sugeridos estudos empiricos sob diferentes perspectivas teoricas, de forma

a avangar no entendimento dos fendmenos estudados.

Palavras-chave: contexto de trabalho, prazer e sofrimento, carreiras, estratégias de mediagao.



ABSTRACT

The present study had as objective to compare differences in the perception of two distinct
careers groups in a research organization, regarding the working context influence and the
pleasure existences and of suffering come upon of this context. It was based in the Activity
Ergonomics approaches and of psychodynamic of the work. It started in the centrality
importance principle of work in people's life and as concern presupposed the understanding
that the pleasure and the suffering are resultant of the workers interaction with determined
working context. Like context indicators the organization dimensions, terms and workers'
socioprofessional relationships were observed and how pleasure existences indicators were
used the gratuity and the freedom. Finally how suffering indicators, the insecurity and waste
front feeling to the organizational context based the studies. According to psychodynamics of
the work, the pleasure and suffering existences are presented how theoretical construct of
dialectic behavior in coexistence reason of the two existences in an only working context. The
study was held in Embrapa, being conducted by means of the quantitative and qualitative
approaches. In the quantitative stage, they took part 245 employees being 168 employees of
the support career to the research and 77 employees of the research career. They were used
EACT scales and EIPST. In the qualitative stage, they were performed eleven opened
individual semi-structured interviews, being six with the support career people to the research
and five with the research career people. The scales were analyzed by means of descriptive
statistics and inferential analyses by means of the software SPSS, version 14.0 to Windows.
The qualitative data were examined by means of the cores analysis technique of meaning.
Based in the quantitative and qualitative results, it was possible, at the time of the study, to
verify that there were perception differences among employees of two different careers in a
same organization. It concludes that the employees feeling moderately pleasure and suffering,
and prevailed suffering existences for the support career employees to the research with less
intensity for the research career people. The facing main strategies of the found suffering went
the rationalization and the denial, defenses resources who seek to keep worker's
biopsychosocial balance. They were suggested empiric studies under different theoretical

perspectives, to move forward in the understanding of the studied phenomena.

Key -Words: Working context, pleasure and suffering, careers, mediation strategies.
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1 Introducio

Individuo e sociedade. Nao se concebe esta separagdo, assim como nao se compreende
a cisdo entre pessoas e organizacdes de trabalho. Sdo as pessoas que estruturam as
organizacdes, que as planejam, fazem funcionar e atingir os objetivos e os resultados para que
as mesmas continuem existindo. As pessoas constituem o pilar de uma organizagdo produtiva,
portanto, torna-se imperativo repensar questdes relacionadas a qualidade de vida dos que nela
trabalham.

Apos a mudanca de paradigma da sociedade industrial para a sociedade do
conhecimento, as organizagdes precisaram se adaptar rapidamente a esta nova realidade, para
adaptarem-se as novas imposi¢des do mercado. Todos os recursos organizacionais deveriam
estar em pleno funcionamento, ajustados a nova conjuntura, para garantir a sobrevivéncia das
pessoas inseridas nas organizagdes, da sociedade e das instituigdes.

O ser humano se vé pressionado, tanto na vida pessoal como profissional, aumentando
sua carga de trabalho e diminuindo assim o tempo para o descanso. Quando essa situagdo
permanece por um tempo consideravel, hd o risco desse processo robotizar a pessoa e de se
menosprezar a importancia do bem-estar geral, o que pode levar o organismo a diminuir a
capacidade de reagir a estimulos externos e chegar a situagdo de estresse, depressdo e outras
manifestagdes de adoecimento (DEJOURS, 1987, 1999a; FERREIRA; MENDES, 2003;
MORIN, 2001; TEIXEIRA FILHO, 2004).

Esse processo envolve desgastes, ansiedades, desequilibrios e mudancas de
paradigmas. As pessoas comecam a sentir-se ameacadas frente a essa situacio. E preciso estar
atento para manter a integridade fisica, psiquica e social dos trabalhadores no contexto de
trabalho, buscando vias que minimizem o sofrimento acarretado pelas mudangas sociais e
maximizem a qualidade de vida no trabalho. Diversos fatores contribuem ou prejudicam a
manutengdo dessa integridade. Manté-la, ndo ¢ uma tarefa facil.

Esta relagdo satde-trabalho foi tema negligenciado por grandes instituicdes e
corporagdes ao longo de um extenso periodo, entretanto, vem reassumindo seu destaque nas
ultimas décadas. (BORGES; YAMAMOTO, 2004; DEJOURS, 1993, 1994; FERNANDES,
1996; FERREIRA; MENDES, 2003; TEIXEIRA-FILHO, 2004).

Constata-se, no entanto, o aumento do interesse por questdes relacionadas ao bem-
estar do trabalhador bem como o aumento do nimero de pesquisas no mundo do trabalho que

vém se mostrando importantes e proliferas devido a essencial posi¢do que o trabalho assume
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tanto para a estrutura social quanto econdmica no mundo atual (ANTUNES, 1999; DEJOURS
1996, 1999a, 1999b, 2004; FERREIRA; MENDES, 2003; MORIN, 2001).

Assim, torna-se necessario que tais fendmenos sejam investigados empiricamente para
que se tenha um diagndstico que fundamente possiveis acdes mitigadoras dos fatores
geradores de desgaste e de inseguranga no ambiente de trabalho.

Diante desse contexto, surgiu a motiva¢do para investigar o seguinte problema de
pesquisa: Existiam diferencas nas percepc¢oes de duas carreiras distintas, em uma mesma
organizagdo, sobre a influéncia do contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e
sofrimento?

Fundamentada nesse fato, a pesquisa teve por objetivo geral investigar se a percepcao
dos empregados de duas carreiras distintas, suporte a pesquisa € pesquisa, em uma
organizacdo com foco em ciéncia e desenvolvimento tecnologico, era diferenciada entre os
dois grupos, em relagdo a influéncia do contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e
sofrimento.

Para o alcance deste objetivo, para esta pesquisa, fez-se a op¢do de abordar a
concep¢do da Ergonomia da Atividade em articulagio com a Psicodindmica do Trabalho,
proposta por Ferreira e Mendes (2003).

A Ergonomia da Atividade define como contexto de trabalho a articulacdo das
dimensdes condi¢des de trabalho (suporte organizacional, remuneragdo), organiza¢do do
trabalho (ritmo, produtividade) e as relacdes sociais de trabalho (interagdes com chefias e
colegas), dimensdes estas, adotadas nesta pesquisa.

Também para a Psicodinamica do Trabalho a qualidade de vida do trabalhador esta
associada as relagoes sociais de trabalho e a sua condi¢ao de existéncia (MENDES, 2007). O
eixo de andlise ¢ a dindmica trabalho, prazer e sofrimento, que articula a organizagdo do
trabalho e os processos de subjetivacdo manifestos nas vivéncias de prazer e sofrimento e nas
estratégias de a¢do para mediar estas vivéncias.

Os fatores vinculados a Psicodindmica adotados para andlise nesta pesquisa para
investigar as vivéncias de prazer e sofrimento no ambiente laboral foram: liberdade
(sentimento de ser aceito e admirado no trabalho e ter liberdade para pensar, organizar e
expressar sua individualidade); gratificacdo (sentimento de satisfacdo, realizacdo e orgulho
de que o trabalho tem sentido e valor por si mesmo, de que ¢ importante e significativo para a
pessoa, para a organizagdo e para a sociedade); desgaste (sentimentos de desanimo,

descontentamento, adormecimento intelectual e apatia em relagdo ao trabalho) e inseguranca
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(temor de ndo conseguir satisfazer as imposigdes organizacionais relacionadas a competéncia
profissional, produtividade, ritmos e normas do trabalho).

Assim, visando agregar informagdes a produgdo cientifica sobre o tema, a proposta
deste estudo foi a de desenvolver uma pesquisa de natureza descritiva quanto a influéncia do
contexto de trabalho, nas dimensdes acima referenciadas, sobre as vivéncias de prazer e
sofrimento das pessoas na organizagdo em pauta, bem como se havia diferencas de
percepgdes entre duas carreiras estabelecidas em uma mesma empresa.

Esta pesquisa teve ainda como intuito: (a) verificar os indicadores de qualidade de
vida por meio das influéncias do contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e sofrimento;
(b) comparar as percepgdes entre dois grupos de carreiras distintas e as causas, consoantes ao
contexto de trabalho, que influenciavam as vivéncias de prazer e sofrimento; (c) identificar as
estratégias de defesa ou de mobilizagao individual ou coletiva utilizadas pelos dois grupos; (d)
verificar a influéncia nos fendmenos pesquisados, das varidveis demograficas dos
profissionais que trabalham na instituicdo pesquisada; e (e) fornecer a empresa pesquisada
subsidios para desenvolvimento de programas que propiciem a melhoria do contexto
organizacional no que se refere a qualidade de vida no trabalho, nas duas carreiras.

Tais propositos tiveram respaldo no cendrio atual pelo qual passam as organizagdes e
que calcaram a relevancia desta pesquisa.

Segundo Dejours (1987), embora todo e qualquer trabalho implique em sofrimento e
prazer, ha aqueles que, por suas proprias caracteristicas, trazem em seu bojo, uma dosagem
maior de sofrimento ou de prazer. Para o autor, quanto mais se sobe na hierarquia das
empresas, mais hd espaco para a expressdo do sujeito e menores sdo as vivéncias de
sofrimento.

Mendes (1994) reforga esta premissa quando estudando o prazer-sofrimento
identificou que, caso a organizagdo do trabalho contemple a fragmentacdo e especializagao,
tarefas repetitivas e pouco significativas e as relagdes com pares ou hierarquia baseadas em
fatores negativos como o controle e competitividade, predominardo vivéncias de sofrimento
expressas em sentimentos como frustracdo, tédio e impoténcia.

Impera, assim, a necessidade das organizagdes tomarem consciéncia da importancia de
averiguar como se da a percepcdo desse fendmeno por parte dos que nela trabalham, no
sentido de buscar mitigar o sofrimento das pessoas no ambiente laboral, visando adotar
medidas que identifiquem e procurem eliminar ou reduzir possiveis fontes de adoecimento

oriundas dessas situagoes.
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Impactos do contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e sofrimento do trabalhador
sdo assuntos de interesse tanto da Administracdo, como da Psicologia do Trabalho,
Engenharia de Seguranga e demais disciplinas correlatas. Tais fendmenos, expostos ao estudo
das mais diferentes instancias académicas, emerge, embora niao recentemente, da preocupacao
com a sobrevivéncia das organizag¢des produtivas.

Para Seligmann-Silva (1995) os trabalhadores, em geral, ndo deveriam ser expostos a
condigoes fisicas perigosas ou prejudiciais a saude. Referindo-se a presenca dessas condicdes,
os autores afirmam que ela pode acarretar danos fisicos, emocionais e sociais. Em
organizacdes de pesquisa, os empregados, além de sofrerem as pressdes dos ambientes
internos e externos, ficam também expostos, em determinadas circunstancias, a situacdes de
risco, posto que alguns atuam em laboratdrios que utilizam produtos danosos a saude.

Segundo Dejours (1993), é possivel demonstrar que as condi¢des e organizacdo do
trabalho e as suas pressdes influenciam a integridade fisica, psiquica e social do trabalhador.

A atividade profissional, além de um modo de ganhar a vida, constitui-se numa forma
de inserc¢do social, na qual aspectos fisicos, psiquicos e sociais estdo fortemente implicados,
entretanto, existem estimulos eficientes para desencadear energias e uma sublimacdo
compensatdria, atribuida as atividades de utilidade e reconhecimento sociais, funcionando
como operadores da saude geral (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET; 1994; DEJOURS;
DESSORS; DESRIAUX 1993).

Nesse caso, segundo esses autores, o trabalho torna-se um fator de integridade e de
desenvolvimento desde que dé condi¢des ao trabalhador de aliar o desejo de executar a tarefa
as suas necessidades fisicas, psiquicas e sociais, dependendo do contexto do trabalho e das
condi¢des em que o realiza.

De acordo com Ferreira ¢ Mendes (2003), no Brasil, estudos dessa natureza possuem
uma importancia ainda maior, devida a notoria precariedade em que se encontram algumas
categorias de trabalhadores, que sofrem com problemas como instabilidade profissional e
sobrecarga de servigo, entre outros; e, por isso, sdo acometidos, além de outras, por mazelas
como estresse ¢ Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (DORT), estes tltimos
antigamente denominados de Lesdes por Esforcos Repetitivos (LER). Portanto, o sofrimento ¢
tido como uma vivéncia freqiiente e permanente de experiéncias dolorosas impostas por
situacdes de trabalho.

Posto isto, a relevancia da pesquisa decorreu da identificagdo de fatores do contexto de

trabalho que influenciam as vivéncias de prazer ou sofrimento em institui¢des de pesquisa,
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bem como o efeito nos aspectos fisicos, psiquicos e sociais e que podem impactar diretamente
no cendrio acima citado.

As abordagens existentes e as pesquisas constantes em artigos cientificos nacionais
acerca do tema (ABRAHAO, 1993; CODO, 2004b; FERREIRA; MENDES, 2003;
PEREIRA, 2003; TILLMANN, 1994) demonstram poucas referéncias a percep¢ao do prazer e
sofrimento e do bem-estar fisico, psiquico e social relativos a grupos com naturezas distintas
de trabalho dentro de uma mesma organizacdo. De modo geral, sdo investigadas categorias
similares de profissionais em organizagdes diversas.

Em face dessas constatagdes, tornou-se relevante desenvolver estudos comparativos
sobre os fendmenos objeto desta pesquisa, de modo a contribuir, além do conhecimento acima
citado, para melhoria de outras organiza¢des de desenvolvimento cientifico e tecnolégico, da
sociedade, bem como para a organizagao objeto deste estudo.

Para detalhamento deste estudo foram apresentados seis capitulos.

O Capitulo 1 introduziu a contextualizagdo do problema de pesquisa e calcou os
objetivos propostos para esta nas abordagens tedricas, ressaltando a relevancia e justificativa
de propdsitos.

O Capitulo 2 trouxe o referencial tedrico que fundamentou a investigacdo dos
fendmenos propostos abrangidos dentro das organizagdes, bem como as abordagens correlatas
ao tema. Trouxe uma exposicdo da evolucdo historica do trabalho, aqui concebido como
categoria central para a formagdo do sujeito e da sociedade, vislumbrando os sentidos que o
trabalho assume frente aos principais modelos de gestdo criados pelo sistema capitalista, as
transformagdes ocorridas no mundo do trabalho em virtude da crise do capital e as
implicagdes desse cendrio para os trabalhadores.

Em seguida descreveu a contribuicdo da Ergonomia da Atividade e da Psicodinamica
do Trabalho para o estudo das influéncias do contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e
sofrimento, com base nas contribuigdes de Dejours e autores brasileiros, concebeu a
operacionalizacdo dos principais conceitos das abordagens verificadas e, finalmente,
estabeleceu um didlogo entre as abordagens escolhidas para nortearem o estudo.

O Capitulo 3 relatou a metodologia utilizada, propondo as abordagens que definiram
as variaveis do estudo, a populagdo investigada, os procedimentos adotados para coleta de
dados e o tipo de andlise de dados utilizada para o atingimento dos objetivos geral e
especificos propostos.

No Capitulo 4 foram expostos os resultados obtidos por meio da analise quantitativa,

que permitiram a caracterizar a populacdo pesquisada e apresentar estatisticas descritivas
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como freqliéncia, médias e desvios-padrdo e inferenciais como testes "t", correlagdes,
ANOVAs e MANOVA.

Os dados qualitativos foram apresentados por meio de quadros contendo cinco
categorias referentes ao pessoal de suporte a pesquisa e cinco categorias referentes ao pessoal
de pesquisa.

O Capitulo 5 discutiu os achados do estudo, buscando responder a pergunta
norteadora da pesquisa, com base na articulagdo dos objetivos propostos, resultados e
referencial tedrico.

Ao finalizar, o Capitulo 6 apresentou as conclusdes do estudo apontando
contribuicdes, limites, agendas de pesquisa e algumas consideracdes finais.

Haja vista todo o escopo apresentado nesta pesquisa, a se¢do a seguir trata, portanto,

do referencial tedrico no qual se calcou o estudo.
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2 Referencial Tedrico

A primeira se¢do deste capitulo propds um percurso historico pelo mundo do trabalho
para que se tivesse uma visdo panoramica do contexto em que se inseriu o presente estudo.
Discorreu sobre como o trabalho chegou a ser o que ¢ hoje e que fatores foram determinantes
para que o contexto socioecondmico vigente no mundo do trabalho se transformasse na
sociedade assalariada e precarizada que se encontra atualmente. Para tanto, buscou-se a
compreensdo da construgdo historica do contexto de trabalho, influenciada pelas idéias da
classe dominante, paralelamente a identificacdo das principais ocorréncias criticas em cada

periodo.

2.1 Consideracgoes sobre a evoluc¢ao historica do trabalho

Para entender como esta estruturada a concepg¢ao de trabalho nos dias atuais, faz-se
necessaria uma apresentagdo da origem do construto, iniciando-se pela ideologia em que foi
inicialmente sedimentada, a transformagdo da concepcdo pelo movimento operdrio, onde as
correlagdes de forgas entre trabalhadores, patrdes e Estado promoveram a evolucdo das
condigdes de vida e de trabalho, at¢ o esgotamento do modelo taylorista-fordista, que
desemboca na contemporaneidade e impele a reflexdo sobre o prazer, sofrimento e satide dos
trabalhadores (BORGES; YAMAMOTO, 2004; DEJOURS, 1987, MACHADO, 2006;
MOTTA, 1987; RIBEIRO; LEDA, 2005; TEIXEIRA FILHO, 2004).

Segundo Borges e Yamamoto (2004), a origem da palavra trabalho estd associada a
alguns termos latinos. Pode-se citar o termo tripalium (do latim vulgar tripalium, instrumento
de tortura composto de trés paus ou varas cruzadas, ao qual se prendia o réu), que significava
atormentar com o tripalio, um instrumento utilizado para tortura. A partir de entdo, pode-se
perceber que o ato de trabalhar estava vinculado ao conceito de sofrimento, de martirio.

Historicamente, o homem sempre precisou trabalhar para viver. Primeiramente para
obter seu alimento, ja que antes da civilizagdo ndo tinha outras necessidades, face ao
primitivismo de sua vida. Na historia da dominacao do mais forte sobre o mais fraco, entre
outras coisas, a subjugacdo ocorreu também por meio do trabalho. O homem percebeu que
poderia colocar outras pessoas para fazer seus servicos, o que originou o conceito de
escraviddo. A escraviddo entre os egipcios, gregos e romanos atingiu grande propor¢des. Em
Roma, os grandes senhores tinham escravos de varias classes, desde pastores, operarios,

gladiadores, musicos, filosofos e poetas.
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Aristoteles afirmava que, para evoluir culturalmente, era necessario ser rico € 0cioso e
que isso ndo seria possivel sem a escraviddo, chegando essa a ser legal e justa, naquele e em
outros periodos histéricos (TEIXEIRA FILHO, 2004).

Para agravar mais ainda este aspecto, os nobres ndo trabalhavam, o que tornava ainda
mais estigmatizada essa atividade. Trabalho era sindnimo de escraviddo e sofrimento.

No antigo império greco-romano, o trabalho era depreciado pelos cidadaos, os

considerados homens livres. Conforme Teixeira Filho (2004, p.7):

Platio considerava o exercicio das profissdes vil e degradante. Na Roma antiga s6
duas profissdes eram consideradas dignas: a agricultura e as armas. Para Cicero, ao
trabalhar por dinheiro, o homem se colocava no nivel dos escravos. Por direito legal,
na Roma antiga, os homens livres podiam viver a custa do tesouro publico.

Ribeiro e Leda (2005) indicam que, com o advento do cristianismo, a concepg¢do de
sofrimento do trabalho ndo chega a se modificar drasticamente. O trabalho ainda era visto
como tarefa penosa e humilhante, como puni¢do para o pecado, pois ao ser condenado, Adao
teve por expiacdo trabalhar para ganhar o pao com o suor do seu proprio rosto.

A serviddo também foi praticada no feudalismo e tinha como caracteristica a
vinculagdo do homem a terra e, apesar de os homens a época serem considerados livres,
dependiam dos senhores feudais at¢ mesmo para se locomoverem. Tinham direito a heranca,
porém, deveriam pagar impostos sobre esta ao dono da terra.

As corporagdes de oficios coexistiram com a serviddo, mas tinham caracteristicas
diferentes, pois os trabalhadores estavam ligados a uma profissdo, numa chamada associagao
de artes de misteres, ou seja, os artesdaos, onde também o homem era explorado pelo homem,
mais precisamente pelo Mestre, que normalmente era o proprietario da oficina ou o detentor
do direito de explorar a profissdo, subordinando os companheiros e aprendizes.

Segundo Ribeiro e Leda (2005), embora as corporagdes de oficio utilizassem a
ideologia da subjugacdo, o grau maximo de realizacdo com o trabalho deu-se na época da
producao artesanal, quando o trabalhador podia acompanhar e interferir em todas as etapas do
processo produtivo. O artesdo revelava uma grande identificagdo com o proprio produto, pois
se sentia diretamente responsavel pelos resultados obtidos.

Historicamente, sabe-se que essas corporagdes foram no inicio prestigiadas pelos reis
como forma de se contrapor ao poder dos nobres, porém acabou originando uma nova classe

social, a burguesia, que com o poder econdmico dominou grande parte dos reinados.
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Machado (2006) observa que, na pratica, ja estava havendo a migracdo dos
trabalhadores dos campos, que se faziam libertos da escraviddo, da serviddo ou mesmo das
corporagdes para as cidades, que comegavam a se desenvolver, surgindo uma nova classe de
trabalhadores: o proletariado.

Borges e Yamamoto (2004) indicam que, apenas apds o surgimento do capitalismo,
uma mudanca mais visivel se consolida no mundo do trabalho, a era denominada de
Revolugdo Industrial, onde emergem os estudiosos e tedricos que analisaram e influenciaram
todo o processo histérico recorrente no mundo do trabalho.

Surge o trabalho assalariado, espectro da venda da forca de trabalho do homem como
uma mercadoria, privilegiando-se a visdo utilitarista, quando se faz necessaria uma
ressignificagdo do mundo do trabalho, pois para a constru¢do do novo “homo economicus”,
exige-se o desmantelamento do cldssico sistema de pensamentos, conceitos, compreensoes €
representacdes medievais do trabalho escravizante. “Assim, numa economia que nutre uma
visdo utilitarista do trabalho, formula-se uma ideologia que atribui elevada centralidade ao
trabalho, independente de seu contetido, associada a uma ética do cumprimento do dever”
(BORGES; YAMAMOTO, 2004, p.31).

Borges e Yamamoto (2004) expdem que as tentativas de aumento de produtividade
eram preocupacgdes centrais das obras de Adam Smith no final do século XVII, cujo principal
postulado focava-se em maior produtividade mediante a especializacdo do trabalhador em
uma Unica tarefa. Este tedrico afirmava que a divisdo do trabalho era uma conseqiiéncia
natural das aptidoes individuais do ser humano.

Ribeiro e Leda (2005, p.1) apontam que:

Com a Revolu¢do Industrial a emogdo ¢ retirada do local de trabalho. A
racionalizagdo ¢ a palavra mais repetida no mundo dos negécios. A programacao e o
controle sdo determinantes, tudo ¢ calculado, preciso. O crondmetro entra na fabrica,
apodera-se dela, regula-a, domina-a, ultrapassa os seus muros e vai ditar formas de
convivéncia para uma nova sociedade.

Para Durkheim (1987), a divisdo do trabalho ndo se restringiu a esfera econdomica.
Essa ideologia contaminou todo um modelo de pensamento cientifico e social. A divisdo do
trabalho, a0 mesmo tempo em que se tornou uma lei da natureza, configurou-se também como
uma regra moral da conduta humana.

Dejours (1987) aponta que o periodo de desenvolvimento do capitalismo industrial
caracterizou-se pelo crescimento da producado, pelo éxodo rural e pela concentragdo de novas

populagdes urbanas, que acarretaram condi¢des de vida miseraveis. Quanto as condigdes de
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trabalho da época, o autor denominava-a de Miséria Operaria.

Machado (2006) afirma que, nas industrias, os patroes tinham a obrigagdo apenas de
pagar um misero saldrio, sem se preocuparem se era suficiente para as necessidades minimas
dos trabalhadores. Somava-se a isso, a abundancia de mao-de-obra que chegava as cidades, de
modo que ndo havia a preocupacgdo da perda da prestacdo de servigos, podendo um operario
facilmente ser substituido por outro. Essa situacdo prevaleceu até que surgiu, dadas as
condic¢des indspitas dos trabalhadores, a chamada formagao de uma consciéncia de classe.

Assinala, ainda, que tais condigdes propiciaram o surgimento de luta de classes,
colocando aqueles que estavam subjugados, em posicdo antagdnica aos detentores dos
grandes capitais, ou seja, posicionava-se de um lado a miséria dos operarios e de outro, a
opuléncia dos patrdes. A consciéncia da classe operaria foi formada lentamente durante todo o
século XIX, favorecendo um campo fértil para o surgimento do direito do trabalho.

Dejours (1987) corrobora essa afirmagdo quando indica que ¢ do proprio movimento
operario que surge a solidariedade e a ideologia revolucionaria, bem como que as
reivindicagdes operdrias chegam ao nivel politico e marcam todo o século, aonde as
reivindicagdes vao se ampliando, porém sdo deliberadamente postergadas politicamente.

O autor traz alguns dados marcantes quanto a implementacdo de legislagcdes que
atendessem a essas reivindicagdes: nove anos para a supressdo da caderneta operaria (1881-
1890), treze anos para o projeto de lei sobre a reducdo do tempo de trabalho das mulheres e
criancas (1879-1892), onze anos para a aprovacao da lei sobre a higiene e a seguranga (1882-
1893), quinze anos para a lei sobre acidentes de trabalho (1883-1898), quarenta anos para a
jornada de dez horas (1879-1919), vinte e sete anos para o repouso semanal (1879-1906),
vinte e cinco anos para a jornada de oito horas (1894-1919) e vinte e trés anos para a jornada
de oito horas nas minas (1890-1913). Somente a partir do final do século sdo obtidas leis
sociais pertinentes, especificamente, a saide dos trabalhadores.

Borges ¢ Yamamoto (2004, p. 32) indicam que “a histéria do desenvolvimento
capitalista, ¢ também a histéria da resisténcia dos trabalhadores”. Nasce a construcdo da
consciéncia de classe dos proprios trabalhadores, estimulando o crescimento da organizagao
trabalhista, que marcaram o final do século XVII e todo o século XIX pelo desenvolvimento
de movimentos sindicais. As idéias de Engels e Marx impactaram profundamente esse
processo de tomada de consciéncia de classe.

Dejours (1987) afirma que o movimento operario adquire bases soOlidas. As
necessidades de produgdo oriundas da segunda grande guerra e a escassez da mao-de-obra,

proveniente das mortes dos trabalhadores nos campos de batalha, balizam um vasto programa,
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onde a protecdo do corpo ¢ a preocupag¢do dominante. Uma verdadeira reviravolta na relagao
homem-trabalho.

Paralelamente, ¢ importante a distingdo de que o século XVIII ¢ conhecido como o
século do Iluminismo e da razdo. Um conjunto de fatos socioecondmicos e politicos cria o
contexto favoravel ao incremento na forma de gerenciar o trabalho e as empresas e leva a
elaboracdo de uma sustentagdo cientifica para a concep¢ao e organizacao do trabalho.

Motta (1987) destaca que, no inicio do século XX, surgem os pioneiros da
racionalizacdo do trabalho, que ficaram conhecidos como os fundadores da Escola de
Administragdo Cientifica, ou Escola Classica. Essa escola privilegiava a administracdo dos
recursos humanos nas empresas com foco no controle extensivo e no comando.

Alguns autores indicam que Winslow Taylor imprime importantes mudangas no
pensamento cientifico de gestdo do trabalhador, a época (BORGES; YAMAMOTO, 2004;
MOTTA, 1987). Sua teoria calcava-se fortemente “em sua avaliacdo da “vadiagem” no
trabalho”, onde “... o trabalhador procura fazer sempre menos do que pode e que quando
demonstra interesse em produzir, ¢ perseguido pelos demais” (BORGES; YAMAMOTO,
2004, p. 35). E dele o estudo classico sobre “Tempos ¢ Movimentos”, que visava eliminar os
movimentos desnecessarios e substituir os movimentos lentos e ineficientes por movimentos
rapidos, com o intuito de aumentar a produgdo. O homem deveria ser poupado de “pensar” e,
para tanto, énfase deveria ser dada a supervisdo direta das tarefas. Cabia ao administrador,
determinar a Unica maneira certa de se fazer o trabalho.

As contribui¢des tayloristas na constru¢do da administracdo cientifica do trabalho sdo
complementadas por Henry Fayol (DEJOURS, 1987; MOTTA, 1987). Fayol partiu de uma
visdo macroscopica da organizagio, preocupando-se com as fungdes de gerenciamento. E dele
a classica divisdo das fun¢des do administrador em planejar, organizar, coordenar, comandar e
controlar, o chamado POC3.

Paralelamente ao Movimento da administragdo Cientifica, surge um modelo similar,
desenvolvido por Henry Ford, que introduz inovagdes tecnologicas e econdmicas ao sistema
de produgdo. O mecanicismo e a produgdo em massa comecam a afetar as normas de
consumo e de vida da populacdo (BORGES; YAMAMOTO, 2004; MOTTA, 1987).

Ribeiro e Leda (2005) indicam que o método taylorista/fordista, utilizado nas
industrias, rapidamente contagia outras organizacdes, incluindo igreja, familia e tipos de lazer.
Valores novos passam a determinar a sincroniza¢do dos tempos de vida e do trabalho. Sao

estabelecidos horérios exatos para chegar e sair da fabrica, tempo predeterminado para
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executar uma tarefa. O consumo do tempo livre ¢ monitorado, a quantidade e as formas de
lazer devem ser adequadas para nao interferir na disposi¢@o e produtividade do operario.

O trabalho passa a ser reconhecido como uma atividade central, na medida em que
abrange a maior parte do tempo do individuo e em que ¢ criado um novo espago social para
lhe dar o suporte necessario.

Nesse periodo, destaca-se a invengdo da esteira rolante, muito bem caracterizada por
Charles Chaplin, em seu filme “Tempos Modernos”, onde esse modo de organizar o trabalho
estabelece o ritmo do trabalho pela cadéncia da maquina. O periodo foi marcado pela
intensificacdo e parcelamento das tarefas, exigéncias por eficiéncia, monotonia e falta de
contetdo do trabalho.

Assim, as tendéncias da Administracdo Cientifica do Trabalho fundamentavam-se,
portanto em conceitos como o “homo economicus”, uma Unica maneira certa de se trabalhar e
em um incentivo monetario para o aumento da produgdo. O ser humano comega entdo, a
sentir-se insatisfeito ao deparar-se com a realidade laboral (BORGES; YAMAMOTO, 2004;
DEJOURS, 1987; MOTTA, 1987).

Dejours (1987) considera que em 1893, com a chamada introdu¢do do Movimento da
Administragdo Cientifica nas industrias, surge uma nova tecnologia de submissdo, de
disciplina do corpo e organizacdo do trabalho, que interferem significativamente na saude
fisica e mental do trabalhador. O trabalho bragal ¢ radicalmente separado do trabalho mental,
onde as doencas se agravam.

Motta (1987) enfatiza que com o crescimento da insatisfagdo do trabalhador, do
movimento operario e sindical, bem como de criticos contundentes a administragdo cientifica
do trabalho, surge a chamada Escola de Relagdes Humanas, como um contraponto da ciéncia
a organizacao do trabalho vigente na época.

Ressaltam-se estudos de cientistas sociais, marcados principalmente por pesquisas
realizadas em uma fabrica de equipamentos eletronicos em Hawthorne. Embora essa escola
também visasse o aumento da produtividade e lucratividade pelos trabalhadores, estudava
uma maneira de reduzir os custos dos conflitos entre trabalhadores e empresas. Cientistas
como Mary Follet, Elton Mayo e Harold Leavit e a teoria do “homo social”, sdo os grandes
nomes do periodo. A principal mudanca social no mundo do trabalho a ser introduzida, foca-
se na possibilidade do trabalhador poder agora, interferir, mesmo que de modo limitado, nas
decisdoes (MOTTA, 1987).

Nao se objetiva aqui detalhar a influéncia da transformacdo do mundo do trabalho

exercida por varios cientistas organizacionais do periodo, entretanto, ndo se pode esquecer o
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impacto que tiveram as influéncias do enfoque Behaviorista e o “homem administrativo”, com
nomes como Douglas McGregor, Chris Argyris, Rensis Likert, Chester Barnard ¢ Hebert
Simon, bem como do Estruturalismo e o “homem organizacional”, cujos tedricos mais
conhecidos historicamente sao Max Weber ¢ Karl Marx (BORGES; YAMAMOTO, 2004;
DEJOURS, 1987; MOTTA, 1987; RIBEIRO; LEDA, 2005).

Borges e Yamamoto (2004) consideram que este periodo se constituiu em um dos
mais efervescentes da histéria da humanidade. As duas guerras mundiais tiveram forte
impacto no mundo do trabalho, principalmente no que tange as relagdes trabalho X capital e
nas reformulagdes de idéias sobre o tema.

Dejours (1987) revela que, apds esse periodo, comega a desenhar-se uma nova etapa: a
preocupagdo com a saide mental do trabalhador. No ambito econdmico, ocorre um
esgotamento do sistema taylorista. No ambito social, o sistema organizacional ndo garante
mais a superioridade e no ambito ideoldgico, o sistema taylorista passa a ser acusado de
desumano, tanto pelos operarios quanto pelo patronato. Inicia-se a Era Pds-industrial.

Ribeiro e Leda (2005) confirmam que no inicio da década de 70 com a crise do
capitalismo, o modelo taylorista/fordista comecou a dar os seus primeiros sinais de
decadéncia. O mundo sofre mudangas que geram significativas transformagdes nas relagdes
de trabalho. Tornou-se necessaria uma nova forma de organizagdo industrial, com uma
estrutura mais flexivel para adequar-se com mais facilidade as constantes transformacdes do
mercado.

Para Dejours (1987), o final do século XIX traz a mudanc¢a de paradigma da sociedade
industrial para a sociedade do conhecimento. As organizacdes precisam se ajustar
rapidamente a esta nova realidade, para adaptarem-se as novas imposi¢des do mercado. O ser
humano se vé pressionado, tanto na vida pessoal como profissional, aumentando sua carga de
trabalho e diminuindo assim o tempo para o descanso. Quando permanece por um tempo
consideravel, o processo de “robotizar” o ser humano e menosprezar a importancia do seu
bem-estar levam o organismo a diminuir a capacidade de reagir a estimulos externos, que
pode chegar a situacao de estresse.

Ribeiro e Leda (2005, p. 1) revelam que:

Muitos fatos pressionaram os empresarios, impulsionando-os a reverem os seus
principios de gestdo administrativa. Dentre eles, pode-se citar: a crescente
concorréncia japonesa; o aumento do grau de exigéncia dos clientes, que ndo
estavam mais dispostos a consumir produtos fabricados em série sem nenhuma
diferenciagdo; a queda da taxa de lucro; a eclosdo de revoltas do operariado e a crise
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do Welfare State. E nesse contexto que emerge a era da acumulagio flexivel,
caracterizada por um intenso processo de reestruturacdo da produc@o e do trabalho.

Na década de 80, consagrou-se o modelo japonés, também conhecido como toyotismo,
trazido para o ocidente pelo o engenheiro japonés Eiji Toyoda. Os empresérios ocidentais
buscavam solucdes na experiéncia nipdnica para os seus problemas. Uma nova forma de
organizacdo da producdo e do trabalho, mais flexivel e que exigisse menor concentracdo de
estoques, disseminou-se, inicialmente nas indudstrias, abrangendo posteriormente a area de
servicos (ANTUNES, 1999; BORGES; YAMAMOTO, 2004; DEJOURS, 1987; RIBEIRO;
LEDA, 2005).

Nos anos 90, face as mudangas impostas pelo processo de globalizagdo, que impactaram
de modo significativo a sociedade produtiva e o modelo de geracdo e disseminagdo do
conhecimento, torna-se agora, meio de engessamento do fluxo de desenvolvimento
empresarial, por ndo mais dar respostas no tempo necessario aos processos de tomada de
decisdo, os quais devem ser cada vez mais imediatos e consistentes, acarretando um
desnorteamento dos empregados envolvidos e conseqiiéncias negativas para o ambiente
laboral.

A interven¢do concreta na realidade, por meio do desenvolvimento de projetos intra e
interinstitucionais e interdisciplinares, voltados ao enfrentamento de demandas sociais,
propicia um espaco efetivo de vivéncia e participag¢@o dos trabalhadores.

Justifica-se a preméncia dessa intervencao, posto que a conquista dos resultados obtidos
pelas organizagdes nessa tematica mostram-se incipientes e, principalmente, o enfrentamento
dos novos desafios que se apresentam por for¢a das mudancas sociais e tecnoldgicas que
ocorrem de forma cada vez mais acelerada, impdem um esfor¢o permanente de adequagao
organizacional.

Comecam a se afigurar outras tendéncias e desafios no mundo do trabalho. Muitas
empresas dividem-se em pequenos grupos, em diferentes partes do mundo, numa relacdo de
terceirizagdo ou subcontratacdo. Vivencia-se um gradativo desaparecimento dos empregos
permanentes somados a uma crescente precarizagdo e instabilidade do trabalho. A classe
trabalhadora convive com a fragmentagdo e a heterogeneidade em sua atual composicao,
submetendo-se a acordos e concessdes das mais diversas ordens para a perpetuacdo da
sobrevivéncia. A representatividade social dos sindicatos comeca a ser reduzida. A classe
trabalhadora experimenta uma situagdo de enfraquecimento e desamparo, mostrando-se
apreensiva diante das mudancas de rumo da vida profissional. As incertezas do capitalismo

flexivel geram um aumento de desconfianga. Sofrem os desempregados por ndo verem
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perspectivas e os empregados pelo receio de deixar de té-las. (ANTUNES, 1999; BORGES;
YAMAMOTO, 2004; RIBEIRO; LEDA, 2005).

O mundo do trabalho, como tem sido chamado, vem passando por profundas
transformagdes nas ultimas trés décadas. Aponta-se a crise estrutural do capitalismo que, em
decorréncia da politica neoliberal, causou desemprego massivo, informalidade, precarizacgao e
decomposicao dos salarios, em nivel global. Posto isso, pesquisas evidenciam que a saude do
trabalhador comega a sofrer os impactos da reestruturagdo produtiva.

13

Afirmam ainda Borges e Yamamoto (2004, p.58) que “... embora cada uma das
concepgdes citadas seja tipica de um tempo historico especifico, o surgimento de uma nao
significa a extingdo da outra. Todas de alguma forma continuam existindo”. Refletem ainda
que a diversidade presente na atual realidade do mundo do trabalho indica um aumento da
responsabilidade sobre estudos e concepgdes que norteiam cada ambiente laboral.

De acordo com Ribeiro e Leda (2005) a categoria trabalho ndo pode ser pensada como
natural ou a-historica. O trabalho analisado em sua subjetividade, inserido em um contexto
econdmico, politico e social com tantas diversidades, leva os individuos a terem duas
vivéncias bastante distintas. A primeira referente a um carater negativo; e a segunda a uma
dimensdo positiva. Em alguns momentos representa castigo divino, puni¢do, fardo, incomodo,
carga, algo esgotante para quem o realiza. Em outros, espago de criagdo, realizagdo,
crescimento pessoal, possibilidade de o homem construir a si mesmo e marcar sua existéncia
no mundo.

Depreende-se do contexto histérico exposto, que fortes ideologias marcaram
determinados periodos, porém, de modo geral, assumiram um cardter dicotomico e
concomitante frente ao mundo do trabalho, que aparece ora como instrumento de tortura,
castigo e sofrimento e ora como meio de felicidade, satisfacdo e prazer.

Diante da conjuntura histérica apresentada, que culminou em varias concepgdes
distintas do mundo do trabalho, a préxima se¢do visa contribuir para um debate sobre a
natureza e o lugar do trabalho contemporaneo e ao mesmo tempo, refletir sobre o potencial

que a dimensao do trabalho pode assumir na organizagao.

2.2 Concepcoes, sentido e significado do trabalho

Nesta secdo, sdo tratadas as concepcdes de trabalho, mediante alguns enfoques e

abordagens tedricas, bem como de que modo essas concepgdes se inserem no ambiente de

trabalho, em organizacdes formais.
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Como visto anteriormente, as concepcdes de trabalho, ao longo do tempo, foram se
modificando de acordo com o contexto histérico e social. No final do século XX, com a
hegemonia do pensamento econdomico, ampliou-se a influéncia das organizagdes na sociedade
e na vida dos individuos, fazendo com que estes manifestassem diferentes concepgdes sobre o
trabalho.

Principalmente nas ultimas trés décadas do século XX, ocorreram inimeras
transformagdes sociais, entre as quais se destacam o pensamento econdomico ¢ empresarial na
sociedade, o racionalismo econémico, ampliando enormemente o papel das organizagdes na
sociedade e na vida dos individuos (CHANLAT, 1996).

Para esse autor, o individuo depara-se com uma sociedade dominada pelo capital, na
qual reina o pensamento de curto prazo e que estimula os trabalhadores a deixarem de ver o
trabalho como uma parte da vida, encarando-o como uma forma de sobrevivéncia e
acumulagdo de riquezas (CHANLAT, 1996).

O processo de mudanga em curso cria uma classe trabalhadora fragmentada, complexa
e heterogénea, a ponto de apresentar-se mais qualificada em determinados setores (inclusive
com relativa intelectualiza¢do do trabalho) e desqualificada e extremamente precarizada em
outros (ANTUNES, 1999, 2002).

Para tanto, faz-se importante a andlise de alguns autores sobre o significado do
trabalho, assim como da discussdo de outro conceito inter-relacionado: o emprego.

Para Morin (2001, p.12), a definicdo de trabalho refere-se & “uma atividade util,
determinada por um objetivo definido além do prazer gerado por sua execugdo” enquanto que
emprego, “‘corresponde ao conjunto de atividades remuneradas e possui a no¢ao de salario e
do consentimento do individuo em permitir que uma outra pessoa dite suas condi¢des de
trabalho”.

Santos (1997, p. 115) considera que “o trabalho consiste no exercicio de uma atividade
fisica ou intelectual aplicada na producdo de bens ou servigos uteis a satisfacdo das
necessidades humanas ou dos seres vivos”. Para o autor, ndo h4d uma distin¢do clara entre
trabalho formal, o emprego, e o informal, trabalho sem vinculo empregaticio.

J& para Ferreira (2003, p. 34) “como processo, o trabalho ¢ atividade mediadora entre
o individuo e o ambiente, em uma via de mao-dupla: ao buscar transformar o ambiente para
satisfazer suas necessidades materiais e espirituais, o individuo, como resultados dos efeitos
da propria acdo, ¢ “transformado” por ele”.

Vé-se que para alguns autores, as concepcdes de trabalho e emprego se misturam, ndo

havendo consenso entre os mesmos. Assim, o termo trabalho ou emprego € objeto de distintos
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significados ou sentidos. Ele pode ser entendido de acordo com diversos critérios utilizados
na literatura. Implica em distinguir as relagdes de poder, classificar quanto as ocupagdes e
profissdes, quanto a complexidade, se formal ou informal, se emprego ou trabalho, se bragal
ou intelectual, dentre outros.

Em pesquisa realizada por Borges (1999), a autora confirma que as concepgdes do
trabalho norteiam o individuo sobre a posi¢do que o trabalho deve ocupar na vida, o modelo
ideal de trabalho definido por meio dos valores humanos, a hierarquizagdo e uma leitura das
caracteristicas do trabalho concreto. Essas concepcdes resultam de um processo historico, no
qual o desenvolvimento e propagacdo de cada uma acontecem paralelamente a evolugdo dos
modos e relagdes de producdo, da organizacdo da sociedade como um todo e das formas de
conhecimento humano. A autora classifica essas concepgdes em trés grandes dimensdes de
interesses econdmicos, ideoldgicos e politicos, justificando-se como instrumento das relagdes
de poder.

Para Borges (1999), essas concep¢des propagam-se pelas sociedades, por intermédio
de varios agentes socializadores, destacando-se o proprio ambiente de trabalho (incluindo ai a
geréncia), o sindicalismo, as organizagdes educacionais, os governos, os partidos politicos, as
organizagdes religiosas e a familia.

Pesquisas realizadas por Morin (2001) e Morin, Tonelli e Pliopas (2003),
fundamentadas em estudos anteriores realizados pelo grupo Meaning of Work (MOW) em
1987, demonstram que a maioria dos individuos expressa que, mesmo que tivesse condigdes
para viver o resto da vida confortavelmente, continuaria a trabalhar, pois o trabalho, além de
fonte de sustento, ¢ um meio de se relacionar com pessoas, se sentir como integrante de um
grupo e da sociedade, para terem uma ocupacdo, um objetivo a ser atingido na vida. Além
disso, apontam que o trabalho pode assumir tanto uma condi¢do de neutralidade quanto de
centralidade na vida dos trabalhadores, assim como na sua identificacdo com a sociedade.

Para Mendes e Linhares (1996) em estudo realizado com enfermeiros atendentes de
pacientes em UTI, identificaram que o trabalho aparece como elemento fundamental na
construcao do proprio individuo.

Morin (2001) centralizou os estudos na identificacdo do que, para os trabalhadores,
tem sentido ao se estar inserido em um contexto de trabalho e apontou cinco aspectos
principais: i. realizar-se e atualizar competéncias; ii. adquirir seguranca e ser autonomo;
iil. relacionar-se com os outros e estar vinculado a algum grupo; iv. contribuir com a
sociedade; v. ter um sentido na vida, o que inclui ter o que fazer e manter-se ocupado. Ao

analisar quais os fatores da organizacdo do trabalho que contribuiriam para um trabalho com
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sentido, foram destacados: boas condi¢des de trabalho (um trabalho que corresponda as suas
competéncias, horario conveniente, bom salario e preservar boas condigdes de saude);
oportunidade de aprendizagem e realizagdo adequada da tarefa; trabalho estimulante, variado
€ com autonomia.

No Brasil, os resultados preliminares das pesquisas de Morin, Tonelli e Pliopas
(2003), indicaram que o trabalho continua a ser essencial na vida das pessoas e que estas
buscam, ao mesmo tempo, utilidade para suas atividades dentro das organizacdes e também
para a sociedade. As autoras constataram que had semelhangas entre os resultados das
pesquisas internacionais e os encontrados no estudo que realizaram.

A andlise dos resultados obtidos permitiu inferir que a defini¢do de um trabalho com
sentido pode ser influenciada por quatro varidveis subjetivas: a) o significado do trabalho,
entendido como a concep¢do do que ¢ trabalho para o individuo; b) o valor (grau de
importancia, centralidade) que o sujeito atribui ao trabalho; c) os valores éticos
individuais; e d) o motivo (a razdo) pela qual trabalha. Concluiram ainda que esses fatores
sdo altamente influenciados pelo meio no qual o sujeito esta inserido (cultural e social) e
definiram que um trabalho com sentido ¢ aquele que realiza, satisfaz e motiva o sujeito para a
execugao do trabalho.

Pesquisa semelhante também foi realizada no Brasil por Bastos, Costa e Arouca
(1999) onde se objetivou explorar o significado do trabalho entre dois segmentos de
trabalhadores de uma empresa petroquimica e de uma construtora civil quanto a qualificagdo,
as condicdes de trabalho e a inser¢do ocupacional, obtendo como resultados a importancia da
realizagdo e instrumentalidade (necessidade e rendimentos) e da idéia de sobrevivéncia, mas
com contetdos com claro viés positivo (centralidade, desenvolvimento pessoal, dedicagdo,
familia e prazer).

J& Borges e Yamamoto (2004, p.27) afirmam que “o trabalho ndo ¢ um objeto
natural... mas realiza-se na interagdo entre os homens ou entre os homens e a natureza” e
segue as condi¢des sociohistoricas das vivéncias subjetivas, ou seja, depende de acesso a
tecnologia, do posicionamento na estrutura social, do saber fazer, das condigdes fisicas, da
cultura, sofrendo a variabilidade de diversos aspectos.

Os autores organizam, para fins de melhorar a compreensdao do construto e ndo de
categoriza-los, desconsiderando a linearidade de ocorréncias, a execugao do trabalho em cinco
dimensdes, a saber: concreta (tecnologia, condigdes materiais € ambientais, seguranga fisica,
conforto), gerencial (divisdo, controle, distribuicdo de tarefas), socioecondomica

(prosperidade, renda, oferta de emprego, conflito distributivo), ideolégica (em nivel coletivo e
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societal das relagcdes sociais de poder) e, finalmente, a simbélica que abarca os aspectos
subjetivos da relacdo de cada individuo com o trabalho. Indicam que sdo essas dimensdes que
compdem o mundo do trabalho.

Ribeiro e Leda (2005, p.2) argumentam que, apesar do trabalho ser central para a
maioria das pessoas, ¢ crescente o nimero de trabalhadores que ndo reconhecem a esfera
profissional como um espago de realizagdo, de reconhecimento, de poder ser util a sociedade.
Para eles, sdo poucos os que estdo atuando em fungdes que permitem envolvimento e
identificacdo. “H4 na realidade, um grande grupo que trabalha apenas por necessidade
financeira, que trocaria facilmente de atividade profissional. Para esse grupo, o trabalho nao ¢
um fim em si mesmo, ¢ exclusivamente um meio para alcangar outros objetivos”.

Ribeiro e Leda, (2005) expdem que, para a concep¢ao dominante, a do capital, s6 tem
sentido o trabalho bem remunerado, ou seja, o trabalhador migra para aquele que paga
melhor. J4 ndo existem, como em tempos recentes, profissdes de maior prestigio, e sim
profissdes que abrem as portas para o dinheiro e o sucesso. Assim, o homem na sociedade
contemporanea ¢ reconhecido a partir do lugar que ocupa entre proprietario e consumidor,
misturam-se o homem ¢ a mercadoria. E a sociedade do consumo. Essa passa a ser a
concepcao predominante da representagdo que o homem elabora de si mesmo e dos outros a
sua volta.

Antunes (2002) corrobora este posicionamento alegando que, atualmente, os novos
contornos do mundo do trabalho dificultam uma relagio de maior envolvimento e
identificacdo da classe trabalhadora com a vida profissional.

Fundamental se faz, para averiguar o objetivo desse estudo quanto a existéncia de
diferencas de percepcdes entre carreiras de natureza distintas, as reflexdes de Antunes (2002)
sobre as concepgdes do trabalho contemporaneo. A questdo se revela sobre a suposicdo de que
se o status quo, referente a cisdo do trabalho intelectual e operacional, ¢ mantida ou nao.

Esse autor classifica a classe trabalhadora em classe produtiva, a que produz trabalho
material, e de classe improdutiva, a de trabalho imaterial, no ambiente organizacional, onde
a produtiva se constitui naquela que efetivamente produz bens e que criam valor de troca para
as empresas. Ja a classe chamada de improdutiva, também vital para a sobrevivéncia do
sistema, € aquela que cria valor de uso e ndo de troca, ou seja, que produz servicos.

Antunes (2002, p.104) sugere ainda que se excluam da classe trabalhadora “os
gestores do capital, seus altos funcionarios, que detém papel de controle no processo de
trabalho, de valorizagdo e reprodu¢do do capital no interior das empresas e que recebem

rendimentos elevados”.
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Antunes (2002, p.121) concretiza uma critica acirrada, vigente na concep¢do do
trabalho contemporaneo, a tese da ciéncia como principal forma produtiva em substituicdo aos
valores de troca, que acarretam cada vez mais a precarizagdo e explora¢gdo no mundo do
trabalho. Afirma ndo poder concordar “com a tese da transformag¢do da ciéncia “na principal
for¢a produtiva” em substituicdo ao valor-trabalho, que se teria tornado inoperante”, pois
considera que o trabalho material em conjun¢do com a ciéncia e tecnologia, deve constituir-se
como uma Unica unidade para a sobrevivéncia social. Nao se concebe mais uma separacao
rigida entre producdo e elaboragdo, entre execugdo e concepcao, entre avanco tecnologico e
envolvimento adequado da forca de trabalho, ou seja, a expropriacdo do saber fazer intelectual
do trabalho, do trabalho abstrato, estd também presente no trabalho material.

Ante tal conjuntura, o autor apregoa que se tal fato ou mudanga paradigmatica

efetivamente ocorresse, seria “explodida” a base material do sistema de produgdo do capital.

Estabelece-se, entdo, um complexo processo interativo entre trabalho e ciéncia
produtiva, que ndo leva (e ndo pode levar) a extingdo do trabalho vivo e de sua
poténcia constituinte sob o sistema de metabolismo social do capital. Esse processo
de retro-alimentacdo impde ao capital a necessidade de encontrar uma forca de
trabalho ainda mais complexa, multifuncional, que deve ser explorada de maneira
mais intensa e sofisticada, ao menos nos ramos produtivos dotados de maior
incremento tecnologico (ANTUNES, 2002, p. 123-124).

Finalmente, Antunes (2002) busca, mediante as reflexdes sobre a concepg¢dao do
trabalho material e imaterial, cotejar a necessidade de uma reinterpretacao ou reelaboracao do
significado da centralidade do trabalho contemporaneo.

Assim, a palavra trabalho possui diversos significados e sentidos dentro de uma
mesma cultura, e, mormente pode significar a realizacdo que da reconhecimento social, assim
como a significacdo de esforgo rotineiro e repetitivo, sem liberdade. Os individuos constroem
suas concepgdes a medida que vivenciam as relagdes com o meio em que vivem.

Para Mendes (2007) o trabalho considera a existéncia de forgas contraditérias e
conflitantes no contexto de trabalho, sendo as vivéncias de prazer e sofrimento entendidas
como o sentido do trabalho e, como tal, um construto tunico e dialético.

A autora refor¢ca que um dos sentidos do trabalho é o prazer. Esse prazer emerge
quando o trabalho cria identidade. Possibilita aprender sobre um fazer especifico, criar, inovar
e desenvolver novas formas para execucdo da tarefa, bem como, sdo oferecidas condigdes de
interagir com os outros, de socializagdo e transformacao do trabalho.

As concepgdes acerca do sentido e do significado subjetivo que os trabalhadores

atribuem ao ambiente de trabalho, com todas as dimensdes e fatores intervenientes citados e
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construidos com base nos conflitos, contradi¢cdes e interagdes entre desejo/necessidade do
trabalhador e as condi¢cdes, organizacdo e relagdes sociais particulares em determinado
contexto organizacional, auxiliam na compreensao do estudo, atuando como “pano de fundo”,
para a abordagem sobre como os trabalhadores estdo imbricados no contexto de trabalho, por
meio das abordagens da Ergonomia e da Psicodindmica do Trabalho, temas tratados nos

proximos topicos.

2.3 A Ergonomia da Atividade

Pode-se analisar o trabalho sob o aspecto motivacional, comprometimento,
aprendizagem, socializacdo e assim por diante, sendo que alguns, se constituem pela
combinag¢do de dois ou mais destes prismas que caracterizam a atividade humana. Para fins de
delimitacdo do construto, a analise deste estudo recaira sobre o trabalho na esfera
organizacional ou no contexto de trabalho.

Chanlat (1996) assegura que hoje as organizacdes detém a primazia sobre o homem,
haja vista a subordina¢do do trabalho ao universo dos objetos mercadorias e a racionalidade
economica.

Mesmo com a analise realizada por outros autores sobre o esvaziamento do trabalho
formal, percebe-se que o espago ocupado pelas organizagdes na vida contemporanea faz com
que elas sejam elemento de primeira grandeza no imaginario desse sujeito e nas suas
construcdes sobre a realidade. Assim, pesquisas e estudos sobre os aspectos biopsicossociais
do trabalhador no contexto de trabalho vém proliferando.

Ferreira (2003) assinala que os estudos sobre as condigdes de trabalho, oriundos da
Ergonomia da Atividade, Engenharia de Producado, Ciéncias Biologicas e areas afins, tém sido
desenvolvido com afinco, principalmente nas duas ultimas décadas.

Para o autor, torna-se importante caracterizar as condi¢des de trabalho em resposta as
multiplas demandas do mundo produtivo, tais como: melhorias das condigdes materiais e
instrumentais de trabalho dos assalariados; identificacdo de agentes nocivos a satde dos
trabalhadores; transformagdes na organizagdo sociotécnica do trabalho e impactos dos usos de
novas tecnologias no contexto de trabalho, para que se possa, de um lado “compatibilizar os
produtos e as tecnologias com as caracteristicas dos usuarios e, de outro, humanizar o
contexto sociotécnico de trabalho, adaptando-o tanto aos objetivos do sujeito ou do grupo as

exigéncias das tarefas” (FERREIRA, 2003, p.22).
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O Contexto de Trabalho, aqui tratado, fundamenta-se principalmente na abordagem da
Ergonomia, mais especificamente na Ergonomia da Atividade e, para tanto, faz-se necessaria
uma apresentacao sobre essas disciplinas.

A Ergonomia, disciplina que iniciou seus primeiros passos como ciéncia na década de
40, formou-se da confluéncia da psicologia, fisiologia, higiene e medicina do trabalho e das
ciéncias exatas aplicadas ao trabalho. Seu objeto de interesse ¢ o homem em situacdo de
trabalho (WISNER, 1994).

A Ergonomia se configura como uma area interdisciplinar, abrangendo um campo
formado pelas ciéncias que estudam o homem e o mundo do trabalho (TILLMANN, 1994;
CORREA, 2002).

A finalidade proficua da Ergonomia, de acordo com Wisner (1994), ¢ transformar o
trabalho, para que possa ser efetuado fisicamente pelo homem com o maximo de conforto,
seguranga e eficacia.

Entretanto, Ferreira e Mendes (2003) observam que hé dois enfoques passiveis de
estudo da area ergondmica, a Ergonomia da atividade e a Ergonomia do produto ou
concepgdo, que tém tragos peculiares e distintos. Para efeito do presente estudo, serd
explorado o enfoque referente & ergonomia da atividade, pois esse se relaciona diretamente
com o objeto da pesquisa.

Conforme apontam Ferreira e Mendes (2003, p. 35), a Ergonomia da Atividade é:

Uma abordagem cientifica, que investiga a relagdo entre os individuos e o contexto
de produgdo de bens e servigos. Analisa as contradigdes presentes nessa inter-
relagdo e, em conseqiiéncia, as estratégias operatdrias individuais e coletivas de
mediagdo que sdo forjadas para responder a diversidade de exigéncias existentes nas
situagdes de trabalho e reduzir a dimensdo negativa do custo humano vivenciado
pelos trabalhadores.

Assim, a Ergonomia da atividade busca determinar os componentes da carga de
trabalho, e sua repercussdo sobre a saude do trabalhador e sobre a produtividade.

Atualmente, um dos principais objetos dos estudos em Ergonomia ¢ a carga de
trabalho (logica de funcionamento do contexto de trabalho, que parte das concepgdes de
desempenhos eficientes e eficazes) a que os trabalhadores estdo submetidos, pois podem
tornar-se fonte de sofrimento ou ao contrario, fonte de realizacdo e de prazer.

Para a Ergonomia da Atividade, a concepcdo de ambiente de trabalho ou Contexto de
Trabalho, anteriormente denominado por Ferreira e Mendes (2003) de Contexto de

Produciao de Bens e Servicos (CPBS), disponibiliza os recursos materiais, instrumentais,
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tecnoldgicos e organizacionais aos trabalhadores que exercem suas atividades (MENDES;
FERREIRA; CRUZ, 2007).

Para fins desta dissertagdo, serd utilizada a nova nomenclatura, adotada por Mendes e
Ferreira em 2007, ou seja, Contexto de Trabalho, que se caracterizam por "representagdes
relativas a organizacao, as relagdes socioprofissionais e as condigdes de trabalho" (MENDES;
FERREIRA; CRUZ, 2007, p. 76).

As especificidades do olhar da Ergonomia da atividade voltam-se para a analise de trés
dimensdes do mundo do trabalho que, segundo Ferreira (2003), fundamentam o tripé dessa
abordagem: o mundo social ou Relagdes Sociais de Trabalho (composto pelos compromissos
coletivos resultantes de negociacdes entre pares, gestores e atores da situacdo de trabalho
como os usudrios ou consumidores), o mundo objetivo ou Condigdes de Trabalho
(caracterizada por um contexto de trabalho singular, espacialmente e formalmente
circunscrito, cuja configuragao ¢ ditada por regras formais e informais) e mundo subjetivo ou
Organizagdo do Trabalho (representado pelo proprio sujeito trabalhador ao executar as
atividades baseadas em estratégias de mediacdo individual e coletiva com o Contexto de
Trabalho, buscando garantir assim, 0s meios necessarios para sobrevivéncia, o bem-estar
fisico, psicolégico e social e, ainda, responder as regras prescritas). As dimensdes que
constituem a andlise da Ergonomia sobre o Contexto de Trabalho, encontram-se

esquematizadas no Quadro 1:

Elementos interacionais que expressam as
relagdes socioprofissionais de trabalho.
Elementos estruturais que expressam as
Condicoes de trabalho condicdes ambientais e de apoio institucional
para realizacdo do trabalho.

Elementos prescritos, formais e/ou informais
Organizacio do trabalho que expressam as concepgdes e as praticas de

gestao de pessoas e do trabalho.

Quadro 1: Dimensdes que constituem o Contexto de Trabalho
Fonte: Ferreira e Mendes (2003, p. 64).

Relacoes sociais de trabalho

Essas trés dimensdes estabelecem os pardmetros basicos do contexto de trabalho com
base nas quais sdo construidas as estratégias de media¢do individuais e coletivas dos
trabalhadores e que, em conjunto, refletem a estrutura, processos e cultura organizacional,
além de agregar a complexidade do ambiente em funcdo, sobretudo, da variabilidade, da

diversidade, da dindmica e da imprevisibilidade de seus elementos. Tais dimensdes tém pesos
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e valores diferenciados atribuidos a cada uma, ou seja, ndo sdo lineares para a compreensao
das estratégias de mediagdo individual e coletiva dos trabalhadores.

Conforme Ferreira (2003), os fatores que compdem o Contexto de Trabalho sdo as
informacdes econdmicas que envolvem a empresa (evolugdo historica; ciclo de vida de um
produto; posi¢do no mercado; tipos de produtos e servigos existentes; exigéncias de clientes e
usuarios; comportamento dos concorrentes; dentre outros), a politica pessoal da empresa
(evolugdo demografica do quadro de pessoal e sua distribuicdo; politica de recrutamento,
selecdo e desenvolvimento de pessoal; a mobilidade interna do pessoal relacionado com a
inovacao tecnologica e ao perfil epidemioldgico; dentre outros), as determinag¢des juridicas
externas a empresa (Codigo de Defesa do Consumidor; Legislagdo de Seguranca e Medicina
do Trabalho do Ministério do Trabalho), as caracteristicas externas da localizacao espacial da
empresa (levantamento de informagdes como: variagdes climaticas; transportes existentes;
fornecimento de saneamento bdasico; dentre outros), a organizacdo do processo de trabalho
(um dos principais estruturadores do contexto de trabalho), as propriedades técnicas
(disposicao topologica da estrutura organizacional; os fluxos de producdo ou prestacdo de
servigos; os procedimentos técnicos e administrativos; as caracteristicas da matéria-prima; os
instrumentos e equipamentos, dentre outros) e finalmente, as tarefas prescritas (constituem o
modus operandi estabelecido pelos organizadores das atividades a serem executadas pelos
trabalhadores em um dado ambiente de trabalho).

Esses fatores encontram-se esquematizados na Figura 1:

Regras Informais arefas prescritas

Perfil da
Organizacio do
Trabalho

' \

Figura 1: Aspectos centrais da dimensdo da Organizacdo do Trabalho
Fonte: Ferreira (2003, p. 64)

Normas de Seguranc¢a Especificidades Técnicas

Exigéncias de Qualidade Exigéncias de Produtividade

Para fins de tornar mais claro o exposto neste topico, o proximo tratard

especificamente dos conceitos centrais abrangidos pela Ergonomia da Atividade.
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2.3.1 Conceitos centrais que compdem a Ergonomia da Atividade

Os conceitos centrais da Ergonomia da Atividade aqui assumidos, apresentados
principalmente por Ferreira e Mendes (2003), modelam o quadro tedrico da abordagem e se
constituem em: eventos criticos e complexidade no contexto de trabalho; tarefas formais e
informais; custo humano do trabalho (CHT); vivéncias de bem-estar e mal-estar ¢
atividades de trabalho como estratégias de mediacio (estratégias operatorias), e que serdo
explicitados a seguir.

Os eventos criticos no contexto de trabalho sdo fatores que apresentam uma
interrup¢do no curso de uma atividade de trabalho que, por sua vez, podem ser uni ou
multicausal (fatores técnicos, organizacionais, tecnologicos, panes, erros, dentre outros).

A complexidade no contexto de trabalho caracteriza-se por um conjunto de
circunstancias ou fatos resultantes do confronto entre as dificuldades externas e as
competéncias individuais e coletivas, que impde um custo humano especifico aos
trabalhadores.

As tarefas formais e informais caracterizam-se como a operacionalizagao do trabalho
prescrito formal ou informalmente, em termos de objetivo(s) estabelecido(s) em condigdes
determinadas para um sujeito ou um coletivo de trabalhadores, ou seja, a nogao de tarefa diz
respeito, principalmente, a forma de cumprimento das diversas atividades formalmente
prescritas para o trabalhador (metas, prazos, utilizacdo adequada de materiais e obediéncia aos
procedimentos e as regras).

No contexto de trabalho, a prescricdo das tarefas pode aparecer sob as formas de
descrigdo formal e/ou informal da estrutura dos processos técnicos, pelos instrumentos e
meios de informacao, pelos procedimentos ou por meio de regras detalhadas e estritas.

Para Wisner (1994), o custo humano do trabalho (CHT) ou carga de trabalho ou
ainda, atividade de trabalho compreende os componentes fisico (esfor¢os despendidos pelo
trabalhador na realizacdo da tarefa, ou seja, gestos, posturas e deslocamentos executados),
cognitivo (funcdes perceptivas e mentais exigidas para a realizagdo do trabalho, tais como
memoria, atengdo, audicdo e visdo, dentre outros) e psiquico (significado que o contetdo,
natureza e organizacdo do trabalho assumem para cada trabalhador e determinam seu grau de
realizagdo existencial) que se inter-relacionam.

Abrahdo (1993) ressalta que o CHT ou carga de trabalho ¢ determinado pelas
caracteristicas dos trabalhadores, pelas regras de funcionamento da empresa e pelo contexto

de realizacdo do trabalho. O CHT ¢ perpassado pela posicdo hierdrquica dos trabalhadores,
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bem como pelo saldrio e objetos de negociagdo via um contrato em que a tarefa prescrita ¢
detalhada. Por outro lado, ¢ a tarefa real que leva o trabalhador a elaborar um compromisso
entre os objetivos da producdo, suas caracteristicas e o reconhecimento social, o que pode
gerar um resultado positivo e/ou negativo na producao da saude.

Tillmann (1994), em pesquisa realizada com operarios rurais, corrobora indicando que
a carga psiquica do trabalho tem relagdo com o conteudo significativo do trabalho, portanto,
os componentes da carga de trabalho sdo responsaveis por manifestacdes de satde, prazer e
sofrimento fisicos, psiquicos e psicossomaticos, que dependem da sobrecarga prescrita na
organizac¢do do trabalho e das caracteristicas da personalidade do sujeito.

Em sintese, a carga de trabalho ou o CHT relaciona-se diretamente com a atividade e
orienta as estratégias de mediacdo individual e coletiva, abrangendo as propriedades
cognitivas, fisicas e psiquicas e, por sua vez, caracterizam as concepgdes de significado e
sentido que as pessoas atribuem ao trabalho nas organizagdes.

Como vivéncias de bem-estar e mal-estar, a Ergonomia da Atividade indica as
representacdes mentais dos trabalhadores atinentes ao estado biopsicossocial em determinados
momentos e contextos. As representacdes de bem-estar consistem em avaliagdes positivas que
os trabalhadores fazem sobre o seu estado fisico, psicologico e social relativo ao contexto de
trabalho no qual estdo inseridos e as de mal-estar sdo as avaliagdes negativas.

As atividades de trabalho como estratégias de mediacdo individuais e coletivas,
que na Ergonomia da Atividade se referem as estratégias operatdrias, visam responder as
exigéncias presentes na organizacao, principalmente, no que concerne a discrepancia entre as
tarefas prescritas e as situagdes reais de trabalho.

Dejours (1987) faz uma critica contundente as questdes colocadas pelos primeiros
ergonomistas, quando se refere a diferenca fundamental entre o trabalho real, realizado pelos
trabalhadores, e o trabalho prescrito, organizado por engenheiros e ergonomistas, dentre
outros.

Ergonomistas mais contemporaneos confirmam essa visdo quando afirmam que nas
empresas que ainda adotam principios tayloristas, geralmente existem disparidades entre o
trabalho prescrito e o trabalho real, visto que ocorrem padronizagdes das tarefas
indistintamente, desconsiderando a variabilidade intra e interindividual, € com uma margem
restrita de negociacao. O resultado da aplicacdo desses principios coloca o trabalho como uma
atividade imposta, que sofre pressdes, gera dificuldades e sdo determinantes na produgdo de

sofrimento (ABRAHAO, 1993; FERREIRA; MENDES, 2003; WISNER, 1994).
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Essas disparidades serdo menores a medida que as prescricdes formais e informais das
tarefas sejam flexiveis, oferecendo margem de liberdade para que os trabalhadores possam
melhor confrontar as contradi¢des existentes. Logo, essas estratégias sdo fundamentais para a
manutencdo da integridade biopsicossocial e, ao mesmo tempo, podem perder a efetividade
quando ndo conseguem mais responder as exigéncias da organizacdo, podendo, nesse caso,
em virtude do fracasso em relagdo a ndo resolucdo do conflito, levar ao adoecimento no
trabalho.

Os conceitos especificos em Ergonomia da Atividade sdo apresentados de modo
esquematico na Figura 2. Eles estruturam um modelo tedrico de compreensdo da atividade de

trabalho enquanto estratégias de mediacao individual e coletiva, do tipo operatoria.

Performances
Eficiéncia | Eficacia
————— Complexidade —|
Trabalhador es) Mediagio Tarctas Contexto de Producio de
o {Individual e Coletiva) Formais e Informais | Beps e Servigos - CPBS
L Fventos Crilicos g
Custo Humano do
Trabalho (CHT)
Vivéncias

Bem-estar | Mal-estar

Figura 2: Atividade de trabalho - Estratégias de mediacao individual e coletiva do tipo operatoria
Fonte: Ferreira e Mendes (2003, p. 52).

Depreende-se assim que alguns autores contemporaneos percebem algo mais do que a
simples prescri¢cdo ou contetido do trabalho para o atingimento da satide geral do trabalhador.
Se a organizagdo do trabalho oferecer uma margem de liberdade nas possibilidades do
trabalhador utilizar, em maior ou menor grau, estratégias operatdrias, entendidas como as
operacdes mentais empregadas para ajustar as competéncias do sujeito as exigéncias das
situagdes de trabalho, terd maior chance de obter sucesso na integridade fisica, psiquica e

social do trabalhador.
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Dejours (1987, 1993, 1994, 1999a, 1999b, 2004, 2005, 2007) mostra-se um importante
estudioso do impacto que a organizagdo do trabalho pode causar a integridade fisica, psiquica
e social do trabalhador. Embora seus pressupostos explanados na abordagem da
Psicodindmica do Trabalho ndo abarquem com igual interesse, como na abordagem
metodologica da Ergonomia da Atividade, as condi¢cdes de trabalho, nortearam um “olhar”
mais aprofundado sobre a andlise, em nivel primordialmente coletivo, das vivéncias de prazer
e sofrimento do trabalhador nas organizagdes.

A cooperagdo entre a Ergonomia da Atividade e a Psicodindmica do Trabalho -
abordagens que tém nitidas afinidades conceituais, epistemologicas e historicas (FERREIRA;
MENDES, 2003) - ¢ bastante fértil e com multiplas possibilidades de interface.

Justifica-se também ai, a opc¢ao teodrica neste estudo, pela Psicodinamica do Trabalho,

que compoe o topico seguinte.

2.4 A Psicodinamica do Trabalho

A trilha historica de construgdo do modelo tedrico que se inicia com estudos sobre a
Psicopatologia do Trabalho e culmina com a Psicodindmica do Trabalho, revista por Mendes
e Morrone (2002), pode ser demonstrada em trés fases marcadas pela ampliacdo e
reformulacdo de conceitos e integracdo de novas concepgoes.

A primeira fase ou a denominada Psicopatologia do Trabalho comegou a ganhar forca
a partir dos estudos realizados por um grupo de pesquisadores na década de 50 conduzidos
por Louis Le Guillant, que focalizou, sobretudo, algumas sindromes e perturbagdes psiquicas,
provocadas pelas exigéncias de determinadas realidades ocupacionais. Le Guillant et al.
(1984) evidenciaram as manifestacdes psicossomaticas e os distirbios mentais provocados
por exigéncias de trabalho especificas. Esses estudos romperam com a predominancia
caracterizada, até aquele momento, por estudos baseados na patologia profissional e na
medicina do trabalho, cuja preocupacdo se concentrava nos danos fisico-quimico-biologicos
ocasionados pela situacdo de trabalho.

Le Guillant et al. (1984) optaram por estudar as categorias de telefonistas e
mecanografos em fun¢do da natureza das atividades e da percep¢do que tinha da freqiiéncia
crescente de alteragdes mentais e "nervosas" nesse tipo de trabalho, oriundas, particularmente,
das caracteristicas de certas condicdes de trabalho. Identificou nessas categorias uma
patologia a que denominou de "Sindrome Geral de Fadiga Nervosa", originalmente

identificada por médicos do trabalho como doengas profissionais ou a "Neurose das
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Telefonistas". Em pesquisa publicada em 1956, os autores revelaram dados que indicavam
uma "Sindrome Subjetiva Comum" da Fadiga Nervosa, com sintomas especificos tais como:
altera¢des do humor e do caréter, alteragdes do sono, um conjunto de manifestagdes somaticas
variaveis e a repercussdo destas diferentes alteragcdes sobre a vida das trabalhadoras. Desse
estudo, concluiram que a intensidade e a permanéncia das alteracdes chegavam a constituir
uma verdadeira neurose. Esse estudo foi importante na medida em que identificou que, quanto
mais controladas, fatigadas ou nervosas as pessoas se mantinham, mais tinham a
produtividade aumentada. Identificaram também a despersonalizagdo do significado do
trabalho, a “robotizacd0” e a cisdo entre o trabalho mecanizado e o intelectualizado. Enfim,
concluiram que era o trabalho e as condicdes materiais ¢ "morais" provenientes deste, os
responsaveis pela neurose das telefonistas e de outras categorias em todos os empregos que
exigissem, com ou sem fadiga muscular, um ritmo excessivamente rapido de operagdes que
propiciavam condi¢des de trabalho objetiva ou subjetivamente penosas (mecanizacao dos atos
e monotonia, vigilancia rigida, relagdes humanas na empresa alteradas, dentre outras).

Herdeiro dessa rica tradicdo francesa de Psicopatologia do Trabalho, Christophe
Dejours, no final dos anos 1970, interessado na restauracdo da integridade e dignidade do
homem no papel de trabalhador, inicia uma longa fase de estudos e pesquisas por meio de
enquetes clinicas sobre a tematica, que girava em torno do conflito entre organizacdo do
trabalho e funcionamento psiquico, para além do modelo causalista, nucleo central dos
estudos (JAQUES, 2003; LANCMAN; SZNELMAN, 2004), ou seja, Dejours acreditava que
o trabalho conduzia inevitavelmente ao sofrimento psiquico, podendo, inclusive, levar o
sujeito a loucura, de forma gradual ou paulatina.

Portanto, Dejours (1987) indica a organizacdo do trabalho como a principal fonte de
desestabiliza¢do psiquica dos trabalhadores. Na tentativa de estabelecer uma defini¢cdo
operacional para o conceito, a psicopatologia do trabalho tinha por organizacdo do trabalho a
divisdo do trabalho, o conteido da tarefa (2 medida que ele dela deriva), o sistema
hierdrquico, as modalidades de comando, as relagdes de poder e as questdes de
responsabilidade.

A psicopatologia do trabalho enfatizava o desequilibrio, o patoldgico e a rigidez da
organizag¢do do trabalho, que indicavam ao trabalhador o escape mediante defesas para manter
o equilibrio psiquico e em caso de fracasso, a descompensa¢do mental.

Esse periodo, frutifero para Dejours, aliou-se ao fato de que os trabalhadores ndo mais

se mostravam passivos em face das exigéncias e pressdes organizacionais, mas capazes de se
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proteger dos efeitos negativos a saude mental. Mesmo coagidos, trilhavam modos de construir
sistemas defensivos, fundamentalmente coletivos.

Diante disso, as investigacdes empiricas, por meio da andlise clinica, revelaram
resultados diferentes dos esperados. Tem inicio a segunda fase de construcdo do modelo
teorico, entre o final dos anos 80 e principio dos anos 90, quando Dejours comeca a
problematizar a pragmatica de seus postulados. O modelo ndo se suporta mais ao visar apenas
o disfuncionamento psiquico do trabalhador. O autor comega a questionar-se sobre como os
trabalhadores mantinham-se adaptados e ativos no trabalho, face as adversidades da
organizac¢do do trabalho a eles imposta. Redireciona os estudos ndo mais para a doenga e sim
para a saude e os mecanismos de enfrentamento do sofrimento utilizados pelos trabalhadores
para tornar, no minimo suportavel, a realidade de trabalho.

Dejours et al. (1993) chegaram a conclusdo de que o trabalho, por si s, ndo ¢ capaz de
produzir doenga mental, embora possa provocar doengas psicossomadticas e distirbios
psiquicos. Além disso, constatou que o ser humano tem uma tendéncia natural a buscar o
prazer e evitar o sofrimento, a fim de manter o equilibrio psiquico mediante o
desenvolvimento de estratégias (individuais e coletivas), para atenuar a consciéncia do
sofrimento. O autor passou a considerar, também, que o prazer pode ser advindo da propria
relacdo do individuo com o trabalho.

A medida que a maioria dos trabalhadores conseguia conjurar a loucura, apesar da
violéncia da organizagdo do trabalho, a questdo central que passava a sobrelevar ¢ a de que a
normalidade (equilibrio instavel, precdrio, entre sofrimento e defesas) se configurava como
enigma (LANCMAN; SZNELMAN, 2004).

Tendo como ponto inicial essa perspectiva e com fundamento na comprovagao de que
a doenca nem sempre emitia sinais de manifestacdo visiveis e objetivos no contexto laboral ¢
que a psicopatologia do trabalho buscou respostas para a nova problematizacao estabelecida, a
de que modo os trabalhadores, em sua maioria, conseguiam preservar um equilibrio psiquico e
manter-se na normalidade, apesar das situacdes constritivas vivenciadas no trabalho
(DEJOURS, 1996).

O proprio Dejours (2007, p. 10-11) reafirma mais tarde diante deste paradoxo:

Descobre-se entdo que a "normalidade” ¢ uma conquista, que resulta essencialmente
da criag@o de estratégias individuais e coletivas de defesa dos trabalhadores no que
se refere ao sofrimento no trabalho. Um campo extraordindrio revela-se entdo aos
clinicos, mostrando a engenhosidade do espirito humano quando se trata de resistir a
adversidade.
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Christophe Dejours destacou-se nessa perspectiva, fundamentando na psicopatologia
do trabalho, a corrente tedrica que atualmente assume a condig@o de ciéncia interdisciplinar e
adota como suporte contribui¢cdes de diversas areas do conhecimento humano, especialmente
da psicologia e das teorias psicanaliticas (SELIGMAN-SILVA, 1995). Embora calcada ainda
nos pressupostos iniciais, ocorre uma marcante reviravolta nos designios da disciplina, que
comega a se constituir como um modelo tedrico-metodologico.

Dejours (2007, p. 11) afirma que "descobertas significativas foram feitas desde entao,
sobre a inteligéncia do corpo, sobre a engenhosidade e sobre a psicodindmica do
reconhecimento que permite transformar o sofrimento em prazer, conferindo sentido e valor a
esse sofrimento".

Diante de tantas reflexdes, Dejours (1996) comeca a reorganizar a prdxis de seus
estudos para a dindmica ocorrida entre empresa, organizagdo do trabalho e trabalhador.
Segundo Lancman e Sznelman (2004), a partir dai, sua abordagem, ao mesmo tempo,
reformulou-se e afirmou-se na comunidade cientifica, cujos efeitos levaram as mudangas
assumidas em 1992, propondo uma nova denominacdo: "Psicodinamica do Trabalho" (que
incorporaria no seu interior as questdes da psicopatologia do trabalho).

Dejours (2007) confirma que a psicopatologia do trabalho insere-se como campo da
psicodinamica do trabalho: o das descompensacdes que surgem quando as estratégias de
defesa sdo comprometidas por um sofrimento que o sujeito ndo consegue contornar, tornando-
se autodestrutivo.

O campo da Psicodindmica do Trabalho ¢ o do sofrimento e do conteudo, da
significacdo e das formas desse sofrimento. Tem por referéncias o didlogo com os conceitos
ergondmicos de trabalho prescrito e trabalho real, que prioriza aspectos relacionados a
organiza¢do do trabalho (como ritmo, jornada, hierarquia, responsabilidade, controle, dentre
outros), propondo-se a investigar e interagir no hiato formado entre o chamado trabalho
formal e o informal inserido nas instituicdes. As intervencdes propostas se voltam para o
coletivo de trabalho (e ndo individuos isoladamente) e para aspectos da organizagdo do
trabalho a que os individuos estdo submetidos. Introduz o conceito de sofrimento em uma
dimensdo dindmica, “concebido como a vivéncia subjetiva intermedidria entre a doenga
mental descompensada e o conforto (ou bem-estar) psiquico [...] que suscita estratégias
defensivas [...] construidas, organizadas e gerenciadas coletivamente" (DEJOURS;
ABDOUCHELY; JAYET, 1994, p. 127).

Dejours (1996) admite que a Psicodindmica do Trabalho ndo foca o trabalho apenas

em seu lado negativo, o do sofrimento, mas também, acima de tudo, fornece instrumentos
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para perceber as possibilidades do trabalho como estruturante psiquico e os possiveis
encaminhamentos do sofrimento em dire¢do ao prazer e a saude.

Assim também, considera Pereira (2003) ao destacar que a psicodindmica ndo ¢ lugar
s6 do sofrimento, mas também do prazer, da dindmica interna das situa¢des de trabalho e ndo
exclusivamente da organizacdo do trabalho. O equilibrio ¢ produto desta dindmica, das
relacdes subjetivas, condutas e agdes dos trabalhadores, que sdo responsdveis pela
transformagdo do sofrimento em prazer.

Lancman e Sznelman (2004) enfatizam que ao sair do estado absolutamente incipiente
acerca das relagdes entre subjetividade e trabalho, no que tange puramente a inteligéncia da
pratica, uma das dimensdes desconhecidas do trabalho, Dejours apresentou as caracteristicas e
condi¢des de mobilizagdo no trabalho de um outro tipo de inteligéncia, a criativa, astuciosa e
corporal, ou seja, retoma a inteligéncia pratica e explicita uma segunda dimensdo
desconhecida do trabalho, a sabedoria pratica.

Dejours comeca a focar os estudos no debate acerca da perda de centralidade e
significado do trabalho. Reafirma o carater sempre enigmatico do trabalho e ressalta trés
dimensdes essenciais para o enfrentamento: a engenhosidade, a cooperagdo e a mobilizagdo
subjetiva (LANCMAN; SZNELMAN, 2004).

Pereira (2003) explica que a atividade produtiva ¢ produto do uso da engenhosidade
(inteligéncia operaria), que se manifesta no confronto entre o que ¢ imposto pela organizagao
do trabalho e nas necessidades psiquicas do trabalhador. Atua como uma espécie de
resisténcia ao dominio dos conhecimentos e procedimentos padronizados e preconizados pela
concepgdo e preparacao do trabalho. Quanto ao segundo componente, a autora revela que o
trabalho exige sempre a coordenacdo das atividades singulares por meio da cooperagao. Esta
nao ¢ prescrita nem decretada. Depende da possibilidade de os agentes estabelecerem entre si
relagdes intersubjetivas de confianca. J4 no processo de mobilizacdo subjetiva, o trabalhador
faz uso de sua personalidade, inteligéncia e criatividade para se contrapor a uma racionalidade
subjetiva especifica gerada na situagcdo de trabalho. Essa dinamica apoia-se no processo de
contribui¢do e retribuicdo. A contribui¢do ¢ espontanea a organizagdo do trabalho real e tem
como retorno a retribui¢do simbolica, que se da pelo reconhecimento pelos pares, processo ao
qual ¢ atribuido a construcdo da identidade social e de realizacdo de si mesmo.

Estes componentes do trabalho demonstram que ele ¢ resultado da interse¢ao de trés
mundos: o objetivo, o social e o subjetivo. Desta forma, a organizacdo do trabalho ¢ um
compromisso resultante da negociag@o social simultanea entre os pares e os diferentes niveis

hierarquicos (PEREIRA, 2003).
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Depreende-se, portanto, que ao se desenvolver nos estudos empiricos, Dejours passa a
considerar os aspectos positivos relacionados ao trabalho, passando a compreendé-lo,
também, como fonte de prazer e de estruturagdo psiquica. O proprio conceito de sofrimento
vai se modificando. Dejours (1996) ja distingue dois tipos de sofrimento: o sofrimento
criativo e o sofrimento patogénico, afirmando que quando o sofrimento pode ser transformado
em criatividade, ele traz uma contribuigdo que beneficia a identidade e aumenta a resisténcia
do sujeito ao risco de desestabilizacdo psiquica e somatica.

Chega-se a conclusdo de que o estudo da normalidade ndo elimina os efeitos
psicopatologicos que o trabalho pode exercer nos trabalhadores. Neste sentido, a normalidade
ndo implica auséncia de sofrimento, bem como o sofrimento ndo exclui o prazer.

Dejours (1999a) reconhece que a organizacdo do trabalho se apresenta menos
monolitica do que ele preconizava, caracterizando-se pela mobilidade e mutabilidade.
Reconhece ainda que o funcionamento psiquico do trabalhador ¢ regulado pelos mecanismos
de mobilizagdo subjetiva, tendo o sujeito um papel ativo diante das imposi¢des, manifestando
a possibilidade de transformar concretamente as situacdes de trabalho, para que estas possam
trazer beneficios para a saude mental.

A partir da andlise dos fatores presentes na organizacao do trabalho e a dindmica de
reagdo do trabalhador frente as dificuldades encontradas, a psicodindmica do trabalho
pretende minimizar a distancia entre a organizagdo prescrita e a organizagao real do trabalho,
considerando o ganho para a saide mental nas organizagdes que a diminui¢do desta distancia
representa.

A terceira fase, a atual, que em termos cronologicos se mescla a segunda, dedica a sua
énfase na analise do trabalho como locus de construgdo da identidade do trabalhador, no
estudo da dindmica do reconhecimento e de seu papel sobre a vivéncia do prazer e sofrimento
no trabalho, bem como no estudo das novas formas de organizacao do trabalho e seu impacto
sobre as vivéncias de prazer e sofrimento. Nesse periodo, fértil e consistente, desenvolve-se
uma nova etapa, onde Dejours (1999a, b) se institui mais solidamente no mundo social,
ampliando sua influéncia.

Os novos modelos de organizag¢do do trabalho sdo oriundos das mudancas estruturais
ocorridas nos ultimos anos em decorréncia da explosdo da competitividade entre empresas em
prol da prépria sobrevivéncia no mercado, que levaram ao processo de reestruturacdo
produtiva e tecnologica, a producdo ligada aos fluxos de demanda diversificada, a exigéncia

de trabalhadores generalistas e polivalentes, a redugdo dos niveis hierdrquicos, com
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estabelecimento de coordenagdo horizontal e a valorizagdo da autonomia e qualificagdo
profissional, dentre outros.

Além desses aspectos, a Psicodindmica do Trabalho tem estudado o sofrimento sob a
tonica do desemprego e da injustica social. Sob esse aspecto, Dejours (1999b) retoma as
diversas faces do sofrimento, tema de pesquisas anteriores, como o medo da incompeténcia, a
pressdo por trabalho, a negacdo do medo e faz um alerta a0 movimento que aponta como
crescente, de banalizacdo da injustica social. O autor defende a idéia de que a banalizagcdo do
mal e da injusti¢a no sistema neoliberal se sustenta menos na violéncia e mais na colaboragao
e no zelo agregados pela maioria dos trabalhadores as novas formas de organizagdo do
trabalho. Onde nao h4 cooperacdo e entendimento, ndo ha producao.

O receio ao desemprego e a precarizacao do trabalho faz com que os que trabalham e
os que ndo trabalham vivenciem a dicotomia entre prazer e sofrimento de modo diferenciado
dos tempos do taylorismo/fordismo.

Os desempregados, com a perda do seu trabalho, perdem o direito de contribuir com a
sociedade e a oportunidade de obter o reconhecimento por meio do trabalho. Para o autor,
aquele que se encontra desempregado hd muito tempo perde algo que no fundo ¢ manifesta a
propria identidade, ou seja, o direito de ser 1til a sociedade. As pessoas querem trabalhar, ndo
pelo prazer de sofrer, mas porque se espera alguma coisa em troca, grande parte, o
reconhecimento.

Neste novo paradigma, Dejours (2007) ressalta que as novas formas de organiza¢do do
trabalho, de gestdo e dire¢do das empresas, provocam novas respostas ao desequilibrio do
trabalhador. Surgem doengas como os Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho
- LER/DORT; burnout - estado de exaustdo prolongada e diminui¢do de interesse,
especialmente em relagdo ao trabalho e karoshi - morte por sobrecarga de trabalho; as
patologias resultantes de agressdes que vitimam pessoas no exercicio da fungdo; as patologias
do assédio moral; as patologias mortiferas dos suicidios e das tentativas de suicidio e
pressupde que essas novas doencas estdo relacionadas a uma forma especifica de coacdo: a
adocdo generalizada da avaliacdo individualizada das performances, ou avaliacdo de
desempenho, somada a introducdo dos critérios da Qualidade Total.

Entretanto, para Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994, p.18-19) o trabalho ndo causa
necessariamente sofrimento e doenca, podendo ser favoravel ao equilibrio mental e a satde do
corpo desde que haja adequagdo entre organizacao do trabalho e a estrutura mental, por meio
de uma analise precisa da psicodindmica da relagdo homem/trabalho, que deve propiciar um

ajuste da carga psiquica da atividade, mediante a tentativa de diminuir a distdncia que se
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estabelece entre a organizagdo prescrita € a organizacdo real do trabalho. Se o trabalhador
conseguir canalizar para a atividade a carga psiquica, esta serd equilibrante, caso contrario,
sera fatigante.

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) afirmam que para transformar um trabalho
fatigante em equilibrante, precisa-se flexibilizar a organiza¢ao do trabalho de modo a deixar
maior liberdade ao trabalhador para organizar seu proprio método de trabalho, bem como
relevar plenamente as aptiddes psicomotoras, psicosensoriais e psiquicas, de modo a obter-se
a condi¢do de prazer na realizagdo das tarefas laborais.

Concluem que o papel da organizagdo na instituicdo do trabalho ¢ o de propiciar o
processo equilibrante da relagio homem e trabalho. Dejours (1987, p. 103) ressalva, porém,
que existem empresas que ndo priorizam o bem-estar do trabalhador, mas exploram
deliberadamente o sofrimento psiquico, utilizando esse como o préprio instrumento para
obten¢do do trabalho. Neste caso, “o trabalho ndo causa sofrimento, é o sofrimento que
produz o trabalho™.

Depreende-se, portanto, que para Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994), os
condicionantes de prazer ou sofrimento nas organizagdes estdo diretamente vinculados a
organizagdo do trabalho, podendo ou ndo ocorrer sob condigdes precdrias de trabalho.
Algumas organizagdes se valem de comportamentos de inseguranca do trabalhador em
relacdo a perda do emprego e aumentam a pressdo, que causa o sofrimento e,
conseqiientemente, conseguem aumento da produtividade.

Para Mendes (2004, p.1) “a psicodinamica do trabalho inevitavelmente requer a
construcdo de um espago organizacional que valorize a subjetividade, considerando os
trabalhadores sujeitos do seu trabalho e ndo objetos de producao”.

Entretanto, ¢ necessaria a introdu¢do de outras varidveis para apreensdo da
psicodindmica do trabalho, que dependem de praticas de gestdo organizacional voltadas para a
evitacdo das situagdes adversas ao bem-estar, agregando aspectos da saude fisica, mental e
social do trabalhador.

O modelo atual da Psicodinamica do Trabalho supde um modelo de trabalhador ativo,
empreendedor, com historia pessoal, aspiracdes, desejos, motivacdes e necessidades
psicologicas, que, inserido no mundo do trabalho, se depara com determinada organizac¢do do
trabalho, prescrita por normas e regras de execu¢do. Também estdo presentes neste contexto,
os componentes sociais, tratados por coletivo de trabalho, com os quais o trabalhador se
relaciona de forma dindmica de interacdo e cooperagdo, ocorrendo assim a promog¢ao do

reconhecimento no trabalho (PEREIRA, 2003).
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Benevides (2004) analisou diversas pesquisas realizadas com diferentes categorias
profissionais que vivenciaram, em suas empresas ou em seu ambiente de trabalho, processos
como a industrializagdo, a terceirizagdo, a reestruturacao produtiva e a privatizacdo tais como
operarios da construcdo civil, bancarios e telefonicos. Todas as pesquisas tomaram como
elemento central de analise, a dindmica relagdo de reciprocidade e interdependéncia entre a
subjetividade do trabalhador, o sofrimento e o adoecimento resultantes da precarizagdo das
relagdes e condigdes de trabalho que acompanham esses processos ditos inovadores. Os
resultados dessas pesquisas foram analisados a luz do modelo econémico vigente, verificando
que as contradigdes sdo tantas e tdo intensas, que levam o trabalhador a enfrentar e a
subjetivar, de diferentes maneiras, o desgaste do embate entre as condi¢cdes subjetivas e a
realidade. Concluiu que o produto final desse confronto ¢ uma subjetividade propria a cada
categoria de trabalhadores, assim como estratégias proprias de enfrentamento do sofrimento,
de modo que o adoecimento decorre, ou do fracasso dessas estratégias, ou da completa
impossibilidade do trabalhador para enfrenté-lo.

Para Ferreira e Mendes (2003, p.52)

O itinerario tedrico da Psicodindmica do Trabalho ¢ também marcado por uma
dialética na compreensdo dos seus conceitos basicos. De um lado, o sujeito
trabalhador(a) que pensa nas suas relagdes de trabalho e atribui um sentido as
situagdes, que ndo ¢ sO psiquico, mas depende das condi¢des socioeconOmicas
oferecidas pelo contexto histérico. Por outro, as situagdes de trabalho modificam as
percepcdes desse trabalhador de si mesmo, dos outros e do proprio trabalho,
resultando em uma subjetividade no trabalho que, por sua vez, pode ser diferente da
subjetividade do individuo. Essa subjetividade permite a construgdo do sentido do
trabalho atribuido de forma compartilhada por um grupo de trabalhadores, que pode
ser de prazer e/ou de sofrimento.

Ferreira (1999, p. 8) sintetiza que “a Psicodindmica do Trabalho ndo trabalha no
campo da patologia do trabalho, da doenga. Seu problema ¢ o da saide e da normalidade, ¢
analisar como funcionam as defesas gragas as quais os homens e mulheres podem lutar contra
os efeitos patogénicos dos riscos do trabalho™.

Enfim, a Psicodindmica do Trabalho dedica-se a pesquisar o estudo dos fatores, nas
situagdes de trabalho, que levam ao prazer e ao sofrimento, a identificar os aspectos
patogénicos especificos de algumas categorias profissionais e situagdes de trabalho e analisar
as transformagdes do sofrimento mental mediadas por estratégias defensivas vinculadas a
organizacdo do trabalho, buscando entender os processos psiquicos que ocorrem entre o

trabalho prescrito e o trabalho real.
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Certamente, a construcdo de um modelo tedrico ¢ complexa. Depende de varios anos
de trabalhos, pesquisas e estudos e da contribuicdo de pesquisadores de areas distintas,
embora que afins, em ambientes e contextos variados. Depende ainda, e talvez seja essa a
“mola propulsora” que incentiva a continua busca do conhecimento, de criticas, por vezes
contrariamente contundentes, que procuram refutar a construcdo do modelo teorico.
Entretanto, o rigor cientifico indica que a tentativa de refutagdo constante do objeto de estudo,
além de extremamente necessaria, constitui-se como o principal fundamento da ciéncia, pois
encaminha a constru¢do cada vez mais sélida do construto.

Como em qualquer outra concepgao tedrica, a Psicodindmica do Trabalho também se
constrdi por meio de criticas, consistentes ou ndo, a abordagem cientifica. Cabe aqui, citar
algumas, como ponto de equilibrio para o desenvolvimento deste estudo.

Lancman e Sznelman (2004) sintetizam algumas outras concepgdes em relacdo a
Psicodindmica do Trabalho, destacando que as proposi¢des de Dejours tém contribuido tanto
para ser aceito por setores até entdo refratarios ou reticentes, quanto para alavancar uma nova
leva de dissidéncias no proprio nicleo de formuladores dessa abordagem. Afirmam que
Damien Cru, grande amigo e colaborador do autor, j4 havia se distanciado de suas
proposicdes. A partir de entdo, também Philippe Davezies tem apresentado duras criticas aos
novos encaminhamentos. Em paralelo, no mesmo laboratorio dirigido por Dejours, outra
corrente clinica do trabalho vem se desenvolvendo desde 1993, liderada por Yves Clot. Esta
linha, autodenominada Clinica da Atividade (ou Clinica do Trabalho e dos Meios de
Trabalho), reforca esse movimento critico. Clot (1993 apud LANCMAN; SZNELMAN,
2004) critica em Dejours o que seria uma despotencializagdo da saude e valorizacdo da
normalidade, assim como considera equivocada a proposicdo de que o objeto da
psicodindmica do trabalho seria ndo o trabalho, mas uma psicologia do sujeito, focada na
analise dos processos intersubjetivos mobilizados pelas situagdes de trabalho. Para Clot (1993
apud LANCMAN; SZNELMAN, 2004) sdo as relagdes entre atividade e subjetividade que
devem estar no centro da andlise. O trabalho ¢ visto por ele ndo apenas como trabalho
psiquico, mas como atividade concreta e irredutivel, continente oculto da subjetividade no
trabalho.

Autores brasileiros que vém estudando e pesquisando a abordagem da Psicodinamica
no pais, igualmente assumem posicdes divergentes ou convergentes com os pressupostos de
Dejours. Dentre eles, faz-se importante citar Codo, Soratto, Vasques-Menezes e Mendes.

No que se refere aos pressupostos sobre a organizacdo do trabalho e a ideologia

defensiva, Codo, Soratto e Vasques-Menezes (2004) adotam concepgdes diferenciadas das
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apresentadas. Para eles o conceito de Organizacdo do Trabalho, proveniente da Ergonomia,
compreende as tarefas e os modos operativos. Argumentam que, na concepcdo da
Psicodindmica, tal conceito sofreu um deslocamento do plano técnico e politico para o plano
das interpretacdes, para um jogo social e simbdlico entre os atores envolvidos. Ja em relacao
ao conceito de Ideologia Defensiva, que corresponde a um mecanismo de defesa contra o
sofrimento e que se transforma em um valor a ser defendido pelo grupo, salientam que se trata
de uma auténtica contribuicdo cientifica, mas que seria necessario um esforco no plano
teorico e um outro esfor¢o no plano empirico, para a melhor compreensdo do fenomeno, face
as poucas pesquisas confirmatorias sobre a tematica. Indicam ainda, um aparente
desequilibrio da psicodindmica para o lado subjetivo, em detrimento do lado objetivo,
desconsiderando a realidade concreta do trabalho.

Haja vista ser a pratica da psicodindmica relativamente recente, consequentemente
apresenta ambigiiidades e lacunas, tendo em vista que implica a constru¢do de paradigma
distinto das pesquisas tradicionais da area. Entretanto, resultados de pesquisas indicam,
segundo Mendes (2002), que € possivel ter acesso aos aspectos psicodindmicos do contexto
organizacional, por meio do referencial psicanalitico e que estes aspectos podem e devem ser
integrados aos aspectos estruturais, processuais e funcionais, no intuito de ampliar o

entendimento dos objetos de estudo das vivéncias de prazer e sofrimento nas organizacdes.

2.4.1 Conceitos centrais que compdem a Psicodinamica do Trabalho

O quadro tedrico de referéncia da Psicodindmica do Trabalho, adotado no presente
estudo, contemplou alguns conceitos centrais que orientaram sua perspectiva de analise.
Dentre eles, merecem destaque os fatores que compdem a dindmica prazer e sofrimento
psiquico no trabalho, a saber: organizagdo do trabalho para a Psicodindmica, trabalho real
e prescrito, carga de trabalho ou custo humano do trabalho para a Psicodinamica, vivéncias
de sofrimento no trabalho, vivéncias de prazer no trabalho, estratégias de mobilizacao
coletiva, estratégias defensivas (individuais e coletivas) e estratégias criativas, e que serao
explicitados a seguir.

Em relacdo a organizaciio do trabalho, na abordagem da Psicodindmica, o conceito
foi conjugado as condi¢des de trabalho, que ja eram alvo de estudos de pesquisas por
profissionais das areas médicas e ergonomicas.

Para Dejours (1987), a organizagdo do trabalho, concebida por um trabalho

especializado da empresa e estranho aos trabalhadores, choca-se diretamente com a vida
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mental e com a esfera das realizagdes, das motivagdes e dos desejos do individuo, levando-o a
perda do sentido na realizacdo das tarefas. No trabalho artesanal, que precedeu a organizagdo
cientifica do trabalho e, ainda hoje, rege as tarefas muito qualificadas, uma parte da
organizagdo do trabalho ¢ definida pelo proprio operador. A organizacdo temporal do
trabalho, a escolha das técnicas operatdrias, os instrumentos € os materiais empregados
permitem-lhe, dentro de alguns limites, adaptarem o trabalho as suas aspiragcdes e
competéncias, conferindo parte de sua identidade na realizagdo das tarefas, colaborando para
que o trabalho tenha sentido para o executor.

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994, p.26-27) afirmam que “[...] a organizagdo do
trabalho ¢, de certa forma, a vontade de outro. Ela ¢, primeiramente, a divisdo do trabalho e
sua reparticao entre os trabalhadores, isto ¢, a divisdo dos homens: a organizagdo do trabalho
recorta assim, de uma s6 vez, o contetido da tarefa ¢ as relacdes humanas de trabalho”.

Traduz-se, portanto, no resultado de combinagdes entre a organizacdo € oS
trabalhadores para definir normas e regras, e entre niveis hierdrquicos para negociar essas
regras e obter novos compromissos renegocidveis posteriormente, caracterizando-se pela sua
evolugdo em fungdo das pessoas, do grupo, da experiéncia e do tempo. Sdo modos operatorios
cognitivos, procedimentos e instrumentos utilizados pelos trabalhadores para produzir algo,
em consonancia com as atividades pactuadas. Cada categoria profissional estd submetida a
uma determinada organizagdo do trabalho e essa definicdo depende dos interesses
econdmicos, ideoldgicos e politicos daqueles que definem o processo produtivo.

A organizagdo do trabalho exerce influéncias multideterminadas no funcionamento
psiquico dos trabalhadores. Tais influéncias podem ser positivas ou negativas, dependendo do
confronto entre as caracteristicas de personalidade e a margem de liberdade admitida pelo
modelo de organizagdo vigente que permite ou ndo a transformacdo da realidade do trabalho
(PEREIRA, 2003).

Assim, a organizagdo do trabalho ¢ um processo intersubjetivo, compreendendo as
dindmicas existentes nas situagdes de trabalho, resultantes da interagdo dos sujeitos com uma
dada realidade (MENDES, 1999).

Ponto importante abrangido pelos estudiosos da 4rea concentra-se na discrepancia
entre trabalho real e prescrito, enquanto desencadeadora de um custo psiquico para o
trabalhador, que traz conseqiiéncias para a organizacgao do trabalho em termos da natureza da
tarefa em si e das relagdes socioprofissionais, fazendo com que o sujeito se coloque em estado
de esforco permanente para dar conta da realidade, muitas vezes, incompativel com seus

investimentos psicologicos e seus limites pessoais.
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Dejours, Dessors e Desriaux (1993) em seus estudos sobre a organizacdo do trabalho,
identificaram a existéncia de uma defasagem entre o que eles denominaram de organizagao do
trabalho prescrita e a organizagdo do trabalho real.

Esses autores definem que a organiza¢do do trabalho prescrita ¢ aquela que “[...]
materializa-se por um tipo de manual de procedimentos, em que para cada operacgdo a efetuar
ha uma grade muito detalhada de tarefas elementares a realizar” (DEJOURS; DESSORS;
DESRIAUX, 1993, p. 51). Na pratica, esta organizacdo prescrita do trabalho torna-se
inaplicavel, necessitando de adaptagdes. Os trabalhadores, por sua vez, estabelecem rearranjos
desta organizacdo prescrita do trabalho, para que se torne realizdvel, ou seja, a organizacao
prescrita do trabalho diz respeito as normas e procedimentos, que prescrevem os modos
operatérios que devem ser obedecidos pelos trabalhadores. A organizacao real do trabalho
esta relacionada ao que de fato acontece no dia-a-dia do trabalho.

Afirmam também que, essas adaptacgdes, via de regra, implicam avangos obrigatorios
sobre os limites da legalidade ou exposicdo a riscos de cometimento de transgressdes
disciplinares e até aos perigos relacionados a questdes de protecdo e seguranca. Para que a
prescricdo possa ser operacionalizada, ela necessita sempre ser reajustada e reinterpretada
pelos trabalhadores. Dejours, Dessors e Desriaux (1993), asseguram que esta contradi¢ao
entre organizacgao prescrita e organizagao real conduz a que os varios grupos de trabalhadores
elaborem maneiras variadas de burlar a organizagdo prescrita e construir uma ou varias
organizagdes reais.

Portanto, tais situagdes inevitdveis de reajustes da organizagdo do trabalho prescrito,
que implicam driblar os mecanismos de controle, tornam-se fontes geradoras de desconforto e
angustia para os trabalhadores e, como defesa contra estes sentimentos, eles encobrem os
ajustamentos realizados pelo segredo, pelo sigilo sobre os modos operatérios adotados por
cada uma das equipes. Esta tatica defensiva do segredo no mesmo local de trabalho provoca
desconfianca, entre os proprios trabalhadores, deteriorando a atmosfera e as relacdes de
trabalho e, em Ultima instancia, acaba fragilizando as proprias bases da cooperacao.

A organizagao do trabalho e a distingdo entre o que ocorre entre o trabalho real e o
prescrito, que levam as vivéncias de prazer e sofrimento vém sendo estudadas empiricamente
no Brasil desde o inicio da década de 90.

Tais pesquisas apontam que a incoeréncia, entre o conteudo da tarefa e as aspiragdes
dos trabalhadores, pode levar a desestruturacdo das relagdes psicoafetivas com os colegas, a

despersonalizagcdo com relagdo ao produto, a frustragdes e ao adormecimento intelectual.
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Tillman (1996), em pesquisa realizada com grupos de operarios rurais, identificou que
dentro de uma mesma empresa, em diversos grupos com atividades similares, podem-se
encontrar diferentes modelos de organizagdo do trabalho. Essas distingdes sdo claramente
percebidas pelos trabalhadores e cada um as interpreta de acordo com a propria subjetividade.

Para esclarecer o impacto da organizacdo do trabalho na vida dos trabalhadores e
compreender a dindmica do individuo nas situagdes de trabalho, faz-se necessario um
adequado exame da nog¢ao de carga de trabalho sob o enfoque da Psicodindmica.

O conceito de carga de trabalho, ou custo humano do trabalho ¢ proveniente da
Ergonomia, como j& exposto anteriormente, e, de um modo geral, compreende os seguintes
aspectos: fisico, cognitivo e psiquico que estdo diretamente relacionados entre si. Quando
ocorre sobrecarga em um desses aspectos, esta alteracdo ¢ freqlientemente acompanhada do
aumento de carga nos dois outros dominios.

Mota (2002) observa nas organizagdes de trabalho, um aumento progressivo do nivel
de complexidade das tarefas, decorrente dos avangos tecnolégicos e de outras transformagdes
socioecondmicas que caracterizam a conjuntura atual. Isto significa que a carga cognitiva do
trabalho, de um modo geral, vem aumentando consideravelmente, o que, por sua vez, tem
provocado a elevagdo dos requisitos de desempenho de cargos e fungdes.

Por outro lado, Mendes (1994) revela que héd categorias profissionais que, por
natureza, tém um custo cognitivo maior, € que, em alguns casos, a carga de trabalho também
aumentou em funcdo das mudangas citadas anteriormente. Tais categorias caracterizam-se por
tarefas que implicam em resolu¢do de problemas, tomadas de decisdo e/ou uso de cddigos,
simbolos, instrumentos ou equipamentos complexos.

Segundo Dejours (1987, 1993, 1994), a organizagdo do trabalho contém varios
elementos que influenciam a formacdo da auto-imagem do trabalhador que, por sua vez, sdo
razdes para o sofrimento.

Neste ponto, torna-se importante relatar o que a bibliografia traz sobre o que ¢ o
sofrimento.

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994, p.14) indicam que:

O sofrimento designa entdo, em uma primeira abordagem, o campo que separa a
doenga da saude. Dentro de uma segunda acep¢ao, o sofrimento designa um campo
pouco restritivo. Entre o homem e a organizacdo prescrita para a realizacdo do
trabalho, existe, as vezes, um espago de liberdade que autoriza uma negociagao,
invengdes e acdes de modulacdo do modo operatério, isto €, uma invengdo do
operador sobre a propria organizacao trabalho, para adapta-la as suas necessidades, e
mesmo para tornd-la mais congruente com seu desejo. Logo que esta negociacdo é
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conduzida a seu ultimo limite, e que a relagdo homem-organizagdo do trabalho fica
bloqueada, comega o dominio do sofrimento — e da luta contra o sofrimento.

Quando o trabalhador esgota todos os meios de defesa em tentativas de modificar a
organizagcdo do trabalho, atingindo niveis de insatisfagdo elevados, assumem vivéncias de
sofrimento.

Para Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) o sofrimento tem inicio, quando a
organiza¢do do trabalho ndo possibilita a descarga da energia pulsional, isto ¢, quando ha um
conflito entre organizagdo do trabalho e funcionamento psiquico. Esta energia, entdo,
acumula-se no aparelho psiquico, gerando uma sensagdo de desprazer e de tensdo. Ao se
deparar com este tipo de vivéncia, o individuo precisa ajustar-se ou adaptar-se a organizacao
do trabalho, para torna-la mais proxima de seu desejo, a fim de resguardar o seu equilibrio
psiquico, ou seja, para evitar a descompensagao.

Assim, Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) argumentam que o sofrimento ¢ uma
vivéncia intermedidria entre a doenca mental e o bem-estar psiquico, ou seja, deve ser
concebido como uma vivéncia bivalente, que pode ter uma conotacdo positiva ou negativa,
dependendo das estratégias utilizadas pelo individuo, para administrar a situacao.

Ainda em relagdo ao sofrimento, pesquisas realizadas por Jayet (1994) resultam em

categorias de signos indicadores do sofrimento associado ao trabalho (Quadro 2).

\

Medo fisico relacionado a fragilidade do corpo
quando exposto a determinadas condi¢des de
trabalho.

Duvidas sobre a utilidade social e profissional do seu
trabalho.

Medo moral, que significa o medo do julgamento dos
outros ¢ de ndo suportar a situagdo de pressdo e

Sentimento de injustica, reflexo da ingratiddo da
empresa ¢ das recompensas sem considerar as

adversidade na qual realiza a tarefa. competéncias.
Falta de reconhecimento retratada na auséncia de
Tédio por desempenhar tarefas pouco valorizadas. retribuicdo  financeira ou moral e do ndo-

reconhecimento do mérito pessoal.

Sobrecarga do trabalho, gerando a impressdo de que
ndo vai dar conta das responsabilidades.

Dificuldade de poder dar sua contribuigdo a sociedade,
gerando um sentimento de inatividade, de inutilidade e
de depreciagdo da sua identidade profissional.

Ininteligibilidade das decisdes organizacionais, que
gera falta de referéncia da realidade.

Incertezas sobre o futuro da organizagdo e seu proprio
futuro.

Ambivaléncia entre rentabilidade e

qualidade.

seguranca,

Perda do sentido do trabalho a partir da ndo-
compreensao da logica das decisdes, levando a
desprofissionalizagao.

Conlflitos entre valores individuais e organizacionais.

Falta de confianga, que produz a negagdo dos
problemas, manifestada em um sentimento de
desordem, de culpabilidade, de vergonha e de
fatalidade para lidar com as situagdes de trabalho.

Quadro 2: Indicadores de sofrimento no trabalho, segundo Jayet (1994 apud FERREIRA; MENDES, 2001).

Fonte: Ferreira e Mendes (2001, p. 96).

Assim, as vivéncias de sofrimento aparecem associadas a divisdo e a padronizagdo de

tarefas com subutilizacdo do potencial técnico e da criatividade; rigidez hierdrquica, com

excesso de procedimentos burocraticos, ingeréncias politicas, centralizagdo de informacdes,
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falta de participag¢do nas decisdes e ndo-reconhecimento; pouca perspectiva de crescimento
profissional, dentre outros.

Das reflexdes apresentadas por Mendes (1999), conclui-se que o sofrimento no
trabalho instala-se quando a realidade ndo oferece possibilidades de gratificacdo dos desejos
do trabalhador, constituindo-se parte da natureza dinamica que envolve o individuo e a
organizagao.

Também para Ferreira e Mendes (2003, p.53),

O sofrimento emerge como vivéncia, por vezes inconsciente, individual e/ou
compartilhada por um grupo de trabalhadores, de experiéncias dolorosas, como
angustia, medo e insegurancga, provenientes de conflitos e de contradi¢oes
originados do confronto entre desejo e necessidades do trabalhador e as
caracteristicas de determinado Contexto de Produgdo de Bens e Servigos — CPBS.

Para esses ultimos, as principais caracteristicas do sofrimento sdo a de que ele:
origina-se dos males que o trabalho causa no corpo, na mente e nas relagdes
socioprofissionais; tem como principais causas as dimensdes da organizacao, das condi¢des e
das relacdes de trabalho que estruturam os contextos de trabalho; constitui um dos
antecedentes do mal-estar no trabalho, sob a forma de uma avaliacdo de que algo ndo vai bem;
manifesta-se por ansiedade, insatisfacdo, indignidade, inutilidade, desvalorizagdo e desgaste
no trabalho.

Em seu aspecto dicotomico frente ao sofrimento, diante do que Dejours (1996)
denomina de ressonincia simbdlica, ou seja, quando o trabalho possibilita, de alguma forma,
que o trabalhador possa por meio dele se reconciliar com os desejos e aspiragdes individuais

mais profundos, alcangando a sua realizacdo, emergem as vivéncias de prazer no trabalho.

[...] o sujeito aborda a situac¢ao concreta sem ter que deixar sua histdria, seu passado
e sua memoria no ‘vestudrio’. Ao contrario, ele confere a situagdo de trabalho o
poder de engajamento para realizar através do trabalho sua curiosidade e sua
epistemofilia (historia de vida). O trabalho oferece-lhe de alguma maneira uma
ocasido suplementar de perseguir seu questionamento interior ¢ tragar sua histéria
(DEJOURS, 1996, p. 157).

E importante ressaltar as conclusdes a que chegaram Dejours, Abdoucheli e Jayet
(1994) de que o prazer ocorre, quando hd um livre funcionamento do aparelho psiquico,
independentemente do tipo de tarefa realizada. Em outras palavras, um trabalho intelectual
pode ser fonte de sofrimento, assim como um trabalho bragal pode ser acompanhado de um

enorme prazer e vice-versa, dependendo da possibilidade de escolha do individuo e do grau de
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liberdade que a organizagdo do trabalho lhe proporciona, para que ele possa utilizar o seu
potencial criativo, no sentido de descobrir a melhor maneira de realizar o seu trabalho.

Assim, o prazer no trabalho caracteriza um estado marcado pela diminui¢do da carga
psiquica e conseqiiente livre funcionamento do aparelho psiquico, derivado da articulagdo do
trabalho as necessidades e desejos psicologicos do trabalhador.

Para Ferreira e Mendes (2003, p.54),

o prazer ¢ uma vivéncia individual e ou compartilhada por um grupo de
trabalhadores de experiéncias de gratificacdo provenientes da satisfacdo dos desejos
e de necessidades do trabalhador, quando da mediagido bem-sucedida dos conflitos e
contradi¢des gerados em determinado Contexto de Produgio de Bens e Servigos.

Para esses ultimos, as principais caracteristicas da vivéncia de prazer sdo a de que essa
se origina do bem que o trabalho causa no corpo, na mente e nas relagdes com as pessoas;
também tém como principais causas as dimensdes da organiza¢do, das condigdes e das
relagdes sociais de trabalho que estruturam o contexto de trabalho; constitui um dos
antecedentes de bem-estar no trabalho sob a forma de uma avaliacdo consciente de que algo
vai bem e, conseqiientemente, um indicador de saude; manifesta-se por meio da gratificacdo,
da realizacdo, do reconhecimento, da liberdade e da valorizagao no trabalho; constitui um dos
indicadores de satde no trabalho por possibilitar a estruturacdo psiquica, a identidade e a
expressao da subjetividade individual em fungdo de uma subjetividade no trabalho que
viabilize as negociagdes, a formacdo de compromisso e a ressonancia entre o subjetivo e a
realidade concreta de trabalho; ¢ vivenciada quando a sublimacgao ¢ possivel, significando que
a organizacdo, as condigcdes e as relacdes sociais de trabalho permitem uma descarga do
investimento pulsional e, finalmente, quando ocorre ressignificagdo do sofrimento, levando a
transformacao do contexto do trabalho em fonte de prazer.

Depreende-se, entdo, que as vivéncias de prazer sdo advindas da transformagdo do
sofrimento e/ou da propria relagdo do individuo com o trabalho. No primeiro caso, ¢ o
resultado da mobilizacdo subjetiva, no sentido da mudanca efetiva da situagdo. No segundo
caso, o prazer ¢ decorrente da descarga psiquica proporcionada pela propria tarefa. Essa
relagdo se configura na dinamica que ocorre entre as vivéncias.

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) apresentam um modelo qualitativo, denominado
de abordagem econdmica do funcionamento psiquico, segundo a qual o trabalho pode ser
equilibrante ou fatigante, a medida que permite, ou ndo, a descarga de energia psiquica,

proveniente do livre funcionamento do aparelho psiquico.
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Os autores explicam que a energia psiquica pode se acumular, tornando-se fonte de
tensdo e desprazer. A carga psiquica podera crescer, até que aparecem a fadiga, a astenia e, a
partir dai, o trabalho fatigante. Por outro lado, quando hd um espago para negociacdo, ou seja,
quando o trabalhador pode utilizar o seu potencial criativo, para reformular a organizag¢do do
trabalho, buscando a melhor maneira de atingir os objetivos preestabelecidos, ocorre o
trabalho estruturante.

Revela-se assim, um dos pressupostos da Psicodindmica do Trabalho, posto que, em
conseqiiéncia das afirmacdes desses autores, que consideram que o tipo de trabalho pode ou
ndo determinar canais para aliviar a energia pulsional do individuo, iniciam-se as pesquisas
empiricas que visam determinar se a atividade a que estd submetido o trabalhador, permite
uma descarga adequada de sua energia psiquica, ou seja, problematizam a existéncia ou nao
de algum tipo de trabalho ou de organiza¢do do trabalho mais conveniente a satide psiquica do
trabalhador.

Verifica-se, pois, que sentimentos de sofrimento ou de prazer experimentado pelo
individuo sdo determinados pela amplitude de espago de liberdade existente entre organizagao
prescrita e o que realmente ocorre na execugao do trabalho.

Entende-se, entdo, que quando existe uma predomindncia da compatibilidade entre
tarefa prescrita e atividade real, ou uma flexibilidade na organizagdo do trabalho que permita
a negociacdo, tem lugar vivéncias de prazer, caso contrario, imperam as vivéncias de
sofrimento.

Conclui-se, portanto, que as peculiaridades especificas do trabalho e a forma com que
estd organizado, concorrem diretamente para o sofrimento ou o prazer psiquico
experimentado individualmente pelo trabalhador, bem como associa-se a extensdo do limite
de liberdade oferecido pela organizagao do trabalho a a¢do psiquica do trabalhador.

Pesquisas realizadas por Mendes (1995), Mendes e Linhares (1996) e Mendes e
Abrahdo (1996) indicam que o prazer ¢ vivenciado quando o trabalho favorece a valorizacao e
reconhecimento, especialmente, pela realizagdo de uma tarefa significativa e importante para
a organizagdo e a sociedade. O uso da criatividade e a possibilidade de expressar uma marca
pessoal também sdo fontes de prazer e, ainda, o orgulho e admiracdo pelo que se faz, aliados
ao reconhecimento da chefia e dos colegas. Tais pesquisas revelam que situagdes de medo e
de tédio sdo responsaveis pela emergéncia do sofrimento, que se reflete em sintomas como a
ansiedade e a insatisfacao.

Pelo exposto neste topico, identifica-se a dinamica ocorrida no contexto de trabalho

dentro da perspectiva da Psicodindmica, onde os trabalhadores utilizam-se de diversas
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estratégias para buscar o prazer e evitar o sofrimento, ou seja, o descompasso entre o trabalho
prescrito e o real, proveniente da organiza¢do do trabalho e da carga psiquica de trabalho
imposta aos trabalhadores, se constituem em fonte geradora de sofrimento ou de prazer, a
depender dos mecanismos mediadores utilizados por eles.

As pesquisas realizadas sobre estes mecanismos, indicaram que, para enfrentar essa
dicotomia de possibilidades de vivéncias que nasce da interagdo com os contextos de
trabalhos, os trabalhadores constroem estratégias de mobilizacdo coletiva, estratégias
defensivas (individuais ou coletivas) e estratégias criativas.

As estratégias de mobilizacio coletiva, conforme afirmam Ferreira e Mendes (2003,
p.55):

Sdo modos de agir em conjunto dos trabalhadores, por meio do espago publico de
discussdo e¢ da cooperacdo, para eliminar o custo humano negativo do trabalho,
ressignificar o sofrimento, fazer a gestdo das contradi¢des; e transformar em fonte
de prazer e bem-estar a organizagdo, as condicdes e as relagdes sociais de trabalho.

Entdo para Ferreira e Mendes (2003), sdo elementos que constituem a estratégia de
mobilizacdo coletiva, o espago publico de discussao (espago da fala e de expressao coletiva do
sofrimento que se caracterizam por ser um campo no qual as opinides, eventualmente
contraditorias, podem ser livremente formuladas e publicamente declaradas e um espaco
conquistado pelos trabalhadores) e a cooperagdo (possibilidade de agdo coordenada para
construir um produto comum com base na confianca e na solidariedade, caracterizando-se
pela convergéncia das contribuigdes de cada trabalhador e das relagdes de interdependéncia,
valorizacdo e reconhecimento da marca pessoal e do esfor¢o de cada um para realizar o
trabalho e para participar do coletivo).

Para Dejours (1999a), o espago para discussao atualmente ¢ praticamente determinado
pelos executivos, pois os operarios desejam se expressar neste ambito de discussdo, contudo,
ao abordar a validade do espago para discussdo no trabalho, argumenta que a liberdade para
falar estd diretamente vinculada a necessidade de ter-se um ouvinte, neste sentido o poder do
executivo, ou do lider de equipe para regular a amplitude desta fala e, conseqiientemente do
impacto desta fala em mudangas na organizacdo do trabalho, ¢ indiscutivel. A Figura 3,

sistematiza o funcionamento das estratégias de mobilizagdo coletiva.
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ESTRATEGIAS DE MOBILIZACAO COLETIVA

- ™~

ESPACO
PUBLICO

COOPERACAO

Figura 3: funcionamento das estratégias de mobilizagdo coletiva.
Fonte: Baseada em Dejours (1999a).

As estratégias defensivas se interpdem entre a organizacdo do trabalho e o
funcionamento psiquico, atuando como uma espécie de amortecedor contra as pressdes
organizacionais do trabalho.

No que concerne as estratégias defensivas individuais, Dejours (1987) procurou
demonstrar que o maximo fracionamento das tarefas no trabalho, a competitividade
exacerbada e a cisdo entre trabalho intelectual e bracal, levam os trabalhadores a soliddo,
entdo hd a procura de mecanismos compensatorios para tal situacdo. Surgem as defesas
personalizadas, que, por vezes, tomam lugar das defesas coletivas. Para Mendes (2007) as
defesas comecam individuais, transformam-se em coletivas ¢ quando ndo se sustentam,
transformam-se em individuais, tais como as de racionalizacdo, passividade, aceitacdo e
negacao.

Dejours (1996) refor¢a que, entre essas reacdes de defesa, figuram as defesas
individuais estabelecidas com base em fatores vinculados a vivéncia individual de cada
trabalhador e as defesas construidas pelo coletivo de trabalhadores, denominadas de “q...]
defesas coletivas e de ideologias defensivas de profissdo, cuja principal distingdo, em relagao
as primeiras reside no fato de que seu funcionamento exige a participagdo coletiva dos
trabalhadores no espago das interagdes sociais onde estdo organizadas” (DEJOURS, 1996, p.
154).

Para Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994), as estratégias de defesa coletivas
dependem de condicdes externas e sustentam-se no consenso de um grupo especifico de
trabalhadores. As defesas caracterizam-se por comportamentos de isolamento psicoafetivo e
profissional do grupo de trabalho, de resignagdo, de descrenga, de renuncia a participagdo, de
indiferenca e de apatia. Mendes (2007) refor¢ca que determinados grupos ndo ddo conta de

construir sistemas de defesa que se sustentem.
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Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) indicam que as estratégias defensivas coletivas
sdo, geralmente, construidas e empregadas pelos trabalhadores coletivamente, diferenciando-
se, desta forma, dos mecanismos de defesa individuais, amparados pela teoria psicanalitica e
descritos como mecanismos de defesa ou mecanismos de prote¢do contra o sofrimento (medo,
insegurancga, angustia e ansiedade). Tais estratégias funcionam, entdo, como regras,
denominadas de regras defensivas ou ideologias defensivas, que pressupdem um acordo
tacito entre os trabalhadores e sdo tipicas de cada categoria profissional. Portanto, existem as
ideologias defensivas dos operdrios da constru¢do civil, dos soldados do Exército, dos
marinheiros, das enfermeiras, dos médicos e cirurgides, dentre outros.

Mendes (2007) corrobora que o sofrimento e as defesas desempenham importante
papel a fim de assegurar a satide dos trabalhadores. Nao obstante, as defesas podem constituir
uma armadilha, gerando a alienacdo. A alienacdo se constréi quando essas defesas se
transformam em ideologia defensiva, ou seja, quando as estratégias de defesa coletiva se
transformam em ideologia.

A autora afirma que a ideologia defensiva tem por objetivo mascarar, conter e ocultar
uma ansiedade particularmente grave, indicando ser especifica de um grupo social particular.
Destina-se a lutar contra um perigo e um risco reais. Ela ¢ coletivamente elaborada e
alimentada.

Segundo a autora, para ser eficaz:

A ideologia defensiva deve conseguir a participagdo de todos os interessados no
encobrimento do sofrimento. Aquele que n@o contribui ou que ndo partilha do
contetdo é, cedo ou tarde, excluido. Para ser funcional, ela deve ser dotada de certa
coeréncia, o que supde arranjos relativamente rigidos com a realidade. Tao
inevitavel quanto a propria realidade, a ideologia defensiva torna-se obrigatoria. Ela
substitui os mecanismos de defesa individuais, tornando-os impotentes (MENDES,
2007, p.25).

As estratégias defensivas, muitas vezes inconscientes, individuais e ou compartilhadas
por um grupo especifico de trabalhadores, caracterizam-se por mecanismos, dentre outros, de
negacao (negacao do proprio sofrimento e do sofrimento alheio no trabalho, caracterizando-se
pela naturalizagdo do sofrimento e das injusticas que os trabalhadores padecem, eliminacdo do
coletivo de trabalho, dentre outros) e/ou racionalizag¢do (evitacdo e minimizagdo da angustia,
do medo e da inseguranca vivenciados no trabalho, caracterizando-se pela busca de
justificativas externas para explicar situa¢des de trabalho dolorosas e por comportamentos de
apatia, resignacdo, indiferenca, passividade, conformidade e de controle sobre pessoas e

situacdes que podem ameagcar a estabilidade e desmascarar as razdes do imobilismo diante das
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adversidades do contexto de trabalho) do sofrimento e do custo humano negativo, causados
pelas contradigdes e pelos conflitos vivenciados em determinado contexto de trabalho
(FERREIRA; MENDES, 2003).

Ferreira e Mendes (2003) explicam que as estratégias defensivas se suportam por um
determinado tempo e tém o papel de preservar o ego contra os conflitos e os afetos dolorosos.
Entretanto, alertam que apesar de protegerem os individuos, atuam pela transformagao, pela
suavizagdo da realidade, podendo, desse modo, ludibriar os trabalhadores, mascarando o
sofrimento e diminuindo a a¢do contra as pressdes do trabalho. Nessa perspectiva, tornam-se
instrumentos de aumento de produtividade e de exploragdo pela organizagdo do trabalho, além
de que, a constante utilizacdo das estratégias defensivas, pode levar a alienag¢do, quando
fracassa como estratégia, tornando-se ineficazes e levando ao adoecimento.

Por meio de pesquisas empiricas realizadas, Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994)
concluiram que as estratégias utilizadas pelos trabalhadores sd3o em sua maioria coletivas e
ndo individuais. Acontecem quando o grupo compartilha o sofrimento e encontra solugdes
para lidar com as situagdes causadoras de sofrimento. Essas estratégias coletivas de defesa
diferenciam-se das estratégias individuais na medida que desaparecem quando a causa do
sofrimento, localizada na organizacdo do trabalho ¢ afastada.

Assim sendo, as estratégias operatorias (Ergonomia da atividade) e de mobilizagdo
coletiva sdo mais apropriadas do que as defensivas para manter os trabalhadores proximos da
saude, principalmente, quando ocorre compartilhamento da estratégia operatoria.

Pesquisas realizadas por Mendes (1994,1996) e Mendes e Linhares (1996) identificam
que os indicadores de comportamentos defensivos podem ser diferenciados em profissdes
especificas. Tais pesquisas foram realizadas com funciondrios publicos e enfermeiros. Foram
verificados como indicadores de comportamentos defensivos a racionalizagdo ou passividade
e aceita¢do diante do elemento que faz softrer, o individualismo e trabalho solitario diante de
situacdes como falta de cooperacdo, de confianga, de compartilhamento de regras no grupo de
trabalho impulsoras de sofrimento, no caso do estudo com funcionarios publicos € no caso do
estudo com enfermeiros os indicadores foram a impessoalidade no contato com o paciente, o
distanciamento emocional da relagdo com o paciente, a evitacdo do contato com o paciente e
familiares e a valorizagdo dos procedimentos técnicos em detrimento da relagdo interpessoal.

Segundo Dejours (1999b), as estratégias criativas, por sua vez, implicam na
utilizacdo de certo tipo de inteligéncia, denominada de inteligéncia astuciosa, mobilizada

frente a situagdes inéditas, ao imprevisto e frente a situagdes cambiantes.
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A inteligéncia astuciosa caracteriza-se, basicamente, pela utilizagdo da astlcia, da
criatividade e da inovacdo, em detrimento do emprego da forga fisica. Os mecanismos
psiquicos utilizados entre as estratégias criativas estdo os processos de criagdo, imaginagao,
inovagdo e ajustamento, que conduzem ao alcance dos objetivos da descarga psiquica, por
meio de procedimentos mais eficazes.

Por outro lado, implica também em transgressdo as prescrigdes preestabelecidas e
embora elaboradas no espaco psiquico privado, este tipo de inteligéncia necessita de uma
validacdo social, para tornar-se socialmente eficaz (LANCMAN; SZNELMAN, 2004).

Mota (2002) explica que quando a estratégia criativa ¢ validada pelo grupo, ela se
transforma em regras de oficio, que, além de provocar mudangas na organizagdo do trabalho,
conduzem ao prazer, diferentemente das regras defensivas, que levam apenas a atenuagdo do
sofrimento.

A validacdo social traduz-se, na pratica, através do reconhecimento, que se manifesta
de duas formas diferentes de julgamento. O primeiro ¢ o “julgamento de utilidade” ou o
reconhecimento pelos chefes, subordinados e clientes. O segundo traduz-se pelo “julgamento
de beleza” ou o reconhecimento pelos pares e colegas, mais significativo, ¢ um
reconhecimento de habilidade, de inteligéncia, de talento pessoal e de originalidade.
(DEJOURS, 2004, 2005; LANCMAN; SZNELMAN, 2004).

Esses autores salientam que as regras de oficio fornecem as bases essenciais e
necessarias ao estabelecimento das relagdes de confianca entre os trabalhadores, na medida
em que se sustentam a partir da cooperacao, do consenso sobre as maneiras de trabalhar em
conjunto. Neste sentido, sdo capazes de promover a coesdo € a constru¢do do coletivo de
trabalho, o coletivo de regra, em oposi¢do ao coletivo de defesa, estruturado pelas estratégias
defensivas (DEJOURS, 2004, 2005; LANCMAN; SZNELMAN, 2004).

Mendes et al. (2003), em estudo realizado sobre o sofrimento psiquico no trabalho de
atendimento em um restaurante Fast-Food, com quatro atendentes, que responderam a
entrevistas abertas semi-estruturadas, identificaram mecanismos de controle excessivo,
considerado como estratégia de defesa, uma vez que consiste numa forma de adequar a
subjetividade do empregado a realidade de seu universo laboral. Indicaram que nesses casos,
caracteristicas objetivas do contexto de trabalho sdo percebidas de forma que suas
peculiaridades negativas sejam minimizadas ou atribuidas a fatores alheios, como, por
exemplo, o0 acaso e como forma de mobilizagdo coletiva no trabalho ou uma forma criativa e
pratica de enfrentar a sobrecarga de tarefas e o ritmo exacerbado. Mendes et al. (2003)

perceberam ainda a presenca do fator confianca no relacionamento dos atendentes, fator esse
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que os possibilitava amenizar a sensagdo de pressdo, uma vez que existia a colaboragao
interpessoal para o alcance dos objetivos. Concluiram que, apesar dos resultados serem
preliminares, a pesquisa demonstrou indicadores claros e validos da utilizagao das estratégias.

Sintetizando, o prazer ¢ uma vivéncia que compreende experiéncias de gratificagdo
provenientes da satisfacdo dos desejos e necessidades podendo ser individual ou
compartilhada por um grupo de trabalhadores. O sofrimento ¢ entendido pela vivéncia de
experiéncias dolorosas, como angustia, medo e inseguranca, oriundo de conflitos e de
contradigdes vivenciados pelos trabalhadores que fazem uso de estratégias de mobilizacdo
coletiva, estratégias defensivas individuais (como negacdo, racionalizacdo e compensagao
para lidar com o sofrimento) e coletivas e estratégias criativas.

Para fins de facilitar a compreensdo a respeito da interacdo entre os construtos
apresentados, a Figura 4 procura esquematizar os principais conceitos abordados pela

Psicodinamica do Trabalho, abordados neste estudo.



Figura 4: A Psicodinamica do Trabalho

Fonte: Baseada em Ferreira e Mendes (2003)
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Vale ressaltar que a Psicodinamica, ndo se constitui um processo estatico. A Figura 4,

apenas sistematiza conceitos, entretanto, pesquisas em clinica do trabalho vém demonstrando,

por exemplo, que ndo apenas o sofrimento ¢ gerador de adoecimento, o prazer, oriundo de
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sentimentos de gratificacdo do sujeito, quando percebidos e manipulados pela organiza¢do do
trabalho, podem gerar a denominada auto-aceleragdo, o que também pode acarretar o
adoecimento (MENDES, 2007).

Os estudos em Psicodinamica do Trabalho constataram que o sofrimento ¢ inerente a
relacdo do homem com o trabalho, estando presente em todas as situagdes da vida, como uma
conseqiiéncia natural da frustragdo do desejo. Por outro lado, passaram a observar, também,
que as vivéncias de prazer e de sofrimento ndo sdo excludentes entre si, sendo que
normalmente hd uma predominancia de uma sobre a outra. S3o poucas as situacdes em que 0s
trabalhadores vivenciam apenas prazer ou apenas sofrimento.

Depreende-se que essa dindmica ocorre, pois sdo inumeros os fatores que influenciam
a maneira como os trabalhadores se sentem no trabalho, além de que as pessoas tém uma
tendéncia natural a buscar o prazer e evitar o sofrimento, seja qual for o contexto em que
estiverem inseridos, posto que necessitam de defesas para a manutencdo do equilibrio
psiquico, mesmo que a homeostase se mantenha e as leve a uma acomodacao ou alienacao
psiquica.

Ferreira ¢ Mendes (2003, p.53), a partir dos postulados preconizados pela

Psicodindmica do Trabalho, concluem que:

O prazer-sofrimento ¢ um construto Unico, originado das media¢des utilizadas pelos
trabalhadores para manter a satde, evitando o sofrimento e buscando alternativas
para obter prazer. Logo, o trabalho ¢ uma das fontes de satde psiquica, de
construcdo (ou reconstrucdo) da identidade do sujeito, e ndo necessariamente lugar
de sofrimento; ele ¢ uma possibilidade de expressdo da subjetividade individual e da
construcdo de uma subjetividade no trabalho, que permita a saide e ndo o
adoecimento ao atribuir o sentido do trabalho como prazer. No entanto, na maior
parte das vezes, nossas pesquisas demonstram que ¢ o sofrimento que predomina
diante de condigdes externas extremamente restritivas as possibilidades de os
sujeitos negociarem seus desejos diante da realidade e/ou quando se esgotam todas
as tentativas individuais e coletivas de reagdo as adversidades do trabalho,
instalando-se o adoecimento.

Os pressupostos teoricos postulados pela Psicodindmica do Trabalho, tém sido
corroborados, por estudos empiricos realizados desde meados da década de 90, por
pesquisadores brasileiros, que vém identificando constantemente as vivéncias de prazer e
sofrimento provenientes da organizacdo do trabalho e as estratégias defensivas e de
mobilizagdo coletiva, seja por meio de estudos qualitativos ou quantitativos.

As pesquisas desenvolvidas por Mendes (1999), Ribeiro e Mendes (2000), Diniz e
Mendes (2000), Antloga (2003), Ferreira e Mendes (2001) e Mendes e Tamayo (2001)

confirmaram a influéncia da organizacdo do trabalho no prazer-sofrimento, tanto no que diz
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respeito aos aspectos da racionalidade do trabalho, quanto dos atuais paradigmas de
organizag¢ao do trabalho.

Mazilli e Lunardi (1995), em pesquisa realizada com enfermeiros, identificaram em
uma organiza¢do do trabalho autocratica e autoritaria, elementos fortemente implicados na
génese do sofrimento no trabalho. Revelaram-se como propiciadores de sofrimento o descaso,
o desconhecimento ou a negagdo das dificuldades originadas na hierarquia e no grupo de
trabalho, assim como a sobrecarga de trabalho e as precarias condigdes fisicas de trabalho.

Barcellos (1999) desenvolveu estudo sobre as condigdes de trabalho dos policiais que
realizam o policiamento ostensivo na Brigada Militar de Porto Alegre. As condigdes e a
organizag¢do de trabalho dos policiais militares foram articuladas com o conjunto de discursos
e praticas institucionais que cercam o fendmeno e com o sofrimento fisico e mental produzido
pela atividade policial. Foi privilegiado, na pesquisa, o estudo de aspectos da Ergonomia
relacionados as pressdes fisicas, quimicas e bioldgicas, as divisdes técnica e social do
trabalho e sua associacdo com as vivéncias de sofrimento, além de aspectos relativos a
defasagem entre trabalho prescrito e real. Concluiu que a precariedade das condigdes de
trabalho, aliada a rigidez estabelecida na forma de organizagdo de trabalho dos policiais
militares, constituia-se em fonte de sofrimento mental que proporcionava na vida desses
trabalhadores um impacto, que se projetava além dos limites da atividade laboral, alcangando
o seu espago de existéncia particular.

A influéncia da organiza¢do do trabalho na vivéncia de sofrimento foi abordada por
Ribeiro, Leda e Mendes (2005) em pesquisa realizada com profissionais de uma empresa
publica. Os autores enfatizaram que o sofrimento psiquico no trabalho estava relacionado a
percepcao da falta de espaco na organizagdo para inovar e criar, & execu¢do de tarefas
padronizadas e repetitivas e a existéncia de relacdo confusa e conflituosa com a hierarquia.

Com o objetivo de verificar a predominancia da vivéncia de prazer ou de sofrimento
em profissionais em fun¢do da atividade de lideranga, Diniz e Mendes (2000) realizaram
pesquisa com chefes e ndo chefes de uma institui¢do publica, observando que a vivéncia de
sofrimento ¢ a mais representativa em profissionais que ndo exercem funcao de chefia.

O prazer também ¢ vivenciado, segundo Mendes e Abrahdo (1996), de acordo com
resultados empiricos obtidos em pesquisa realizada com engenheiros de telecomunicagao,
quando o trabalhador sente reconhecimento e valorizagdo, tendo em vista: realizagdo de
tarefas com comeco, meio e fim; visualizacdo dos resultados da producdo; descentralizagdo
das decisdes; autonomia técnica; controle do processo produtivo; possibilidade de aprender e

desenvolver-se profissionalmente e liberdade de expressao.
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Estudo realizado por Mota (2002) buscou verificar o impacto dos programas de
treinamento sobre as vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho. Os profissionais estudados
foram policiais militares. Nao foram identificadas vivéncias de sofrimento. Pode-se atribuir
esses resultados as circunstancias momentaneas, posto que os trabalhadores se encontravam
em um ambiente diverso do cotidiano.

Fook e Silva-Junior (2004) realizaram um estudo sobre sofrimento psiquico com
profissionais de transportes publicos coletivos de Campina Grande-PB. Para identificar a
existéncia de sofrimento psiquico, utilizaram o instrumento Self Report Questionaire (S.R.Q.-
20), um questiondrio composto de 20 perguntas, ja validado para utilizagdo no Brasil. Nas
respostas obtidas por meio do instrumento, concluiram que, considerando-se a organizagao do
trabalho no setor de transportes coletivos, ¢ pequena a incidéncia de sofrimento psiquico na
populagdo estudada. Os resultados indicaram que os trabalhadores executavam atividades das
quais gostavam.

Resende e Mendes (2004) investigaram as estratégias defensivas e de mobilizacao
subjetiva de enfrentamento do sofrimento psiquico no trabalho bancario, em trés agéncias de
bancos publicos localizados no Distrito Federal. Os resultados apontaram para quatro
categorias: descontentamento com o trabalho, estratégias para enfrentar o estresse,
insatisfacdo com a empresa e relacionamentos profissionais, todas relacionadas com o
sofrimento. Para enfrentar tal sofrimento, as pesquisadoras concluiram que sdo utilizadas
defesas de negacdo e controle por meio de mecanismos de racionalizag@o.

Morrone e Mendes (2003) investigaram o prazer e o sofrimento de trabalhadores em
atividades informais sob o prisma da Psicodindmica do Trabalho. O objetivo foi analisar as
relagdes entre as vivéncias de prazer e de sofrimento, os atributos da organizag¢do do trabalho
e a dinamica do reconhecimento. Os achados demonstraram caracteristicas de flexibilidade da
organiza¢do do trabalho que favoreciam o prazer e a precariedade das condig¢des de trabalho
como elemento provocador de sofrimento. Inferiram que esse sofrimento ¢ enfrentado por
estratégias defensivas e ressignificado pela dinamica do reconhecimento, que implica a
valorizacdo da atividade informal como alternativa para sobrevivéncia e para fazer face ao
desemprego. Concluiram que essa categoria profissional tentava encontrar caminhos para
manutencdo da saude ao utilizarem mecanismos que favoreciam o enfrentamento do
sofrimento e a busca do prazer.

De todo o cabedal tedrico apresentado, resta ainda enfatizar como foram definidos os
fatores de prazer e sofrimento ao longo do desenvolvimento cientifico e que subsidiaram a

maioria das pesquisas hoje realizadas no pais.
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Dejours (1987, 1994) relacionava quatro indicadores caracteristicos a vivéncia do
sofrimento, a saber: a indignidade, a inutilidade, a desqualificag@o e a vivéncia depressiva. Na
década de noventa, a realizacdo no pais dos estudos empiricos ja citados, conduziram ao
estabelecimento de outros fatores como sentimentos de desgaste e cansaco (MENDES, 1997)
e sentimentos de desgosto e insegurangca (MORRONE, 2001).

Os fatores para a vivéncia de prazer foram definidos como sentimentos de valorizagdo
e reconhecimento por Mendes (1997, 1999), Ferreira e Mendes (2001) e Mendes e Tamayo
(2001). Esses fatores foram reelaborados por Pereira (2003) incluindo assim a gratificagdo e a
liberdade e como fatores de sofrimento foram apontados o desgaste e a inseguranga.

Mendes (2004) concluiu que o prazer, oriundo da organizagdo do trabalho, ¢ avaliado
por dois fatores: realizagdo (sentimento de gratificacdo, orgulho e identificagdo com
determinado trabalho que atenda as necessidades profissionais); e liberdade (sentimento de
estar livre para pensar, organizar e falar sobre o trabalho). Enquanto o sofrimento ¢ avaliado
pelos fatores: desgaste (sentimento de desdnimo, cansaco, ansiedade, frustragdo, tensdo
emocional, sobrecarga e estresse no trabalho); e desvalorizagdo (sentimento de incompeténcia
diante das pressdes para atender as exigéncias de desempenho e produtividade).

Para Dejours (1987), a dinamica entre o prazer e o sofrimento do trabalhador esta
ligada as dimensdes: condi¢des de trabalho (ambiente fisico, quimico, biolégico, condi¢cdes de
higiene, de seguranga e as caracteristicas antropométricas - medida do corpo humano - do
posto laboral) e organizacdo do trabalho (divisdo, o contetido da tarefa, o sistema hierarquico,
as modalidades de comando, as relagdes de poder, as questdes de responsabilidade, ndo
aceitacdo mais da cisdo entre o trabalho intelectual e manual dentre outras).

J& para Mendes (2004) a dindmica entre prazer e sofrimento estd ligada as dimensdes
organizacdo, condi¢cdes e relacdes sociais de trabalho e s3o consideradas atributos que
influenciam o clima organizacional e a satisfacdo do trabalhador, que, por sua vez, se
caracterizam como avaliagdes circunstanciais do ambiente de trabalho, funcionando como
termOmetro que indica ou ndo o bem-estar na organizacao.

Mendes (2004) destaca que as condi¢des de trabalho sdo avaliadas por indicadores
como: ambiente fisico (sinalizagdo, espago, ar, luz, temperatura, som); matéria prima e
informacionais (instrumentos, ferramentas, maquinas, documentacdo; equipamentos materiais
arquitetonicos, aparelhagem e mobilidrio); suporte organizacional (como informacgdes,
suprimentos e tecnologias); e politica de remuneracdo, desenvolvimento de pessoal e

beneficios.
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Mendes (2004) define que, na organizagdo do trabalho, sdo avaliados os seguintes
indicadores: divisdo hierdrquica, técnica e social do trabalho (metas, qualidade e quantidade
de producdo esperada); regras formais (missdo, normas, dispositivos juridicos e
procedimentos); duragdo da jornada (pausas e turnos); ritmos de trabalho (prazos e tipos de
pressdo); controles (supervisdo, fiscalizagdo e disciplina); e natureza do trabalho (conteudo e
caracteristicas das tarefas).

A autora afirma ainda que, para as relagdes sociais de trabalho, sdo considerados como
indicadores as interagdes hierarquicas (relagdes de poder); interagdes coletivas (intra e
intergrupos) e as interagdes externas (clientes, usudrios, consumidores, representantes
institucionais ¢ fornecedores).

Para melhor compreensdo dos aspectos relacionados as vivéncias de prazer e
sofrimento, ligadas as dimensdes organizacionais expostas por Mendes (2004), segue-se o

Quadro 3 esquematico:

DIMENSOES INDICADORES ITENS
SINALIZACAO, ESPACO, AR, LUZ,
AMBIENTE FISICO TEMPERATURA, SOM,
INSTRUMENTOS, FERRAMENTAS,
MAQUINAS, DOCUMENTACAO,
EQUIPAMENTOS MATERIAIS
ARQUITETONICOS, APARELHAGEM
CONDICOES DE TRABALHO i E MOBILIARIO.
MATERIA PRIMA E ~
INFORMACIONAL., INFORMACOES E SUPRIMENTOS.
SUPORTE ORGANIZACIONAL TECNOLOGIAS.
POLITICA DE REMUNERACAO | PROMOCOES E PREMIACOES
DESENVOLVIMENTO DE | TREINAMENTO E
PESSOAL DESENVOLVIMENTO
BENEFICIOS AUXILIOS E VALES DIVERSOS
DIVISAO HIERARQUICA, | METAS, QUALIDADE E
TECNICA E SOCIAL DO |QUANTIDADE DE PRODUCAO
TRABALHO. ESPERADA.
5 MISSAO, NORMAS, DISPOSITIVOS
ORGANIZACAO DO REGRAS FORMAIS JURIDICOS E PROCEDIMENTOS.
TRABALHO DURACAO DA JORNADA PAUSAS E TURNOS
RITMOS DE TRABALHO PRAZOS E TIPOS DE PRESSAO.
SUPERVISAO, FISCALIZACAO E
CONTROLES DISCIPLINA.
CONTEUDO E CARACTERISTICAS
NATUREZA DO TRABALHO DAS TAREFAS.
INTERACOES HIERARQUICAS RELACOES DE PODER
RELACOES SOCIAISDE | [INTERACOES COLETIVAS INTRA E INTERGRUPOS
TRABALHO CLIENTES, USUARIOS,
~ CONSUMIDORES,
INTERAGCOES EXTERNAS REPRESENTANTES INSTITUCIONAIS
E FORNECEDORES.

Quadro 3: Indicadores para verificac@o de prazer e sofrimento no ambiente organizacional
Fonte: Baseado em Mendes (2004)
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Neste estudo, optou-se pelas dimensdes organizacionais definidas por Mendes (2004),
Ferreira e Mendes (2003), além dos fatores de prazer e sofrimento reelaborados por Pereira
(2003), incluindo assim a gratificacdo e a liberdade, como fatores de prazer e o desgaste e a

inseguranca como fatores de sofrimento, melhor conceituados no capitulo 3.

2.5 Ergonomia da Atividade e Psicodinimica do trabalho — um diidlogo entre duas

disciplinas

Essa se¢do visou abarcar a relagdo da Ergonomia da Atividade e a Psicodindmica do
Trabalho em um contexto organizacional, bem como apresentar pesquisas realizadas sob essas
influéncias, a fim de que pudessem subsidiar os objetivos propostos neste estudo.

O enfoque adotado por Ferreira e Mendes (2003), para investigar a influéncia entre o
Contexto de Trabalho e a Psicodinamica, abordagens tedrico-metodologica com afinidades
conceituais, epistemologicas e historicas e que norteiam o presente estudo, fundamenta-se em
dois pressupostos complementares.

O primeiro, advindo principalmente da Ergonomia da Atividade, refere-se a atividade
do sujeito propriamente dita, onde, em situagdo de trabalho, a atividade caracteriza-se como
um processo permanente de regulacdo e mediagdo que visa o ajuste do trabalhador as tarefas
prescritas, ou as multiplas determina¢des do contexto de trabalho (situacionais, fisicas,
materiais, instrumentais, organizacionais, sociais).

O segundo estd afeto a avaliagdo que o trabalhador faz de seu estado interno,
resultando em vivéncias de prazer-sofrimento, que pode ser compartilhada coletivamente e é
influenciada pela atividade de trabalho.

Depreende-se desses pressupostos, ja abordados de modo mais abrangente em segdes
anteriores, que toda a atividade laboral veicula implicitamente um custo humano que se
expressa sob a forma de carga de trabalho, e as vivéncias de prazer e sofrimento tém como um
dos resultantes o confronto ou conflito do sujeito com essa carga (trabalho real e trabalho
prescrito) que, por conseguinte, impacta nas vivéncias subjetivas e no sentido e significado
atribuido ao Contexto de Trabalho. Para tanto, o sujeito utiliza, basicamente, trés estratégias
de mediagdo individual e coletiva que visam manter a integridade fisica, psiquica e social.

Ferreira e Mendes (2003) indicam que as principais estratégias de mediacao individual
e coletiva utilizadas pelos trabalhadores sdo: as estratégias operatdrias (afetas a Ergonomia
da Atividade), as estratégias de mobilizacdo coletiva e as estratégias defensivas (afetas a

Psicodinamica do Trabalho).
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De acordo com Ferreira ¢ Mendes (2003, p. 43-44), as Estratégias de Mediacao
Individuais ¢ Coletivas (EMIC) sao:

os “modos de pensar, sentir ¢ de agir” diante de um contexto de produgdo
especifico. Elas visam a responder do melhor modo possivel aos possiveis conflitos
oriundos da diversidade de contradi¢des que caracteriza o custo humano do trabalho,
e que podem gerar sofrimento, buscando instaurar o predominio de
representagdes/vivéncias individuais e coletivas de prazer e bem-estar. Para os
trabalhadores, responder adequadamente pode significar manter e / ou transformar
as solicitagdes que resultam das variaveis presentes no contexto de produgao.

De acordo com esses autores, o prazer ¢ definido como uma vivéncia individual ou de
um grupo de trabalhadores de experi€éncias de gratificacdo oriundas da mediacdo entre as
necessidades do individuo e as exigéncias do contexto de trabalho. Em contrapartida, o
sofrimento ¢ uma vivéncia de sentimentos dolorosos como angustia, medo e inseguranga,
provenientes dos conflitos entre o individuo e o contexto de trabalho.

Os dois pressupostos basicos, objeto desse estudo, vém sendo estudados
empiricamente mediante pesquisas realizadas por autores nacionais desde o inicio da década
de 90 (MENDES; MORRONE, 2002). Esses estudos centraram-se na perspectiva de verificar
as contradi¢des, confrontos e conflitos provenientes das necessidades dos trabalhadores em
relacdo ao contexto de trabalho e as vivéncias de prazer e sofrimento, em diversas categorias
de trabalhado.

Barros (2004) corrobora tais conclusdes quando afirma que tais pesquisas, realizadas
com servidores de empresa publica do Distrito Federal, operarios da construgdo civil do DF,
professores virtuais de uma instituicdo de ensino superior particular em Brasilia, operadores
de teleatendimento em Goidnia, empregados de construgdo civil e profissionais da area de
gestdo de pessoas de uma instituicdo financeira, indicam que as contradi¢cdes provenientes do
conflito entre as necessidades do individuo e o contexto de trabalho geram uma subjetividade
especifica (prazer e sofrimento no trabalho) em cada categoria estudada. Dessa forma, as
vivéncias de prazer e sofrimento, sdo enfrentadas mediante estratégias de mediag¢do, que
variam de acordo com o contexto de trabalho de cada categoria profissional.

Portanto, quando as estratégias falham ou quando a vivéncia do sofrimento ¢ muito
intensa e ndo ¢ possivel o seu enfrentamento, o adoecimento pode se instalar.

Vale a citagdo de algumas dessas pesquisas no sentido de articular as contribuic¢des,
corroborar ou ndo os achados e consequentemente, agregar valor a tematica abordada, ora em

pauta.
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Ferreira e Mendes (2001), em estudo realizado com servidores publicos no DF,
investigaram a inter-relacdo entre atividade de atendimento ao publico e vivéncias de prazer e
sofrimento no trabalho nos dois pressupostos objetos do presente estudo. A atividade e a
vivéncia de prazer e sofrimento oriundos do custo humano do trabalho. Utilizaram técnicas de
coleta e andlise de dados qualitativa e quantitativa com 64 sujeitos e concluiram que a
atividade de trabalho constitui um dos elementos explicativos para a predominincia de
vivéncias de sofrimento dos atendentes.

Facas et al. (2004), em pesquisa que investigou o trabalho de professores virtuais no
contexto de trabalho, o custo humano no exercicio da atividade, o prazer e o sofrimento
vivenciados nesse ambiente e as estratégias de mediag¢do individuais e coletivas utilizadas,
realizaram entrevistas individuais semi-estruturadas e abertas com dois “professores virtuais”.
Os pesquisadores verificaram que, quanto a organizacao do trabalho, existe liberdade, embora
por vezes, o professor fique além de sua carga hordria estabelecida para concluir as
atividades. As condi¢des de trabalho eram precarias em alguns pontos tais como a existéncia
de reclamagdes com relacdo a mobilidrio, ventilagdo, ruidos e equipamentos. Quanto as
relagdes sociais com a chefia, havia didlogo aberto e com os pares era de companheirismo,
sendo que a dindmica entre estes e os alunos foi considerada excelente. Concluiram que a
flexibilidade na organizagdo do trabalho pode tanto ser positiva quanto negativa e que as
condigdes de trabalho e as relacdes sociais eram adequadas. Indicaram que esses fatores
favoreceram as vivéncias de prazer.

Vieira (2005) realizou pesquisa com 396 operadores de uma central de
teleatendimento, fundamentada no pressuposto de que o confronto dos resultados da inter-
relacdo dos trabalhadores com o contexto de trabalho pode ser fonte de prazer ou de
sofrimento e dependem das estratégias utilizadas pelos trabalhadores para ressignificar o
sofrimento e transforma-lo em prazer. O contexto de trabalho compreendeu as dimensdes:
condi¢does de trabalho, organizacdo do trabalho e relagdes socioprofissionais. Para tanto,
utilizou a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST), revalidada em
sua pesquisa, com quatro fatores: gratificacdo e liberdade, para prazer e desgaste e
inseguranga, para sofrimento. Os resultados obtidos indicaram a presenga de vivéncias
moderadas de prazer e sofrimento, prevalecendo as vivéncias de prazer em relagcdo as
vivéncias de sofrimento. Os resultados sugeriram que os atendentes poderiam estar utilizando
estratégias defensivas, como a negacdo, racionalizagdo e a compensagdo para lidar com o

sofrimento e manter a integridade fisica, psiquica e social.
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Embora a escala a ser utilizada nesse estudo, por opcdo, tenha sido a validada por
Pereira (2003), os fatores e indicadores recorrentes nas escalas de Vieira (2005) e Pereira
(2003) sdao semelhantes, mudando-se apenas o modo de colocagdo das afirmativas referentes a
estes, ou seja, Pereira (2003) utilizou uma escala com frases mais completas e elaboradas do
que Vieira (2005), cuja escala continha apenas palavras que se referiam aos fatores, fato este
que ndo influiu de modo definitivo na comparagdo entre os resultados encontrados.

Barros e Mendes (2003) investigaram o Contexto de Trabalho e as vivéncias de prazer
e sofrimento no trabalho dos operarios terceirizados de uma cooperativa do Distrito Federal,
utilizando o modelo tedrico-metodologico adotado por Ferreira e Mendes (2003), mediante a
aplicagdo de entrevistas coletivas semi-estruturadas com dois grupos de cinco operarios
terceirizados cada um, totalizando dez participantes. Os resultados apontaram para um
contexto de trabalho caracterizado por uma organizagao do trabalho rigida quanto a qualidade
dos servigos, mas flexivel em relagdo ao horario. As condigdes de trabalho foram
consideradas satisfatorias e as relagdes de trabalho, amigaveis. A necessidade de
sobrevivéncia e a satisfagdo no trabalho indicaram concomitantemente neutralizagdo do
sofrimento por meio das condi¢des favoraveis do contexto de trabalho e da utilizacdo das
relagdes sociais de trabalho como estratégias mediadoras do sofrimento.

Silva e Mendes (2004) analisaram a relagdo entre o contexto de trabalho e os
indicadores de prazer e sofrimento em 71 profissionais da area de gestdo de pessoas de uma
instituicdo financeira. Utilizaram-se do Inventario de Riscos de Adoecimento (ITRA),
composto pela Escala de Condi¢des, Organizacdo e Relagdes de Trabalho (ECORT) e pela
Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST). O contexto de trabalho
foi percebido moderadamente pelos participantes. O fator da ECORT com maior média foi
organizagdo do trabalho. Os resultados da EIPST indicaram vivéncias também moderadas de
prazer e sofrimento. As vivéncias de prazer apresentaram maior média em relagdo as de
sofrimento. O fator liberdade apresentou a maior média. A avaliagdo tedrica e empirica das
implicagdes de varidveis do contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho apontou uma contradi¢ao entre vivéncia de prazer em um contexto insatisfatério. Os
resultados mostram que os sujeitos adotavam como estratégias defensivas, a racionalizacdo e
a negacdo para evitar o sofrimento.

Silva, Campos e Mendes (2004), em pesquisa realizada com lideres religiosos
neopentacostais e tradicionais, encontraram resultados que ratificaram a pesquisa
anteriormente citada, concluindo que ndo existe diferenca estatisticamente significativa entre

a vivéncia de prazer-sofrimento e percepcdo do Contexto de Trabalho, ou seja, ha
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predominancia de prazer em um contexto de trabalho insatisfatorio, embora existissem
diferencas de estruturas e concepgdes de trabalho totalmente diferentes, indicando que outras
varidveis poderiam ter maior influéncia sobre as atividades.

Analisando-se as recentes contribuicdes por meio de pesquisas que objetivaram
verificar as inter-relagdes entre o Contexto de Trabalho e a Psicodindmica, conclui-se que as
vivéncias de prazer e sofrimento sdo enfrentadas mediante estratégias de mediacdo, que
variam de acordo com o contexto de cada organizacdo e da natureza do trabalho. Assim, as
pesquisas confirmam que a atividade de trabalho, bem como as condi¢des de trabalho
favoraveis, constituiam-se como prognosticos para a predominadncia de vivéncias de prazer,
ou ao contrario, quando percebidas como negativas, atuavam como prognosticos de
sofrimento dos trabalhadores. Os pesquisadores concluiram ainda, que independentemente de
perceberem o contexto como insatisfatorio, os trabalhadores tendiam, de modo geral,
depender da escolha das estratégias defensivas a serem utilizadas no Contexto de Trabalho,
regulando as vivéncias de sofrimento a fim de manterem a integridade fisica, psiquica e
social.

Com o intuito de atingir o objetivo proposto neste estudo, definiram-se na proxima
secdo, os elementos que compuseram e delinearam os procedimentos utilizados para a
investigacdo das percepg¢des dos trabalhadores da organizagdo investigada, quanto aos
pressupostos da atividade (contexto do trabalho), das vivéncias de prazer e sofrimento
(organizacdo do trabalho), bem como a identificacdo das estratégias de mediacdo utilizadas
pelos trabalhadores, haja vista as especificidades das naturezas de trabalho investigadas.

Assim, fundamentado no referencial tedrico exposto nesta e em secdes anteriores,
principalmente no que concerniu ao Contexto de Trabalho e a Psicodindmica, o proximo

capitulo trata da metodologia utilizada para a consecucao da pesquisa.
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3 Metodologia

Depreende-se que a op¢do de um delineamento metodologico para o estudo empirico
caracteriza-se como uma preocupacao capital para qualquer pesquisador que queira alcangar
objetivos eminentemente cientificos.

Por tratar-se de uma pesquisa na area das ciéncias sociais, a estrutura metodologica
deve ser rigorosamente planejada, considerando-se em primeiro plano, a ética do pesquisador
ao engendrar-se em determinada organizacdo. A obten¢do de dados requer um redobrado
cuidado do pesquisador quanto as opinides dos respondentes e da organizagdo. Devem
imperar, portanto, a ética e o rigor cientifico, no caminho a ser trilhado.

Posto isso, este capitulo visou delinear o método de pesquisa realizado para alcangar
os objetivos propostos neste estudo. Foram descritos, os modelos fundamentados no
arcabougo tedrico, o tipo de pesquisa conduzida, a populagdo selecionada para participar da
pesquisa, os instrumentos e procedimentos para a coleta de dados e as técnicas utilizadas para

a analise de dados.

3.1 Abordagens utilizadas para a realizacio do estudo

Para investigar as vivéncias de prazer e sofrimento, bem como o contexto do trabalho,
optou-se pela utilizagdo das abordagens da Ergonomia da Atividade e Psicodindmica do

Trabalho, a seguir detalhadas.

3.1.1 Ergonomia da Atividade

A perspectiva histérica apresentada, bem como as concepg¢des oriundas dos
significados e sentidos do trabalho, privilegiam as condigdes, a organizagdo e as inter-relagdes
no mundo do trabalho, que se constituem em caracteristicas influentes em diferentes
segmentos da organizacao.

Para tanto, com vistas a investigar os fatores que compdem o Contexto de Trabalho,
optou-se pelo enfoque proposto por Ferreira e Mendes (2003) e Mendes (2007), que
abrangem a organizacao do trabalho, as condi¢des de trabalho e as relacdes socioprofissionais
de trabalho.

Os fatores escolhidos para investigacdo nesta pesquisa sobre o Contexto de Trabalho
ou Contexto de Produ¢do de Bens e Servicos (CPBS), encontram-se representados na Figura

5:
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Figura 5: Contexto de Produgdo de Bens e Servigos (CPBS) - Principais fatores
Fonte: Ferreira e Mendes (2003, p. 41).

Para Ferreira e Mendes (2003, p. 41), o CPBS:

Expressa o /ocus material, organizacional e social onde se operam a atividade de
trabalho e as estratégias individual e coletiva de mediagdo utilizadas pelos
trabalhadores na interacdo com a realidade de trabalho. Esse contexto articula
multiplas e diversificadas varidveis, compondo uma totalidade integrada e
articulada.

O Quadro 4 mostra, de modo esquematico, 0 que representam, para esses autores, 0s

indicadores que norteiam o Contexto de Trabalho.

Organizacio do

trabalh Representagoes sobre a divisdo do trabalho, normas, tempo e controle exigidos para o
rabalho

desempenho das tarefas.

Condicdes de Representagdes sobre o apoio institucional recebido para a realizagdo do trabalho em
trabcalho termos de ambiente fisico, equipamentos, material e gestdo voltada para o desempenho e
desenvolvimento profissional.

Relagdes sociais | Representacdes sobre a comunicagio ¢ a sociabilidade no trabalho, interagdo profissional
de trabalho com colegas e chefias.

Quadro 4: Indicadores do contexto de trabalho.
Fonte: Ferreira e Mendes (2003, p. 64).

Ferreira e Mendes (2003) explicitam que a organizagdo do trabalho (OT), constitui-se
por elementos formal ou informalmente prescritos, que denotam as diretrizes praticas do

trabalho, presentes no locus de produgdo e que impactam diretamente no funcionamento
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operacional da organiza¢do. Indicam que a OT integra os seguintes elementos: divisdo do
trabalho (hierdrquica, técnica e social), produtividade esperada (metas, qualidade e
quantidade), regras formais (missdao, normas, dispositivos juridicos e procedimentos), tempo
de trabalho (duragdo da jornada, pausas e turnos), ritmos (prazos e tipos de pressdo), controles
(supervisdo, fiscalizagdo e disciplina) e caracteristicas das tarefas (natureza e contetdo).

Ferreira e Mendes (2003) afirmam ainda que as Condicdes de Trabalho (CT)
compdem-se por elementos estruturais presentes no /ocus de trabalho e tém na infra-estrutura
organizacional, no apoio institucional e nas praticas administrativas, a representatividade. Os
indicadores desse fator sdo: o ambiente fisico (sinalizacdo, espaco, ar luz, temperatura e som);
instrumentos  (ferramentas, maquinas e documentagdo); equipamentos (materiais
arquitetonicos, aparelhagem e mobilidrio); matéria-prima (objetos materiais/simbolicos
informacionais); suporte organizacional (informag¢des, suprimentos e tecnologia) e praticas de
remuneracao, desenvolvimento de pessoal e beneficios, dentre outras.

Para Ferreira ¢ Mendes (2003), as Relagdes Sociais de Trabalho (RST) constituem-se
pelos elementos interacionais que indicam as relagdes socioprofissionais de trabalho presentes
no locus de producdo, e que caracterizam o fator social. Os principios que o integram sao:
interagdes hierarquicas (chefias imediatas e superiores); interacdes coletivas intra e
intergrupos (membros da equipe e de outros grupos de trabalho) e interagdes externas
(usudrios, consumidores e representantes institucionais).

Para fins desse estudo, foi utilizado, portanto, o conceito de Contexto de Trabalho com

os trés fatores que o compdem, bem como seus indicadores.

3.1.2 Psicodindmica do Trabalho

Haja vista que o objetivo desse estudo foi verificar a percepcao das vivéncias de prazer
e sofrimento oriundas do contexto do trabalho, optou-se pela abordagem tedrica da
Psicodindmica do Trabalho, posto que se assenta na relagdo subjetiva do trabalhador sobre seu
proprio trabalho e gerada, principalmente, por questdes relacionadas a atividade e as relagdes
socioprofissionais com a Empresa, com a chefia e com os colegas de trabalho (MENDES,
1999).

A experiéncia do sofrimento no trabalho foi considerada durante décadas como
derivada apenas de aspectos ligados diretamente a organiza¢do do trabalho. Nos anos oitenta,
a partir da analise do discurso dos trabalhadores em pesquisas realizadas por Dejours (1987,

1996), quatro indicadores foram caracterizados como reveladores da vivéncia de sofrimento
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no trabalho. A indignidade (relacionado a frustragdo narcisica diante da percepcao de que o
trabalho ¢ “robotizado”, despersonalizado, que ndo permite a utilizagdo da inteligéncia e
imagina¢do, causa isolamento psicoafetivo e ¢ subjugado a um sistema de poder); a
inutilidade (percepcdo de que o trabalho ndo tem finalidade e significacdo para si mesmo,
para a familia, para a organizacdo e para a sociedade em geral); a desqualificag¢do (percepcao
de que as tarefas sdo pouco complexas, ndo exigem conhecimentos especificos, implicando a
desmotivagdo e a ndo realizagdo profissional e a vivéncia depressiva (que condensa os
sentimento de indignidade, inutilidade e desqualificacdo, ampliando-os). Essa depressdo ¢
marcada pela fadiga, produz o adormecimento intelectual, a alienagdo mental e marca o
triunfo do condicionamento ao comportamento produtivo.

De acordo com Jaques (2003), o método proposto por Dejours calca-se essencialmente
na escuta, na interpretacdo e na devolugdo, sendo enfaticamente contrdrio ao uso de
questionarios e estudos epidemioldgicos, além de impor restricdes a observacdo do cotidiano
de trabalho por priorizar a escuta do trabalhador e para tanto, privilegia o emprego da
entrevista coletiva.

Jaques (2003) observa que, como concep¢do de ciéncia e de pesquisa, a Psicodinamica
prioriza os modelos tedricos concebidos pela via investigativa, que servem ao ordenamento
das evidéncias empiricas. Cita ainda que outra adaptagdo comum em estudos e pesquisas
brasileiras, com base nos pressupostos dejourianos, ¢ a substituicdo da entrevista coletiva pela
entrevista individual. Tal substituicdo se deve a dificuldades de reunir coletivamente os
trabalhadores, mas, inegavelmente, limita as abrangéncias da proposta, pois a interagdo grupal
permite reconstruir a logica das pressdes do trabalho e as defesas (principalmente coletivas)
contra os efeitos psicologicos dessas pressoes.

Entretanto, pesquisadores brasileiros, tendo como precursores Mendes e Tamayo
(2001) e Morrone (2001) identificaram a necessidade de construir uma medida objetiva, para
o estudo do prazer e sofrimento no trabalho, enfocando esse construto dialético como
vivéncias de sentimentos de valorizacdo, reconhecimento e desgaste no trabalho. A pesquisa
foi realizada numa empresa publica de abastecimento e saneamento com 554 empregados. Foi
aplicada uma escala para medir o prazer-sofrimento, onde os resultados indicaram uma
preponderancia das vivéncias de prazer, sendo o sofrimento vivenciado moderadamente.

Apods a constru¢do e validacdo de uma escala quantitativa para a mensuragcdo de
indicadores de prazer e sofrimento por pesquisadores brasileiros, os estudos vém
demonstrando que a utilizagdo de um instrumento de medida sobre a temdtica ndo s ¢

possivel como € util para a realizacdo de procedimentos de diagnostico e intervengdo nas
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organizagdes de trabalho. No entanto, enfatizam a importancia de combinar métodos
quantitativos e qualitativos, para o estudo das vivéncias psiquicas no trabalho, argumentando
que a coleta de dados qualitativos permite a andlise do particular, enquanto que a coleta de
dados quantitativos permite a analise do geral.

Nesta trajetoria, Mendes (1999), Morrone (2001) e Pereira (2003) identificaram dois
fatores relacionados ao prazer e dois relacionados ao sofrimento no trabalho. Gratifica¢io e
liberdade, relativos ao prazer e inseguranca e desgaste, relativos ao sofrimento.

O Quadro 5 apresenta, de modo esquematico, a descri¢do dos fatores que representam

indicadores de prazer e sofrimento no trabalho.

Sentimento de ser aceito e admirado no trabalho e ter
Liberdade liberdade para pensar, organizar e expressar sua
individualidade;

Indicadores de

Prazer Sentimento de satisfacdo, realizagdo e orgulho de que o

trabalho tem sentido e valor por si mesmo, de que ¢

Gratificacdo . e . L
importante e significativo para a pessoa, para a organizagio e
para a sociedade.

Sentimentos de desdnimo, descontentamento, adormecimento
Desgaste

Indicadores de intelectual e apatia em relag@o ao trabalho;

Temor de ndo conseguir satisfazer as imposigdes
Inseguranca organizacionais relacionadas a competéncia profissional,
produtividade, ritmos e normas do trabalho.

Sofrimento

Quadro 5: Indicadores de prazer e sofrimento no trabalho
Fonte: Mendes (1999), Morrone (2001) e Pereira (2003).

Como se pode perceber no Quadro 5, o prazer no contexto do trabalho acontece
quando se vivencia a gratificacdo e a liberdade. A gratificacdo ¢ o sentimento de satisfagdo,
realizagdo, orgulho e identificacdo com um trabalho que atende as aspiragdes profissionais. A
liberdade ¢ o sentimento de estar livre para pensar, organizar e falar sobre o trabalho,
considerando-se que o modo particular de trabalhar ¢ reconhecido pelas chefias e colegas.

O sofrimento ¢ experienciado quando existem sentimentos de inseguranca e desgaste
no trabalho. A inseguranca ¢ vivenciada pelo receio de perder o emprego e por ndo se
conseguir atender as expectativas relacionadas a competéncia profissional, as exigéncias de
produtividade e as pressdes do trabalho. O desgaste ¢ o sentimento de que o trabalho causa
estresse, sobrecarga, tensdo emocional, cansago, ansiedade, desanimo e frustracao.

Conforme pressupostos da Psicodindmica do Trabalho (DEJOURS, 1987, 1996,
1999a, 1999b, 2004) quando ndo ha espago para a expressdo subjetiva, quando ndo existe
reconhecimento e a empresa apresenta uma forma rigida de organizagao do trabalho, onde nao

permite a mobiliza¢do do trabalhador, esse pode recorrer a comportamentos de alienagdo em
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relagdo ao seu grupo de trabalho, de resignagdo, de descrenca, de renfincia a participacao, de
indiferenca e de apatia.

Por outro lado, a depender da percep¢do e da inter-relacdo entre a subjetividade do
trabalhador, pode frutificar um processo saudavel de transformacdo do sofrimento em prazer,
o que ¢ denominado de mobilizacdo subjetiva e se caracteriza pelo uso dos recursos
psicolégicos do trabalhador e pelo espago publico de discussdo sobre o trabalho. Esta
ressignificacdo do sofrimento acontece a partir de uma operagdo simbolica: o resgate do
sentido do trabalho (MENDES, 1999).

Finalmente, ressalta-se que os diversos métodos, conjugados ou ndo, utilizados no
estudo das vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, vém contribuindo sobremaneira para
o entendimento do fendmeno e a relacdo entre suas varidveis, bem como vém subsidiando

estratégias mitigadoras e equilibrantes no ambiente laboral.

3.2 Tipo de Pesquisa

Para a classificagdo dessa pesquisa, tomou-se como base as taxonomias propostas por
Rubio (2003), Richardson et al. (1999) e Miller (1991).

Estes autores classificam as pesquisas em dois aspectos: quanto aos fins ou objetivos e
quanto aos meios de investigacao.

Como o propdsito desse estudo foi a descricdo e estabelecimento de relagdes entre a
percepcao do contexto de trabalho e a influéncia nas vivéncias de prazer e sofrimento em duas
carreiras distintas de determinada organizac¢do, quanto aos fins, a pesquisa foi descritiva, pois
revelou caracteristicas de determinada populacdo ou determinado fendmeno, além de ter
estabelecido relagdes entre varidveis.

Para Miller (1991), a pesquisa descritiva ¢ concebida mediante informacdes obtidas
geralmente por meio de questionarios e entrevistas. Este tipo de pesquisa tem como objetivo
fundamental a descricdo das caracteristicas de determinado grupo de pessoas ou fendmenos,
com o estabelecimento de relagdes entre variaveis.

Rubio (1996), por sua vez, afirma que a pesquisa descritiva estd interessada em
descobrir e observar fendmenos, procurando descrevé-los, classifica-los e interpreta-los.

Quanto aos meios de investigagdo, essa pesquisa caracterizou-se como bibliografica,
estudo de caso e de campo.

A pesquisa bibliografica examinou materiais diversos publicados sobre o assunto,

além de algumas teses, dissertacdes e periddicos classificados como A e B no sistema Qualis,
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da CAPES, nos ultimos cinco anos, tais como RAC, RAE, RAUSP, Revista Estudos e
Pesquisas em Psicologia, Revista Brasileira de Saide Ocupacional, Revista Producdo, Revista
Estudos em Psicologia, dentre outros.

Hartley (2004) explicita que o estudo de caso se constitui em uma pesquisa sobre
determinado grupo ou individuo, que visa analisar aspectos variados de sua vida, consiste de
uma pesquisa empirico-analitica e possibilita um maior aprofundamento na realidade social.

Para Godoy (1995, p. 25), o estudo de caso se caracteriza como "um tipo de pesquisa
cujo objeto ¢ uma unidade que se analisa profundamente. Visa ao exame detalhado de um
ambiente, de um simples sujeito ou de uma situagdo em particular".

Ja para Gondim et al. (2005), embora um estudo de caso compreenda um
detalhamento do caso em profundidade, ao deslocar-se o foco da pesquisa para a comparagao
com modelos tedricos, cria-se um terreno propicio para o refinamento da teoria, que pretende
compreender ou explicar o fendmeno estudado.

Tratou-se, portanto, de um estudo de caso, pois investigou o fendmeno em uma Unica
organizagdo e buscou-se a compreensdo deste por meio do refinamento tedrico, utilizando-se,
para o levantamento de dados, de questionarios de perguntas fechadas e de entrevistas
individuais abertas semi-estruturadas, com o intuito de identificar a percep¢do de empregados
de diferentes carreiras.

Segundo Spink (2003, p.18), o termo pesquisa de campo ¢ empregado para "descrever
um tipo de pesquisa feito nos lugares da vida cotidiana e fora do laboratério ou da sala de
entrevista", ou seja, os dados foram coletados no local do objeto de estudo.

Finalmente, quanto aos procedimentos de coleta de dados, essa pesquisa foi mista.
Caracterizou-se como quantitativa "pelo emprego da quantificagdo tanto na coleta quanto no
tratamento dos dados” (RICHARDSON et al., 1999, p. 70) e como qualitativa, posto que
também foram utilizadas, a posteriori, entrevistas individuais semi-estruturadas, cujo objetivo
principal, de acordo com Zanelli (2002, p.83) “é buscar entender o que as pessoas apreendem
ao perceberem o que acontece em seus mundos”.

O proposito da utilizagdo de procedimento misto baseou-se nas constatagdes de
Ferreira e Mendes (2007, p.74) que recomendam a aplicagdo conjunta de dois métodos, um
tratamento quantitativo, além do qualitativo, "visando a uma apreensdo com base em
diferentes olhares sobre o objeto de estudo". A utilizagdo de instrumento quantitativo,
segundo os autores, presta-se para atender casos onde ha maior demanda de trabalhadores,
além de "exercer um papel auxiliar de "termOmetro", objetivando uma andlise descritiva do

real e tracando um perfil de alguns fatores que podem interferir no processo do trabalho". O
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uso da pesquisa qualitativa permitiu também clarificar e ilustrar os dados quantitativos, bem

como aprofundar e melhorar a qualidade da interpretagao.

3.3 Populacio e Amostra

3.3.1 Contextualizacdo da organizaciao

O estudo foi realizado em 2006 na Empresa Brasileira de Pesquisa Agropecuaria
(Embrapa), vinculada ao Ministério da Agricultura, Pecuaria e Abastecimento, criada em 26
de abril de 1973.

A Empresa tinha como principais objetivos o planejamento, supervisdo, orientagao,
controle e execugdo ou promocdo da execugdo de atividades de pesquisa agropecudria,
visando produzir conhecimentos tecnoldgicos a serem empregados no desenvolvimento da
agricultura nacional e internacional (EMBRAPA, 2006).

Tinha como missdo, "viabilizar solugdes para o desenvolvimento sustentdvel do
espago rural, com foco no agronegocio, por meio da geracdo, adaptacdo e transferéncia de
conhecimentos e tecnologias, em beneficio dos diversos segmentos da sociedade brasileira"
(EMBRAPA, 20006).

A Empresa, neste periodo, atuava por intermédio de 37 Centros de Pesquisa e trés
escritorios, compondo um total de 40 Unidades Descentralizadas e 11 Unidades Centrais,
estando presente em quase todos os Estados da Federagdo. Possuia, a época do estudo, 8.619
empregados, dos quais 2.221 eram pesquisadores, 45% com mestrado, 53% com doutorado e
2% com nivel superior, operando um or¢amento da ordem de R$ 877 milhdes anuais
(EMBRAPA, 20006).

A Embrapa coordenava também o Sistema Nacional de Pesquisa Agropecudria
(SNPA), constituido por instituigdes publicas federais, estaduais, universidades, empresas
privadas e fundacdes, que, de forma cooperada, executavam pesquisas nas diferentes areas
geograficas e campos do conhecimento cientifico (EMBRAPA, 2006).

Na Embrapa, as unidades de pesquisa eram descentralizadas em funcdo de areas
geograficas e de produtos pesquisados ou linhas de pesquisa e foram assim organizadas para
centrar seus esfor¢os na investigagdo de um produto ou conjunto de produtos agricolas, de
problemas e recursos naturais de uma dada regido ecologica ou de procedimentos e produtos a

serem adaptados para determinado ambito regional. Tal estrutura agrupava especialidades e



&5

recursos organizacionais, de modo que os conhecimentos e as tecnologias previstos na sua
missao pudessem ser gerados (BORGES-ANDRADE; XAVIER; AFANASIEFF, 1992).

Contudo, mesmo tendo optado por essa forma de estruturagcdo para suas unidades de
pesquisa, a Embrapa ainda mantinha outra estrutura mais tradicional nas suas unidades
centrais, as quais se organizavam por especialidades ou fungdes, para o exercicio de
atividades mais rotineiras da Empresa (EMBRAPA, 2006).

Esta estrutura, numa organizagdo de pesquisa como a Embrapa, tinha dois grandes
grupos de papéis ocupacionais: um de pesquisa e outro de suporte a pesquisa. O primeiro
grupo era formado pelos pesquisadores, responsaveis pelas atividades diretamente
relacionadas a missdo e aos objetivos da Empresa. O segundo grande grupo era composto
pelos demais empregados, que se ocupavam predominantemente de atividades mais rotineiras
e de apoio logistico as atividades de pesquisa (BORGES-ANDRADE; XAVIER;
AFANASIEFF, 1992).

O divisor de dguas na Embrapa, quando se desejava separar as carreiras de suporte e
de pesquisa pela natureza da organizagdo ou pelas suas caracteristicas estruturais e de metas,
era a diferenca entre as unidades centrais e as descentralizadas. Cabia a estas ultimas
realizarem a pesquisa agropecudria propriamente dita: eram os Centros de Pesquisa por
Produtos e por Recursos e as Unidades de Pesquisa de ambito Estadual e de Apoio a
Programas Nacionais, localizados em quase todas as Unidades da Federagdo. Nas unidades
descentralizadas, estava concentrado o maior numero de pesquisadores (EMBRAPA, 2006).

Havia, por parte da instituigdo, um grande esfor¢co no sentido de descentralizar a
execugdo da pesquisa, de exercer uma politica de planejamento participativo no que concernia
a formulagdo das diretrizes gerais dos programas e projetos, de estimular a autonomia dos
pesquisadores e de valorizar projetos audaciosos de pesquisa (BORGES-ANDRADE;
XAVIER; AFANASIEFF, 1992).

A carreira de suporte também se refletia em parte da estrutura das unidades
descentralizadas da Empresa, particularmente nas operacdes administrativas executadas em
consonancia ou coordenadas pela administracdo central, estivessem eles no campo, nos
laboratérios, nos setores administrativos, em bibliotecas, em casas de vegetacdo em oficinas,
em centros de computagdo ou em setores de transporte.

Nesta carreira encontravam-se, em maior niimero, 0s pap€is ocupacionais de apoio a
pesquisa: pessoal de campo, técnicos agricolas, pessoal de laboratorio, operadores de

maquinas e veiculos, pessoal de biblioteca, de desenho e de impressdo e técnicos graduados e,
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na maior parte, pos-graduados, com especializacdes nas diversas areas da agronomia,
veterindria, estatistica e matematica e das ciéncias biologicas, quimicas, econdmicas e sociais.

A carreira de pesquisa estava menos presente na Sede do que nas unidades de
pesquisa. No caso da Embrapa, a carreira de apoio predominava na administragdo central,
particularmente nos departamentos encarregados de administrar a informagao, o patrimonio,
0s materiais, os recursos financeiros o processo de controle e desenvolvimento e de gestdo de
pessoas. Havia também nas unidades centrais, profissionais graduados ou pds-graduados com
atribuicdes de coordenar todo o sistema e dar-lhe o apoio administrativo e politico necessario
para que a pesquisa pudesse ser feita. Elas referiam-se aos departamentos da Sede da
Empresa, dedicados a assuntos como planejamento, programacdo e difusdo da pesquisa,
orgamento, gestao de pessoas e materiais, informdtica, publica¢des, documentagdo e outros, e

as assessorias para assuntos juridicos, de relagcdes publicas, dentre outras (EMBRAPA, 2006).

3.3.2 Critérios de seleciao dos participantes

Os dados quantitativos foram coletados junto ao universo dos empregados lotados nas
sete unidades da empresa, situadas no Distrito Federal. A escolha dessas unidades deveu-se ao
fator conveniéncia ou acessibilidade a populacdo e justificou-se diante da diversidade
existente entre unidades centralizadas e descentralizadas, que possuiam planos diretores
distintos, ou Plano Diretor da Unidade (PDU), o que possibilitou enriquecer a analise, de
modo que fossem consideradas as particularidades inerentes aos fendmenos das vivéncias de
prazer e sofrimento influenciadas pelo contexto de trabalho.

No que concerne a populagdo das unidades do DF pesquisadas em 2006, encontrava-se

distribuida conforme o Quadro 6, que se segue:

Numero total Nimero de Numero de empregados
Unidades da Embrapa no DF empregados \ .
de Empregados . de Suporte a Pesquisa
Pesquisadores

Embrapa Sede (11 unidades centrais) 786 190 596
Embrapa Café 30 21 09

Embrapa Cerrados 376 97 279

Embrapa Hortalicas 332 53 225

Embrapa Informagao Tecnologica 108 07 101

Embrapa Ref:ursos Genéticos e 284 108 176
Biotecnologia

Embrapa Transferéncia de Tecnologia 242 41 201

TOTAL 2.158 517 1695

Quadro 6: Composi¢ao da populacdo em 2006.
Fonte: Embrapa (2006)
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Dos 2.158 empregados das Unidades da Embrapa no Distrito Federal, 944 estavam
lotados em outros 6rgdos, afastados da organizagdo ou ndo possuiam enderego eletronico,
como por exemplo, empregados que executavam as atividades em campos experimentais da
Empresa. A populacdo, portanto, foi reduzida para 1.214 empregados.

A coleta dos dados qualitativos, que visou aprofundar e melhorar a qualidade da
interpretacdo, em momento posterior, abranjeu uma amostra de cinco pesquisadores e seis
empregados de suporte & pesquisa, tendo sido, portanto, realizadas 11 entrevistas.

Alguns critérios utilizados para a escolha dos 11 entrevistados foram: as primeiras seis
entrevistas foram realizadas com o pessoal de suporte a pesquisa e as cinco seguintes com
pesquisadores. Cinco entrevistados com até dez anos de empresa e seis entrevistados com
mais de 20 anos de empresa. Cinco entrevistados da sede da Empresa (trés de suporte e dois
de pesquisa) e seis entrevistados lotados em Unidades de Pesquisa (trés de suporte e trés de
pesquisa). A escolha se deu primeiramente por sorteio e, depois de contatados os empregados

sorteados, foram consideradas a acessibilidade e disponibilidade dos entrevistados.

3.4 Instrumentos de Coleta de Dados

A coleta de dados foi realizada em dois momentos distintos. Primeiramente, foram
aplicadas duas escalas ja validadas e posteriormente, foram realizadas entrevistas individuais

abertas semi-estruturadas.

3.4.1 Questionarios

Nesta coleta, foi utilizado um questiondrio composto por trés partes. A primeira € a
segunda partes constituiam-se nas escalas propriamente ditas, a escala para avaliacdo dos
indicadores de organizagdo, condi¢cdes e relagdes socioprofissionais do trabalho, ou seja, a
Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT) ¢ a escala que abrangia a avaliagao
da percepcao dos respondentes quanto aos indicadores de: gratificacdo, liberdade, inseguranca
e desgaste, a Escala de Indicadores de Prazer-Sofrimento no Trabalho (EIPST). Na
terceira e Ultima parte constavam as varidveis demograficas (Anexo A).

Estas duas escalas faziam parte de um instrumento composto por quatro escalas criado
por Ferreira e Mendes (2003), denominado de Inventidrio de Trabalho e Riscos de
Adoecimento (ITRA), tendo sido adaptado e revalidado em 2004, publicado por Mendes et

al. (2005), e novamente submetido a validag¢do, ocorrendo pequenos ajustes no ano de 2006,
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em sua terceira versdo. Nesta pesquisa optou-se, em fungdo dos objetivos propostos, pela
utilizagdo de apenas duas das quatro escalas constantes do instrumento, a Escala de Avaliagdo
do Contexto de Trabalho (EACT) ¢ a Escala de Indicadores de Prazer-Sofrimento no
Trabalho (EIPST) .

A Escala de Avaliagdo do Contexto de Bens e Servigos (ECBS), em 2006 foi
renomeada para Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho (EACT). Elaborada e validada
por Ferreira e Mendes (2003), foi adaptada e revalidada em 2004 e 2006 e considerava os
seguintes fatores: condi¢des de trabalho, organizagdo e relagdes socioprofissionais.

A Escala de Avaliagdo do Contexto do Trabalho (EACT) era composta por 33 itens,
agrupados nos fatores constantes do Quadro 7, a serem respondidos em um escala “Likert”
que ia de 1 (nunca) a 5 (sempre), 0s quais permitiam ao respondente manifestar a percepgao

sobre os aspectos do ambiente de trabalho, como se segue:

FATORES ITENS

1. Condigdes de Trabalho — 10 itens, | As condigdes de trabalho sdo precarias.

alfa=0,89 * O ambiente fisico ¢ desconfortavel.

* Existe barulho no ambiente de trabalho.

Qualidade do ambiente fisico, posto de |« O mobiliario existente no local de trabalho ¢ inadequado.

trabalho, — equipamentos e material | . Qg instrumentos de trabalho sdo insuficientes para realizar as

disponibilizados para a execugdo do| (arefas.

trabalho. * O posto de trabalho ¢ inadequado para realizagdo das tarefas.

* Os equipamentos necessarios para realizacdo das tarefas sdo
precarios.

* O espagco fisico para realizar o trabalho ¢ inadequado.

* As condigdes de trabalho oferecem riscos a seguranca fisica das
pessoas.

* O material de consumo ¢ insuficiente.

2. Relagdes Socioprofissionais — 12 |e As tarefas ndo estdo claramente definidas.

itens, alfa = 0,87 ¢ A autonomia ¢ inexistente.

* A distribuicao das tarefas ¢ injusta.

* Os funcionarios sdo excluidos das decisdes.

Gestdo do trabalho, comunicagdo e|. Existem dificuldades na comunicagéo chefia-subordinado.

interagdo socioprofissional. » Existem disputas profissionais no local de trabalho.

 Existe individualismo no ambiente de trabalho.

» Existem conflitos no ambiente de trabalho.

* A comunicac¢ao entre funciondrios ¢ insatisfatoria.

* O bem-estar dos funcionarios ndo ¢ uma prioridade.

* As informagdes que preciso para executar minhas tarefas sdo de
dificil acesso.

» Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional.

3. Organizagdo do Trabalho — 10 itens, | O ritmo de trabalho ¢ acelerado.

alfa= 0,72 * As tarefas sdo cumpridas com pressdo temporal.

* A cobranga por resultados ¢ presente.

* As normas para execucdo das tarefas sio rigidas.

Natureza e diVisﬁq das tarefas, nas|, Egyiste fiscalizagdo do desempenho.

normas, controles e ritmos de trabalho. |, 5 humero de pessoas ¢ insuficiente para se realizar as tarefas.
* Os resultados esperados estdo fora da realidade.
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» Existe divisdo entre quem planeja e quem executa as tarefas.
* As tarefas sdo repetitivas.
* Falta tempo para realizar pausa de descanso no trabalho.

Quadro 7: Descrigdo da estrutura fatorial da Escala de Avaliagdo do Contexto de Trabalho (EACT).
Fonte: Ferreira e Mendes (2007, p. 77-83)

A fim de facilitar a analise dos resultados da Escala de Avaliagao do Contexto de
Trabalho (EACT), Ferreira ¢ Mendes (2007) criaram uma classificagdo a partir das médias
das respostas aos fatores. Considerando que todos os itens possuiam conotacdo negativa,
indicaram como resultado para o contexto de trabalho, a seguinte classificagcdo: acima de 3,7
= avaliacdo mais negativa, grave; entre 2,3 e 3,69 = avaliagdo mais moderada, critico; e
abaixo de 2,29 = avaliagdo mais positiva, satisfatorio (FERREIRA; MENDES, 2007).

A segunda escala escolhida foi a Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento
(EIPST) e teve quatro versdes anteriores, publicadas nos estudos de Mendes (1999), Pereira
(2003), Resende (2004), Silva (2004) ¢ Vieira (2005), além de Ferreira ¢ Mendes (2003) ¢
Mendes et al. (2005). De acordo com Ferreira e Mendes (2007), esse percurso permitiu
concluir a consisténcia psicométrica da escala, pois a estrutura fatorial se manteve constante
em todas as versdes. Haja vista que Pereira (2003) utilizou uma escala com frases mais
completas e elaboradas, optou-se pela versdo utilizada por esta autora.

A Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento (EIPST) é composta por 30 itens,
agrupados nos fatores constantes do Quadro 8, a serem respondidos em um escala “Likert”
que vai de 1 (nunca) a 5 (sempre). Os itens refletem os sentimentos de prazer e sofrimento

vivenciados no contexto de trabalho, como se segue:

FATORES ITENS

1 - Gratificacdo — 8 itens, alfa = 0,89 » Sinto satisfagdo em executar minhas tarefas.

* Meu trabalho ¢ gratificante.

* Quando executo minhas tarefas, realizo-me profissionalmente.

* Sinto orgulho do trabalho que realizo.

Sentimen.tos .de satisfagdo, realizagdo, | o  Ginto-me identificado com as tarefas que realizo.

orgulho 1dent1ﬁc?1(;€10 com um trabalho e Meu trabalho ¢ compativel com as minhas aspiragdes
que atende as aspiragdes profissionais. profissionais.

* Sinto disposi¢do mental para realizar minhas tarefas.

* O tipo de trabalho que fago ¢ admirado pelos outros.

2 - Liberdade — 7 itens, alfa = 0,82 * Tenho liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho.
e Sinto o reconhecimento da minha chefia pelo trabalho que
Sentimentos de estar livre para pensar, realizo.

organizar ¢ falar sobre o trabalho,|« Tenho espago para discutir com os colegas as dificuldades com o
originado no reconhecimento das chefias trabalho.

e colegas, do modo particular de|e Sinto-me reconhecido pelos colegas pelo trabalho que realizo.
trabalhar.  Tenho liberdade para organizar meu trabalho da forma que quero.
» Sinto meus colegas solidarios comigo.

* No meu trabalho posso usar o meu estilo pessoal.
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3. Inseguranca — 7 itens, alfa = 0,80 ¢ Tenho receio de ser demitido ao cometer erros.
* Sinto-me ameagado de demissdo.
Sentimentos de receio de perder 0| Sinto-me inseguro diante da ameaca de perder meu emprego.

Cmprego, por nao conscguir atender a8|e Sinto-me inseguro quando ndo atendo ao ritmo imposto pela
expectativas relacionadas competéncia minha empresa.

profissional, as exigéncias de|,

e . v Sinto-me inseguro quando ndo correspondo as expectativas da
produtividade e as pressdes do trabalho.

empresa em relacdo ao meu trabalho.

* Receio ndo ser capaz de executar minhas tarefas no prazo
estipulado pela minha empresa.

* Sinto-me pressionado no meu trabalho.

4 - Desgaste — § itens, alfa = 0,86 * Meu trabalho ¢ desgastante.

¢ Meu trabalho me causa estresse.
Sentimentos de que o trabalho causa|e Sinto-me sobrecarregado no meu trabalho.
estresse, sobrecarga, tensdo emocional, |« Mey trabalho me causa tensio emocional.
cansago,  ansiedade,  desdnimo €|, Mey trabalho é cansativo.

frustragdo. * Meu trabalho me causa ansiedade.

¢ Sinto desanimo no trabalho.

* Sinto frustragdo no meu trabalho.

Quadro 8: Descrigdo da estrutura fatorial da Escala de Indicadores de Prazer-Sofrimento no Trabalho (EIPST),
desenvolvida por Mendes (1999) e validada por Pereira (2003).
Fonte: Pereira (2003, p.92-93).

Para os fatores de prazer, a andlise deve considerar que os itens tém conotagdo
positiva, com a seguinte classificacdo criada por Ferreira e Mendes (2007): acima de 4,0 =
avaliagdo mais positiva, satisfatorio; entre 3,9 e 2,1 = avaliagdo moderada, critico; abaixo de
2,0 = avaliagdo para raramente, grave.

Para os fatores do sofrimento, considerando que os itens s3o negativos, para os autores
a analise deve ser feita com base na seguinte classificacdo: acima de 4,0 = avaliagdo mais
negativa, grave; entre 3,9 e 2,1 = avaliagdo moderada, critico; abaixo de 2,0 = avalia¢do

menos negativa, satisfatorio (FERREIRA; MENDES, 2007).

3.4.2 Entrevistas individuais abertas semi-estruturadas

Para Ferreira e Mendes (2007, p.85), com a utilizagdo de instrumentos quantitativos
"ganha-se em generalidade e perdem-se especificidades; identifica-se o visivel, mas ndo se
sabe o que estd por tras dele; obtém-se a objetivacdo e ndo se apreende o processo de
subjetivacdo mais completo".

Neste sentido, os autores corroboram que "deve ser preservado o seu papel limitado e
interdependente, obrigando o pesquisador, por exemplo, a usar de entrevistas e observagdes
para complementar e possibilitar a apreensdo mais completa do objeto de estudo da
Ergonomia da Atividade e da Psicodinamica do Trabalho" (FERREIRA; MENDES, 2007, p.
85).
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Também para Gaskell (2002) e Zanelli (2002), a entrevista desempenha um papel
essencial quando combinada com outros métodos de pesquisa. Para os autores, a premissa
fundamental da entrevista ¢ a compreensdo dos mundos, das vidas dos sujeitos e dos grupos
por meio da exploragdo de opinides e das diversas representagdes que os entrevistados tém do
tema pesquisado.

Posto isto, visando ampliar o olhar sobre o objeto de estudo e melhor esclarecer os
dados quantitativos, captar as nuangas da percep¢do dos entrevistados para ampliar a
compreensdo da realidade vivida pelos respondentes, bem como aprofundar a questdo de
como os empregados percebem o contexto de trabalho e a relagdo deste com as vivéncias de
prazer e sofrimento nas carreiras de pesquisa e de suporte a pesquisa na Embrapa, optou-se
também pela utilizacdo do método qualitativo, utilizando-se com meio de coleta de dados, a
técnica de entrevistas individuais abertas semi-estruturadas.

As entrevistas tomaram por base o seguinte roteiro:

1 - Eu gostaria que vocé me falasse um pouco da sua rotina de trabalho. Como é um dia
de trabalho seu, desde a hora que vocé entra até a hora que vocé sai da empresa?

2 — E as condicoes de trabalho que vocé tem na empresa? Como é isso pra vocé? Como
vocé percebe as condi¢des em termo de ambiente, equipamentos, material?

3 — Como vocé percebe as relacdes socioprofissionais no ambiente de trabalho?

4 — Voce gostaria de falar mais alguma coisa? Complementar alguma coisa?

O roteiro, flexivel, teve por objetivo investigar a percep¢ao dos entrevistados, de duas
carreiras distintas, sobre o contexto de trabalho e a influéncia que este exerce nas vivéncias de
prazer e sofrimento, além de buscar identificar estratégias de mediagao individual e coletiva.

A partir das especificidades dos comentdrios dos entrevistados, foram ainda
elaboradas questdes sobre os sentimentos dos empregados em relagdo a alguns contetidos
relatados e, quando necessdrio, outras questdes livres, decorrentes de reflexdes,
esclarecimentos ou aprofundamento de determinados comentdrios foram utilizadas. Assim,
realizou-se insergdes e estimulos, por meio de outros questionamentos, na medida em que era

necessario investigar ou esclarecer mais algum aspecto relatado.
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3.5 Procedimentos de coleta dos dados

3.5.1 Questionarios

O questiondrio foi alocado na Intranet da empresa por meio de um software eletronico,
o Academic Survey Sistem and Evaluetion Tool (ASSET). Este software permite que os
dados sejam transmitidos diretamente ao banco de dados da empresa e podem ser
transportados, apos a finalizacdo do processo, para o software Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS).

Para os 1.214 empregados constantes da populagdo foram enviados e-mails
individuais, com um texto explicativo que identificava a pesquisadora, apresentava os
objetivos do estudo, solicitava a participacdo na pesquisa, explicava ao respondente como
utilizar o software e preencher o questiondrio e definia um prazo de encerramento da
atividade. Foi refor¢ada a questdo de que os dados seriam analisados de modo agrupado, a fim
de preservar a confianca e fidedignidade das respostas dos pesquisados.

Os e-mails foram enviados no dia 14.09.2006 tendo sido estipulado um prazo para o
retorno das respostas até o dia 30.09.2006. Apos este periodo, como a quantidade de respostas
foi considerada pequena, apenas 16% da populacdo, o prazo foi estendido até o dia
06.10.2006, quando se obteve um total de 245 questionarios completos (20,18% da
populacdo).

Vale ressaltar ainda que, ao configurar-se o questiondrio em ambiente de intranet, se
fez a op¢do de que fossem enviados ao banco de dados, somente questionarios totalmente
preenchidos, ou seja, ao deixar alguma questdo em branco, o sistema informava ao
respondente que o questionario ndo estava completo e que ndo seria possivel aproveitd-lo. O
ASSET permite o monitoramento da pesquisa em relagdo ao nimero de respondentes que
finalizaram ou ndo o questionario.

Haja vista a opcdo feita de salvar no banco de dados somente os questionarios
totalmente preenchidos, obteve-se como vantagem, um banco de dados sem casos faltosos
(missings), o que facilitou, posteriormente, o procedimento estatistico. Por outro lado, houve
39 respondentes que ndo finalizaram o questiondrio e, portanto, ndo tiveram seus dados
computados, o que acarretou a perda de 1,5% de empregados que se dispuseram a responder a

pesquisa.
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3.5.2 Entrevistas

As entrevistas individuais foram realizadas no periodo de 07.11.2006 até 22.11.2006,
no proprio local de trabalho, em um espaco reservado, durando cerca de uma hora cada.
Foram realizadas, em média, de uma a duas entrevistas diarias, em um total de 11, conduzidas
pela propria pesquisadora.

Inicialmente, foi solicitado ao participante permissdo para a gravacao da entrevista, de
modo que as respostas fossem posteriormente transcritas e analisadas.

Foi ainda relatado aos entrevistados o motivo da entrevista (vinculagdo ao programa
de pos-graduacdo), a importancia da colaboracdo deles no processo, o objetivo da pesquisa,
como seria o procedimento da entrevista (que seriam realizadas questdes sobre o objetivo do
estudo), além da garantia do sigilo dos dados obtidos.

Inicialmente foram previstas apenas dez entrevistas, cinco com empregados da carreira
de suporte a pesquisa e cinco com empregados da carreira de pesquisa, entretanto, optou-se
por realizar uma primeira entrevista piloto para reavaliagdo e reajuste de procedimentos antes
da finalizacdo da coleta dos dados. Vale ressaltar que os dados coletados nesta primeira

entrevista, também foram considerados para a analise final.

3.6 Analise dos Dados

3.6.1 Questionarios

Os dados obtidos com a aplicacdo das escalas foram analisados por meio do aplicativo
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), versdo 14.0 para Windows.

Os dados foram submetidos a analises estatisticas descritivas: distribuigoes de
freqiiéncias, célculos de médias e desvios-padrdo, e inferenciais: teste "t" de Student,
correlagdes de Pearson e andlise de variancia multivariada (MANOV A), seguida pela Analise
de variancia univariada (ANOVA).

As estatisticas descritivas (freqiiéncias, média e desvio padrdo) visaram caracterizar os
participantes da pesquisa (dados demograficos), bem como analisar dados referentes as
respostas as escalas de EACT e EIPST.

As estatisticas inferenciais (testes T, correlagdes de Pearson e Manova) tiveram por
fim, verificar a existéncia de relacdes entre as varidveis dependentes (escalas EACT e EIPST),

as variaveis independentes (carreira de pesquisa e de suporte a pesquisa) e as varidveis
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demograficas (sexo, unidades, tempo de empresa, cargos de chefia), posto que, as decisdes
destes calculos estatisticos especificos foram as que melhor resultado forneceram ao objetivo
da pesquisa.

Para Hair Jr. et al. (2005), o teste "t" de Student compara igualdades e diferencas entre
as médias de dois grupos independentes. As variancias dos dois grupos podem ser iguais ou
diferentes, havendo alternativas de teste para as duas situacdes. Esta estatistica permitiu
comparar e analisar as médias dos fatores de contexto de trabalho e dos de prazer-sofrimento
e entre as varidveis demograficas e as duas carreiras, visando a identificacdo de diferencas
entre os fatores.

Segundo Tabachnick e Fidell (1996), o Coeficiente de Correlagdo Linear de Pearson
mede a relacdo entre duas variaveis continuas em termos de direcdo (positiva ou negativa) e
magnitude (-1<r < +1). O valor 0 (zero) significa que ndo ha relagdo linear, o valor 1 indica
uma relacdo linear perfeita e o valor -1 também indica uma relagdo linear perfeita, mas
inversa, ou seja, quando uma das varidveis aumenta a outra diminui. Quanto mais proximo
estiver de 1 ou -1, mais forte ¢ a relacdo linear entre as duas variaveis. Logo, o coeficiente de
correlagdo tem énfase na predi¢do do grau de dependéncia entre duas variaveis.

Esta analise propiciou a avaliagdo do grau de relacionamento linear entre as variaveis
dependentes (escalas EACT e EIPST), a independente (carreiras) e as variaveis demograficas
continuas (idade; n°. de filhos, tempo na organizag¢ao e tempo no atual cargo).

De acordo com Hair Jr. et al. (2005, p. 271), a MANOVA “¢ uma técnica que mede as
diferencas para duas ou mais variaveis métricas, com base em um conjunto de varidveis
categoricas (ndo-métricas), que atuam como varidveis independentes”. Essa técnica presta-se
para analisar, estatisticamente, diferencas entre grupos, dai a opgdo pelo emprego da
MANOVA, pois permitiu identificar se haviam diferengas significativas nas médias de
respostas dos dois grupos: pesquisadores e profissionais que atuam em suporte a pesquisa
(variavel independente) em relagdo aos fatores das escalas (varidveis dependentes).

Na busca de esclarecer as andlises realizadas, a Figura 6, abaixo, retrata as relacdes

entre as varidveis investigadas.
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Contexto de Trabalho Prazer e Sofrimento
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Carreira de suporte

Carreira de pesquisa ) .
a pesquisa

Variaveis Variaveis

demograficas demograficas

Figura 6: Relagdo entre variaveis pertinentes ao objeto de estudo da pesquisa

3.6.2 Entrevistas

As entrevistas, depois de transcritas, foram analisadas por meio da técnica de analise
dos nucleos de sentido (ANS), elaborada por Mendes (1994) e inspirada e adaptada da técnica
de andlise de contetudo categorial, desenvolvida por Laurence Bardin em 1970.

A andlise de conteudo categorial caracteriza-se pelo exame das falas dos respondentes
visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descrigdo do conteudo das
mensagens, sentidos e compreensdes que permitam a andlise inferencial da fala do
entrevistado. Buscam-se confirmagdes ou contradicdes da maneira como as atitudes e
opinides se desenvolvem nas entrevistas e de classicas racionaliza¢cdes (BARDIN, 2004;
GASKELL, 2002).

Gaskell (2002, p. 85) considera que o objetivo desse tipo de analise é:

[...] procurar sentidos e compreensdo. O que ¢ realmente falado constitui os dados,
mas a analise deve ir além da aceitagdo deste valor aparente. A procura ¢ por temas
com conteudo comum e pelas fungdes destes temas. Algumas perspectivas tedricas
falam de representagdes centrais e periféricas, sendo as primeiras aquelas que estio
disseminadas dentro de um meio social.

Mendes (2007, p.40) indica que em Psicodindmica " interessa saber como ter acesso
ao invisivel, como apreender a pratica do trabalho, o trabalho vivo, a mobilizagdo para o
fazer, o engajamento da inteligéncia, do saber fazer e da subjetividade", ou seja, na analise, os
pesquisadores devem ser capazes de revelar o trabalho na sua complexidade, desvelando
mediacgdes, contradi¢des e intersubjetividade.

O conceito de Analise de Nucleo de Sentido (ANS), para Mendes (2007, p.45):
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Consiste no desmembramento do texto em unidades, em nucleos de sentido
formados a partir da investigacio dos temas sobressalentes do discurso. E uma
técnica de analise de textos produzidos pela comunicagio oral e/ou escrita. E
aplicada por meio de procedimentos sistematicos, que envolvem defini¢do de
critérios para andlise. Tem a finalidade de agrupar o contetdo latente e manifesto do
texto, com base em temas constitutivos de um nucleo de sentido, em defini¢oes que
déem maior suporte as interpretacdes.

A autora recomenda que, ap0s leitura geral de cada entrevista e marcacdo das falas que
representam os temas, estes sejam classificados e agrupados em nucleos de sentido e
posteriormente categorizados pelo critério de semelhanca de significado semantico, logico e
psicolégico.

Mendes (2007, p.46) afirma que " o status de ntcleo de sentido ¢ dado pela forga dos
temas, que ao serem recorrentes criam uma consisténcia em torno daquele nticleo."

Destaca ainda que " a nomeagdo e a definicdo dos nucleos de sentido ¢ um dos passos
mais dificeis da andlise, ¢ a0 mesmo tempo, o essencial para se dizer que a técnica foi
aplicada" (MENDES, 2007, p.46).

Para se obter a validade dos contetidos agrupados nas categorias, dois juizes,
estudantes de pos-graduagdo, em nivel de doutorado, do Curso de Psicologia da Universidade
de Brasilia, partindo de uma andlise indutiva, realizaram leitura flutuante de cada entrevista
transcrita e, apos, procederam a identificacao de temas.

A seguir, estes temas foram agrupados em categorias, em quadros matriciais, pelos
pressupostos utilizados por Bardin (2004), onde sdo obedecidas as regras de exclusdo mitua
— cada elemento s6 pode existir em uma categoria; homogeneidade — para definir uma
categoria, ¢ preciso haver s6 uma dimensdo na andlise e se existirem diferentes niveis de
andlise, eles devem ser separados em diferentes categorias; pertinéncia — as categorias devem
dizer respeito as inten¢des do investigador, aos objetivos da pesquisa as questdes norteadoras,
as caracteristicas da mensagem, etc.; objetividade e fidelidade — se as categorias forem bem
definidas, se os indices e indicadores que determinam a entrada de um elemento numa
categoria forem bem claros, ndo haverd distor¢cdes devido a subjetividade dos analistas;
produtividade — as categorias serdo produtivas se os resultados forem férteis em inferéncias,
em hipdteses novas, em dados exatos.

Foram seguidos também os pressupostos de semelhanca de significado e nucleo de

sentido, indicados por Mendes (2007).
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Tendo sido elaboradas as categorias sinteses, passou-se a fase de construgcdo da
definicdo de cada categoria, fundamentadas nas verbalizagdes relativas aos temas, ambos
registrados nos quadros matriciais.

Os titulos e as definigdes das categorias, foram estabelecidos tomando-se por base as
falas dos entrevistados, seguindo sugestdo de Mendes (2007, p.46) que propde que "o nome e
a defini¢do devem ser sempre criados com base nos conteudos verbalizados € com um certo
refinamento gramatical de forma. As vezes, o nome da categoria é uma fala do sujeito".

Em todo o processo de construgdo de categorias, pela andlise indutiva, procurou-se
preservar na integra a fala do entrevistado.

A partir da andlise das categorias, almejou-se identificar a existéncia de semelhangas e
diferencas de percep¢des entre empregados de carreiras distintas, sobre a influéncia do
contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e sofrimento.

Foram identificadas dez categorias, sendo cinco para o pessoal da carreira de suporte a
pesquisa e cinco para o pessoal da carreira de pesquisa. Os dados encontrados nas analises dos
questionarios e das entrevistas, apresentados e analisados separadamente em um primeiro

momento e depois comparados, compdem o proximo capitulo.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS

Para atender ao objetivo de verificar se existiam diferengas na percepcao das pessoas
com duas carreiras de uma mesma organizagdo sobre a influéncia do contexto de trabalho nas
vivéncias de prazer e sofrimento, foram adotados dois tipos de técnicas de coleta de dados,

primeiramente quantitativas e em seguida qualitativas, apresentadas nesta ordem.

4.1 Resultados dos dados dos questionarios

Para atender ao objetivo proposto, os dados foram submetidos a andlises estatisticas
descritivas e inferenciais como: distribui¢des de freqiiéncias, calculos de médias e desvios-

padrdo, teste “t” de Student, correlagdes e analise de varidncia multivariada (MANOVA).

4.1.1 Resultados das analises estatisticas descritivas

As estatisticas descritivas (freqliéncia, média e desvio padrdo) visaram a
caracterizacdo dos participantes da pesquisa (dados demograficos), coletados na ultima etapa
do questionario (Anexo B) bem como a andlise de alguns dados referentes as respostas dadas
as escalas de EACT e EIPST.

A amostra desta pesquisa foi composta por empregados da Embrapa — DF (N=245)
das carreiras de pesquisa (N= 77) e de suporte a pesquisa (N=168), representando 31,4% e
68,6% da populagdo, respectivamente. Os dados foram coletados nas Unidades Centrais (N=
116; 47,3 %) e nas descentralizadas (N= 129; 52,7%) da empresa.

A amostra foi composta por empregados do género masculino (47,3%) e feminino
(52,7%). Grande parte dos respondentes era casada (58%) e possuia entre 2 e 3 filhos, sendo
que 3,7% encontravam-se na faixa de 19 a 26 anos e 28,2% acima de 51 anos, ou seja, 67,1%
encontravam-se na faixa etdria que compreendia as idades entre 35 e mais de 51 anos,

conforme o Grafico 1:
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Frequénaa

Grafico 1: Faixa etaria da amostra

Em relacdo aos cargos de chefia, 153 representantes ndo possuiam cargo de chefia
(62,4%) e 92 exerciam algum cargo de chefia (37,6%). Pdde-se perceber um alto grau de
escolaridade na amostra, sendo 3,7% com ensino superior incompleto e 26,9% com

doutorado, ou seja, 62,8% ja possuem algum tipo de pds-graduagdo, como mostra o Grafico 2:
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Grafico 2: Grau de escolaridade

Quanto ao tempo de empresa, os resultados com maiores freqiiéncias estavam entre 01

e 05 anos (N = 81; 33,1%) e com mais de 26 anos de empresa (N = 76; 31%), apresentando
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média de 3,46 e desvio padrdo de 2,11. O alto desvio padrao encontrado justifica-se, haja vista
a ocorréncia de contratagdes recentes, a época, apoés um grande periodo com auséncia de
concurso publico para a contratacdo de pessoal na organizacgdo, o que localizou os valores nos
extremos (Ver Tabela 1).

Os dados sobre o tempo de permanéncia no cargo, ou seja, de ascensdo na carreira,
mostraram média de 3,01 e desvio padrao de 1,89. O alto desvio padrdo justificava-se pelo
fato de que a maioria dos respondentes (35,1%) encontrava-se na faixa de 01 a 05 anos de
tempo de empresa, ou seja, eram ainda recentes na instituigao.

Os resultados relativos ao tempo de empresa e tempo no cargo dos participantes da

pesquisa constam da Tabela 1:

Tabela 1: Caracterizacio da amostra quanto ao tempo de empresa e tempo no cargo

Tempo de Freqiiéncia Percentual Média Desvio padrao
Empresa

de 01 a 05 anos 81 33,1 3,46 2,11

de 06 a 10 anos 24 9,8

de 11 a 15 anos 10 4,1

de 16 a 20 anos 37 15,1

de 21 a 25 anos 17 6,9

mais de 26 anos 76 31,0

Tempo no Freqiiéncia Percentual Média Desvio padrao
Cargo

de 01 a 05 anos 86 35,1 3,01 1,89

de 06 a 10 anos 32 13,1

de 11 a 15 anos 23 9,4

de 16 a 20 anos 42 17,1

de 21 a 25 anos 22 9,0

mais de 26 anos 40 16,3

Para a andlise dos resultados relativos & média das respostas aos fatores das escalas
EACT e EIPST, conforme apresentados nas Tabelas 2 e 3, vale a pena ressaltar que em
ambas, as opcdes de respostas eram “Nunca” = 1, “Raramente” = 2, “As vezes” = 3,
“Frequentemente” = 4 ¢ “Sempre” = 5.

Na escala de EACT, todos os 33 itens tém uma conota¢do negativa, assim, o “nunca”
corresponde a auséncia da condi¢do pesquisada e o “sempre”, a forte presenca da condigdo
pesquisada.

Analisando-se a média dos fatores de contexto de trabalho, (ver Tabela 2), verificou-se
que em relacdo aos fatores - Condigdes de Trabalho e Relagdes Sociais — a maioria dos
respondentes situava-se entre “raramente” e “as vezes” e em relagdo ao fator — Organizagao

do Trabalho — a média encontrava-se entre “as vezes” e “freqlientemente”.
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Tabela 2: Média e desvio padrio dos fatores de contexto do trabalho.

Variaveis Média Desvio Padrio
Organizagao do trabalho 3,30 0,53
Relagdes Sociais 2,83 0,67
Condigoes de trabalho 2,52 0,80

Nesta andlise, os resultados indicaram que "raramente" ou apenas "as vezes" as
condigoes de trabalho e as relacdes sociais interferem de modo negativo no contexto de
trabalho, j4 quanto a organizacdo do trabalho, que avalia itens como representacdes sobre a
divisdo do trabalho, normas, tempo e controle exigidos para o desempenho das tarefas, o
resultado situou-se entre "as vezes" e “frequentemente”.

Na escala EIPST os fatores gratificagao e liberdade tém conotacgdo positiva e os fatores
desgaste e inseguranca tém conotacdo negativa, portanto, a andlise geral da escala foi
realizada observando-se em primeiro lugar os escores dados aos indicadores de prazer e
posteriormente aos indicadores de sofrimento.

Foram analisadas as médias dos fatores da escala de prazer e sofrimento, constantes da
Tabela 3, e verificou-se que em relagdo aos fatores — Gratificacdo e Liberdade — especificos
da vivéncia de prazer, no fator gratificacdo, foi observado que a média das respostas situou-se
em 4 (freqiientemente) e a média do fator liberdade situou-se entre os escores de 3 ( as vezes)
e 4 (freqiientemente). J4 quando se observaram os fatores - Inseguranga e Desgaste -
indicadores da escala de sofrimento, com relacdo ao fator inseguranca, a média das respostas
situou-se no valor 2 (raramente) e quanto ao fator desgaste, percebeu-se que as respostas dos
sujeitos estabeleceram um limite que variou de 2 a 3 (raramente e as vezes), com maior

predominio do valor 3.

Tabela 3: Média e desvio padriao dos fatores das vivéncias de prazer e sofrimento.

Variaveis Meédia Desvio Padrio
Gratificacao 4,0 0,67
Liberdade 3,5 0,65
Desgaste 2,74 0,76

Inseguranca 2,3 0,74




102

Nesta andlise, os resultados indicaram que as vivéncias de prazer, nos fatores
gratificacdo e liberdade foram preponderantes em relagdo as vivéncias de sofrimento, nos

fatores inseguranga e desgaste.
Foram também analisadas as médias e desvios padrdes para cada fator em relacdo as
carreiras, visando a caracterizacdao dos fatores de prazer e sofrimento em cada um dos grupos,

como apresentadas na Tabela 4.

Tabela 4: Média e Desvio-Padrao dos fatores em cada carreira

Condicoes

Fatores/ Relacées Organizacio . ~ .
Carreiras de sociais do trabalho Gratificagdo Liberdade Inseguranca Desgaste
trabalho
Suporte 2 M=2,43 M=2,76 M=3,24 M=3,79 M=3,48 M=2,03 M=2,72
pesquisa  DP=0,81 DP=0,67 DP=0,53 DP=0,69 DP=0,67  DP=0,78 DP=0,76
Pesquisa  M=2,69 M=2,97 M=3,39 M=4,17 M=3,58 M=2,02 M=2,79
dores DP=0,74  DP=0,63 DP=0,50 DP=0,49 DP=0,57  DP=0,66 DP=0,74
Total M=2,51 M=2,83 M=3,29 M=3,91 M=3,51 M=2,03 M=2,74
DP=0,80  DP=0,66 DP=0,53 DP=0,66 DP=0,65 DP=0,74 DP=0,75
Suporte a Pesquisa: N = 168
Pesquisa: N=177
Total: N =245

Observando-se as médias dos fatores analisadas por grupo de carreiras, mostrou-se
relevante apenas o fator gratificagdo com M= 3,79; DP = 0,69 para suporte ¢ M= 4,17;
DP=0,49 para pesquisa. Os resultados indicaram que os pesquisadores sentem mais

gratificacdo no trabalho do que as pessoas da carreira de suporte a pesquisa.

Diante dos resultados descritivos preliminares, ainda em detrimento das demais
analises, percebeu-se a predomindncia, entre os respondentes, das vivéncias de prazer
(reconhecimento e gratificacdo) e um posicionamento, de modo geral, moderado em relagdo

ao contexto de trabalho.
4.1.2 Resultados das analises estatisticas inferenciais

Nesta secdo foram apresentados, sucessivamente, os resultados encontrados nas

analises estatisticas inferenciais.

O teste “t” de Student teve por objetivo testar a igualdade entre as médias dos fatores
das escalas investigadas e as variaveis demograficas (sexo, unidades, tempo de empresa,

cargos de chefia), bem como entre as carreiras de pesquisa e suporte a pesquisa.
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Foram também calculadas correlagdes de Pearson, a fim de verificar a existéncia de
relagdes lineares entre as varidveis continuas dependentes (escalas EACT e EIPST), a
independente (carreiras) e as variaveis demograficas (idade; n°. de filhos, tempo na
organizagdo e tempo no atual cargo).

Para analisar a existéncia de diferengas significativas entre mais de uma varidvel
dependente (os fatores das escalas EACT e EIPST) e a variavel independente (os dois grupos
pesquisados - Pesquisa e Suporte a pesquisa), foi realizada a andlise de variancia multivariada
(MANOVA), que se presta para verificar, estatisticamente, diferencas entre varidveis em

grupos distintos.

4.1.2.1 Avaliacao dos pressupostos dos testes estatisticos

Os dados obtidos por intermédio dos questionarios foram inicialmente submetidos a
analises estatisticas descritivas e de cunho exploratério, conforme recomendam Tabachnick e
Fidell (1996), objetivando avaliar a correcdo do arquivo de dados, as varidveis com
distribui¢ao nao normal, bem como localizar dados extremos (outliers).

Haja vista o procedimento metodolégico adotado, ndo havia casos faltosos (missings),
nos dados provenientes dos 245 sujeitos constantes da amostra. Foram localizados nove dados
extremos (outliers) univariados nos fatores, condigdes de trabalho (1 caso; pesquisador);
relagdes sociais (5 casos; 2 suporte e 3 pesquisa) e organizagdo do trabalho (3 casos; 2 suporte
e 1 pesquisa) da escala EACT e treze outliers univariados nos fatores liberdade (3 casos, 2
suporte e 1 pesquisa); insegurancga (6 casos, 4 suporte e 2 pesquisa), demonstrado no Grafico
3, e desgaste (5 casos, 4 suporte e 1 pesquisa), sendo que ndo foram encontrados outlliers no
fator gratificacdo da escala EIPST. No entanto, como nem a recodificacdo para o valor mais
proximo da média nem a eliminag@o dos casos produziu resultados satisfatorios nas andlises

subseqiientes, optou-se por manté-los.
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Griéfico 3: Outliers do fator inseguranca

De acordo com Hair Jr. et al. (2005), os pressupostos requeridos para o teste “t” sdo: a
homogeneidade, avaliada por meio do teste de Levene, cujo resultado apontou para a
igualdade de varidncias em todos os fatores e a normalidade, verificada por meio do teste de
Lilliefors, encontrando-se uma distribuicdo normal, ainda que com alguns outliers. Vale
lembrar que o pressuposto de independéncia entre os grupos ¢ automatico, pois sdo grupos
vindos de populagdes mutuamente excludentes (sexo — masculino/feminino; unidades —
centrais/descentralizadas; tempo de empresa — entre um e cinco anos/ vinte e um e vinte e
cinco anos, cargos de chefia — possui/ndo possui).

Para a correlacdo bivariada, os pressupostos requeridos sdo de que as varidveis devem
ser continuas, caso das variaveis analisadas (TABACHNICK; FIDELL, 1996).

A Manova exige os seguintes pressupostos: homogeneidade, atendida mediante o teste
de Levene; normalidade, confirmada por meio do teste de Lilliefors e linearidade, observada
por meio do coeficiente de correlagdo de Pearson, onde o nivel de significAncia encontrado
para todas as varidveis foi de p< 0,0001, a excecdo da variavel gratificagdo em relacdo a
varidvel condigdes de trabalho (p< 0,29), entretanto observou-se que ela apresentou
distribuicdo com pequena assimetria e/ou curtose (r= - 0,06), o que ndo interferiu na analise
global (HAIR Jr. et al., 2005).

Apds a MANOVA, foi realizada a analise de varidncia univariada (ANOVA) com

vistas a identificar a varidvel com melhor valor explicativo.
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4.1.2.2 Resultados dos testes “t”

Para testar a igualdade entre as médias dos fatores das escalas investigadas e as
varidveis demograficas (sexo, unidades, tempo de empresa, cargos de chefia), bem como entre
as carreiras de pesquisa e suporte a pesquisa, foi utilizado o teste “t” de Student. Em relagdo
as carreiras de pesquisa e de suporte a pesquisa e as escalas, os pesquisadores apresentaram
escores maiores na escala de contexto com os fatores agrupados (t = 2,8; p = 0,05). Para cada
fator em separado, foram encontrados os seguintes escores: organiza¢ao do trabalho (t= 1,9;
p= 0,04), condi¢des de trabalho (t = 2,3; p = 0,02) e relagdes sociais (t = 2,2; p = 0,02) e
também nos fatores constituintes da escala de prazer (t= 3,2; p= 0,001), sendo encontrados
resultados significativos apenas no fator gratificagdo (t = 4,3; p =0,001). Nao foram
encontrados escores significativos nos fatores constituintes da escala de sofrimento. Estes
resultados indicam que o pessoal da carreira de pesquisa percebeu mais negativamente o
contexto de trabalho do que o pessoal da carreira de suporte a pesquisa, mas em contrapartida
vivenciou mais sentimentos de gratificagdo do que o pessoal da carreira de suporte.

Em relacdo as varidveis demograficas, os dados mostraram que o sexo feminino
indicou ter menos liberdade do que o sexo masculino (t = 2,4; p= 0,01) e as unidades
descentralizadas perceberam mais negativamente o contexto de trabalho do que as unidades
centrais nos fatores organiza¢do do trabalho (t= 2,8; p= 0,005), condigdes de trabalho (t = 5,0;
p = 0,0001) e relagdes sociais (t = 4,5; p = 0,0001). Foram ainda relevantes, os fatores
gratificacdo (t= 2,3; p= 0,02), inseguranga (t= 2,1; p= 0,03) e desgaste (t= 1,9; p= 0,5) para as
unidades descentralizadas, o que se inferiu que, embora as unidades descentralizadas
apresentassem maior gratificacdo, possuiam também maior inseguranca e desgaste.

Nao foram encontrados escores significativos quanto ao contexto de trabalho ao se
comparar empregados com tempo de empresa entre um e cinco anos e entre vinte e um e vinte
e cinco anos (valores extremos da escala), entretanto, estes foram significativos nos fatores
gratificacdo (t= 2,8; p= 0,05), liberdade (t= 2,6; p= 0,09) e inseguranca (t= 3,8; p= 0,0001), o
que mostrou que os empregados mais antigos na empresa possuiam uma visao mais positiva
quanto a vivéncia de prazer do que os empregados mais recentes, além de menor inseguranga.

Quando foram comparados os escores da percep¢do de empregados com e sem cargo
de chefia, foram encontradas diferencas de médias nos fatores organiza¢do do trabalho (t=
2,1; p=0,04) e gratificacdo (t= 4,4; p= 0,0001), que indicaram que os empregados com cargo

de chefia possuiam melhor percepcao sobre os indicadores de organiza¢do do trabalho como
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representacdes sobre a divisdo do trabalho, normas, tempo e controle exigidos para o

desempenho das tarefas.

4.1.2.3. Resultados das Correlagdes bivariadas

Para mensurar o grau de relagdo linear das variaveis dependentes entre si (condigdes
de trabalho, relagdes sociais, organizacdo do trabalho, gratificacdo, liberdade, inseguranca e
desgaste) e entre a variavel independente (carreira de suporte a pesquisa e carreira de
pesquisa), bem como das varidveis dependentes e os dados demograficos (idade, tempo de
empresa e tempo no cargo), foram calculadas correlagdes bivariadas de Person.

Inicialmente foram mensuradas as correlagdes entre os fatores das escalas EACT e
EIPST.

Foram observadas correlagdes significativas positivas entre o fator condicdes de
trabalho e os seguintes fatores: relagdes sociais (r = 0,50; p < 0,0001), organizagdo do
trabalho (r = 0,37; p < 0,0001), inseguranca (r = 0,34; p < 0,0001) e desgaste (r = 0,43; p <
0,0001). Nao foi encontrada correlagdo linear significativa entre o fator condi¢des de trabalho
e gratificacdo, mas entre o fator condi¢des de trabalho e liberdade (r = - 0,30; p < 0,0001), foi
encontrada correlagdo negativa.

O fator relacées sociais de trabalho apresentou correlagcdes positivas entre os fatores
organizacdo do trabalho (r = 0,43; p < 0,0001), inseguranca (r = 0,36; p < 0,0001) e desgaste
(r = 0,46; p <0,0001) e correlagdes negativas entre os fatores gratificacdo (r = - 0,20; p <
0,002) e liberdade (r =- 0,57; p < 0,0001).

Em relacdo ao fator organizacdo do trabalho, os dados mostraram correlagdes
lineares positivas entre os fatores gratificagdo (r = 0,13; p <0,043), inseguranca (r = 0,44; p <
0,0001) e desgaste (r = 0,54; p < 0,0001) e correlagdo negativa entre o fator liberdade (r = -
0,2; p <0,002).

O fator gratificacido mostrou correlagdo positiva entre o fator liberdade (r = 0,51;
p<0,0001) e correlacdes negativas entre os fatores inseguranga (r = - 0,17; p < 0,008) e
desgaste (r =- 0,26; p <0,0001).

J& o fator liberdade apresentou correlagcdes negativas entre os fatores inseguranga (r =
- 0,49; p <0,0001 e desgaste (r =- 0,40;p < 0,0001).

Finalmente, o fator inseguranca apresentou relacdo linear positiva entre o fator
desgaste (r=0,52; p < 0,0001).

Os resultados mostraram que a maior parte dos fatores da escala do contexto de
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trabalho exercem influéncia significativa nas vivéncias de prazer e sofrimento da populagdo
estudada, a excecdo da correlagdo entre os fatores condi¢cdes de trabalho e gratificagdo (r = -
0,06; p<0,29).

Vale lembrar que a escala EACT apresenta conotag@o negativa em todos os itens, bem
como os fatores de inseguranga e desgaste na escala de EIPST. Assim os dados mostraram
que frente a um contexto de trabalho insatisfatorio, diminui o sentimento de liberdade e
aumentam os sentimentos de inseguranga e desgaste. A vivéncia de gratificagdo se mostrou
diretamente influenciada pelo contexto de trabalho, especificamente no fator condi¢cdes de
trabalho, entretanto, apresentou correlacdo significativa para os fatores relacdes sociais e
organizagao do trabalho.

Isso permitiu afirmar que ha correlagdo entre os fatores analisados, indicando que as
varidveis se influenciam umas as outras, ou seja, conquanto essas observagdes sejam
verdadeiras, tornou-se evidente que todas as varidveis de contexto de trabalho investigadas,
influenciam as vivéncias de prazer e sofrimento, pois apresentaram correlagdes significativas.

Foram também realizadas correlagdes bivariadas para melhor detalhamento da
influéncia dos fatores investigados nas escalas entre as carreiras de suporte a pesquisa e

pesquisa. Os resultados encontrados foram mostrados na Tabela 5, abaixo.

Tabela 5: Correlacio entre os fatores das escalas e as duas carreiras estudadas

Condicoes de Organizaciao do Gratificaciao
Trabalho Trabalho X Cargos

X Cargos X Cargos

r =0,15* r=0,12* r=0,27%*

p <0,019 p <0,048 p <0,0001

N =245; *p< 0, 5; ** p< 0,05.

Os resultados indicaram ndo haver correlagdo entre as duas carreiras e os fatores
liberdade, desgaste e inseguranca, constantes da escala EIPST. As demais correlagdes
mostraram que existem relagdes lineares positivas entre as duas carreiras e os fatores
condigdes de trabalho, organizagdo do trabalho e gratificagdo, ou seja, as condi¢des de
trabalho e a organiza¢do do trabalho foram percebidas como insatisfatorias, o que nao
interferiu diretamente nos sentimentos de gratificagdo para ambas as carreiras.

Finalmente, foi verificado também, se existiam relagdes entre os fatores das duas
escalas e as varidveis demograficas: idade, tempo de empresa e tempo no cargo, demonstrados

na Tabela 6.
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Tabela 6: Correlacoes entre os fatores das escalas e variaveis demograficas

Dados
Demogr. Liberdade Gratificacao Inseguranca
Fatores
Idade r=0,17%* r = 0,22%* r=0,21%*
p <0,005 p <0,0001 p <0,0001
Temvo de Empresa r=0,17% r=-0,22%*
empo de Lmpres p < 0,006 p <0,0001
Tempo 0o Careo r=0,16%* r = 0,22%* r=-0,22%*
P 8 p < 0,009 p < 0,0001 p < 0,0001

N =245; #*p< 0,5; ** p< 0,05.

De modo geral, as correlagdes estabelecidas entre os fatores Liberdade, Gratificacdo e
Inseguranca e os dados demograficos constantes da Tabela 6, apresentaram-se com valores de
moderados a baixos, entretanto foram significativos.

Nao foram observadas correlagdes significativas entre as variaveis demograficas:
idade, tempo de empresa e tempo no cargo e os fatores: condi¢cdes do trabalho, organiza¢ao do
trabalho, relagdes sociais e desgaste.

Os resultados das correlagdes entre os fatores liberdade, gratificacdo e inseguranga, da
escala de prazer e sofrimento, indicaram correlagdes positivas significativas entre liberdade e
idade, tempo de empresa e tempo no cargo. De modo similar, ocorreram correlagdes positivas
entre o fator gratificacdo e estas variaveis, a excecdo de tempo de empresa. Os achados
revelam que quanto maior a idade e tempo no cargo possuiam os respondentes, mais estes
vivenciavam sentimentos de liberdade e de gratificacao.

O fator inseguranga revelou correlacdo positiva entre a idade dos respondentes,
entretanto a correlacdo foi negativa com os dados referentes a tempo no cargo e na empresa.
Haja vista que o fator inseguranga tem conotagdo negativa, os dados mostraram que quanto
maior a idade, menor o sentimento de inseguranga, entretanto quanto mais tempo no cargo e

na empresa os empregados possuiam, o sentimento de inseguranca aumentava.
4.1.2.4. Resultados da MANOVA
Para analisar a existéncia de diferengas significativas entre os fatores das escalas

EACT e EIPST e os dois grupos a pesquisados (Pesquisa e Suporte a pesquisa), foi calculada

a andlise de variancia multivariada (MANOVA).
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Realizou-se primeiramente uma andlise dos fatores de cada escala em separado e
posteriormente, todos os fatores das duas escalas em conjunto, com o intuito de se checar se
haviam diferencas de resultados. Embora estas diferencas tenham sido identificadas, de
acordo com Hair et al. (2005, p. 282), "as diferencas de medidas dependentes individuais sao
menos importantes do que seu efeito coletivo".

Assim, utilizando a varidvel "dois cargos" (suporte a pesquisa € pesquisa) como
variadvel independente e as variaveis condi¢des de trabalho, organizagdo do trabalho e relagdes
sociais como varidveis dependentes foi realizada uma andlise de varidncia multivariada
(MANOVA). Nao foram encontradas diferencas significativas entre os dois grupos estudados
em relacdo aos fatores da escala EACT (Wilk’s A =0,60; F =8, 168; p = 0,55).

Utilizando a variavel "dois cargos" como varidvel independente e as varidveis
gratificagdo, liberdade, desgaste e inseguranca como variaveis dependentes foi realizada uma
andlise de varidncia multivariada (MANOVA). Resultados significativos foram encontrados
entre os dois grupos avaliados (suporte a pesquisa e pesquisa) e as variaveis dependentes
mensuradas (Wilk’s A =0,09; F =10,166; p < 0,0001).

Procedeu-se, em seguida, a andlise univariada, a fim de se verificar quais variaveis
dependentes (gratificagdo, liberdade, desgaste e inseguranga) possuia melhor valor explicativo
nas diferencas observadas entre os empregados da carreira de suporte a pesquisa € os da
carreira de pesquisa.

Assim, foram realizadas andlises de variancia univariadas (ANOVA) para cada
varidvel dependente, testes estes conduzidos pela propria MANOVA ajustados pelo método
de Bonferroni e revelaram que somente o fator Gratificagdio (F = 18,77; p < 0,0001)
apresentava diferenga significativa entre os grupos.

Utilizando a variavel "dois cargos" como variavel independente e as todas as variaveis
das duas escalas como variaveis dependentes (condi¢des, organizagdo, relagdes de trabalho,
gratificacdo, liberdade, desgaste e inseguranca) foi realizada uma andlise de varidncia
multivariada (MANOVA). Resultados significativos foram encontrados entre os grupos
avaliados e as variaveis dependentes mensuradas (Wilk’s A = 0,52; F =70,9; p = 0,0001).

Foram realizadas analises de varidncia univariadas (ANOVA) para cada variavel
dependente, testes estes conduzidos pela propria MANOVA, ajustados pelo método de
Bonferroni, que apontaram diferencas significativas entre empregados da carreira de suporte a
pesquisa e empregados da carreira de pesquisa em relacdo aos fatores condigcdes de trabalho
(F=5,61; p<0,02), relagcdes sociais (F=5,10; p<0,03), organizagdo do trabalho (F=3,94;
p<0,05) e gratificacdo (F=18,76; p<0,001).
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Os dados demonstraram que ha diferenca significativa entre os dois grupos no que
tange a percepg¢do da influéncia da maioria dos fatores do contexto de trabalho nas vivéncias
de prazer e sofrimento (Wilk’s A = 0,52; F = 70,9; p = 0,0001), & exce¢do dos fatores

liberdade, desgaste e inseguranca.

4.1.3 Sintese dos resultados quantitativos

Foram sintetizados no Quadro 9 os principais resultados obtidos na andlise
quantitativa, considerando-se N = 245, sendo que 168 pessoas eram da carreira suporte a
pesquisa e 77 pessoas da carreira de pesquisa. Vale lembrar que o objetivo da pesquisa era
identificar a influéncia do contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e sofrimento na
percepcao de duas carreiras de uma mesma organizagdo, a carreira de suporte a pesquisa € a

carreira de pesquisa.

ESTATISTICA | OBJETIVOS PRINCIPAIS RESULTADOS
Analise das médias e desvio padrao dos fatores
Organizagao do trabalho: M =330 DP =0,53
Relagdes Sociais: M=2283 DP =0,67
. Condig¢des de Trabalho: M=2,52 DP =0,80
Caracteriza o | Gratificagio: M= 4,0 DP = 0,67
¢do 0S [ _ ~ ~
Andlise de média | participantes da Liberdade: M=3,5 DP = 0,65
e desvio-padrio | pesquisa e | Desgaste: M=2,74 DP = 0,76
para os fatores na | anlise de | Inseguranga: M=23 DP =0,74
percepgdo  das | dados Analise das médias e desvio padrao dos fatores em relagdo as carreiras
duas carreiras. referentes  as .
feSPOSt?S dadas Crz;rel Condi- |Rela- |Organi- | Gratifi- | Liberda | Des- Insegu-
as escalas. 3 5 5 3 3
Fator | €9¢8 cdes zagdo |[cagdo |de gaste  |ranca
Supor | M=243 |M=2,76 |M=3,24 |M=3,79 |M=348 |M=2,72 | M=2,03
-te DP=0,81 | DP=0,67 | DP=0,53 | DP=0,69 | DP=0,67 | DP=0,76 | DP=0,78
Pes M=2,69 | M=2,97 |[M=339 |M=4,17 | M=3,58 | M=2,79 | M=2,02
quisa | DP=0,74 | DP=0,63 | DP=0,50 | DP=0,49 | DP=0,57 | DP=0,74 | DP=0,66
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ESTATISTICA | OBJETIVOS | PRINCIPAIS RESULTADOS
Comparagao entre as duas carreiras
Escala de contexto todos os fatores: t=2.8 p=0,05
Escala de contexto cada fator
Organizagdo do trabalho t=19 p=0,04
Condig¢oes de trabalho t=2,3 p=0,02
Relagdes sociais t=22 p=0,02
Escala de prazer todos os fatores: t=32 P=0,001
Escala de prazer cada fator
, Gratificagdo (=43 | p=0,001
Verificar e —
comparar  as | Comparagdo entre os fatores das escalas e as varidveis demograficas
médias dos Geénero:
fatores de Liberdade: mulheres ‘ t=240 ‘ p=0,010
contexto de
s trabalho e dos | Unidades Descentralizadas:

Teste t de -

Student S(ffrimenf(iazeré Organizagdo do trabalho t=2,8 p = 0,005.
entre as  duas Condigoes de trabalho t=35,0 p =0,0001
carreiras e as | Relagdes sociais t=45 p =0,0001
Varlével§ Gratificagio t=23 p=0,02
demograficas.

Inseguranga t=2,1 p=0,03
Desgaste t=1,9 p=0,5
Empregados com tempo de empresa entre 01 e 05 anos e entre 21 e 25 anos:
Gratificagdo t=2,8 p=0,05
Liberdade t=2,6 p=0,09
Inseguranga t =38 p =0,0001
Empregados com e sem cargo de chefia:
Organizagdo do trabalho t=2,1 p=0,04
Gratificagdo t=44 p =0,0001
ESTATISTICA | OBJETIVOS PRINCIPAIS RESULTADOS
Correlagdes de | Verificar a Correlagdo entre todos os fatores das escalas
Pearson existéncia de| Condi- | Condi- | Relagdes | Organi- | Gratifica- | Liberda- | Insegu
correlagdes ¢oes ¢oes Sociais 7agao ¢do de -ranga
lineares entre Relagdes | r=0,50 - - - - -
as  variaveis | Sociais | p<0,0001 - - - - -
dependentes )
(escalas EACT Orge}nlza r=037 |r=042 - - - -
e EIPST), a| $3° [5<0,0001 |p<0,0001 - - - -
independente ¢ | Gratifica |r=-0,06 [r=-0,20 |[R=0,12 - - -
as  varidveis| -cio [p<03 |p=<0,002 |p<0,043 - - -
demogréficas |, . Tr— 029 [r=-057 [r=-0,19 |r=0,50 - -
de p<0,0001 |p<0,0001 |p<0,002 |p<0,0001 - -
Insegu- [r=034 |r=036 |[r=044 |[r=-0,17 |r=-048 -
ranga |, <0,0001 |p<0,0001 |p<0,001 |p<0,008 |p<0,0001 -
r=0,43 r=0,45 r=0,54 r=-026 |r=-040 [r=0,52
Desgaste
p<0,0001 |p<0,0001 |p<0,0001 |p<0,0001 |p<0,0001 |p<0,0001
Correlagdo entre os fatores das escalas e as duas carreiras
Condigdes de Trabalho r=0,15 p <0,019
Organizagido do Trabalho r=0,12 p <0,048
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Gratificagio r=0,26 | p<0,0001
Correlagdes entre os fatores das escalas e variaveis demograficas
Liberdade:
Idade r=0,17 | p<0,005
Tempo de Empresa r=0,17 p <0,006
Tempo no Cargo r=0,16 p < 0,009
Gratificagdo:
Idade r=0,22 p <0,0001
Tempo no Cargo r=0,22 p <0,0001
Inseguranca
Idade r= 0,21 p <0,0001
Tempo de Empresa r=-0,22 p <0,0001
Tempo no Cargo r=-0,22 p <0,0001
ESTATISTICA [OBJETIVOS PRINCIPAIS RESULTADOS
Analisar a| Escala EIPST: Wilk’s A=0,09 || F=10,166 p<0,0001
existéncia  de
diferengas ANOVA
significativas = =
Anélise dellentre mais de|l Gratificacdo F=18,77 || p=0,0001
ianci uma  variavel
Multariada | dependente 0 carriass | Wilksh=0.52| F=709. | p=00001
(MANOVA) ¢ ol EACT o | ANOVA
nlise del EipsT) ¢ a
Variancia variavel Condigdes de Trabalho F=5,61 p=0,02
Univariada independente
(ANOVA) (0s dois grupos | Relagdes de Trabalho F=510 | p=003
a serem
gzzglllllizzdos é Organizagdo do Trabalho F=3,94 p=0,05
Suporte a
pesquisa) Gratifica¢io F=18,76 | p<0,0001

Quadro 9: Principais resultados obtidos na analise quantitativa.

Os principais resultados estatisticos, bem como os principais resultados qualitativos

foram objeto de analise mais aprofundada no capitulo referente a discussao dos dados.

4.2 Resultados dos dados das entrevistas

Os dados foram analisados por meio da técnica de Analise dos Nucleos de Sentido

(ANS), técnica elaborada por Mendes (1994) e inspirada e adaptada da técnica de analise de

conteudo categorial, desenvolvida por Laurence Bardin em 1970.

A utilizagdo da técnica de ANS seguiu os pressupostos de exclusdo mitua;

homogeneidade; pertinéncia; objetividade e fidelidade ¢ produtividade propostos por

Bardin (1970), bem como os pressupostos de semelhanca de significado ¢ nucleo de

sentido, propostos por Mendes (2007).
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Optou-se por nomear os titulos e elaborar as defini¢des das categorias, “tomando-se por

base as falas dos entrevistados”, de acordo com Mendes (2007, p.46).

4.2.1 Resultados das entrevistas com o pessoal da carreira de suporte a pesquisa

A andlise de conteudo das entrevistas individuais com os empregados da carreira de

suporte a pesquisa, indicou um total de cinco categorias empiricas, resumidas no Quadro 10.

Categorias

1S — “A gente tem que dar conta de tudo”.

2S — “As condicoes de trabalho nio sao boas''.

3S — “Vocé sabe com quem vocé esta falando?”.

4S — "E complicado. T4 achando que ti agradando e nio esta".

5S — “Procuro racionalizar para nao deixar chegar no emocional”.

Quadro 10:Resumo das categorias sinteses das entrevistas individuais — Pessoal de Suporte a Pesquisa

Categoria 1S:

A gente tem que dar conta de tudo

Defini¢ao: O fluxo de trabalho ¢ grande, o que exige o atendimento de muitas demandas a0 mesmo
tempo, com rapidez para que seja possivel ser realizado dentro do horario de trabalho ou faz com que
algumas pessoas optem por levar atividades para terminar em casa ou ficar depois do horario de
expediente. Acreditam que a implantacdo de normas e sistemas de procedimentos, bem como o
aumento do quadro de pessoal, deve facilitar o desenvolvimento das atividades. Verbalizam em
relacdo ao processo de tomada de decisdo na empresa, que embora a geréncia defina quem ¢
responsavel pelo o que, a dificuldade maior se da com a falta de diretrizes de agdes, de decisdao
interna sobre como deve ser o fluxo do trabalho. Creditam as dificuldades a falta de mudanga no
quadro de chefes, que sdo antigos na Empresa e a falta de investimento nos gerentes, que nao
estabelecem prioridades.

Temas Exemplos de Verbalizacdes

E3: "A gente tem que dar conta de tudo".

E1: "T6 levando servico para casa e t0 ficando aqui depois das Sh".

E1: "Entdo vai juntando, vai dando uma ah..engarrafamento de trabalho...Vai gerando
um sentimento de que vocé ndo vai dar conta nunca..."

E3: "Ah! A rotina ¢ sempre a mesma. Ent8o, a rotina ¢ sempre essa, ndo muda muito
Fluxo/ |ndo, ndo é?"

E4: "E um fluxo grande de trabalho, mas a gente consegue fazer dentro do horario de
trabalho. As vezes tem que fazer isso bem rapido".

de trabalho | E5: "Entdo também fica comigo e tem uma demanda muito grande. E a rotina do dia-a-
dia... a gente vai levando. Vai matando jacaré a cada hora... ¢ estar fazendo uma tarefa e
aparecer uma mais urgente e ter que correr pra aquela tarefa e terminar ela".

ES: "Nao tem empregado, entdo contrata estagiarios pra ajudar as pessoas nas
atividades. E um dos problemas que a gente tem. Hoje vocé estd, amanhd vocé ja ndo
esta com ele. Vocé ndo pode contar com aquela pessoa”.

E6: "tenho um cronograma de uma série de assuntos em fungdo da demanda, e cada dia
eu vou executando parte desse conjunto de demanda, salvo em certos momentos

Demanda

/Rotina




114

quando surge uma demanda com mais urgéncia, ou até demandas inesperadas, entdo eu
canalizo pra poder... ndo respeito o cronograma pra poder atender essas demandas que
surgem".

E6: Alguns exemplos, ¢ falta de pessoal do ponto de vista de estagiario ou mestrandos,
ou doutorandos. O nosso problema aqui ¢ falta de pessoal. Nao adianta estagiario e
instrutor porque ndo ¢ um trabalho que estagiario consiga desenvolver de uma maneira
digamos assim, satisfatoria. Porque tem que ter um treinamento muito grande. A gente
tem essa dificuldade.

E5: "E porque a gente nio tem ainda, um quadro em que a gente possa cada um saber
fazer as rotinas do outro. Teremos o manual de procedimento que sdo os topicos, ali
Normas |cada um fez a sua drea, entdo todos os procedimentos estdo ali dentro. Entdo se alguém
| faltar, ndo vier amanha, passar um més e ir embora, ali estd toda a rotina do processo.
/procedi | Entdo isso vai ajudar muito".

mentos | E6: "O que existe em termos de facilidades e dificuldades € criar sistemas de trabalho.
Que aperfeicoar o sistema de gestdo, aperfeicoar o sistema de execugdo das tarefas,
aperfeicoar, gerar padroes de respostas para os atendimentos, sistematizar tudo isso, pra
gente poder ter um modelo de trabalho que acho que isso que é o mais complexo".

El: "Uma atividade estratégica, que ¢ complicado ela ser inserida dentro do
departamento sem as decisdes que demandam ¢€...essa atividade, de forma que fica
complicado para mim nesse sentido porque eu preciso fazer o que sou cobrada de
orgios externos e quando eu chego aqui eu ndo consigo implementar por falta de
decisdo interna".

E4: "Na sede, e principalmente aqui na sede, os processos sdo mais organizados, ¢é
definido quem ¢é responsavel".

ES: "Acho que o quadro de chefia tem que ser renovado também. Acho que tem muita
gente muito tempo ali dentro, vai ficando aquele rango, aquela coisa. Tem que comegar
formar novas liderangas ali dentro, novos perfis de lideres".

Tomada de | E5: "Acho que o nosso problema maior estd no gerenciamento de pessoas. A Embrapa
tinha que investir mais, em geréncia".

E6: "Nio é uma questdo de capacidade. E uma questdo de pura decisio administrativa.
E uma questdo de manter a atribui¢do. Porque as pessoas que tem, sdo atribuigdes
diversas em funcdo de inimeras demandas. Entdo isso sugere uma falta de organizagdo
de tomada de decisdo ou de uma organizagdo mais complexa da empresa como um
todo".

E6: "Nao ¢ que falta verba, falta ¢ decisdo. A empresa dizer que isso ¢ prioritario”.

E6: "A Embrapa ndo conhece a propria Embrapa. Ela tinha que debater interno pra
decidir quais sdo as areas que ela tem competéncia, quais os projetos prioritarios dela".
E6: "A Embrapa tem que ter uma postura em quais as areas que ela atua e definir as
prioridades. Ndo adianta eu chegar e dizer que a Embrapa vai pesquisar tudo. A
Embrapa ndo vai pesquisar tudo. Isso ¢ impossivel".

Decisdo

Esta categoria retrata a organizacdo do trabalho no que diz respeito ao fluxo de
trabalho, normas e procedimentos, bem como se da o processo decisorio. Os respondentes
sentem que o fluxo de trabalho ¢ grande. Embora tenham uma rotina definida, fazem diversas
coisas a0 mesmo tempo, o que dificulta a realizacdo das tarefas, por vezes, dentro do horario
do expediente. Apontam causas e solugdes para as dificuldades encontradas. Acreditam que a
contratacdo de mais pessoas e a implementacdo de manuais de normas e procedimentos

facilitaria o andamento das atividades. Indicam que o corpo gerencial da empresa ¢ antigo,
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ndo ha trocas e que falta investimento em capacitagio do mesmo, o que compromete o

processo de tomada de decis@o e de defini¢do de diretrizes institucionais.

Categoria 28S:

As condig¢oes de trabalho nao sao boas

Definicdo: As condigdes do ambiente fisico de trabalho ndo s3o boas, a sala ndo é adequada,
reclamam do barulho do telefone e das pessoas conversando alto, do calor, além da falta de
privacidade, pela disposicdo do mobiliario em “ilhas”. Quando conseguem melhorar alguma coisa no
ambiente de trabalho ¢ em func¢do de negociagdo com a chefia ou dependéncia de verbas de outras
entidades. Pela falta de investimento, trabalham com equipamentos velhos, moveis antigos e de modo
precario. Faltam equipamentos tanto de seguranca (EPIs) quanto os que ajustam o corpo as
necessidades de trabalho. Reclamam de exposicao a produtos quimicos como "venenos'. Sentem que
ndo ha garantias de manutencdo das condi¢des de saude. Creditam a falta de equipamentos a
burocracia e a falta de verba.

Temas Exemplos de Verbalizacdes

E4: "As condigdes de trabalho nio sdo boas".

E1: "Eu vejo que a sala ndo € adequada, a sala é muito barulhenta, ndo da para fazer
um trabalho de concentragao".

E1: "Essa coisa de estagdo de trabalho muito junta ela gera promiscuidade que nao é
legal para o trabalho".

E2: "Nos estamos em “ilhas” (...) Em ilhas todo mundo espera que se fale mais baixo
_ entre as pessoas. Principalmente porque € o colega do outro lado da divisoria. Essa ¢é
Ambiente | yma coisa que ainda ninguém percebeu. Coisas mais emergenciais tudo bem, mas néo
fisico de | pode virar rotina. E ¢ o que acontece na nossa sala, rotina".

E2: "A sala ¢ quente. Nao ¢ um ambiente gostoso, confortavel. Da vontade de pegar a
trabalho | mesa e colocar 14 fora, incomoda".

E3: "Entdo, essas coisinhas, acho que prejudicam, tiram até sua individualidade
('Ilhas™)".

ES: "Eles estdo melhorando muito a nossa condi¢ao no trabalho. A nossa sala foi toda
reformada e a gente batalhou pra isso, quando eu fago (organiza) esse treinamento
externo (para outras instituicdes) a gente ganha recurso. Ai eu negocio com eles, entdo
eu consegui o ar condicionado, consegui aquele grandalhdo, pintamos a sala, trocamos
0 piso".

E2: "Prejudica quando nao ha investimento, quando vocé tem equipamentos ¢ moveis
antigos, velhos demais, que se vocé tivesse um 386 que um processo leva meia hora e
num Pentium levaria 5 minutos, vocé vai ficar com seu técnico, seu analista parado,
esperando a maquina processar".

E4: "As vezes eu estou com uma pessoa no telefone e eu tenho que dar informagdes
entdo, tem que vir e pegar algum material e as vezes uma das coisas que eu tenho
) percebido e que eu fago muito € isso aqui, oh. Dobra aqui o telefone e fica assim
Moveis ¢ | (dobra a cabeca em direcdo ao ombro), repassando alguma coisa. E muitas vezes pelo
telefone e no computador".

E4: "Mas como ¢ que se faz isso, se nem equipamento de seguranga que € essencial,
tos esta na lei, vocés ndao conseguem dar?".

E4: "Na unidade em termos de condi¢des de trabalho, eu acho que falta muito mais.
Desde equipamentos, até se precisar mesmo, o que se pode oferecer de melhor para
aquelas pessoas, pra que nao se contaminem com produtos (quimicos), porque sao
utilizados muitos venenos em campo?"

E4: "Sempre se fazia listas e listas e ndo conseguia adquirir. Acabava assim, eles
adquiriam de alguma forma, através de recursos de fundagdo, acabavam se virando.
Acho que assim estaria garantindo uma condic@o de saude melhor".

Equipamen
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ES: "Mas nao foi sempre assim. Quando eu cheguei aqui ndo tinha nem agua pra
beber. Porque nao tinham dinheiro. Tem coisas que s@o prioritarias. Por exemplo, ndo
pode deixar faltar 4gua. E primordial pra sobrevivéncia de qualquer ser humano.
Entdo melhorou bem."

ES: "Pois ¢, esta faltando os EPIs. Alguns equipamentos estdo em falta realmente.
Trabalhamos este ano precario. Tentamos fazer da melhor maneira possivel. Ficou um
pouquinho fora, mas nao foi nem por conta da chefia. Foi por conta de orgamento."
E6: "Existe dificuldade quando a gente solicita um recurso, demora muito. Se a gente
precisa de um material de pesquisa, vamos supor, um novo computador. Existe uma
demora nesse processo. Demora em func¢io de procedimentos internos, burocraticos".

Esta categoria indica como sdo as condi¢des de trabalho para a realizagdo das
atividades. Mostra que os empregados da carreira de suporte, de modo geral, possuem um
ambiente de trabalho quente e barulhento, além de que a disposi¢do do mobiliario em “ilhas”,
interfere na realizagdo das tarefas. Nao possuem o numero adequado de equipamentos para
garantir a seguranca fisica e os que utilizam para a realizagdo das atividades didrias, por vezes
sdo antigos e dificultam o fluxo de trabalho. H4 ainda a demora, em fungdo de auséncia de

verbas ou de burocracia, para a aquisi¢do de material.

Categoria 3S:

Vocé sabe com quem vocé esta falando?

Definicdo: O relacionamento com os pares e chefia € visto, em alguns momentos, como bom e com
didlogo, embora ndo muito proximos, mantendo-se mais formais, profissionais. Em muitos
momentos, reclamam de discriminagdo em fungdo do cargo, tempo de trabalho e titulagdo. A vivéncia
da discrimina¢do traz sentimentos de desprezo e humilhagdo. Relatam que sdo intimidados,
principalmente por pesquisadores e que ja presenciaram ameagas de agressao fisica. Manifestam que
sofrem muito com isso. Acreditam que a situag@o estd mudando e que a empresa deveria investir mais
nessa mudanga.

99

E2: "Vocé sabe com quem vocé esta falando? Eu tenho “Doutorado”, “eu sou DR”.
El: "Ainda tem aqui na empresa aquela fala que a gente ouvia de mais que a
empresa ¢ dos pesquisadores. Que nos estamos aqui de favor. Ainda existe essa
¢...essas declaragdes €...verbais ou ndo verbais, né?"

E2: "Muitos pesquisadores acreditam que os pesquisadores sdo “os reis da cocada
preta”. O restante ¢ barata".

E2: "Ele é meu chefe, meu coordenador ¢ eu sou a empregada, devo um certo
respeito € ndo... ¢ um certo distanciamento, € um respeito pela pessoa, eu acho
melhor me resguardar”.

Distanciamen | E2: "As vezes, (me sinto) uma barata. Passo bom dia, bom dia, mas ninguém ta
dando bola... tem dia que eu me sinto assim, la em baixo, me sinto uma barata.
Entdo, isso, principalmente eu sinto assim quando em alguns comentarios e
atitudes, tipo assim "cala a boca!!!"... quando eu cheguei na Empresa, ha dois anos
atras e comecei a escutar isso, eu me sentia pior do que uma barata, me sentia como
uma ameba, uma pessoa completamente excluida e marginalizada do grupo”.

E3: "Eles ndo olham para mim, e as vezes entram direto na sala do chefe... as vezes,
pensam que € uma pessoa qualquer, passam, nem cumprimentam, vao direto, sabe?

n

Discriminagao/

to/ Sofrimento

E3: "E... por uma ou outra unidade que eu ja trabalhei, percebi que tem muita
diferenca no tratamento, entdo, tem muita discriminagao".
E4: "Na unidade a gente tem mais dificuldade de relacionamento com o publico
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interno. O relacionamento ¢ dificil com relagdo aos pesquisadores. Mesmo ndo
sendo isso uma pratica geral, quando o relacionamento ndo ¢ bom, mesmo sendo
pouco ele afeta muito".

E4: "Uma coisa que ¢ muito chata mesmo, e que chega a ser antiético. Expdem,
brigam através da Internet".

E4: " E quando esta no nivel mais alto pro mais baixo, ndo tem nenhum problema.
Mas quando ¢ do nivel mais baixo para o mais alto dai sim, tem problemas, vem
reclama. Mas se tiver um pesquisador que humilha, a palavra ¢ essa, humilhar
mesmo, se vocé tem um pesquisador que humilha uma pessoa do nivel mais baixo
que ele, ¢ completamente normal. E visto como uma coisa normal. Eu nio vejo isso
como uma coisa normal".

E4: "As pessoas pouco esclarecidas, eles lidam como se aquilo estivesse ofendendo
eles, mas eles nao sabem como se defender. Alguns sdo fortes o suficiente ¢ saem
dando os gritos deles. Fica aquele mal-estar ali na hora, etc., mas ele ndao sabe a
quem recorrer".

E5: "Quando eu cheguei aqui, foi muito dificil. Porque na sede vocé ndo lida com
pesquisador. E aqui vocé lida. E um processo que foi muito desgastante, passei dois
anos sofrendo muito. Tem uns que sdo dificeis mesmo. Tem uns que s6 mesmo no
profissional, e ndo da pra vocé ter uma relagdo, uma atividade maior com eles
porque até eles proprios colocam essa barreira pra vocé€. Eles se acham".

E5: "A grande dificuldade da gente é essa. Porque as vezes, eles s@o muito
temperamentais. Entdo ndo estdo muito preocupados se eles vao te magoar.
Acontece, acontecem coisas terriveis. A gente viu gente até com agressao fisica".
E5: "Acho que vocé agredir os outros com palavras, intimidando, eles
(pesquisadores) usam termos intimidadores".

E6: "Existe uma certa formalidade, as relagdes sdo muito mais formais. Isso gera
um pouco de impacto na qualidade de trabalho, no estado emocional do pessoal que
participa cada um nas sua atividade, falta um pouco de pessoalidade. Isso afeta
grande parte da empresa. Inclusive essa dimensdo que a corporagdo tem dificulta a
proximidade entre todas as chefias, chefiados, em todos os niveis. De tal maneira
que as realidades também vao sendo cada vez mais desconhecidas. Os gestores de
nivel mais alto tém dificuldade de entender, os detalhes que estdo realmente
acontecendo dentro das varias areas da empresa".

Integracao/
Mudanga

E2: "A maioria do pessoal do suporte ¢ mestre. Me tratam super bem. Tratam de
maneira igual e vocé fica sabendo dois, trés dias depois que o cara esta fazendo
mestrado ou terminou o doutorado. E muito diferente. Os pesquisadores recém
chegados, muitos antigos e recém chegados, o pessoal que esta ai no meio ¢ mais
facil de se lidar".

E4: "Com a coordenadoria, e ¢ tranqiiilo. A gente consegue ter um relacionamento
bom".

E4: "Tem pessoas amaveis, pessoas tranqiiilas, que conseguem se expressar
conseguem dizer o que ndo gostou, sem magoar, sem ofensa, sem nada”.

ES: “Tém pessoas Otimas aqui dentro. Tém pessoas, pesquisadores de alma
bonissima”.

ES: "Tem um processo consciente de que eles precisam fazer essa integragdo pra
que eles conhecam melhor o seu parceiro aqui dentro".

ES: "Acho que o pessoal que estd entrando agora, os pesquisadores e eu tenho
liberdade com alguns, eu falo: olha, ndo seja estagiario, porque vocé ndo ¢
profissional agora. Por favor, ndo fique igual seus colegas. Eles morrem de rir. Olha
eu vou voltar aqui, € se eu notar que vocé esta do mesmo jeito, ndo deixa te
contagiar. Porque € a tendéncia. (...)".

Esta categoria expressa como se da o relacionamento com os pares e chefia. O

relacionamento ¢, de modo geral, distante e formal. Ha casos de discrimina¢do em relacdo ao
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tempo de trabalho, titulagdo e a ocupag¢do funcional dentro da empresa, o que gera
sentimentos de desprezo e humilhacdo, caracterizando o sofrimento. Ha tentativas de

integracao e de mudanca desta situacdo por parte da empresa.

Categoria 4S:

E complicado. T4 achando que t4 agradando e niio esta.

Defini¢do: Revelam sentimentos de ansiedade, frustragdo e desgaste, por ndo conseguirem realizar as
atividades do modo como gostariam e sentem-se muito cobrados, o que gera insatisfacdo e
inseguranca. Afirmam que ndo ha oportunidade de capacitacdo do pessoal de suporte e, embora a
empresa esteja investido mais nesse aspecto agora, acham que ndo tém as mesmas regalias que o
pessoal de pesquisa. O reconhecimento e desvalorizagdo se dido pela percepg¢do do investimento ou
ndo no desenvolvimento do empregado. Nao sabem se estdo agradando ou ndo e tém receio de serem
demitidos e desanimam-se ainda, com o descaso da empresa em manter os empregados. Em outros
momentos demonstram um sentimento de liberdade e autonomia em relagdo ao pensar e agir no
trabalho, sentem-se reconhecidos e indicam a possibilidade de serem criativos no trabalho.

Temas Exemplos de Verbalizacdes

E5: "E complicado. Ta achando que ta agradando e ndo esta”.

E1: “eu fico assim... é... querendo trabalhar, querendo desenvolver e ndo consigo...
entdo meu sentimento mesmo ¢ de ansiedade, frustragdo as vezes".

E1: "Nos éramos nada, tanto ¢ que ndo tinha capacitagdes pra gente, ndo tinha
nenhuma oportunidade da gente crescer, entdo o que aconteceu, os pesquisadores
ficaram la em cima com doutorado, mestrado ¢ o pessoal de apoio aqui la em
embaixo, né? E, hoje ndo, hoje esta havendo oportunidade de capacitagdo para o
pessoal do suporte, né? Hoje é reconhecido, entdo eu acho que a empresa mudou
muito. Porque os pesquisadores tudo pds-doctor e o pessoal do suporte niao tinha
direito a nada, né? A se capacitar. Entdo essa defasagem ela vai perdurar alguns
anos, né? "

Ansiedade/ | E2: "Se fulano ¢ pesquisador consegue algumas regalias internas do que o analista

Desgaste/ |10 MESMO processo. O pesquisador por ser pesquisador, conhece fulano, que ¢
pesquisador que pode agilizar um processo. E o analista ndo. O analista pode
Decepgao/ esperar. Talvez eles imaginam que pesquisador ¢ mais importante porque precisa
Frustragio/ continuar com as pesquisas aqui. Mas o analista também tem prioridade. Também
precisa por algum motivo".

Estresse/ E3: "Entao, eu acho que eles ndo levam em conta o jeito que eu sou, ou me dar um
Desvaloriza | €urso superior, para eu melhorar. Entdo, isso te desanima de correr atras, e até¢ de
fazer um curso superior... "
¢ao/ Injustica/ | E3: "Outro dia, pedi um curso de portugués, e aqui falaram para o nosso
departamento que ia sair, e depois falaram que ndo tinha jeito. Entdo, parece que,
para algumas pessoas, parece que a coisa flui mais”.

E3: "Entdo, vocé vai ficando meio decepcionada com a profissdo".

ES: "Eles foram categoricos comigo, dizendo que ou era 14 ou rua. Se vocé me
perguntar: - vocé fez alguma coisa? Nao. Nio que eu me lembre, sabe? E muito
desagradavel vocé chegar no local vocé sendo imposta pra eles. Eu cheguei e falei,
olha, eu sei que estou sendo imposta ao senhor, o senhor de desculpa, mas eu preciso
do emprego, ndo posso abrir mao dele".

ES: "Agora, um descaso com a gente que ¢ da casa, muito grande”.

E5: "Entdo a gente vai ficando meio desanimada... acho que o nosso setor de
Recursos Humanos, ndo estd tdo humano. Estd deixando a desejar em alguns
processos".

E6: Existem certos programas que de certa forma restringem, privilegiam certas
areas no esquecimento de outras areas.

Inseguranga.
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Gratificagio/ E2: "Bom, diretamente me sinto vamos dizer assim, respeitada".
E2: "A liberdade eu acho boa. Sinto que a minha capacidade técnica esta sendo

Reconheci- reconhecida por ter essa liberdade".

mento/ E2: "Como que vocé vai chegar 14 ndo interessa, me diga o que vocé€ quer que
chegue. Como que vocé quer. Essa ¢ a autonomia que eu vou ter".

Liberdade/ E4: "Eu gosto, ¢ uma satisfagdo muito grande ter alguma coisa que a gente ¢

Autonomia/ responsavel e que vocé tem que dar respostas, isso tudo ¢ interessante e gratificante".
E6: "Eu tenho cronograma de trabalho que eu fago pra eu mesmo. E, um
Satisfagdo/ cronograma com base no volume das tarefas que eu tenho".

Criatividade | E6: "porque existe um componente de arte ali, de criatividade, que tem que embutir
em cada um dos processos. Embutindo criatividade cada vez que acontece".

Esta categoria indica os sentimentos de desgaste, frustracdo, desvalorizacao,
ansiedade e inseguranca, bem como os de reconhecimento, gratificagdo e liberdade no
trabalho. Mostra uma ambivaléncia de reag¢des frente a organizagdo do trabalho. Ao mesmo
tempo em que constatam uma situacdo desfavoravel em relacdo a carreira na empresa,
percebem uma tentativa de investimento nos empregados, propiciando liberdade e autonomia

de agdes.

Categoria 5S:

Procuro racionalizar para nao deixar chegar no emocional

Defini¢cdo: Para enfrentar as dificuldades algumas pessoas tendem a racionalizar, para nao deixar
chegar ao emocional. Alguns desistem de trabalhar naquele momento e procuram ler e estudar. Outros
ainda preferem assumir comportamentos de neutralidade, quando as dificuldades n3o os afetam
pessoalmente. Alguns tendem a se acomodar ou evitar a situacdo, ndo brigam e nido questionam,
"engolem" desaforos e por vezes, saem do ambiente, ou ainda, condicionam-se a situacdo para ficar
mais relaxado, pois acreditam que ndo terdo vantagens em agir de outro modo. Por outro lado, alguns
disseram que aprenderam a falar "ndo", se acham injustigados com alguns procedimentos da Empresa
e recorrem até mesmo a instincia judicial quando se sentem magoados. Procuram uma forma de burlar
algumas regras quando se irritam com elas. Relatam alguns casos de adoecimento e acreditam que os
problemas de coluna e LER/DORT sio os que tém trazido mais problemas de doencas do trabalho,
além das conseqiiéncias do estresse, e alegam que em funcao disso, tém muitas pessoas que acabam se
afastando do trabalho e ficam sem qualidade de vida. Relatam ainda a existéncia de casos de
alcoolismo. Preocupam-se ainda com a qualidade de vida que terdo no periodo de aposentadoria.

Temas Exemplos de Verbalizacoes

E1: "Procuro racionalizar para ndo deixar chegar no emocional".

E1l: "(...) vou para a biblioteca e as vezes desisto de...de... trabalhar nesse
momento".

. _ |E2: "Como eu ndo crescia, no meu caso eu fiz a monografia. Foi uma vélvula de
Racionalizagdo | escape estudar. Fiz minha monografia”.

E3: "E eu detesto aparecer. Eu ndo gosto, de jeito nenhum, nem por bem, nem por
mal",

ES: "Aqui todos estudaram muito, mas esqueceram o principal que é o lado
emocional. Entdo é complicado".

Neutralidade/ |E2: "Por enquanto neutra, ndo tenho um sentimento formado se € bom ou ndo ¢
bom. Por enquanto é neutro pra mim. N&o esta interferindo diretamente no meu
Acomodagdo/ | trabalho. Enquanto ndo me afetar, td bom".

Condicionamen | E3: "E como eu te disse, a gente, nessa altura do campeonato que eu estou aqui, eu
ndo vou brigar, ndo vou questionar nada".
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to/ Evitagao

E3: "A ndo ser que seja uma coisa mais forte, eu chego para a colega e falo, eu
tento ¢ harmonizar, as vezes engulo desaforo, mas... "

E3: "As vezes vocé sabe que poderia fazer mais, mas pensa que nio tem retorno,
vocé fica condicionado mesmo, nessas coisas negativas. A melhorar, a gente sabe
que tem, ha muito que melhorar. Mas as vezes, vocé se esfor¢ca e melhora, mas vocé
ndo leva nenhuma vantagem com aquilo, sabe? "

E3: Entdo, ¢ assim, ¢ levar adiante, eu aprendi a gostar da empresa, mas a gente
sabe que tem coisas que deixam a desejar, infelizmente, para a gente, nivel médio.
E 4: "E isso me levou a um cansago ¢ a gente acaba querendo mudar. Foi o meu
caso. Eu queria mudar porque estava realmente bastante cansada".

ES: "Tem mais dois anos. Entdo eu fico (pensando): - s6 mais dois anos!! ".

ES: “Por que eu vou ficar fazendo alguma coisa por elas se a propria direcdo nao
estd preocupada com isso?”.

Aprender a falar
nao/Irritagao/

Burla

ES: "... eu estou falando ndo. Aprendi a falar ndo".

ES: "Por um erro, a punicao deles... eu gostaria de saber como ¢ que eles fazem o
processo la quando eles erram. Porque eu sei que eles corrigem. Eu fiquei muito
magoada, fiquei mesmo. Se tem uma coisa que eu fiquei muito chateada, fiquei. Fui
no chefe de gabinete, briguei mesmo e estou brigando. Nem que seja por via
judicial".

ES: "Eu acho que te irrita, vocé ja chega irritada com aquela coisa. Se vocé atrasar
10 minutinhos vocé ja chega estressada no trabalho. Se atrasar 10 minutinhos, vocé
vai ter que trabalhar mais aqueles 10 minutinhos por conta daquilo que vao
descontar do meu salario".

ES: "Porque aquilo ali ¢ muito... quem mexe com isso sabe que vocé burla. Entao
pra quem ¢ malandro, fica depois do expediente, fica fazendo hora, pra depois tirar
dias. Isso ndo vai medir o seu trabalho, o seu desempenho".

ES: Quando vocé vé ndo tem mais como administrar aquilo, entdo vocé comeca a
agredir quando ndo precisava nem agredir.

Adoecimento

E4: "E muitas doengas que estdo relacionadas também nao diretamente ao trabalho,
mas que afeta o trabalho. E eu acho que com relacdo ao trabalho, diretamente ao
corpo, sdo os problemas de coluna e LER que tem trazido muitos problemas de
doengas do trabalho, tem muitas pessoas que acabam se afastando do trabalho e
ficam completamente sem qualidade de vida, ossos tortos, uma coisa meio
calamitosa."

E 4: "Tem algumas coisas que ainda seria interessante que fosse corrigido, porque ¢é
muito gratificante vocé ter trabalhado uma vida toda e depois que vocé se aposentar
ter qualidade de vida."

E4: " E muitas doengas que estdo relacionadas também nao diretamente ao trabalho
mas que afeta o trabalho... Alcoolismo."

E5: Porque eu ja tive um estresse (em uma situacdo de trabalho). Tive um estresse
em 94 e até hoje eu sinto a seqiiela dele. Porque qualquer situagdo de estresse que
ocorra, eu comeco a tossir, vomitar, eu fico nervosa, estou tentando melhorar isso".
E5: "Tem um amigo nosso que estava bonzinho e deu uma endocardia, quase
morreu, paralisou um lado. Eu fico olhando e pensando: - sera que vale a pena tanta
correria, tanta dedicacdo, tanto sofrimento na sua vida e quando vocé esta pra ir
embora acontece uma coisa dessas? Eu acho que com o tempo a gente vai
aprendendo e amadurecendo muito".

E5: "Tem que também tem que comecar a procurar melhorar a qualidade de vida
sendo... ndo ¢ sO a empresa, vocé também tem que ter a contrapartida. As pessoas
nao criaram o habito..."

ES5: " Inclusive assim, eu acho que quando vocé vai recuperar um alcodlatra no AA,
a gente estd com um trabalho ai que o psicélogo esta fazendo tudo".
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Esta categoria refere-se as estratégias defensivas individuais e coletivas para enfrentar
o sofrimento e manter, ou ndo, o bem-estar. Percebe-se que, de modo geral, as estratégias sdo
basicamente individuais. Tendem a racionalizar as emogdes, acomodar-se as dificuldades ou
manterem-se neutros diante dos fatos e circunstancias. Alguns tendem a defender-se por meio
do dialogo, burla ou até mesmo judicialmente. Quando as estratégias falham, surgem os casos
de estresse, alcoolismo, Disturbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (LER/DORT),
dentre outros, o que promove uma procura da melhoria das condi¢des de satde atuais e

futuras.
4.2.2 Resultados das entrevistas com o pessoal da carreira de pesquisa
A andlise dos nticleos tematicos das entrevistas individuais com os empregados da

carreira de pesquisa, indicou um total de cinco categorias empiricas, delineadas a seguir no

Quadro 11.

Categorias

1P- “Vocé deixa muita coisa para fazer, tudo é pra ontem”.
2P - "Em geral acho que as condi¢ées de trabalho sido trangqiiilas, o ambiente bem

tranqiiilo".

3P - "O problema todo esta nas relagoes interpessoais''.
4P - "Eu me sinto feliz no trabalho, gosto da Embrapa".
5P - "E néo vou pro enfrentamento, raramente eu vou pro enfrentamento'.

Quadro 11: Resumo das categorias sinteses das entrevistas individuais — Pessoal de Pesquisa

Categoria 1P:
Vocé deixa muita coisa para fazer, tudo é pra ontem.

Definicdo: O fluxo de trabalho é grande e atribulado. Nao ha rotina ou planejamento das atividades,
cada dia apresenta caracteristicas diferentes, param o que estdo fazendo para fazer outra coisa, ¢é
"aquele apaga fogo" e acham que ndo conseguem executar o trabalho de modo eficiente. Executam as
tarefas por demanda, fazem varias coisas a0 mesmo tempo e por vezes ficam depois do horario ou
levam trabalho para casa. Afirmam que a empresa ¢ cheia de normas e muito burocratica, além de
novas legislacdes que tém que seguir e sdo trabalhosas. Acham que perdem tempo com demandas
burocraticas, que tiram o estimulo e ndo faz sentido, em detrimento do aspecto da pratica de pesquisa.
O fato de o pesquisador ter que arrecadar recursos financeiros em outras instituigdes faz com que
percam “um tempo precioso de pesquisa” atras de patrocinio. Acreditam que a Embrapa ¢ uma
empresa que ndo tem uma organizagdo em sua estrutura basica, ndo realiza as pesquisas com bases
reais, sem uma linha de pesquisa definida e sem sintonia com a cadeia produtiva. Afirmam que a
gestdo da empresa ainda ¢ um "ferimento" grande, pois ¢ deficiente e falta acompanhamento efetivo,
apresentando contra-sensos pela falta de defini¢do de rumos. A falta de coordenag@o faz com que cada
unidade central ou descentralizada “defendam seu territério” e ndo troquem entre si, recursos ou
conhecimentos.
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Temas

Exemplos de Verbaliza¢oes

Fluxo /
demanda
de
trabalho

/rotina

E4: "Vocé deixa muita coisa para fazer, tudo ¢ pra ontem".

E2: "Rotina ¢ uma coisa que praticamente nao existe. Entdo, ¢ um leque muito grande de
procedimentos, ndo existe, assim, um procedimento Unico".

E1: "Eu tento me planejar, para fazer alguma coisa, mas acabo ndo fazendo (...) E as vezes
eu tenho que levar trabalho para casa para poder dar conta, ndo ¢? Para poder dar conta do
fluxo".

E3: " Mas ndo ¢ uma coisa assim... ndo ¢ rotineira".

E4: "Tem as demandas diarias que aparecem da Embrapa como um todo, que vocé chega,
planeja fazer umas coisas, mas acaba pegando uma série de atividades, ¢ aquele "apaga
fogo" rapido, né? Tem coisa que era pra ontem e vocé tem que fazer, né? Isso acho que
acontece até além do que deveria, tem muito, entdo vocé perde um tempo com isso €
acaba ndo conseguindo fazer de uma forma mais eficiente e com uma qualidade melhor,
justamente porque tem que fazer rapido".

ES: "Eu chego na empresa com uma agenda do que vocé vai fazer naquele dia, mas eu sei
que vou ter muitas surpresas durante aquele dia. Um telefonema pode mudar todo o rumo
da minha atividade".

E5: "Entdo eu acho isso, € muito corrido".

Normas/
Procedi
mentos

/Burocra

cia

E1: "A gente tem que trabalhar com uma série de normas, tem que obedecer uma série de
normas de lei, estabelecidas pelo ministério”.

E2: "A Embrapa ¢ cheia de normas, tem muita norma".

E4: "Tem muita legislagdo para seguir, para fazer, tem coisa diferente e nova na legislacao
que da trabalho...".

E4: "Dependendo do resultado do projeto que vocé ta fazendo, tem toda uma burocracia.
Tem que ficar fazendo relatorio, entdo a gente perde muito tempo mais na parte
burocratica do que no aspecto pratico, entdo a gente pega um trabalho para produzir, mas
na verdade o que tem que ficar produzindo mesmo na parte essencial ¢ muito inferior ao
tempo que demanda a burocracia. ".

E4: "S6 que como a Embrapa nio tem muitos recursos (financeiros), vocé€ tem que ficar
captando recurso fora, isso acaba amarrando, né? ".

ES: "E a burocracia que nao faz sentido. Gasta um tempo precioso, isso eu acho irritante,
eu acho que a burocracia tira o estimulo, ela é a pior coisa que pode acontecer. Tem que
ter um fluxo".

Acompa
nhamento
das
Diretrizes
da

Empresa

E2: "Nao tem um projeto para a atividade-fim nossa, em pesquisa. Nao tem um programa
de aprimoramento, o acompanhamento da pesquisa € precario... essa estrutura ¢ falha".

E2: "A Embrapa ndo tem pesquisa exatamente com bases reais. Também ndo tem
cobranga sobre isso".

E3: "Nessa parte de gestdo teria muito a contribuir na empresa porque ¢ ainda um
ferimento que nos temos, uma deficiéncia muito grande."

E5: "vocé conviver com esse paradoxo o tempo inteiro. E o tempo inteiro assim, tem
contra-sensos".

E5: "E complicado. Tem que lidar com essas duas coisas na Embrapa? Tem, mas eu acho
que a gente deveria definir melhor os rumos que a gente vai tomar...".

Falta de
integra
¢ao entre
as

unidades

E2: "Tem departamentos aqui na Sede da Embrapa, que simplesmente ndo se conhecem e
nos temos um problema sério, em relagao a integragdo de projetos".

E2: "Bom, tinha que se discutir um programa de pesquisa sob o enfoque nacional. Mas
discutir isso de forma que as unidades ndo tivessem esse espirito bairrista que atualmente
elas t€m".

E4: "Eu acho que isso dai a gente acaba exteriorizando o nosso proprio jeito, assim,"isso
aqui é meu...isso € seu..., isso pode, isso nao pode...”E fica tudo numa coisa que a gente
sente que ¢ muito mais farsa".
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Essa categoria expressa a organizagdo do trabalho no que diz respeito ao fluxo de
trabalho, normas e procedimentos, bem como a auséncia de diretrizes para a Empresa como
um todo. Os pesquisadores sentem que o fluxo de trabalho ¢ grande, fazem diversas coisas ao
mesmo tempo, sem rotinas ou planejamento das atividades, o que dificulta a realizacdo das
tarefas de modo eficaz e por vezes dentro do horario do expediente. Demonstram insatisfacao
com o0 excessivo exercicio burocratico cotidiano e com a necessidade de eles mesmos terem
que captar recursos em entidades externas para o desenvolvimento dos projetos, o que
dificulta a realizagdo da atividade fim da empresa, a pratica da pesquisa. Afirmam que
existem dificuldades para que as pesquisas em todas as Unidades da Institui¢do fiquem
alinhadas, ou seja, cada Unidade da empresa decide a pesquisa que sera realizada, podendo
ocorrer falta de integragdo e cooperacdo entre as unidades centrais e descentralizadas da

Empresa.

Categoria 2P:

Em geral acho que as condi¢des de trabalho sdo trangqiiilas, o ambiente bem tranqiiilo.

Definicdo: As condigdes do ambiente fisico de trabalho sdo, de modo geral, consideradas boas. O
ambiente ¢ tranqiiilo e sem barulho. Possuem equipamento e suporte necessarios a realizacdo das
atividades, porém dizem ser uma condi¢do apenas das unidades em que trabalham, pois acreditam
que em outras unidades as coisas ndo acontecem do mesmo modo. Relatam que podem ter
dificuldades "anormalmente", em uma questdo ou outra, quanto ao equipamento, mas que de modo
geral, ndo existem fatores limitantes para a realizacdo do trabalho.

Temas Exemplos de Verbalizacoes

E4: "Em geral acho que as condi¢des de trabalho sdo tranqiiilas, o ambiente bem
tranqtiilo”.

E1: "Eu tenho todas as necessidades atendidas para o cargo".

E2: "Tenho os equipamentos minimos necessarios".

E2:"Tem unidades que tém equipamentos de sobra, e outras que ndo tém
equipamento nenhum. E trabalham com o mesmo produto. Tem unidade que tem
pessoal de sobra em determinada area, e a outra nao tem nenhum".

E3: "Nos temos muito boas instalagdes, nds temos um ambiente bem tranqiiilo, vocé
fisico de nao v€ muito grito e alguém correndo pelos corredores."

E4: "A gente acaba sentindo diretamente quando tem que fazer alguma coisa no
laboratdrio, e ai, chega 14 para fazer uma coisa e o microscopio eletronico tava
equipamentos | quebrado e ndo tinha recurso para consertar, mas a Embrapa, de modo geral, tem
equipamento, comparando com muitos outros centros. A gente pode ter dificuldades
anormalmente, uma questdo ou outra, mas de modo geral, ndo limitante para o
trabalho relacionado".

ES: "Eu tenho telefone liberado para mim, posso fazer ligacdo para celular,
interurbano, ndo tem nada que me impega. Eu tenho carro, se eu topar dirigir, a
qualquer hora que eu quiser, posso entrar aqui a noite a qualquer momento que eu
quiser, ninguém me impede".

Ambiente

trabalho e
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Esta categoria indica como sdo as condi¢des de trabalho para a realizagdo das
atividades. Mostra que os pesquisadores, de modo geral, possuem um ambiente de trabalho
tranquilo e silencioso, que ndo interfere na realizacdo das tarefas. Possuem os equipamentos

necessarios para suprir as necessidades e os problemas encontrados sdo apenas pontuais.

Categoria 3P:

O problema todo esta nas relacées interpessoais

Definicdo: O relacionamento com a chefia ¢, de modo geral, bom, entretanto, com os pares, ¢ visto
como necessario, mas conflituoso. Ha disputa entre grupos internos e de outras unidades, o que gera
“comunidades”. A competitividade é também atribuida ao sistema de avaliagdo da unidade, imperfeito
e “predatério”. Relatam que alguns pesquisadores tém o “nariz muito empinado” e que existem
claramente duas “castas”, a dos mais antigos ¢ a dos mais novos de empresa. Afirmam que ha
momentos em que acontecem “pressdes psicologicas fortes” entre estas castas. O distanciamento ¢é
relacionado ao sistema de avaliagdo individual, que também desestimula a realizacdo de tarefas
consideradas importantes, mas menos valorizadas. Com o pessoal de suporte a pesquisa, alguns ndo
“cobram” de ninguém que os chame de “Dr.”, que tém que procurar fazer com que a “luta” entre
“classes” ndo exista e que deve haver respeito mituo, mas que o distanciamento veladamente ainda
existe. Outros se dizem “irritados” com a falta de disponibilidade de atendimento eficaz do pessoal do
suporte, além de que, por vezes, sdo criticados pelos colegas quando tentam inserir estas pessoas no
trabalho cientifico. As questdes de relacionamento sdo atribuidas a falta de comunicacdo entre as
pessoas ¢ a cultura da empresa, que sempre valorizou mais o pesquisador.

Temas Exemplos de Verbalizacoes

E2: "O problema todo esta nas relagdes interpessoais".

E1: "E uma situagdo em que ha conflitos, também. Mas aos poucos a gente comega
a administrar essas coisas, ¢ as normas, ¢ a legislagdo, e o conflito, porque ¢ a
administrag¢do do conflito".

E1: "Nao ¢ bom... Assim, a disputa de grupos internos. Uma luta...".

El: “E um pessoal muito inteligente, demandativo e questionador. De uma certa
maneira, ¢ o que eu chamo de egos, ndo é?”

E3: "Na Embrapa vocé tem que conversar. Vocé tem que conversar, conversar e
conversar. Vocé tem que ouvir as pessoas ¢ nao adianta voc€ ficar com essa
conversa de vocé deixar de ser primeiro pra vocé sair pra fora vocé tem que estar
organizado interno."

E3: "Mas um tratamento que eu espero ¢ acho que as pessoas devem dar de

Relacionamento . . . -
COm pares ¢ respeito e uma das coisas que eu sempre defendi, eu ndo estou defendendo que
chgﬁa / vocés... e nunca cobrei de ninguém de me chamar de Dr., etc. Agora, respeito, a
. gente tem que ter muito."
Comunidade/ " , . . . S
Casta E3: "Claro que nds tentamos evoluir para as coisas terem diferencas hierarquicas,

diferengas profissionais, mas vocé tem que procurar ndo existir essas diferencas
entre classes fortes assim, porque isso também dificulta o respeito mutuo. Mas a
Embrapa o foco era o pesquisador."

E3: "Eu digo que nas unidades ainda existe muito em func¢do de que... (fazendo um
comentario), muito essa funcdo, que muitas pessoas falam, essa luta de classe no
Brasil, que na verdade ndo existe luta de classe no Brasil, ndo existe briga. Nao tem
luta... mas essa luta de classe porque vocé ¢ do suporte, eu sou da pesquisa, sou
importante ou menos importante, infelizmente isso veladamente existe. Eu vejo isso
porque sempre favoreci esse lado de conversa com o pessoal de campo, com o
pessoal misturado, eu acho que ai estd a base pra vocé procurar a qualidade no
trabalho."

E3: "Nao adianta eu ter um computador de ltima geracdo aqui, se voc€ nao se
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relaciona bem com o cara que te da suporte la. Essas coisas irritam."

E3: "“Muitas vezes o pesquisador estd muito preocupado com quem esta ali com
ele, que ¢ o chefe do Centro, aquela comunidade dele."

E3: "Os centros ndao podem prescindir do conhecimento parco das pessoas. E o
conhecimento parco das pessoas vocé s6 consegue com relacionamento. Se vocé
ndo tiver, cai fora. E esse ¢ o mais importante pra inovagao."

E4: "O que eu sinto um pouco que o proprio SAAD, ele acabou gerando uma
competi¢do, ai vocé, poxa...As vezes tem uma pessoa, que as vezes vocé faz um a
coisinha...né? Que gera alguns atritos, as vezes ta fazendo, acho que por conta que
tem meio uma competicdozinha, entdo eu acho que o sistema atual esta gerando
uma competicdo entre os pesquisadores da mesma unidade, como também entre
unidades diferentes. Algum tempo atras, tinha muita gente que tinha o "nariz muito
empinado”, entdo cria até um certo rango, que ainda meio que existe".

E4: "A relacdo entre pesquisador e pessoal de suporte é bem baixa, as vezes vocé
ndo encontra pessoas que ta com o tempo livre, se conta muito com a boa vontade
da pessoa de poder fazer, que a gente ja sabe que ela ta sobrecarregada".

E4: "Agora que tem mesmo esse negocio de ser mais "alto" ou mais "baixo", tem".
ES: "E no6s temos um chefe que ¢ muito legal".

ES: "mas eu sinto uma certa... tem uma chefia ou outra que, pra gente conversar, eu
ndo dou conta".

ES: "Eu acho que aqui a gente tem duas castas, claramente. Os que foram
contratados no governo anterior e os que foram contratados depois. Tem horas que
tem umas pressoes psicoldgicas fortes que rola com relagdo a essa casta ¢ a gente
(...) a gente ¢ usado como inocente util nessa historia".

ES: "Tem pessoas que tem esse reconhecimento, mas a maioria das vezes ¢ dificil
reconhecer o suporte, vocé € meio criticado por colocar essa pessoa no trabalho
cientifico. Eu sinto muito essa pressao".

Avaliacao de
Desempenho das
unidades e
individuais

E2: "Tem um outro programa, também, de avaliacdo dentro das unidades da
Embrapa, que é um sistema predatorio, e s6 estimula a predacdo. As unidades
estdo preocupadas em fazer pontos, para se ratear cada vez mais dentro da
Embrapa".

E3: "Essas avaliagdes no meu modo de ver, elas tém uma série de, ou tiveram ¢
ainda continuam tendo, imperfei¢des, vamos dizer assim. As vezes vocé acaba
julgando muito a qualidade, mas vocé nao esta julgando o resultado."

E4: "Vocé vé, as vezes essa coisa do SAAD (Sistema de Acompanhamento e
Avaliagdo do Desempenho), NIA (Nota de Impacto da Atividade — processo do
SAAD), as vezes vocé tem uma funcao que leva o NIA 14 em baixo. Vocé sabe que
¢ importante e o proprio chefe fala "Nao...Isso aqui ¢ muito importante!!!", mas o
NIA té la em baixo. Na atividade (X) a gente tem uma demanda enorme, mas nao ¢
valorizado, entdo o chefe pode até falar que valoriza, mas ndo faz esfor¢o para
colocar o NIA mais em cima, entdo acaba desestimulando um pouco a pessoa".

ES: "E tem essa historia do NIA que ¢ a coisa mais maluca do mundo. O que é que
¢ isso? As coisas mais importantes na unidade que estdo no PDU da unidade tem
NIA baixo. Entdo vocé ndo ¢ estimulada a fazer".

Esta categoria representa como se ddo as relagdes sociais no ambiente laboral. O

relacionamento

com os superiores ¢ percebido como satisfatorio. Entre os pares o

relacionamento ¢ ambivalente, pois se agrupam para atingir metas e objetivos, mas de modo

geral mostra-se conflituoso, competitivo e formal, haja vista a formacao de dois grupos bem

distintos, o dos mais antigos ¢ o dos mais recentes na empresa. O sistema de avaliacdo da

unidade e de desempenho contribui sobremaneira para estimular este distanciamento. J4 com
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o pessoal de suporte a pesquisa os relacionamentos quase nao acontecem e quando existem,

de modo geral ndo ¢ satisfatorio.

Categoria 4P:

Eu me sinto feliz no trabalho, gosto da Embrapa.

Definicdo: O trabalho, na maior parte das vezes, ¢ visto como sendo importante para a organizacao ¢
para a sociedade, ha gratificagdo e reconhecimento da empresa, principalmente pelo status do cargo
que ocupam. O trabalho ¢ dindmico e flexivel, o que permite liberdade para criar e decidir, pois ndo ha
rigidez nem mesmo de horario de trabalho. A empresa investe muito em capacitagdo e na seguranca de
emprego. Sentem-se incomodados e “cansados” quando algum tipo de atividade que realizam, ndo ¢é
suficientemente valorizada pela chefia, pares ou sociedade ou quando s@o “cobrados” por atividades
que discordam ou ndo gostam de realizar. Alguns se sentem também desvalorizados por desenvolver
as mesmas atividades que seus pares e terem um salario menor.

Temas

Exemplos de Verbalizagoes

Gratificacdo
Reconheci
mento
Liberdade/
Autonomia
Seguranca
Criatividade/
Inovacgao/
Flexibilidade

ES: "Eu me sinto feliz no trabalho, gosto da Embrapa".

E1: "Entdo, isso esta permitindo que a inddstria nacional de sementes tenha uma base
boa de competi¢do com as multinacionais. Porque, sendo... o financiamento das
pesquisas seria complicado... entdo, isso ¢ gratificante, a gente poder ajudar todos
esses arranjos que estdo sendo montados, na atuag@o da iniciativa privada".

E3: "E eu tive a oportunidade de ter o luxo de poder escolher o local de trabalho. E eu
acredito que pra qualidade de vida vocé tem que conhecer as pessoas, com quem vocé
trabalha.”

E3: " E uma tarefa que vocé pode dar conta e vocé pode crescer, ou dar sugestio...
Nao ¢ aquilo que os outros determinam que ¢ melhor qualidade de vida. Vocé decide
seus padroes."

E3: "A inovagdo hoje estd mais presente porque nio ¢é fazer pesquisa por pesquisa. E
vocé fazer uma pesquisa e saber o que ela vai, qual o efeito social, economico,
ambiental que ela vai fazer. E uma coisa que estd muito mais direcionada. Hoje o
pesquisador tem que direcionar mais, ele ndo esta... era mais livre, hoje ndo quer dizer
que ndo ¢ livre, mas hoje ele tem uma direcdo, um foco maior, as unidades querem
mais isso. Entdo, essa lei de inovagdo... Essa definicdo de inovagdo... Eu ndo posso
entender que se vocé quer que as pessoas cada vez mais sejam criativas, vocé tem que
trabalhar num ambiente que tenha mais flexibilidade, ambiente que tem mais
agilidade, que tem mais confianca mutua. Pra voc€ ser criativo. E o pesquisador
também pra procurar inovacao, ele tem que estar num ambiente propicio pra isso."

E4: "O que eu acho muito interessante ¢ que a Embrapa te da flexibilidade no trabalho
em geral, ndo ¢ um trabalho muito rigido, vocé€ consegue colocar um pouco do que
vocé quer, trabalhar com atividades bem prazerosas, em termos de servico vocé
consegue atuar melhor, e isso ¢ muito importante".

E4: "A gente ndo ¢ demandado por turnos, ¢ por atividades e resultados, a gente tem
um pouco mais de flexibilidade de horas de chegar cedo, chegar até um pouco mais
tarde, tem aquela coisa que vocé ta aqui para a pesquisa, ndo tem porque ter um
esquema muito vigiado de horario, entdo isso facilita, isso te da uma tranqiilidade
para trabalhar".

ES: "Eu acho que a Embrapa é uma mae".

ES: "Mas achei prazeroso trabalhar com as pessoas e estou sendo bem reconhecida no
trabalho que fago".

ES: "Nunca recebi um tipo de... as vezes trabalho errado, pisei na bola, mas nunca
recebi nenhuma reprimenda, acho que todo mundo sabe que estou tentando fazer o
melhor".

ES: "E foi a Embrapa que me fez me sentir cidadd, uma pessoa que tem carteira
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assinada, que pode fazer planos pro futuro”.
ES: "Eu acho que a empresa d4 uma possibilidade da pessoa crescer. Eu fiz varios
cursos, mas ia atras".

Frustracao
Perda de
Status
Inseguranga
Desvaloriza
cao

E1: "E ai, eu ja ndo estava mais vendo o desafio, que eu gosto de desafio".

E2: "E nods temos pesquisadores que trabalham ha quinze, vinte anos, que passaram
uma vida laboral toda na Embrapa, ¢ ndo fizeram pesquisas. Tem pesquisadores em
fungdes serissimas, eu me coloco entre eles, € ninguém me perguntou o qué que eu fiz.
Eu estou me aposentando, e ninguém me perguntou o qué que eu fiz como
pesquisador. A pessoa ndo tem seu projeto acompanhado. Entdo, isso todo cria um
clima, que ndo ¢ um clima confortavel. O cidaddo entra na Embrapa, e a Embrapa nao
pergunta nem cobra qual o produto que ele vai oferecer".

E3: "E muitas vezes a gente fica um pouco... porque ndo pode tomar decisdo sem
primeiro escuta-lo em determinadas coisas (chefe)."

E4: "Gostaria de falar sobre o sistema de valorizagdo daqui. Acho que a Embrapa
perde um pouco em termos de valorizacdo das fungdes das pessoas. Ao mesmo tempo
que tem um discurso que quer valorizar, quer estimular, na pratica se vé que ta
deixando meio de lado um pouco isso".

ES: "Acho que até janeiro v@o colocar o crachd (ponto eletronico) e eu ndo sei como
vai ser isso, a catraca eu vou ter que trabalhar de madrugada. Em vez de trabalhar em
casa, eu venho pra ca".

ES: "Eu sofro ¢ sempre com esse rigor. Mas ¢ muito mais uma coisa minha de
trabalhar no servigo publico, que realmente exigem algumas coisas...vai dando uma
certa canseira".

ES: "Isso incomoda. Essa dualidade que a gente convive, incomoda, € o que me faz ir
pra casa pensando se eu to no lugar certo, sera que € isso mesmo, ¢ quando eu vou
conversar com as pessoas, os agricultores, me cobro essa posi¢ao, e fica dividido”.

ES: "Tem hora que a gente da o sangue absurdo aqui pra isso e essa casta €
reconhecida... a gente € meio... substituto sempre dessa casta, a gente € sempre o outro
quando ndo tem essa casta, estou vivendo esse momento agora, assim, dificuldade
mesmo, do reconhecimento da gente".

E5: "E vocé esta ali, substituta eterna dessas pessoas (chefia). As vezes vocé ganha
um afago na cabeca, porque as vezes vocé trabalhou bem, entdo ah, vou botar seu
nome aqui no quarto autor. As vezes vocé teve um trabalhdo e tal, mas porque ele vai
te colocar como titular do projeto se € ele que aprova o projeto? Quer dizer, a coisa €
perversa, a historia ¢ perversa. Sem te chamar muitas vezes. Muitas vezes vocé ndo
concorda com a forma, muitas vezes vocé leva uma lambada, como ja aconteceu
comigo".

Esta categoria indica os sentimentos de gratificagdo, reconhecimento e liberdade no

trabalho, bem como os de inseguranga e desgaste. Mostra uma dualidade de reagdes frente a

organizagdo do trabalho. Ao mesmo tempo em que constatam a grande valorizacdo do

trabalho por parte da chefia, pares e sociedade, mostram sentimentos de inseguranca e

desgaste quando se percebem diante de situacdes que podem provocar a perda do status ou da

liberdade ja adquiridos ou quando se sentem usados pelos colegas.
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Categoria 5P:

E nao vou pro enfrentamento, raramente eu vou pro enfrentamento.

Defini¢do: Para lidar com as dificuldades algumas pessoas tendem a ndo enfrenta-las, esquivando-se
dos problemas de modo direto ou acomodam-se as circunstancias e procuram nao se indispor com os
outros. Tentam se "disciplinar" para adaptar-se, mas sentem que isso os "trava". Outros mudam de
setor, assumem comportamentos de neutralidade, ou ainda, negam a propria responsabilidade para ndo
se sentirem culpados. Por vezes, para ndo se chatearem com recusas de outras pessoas, tendem a
realizar as atividades de modo solitario. Procuram investir nas relagdes interpessoais para darem um
"jeitinho" de conseguir que as coisas fluam, mas nem sempre obtém sucesso.

Temas Exemplos de Verbalizacdes

ES: "E ndo vou pro enfrentamento, raramente eu vou pro enfrentamento (...) o fato

¢ que o chefe (...) pra mim é um saco completo, e ai o que eu fago? Eu tenho uma

) menina lindinha ai que esta fazendo um trabalho comigo e ¢ ela que conversa com
Evitagao/ ele e consegue tudo com ele. Eu nem vou la porque eu nao consigo. Me trata como

Isolamento/ se fosse um bebé, eu acho isso um saco".

E1l: "Eu sempre... sempre levei minha vida sem me indispor com a pessoa.

Conformismo/ Trabalho, mas ndo sou de brigar. Eu brinco...".

Acomodacio/ E4: "Mas eu ja estou mais conformado...(com o trabalho)".

y ES: "As pessoas ndo querem pegar no pesado, eu ja falo: pode deixar que eu faco.

Adaptagéo Numa boa, né? Se a pessoa tiver um pouquinho de dificuldade pra fazer, eu ndo vou

buscar outra pessoa pra fazer, com certeza eu nao fago isso bem, mas as vezes eu

fico muito sobrecarregada. Levo (trabalho) pra casa, levo estresse pra casa, me

chateio com algumas coisas".

ES: "Aqui tem uma demanda, mas a decisdo ndo ¢ minha. A decisdo ¢ de outra

Mudanga/Neu |pessoa. Entdo vocé ndo se sente culpado por um processo seu ndo estar
tralidade caminhando, porque vocé faz o melhor daquilo."

ES: "Se é empresa de pesquisa, ela fica prejudicada (ir atras de recursos). Se ela

remunera pra ir captar recursos e ela esta satisfeita com isso, mesmo sabendo que

no final do ano eu ndo vou apresentar nenhum trabalho cientifico porque eu fiquei o

ano inteiro captando recurso, tudo bem. Se ela compreende isso tudo bem. Agora se

ela vier me cobrar o trabalho cientifico, vai ser complicado".

ES: "Mas tento levar isso (dificuldades) profissionalmente, eu tenho que fazer o

meu trabalho. Nao importa de quem, pra quem".

Investimento em | E5: "Aqui, eu gasto muito tempo naquela coisa de ter uma conversa... pra ter um
relagdes pessoais | bom trabalho, pra ter respostas rapidas pra quando eu preciso de coisas rapidas. Eu
/ Dar um j& compreendi que meu ambiente de trabalho me exige isso".
"Jeitinho" ES: "Gasto um tempo maior do que eu gastaria normalmente fazendo essa coisa da
relacdo, tomando cafezinho".
ES: "O que a gente tem que fazer ¢ estar associando com os colegas, cada um
fazendo uma parte pra gente poder partir pra um trabalho em conjunto e publicar".
E5: "Tem que conviver. Eu sou a rainha do jeito. Eu dou um jeito. As vezes eu
tomo um ferro danado, € um prejuizo doido, mas ¢ isso ai".
ES: "O que eu percebo ¢ isso, o tempo todo nao ha embate porque se houver
embate € sério. Nos vamos no jeitinho (com as pessoas) e muitas vezes ndo somos
atendidos porque o jeitinho as vezes nao funciona, e... ".

Esta categoria refere-se as estratégias defensivas individuais e coletivas para enfrentar
o sofrimento e manter o bem-estar. Mostra que, de modo geral, as estratégias sdo basicamente
individuais, ou seja, a de ndo confrontar as dificuldades ou negar os fatos e circunstancias.

Preferem mudar de setor ou acomodar-se e aceitar as situagdes para conseguirem se adaptar as
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adversidades. A estratégia para conseguir burlar a organizagdo do trabalho, dando um
"jeitinho" para que as coisas fluam com maior rapidez, se d4 por meio do investimento em

relagdes pessoais.

4.2.3 Sintese dos resultados das entrevistas

Sao sintetizadas no Quadro 12 as 10 categorias obtidas com o pessoal da carreira de

Suporte a Pesquisa e com o pessoal da carreira de Pesquisa no presente estudo.

Carreira Categorias
1S — “A gente tem que dar conta de tudo”

2S — “As condig¢des de trabalho ndo sdo boas*
Suporte a
3S — “Vocé sabe com quem vocé esta falando?”.
Pesquisa , )
4S —"E complicado. T4 achando que ta agradando e ndo esta".

5S — "Procuro racionalizar para ndo deixar chegar no emocional”.

1P- “Vocé deixa muita coisa para fazer, tudo ¢ pra ontem”.

2P - "Em geral acho que as condig¢des de trabalho sdo tranqiiilas, o
ambiente bem tranqiiilo".

Pesquisa |3P - "O problema todo esta nas relagdes interpessoais".

4P - "Eu me sinto feliz no trabalho, gosto da Embrapa".

5P - "E ndo vou pro enfrentamento, raramente eu vou pro

enfrentamento".

Quadro 12: Categorias das entrevistas individuais com pessoal das carreiras de Suporte a Pesquisa

e de Pesquisa

A relagdo entre as categorias das duas carreiras demonstra algumas diferengas e
semelhancas de percepcao do contexto de trabalho e a influéncia deste nas vivéncias de prazer
e sofrimento, bem como as estratégias de mediacdo utilizadas pelas duas carreiras.

Os resultados quantitativos e qualitativos encontrados na pesquisa foram discutidos

com mais profundidade e a luz da teoria, na proxima se¢ao.
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5 Discussao dos resultados

Neste capitulo foram discutidos os resultados encontrados na pesquisa, a luz do
arcabougo teorico desenvolvido pela literatura pertinente a Ergonomia da Atividade e a
Psicodindmica do Trabalho, considerando-se o objetivo geral deste estudo, que foi verificar se
existiam diferencas na percep¢ao de duas carreiras distintas de uma mesma organizagao, sobre

a influéncia que o contexto de trabalho exercia nas vivéncias de prazer e sofrimento.

5.1 Quantitativos

Ferreira e Mendes (2007) orientam que, ao se verificar a média dos fatores das escalas,
cada fator deve ser analisado em separado e em seguida, o conjunto, pode ser interpretado, a
depender dos niveis de avaliagdo que predominaram, como satisfatorios, criticos e graves.
Afirmam que "satisfatorio" significa um resultado positivo e produtor de prazer no trabalho,
aspecto a ser mantido e consolidado no ambiente organizacional; "critico" ¢ um resultado
mediano, indicador de situagdo-limite, potencializando o custo negativo e o sofrimento no
trabalho, sinalizando estado de alerta e "grave" ¢ um resultado negativo e produtor de custo
humano e sofrimento no trabalho, preditor de forte risco de adoecimento (FERREIRA;
MENDES, 2007).

Segundo Ferreira e Mendes (2007), para se interpretar a média dos fatores do Contexto
de Trabalho, devem ser considerados os seguintes parametros: acima de 3,7 = avaliagdo mais
negativa, grave; entre 2,3 e 3,69 = avaliacdo mais moderada, critico; e abaixo de 2,29 =

avaliacdo mais positiva, satisfatorio.

[oR)

J&4 os pardmetros para os resultados dos fatores gratificacdo e liberdade, relativos

vivéncia de prazer sdo: acima de 4,0 = avaliagdo mais positiva, satisfatorio; entre 3,9 e 2,1
avaliagdo moderada, critico; abaixo de 2,0 = avaliagdo para raramente, grave. Para os fatores
desgaste e inseguranga, relativos as vivéncias de sofrimento sdo: acima de 4,0 = avaliagdo
mais negativa, grave; entre 3,9 e 2,1 = avaliagdo moderada, critico; abaixo de 2,0 = avalia¢ao
menos negativa, satisfatorio.

Quando calculadas as médias dos fatores de contexto de trabalho, os resultados
apresentaram-se entre 2,3 e 3,69, indicando uma avaliagdo mais moderada (critico), tanto para
o pessoal da carreira de suporte quanto para o da carreira de pesquisa.

Com tais resultados apresentados nas médias dos fatores da escala de contexto,

realizou-se uma andlise mais aprofundada dos itens dos fatores, com o intuito de se obter um



131

quadro mais detalhado, para a compreensdo de o porqué esses valores se mantinham no
parametro moderado.

Foram identificados os itens "o ritmo de trabalho ¢ acelerado" (M = 3,81; DP =0,81) ¢
"a cobranga por resultados ¢ presente" (M = 3,91; DP = 0,80) com os valores mais criticos.
Estes itens sdo constantes do fator organizagdo do trabalho. As condigdes de trabalho foram
percebidas como satisfatdrias e as relagdes socioprofissionais como moderadas.

Assim, o resultado moderado encontrado na média da escala de contexto, mostrou-se
como um indicador de situacdo-limite, ou seja, o contexto encontrava-se mediado por
estratégias operatorias individuais e coletivas que, de acordo com Ferreira e Mendes (2003)
sdo elaboradas para responder a diversidade de exigéncias existentes nas situacdes de trabalho
e reduzir a dimensao negativa do custo humano vivenciado pelos trabalhadores.

Nos testes "t" em relagdo as carreiras de pesquisa e de suporte a pesquisa e as duas
escalas, os pesquisadores apresentaram escores maiores na escala de contexto, indicando que
o pessoal da carreira de pesquisa percebeu mais negativamente o contexto de trabalho. Na
andlise de variancia multivariada, ndo foram encontradas diferengas significativas entre os
dois grupos estudados em relacdo aos fatores agrupados do contexto de trabalho.

Quando calculadas as médias dos fatores das vivéncias de prazer e sofrimento, os
resultados para o fator gratificagdo apresentaram-se como moderado (critico) para o pessoal
de suporte e positivo (satisfatorio) para o pessoal de pesquisa. Quanto aos fatores liberdade e
desgaste, os resultados mostraram-se moderados (criticos) para as duas carreiras. Ja para o
fator inseguranca, as médias apontaram avaliacdo menos negativa (satisfatoria) para os
empregados das duas carreiras.

Estes dados mostraram a utilizacdo adequada das estratégias de mediacdo e
corroboraram a abordagem da Psicodinamica que indica que as vivéncias de prazer e
sofrimento sdo enfrentadas mediante estratégias de mediagdo individual ou coletiva, que
variam de acordo com o contexto de trabalho de cada categoria profissional (DEJOURS,
1987, 2007; FERREIRA; MENDES, 2003; MENDES, 2007).

Vale lembrar que o uso das media¢des ndo faze com que o prazer prevaleca sobre o
sofrimento. O sofrimento ¢é real, mesmo que de maneira moderada e residual, necessitando ser
mitigado por meio das estratégias de defesa.

Assim, para os fatores liberdade e desgaste que se encontravam no nivel moderado
(critico) para as duas carreiras, pode-se concluir que provavelmente as estratégias de

mediacdo do sofrimento, estavam se mantendo de modo equilibrado.
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Para a escala de prazer e sofrimento no trabalho, também foram realizadas andlises
mais aprofundadas dos itens. Foram identificados os itens "sinto-me ameagado de demissao"
(M = 1,39; DP = 0,82); "tenho receio de ser demitido ao cometer erros" (M = 1,81; DP =
0,97) e "sinto-me inseguro diante da ameaca de perder meu emprego" (M = 1,84; DP = 1,06)
com os resultados mais satisfatorios. Posto que a Embrapa ¢ uma empresa publica e que,
embora seja regida pela CLT, raramente os empregados sdo demitidos, estes resultados ja
eram esperados.

Para o fator gratificagdo, os seguintes itens foram preponderantes para a diferenga de
resultados encontrados entre os dois grupos: "sinto-me identificado com as tarefas que
realizo" (suporte a pesquisa M = 3,80; DP = 0,92 / pesquisadores M = 4,23; DP = (0,68); "sinto
disposicdo mental para realizar minhas tarefas" (suporte a pesquisa M = 3,96; DP = 0,75 /
pesquisadores M= 4,21; DP = 0,61) "meu trabalho ¢ gratificante" (suporte a pesquisa M =
3,73; DP = 0,91 / pesquisadores M = 4,13; DP = 0,69) "meu trabalho ¢ compativel com as
minhas aspiracdes profissionais" (suporte a pesquisa M = 3,4; DP = 0,09 / pesquisadores M =
4,05; DP = 0,77).

Os testes "t" realizados entre os fatores e as duas carreiras, confirmaram os achados
encontrados nas médias dos fatores e indicaram que o pessoal da carreira de pesquisa
vivenciou mais sentimentos de gratificacdo do que o pessoal da carreira de suporte. Nao
foram encontrados escores significativos nos fatores constituintes da escala de sofrimento em
relacdo as duas carreiras.

Os calculos das correlagdes também corroboraram os achados nas médias ¢ testes "t"
nos fatores avaliados na escala de prazer e sofrimento, sendo que o fator gratificacdo mostrou
correlagdo positiva entre o fator liberdade e correlagdes negativa entre o fator inseguranca.
Em contrapartida, os resultados indicaram ndo haver correlagdo significativa entre as duas
carreiras e os fatores liberdade, desgaste e inseguranga, indicando uma percepgao
indiferenciada destes fatores pelos empregados das duas carreiras.

Assim como os demais testes, a analise de varidncia multivariada (MANOVA),
mostrou diferencas significativas entre os dois grupos avaliados e por meio da analise
univariada (ANOVA), que se prestou a identificar os fatores das vivéncias que melhor
explicavam os resultados da MANOVA, foi identificado que somente o fator gratificacdo
apresentava diferenga significativa entre os grupos.

Ja o fator liberdade apresentou correlagdes negativas entre os fatores inseguranga e
desgaste e o fator inseguranga apresentou relagdo linear positiva entre o fator desgaste, o que

apenas confirma a relagdo dicotdmica entre as vivéncias de prazer e sofrimento, pressuposto
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da Psicodindmica do Trabalho, apresentado na secdo 2.4.

Para Ferreira e Mendes (2003), algumas caracteristicas das vivéncias de prazer sdo a
de que elas se manifestam por meio da gratificagdo, da realizacdo, do reconhecimento e da
valorizacdo no trabalho, além disso, possibilitam a construg¢do da identidade e a expressdo da
subjetividade no trabalho que viabilize as negociacdes, a formac¢do de compromisso e a
ressonancia entre a realidade concreta de trabalho.

Para estes autores, os indicadores de gratificacdo sdo: sentimento de satisfacdo,
realizacdo e orgulho de que o trabalho tem sentido e valor por si mesmo, de que ¢ importante
e significativo para a pessoa, para a organizacao e para a sociedade.

Pelos resultados encontrados, pode-se concluir que os empregados da carreira de
pesquisa possuiam um maior sentimento de gratificacdo, haja vista a natureza do trabalho que
realizavam que lhes permitiam vivenciar sentimentos de orgulho pelo trabalho realizado e
identificacdo e compatibilidade profissional com as tarefas desenvolvidas.

Ao se comparar conjuntamente os resultados apresentados nas duas escalas, os testes
de correlagdo apontaram relagdes positivas significativas da escala EACT entre o fator
condi¢des de trabalho, o fator relagdes sociais e o fator organizagdo do trabalho para as duas
carreiras. Assim, os achados indicam que as trés dimensdes estudadas sdo relevantes na
percepgdo dos respondentes.

Mostraram relagdes lineares positivas também os fatores: condigdes de trabalho e
inseguranca e desgaste; relagdes sociais de trabalho entre organizagdo do trabalho,
inseguranca e desgaste e entre organizacao do trabalho e gratificacdo, inseguranca e desgaste.

Os dados corroboraram as abordagens tedricas da Ergonomia da atividade (se¢do 2.3)
e da Psicodinamica do Trabalho (se¢do 2.4) que enfatizam que quanto piores as condigdes de
trabalho, as relacdes sociais e a organizagdo do trabalho, maiores os sentimentos de
inseguranca e desgaste.

Foram encontradas relagdes lineares negativas entre os fatores: condi¢des de trabalho
e liberdade; relagdes sociais de trabalho, gratificacdo e liberdade e organiza¢ao do trabalho e
liberdade. Os resultados indicaram, ainda de acordo com o arcabougo teérico apresentado, que
condigdes de trabalho ruins, relacdes sociais mal estabelecidas e uma organizac¢ao do trabalho
divergente das expectativas apresentadas pelos empregados, interferem de modo significativo
nos sentimentos de liberdade, caracterizando a rigidez das normas e procedimentos e a
restrigdo para pensar, organizar e expressar sua individualidade (FERREIRA; MENDES,
2003).
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Estes achados refor¢am as pesquisas desenvolvidas por Mendes (1999), Ribeiro e
Mendes (2000), Diniz e Mendes (2000), Antloga (2003), Ferreira e Mendes (2001) e Mendes
e Tamayo (2001) que confirmaram a influéncia da organizacdo do trabalho no prazer-
sofrimento, tanto no que diz respeito aos aspectos da racionalidade do trabalho quanto dos
atuais paradigmas de organizagao do trabalho.

Nao foi encontrada correlagdo linear significativa entre o fator relagdes sociais para as
duas carreiras e gratificacdo, ou seja, independentemente das relagdes de trabalho oferecidas
pela empresa, os empregados mantém os sentimentos de gratificagao.

Silva, Campos e Mendes (2004) em pesquisa realizada com lideres religiosos
neopentacostais e tradicionais, apontaram resultados que ratificaram esses resultados,
concluindo que pode haver predominancia de prazer em um contexto de trabalho
insatisfatorio, embora existissem diferencas de estruturas e concepgdes de trabalho totalmente
diferentes, indicando que outras variaveis poderiam ter maior influéncia sobre as atividades.

Os resultados da MANOVA em relagdo a todos os fatores pesquisados e as duas
carreiras indicaram resultados significativos no que diz respeito ao objetivo geral deste
estudo, mostrando que existem diferengas de percepcao entre duas carreiras distintas de uma
mesma organizacdo sobre a influéncia que o contexto de trabalho exerce nas vivéncias de
prazer e sofrimento.

Em relagdo aos dados demogréficos, identificam-se algumas diferengas para os fatores
constantes das escalas aplicadas.

Os sujeitos do sexo feminino perceberam diminuicao do fator liberdade em relacao aos
sujeitos do sexo masculino. Para Dejours (1999a), o prazer no trabalho ¢ mais dificil de ser
alcancado pelas mulheres devido & dominagdo histdrica e cultural do sexo masculino.

No que se refere ao estado civil, os casados tém melhores vivéncias de liberdade e
gratificacdo do que os solteiros e divorciados. Este dado também foi encontrado em pesquisas
realizadas por Antloga (2003) e Facas et al. (2004), que afirmaram que os casados, ao
contrario dos solteiros e separados, ao sairem do trabalho, encontram um meio propicio para
elaborar as insatisfacdes oriundas do contexto de trabalho. Entretanto, seriam necessarios
maiores estudos para corroborar estes achados.

Os empregados lotados nas unidades descentralizadas da empresa perceberam mais
negativamente o contexto de trabalho do que os lotados nas unidades centrais em todos os
fatores da escala de contexto e nos fatores inseguranca e desgaste, embora percebessem mais
positivamente o fator gratificagdo, o que revelou que as unidades descentralizadas apresentam

mais sentimentos de mal-estar e de sofrimento do que as unidades centrais. Isto possivelmente
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deveu-se ao fato de que, por estarem as unidades descentralizadas distantes do centro
decisorio da Empresa e operando com planos diretores distintos, tinham dificuldade de acesso
a informacao e a recursos que fluiam com mais facilidade na sede da organizagao.

Também em pesquisa realizada por Tillman (1996) com grupos de operarios rurais, a
autora identificou que dentro de uma mesma empresa, em diversos grupos com atividades
similares, podem-se encontrar diferentes modelos de organizacdo do trabalho. Essas
distingdes sdo claramente percebidas pelos trabalhadores e cada um as interpreta de acordo
com a propria subjetividade.

Em relag@o aos empregados com e sem cargo de chefia, foram encontradas diferencas
de meédias nos fatores organizacdo do trabalho e gratificacdo, que indicaram que os
empregados com cargo de chefia possuiam melhor percepcdo sobre os indicadores de
organizacdo do trabalho e vivenciavam mais sentimentos de prazer. Posto que, a priori, s3o os
gestores que definem questdes sobre a organizagdo do trabalho ¢ esperado também que
vivenciem maior gratificagdo como sentimentos de satisfacdo, realizacdo e orgulho de que o
trabalho tem sentido e valor por si mesmo. Estes escores se deveram também, possivelmente,
ao fato de estarem em uma posicdo mais confortdvel em relagdo a empresa em termos
financeiros, de progressdo na carreira, de conhecimento do ambiente e das pessoas com as
quais se relacionavam.

Estes resultados confirmaram os dados obtidos em estudos anteriores conduzidos por
Diniz e Mendes (2000), que realizaram pesquisa com chefes e ndo chefes de uma instituicao
publica, observando que a vivéncia de sofrimento ¢ mais representativa em profissionais que
nao exercem fungao de chefia.

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) também afirmam que quanto mais se sobe na
hierarquia das empresas, mais ha lugar para o prazer e para o sujeito.

Os resultados positivos na correlagdo entre os fatores de prazer e idade revelaram que
quanto maior idade possuiam os respondentes, mais estes vivenciavam sentimentos prazer,
assim como também no fator inseguranca (conotacdo negativa), foi encontrada correlagdo
positiva, mostrando que quanto maior a idade, menor o sentimento de inseguranga. Estes
dados permitiram concluir que o aspecto cultural de se valorizar mais as pessoas com menor
idade, ndo foi percebido pelos respondentes. Vale lembrar que a empresa era de carater
publico e incentivava o desenvolvimento profissional, fator este que corroborou a diminui¢ao
dos sentimentos de inseguranca em relacdo ao aumento da faixa etaria.

Facas et al. (2004), que realizaram estudos com empregados terceirizados do setor

bancario, em seus achados, confirmaram estes dados.
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Os escores encontrados no teste "t", quanto ao contexto de trabalho, quando
comparou-se empregados com tempo de empresa entre um e cinco anos e entre vinte € um e
vinte e cinco anos (valores extremos da escala), foram significativos nos fatores gratificacao,
liberdade e inseguranga, o que mostrou que os empregados mais antigos na empresa
vivenciavam mais prazer do que os empregados mais recentes. Alguns destes resultados
foram também corroborados no célculo da correlagdo entre estes fatores. O fator inseguranca
revelou correlagdo negativa entre tempo na empresa, entretanto, como o fator inseguranga tem
conotacdo negativa, os dados mostraram que quanto mais tempo na empresa os empregados
possuiam, o sentimento de inseguranga diminuia. Pode-se atribuir estes resultados ao fato de
ser a organiza¢do uma empresa publica, que dificilmente desligava os empregados de carreira
do quadro de pessoal, o que diminuia a inseguranca quanto a permanéncia no cargo.

Os resultados das correlagdes entre os fatores liberdade, gratificagdo e inseguranca
indicaram correlagdes significativas entre tempo no cargo (para empresas publicas cargo e
funcdo tém conotagdo distinta. Consecutivamente, o primeiro refere-se a carreira e o segundo,
as fungdes de chefia), ou seja, quanto maior tempo no cargo possuiam os respondentes, mais
estes vivenciavam sentimentos prazer € menos inseguranga sentiam.

Os resultados referentes a tempo de empresa, tempo no cargo e alguns referentes a
idade foram contraditorios em relagdo a pesquisa realizada por Facas et al. (2004), que
realizaram estudos com empregados terceirizados do setor bancario. Para estes pesquisadores,
quanto maior a idade do trabalhador, menor a vivéncia de liberdade, quanto ao tempo de
empresa, a liberdade e a realizagdo profissional diminuiam com o passar dos anos e quanto ao
tempo no cargo, a falta de reconhecimento aumentava.

Os resultados quantitativos obtidos indicaram a influéncia do contexto de trabalho nas
vivéncias de prazer e sofrimento e predomindncia da presenga de vivéncias moderadas de
prazer e sofrimento. Concluiu-se, mediante os dados apresentados, que os empregados da
empresa poderiam estar utilizando estratégias defensivas, como a negacao, racionalizagdo e a
compensagao para lidar com o sofrimento e manter a integridade fisica, psiquica e social.

A diferenga de percepcdo dos empregados da carreira de suporte a pesquisa e dos
empregados da carreira de pesquisa quanto a influéncia do contexto de trabalho nas vivéncias

de prazer e sofrimento também foram identificadas.
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5.2 Qualitativos

Na analise dos dados qualitativos, ao comparar-se a relagdo entre as categorias das
duas carreiras, foram identificadas diferencas e semelhancas de percepcdo do contexto de
trabalho e a influéncia deste nas vivéncias de prazer e sofrimento, bem como as estratégias de
enfrentamento e media¢do do sofrimento, utilizadas pelos sujeitos.

Quanto a organizag¢do do trabalho no que tange aos aspectos de fluxo, normas,
procedimentos e rotinas, nas categorias 1S — “A gente tem que dar conta de tudo” e 1P- “Vocé
deixa muita coisa para fazer, tudo ¢ pra ontem”, percebeu-se que para os empregados da
carreira de suporte, a demanda era grande e rigida, com uma rotina bem definida. J4 para os
pesquisadores, a demanda também era grande, porém existe maior flexibilidade na
organizacdo das tarefas. Ambas as carreiras indicaram que o fluxo de trabalho era
comprometido pelo excessivo nimero de procedimentos burocraticos e pela falta de diretrizes
consistentes, que norteassem o planejamento das tarefas.

A carga psiquica do trabalho ou custo humano do trabalho tem relacdo com o
contetdo significativo do trabalho, portanto, os componentes da carga de trabalho sdo
responsaveis por manifestagoes de saude, prazer e sofrimento fisicos e psiquicos (WISNER,
1994; ABRAHAO, 1993).

Em relacdo a categorias que possuem mais autonomia e espago para criar frente a
organizagdo do trabalho e outras que ndo, os achados de Mendes (1995), Mendes e Linhares
(1996) e Mendes e Abrahdao (1996) indicaram que o prazer ¢ vivenciado quando o trabalho
favorece a valorizagdo e reconhecimento, especialmente, pela realizacdo de uma tarefa
significativa e importante para a organizagdo e a sociedade. O uso da criatividade e a
possibilidade de expressar uma marca pessoal pelo uso desta, também sao fontes de prazer e,
ainda, o orgulho e admiracdo pelo que se faz, aliados ao reconhecimento da chefia e dos
colegas. Tais pesquisas revelam que situagdes de medo e de tédio sdo responsaveis pela
emergéncia do sofrimento, que se reflete em sintomas como a ansiedade e a insatisfagdo,
situacdes estas também identificadas nos dois grupos sujeitos desta pesquisa.

Nestes dois grupos, percebeu-se a existéncia de uma organizacao rigida do trabalho,
pautada por normas e regras que podem cercear os sentimentos de gratificacdo e de liberdade
e levar ao trabalho fatigante, ao sofrimento e consequentemente, ao adoecimento.

No que se refere as condi¢des de trabalho, os resultados indicaram diferencas entre as
duas carreiras, o que demonstram as categorias 2S — “As condigdes de trabalho ndo sao boas*

e 2P - "Em geral acho que as condi¢des de trabalho sdo tranqiiilas, o ambiente bem tranqiiilo".
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Para os pesquisadores as condi¢des sdo boas e o ambiente ¢ tranqiiilo e para o
suporte, o ambiente fisico ¢ barulhento, quente e inadequado, sendo que os equipamentos nao
atendem as necessidades de trabalho e as de seguranga. Assim, identificou-se que havia
elementos que interferiam negativamente no bem-estar do pessoal de suporte a pesquisa,
assim como havia elementos que denotavam satisfacdo com as condigdes de trabalho por
parte do pessoal de pesquisa.

As condi¢des de trabalho sdo tidas como elementos estruturais de suporte ao posto de
trabalho. De acordo com Ferreira e Mendes (2003), a precariedade das condi¢des de trabalho
gera sentimentos de indignacgdo, insatisfacdo, inutilidade e desvalorizacdo nos operarios, que
constituem indicadores de sofrimento. Quando as condigdes de trabalho nio sdo satisfatorias
problemas como desgaste fisico, cansaco intenso, desmotivagdo e vivéncias de mal-estar no
trabalho podem ocorrer. Assim, quanto mais precdrias as condi¢cdes, maior o sofrimento no
trabalho e o risco a saude, o que pode interferir negativamente na qualidade de vida no
trabalho.

Porém, quando suficientes, sdo de certa forma estruturantes psiquicas para que o
funcionario possa trabalhar. E uma forma de valorizagdo do trabalhador, como se ele tivesse
um valor para a organizagdo. E ¢ esse sentimento de valia que faz das condi¢des de trabalho
um elemento estruturante do trabalho (FERREIRA; MENDES, 2003).

Pesquisa realizada por Rocha (2003) identificou, em estudo com bancarios acometidos
de Disttrbios Osteomusculares Relacionados ao Trabalho (LER/DORTS), que o ambiente
para realizacdo da atividade era inadequado, tendo em vista a existéncia de ruidos, gavetas
pesadas, desconforto térmico. Isto favoreceu um quadro de sofrimento no trabalho.

Também Ferreira ¢ Mendes (2003), em estudo com auditores fiscais, corroboraram os
achados quando observaram que frequentemente as condi¢des de trabalho desses profissionais
eram precarias. Esta falta de apoio institucional, segundo os pesquisadores, gerava um
aumento do custo humano do trabalho.

Para Ferreira ¢ Mendes (2003), a constru¢do de modos de trabalho com vistas a dar
conta da discrepancia entre o prescrito e o real pode funcionar como mecanismos defensivos
de negacdo do sofrimento, podendo gerar uma ndo-reagdo diante das condi¢des de trabalho.

Segundo os autores, se ndo houver melhoria das condi¢des de trabalho, bem como a
organizacdo do trabalho com a finalidade de evitar o uso excessivo de estratégias, no futuro
podem aparecer distirbios graves de saude.

As relacdes socioprofissionais sdo identificadas nas categorias 3S — “Vocé sabe com

quem vocé estd falando?” e 3P - "O problema todo esta nas relacdes interpessoais". Para o
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pessoal de suporte a pesquisa, o relacionamento era visto como distante e formal. Existiam
casos de discriminagdo em relacdo ao tempo de trabalho, titulagdo e a ocupagdo funcional
dentro da empresa, principalmente por parte do pessoal da carreira de pesquisa, o que
acarretava sentimentos de menos-valia, caracterizando o sofrimento. Para os pesquisadores
este fator também ndo se mostrava favoravel, pois embora as relagdes travadas com pessoas
que ocupavam cargo de chefia fossem boas, mostrava-se desfavoravel quando se dava entre
os pares, indicando conflitos, competitividade exacerbada e formalismo. Havia indicacdo de
que os sistemas de avaliagdo de desempenho da empresa contribuiam com este status quo.

As verbalizagdes revelaram que a relacdo com a chefia era considerada satisfatoria,
entretanto, com os pares, as relagdes encontravam-se comprometidas nas duas carreiras,
acarretando a inexisténcia de um suporte socioafetivo, essencial para a construgao do coletivo
de trabalho. Havia manifestacdes de individualismo e conflitos no modo de gestdo do

trabalho, denotando relagdes socioprofissionais desarticuladas.

Na unidade a gente tem mais dificuldade de relacionamento com o publico interno.
O relacionamento ¢ dificil com relagdo aos pesquisadores. Mesmo ndo sendo isso
uma pratica geral, quando o relacionamento ndo ¢ bom, mesmo sendo pouco ele
afeta muito.

No contexto de trabalho (DEJOURS, 2004c¢), o contetido das tarefas e a qualidade das
relagdes com os pares e a hierarquia podem ser fonte tanto de prazer quanto de sofrimento
para o trabalhador.

Dejours, Dessors e Desriaux (1993) indicam que o hiato entre a organizagao prescrita
e a organizagdo real do trabalho pode tornar-se fontes geradoras de desconforto e angustia
para os trabalhadores e, como defesa contra estes sentimentos, eles encobrem os ajustamentos
realizados pelo segredo, pelo sigilo sobre os modos operatorios adotados por cada uma das
equipes. Esta tatica defensiva do segredo no mesmo local de trabalho provoca desconfianga,
entre os proprios trabalhadores, deteriorando a atmosfera e as relagdes de trabalho e, em
ultima instancia, acaba fragilizando as proprias bases da cooperagao.

Para Dejours (1999), a dindmica de reconhecimento s6 é possivel, se no coletivo de
trabalho houver cooperacdo e confianca. Se as relagdes estdo enfraquecidas, extingue-se esta
possibilidade. O reconhecimento, mesmo que seja por meio de estratégias defensivas,
prescinde de cooperagdo e ¢ corroido pela competigao.

Tanto para Dejours (2004) quanto para Ferreira e Mendes (2003), as relagdes

socioprofissionais sdo essenciais para se construir um coletivo de trabalho ocorrendo assim a
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promocdo da dindmica do reconhecimento no trabalho, dindmica esta que permite a
transformacdo do sofrimento em prazer e que mantém a integridade biopsicossocial do
trabalhador. Sendo assim, o individualismo ¢ tido como desestruturante psiquico.

Segundo Dejours (2005, 2007), quando as relagdes subjetivas com o trabalho sdo
desarticuladas, o trabalho perde o sentido e surge o sofrimento no trabalho. Esse sofrimento
estd relacionado a desestabilizagdo das relacdes de solidariedade, muitas vezes relativas aos
processos de avaliagdo de desempenho.

Algumas verbalizac¢des citadas, confirmaram estes aspectos abordados pelo autor.

Tem um outro programa, também, de avaliacdo dentro das unidades da Embrapa,
que ¢ um sistema predatério, e s6 estimula a predagdo. As unidades estdo
preocupadas em fazer pontos, para se ratear cada vez mais dentro da Embrapa.

O que eu sinto um pouco que o proprio SAAD (Sistema de Acompanhamento e
Avalia¢do do Desempenho), ele acabou gerando uma competi¢do, ai vocé, poxa...As
vezes tem uma pessoa, que as vezes vocé faz um a coisinha...né? Que gera alguns
atritos, as vezes ta fazendo, acho que por conta que tem meio uma competi¢dozinha,
entdo eu acho que o sistema atual estd gerando uma competigdo entre os
pesquisadores da mesma unidade, como também entre unidades diferentes. Algum
tempo atras, tinha muita gente que tinha o "nariz muito empinado", entdo cria até
um certo ran¢o, que ainda meio que existe.

Quando existe uma predomindncia da compatibilidade entre tarefa prescrita e
atividade real, ou uma flexibilidade na organizagdo do trabalho que permita a negociacido ou
ajustamento do sujeito as condi¢cdes adversas da situagdo, tem lugar vivéncias de prazer, caso
contrario, imperam as vivéncias de sofrimento (FERREIRA, 2003).

Ferreira e Mendes (2003) definem o prazer como uma vivéncia individual ou de um
grupo de trabalhadores de experiéncias de gratificacdo oriundas da mediacdo entre as
necessidades do individuo e as exigéncias do contexto de trabalho. Em contrapartida, o
sofrimento ¢ uma vivéncia de sentimentos dolorosos como angustia, medo e inseguranga
provenientes dos conflitos entre o individuo e o contexto de trabalho.

Mendes (2004) sintetiza que o prazer manifesta-se por meio de sentimentos de
gratificacdo, orgulho e identificagio com determinado trabalho que atenda as necessidades
profissionais, sentimento de estar livre para pensar, organizar e falar sobre o trabalho.
Enquanto que o sofrimento se expressa por sentimentos de desanimo, cansaco, ansiedade,
frustracdo, tensdo emocional, sobrecarga, estresse no trabalho e sentimento de incompeténcia

diante das pressdes para atender as exigéncias de desempenho e produtividade.
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As vivéncias de prazer e sofrimento, oriundas do contexto de trabalho, puderam ser
identificadas nas categorias 4S — "E complicado. T4 achando que ta agradando e nio esta” e
4P - "Eu me sinto feliz no trabalho, gosto da Embrapa". Tanto o pessoal de suporte a pesquisa
quanto o de pesquisa vivenciavam sentimentos de desvalorizacdo, inseguranga e frustragdo,
entretanto estes sentimentos mostraram-se mais acirrados no pessoal de suporte. Embora estes
ultimos indicassem também sentimentos de gratificacdo, reconhecimento, liberdade,
autonomia e espago para criar no contexto de trabalho, foram sentimentos menos expressados
do que em relagdo aos pesquisadores, onde se pode inferir que as vivéncias de
reconhecimento e gratificacdo com o trabalho se sobrepdem as demais nesta Gltima carreira.
Assim, o pessoal de suporte vivencia mais sofrimento enquanto o de pesquisa demonstra mais
sentimentos de prazer, haja vista a maior possibilidade de se realizar no trabalho,
desenvolvendo atividades prazerosas e que fazem sentido para eles.

Os estudos em Psicodinamica do Trabalho constaram que o sofrimento ¢ inerente a
relacdo do homem com o trabalho, estando presente em todas as situagdes da vida, como uma
conseqiiéncia natural da frustragdo do desejo. Por outro lado, passaram a observar, também,
que as vivéncias de prazer e sofrimento ndo sdo excludentes entre si, sendo que normalmente
ha uma predominancia de uma sobre a outra. S3o poucas as situagdes em que os trabalhadores
vivenciam apenas prazer ou apenas sofrimento. H4, portanto, a presenca de uma dicotomia de
possibilidades de vivéncias que nasce da interacdo com os contextos de trabalhos.

A dicotomia existente entre as vivéncias de prazer e sofrimento, de acordo com a
abordagem da Psicodinamica, foi confirmada no contexto de trabalho estudado. Embora com
predominancia de uma ou outra perante as duas carreiras estudadas, tanto vivéncias de prazer,
quanto de sofrimento foram identificadas nos dois grupos.

Foi encontrada predominancia de vivéncia de sentimentos de sofrimento na carreira do
pessoal de suporte a pesquisa, ratificando os indicadores apontados, dentre outros autores,
também por Jayet (1994), para quem: as vivéncias de sofrimento aparecem associadas a
divisdo e a padronizagdo de tarefas com subutilizagdo do potencial técnico e da criatividade;
rigidez hierdrquica, com excesso de procedimentos burocraticos, ingeréncias politicas,
centralizacdo de informagdes, falta de participagdo nas decisdes e ndo-reconhecimento; pouca
perspectiva de crescimento profissional, dentre outros.

Os resultados encontrados na categoria 4S, pessoal da carreira de suporte a pesquisa,
foram consoantes com Barros e Mendes (2003), que investigaram as vivéncias de sofrimento
utilizadas por trabalhadores terceirizados de uma construtora, utilizando como referencial

teorico-metodologico a Psicodindmica do Trabalho. Os resultados apontaram que o
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sofrimento tornava-se visivel por meio de indicadores de mal-estar tais como: desgaste fisico
e mental e falta de reconhecimento.

Os resultados encontrados na categoria 4P, pessoal da carreira de pesquisa, foram
similares aos de Mendes e Abrahdo (1996), em resultados empiricos obtidos em pesquisa
realizada com engenheiros de telecomunicacdo. Para as autoras, o prazer também ¢
vivenciado, quando o trabalhador sente reconhecimento e valorizagdo, tendo em vista:
visualiza¢do dos resultados da producdo; descentralizacdo das decisdes; autonomia técnica;
controle do processo produtivo; possibilidade de aprender e desenvolver-se profissionalmente
e liberdade de expressao.

Também corrobora, pesquisa realizada por Fook e Silva-Junior (2004) em um estudo
sobre sofrimento psiquico com profissionais de transportes publicos coletivos. Concluiram
que, considerando-se a organiza¢ao do trabalho no setor de transportes coletivos, era pequena
a incidéncia de sofrimento psiquico na populacdo estudada. Sugeriram que os resultados
foram provenientes de um alto indice que indicava que os trabalhadores executavam
atividades das quais gostavam.

De acordo com a abordagem da Psicodinamica do Trabalho (se¢do 2.4), o equilibrio
psicodindmico entre prazer e sofrimento (operador tanto da satide quanto do adoecimento)
depende da margem de liberdade oferecida aos trabalhadores e da qualidade da dinamica do
reconhecimento da contribuicdo pessoal que o sujeito d4 a organizacdo do trabalho.

Para Ferreira e Mendes (2003), as estratégias de mediacdo individual e coletiva
figuram como o modo construido pelos trabalhadores para dar conta da diversidade de
contradi¢des presentes no contexto de trabalho, que podem resultar em sofrimento. Desse
modo, objetivam instaurar o predominio de vivéncias de prazer e bem-estar e transformar o
contexto de trabalho, de maneira a assegurar a integridade fisica, psicoldgica e social. Nesse
sentido, observou-se que os empregados das duas carreiras pesquisadas, tenham construido
estratégias para enfrentar o sofrimento e manter a saude.

Comparando-se as estratégias de mediacdo para enfrentar o sofrimento, nas duas
carreiras, por meio das categorias 5S — "Procuro racionalizar para ndo deixar chegar no
emocional” e 5P - "E ndo vou pro enfrentamento, raramente eu vou pro enfrentamento", ndo
foram encontradas estratégias de mobilizagdo coletivas, embora um entrevistado da area de
suporte tenha se referido a “burla” e um entrevistado da carreira de pesquisa tenha citado o
“jeitinho”, indicios destas estratégias, mas que ndo foram suficientemente explicitados ou
corroborados pelos outros sujeitos, o que impossibilitou uma conclusdo definitiva, posto que a

Psicodindmica do Trabalho esta fundamentada no pressuposto de que as estratégias de
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mobilizacdo coletiva s3o mais adequadas para o enfrentamento do que o confronto dos
resultados da inter-relagdo dos trabalhadores com o contexto de trabalho, haja vista que este
pode ser fonte de prazer ou de sofrimento e que, por sua vez, dependem das estratégias
utilizadas pelos trabalhadores para ressignificar o sofrimento e transforma-lo em prazer.

De acordo com Dejours (1993 a 2004), a saude e o prazer no trabalho sdo processos
que estdo sempre a ser conquistados, ndo estdo em nenhum lugar adquiridos definidamente. A
conquista da saude no trabalho passa, por conseguinte, pela forma como os trabalhadores
enfrentam a diversidade do contexto de trabalho. Assim, o uso de estratégias de mediacao do
sofrimento ¢ fundamental para a busca da satide e o prazer no contexto de trabalho.

Foram identificadas estratégias de defesa individuais de modo indistinto nos dois
grupos, tais como racionalizagdo, negacao, evitagdo, acomodagdo, dentre outras e indicios de
enfrentamento direto da situacdo, mas apenas na carreira de suporte a pesquisa foram
encontrados relatos de adoecimento relativos ao contexto de trabalho.

Estratégias defensivas individuais também foram encontradas em pesquisas realizadas
por Mendes (1994,1996) e Mendes e Linhares (1996) que identificam que os indicadores de
comportamentos defensivos podem ser diferenciados em profissdes especificas. Foram
verificados como indicadores de comportamentos defensivos a racionalizagdo ou passividade
e aceita¢do diante do elemento que faz softrer, o individualismo e trabalho solitario diante de
situacdes como falta de cooperacdo, de confianga, de compartilhamento de regras no grupo de
trabalho impulsoras de sofrimento.

Outras pesquisas realizadas por Vieira (2005), Resende e Mendes (2004) e Silva e
Mendes (2004), que investigaram as estratégias defensivas e de mobiliza¢do subjetiva de
enfrentamento do sofrimento, apontaram conclusdes semelhantes as encontradas no presente
estudo, pois os resultados apontaram que para enfrentar o sofrimento sdo utilizadas defesas de
negacdo e controle por meio de mecanismos de racionalizagdo e de compensagdo para lidar
com o sofrimento e manter a integridade fisica, psiquica e social.

Quanto a questdo da "burla", Dejours, Dessors e Desriaux (1993) asseguram que a
contradicdo entre organizagdo prescrita e organizacao real conduz a que os varios grupos de
trabalhadores elaborem maneiras variadas de burlar a organizacdo prescrita e construir uma
ou varias organizagdes reais.

Para esses autores, situagcdes de reajustes da organizagdo do trabalho prescrito, que
implicam driblar os mecanismos de controle, tornam-se inevitaveis, mas sdo fontes geradoras

de desconforto e anglstia para os trabalhadores. Como defesa contra estes sentimentos, eles
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encobrem os ajustamentos realizados por meio do sigilo sobre os modos operatorios adotados
por cada uma das equipes. Esta tatica defensiva do segredo no mesmo local de trabalho
provoca desconfianga entre os proprios trabalhadores, prejudicando o clima e as relagcdes de

trabalho, o que se coaduna com as verbalizac¢des refletidas nas categorias 3S e3P.

5.3 Quantitativos e qualitativos

Prazer e sofrimento no contexto de trabalho fazem parte de uma dinamica propria a
vida. Sofrer pode ser também uma oportunidade para a obtengdo do prazer, segundo a
abordagem da Psicodindmica (se¢do 2.4). Contudo, como lidar com esse sofrimento ¢ o que
definiréd a tendéncia para uma descompensagao ou equilibrio psicologicos.

Os dados quantitativos e qualitativos apresentados neste estudo, reforcaram o periodo
de rapidas mudancas e adaptagdes que perpassam o mundo do trabalho e a consequente busca
de equilibrio fisico, psiquico e social que os empregados das empresas vém enfrentando.

Ao comparar-se os dados quantitativos e qualitativos que foram coletados e
analisados, percebeu-se, em grande parte, similaridades e contradigdes entre ambos, talvez
fruto da contemporaneidade, mas com certeza confirmadas pelo arcabouco tedrico da
Psicodinamica.

Dejours (1987;1996, 1999a; 1999b, 2004, 2005; 2007), Dejours, Abdoucheli e Jayet
(1994), Mendes (1999; 2002; 2004; 2007), Ferreira e Mendes (2003) e outros estudiosos do
tema, concluiram que o trabalho, por si s6, ndo é capaz de produzir desequilibrios de ordem
fisica, psiquica e social. Além disso, constataram que as pessoas tém uma tendéncia natural a
buscar o prazer e evitar o sofrimento, mediante o desenvolvimento de estratégias (individuais
e coletivas), para atenuar a consciéncia do sofrimento.

Neste estudo, a dicotomia entre prazer e sofrimento se revelou em uma seqiiéncia de
possibilidades de vivéncias que nascem da imersdo do ser humano nos contextos de trabalhos
e a comparagao entre os resultados dos dados quantitativos e qualitativos demonstraram esta
afirmagao.

Em relagdo a escala do contexto de trabalho, os resultados apresentaram-se com média
moderada (critica) para os dois grupos pesquisados, resultados semelhantes foram
encontrados por meio da MANOVA. Entretanto, pela andlise do teste "t", foi possivel
verificar que os pesquisadores apresentaram escores maiores nos fatores da escala de

contexto.
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Analisou-se cada fator da escala de contexto separadamente. Para o fator condicdes de
trabalho, as médias localizadas no nivel satisfatorio também foram semelhantes para os dois
grupos, ou seja, permitia a manutencgdo do equilibrio. O teste "t" identificou condi¢des piores
para os pesquisadores neste fator, entretanto, a MANOVA ndo apontou diferengas
significativas.

O predominio de indicadores que denotam percep¢ao de condigdes no trabalho piores
para os pesquisadores, conforme ilustrado pelos dados quantitativos, ¢ contraposto nos
resultados qualitativos, pois se pdde perceber que as condig¢des de trabalho para o pessoal de
suporte a pesquisa sdo bastante insatisfatorias, eles manifestaram possuir um ambiente de
trabalho quente e barulhento, problemas de concentracdo em funcdo da disposicdo do
mobiliario em “ilhas”, falta de equipamentos adequados e demora, em funcdo de auséncia de
verbas ou de burocracia, para a aquisicao de material. J& os pesquisadores indicaram possuir
um ambiente de trabalho tranquilo e silencioso e os equipamentos necessarios para suprir as
necessidades.

Quanto ao fator organizagdo do trabalho, as duas carreiras apontaram médias
moderadas, com os itens "o ritmo de trabalho ¢ acelerado" e "a cobranga por resultados ¢
presente" com os valores mais criticos. Porém também mais insatisfatorios aos pesquisadores
quando analisados os testes "t", embora sem diferengas significativas quando foram
analisados por meio da MANOVA.

A andlise qualitativa confirma os resultados da quantitativa para os dois grupos
pesquisados. Tanto o pessoal da carreira de suporte, quanto o pessoal da carreira de pesquisa
verbalizaram haver um fluxo de trabalho grande, excesso de burocracia e indefinicdes nas
tomadas de decisdo e diretrizes, que prejudicavam a fluidez das atividades.

O fator relacdes socioprofissionais no ambiente de trabalho revelou média moderada
para os dois grupos e resultados mais negativos para os pesquisadores no teste "t", mas sem
diferencas entre os grupos para a MANOVA.

Ao analisar-se os dados qualitativos, percebeu-se que as relagdes no ambiente laboral
estdo mais comprometidas do que se apresentaram nos dados quantitativos. Para o pessoal de
suporte, os relacionamentos se davam de forma distante e formal. Sofriam discriminagdo em
relacdo ao tempo de trabalho, a titulacdo e a ocupagdo funcional dentro da empresa, o que
gerava sentimentos de desprezo e humilhagdo. Os trabalhadores se sentiam desgastados
emocionalmente em razdo da falta de respeito e das grosserias constantes, embora houvesse

indicios de tentativa de mudanga dessa situacdo por parte da organizagao.
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J& os pesquisadores mostraram relacdes ambivalentes. Embora se agrupassem para
atingir metas e objetivos, existiam disputas profissionais no local de trabalho, nem sempre
veladas, entre dois grupos bem distintos de pesquisadores, o dos mais antigos € o dos mais
recentes na empresa. Os pesquisadores creditavam esta situagdo também ao sistema de
avaliagdo da unidade e de desempenho dos profissionais. Corroborando as verbaliza¢des do
pessoal de suporte a pesquisa, os pesquisadores relataram que os relacionamentos com o
pessoal da carreira de suporte quase ndo aconteciam e quando existiam, de modo geral nao
eram satisfatorios.

Em relagdo a escala de prazer e sofrimento no trabalho, os resultados apresentaram-
se, com média moderada (critica) para o pessoal de suporte e positiva (satisfatoria) para o
pessoal de pesquisa para o fator gratificacdo, moderadas (criticas) para as duas carreiras nos
fatores liberdade e desgaste e as médias apontaram avaliagdo menos negativa (satisfatoria)
para os empregados das duas carreiras no fator inseguranca.

Assim, para os fatores liberdade e desgaste que se encontravam no nivel moderado
(critico) para as duas carreiras, pode-se inferir que provavelmente as estratégias de mediacdo
do sofrimento, estavam se mantendo de modo equilibrado. Para o fator inseguranga, os itens
"sinto-me ameagado de demissdao", "tenho receio de ser demitido ao cometer erros" e "sinto-
me inseguro diante da ameaca de perder meu emprego" foram preponderantes para o
estabelecimento dos resultados satisfatorios. Como os empregados sdo de um érgao publico,
estes resultados ja eram esperados. Também no teste "t", ndo foram encontrados escores
significativos nos fatores constituintes da escala de sofrimento em relagdo as duas carreiras,
sendo encontrados resultados diferenciados apenas no fator gratificagcdo, mais favoravel aos
pesquisadores.

Quanto ao fator gratificacio, vale a pena deter-se mais nos resultados encontrados.
Em rela¢do as médias, os seguintes itens foram preponderantes para a diferenca de resultados
encontrados entre os dois grupos, onde as maiores médias foram para os pesquisadores:
"sinto-me identificado com as tarefas que realizo", "sinto disposi¢do mental para realizar
minhas tarefas", "meu trabalho ¢ gratificante” e "meu trabalho ¢ compativel com as minhas
aspiracdes profissionais". Os testes "t" realizados entre os fatores e as duas carreiras,
confirmaram os achados encontrados nas médias dos fatores e indicaram que o pessoal da
carreira de pesquisa vivenciou mais sentimentos de gratificacdo do que o pessoal da carreira
de suporte. Também a MANOVA, confirmou esta diferenca, revelando que somente o fator

gratificacdo apresentava diferenca significativa entre os grupos.
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Mediante os dados qualitativos, pode-se inferir que tanto o pessoal da carreira de
suporte a pesquisa quanto o da carreira de pesquisa evidenciavam sentimentos de desgaste,
frustracdo, desvalorizagdo, ansiedade e inseguranca, bem como os de reconhecimento,
gratificacdo e liberdade no trabalho, mostrando uma dualidade de reagdes frente a organizagao
do trabalho. De certa forma, a maioria dos resultados quantitativos moderados encontrados
nas médias, confirmou os dados qualitativos.

Como afirma Dejours (1999b), o sofrimento ¢ também resultante da falta de
reconhecimento, pois, o reconhecimento se da por intermédio do julgamento de beleza e de
utilidade proveniente da chefia, pares de trabalho e comunidade. A falta de reconhecimento
por parte da empresa também aparece como outra fonte de sofrimento. Seligman-Silva
(1997), em estudo com ferroviarios, identificaram, como neste estudo, sofrimento devido a
falta de reconhecimento, da desvalorizagdo do trabalho, injustica e perda de orgulho pelo
trabalho.

Os dados quantitativos apenas mediram o grau das diferengas significativas no fator
gratificacdo. Este resultado foi compreensivel, haja vista a peculiaridade do contetido da
tarefa que os pesquisadores desenvolviam. Nem sempre o pessoal de suporte a pesquisa, por
motivos diversos, podia desenvolver atividades que se coadunassem com suas aspiragdes
pessoais e profissionais, como era o caso do pessoal da carreira de pesquisa. Junta-se a isso, o
fato de que a carreira de pesquisa fazia parte da area finalistica da empresa, e, cultural e
economicamente, as empresas reservam investimentos maiores para as pessoas alocadas na
area fim da organizacao.

Algumas diferengas entre dados quantitativos e dados qualitativos encontradas,
puderam ser explicadas pelas técnicas de coleta utilizadas. A literatura da area aponta que, ao
se coletar dados por meio de questiondrio, hd sempre o receio, por parte de um grande numero
de respondentes, de que a empresa o identifique, mesmo garantindo-se de que este fato ndo
ocorrerd. Este receio pode mascarar, de alguma forma os resultados, pois os empregados
tendem a responder ao questiondrio de forma defensiva. Percebeu-se que de modo geral, este
ndo foi um agravante nos dados quantitativos pesquisados, mas pode ter influenciado na
discrepancia de algum resultado encontrado.

Embora na pesquisa qualitativa os sujeitos também sejam identificados pelo
pesquisador, hd uma permissao declarada do sujeito para que os dados sejam coletados e um
"contrato" entre entrevistado e pesquisador, de que a identidade do respondente ndo serad

revelada.
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Nao se pretendeu aqui, valorizar mais uma técnica do que outra. Ambas foram
igualmente importantes para os resultados finais encontrados, posto que, a quantitativa
permitiu a coleta de dados sobre a percepcdo de uma populagdo de maior tamanho e a
qualitativa, permitiu explorar outros aspectos ndo contemplados nos referidos instrumentos.

Exemplo preponderante destas afirmacdes calcou-se tanto na literatura da Ergonomia
da Atividade, quanto na da Psicodindmica do trabalho, que compartilham pressupostos a
respeito de estratégias defensivas de mediacdo individuais ou coletivas e de mobilizagao
individual ou coletiva.

As escalas aplicadas, a ndo ser pela questdo da reserva ao se expor a empresa,
anteriormente citada, ndo contemplaram as estratégias defensivas ou de mobilizagdo utilizadas
pelas duas carreiras. Ja nos dados qualitativos, puderam ser pesquisadas as estratégias
defensivas para transformar ou mitigar o sofrimento oriundo do contexto de trabalho.

Assim, reforga-se mais uma vez a necessidade de utilizarem-se duas técnicas distintas
de coleta de dados para que se possa tracar com mais fidedignidade, a descri¢do da realidade
dos fendmenos pesquisados.

Relevou-se ainda que, tanto os empregados da carreira de suporte quanto os da carreira
de pesquisa, de modo geral, utilizavam-se basicamente de estratégias individuais como
racionalizacdo e negacdo. Algumas estratégias de mobilizagdo coletiva chegaram a ser
explicitadas, como a "burla" a organizagdo do trabalho, mas ndo foram tdo contundentes para
que se pudesse afirmar, apenas pelos dados coletados, de que elas realmente atuavam no
coletivo de trabalho. Ressalta-se, entretanto, que a coleta de dados por meio de entrevistas
individuais e ndo coletivas, pode ter interferido sobremaneira na identificacdo de estratégias
coletivas.

As verbalizagdes, apenas do pessoal de suporte, relataram que, quando havia falhas
nas estratégias de defesa, surgiam casos de estresse, alcoolismo, Distlirbios Osteomusculares
Relacionados ao Trabalho (LER/DORT), dentre outros. Pode-se inferir que os sentimentos de
gratificacdo mais exacerbados na carreira do pessoal de pesquisa, propiciando mais prazer do
que sofrimento, podiam estar minimizando a ocorréncia de doengas profissionais como as
acima citadas. Esta afirmac¢do contudo, carece de maiores pesquisas para a sua confirmacao.

Quanto ao objetivo geral da pesquisa, de identificar se havia diferenga de percepgao
entre duas carreiras distintas de uma mesma empresa, quanto a influéncia no contexto de
trabalho nas vivéncias de prazer e sofrimento, os testes de correlagdo permitiram afirmar que
as variaveis tanto do contexto, quanto as de prazer e sofrimento, se influenciam umas as

outras, ou seja, todas as varidveis de contexto de trabalho investigadas, influenciam as
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vivéncias de prazer e sofrimento, pois apresentaram correlagdes significativas. O teste
Manova, permitiu identificar que a influéncia de todos os fatores do contexto de trabalho nas
vivéncias de prazer e sofrimento foi percebida de modo significativo para os dois grupos, com
predominio do fator gratificagdo.

Nos dados qualitativos, foram observadas controvérsias. Efetivamente os fatores do
contexto de trabalho influenciavam as vivéncias de prazer e sofrimento nos dois grupos,
entretanto, mesmo ao se considerar percepcdes e realidades distintas, havia diferencas
expressivas entre os dois grupos apenas em relacao aos fatores condi¢des de trabalho e o fator
gratificacao.

De modo geral, apos a verificacdo de todos os dados, prevaleceram ainda os
sentimentos de sofrimento aos de prazer, principalmente para o pessoal de suporte a pesquisa,
embora os sentimentos de prazer se mostrassem efetivamente presentes, mesmo que mediados
por estratégias defensivas que até a época da coleta dos dados, vinham mostrando-se eficazes.

Os dados encontrados foram na contramdo da afirmagdo de Mendes e Tamayo (2001)
que apontam que o sofrimento dificilmente tem aparecido nas pesquisas como predominante
no contexto organizacional, o que pode ser explicado, também, pela necessidade inerente a
condi¢do humana da busca constante do prazer e evitagdo do sofrimento.

Para Ferreira ¢ Mendes (2003), a constru¢do de modos de trabalho com vistas a dar
conta da discrepancia entre o prescrito e o real pode funcionar como mecanismos defensivos
de negacdo do sofrimento, podendo gerar uma ndo-reagdo diante das condi¢des de trabalho.
Segundo os autores, se ndo houver melhoria do contexto de trabalho com a finalidade de
evitar o uso excessivo de estratégias, no futuro podem aparecer disturbios graves de satde.

Os dados desse estudo também foram na mesma direcdo das afirmag¢des de Dejours
(1994b, 1996) e Ferreira e Mendes (2003), que apontam para a interdependéncia das
dimensdes do trabalho e o fato de as mesmas serem produtoras de prazer e sofrimento. A
prevaléncia de uma vivéncia, ou de outra, depende da maneira em que tal contexto de trabalho
¢ constituido e da relagdo que os trabalhadores estabelecem com este determinado contexto.

De acordo com os resultados, foi possivel identificar a existéncia de prazer e
sofrimento influenciada pelo contexto de trabalho sob a perspectiva das duas carreiras
estudadas, o que confirma os estudos de Dejours (1994); Dejours et al. (1994); Mendes (1999,
2004); Ferreira e Mendes (2001, 2003), Morrone (2001); Antloga (2003); Pereira (2003);
Rocha (2003); e Vieira (2005), que afirmam ser o prazer-sofrimento um construto Unico e

dialético, resultado da inter-relacao entre os trabalhadores e determinado contexto de trabalho.
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Vale ainda serem citadas pesquisas que se coadunaram com os resultados encontrados,
tais como a realizada por Ribeiro, Leda ¢ Mendes (2005), com profissionais de uma empresa
publica, que abordaram a influéncia da organizacgao do trabalho na vivéncia de sofrimento. Os
autores enfatizaram que o sofrimento no trabalho estava relacionado a percepcao da falta de
espago na organizacdo para inovar e criar, a execucao de tarefas padronizadas e repetitivas e
a existéncia de relacdo confusa e conflituosa com a hierarquia.

Outra pesquisa importante foi a efetuada por Morrone e Mendes (2003) que investigou
o prazer e o sofrimento de trabalhadores em atividades informais sob o prisma da
Psicodindmica do Trabalho. O objetivo foi analisar as relagdes entre as vivéncias de prazer e
de sofrimento, as caracteristicas da organizagdo do trabalho e a dindmica do reconhecimento.

Os achados demonstraram caracteristicas de flexibilidade da organiza¢do do trabalho
que favoreciam o prazer e a precariedade das condigdes de trabalho como elemento
provocador de sofrimento. Inferiram que esse sofrimento era enfrentado por estratégias
defensivas e ressignificado pela dindmica do reconhecimento, que implicava a valorizacao da
atividade informal como alternativa para sobrevivéncia e para fazer face ao desemprego.
Concluiram que essa categoria profissional tentava encontrar caminhos para manutencdo da
saude ao utilizar mecanismos que favoreciam o enfrentamento do sofrimento e a busca do
prazer.

Como reflexdo de todo a andlise realizada, algumas consideracdes tornaram-se
relevantes.

A visdo utilitarista do mundo do trabalho contemporaneo mostra uma nova amplitude
e uma necessidade premente de ressignificacdo do sentido que o trabalho assume para as
pessoas, elevada centralidade do trabalho, independente de seu conteudo.

Morin (2001) e Morin, Tonelli e Pliopas (2003), fundamentadas em estudos empiricos,
demonstram que o trabalho, além de fonte de sustento, ¢ um meio de se relacionar com
pessoas, se sentir como integrante de um grupo e da sociedade, para terem uma ocupagdo, um
objetivo a ser atingido na vida, relevando a assuncdo deste tanto em uma condicdo de
neutralidade quanto de centralidade na vida dos trabalhadores, assim como na sua
identificacdo com a sociedade.

Concluiram ainda que, um trabalho com sentido ¢ aquele que realiza, satisfaz e motiva
o0 sujeito para a execug¢do da atividade.

Esta ressignificagdo real ou simbdlica ressuscita a necessidade de agregar-se mais
conhecimento a percep¢ao e exposi¢do de sentimentos que as pessoas vivenciam no contexto

profissional, posto que, cada vez mais precarizado, a manuten¢do do emprego em fungdo da
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necessidade de sobrevivéncia, acirra ainda mais as modificagdes de comportamentos e
mudancgas de atitudes no ambiente laboral, que, se mal administradas tanto subjetivamente
quanto pela propria organizacao, podem levar ao desequilibrio biopsicossocial.

As reflexdes de Antunes (2002) sobre as concepgdes do trabalho contemporaneo,
revela a questdo sobre a inseguranca de manutencdo da centralidade do status quo para os
trabalhadores.

Ribeiro e Leda (2005) reforcam a contextualizacdo quando afirmam que, apesar do
trabalho ser central para a maioria das pessoas, ¢ crescente o nimero de trabalhadores que ndo
reconhecem a esfera profissional como um espaco de realizagdo, de reconhecimento, de poder
ser util a sociedade. Para eles, sdo poucos os que estdo atuando em fungdes que permitem
envolvimento e identificagao.

As organizagdes, forcadas pelo mercado econdmico e pela competi¢do exacerbada,
que obriga a otimizacdo de recursos, vém percebendo a importancia de manter no contexto de
trabalho, por um periodo maior, empregados qualificados e inseridos na cultura ja
estabelecida pela instituicdo. As empresas e as pessoas nelas inseridas, ainda carecem de
fundamentos que déem o norte necessario para bem gerir os conflitos e confronto entre as
necessidades subjetivas e este novo mundo do trabalho que se descortina.

O trabalho ¢ e continuara com sua centralidade na vida das pessoas no que concerne a
construcdo da identidade, da saude e da realizagdo em quase todos os aspectos da vida do
sujeito. Faz-se mister, portanto, a persisténcia em se analisar os fatores alavancadores,
individuais e coletivos, do prazer no trabalho, haja vista que este continua sendo o mediador
insubstituivel da realizagdo pessoal no campo social.

Em seguida, o ltimo capitulo apresentou as conclusdes deste estudo.
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6 Conclusao

O objetivo geral deste estudo foi o de investigar se havia diferenca na percepgdo de
duas carreiras distintas de uma organizagdo do segmento de pesquisa e desenvolvimento,
carreira de suporte a pesquisa e carreira de pesquisa, sobre o contexto de trabalho, nas
dimensdes da organizacdo, condi¢des e relagdes socioprofissionais, e as vivéncias de prazer e
de sofrimento advindas deste contexto, nos fatores gratificacdo, liberdade, inseguranga e
desgaste.

Para tanto, foram utilizadas as abordagens da Ergonomia da Atividade e da
Psicodindmica do Trabalho. Nesse sentido, foram utilizados dois métodos para a coleta de
dados. O método quantitativo se valeu da utilizagdo da Escala de Avaliagdo do Contexto de
Trabalho (EACT) e da Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) e o
método qualitativo constituiu-se na realizagdo de entrevistas, que depois de transcritas, foram
analisadas pela técnica de Analise do Nucleo de Sentido (ANS), elaborada por Mendes
(1994), inspirada e adaptada da técnica de andlise de conteudo categorial, desenvolvida por
Laurence Bardin em 1970.

Nessa perspectiva, os resultados da pesquisa puderam evidenciar a influéncia existente
entre o contexto de trabalho e as vivéncias de prazer e sofrimento, apontando as diferencas
existentes entre as percepgoes dos dois grupos estudados.

Os dois métodos utilizados para coleta de dados permitiram averiguar que os dois
grupos apresentavam tanto vivéncias de prazer como de sofrimento oriundas do contexto de
trabalho. Em alguns fatores, estas vivéncias foram percebidas de modo distinto pelos dois
grupos. Foi verificado também que havia o predominio das vivéncias de prazer para a carreira
de pesquisa.

Posto isto, identificaram-se elementos que interferiam negativamente no bem-estar dos
empregados, assim como elementos que denotaram gratificacdo com o trabalho.

O enfoque das duas abordagens, Ergonomia da Atividade e da Psicodindmica do
Trabalho, mostrou que as vivéncias de sofrimento estavam associadas as condi¢des nas quais
as atividades eram realizadas, as relagcdes socioprofissionais e & organiza¢ao do trabalho.
Essas vivéncias eram mediadas por estratégias de defesa individuais, tais como a
racionalizacdo e a negagao.

Desta forma, algumas contribui¢des puderam ser trazidas por este estudo. Do ponto de
vista tedrico, esta dissertacdo apresentou uma ampla revisao de trabalhos publicados no pais

sobre a tematica abordada, assim como, contribuiu para a compreensdo da influéncia do
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contexto de trabalho nas vivéncias de prazer e sofrimento, corroborando estudos anteriores e
gerando hipoteses para estudos futuros.

Os resultados encontrados permitiram diagnosticar como estava sendo mantido o
equilibrio biopsicossocial dos trabalhadores da organizacdo pesquisada, implicando esse
diagnéstico na identificacdo de fatores de riscos para qualidade de vida no trabalho dessas
pessoas.

Assim, os resultados poderao se constituir em relevantes informacdes para a definicao
de agdes gerenciais, que devem favorecer a constru¢do e desenvolvimento de politicas de
saude e implantagdo de programas de Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), como
estratégias para minimizar o sofrimento e o adoecimento, especialmente, para a organizacao
em que o estudo foi realizado.

Cabe ressaltar que acdes prementes no sentido de minimizar os efeitos negativos das
relagdes sociais entre as duas carreiras e entre os proprios pesquisadores, devem ser tomadas.

Diante do exposto, conclui-se que os objetivos, tanto o geral quanto os especificos,
foram atingidos.

Este estudo obviamente apresentou certas limitagdes e lacunas que poderdo ser
abrangidos de modo a contribuir para pesquisas futuras.

Um dos fatores limitantes relacionou-se ao tamanho da empresa. A limitagdo da
abrangéncia da pesquisa as Unidades Centrais e Descentralizadas do DF, tendo a empresa
uma distribui¢do espacial em varias unidades da federacdo, dificultou a obtengdo de
informagdes regionalizadas, importantes justamente pela distancia existente, que minimizam
as influéncias da Sede (Unidades Centrais) sobre as Unidades Descentralizadas. Isso se deu
em fungcdo do pouco tempo disponivel e da limitacdo de recursos tecnolégicos para a
realizacdo da pesquisa, o que prejudicou a extensdo das conclusdes extraidas do estudo, para o
restante da organizagao.

Outra limitagdo diz respeito a coleta de dados que se deu em corte transversal, que s6
tornou possivel descrever fendmenos inerentes a determinados grupos num dado momento.

Embora as escalas utilizadas ja estivessem validadas, por ser o estudo conduzido em
uma Unica empresa de pesquisa, de um segmento especifico, possivelmente os resultados ndo
poderdo ser generalizados para outras empresas e até mesmo, para outras Unidades
Descentralizadas da Embrapa. No entanto, o estudo ofereceu informagdes relevantes sobre o
contexto da organizacdo pesquisada e sua influéncia nas vivéncias de prazer e sofrimento.

Relevou-se ainda que, as variaveis do contexto de trabalho e a influéncia que exercem

nas vivéncias de prazer e sofrimento na organizagdo, captadas em um primeiro momento por
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procedimento quantitativo, limitaram-se aos fatores constantes da Escala de Avaliagdo do
Contexto de Trabalho (EACT) e da Escala de Indicadores de Prazer e sofrimento (EIPST),
escopo deste estudo, o que consequentemente excluiu outras variaveis, por ventura,
identificadas em outros instrumentos.

E embora tivesse sido utilizado também o método qualitativo para complementar e
aprofundar o estudo, dentro do periodo de tempo em que a pesquisa se torna exeqiiivel, ndo se
fez uso de outras técnicas de coletas de dados, como por exemplo, da observacdo direta,
formacao de grupos focais, dentre outras.

Finalmente, a literatura cientifica da area aponta outros fatores que afetam as vivéncias
de prazer e sofrimento, que ndo foram investigados no presente estudo, pela opgdo de
verificar a influéncia do contexto de trabalho nessas vivéncias. Portanto, outros fendmenos
que compdem o universo das instituicdes, ndo foram pesquisados, haja vista os “recortes” ou
delimitagdes definidos.

Os fendmenos abarcados nesta pesquisa mostram-se complexos na literatura de gestdo
de pessoas e das organizagdes, ja tendo recebido, inclusive, a atencdo de intimeros
pesquisadores nacionais e internacionais. Portanto, as discussdes travadas neste estudo nao
foram suficientes para esgotar o tema que abrange diferentes outras possibilidades de
abordagens. Desta forma e a partir das limitagdes identificadas, recomendam-se investigacdes
futuras a respeito desse tema.

Estudos com maior amplitude espacial geografica, poderdo corroborar ou nio os
achados e proporcionar outras facetas da tematica abordada.

A realizagdo de coleta de dados longitudinal poderia permitir uma analise mais
aprofundada dos dados encontrados.

Por ter sido o estudo conduzido em uma tUnica empresa de pesquisa, visando
estabelecer estudos comparativos, constitui-se a possibilidade de futuras pesquisas sobre os
fendmenos estudados, em outras organiza¢cdes do mesmo segmento ou até mesmo em outras
Unidades Descentralizadas da Embrapa.

Cabe ainda, a utilizagdo de outras técnicas complementares de coleta de dados, como
por exemplo, a observagdo direta e formacgdo de grupos focais, dentre outras, o que poderia
agregar novas informacdes aos resultados.

Posto que, outros fendmenos que compdem o universo das institui¢gdes, ndo foram
pesquisados, investigar a existéncia de outras dimensdes ou fatores constituintes da

Ergonomia da Atividade e da Psicodindmica que se correlacionem.
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Assim, os resultados abriram novas fronteiras para contribuir com a constante
constru¢do do conhecimento. Fica, portanto, o desafio de futuras investigagdes empiricas sob
diferentes perspectivas tedricas, de forma a avangar no entendimento dos fenomenos
estudados.

Como finalizagdo de todo o trabalho realizado, algumas sugestdes tornaram-se
relevantes.

Grande parte das organizagdes brasileiras tem estrategicamente inserida em suas
politicas de gestdo de pessoas, a implementacdo de agdes que criem um ambiente de
criatividade, inovagcdo e harmonia do clima organizacional, por meio de promocdo do
desenvolvimento humano, valorizacdo e motivagdo para o trabalho, ou seja, investimento nas
pessoas no campo individual e grupal.

Quando a cultura organizacional privilegia o sentimento de valorizacdo dos
empregados, estes se sentem mais comprometidos com o desempenho e livres para tomar
iniciativas e orientar suas habilidades e experiéncias, contribuindo com a melhoria dos
resultados da organizacdo. Os projetos estruturantes, que compdem 0s pressupostos basicos
das organizagdes, além de construir a identidade organizacional, tém o papel de mediar as
contradi¢des oriundas das relagdes de trabalho.

Depreende-se que, para que isso ocorra, as empresas devem estabelecer diretrizes que
priorizem o aprimoramento da politica de gestdo de pessoas; valorizem e oferegcam
oportunidades de desenvolvimento educacional; orientem o processo de desenvolvimento
profissional numa perspectiva multidimensional, promovam a capacitacdo de talentos,
programem acdes que criem um ambiente harmonico, além de buscar o fortalecimento de
novas competéncias e das ja existentes e o desenvolvimento de novos valores que incentivem
a atualizacdo e a integracdo intra e interinstitucional das pessoas.

Por outro lado, esse ndo ¢ um processo unilateral. Cabe também aos trabalhadores, a
mobilizacdo no sentido de obter resultados de melhoria das condigdes e organizagcdo do

trabalho, por meio do exercicio da cidadania.
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ANEXO A - ESCALA DE AVALIACAO DO CONTEXTO DE TRABALHO — EACT

Prezado participante,

Este questionario tem o objetivo de coletar dados para identificar a avaliacdo que vocé faz do
contexto de trabalho, bem como sobre o que vocé sente no seu dia-a-dia de trabalho, além de
contribuir para a finaliza¢do de dissertagdo de Mestrado em Gestdo Social e do Trabalho, no
Departamento de Administragdo da UnB. As respostas individuais serdo analisadas
exclusivamente pelo pesquisador e mantidas em sigilo. Os resultados serdo apresentados de
forma agrupada, sem identificacdo dos participantes da pesquisa. A qualidade de tais
resultados dependerd muito do seu empenho em responder ao questiondrio, com precisdo e

sinceridade.

Orientacoes Gerais
Na primeira escala, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito da avaliacdo que vocé faz

do contexto de trabalho. Na segunda, sdo apresentadas algumas afirmativas a respeito de
sentimentos que vocé possa ter no seu dia-a-dia de trabalho. Leia atentamente o contetido
dessas afirmativas e avalie o quanto cada uma delas descreve o que vocé pensa a respeito dos
assuntos acima mencionados. Ao lado das afirmativas encontra-se uma seqiiéncia ordenada
em 05 pontos. Para responder a cada afirmativa, escolha o ponto da seqiiéncia que melhor
descreve a sua percep¢do e marque um X nos espagos correspondentes, colocados a esquerda

de cada frase. Vocé so poderd marcar uma opg¢ao para cada afirmativa.

Por favor, nio deixe questoes sem resposta. Desde ja, agradeco a sua colaboracio.

ESCALA DE AVALIACAO DE CONTEXTO DE TRABALHO — EACT

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliacdo que vocé faz

do seu contexto de trabalho.

1 Nunca 2 Raramente 3 As vezes 4 Frequentemente 5 Sempre
1. O ritmo de trabalho ¢ acelerado. 1 2 3 45
2. As tarefas sdo cumpridas sob forte pressao temporal. 1 2 3 4 5
3. A cobranga por resultados € presente. 1 2 3 45
4. As normas para execucdo das tarefas sdo rigidas. 1 2 3 4 5




il (Al | g

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.

17.
18.

19.

20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

27.
28.

1 Nunca 2 Raramente 3 As vezes 4 Frequentemente

Existe fiscalizacao do desempenho.

O niimero de pessoas ¢ insuficiente para se realizar as tarefas.
Os resultados esperados estao fora da realidade.

As tarefas ndo estdo claramente definidas.

A autonomia ¢€ inexistente.

A distribuigdo das tarefas ¢ injusta.

Os funcionarios (servidores, contratados, estagiarios) sdo excluidos

das decisoes.

Existem dificuldades na comunicag¢ado chefia-subordinado.
Existem disputas profissionais no local de trabalho.

Existe individualismo no ambiente de trabalho.

Existem conflitos no ambiente de trabalho.

A comunicagdo entre funcionarios (servidores, contratados,
estagiarios) € insatisfatoria.

Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional.

As informagdes que preciso para executar minhas tarefas sao de dificil

acCesso.

O bem-estar dos funciondrios (servidores, contratados, estagiarios)

nao ¢ uma prioridade.

As condi¢des de trabalho sdo precarias.

O ambiente fisico ¢ desconfortavel.

Existe muito barulho no ambiente de trabalho.

O mobiliario existente no local de trabalho ¢ inadequado.

Os instrumentos de trabalho sdo insuficientes para realizar as tarefas
O posto/estacdo de trabalho ¢ inadequado para realizacdo das tarefas.

Os equipamentos necessarios para realizagdo das tarefas sdo

precarios.
O espago fisico para realizar o trabalho ¢ inadequado.

As condigdes de trabalho oferecem riscos de acidente.

5 Sempre
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2 .3 4
2.3 4
2.3 4
2 3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4
2.3 4

164

Whn WD W WD

(V)]



165

1 Nunca 2 Raramente 3 As vezes 4 Frequentemente 5 Sempre
29. As condig¢des de trabalho oferecem riscos 4 seguranca fisica das talslals
pessoas.
30.  Existe divisdo entre quem planeja e quem executa. 12 3 4 5
31.  As tarefas sdo repetitivas. 1 234 5
32.  Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho. 1723 4 5
33. O material de consumo ¢ insuficiente. 12 3 4 5
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Leia as frases que se seguem analisando cada uma de acordo com o que vocé sente no seu

dia-a- dia de trabalho. Marque, utilizando a escala abaixo, o nimero que melhor corresponde

a sua avaliagdo.

1 Nunca 2 Raramente 3 As vezes

10.
11.

12.
13.
14.
15.
16.
17.
18.
19.

20.

21.

4 Frequentemente
Sinto satisfagdo em executar minhas tarefas.

Quando executo minhas tarefas, realizo-me profissionalmente.
Sinto-me identificado com as tarefas que realizo.

Sinto disposi¢cao mental para realizar minhas tarefas.

Tenho liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho.

Tenho espaco para discutir com os colegas as dificuldades com o

trabalho.

Tenho liberdade para organizar meu trabalho da forma que quero.
No meu trabalho posso usar o meu estilo pessoal.

Tenho receio de ser demitido ao cometer erros.

Sinto-me inseguro diante da ameaga de perder meu emprego.

Sinto-me inseguro quando ndo correspondo as expectativas da

empresa em relacdo ao meu trabalho.
Sinto-me pressionado no meu trabalho.
Meu trabalho ¢ desgastante.

Sinto-me sobrecarregado no meu trabalho.
Meu trabalho ¢ cansativo.

Sinto desdnimo no trabalho.
Meu trabalho ¢ gratificante.

Sinto orgulho do trabalho que realizo.

Meu trabalho ¢ compativel com as minhas aspiragdes

profissionais.

O tipo de trabalho que fago ¢ admirado pelos outros.

Sinto o reconhecimento da minha chefia pelo trabalho que realizo.

1

5. Sempre
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2.3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2 3 4
2.3 4

(9] Whni W WD

Whn W D



4 Frequentemente

1 Nunca | 2 Raramente = 3 As vezes

22. Sinto-me reconhecido pelos colegas pelo trabalho que
realizo.

23. Sinto meus colegas solidarios comigo.

24, Sinto-me ameacado de demissao.

25. Sinto-me inseguro quando nao atendo ao ritmo imposto
pela minha empresa.

26.  Receio ndo ser capaz de executar minhas tarefas no prazo
estipulado pela minha empresa.

27.  Meu trabalho me causa estresse.

28. Meu trabalho me causa tensdo emocional.

29.  Meu trabalho me causa ansiedade.

30. Sinto frustracdo no meu trabalho.
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5 Sempre

1 2 3.4 5
1 2.3 4 5
1 2 3.4 5
1 2 3.4 5

Informag¢oes Complementares: Dados do Participante

Sexo Idade Estado civil Numero de filhos
1 () Masculino 1 ( )del18a25anos 1 () Solteiro (a) 1 () Nenhum
2 () Feminino 2 ( )de26a35anos 2 () Casado (a) 2( )Um
3( )de36a50anos 3 ( ) Separado (a) 3( )Dois
4 ( )acimadeSlanos |4 ( )outros 4( )Trés
5( )acima de trés

Formacio

1 () Ensino fundamental incompleto

4 () Ensino médio completo

7 () Especializagao

2 () Ensino fundamental completo

5 () Superior incompleto

8 () Mestrado

3 () Ensino médio incompleto

6 () Superior completo

9 () Doutorado

Tempo de Empresa

Cargo

Tempo no Cargo

Funcio

1 ( )de01lao05anos

1 () Auxiliar administrativo

1 ( )de01a05anos

1 () Nao possuo

2( )de06a 10 anos

2 () Assistente

2( )de06a 10 anos

2 () Supervisor

Administrativo
3( )maisde 10anos |3 ( )TNS 3( )della20anos 3 ( ) Coordenador
4 () Pesquisador 4( )maisde 2l anos |4 ( ) Chefede Unidade
Unidade de lotacio
1 () Embrapa Café 7 ( )AUD 13( )ASP
2 () Embrapa Cerrados 8 ( )SGE 14 ( )DAF
3 ( ) Embrapa Hortaligas 9 ( )GPR 15( )DGP
4 () Embrapa Informagao Tecnologica 10( )SPD 16 ( )DRM
5( ) Embrapa Recursos Genéticos e 11( )AJU 17( )DTI
6 () Embrapa Transferéncia de Tecnologia | 12 () ACS




