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RESUMO

Este trabalho teve como objetivo identificar e analisar vivéncias de prazer e
sofrimento no trabalho de distribuicAo de bebidas. O referencial teérico é da
psicodinamica do trabalho que estuda a inter-relacdo trabalho e saude. Os
participantes séo trabalhadores de uma empresa de distribuicdo que presta servigos
para uma multinacional do ramo de bebidas.A metodologia do estudo contempla
estratégia qualitativa para analise e coleta de dados. A coleta de dados ocorreu
entre setembro a novembro de 2009, realizada por meio da técnica de entrevista
semi-estruturada com questdes norteadoras, cujo conteudo foi registrado mediante
uso de gravador e transcritos posteriormente. Participaram do estudo sete
trabalhadores do setor de distribuicAo de bebidas da empresa estudada. Para
analisar os dados foi utilizado o método de analise de conteddo com respaldo teérico
nas contribuicdes da Psicodinamica do Trabalho. Nas entrevistas foram identificadas
seis categorias analiticas, divididas em trés grupos. No grupo fonte de prazer as
categorias foram: “Ser amigo de todo mundo é o que mais me da prazer” e “Eu acho
gue sim, sou bastante reconhecido.”. No grupo fontes de sofrimento as seguintes
categorias estdo presentes: “Tamo sempre no batidao”; “Eles querem que a gente
chegue cedo, mas pdem um monte de entrega” e “Todo mundo pensa que garrafeiro
€ ladrdo.”. O ultimo grupo, Sentido e Significado do trabalho &€ composto pela
categoria “...a pessoa sem trabalho ndo tem nada na vida”. Com base nestas
categorias, identifica-se uma organizacdo do trabalho que exige altos niveis de
produtividade dos trabalhadores. Estes utilizam da auto-aceleracdo como estratégia
defensiva, gerando sofrimento e alienag&o sobre a situacdo em que se encontram. O
reconhecimento esta presente e é fonte de prazer para os entrevistados. O trabalho
€ visto como fonte de sustento, mas também como fator de identidade pessoal e
motivo de orgulho.

1. prazer-sofrimento no 2. estratégias 3. organizacéo do
trabalho defensivas trabalho
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1 INTRODUCAO

A introducé@o deste estudo esta dividida em sete partes. Primeiramente, é
feito o detalhamento do contexto em que o trabalho esta inserido, com apresentacao
de um breve histérico sobre o tema psicodinamica do trabalho e seu objeto de
estudo.

Em seguida, sdo apresentados o problema de pesquisa formulado, o
objetivo geral, os objetivos especificos determinados para o trabalho e a justificativa
para o estudo.

Posteriormente é descrita a metodologia de pesquisa escolhida, e por fim é

feito um resumo do contetdo das demais partes do trabalho.

1.1 Contextualizagdo do Assunto

O presente estudo se encaixa dentro da tematica da psicodinamica do
trabalho, proposta por Dejours (1987). Os primeiros estudos sobre vivéncias de
prazer e sofrimento no trabalho foram realizados no inicio dos anos 1980 na Franca.
Apenas no inicio dos anos 1990 foram feitas as primeiras pesquisas sobre o tema no
Brasil. O tema vem ganhando relevancia no contexto académico nacional, sendo
Brasilia um dos poélos de pesquisa, gracas ao GEPSAT — Grupo de Estudos e

Pesquisas em Saude e Trabalho, da Universidade de Brasilia (UnB).

O eixo de analise do estudo € a tematica de trabalho, prazer e sofrimento,
baseada no estudo da psicodindmica do trabalho, que articula a organizacdo do
trabalho e os processos de subjetivagdo manifestos nas vivéncias de prazer-

sofrimento e nas estratégias de acao para mediar contradicdes.



1.2 Formulacéo do problema

As vivéncias de prazer e sofrimento no ambiente de trabalho s&o aspectos
relevantes para a compreenséo plena da situacdo do trabalhador e para a busca
pela melhora em sua produtividade e eficiéncia aliadas ao seu bem-estar. Essas
vivéncias sao bastante intensas no setor de distribuicdo de bebidas, marcado pela
pressao por resultados e pelo cumprimento de prazos, além do esforco fisico
envolvido no desempenho das tarefas cotidianas. A despeito desses aspectos, 0s

estudos dessa temética no setor de distribuicdo sdo quase inexistentes.

Neste contexto, é patente identificar quais sdo as vivéncias de prazer-

sofrimento de trabalhadores do setor de distribuicdo de bebidas.

1.3 Objetivo Geral

Analisar vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho de distribuicdo de bebidas.

1.4 Objetivos Especificos

Descrever as caracteristicas da organizacédo do trabalho no setor de distribuicdo de
bebidas;

Identificar a construcdo de estratégias utilizadas pelos trabalhadores para a busca

do prazer e para o enfrentamento do sofrimento no trabalho de distribui¢éo;

Identificar a visdo de trabalhadores do setor de distribuicdo de bebidas dos sentidos

do trabalho;

Levantar a visdo dos trabalhadores sobre a dindmica de reconhecimento no

trabalho.



1.5 Justificativa

A globalizacdo, a disseminagéo das tecnologias e a crescente automacao dos
meios de producao tém gerado ganhos significativos em termo de produtividade e de
desenvolvimento econbmico para as empresas. Contudo, tais beneficios tém sido

obtidos a custa do capital humano.

O trabalhador passou a ser considerado um fator dentro da empresa e a
maioria dos estudos realizados sobre as organizacdes tem como objetivo aumentar
o desempenho da organizacdo e ndo a busca por entender como as novas formas

de organizacéao do trabalho impactam o individuo-trabalhador.

O trabalho passou a representar um papel importante para os individuos, pois
representa muitas vezes o local de concretizacdo da sua propria identidade. Nesse
sentido, é importante garantir que o trabalho seja gerador de prazer para o

trabalhador e ndo um mecanismo de sofrimento e adoecimento.

Identificar como a organizacdo do trabalho afeta os trabalhadores, quais
vivéncias de prazer e sofrimento esse individuo vive no ambiente de trabalho e
entender como ele reage a esse sofrimento € imprescindivel para a busca de uma

gestdo mais humana.

A auséncia de estudos relacionados as vivéncias de prazer e sofrimento com
trabalhadores do setor de distribuicdo no Brasil reforca a importancia de se estudar

esse tema.

1.6 Métodos e Técnicas de Pesquisa

Para atender ao objetivo geral e aos objetivos especificos da pesquisa, foi
realizada uma pesquisa de carater qualitativo, através da realizacdo de entrevistas
semi-estruturadas com oito trabalhadores do setor de distribuicdo de bebidas

funcionarios de uma empresa nacional atuante na area de logistica e distribui¢ao.



1.7 Estrutura e Organizacao do Projeto

O referencial teorico, capitulo 2 deste projeto, esta dividido em trés partes
para melhor compreensédo dos temas tratados. Na primeira parte sera analisado o
contexto sécio-organizacional em que o estudo esta inserido. Sera apresentada a
evolucdo dos mecanismos de gestdo e do papel das empresas na sociedade, bem

como o seu poder sobre os individuos.

Em seguida serd apresentado o objeto de estudo da psicodindmica do
trabalho e sua evolucdo histérica. A definicdo de organizacdo do trabalho e o

impacto desta sobre o individuo também serédo discutidos no texto.

A dUltima parte do referencial ir4 tratar sobre as vivéncias de prazer e
sofrimento no trabalho, apresentando definicdes, conceitos e as condi¢cdes que
podem gerar o prazer ou o sofrimento no trabalho. Também sera definido o conceito
de estratégias de defesa, sendo citados exemplos da utilizacdo dessas estratégias

para o enfrentamento do sofrimento no trabalho.

O capitulo 3 ird apresentar a metodologia utilizada, explicando a sua

categorizacao e apresentando a base tedrica utilizada para desenvolvé-la.

Os resultados das entrevistas realizadas e as discussfes sobre estes
resultados estédo apresentados no capitulo 4. O capitulo apresenta as fontes de
prazer e de sofrimento identificadas através da analise das falas dos participantes e

também apresenta o sentido e o significado do trabalho para os trabalhadores.

A conclusao do trabalho é encontrada no capitulo 5. O capitulo apresenta as

limitacOes do estudo realizado e sinaliza recomendacdes para pesquisas futuras.
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2 REFERENCIAL TEORICO

O referencial tedrico foi dividido em trés partes para facilitar a apresentacéo
dos temas. A primeira parte trata das organizacbes e seu papel na sociedade, a
segunda discorre sobre a psicodinamica do trabalho e a organizacéo do trabalho e
por ultimo sédo apresentados 0s conceitos de prazer e sofrimento no trabalho, bem

como as estratégias de defesa.

2.1 A sociedade da gestéo

A busca pela compreensédo das organizacdes e de seu impacto no individuo
torna necessario o entendimento das reais motivacbes da gestdo, além da
compreensao e do papel que ela ocupa na sociedade.

Para compreender as organizacdes, é preciso considerar o espaco social em
uma época especifica, ou seja, 0 contexto socio-historico na qual estao inseridas
(FREITAS, 2000). Nesse sentido, para entender as organiza¢des contemporaneas, €
necessario ter em conta que o0 século XX foi caracterizado por rapidas
transformacdes econbmicas, sociais e culturais, além do intenso desenvolvimento
tecnologico. Além disso, nesse periodo pode ser observado o aumento do poder
relativo das empresas, que passaram, em grande medida, a guiar os rumos da
economia e da vida social, produzindo novos tipos de relacdes de trabalho e estilos
de vida (SIQUEIRA, 2009).

Em meados do século XX, o modelo de gestdo predominante era o modelo
fordista de producédo, que buscava conciliar a exigéncia de lucro demandada pelos
acionistas, as necessidades dos clientes e a melhoria das condi¢cbes de trabalho. A
partir da década de 1980, o movimento de internacionalizacdo e de financiarizacéo
da economia transformou esse contexto, alterando as relagbes entre capital e
trabalho (GAULEJAC, 2007).

A mudanca da logica da producdo para a légica financeira gerou a ascensao
da chamada gestédo dos recursos humanos, onde o efetivo passou a ser considerado

como um custo que precisava ser reduzido e flexibilizado ao maximo (GAULEJAC,
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2007). Segundo Stigliz (2003), a flexibilidade organizacional € como uma “senha
para dizer salarios mais baixos e menor seguranga no emprego”. (SIQUEIRA, 2009,
p.31)

Nas ultimas décadas do século XX 0 mundo passou a viver um novo contexto
em termos empresariais e de gestdo, com a ascenséo da automacéo nas fabricas. O
cliente passa a ser colocado no centro das atengdes e o0 processo de satisfacao do
cliente acontece em um ambiente altamente competitivo (SIQUEIRA, 2009).

Para Gaulejac (2007), a globalizacdo op6e o capital e o trabalho, em desfavor
do ultimo. Se para Taylor o aumento do lucro deveria vir acompanhado do aumento
dos salarios, para os gestores contemporéaneos as “exigéncias do mercado”
justificam praticas como o deslocamento de unidades produtivas para paises que
possuem uma legislacdo menos favoravel para os empregados. O “gerenciamento”
(do francés, management) passa a ser utilizado a servico do capital, em detrimento
do trabalhador.

No contexto da globalizacédo, o poder das multinacionais tem se tornado cada
vez maior e mais presente na sociedade moderna. Algumas empresas, devido ao
seu poder econdmico, exercem influéncias em decisbes politicas, direta ou
indiretamente, através de contribuicdes para campanhas politicas e de lobby junto a
governistas (SIQUEIRA, 2009).

As mudancas pelas quais a gestdo organizacional passou nos ultimos anos
foram pautadas por um conjunto de crencas que deram base ndo apenas as
construcbes tedricas acerca da gestdo, mas também a formulacdo de praticas
organizacionais que garantissem a manutencéo da relagéo de poder do capital sobre
o trabalho. Dentre essas crengas, as mais notorias sdo as ciéncias de gestdo e a
ideologia gerencialista. Definida como “um sistema de pensamento que se apresenta
como racional, ao passo que mantém uma ilusdo e dissimula um projeto de
dominagéo (...) de um sistema econémico que legitima o lucro como finalidade”
(GAULEJAC, 2007, p.65), a ideologia gerencialista, assim como as ciéncias da
gestdo, sao sustentadas por paradigmas comuns, construidos ao longo do século
XX. Esses paradigmas sao, segundo Gaulejac (2007), os seguintes:

e Obijetivista: A visdo objetivista das organiza¢des tem como principio basico

compreender a organizacdo através de variaveis e parametros que
possam ser medidos, eliminando todas as variaveis ndo mensuraveis. O

homo economicus é tido como a representacao do individuo, onde todos
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0s registros afetivos, emocionais, imaginarios sao considerados como néo-
confiaveis.

e Funcionalista: A teoria funcionalista procura ligar os fendmenos sociais as
fungbes que eles garantem. Sob esta Otica, o paradigma funcionalista
busca analisar a organizagcdo como um sistema cuja finalidade & garantir
sua reproducao.

e Experimental: Este paradigma considera o trabalhador como um dado
cientifico, que devera ser objeto de observacédo para o desenvolvimento de
técnicas que irdo melhorar sua produtividade e seu rendimento.

o Utilitarista: O paradigma utilitarista prega que cada ator busca “maximizar
suas utilidades”. Nesse sentido a reflexdo s6 é bem-vista quando serve
para melhorar o desempenho da organizacdo, sendo posta a servico da
acao.

e Economista: Este paradigma considera o humano um fator/recurso da
empresa, gerando uma instrumentalizacdo do individuo. Colocando o
desenvolvimento da empresa como um fim em si mesmo, o paradigma
economista ignora a necessidade do desenvolvimento da empresa

também contribuir para o desenvolvimento da sociedade.

O pensamento estritamente econ6mico da ideologia gerencialista e o0s
paradigmas que a sustenta reforcam a propagacao de discursos que buscam
diminuir o peso da protecédo social, criticam o salario minimo, alegando o quanto ele
onera as empresas, e tentam abolir direitos trabalhistas, colocando a
regulamentacao do trabalho como um obstaculo para o desenvolvimento econémico
(GAULEJAC, 2007).

Outra consequéncia do desenvolvimento do capitalismo financeiro é a
despersonalizacdo e desterritorializacdo das fontes do poder. Enquanto no inicio do
século o capital estava concentrado nas maos de algumas poucas familias, hoje ele
se encontra difundido entre “investidores institucionais”. Essa configuracéo faz com
gue o lugar em que ocorre a atividade de produgdo nao seja necessariamente o
mesmo no qual ocorre a tomada de decisédo (GAULEJAC, 2007).

Em meio a essas mudancas o individuo passou a ser considerado um fator de
producdo, sendo visto como um ativo que esta subordinado ao capital. Sob esta

Otica as empresas esperam que o trabalhador deve se adaptar as constantes
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mudancgas estabelecidas pelo capital, como a flexibilizacdo organizacional e a
multifuncionalidade na execucao das tarefas (SIQUEIRA, 2009).

As mudancas nas fontes do poder também geraram mudancas na forma
como o poder se apresenta nas organizacdes. Do nascimento do capitalismo até
meados do século XX, as organizacdes estavam organizadas de forma piramidal,
pautadas por normas disciplinares. Diferentemente das organizacdes industriais
tradicionais, regidas pelo poder disciplinar, as organiza¢cdes hipermodernas séo
organizadas sob um poder gerencialista que, ao contrario do poder disciplinar
proposto por Foucalt (1997), € aparentemente menos repressivo. De acordo com
Gaulejac (2007) o poder gerencialista ndo se preocupa em promover a
transformacao da energia libidinal em forca de trabalho, tampouco busca controlar
os corpos. Ele busca a exaltacdo do desejo, no lugar da canalizacdo das
necessidades. Para substituir a represséo, sao utilizados mecanismos de seducéo,
de adeséo e de obediéncia, inspirada pela necessidade de reconhecimento por parte
do individuo.

Neste sentido, o poder gerencialista é apresentado como uma evolugdo em
relacdo ao carater opressivo e estéatico do sistema disciplinar. O trabalho, sob essa
Otica, € tido como uma experiéncia interessante, enriquecedora e estimulante, onde
o trabalhador deve se sentir responsavel pelos resultados e estar motivado a
preencher seus objetivos com entusiasmo e determinacdo. Para que se alcance
esse fim, o desejo € constantemente exaltado, seja através da ambicdo pelo
sucesso, do gosto pelo desafio, da necessidade de reconhecimento ou da
recompensa pelo mérito pessoal. A empresa se torna o lugar da realizacdo de si
mesmo (GAULEJAC, 2007). No novo contexto a empresa passa a representar para
o individuo um lugar para alcancar seus objetivos, mesmo que em detrimento da sua
identidade propria (SIQUEIRA, 2009).

Nas organizagbes modernas o0s jogos de poder nem sempre sao
representados por uma imposi¢cao do dominador sobre o dominado. Por um lado o
individuo é objeto de dominacédo através de controles sutis como a internalizacdo de
valores e 0 a exaltacdo do desejo, por outro lado ele pode igualar forcas com o
dominador por meio da criacdo de grupos de resisténcia as decisfes organizacionais
ou da abdicacdo do empenho em alcancar os objetivos organizacionais (SIQUEIRA,
2009).
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A vigilancia nas empresas hipermodernas n&o consiste mais apenas no
controle do individuo e de suas acbes. O foco do monitoramento recai sobre os
resultados, e ndo apenas sobre as acdes dos funcionarios. Essa mudanca da maior
liberdade de atuacdo para os trabalhadores e, por outro lado, gera uma intensa
presséo sobre o alcance dos resultados (GAULEJAC, 2007).

A crescente exigéncia de resultados imposta pela organizacao fez com que os
horérios de trabalho fixos deixassem de ser suficientes para responder a essas
exigéncias. Com isso, a fronteira entre o tempo de trabalho e o tempo fora do
trabalho foi se tornando menos nitida. O surgimento de novas tecnologias, como 0s
notebooks e celulares, contribuiram para promover ligacdes além da fronteira entre o
profissional e o privado, o trabalho e o afetivo. O individuo passou a estar disponivel
nao apenas durante o horario de trabalho, mas de forma permanente e livre.
(GAULEJAC, 2007)

A disponibilidade do individuo mesmo fora do horario de trabalho é o reflexo
da dominacéo que toma conta do inconsciente do individuo. O trabalhador percebe a
organizacdo como parte essencial de sua existéncia e batalhara pelo sucesso da
empresa. Ao mesmo tempo em que deseja se livrar da dominacdo do mundo
organizacional, o individuo ndo pretende se desligar da empresa e dos beneficios
que ela Ihe proporciona (SIQUEIRA, 2009).

A forca da gestdo gerencialista encontra-se em um sistema de valores que
favorece o engajamento individual onde a busca pelo lucro esta atrelada a um ideal.
A empresa propde um ideal comum que devera se tornar o ideal de todos os
empregados. Para isso, € preciso que o0s valores individuais ndo sejam
contraditérios com os valores da organizagdo. Esse alinhamento € garantido
inicialmente através do processo de selecdo e, posteriormente, por processos de
formacao internos, dispositivos de avaliacdo, procedimentos de promoc¢ao e outras
ferramentas (GAULEJAC, 2007).

O modelo hierarquico de organizacdo possuia uma relacdo clara entre
trabalhador e empresa, que definia que o funcionario deveria trabalhar por um
namero de horas no escritorio ou na fabrica e em troca disso seria remunerado. No
modelo gerencialista, por sua vez, a empresa propde ao individuo a satisfacdo de
seus desejos de sucesso e 0 coloca em uma dependéncia psiquica em relacédo a
organizacdo. (GAULEJAC, 2007)
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A substituicdo das normas disciplinares pelo modelo do poder gerencialista
submeteu o individuo a uma injuncdo paradoxal, em que o individuo se encontra
frente a uma ordem impossivel de ser obedecida. Neste sentido, sua simples
obediéncia acarreta infracdo. Quanto mais o individuo se identifica com a empresa,
mais ele perde sua propria autonomia. Quanto mais a empresa progride, mais o
individuo regride (GAULEJAC, 2007).

Para Gaulejac (2007) o poder que as empresas exercem tem como pilar de
sua forca trés mecanismos que canalizam a acdo a servico do capitalismo. O
primeiro € o &libi da guerra econémica. Ele consiste em fazer acreditar na
vulnerabilidade da empresa, cuja sobrevivéncia estaria ameacada, justificando a
necessidade de se realizar sacrificios para salva-la. O segundo mecanismo de poder
€ a individualizacdo e a dissolucdo dos coletivos que poderiam defender os
trabalhadores. Nesse caso, os individuos sdo incentivados a se preocuparem mais
com a carreira individual do que com uma reflexdo de conjunto ou com acgdes para
defender interesses do pessoal. O terceiro mecanismo consiste na utilizacdo das
injuncbes paradoxais para inibir a razdo e favorecer a aceitacdo da racionalidade
instrumental. Para se defender contra a pressao do trabalho, o empregado se
envolve totalmente na atividade, ndo pensando em lutar contra a angustia gerada
pelo sistema. Gaulejac conclui afirmando que o poder gestionéario, através dos
mecanismos apresentados, neutraliza definitivamente a violéncia do capitalismo,
despolitizando o poder dentro da empresa e ocultando a relacdo de dominacéo
presente no seio da organizacao (GAULEJAC, 2007).

O atual contexto social e econbmico exerce enorme influéncia sobre a
organizacdo do trabalho e, consequentemente, sobre os trabalhadores, gerando
impacto nas vivéncias e sentimentos destes. Para compreender essa influéncia é
preciso entender como se da a psicodinamica do trabalho e a sua relagdo com a

organizacao do trabalho.

2.2 Psicodinamica do Trabalho e a Organiza¢éo do Trabalho

A Teoria da Psicodindmica do Trabalho, proposta por Christophe Dejours
(1987), tem por finalidade analisar como a dinamica do ambiente de trabalho afeta a
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populacdo que trabalha e como estes reagem as implicacdes da organizacdo do
trabalho, permanecendo saudéaveis. Segundo Mendes (2007, p. 30) a psicodindmica
tem como objeto de estudo “as relagbes dindmicas entre organizagcédo do trabalho e
processos de subjetivagao”. A psicodindmica estuda também como se manifestam
as vivéncias de prazer-sofrimento dos trabalhadores, quais estratégias de acao
estes utilizam para lidar com as contradicbes da organizacao do trabalho e como a
organizacdo do trabalho causa patologias sociais, afeta a saude e provoca o
adoecimento (MENDES, 2007).

A evolucdo da psicodindmica € marcada por trés fases. A primeira esta
associada ao seu surgimento, na década de 1980, sob a denominacdo de
psicopatologia do trabalho. Nesta fase, a psicodinamica estava focada no estudo do
sofrimento do sujeito-trabalhador, ocasionado por condi¢cdes de trabalho precarias e
pela organizacao do trabalho inspirada no modelo taylorista de producéo. A segunda
fase, ocorrida em meados da década de 1990, é caracterizada pelo enfoque nas
vivéncias de prazer-sofrimento inerentes ao contexto de trabalho e na analise das
estratégias usadas pelos trabalhadores para manter a propria saude, evitando o
adoecimento e ainda assegurando a produtividade. Na terceira fase, que se inicia no
final da década de 1990 e segue até hoje, a psicodinamica se consolida como
abordagem cientifica capaz de explicar a relacdo entre o trabalho e os processos de
subjetivacéo, as patologias sociopsiquicas e a saude dos trabalhadores. Atualmente,
o foco da psicodindmica ndo esta mais nas vivéncias de prazer-sofrimento por si
mesmas, mas na subjetivacdo dessas experiéncias pelos trabalhadores, e na
identificacdo do sentido que elas assumem para os trabalhadores (MENDES, 2007).

O estudo da psicodindmica do trabalho est& ligado a analise da organizacao
do trabalho, pois, como afirma Mendes (1999, p. 22) “a organizagao do trabalho
exerce influéncias multideterminadas no funcionamento psiquico dos trabalhadores”.
Os elementos da organizacdo do trabalho variam de acordo com o setor em que
organizacdo atua. Suas influéncias no trabalhador podem ser positivas ou negativas,
variando de acordo com o confronto entre as caracteristicas de personalidade e a
margem de liberdade admitida pelo modelo de organizacdo vigente (MENDES,
1999).

O conceito de organizacao do trabalho é designado por Dejours (1987, p.25)
“a divisao do trabalho, o conteudo da tarefa, o sistema hierarquico, as modalidades

de comando, as relacdes de poder, as questdes de responsabilidade”.
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A origem da palavra organizacdo, derivada do grego orgamon, remete a
ferramenta ou instrumento. A organizagao do trabalho de forma mecanizada, com
uma intensa especializacéo de tarefas e procedimentos, teve origem no militarismo e
evoluiu ao longo dos anos até chegar ao modelo de administracdo cientifica
proposto por Taylor no inicio do século XX. Tal modelo ofereceu a base para o modo
de trabalhar por toda a primeira metade do século XX e est4 presente em muitas
organizacdes até os dias de hoje (MORGAN, 2007).

A restricdo do espaco de liberdade promovida pelo modelo taylorista de
producdo transforma o trabalhador em objeto e ndo em sujeito da producéo. Os
mecanismos de producdo vigentes favoreciam a racionalizagdo, o controle
hierarquico e a divisdo entre o trabalho normal e o intelectual (MARTINS, 2002).

Segundo Mendes (1999), os principios do modelo taylorista de producéo
dificultam ao trabalhador ter uma viséo integrada do que faz, uma vez que o trabalho
se torna automatizado, repetitivo e monétono, o que pode gerar uma sensacao de
gue seu trabalho ndo tem sentido e significado.

Os trabalhadores produzem algo através da realizacdo de tarefas, ou seja, de
procedimentos, instrumentos ou modos operatérios com a finalidade de atingir um
objetivo. A forma como o trabalho é organizado irA determinar se as tarefas
realizadas possuem, ou ndo, conteudos significativos (MENDES, 1999).

Nesse sentido, o conteudo significativo da tarefa em relacdo ao sujeito
representa o grau de satisfacdo que o trabalho assume em termos de evolugéo
pessoal, aperfeicoamento e status social do posto de trabalho que ele ocupa, além
de representar os investimentos simbdlicos que o sujeito destina a tarefa
(DEJOURS, 1987).

A organizacdo do trabalho de baseada na administracdo cientifica de Taylor
tem gerado um enorme aumento de produtividade ao longo dos anos. Porém, por
melhor que seja a definicdo da organizacao do trabalho, nenhuma organizacao pode
evitar a discrepancia entre organizacdo do trabalho prescrita e a organizacdo do
trabalho real. A organizacéo real do trabalho diverge da organizacdo prescrita, pois é
impossivel prever antecipadamente todas as variaveis do trabalho. Se todos os
trabalhadores de uma empresa seguissem a risca as instru¢cbes que lhe sé&o
transmitidas, ndo haveria producdo. Esse mecanismo ja foi utilizado em algumas
situacbes por operarios revoltosos e € conhecido como “operacdo padrdao”, do
francés greve du zéle (DEJOURS, 1999).
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Observa-se que o processo de trabalho so6 funciona quando os trabalhadores
melhoram a organizacdo do trabalho através da mobilizagdo de suas inteligéncias,
individual e coletivamente. Dejours (1999) coloca que o motor dessa inteligéncia
seria 0 medo, originado da constante ameaca de demissdo. O trabalhador com
medo se mostra capaz de acionar um vasto conjunto de artificios criativos para
melhorar a produgéo e assim diminuir suas chances de ser demitido (DEJOURS,
1999).

Tais modelos de producéo, que enfocam o controle do processo de trabalho e
promovem a n&o qualificacdo dos trabalhadores, vém sendo questionados. O
surgimento de novos paradigmas técnico-econémicos tem possibilitado a ascensao
de organizacdes do trabalho em que a tarefa € enriquecida com certo grau de
responsabilidade, favorecendo a ampliagdo do campo de acdo do trabalhador.
Esses novos modelos de organizacdo do trabalho ainda sdo considerados de
transicdo, mas demonstram a existéncia de alternativas para a organizacdo do
trabalho (MENDES, 1999).

Considerando as colocacdes feitas sobre a organizacdo do trabalho, o
conteldo da tarefa e as divergéncias entre o trabalho real e o trabalho prescrito fica
exposto que o trabalho pode fazer emergir nos trabalhadores vivéncias psicologicas
tanto de prazer quanto de sofrimento, variando de acordo com o conteudo

significativo da tarefa e das regras estabelecidas.

2.3 Prazer-Sofrimento no Trabalho e Estratégias Defensivas do
Individuo

A psicodinamica do trabalho estuda as vivéncias de prazer-sofrimento no
trabalho como dialéticas inerentes ao contexto de trabalho. O trabalho é um
encontro com o sofrimento, portanto sdo estudadas suas origens e quais as
estratégias utilizadas pelos trabalhadores para enfrentar o sofrimento e obter o
prazer no trabalho (MENDES, 2007).

De acordo com os estudos em psicodinamica, o sofrimento no trabalho surge
quando h& o bloqueio na relacdo do trabalhador com organizacdo do trabalho,
devido a dificuldades de negociacdo das diferentes forcas que envolvem o desejo da
producao e o desejo do trabalhador (MENDES, 2007).
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Considerando que a relagdo do homem com a organiza¢do do trabalho é a
origem da cara psiquica do trabalho, em uma organiza¢do do trabalho autoritaria,
que ndo permite uma diminuicdo desta carga psiquica, o trabalho passa a ser
fatigante (DEJOURS, 1994).

O sofrimento & definido por Mendes (1999) como “uma vivéncia de desgaste
no trabalho”. Esse desgaste é representado pela sensagédo de cansago, deséanimo e
descontentamento com relacao ao trabalho.

Pesquisas realizadas por Dejours (1987) demonstram que o trabalho contém
varios elementos que influenciam a formacédo da auto-imagem do trabalhador e, por
sua vez, geram o sofrimento.

O autor identifica no discurso dos trabalhadores quatro temas que indicam as
situacdes de trabalho causadores do sofrimento. O primeiro tema diz respeito a
indignidade, e se refere ao sentimento da vergonha de ser robotizado, de se tornar
nao mais que uma extensdo da maquina e de nédo visualizar significacdo do trabalho
(MENDES, 1999). O segundo tema € a vivéncia do sentimento de inutilidade ligada a
falta de qualificacdo e auséncia de finalidade do trabalho. O trabalhador desconhece
0 propdsito do seu trabalho e seu trabalho ndo possui significagdo humana, ou seja,
ndo tem significado para a familia, amigos ou para o grupo social (MENDES, 1999).

Outro tema € o da desqualificacao, que tem como sentido a imagem de si que
é refletida pelo trabalho. Neste sentido, quanto mais complexa as tarefas realizadas,
mais honroso o trabalho sera considerado (MENDES, 1999).

A vivéncia depressiva € 0 quarto tema apresentado e condensa o0s
sentimentos de indignidade, inutilidade e desqualificacdo, ampliando-os. O
trabalhador passa a ser dominado pelo cansaco, cuja origem ndo se da apenas por
esforcos musculares, mas resulta sobretudo do contexto em que o trabalhador esta
inserido. A auséncia de atividades intelectuais e criativas promove o adormecimento
intelectual, ocasionando a vontade de executar uma tarefa sem investimento
material e afetivo (MENDES, 1999).

As relagbes entre o sofrimento e a organizagdo nem sempre sao pautadas
pela idéia da felicidade fora do trabalho e a promessa de desprazer no interior da
instituicdo. O trabalho também pode ser fonte de prazer e promover a saude do
trabalhador. Na luta contra o sofrimento, o trabalhador acaba por elaborar solucdes
que sao favoraveis tanto para a producdo quanto para a saude (MARTINS, 2002).
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O prazer é definido por Mendes (1999, p.32) como “a vivéncia de sentimentos
de valorizag&o e reconhecimento no trabalho”. O sentimento de valorizacdo denota
que o trabalho tem sentido e valor para o trabalhador e € importante e significativo
para a organizacdo e para a sociedade. O reconhecimento esta ligado relacionado a
aceitacdo e admiracdo no trabalho, e envolve ter liberdade para expressar sua
individualidade (MENDES, 1999).

Para obter satisfacdo no trabalho, o processo de organizacao deve tornar-se
flexivel, permitindo ao trabalhador uma forma de empregar as aptiddes
psicomotoras, psicossensoriais e psiquicas, além de propiciar ao individuo a
oportunidade de levar em conta suas habilidades na execugdo do trabalho
(DEJOURS, 1994).

A vivéncia de prazer pelo trabalhador pode ser resultante da transformacao
do sofrimento e também pode ser um resultado direto do trabalho. A realidade de
trabalho influéncia a constru¢cdo da auto-imagem e da identidade do trabalhador, o
que favorece a vivéncia de prazer ou a transformacdo do sofrimento (MENDES,
1999).

Mendes (1999, p. 40) afirma que “o sofrimento pode ser transformado em
prazer a partir do reconhecimento no trabalho. Do reconhecimento depende o
sentido do sofrimento para cada sujeito”. Se, por um lado, o sofrimento é capaz de
desestabilizar a identidade e a personalidade, por outro ele é elemento para a
normalidade quando ha a luta individual e coletiva contra ele. O reconhecimento, por
outro lado, é fonte de realizacdo do “eu” (MENDES, 1999).

O reconhecimento é definido por Mendes (2007, p.44) como o “processo de
valorizagcéo do esforco e do sofrimento investido para realizacdo do trabalho que
possibilita ao sujeito a construgao de sua identidade (...) e realizagao de si mesmo”

A mobilizacdo subjetiva € um processo utilizado pelos trabalhadores para
transformar situagbes causadoras de sofrimento através do engajamento no
trabalho, lancando méo de sua inteligéncia pratica e do coletivo de trabalho. Esse
processo aconteceu a partir do resgate do sentido do trabalho — que depende da
relacdo entre a subjetividade do trabalhador —, do saber fazer e do coletivo de
trabalho (MENDES, 2007).

O prazer-sofrimento sdo vivéncias psiquicas que se manifestam de formas

diferenciadas para cada individuo, variando de acordo com o sentido que ele atribui
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ao trabalho, com os aspectos simbdlicos que constituem sua subjetividade e com a
histéria de vida do individuo (MENDES, 1999).

Os trabalhadores impactados pelo sofrimento causado pela organizacdo do
trabalho fazem uso de estratégias defensivas para enfrentar o sofrimento no
trabalho. Tais estratégias se aproximam, do ponto de vista tedrico, dos mecanismos
estudados pela psicandlise (MENDES, 1999). Mendes (1999, p.46) define essas
estratégias defensivas como “mecanismos utilizados pelos trabalhadores para
minimizar, evitar ou negar a realidade de trabalho que gera sofrimento”. Tais
estratégias defensivas podem ser agrupadas em trés tipos: estratégias de protecao,
de adaptacao e de exploracéo.

As defesas de protecéo sdo caracterizadas por modos de pensar, sentir e agir
compensatorios, racionalizando as situacfes geradoras de sofrimento e permitindo
que estas perdurem por longo periodo de tempo (MENDES, 2007).

As defesas de adaptacdo e de exploracdo exigem um maior investimento
fisico e sociopsiquico, e tém por base a negacao do sofrimento e a submissao ao
desejo. Essas estratégias de defesa permitem a subordinacdo do desejo do
trabalhador ao desejo da producédo (MENDES, 2007).

A racionalizacdo, a passividade e o individualismo correspondem
respectivamente as defesas de protecdo, exploracdo e adaptacdo. A racionalizacdo
€ utilizada como subterfugio para a falha tentativa de explicar de forma logica os
motivos que causam o sofrimento. Sua manifestacdo ocorre através da realizacao
de atividades fora do espaco de trabalho (MENDES, 1999).

O individualismo é utilizado frente ao sentimento de impoténcia que os
trabalhadores sentem em relacdo a falta de cooperacado, de confianca e de regras
compartilhadas entre os diversos niveis hierarquicos (MENDES, 1999).

A estratégia da passividade admite situacdes de tédio, a ameaca de perder o
emprego e a manutencdo do status quo pela empresa, com a justificativa de que
forgas poderosas que cercam a empresa, ameacgando a organizacgéo e o trabalhador
(MENDES, 1999).

Mendes (1999) ressalta a importancia de se considerar que as defesas néo
sdo padronizadas para todas as categorias profissionais ou sequer para todas as
organizacdes, pois elas variam de acordo com o contexto.

Conclui-se que as defesas contra o sofrimento sdo necessérias, porém

podem gerar consequéncias negativas para a saude mental no trabalho. Portanto, é
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reforcada a importancia do papel do trabalho de oferecer espaco para o
reconhecimento, a liberdade e a valorizacdo do trabalhador, permitindo o equilibrio
psiquico (MENDES, 1999).
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

3.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Tendo em vista que o ser humano é o objeto principal de investigacdo deste
estudo, buscou-se uma metodologia que permitisse considerar 0s aspectos
subjetivos presentes na sua relagcdo com o mundo do trabalho. Assim sendo, foi feita
a opcéao de realizar este estudo segundo as perspectivas da pesquisa qualitativa,
visando compreender as questdes da subjetividade observadas nas falas dos
individuos.

A pesquisa qualitativa, ao contrario da pesquisa quantitativa — que busca
enumerar ou medir 0s eventos estudados por meio de instrumentos estatisticos para
andlise dos dados — busca obter dados a partir da perspectiva dos participantes
utilizando o contato direto do pesquisador com o objeto de estudo (GODOY, 1995).

Godoy (1995, p. 62) afirma que “a pesquisa qualitativa tem o ambiente natural
como fonte direta de dados e o pesquisador como instrumento fundamental”. Nesse
sentido, Mendes (2007, p.68) ressalta a importdncia da “concentragdo e
envolvimento emocional, ndo colocando 0 sujeito da pesquisa na condicdo de
objeto”.

Considerando o0s objetivos da pesquisa, o estudo realizado pode ser
classificado como do tipo descritivo, pois busca expor caracteristicas do contexto de
trabalho dos trabalhadores do setor de distribuicdo de bebidas, embora nao explique
estes problemas (VERGARA, 2005).

No que se refere aos meios de investigacdo, a pesquisa pode ser classificada
como pesquisa de campo, conforme proposto por Vergara (2005), uma vez que foi
realizada uma investigacdo empirica junto aos trabalhadores através da realizacéo

de entrevistas guiadas por um roteiro semi-estruturado.
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3.2 Caracterizacdo da organizacéo, setor ou area

O presente estudo foi realizado junto a uma empresa atuante na area de
logistica, que possui mais dez anos de mercado e est4 presente em oito estados. O
estudo foi realizado com trabalhadores da Filial Brasilia da organizacéo.

A empresa estudada atende clientes nos mais diversos ramos de atividade,
desde matérias primas como graos, materiais para construcao civil e pré-misturas
industriais, até produtos acabados n&o-duraveis como alimentos e bebidas, e
produtos duraveis como eletroeletrdnicos e eletrodomésticos em geral.

A empresa é parte de um grupo empresarial que atua nas areas de
distribuicdo, transportes e armazenagem de produtos. A filial escolhida atua na
distribuicdo urbana, garantindo a entrega ponto-a-ponto dos produtos e presta

servicos para uma multinacional do ramo de bebidas.

3.3 Participantes do estudo

O estudo foi realizado com integrantes da equipe de distribuicdo da Filial
Brasilia da organizagdo escolhida. O numero total de trabalhadores entrevistados foi
estipulado em sete. Esse numero foi definido levando em consideracgéo as limitacdes
de tempo para realizacdo do estudo e a dificuldade de obter trabalhadores
disponiveis para a aplicacdo da entrevista.

Os trabalhadores que compdem a equipe de distribuicdo sao organizados em
trios, sendo cada trio composto por um motorista e dois ajudantes. Pagina: 24
Embora, em média, cinquienta e cinco trios fagam parte da equipe de distribuicdo, o
namero de trios costuma variar ao longo do ano.

A equipe de distribuicdo é formada majoritariamente por trabalhadores de
baixa escolaridade, com mais de 30 anos de idade. Ndo ha& mulheres dentre os
membros da equipe.

Para os objetivos do estudo ndo ha distincdo entre motoristas e ajudantes,
ambos serdo referidos como trabalhadores da equipe de distribuicdo. A distincéo
nao é feita porque se considera que as vivéncias de prazer e sofrimento de ambos

0s cargos sdo similares. Também se considerou a limitagdo no numero de
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entrevistados, que néo seria suficiente para que se pudesse analisar cada cargo
separadamente de forma adequada.

3.4 Caracterizacao dos instrumentos de pesquisa

O roteiro da entrevista, que se encontra no apéndice A, foi organizado em
cinco partes. O roteiro foi baseado na proposta apresentada por Mendes (2007)
tendo em vista os objetivos do presente trabalho.

A primeira parte do roteiro tem por objetivo criar um rapport com o
entrevistado, ou seja, estabelecer um vinculo de confianca entre o pesquisador e o
seu sujeito, deixando-o confortavel para falar liviemente (BLEGER, 1991).

A segunda parte busca investigar o contexto do trabalho, identificando as
dimensdes da organizacao e as condi¢des e relacdes socioprofissionais do trabalho.
Foram investigadas percepcBes sobre as caracteristicas da atividade, ritmo,
processos, controles do trabalho, praticas de RH, relacdes de poder, fluxo de
comunicacado, interacdo entre pares, entre o trabalhador e a chefia e entre os
clientes do servico e o trabalhador (MENDES, 2007).

A parte seguinte tem por objetivo investigar os sentimentos no trabalho,
explorando as vivéncias de prazer e sofrimento através da descricdo por parte do
trabalhador de seus sentimentos com relagcdo ao trabalho. Foram requisitados ao
entrevistado exemplos das situacbes em que tais sentimentos ocorrem, sua
freqiéncia e a que caracteristicas do trabalho os sentimentos estdo relacionados
(MENDES, 2007).

A quarta parte investiga os modos de enfrentar a organizacédo do trabalho e
visa identificar os tipos de estratégias de mediacdo que os trabalhadores dispdem e
utilizam para enfrentar o sofrimento. Foram analisadas a utilizacdo da inteligéncia
pratica, as defesas e a mobilizagdo da subjetividade no engajamento no trabalho
(MENDES, 2007).

A Ultima parte se refere a analise da percepcéo dos trabalhadores sobre o
reconhecimento pelo trabalho realizado, identificando as formas pelas quais este
reconhecimento se apresenta e seu impacto sobre os trabalhadores. Também foi
analisada a visao dos trabalhadores quanto ao sentido do trabalho para estes.
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3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

A coleta de dados foi realizada por meio da técnica de entrevista semi-
estruturada, baseada no roteiro descrito anteriormente.

A entrevista semi-estruturada caracteriza-se pela flexibilidade que possibilita
um contato mais proximo entre o entrevistador e o entrevistado e a exploracdo em
profundidade de todos os aspectos considerados relevantes para o estudo. O seu
direcionamento pode ser ampliado, considerando sempre as necessidades do
projeto, ou seja, dos objetivos, pressupostos e do objeto da pesquisa (LAVILLE;
DIONNE, 1999).

Considerando-se a relagcédo entre aplicacdo da entrevista e objeto de estudo
da psicodindmica, Mendes (2007) define a entrevista como uma técnica para coletar
dados sobre a organizacdo do trabalho, vivéncias de prazer-sofrimento, processos
de subjetivacdo e as mediacdes utilizadas pelos trabalhadores através da relacéo
pesquisadores-pesquisados e do processo de fala-escuta-fala dos conteudos
manifestos e latentes.

A coleta de dados ocorreu entre outubro e novembro de 2009. Os
trabalhadores da equipe de distribuicdo foram contatados individualmente e
informados sobre a realizagdo da pesquisa, 0s seus objetivos, bem como sobre os
procedimentos para coleta de dados.

As entrevistas foram realizadas com uso do gravador, pelo proprio
pesquisador, durante o horario de trabalho, conforme disponibilidade dos
trabalhadores, com autorizacéo prévia dos entrevistados.

A analise dos dados foi realizada por meio de nucleos de sentido (ANS), que
se baseia na técnica de analise de contetudo categorial desenvolvida por Bardin
(1977), e permite descobrir “nucleos de sentido”, cuja presenga ou auséncia podem
compor significados para o tema estudado (MENDES, 2007).

A analise do conteudo é proposta e definida por Bardin (1977) como um
conjunto de técnicas para analise das comunicacdes que tem por finalidade obter
indicios, por meio da descricdo do conteudo das mensagens, para a deducdo de
conhecimentos ligados ao contexto que originou a mensagem.

Analisar os dados por meio da técnica de analise de conteudo significa que

este procedimento deve estar baseado em uma definicdo precisa dos objetivos da
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pesquisa que variam em cada andlise e condicionam a diferenca de técnicas
utilizadas (RICHARDSON, 1989).

A ANS consiste no desmembramento do texto em unidades que sao
constituidos por nucleos de sentido formados a partir da investigacdo dos temas
psicoldgicos que se destacam no discurso (MENDES, 2007).

Num primeiro momento, foram identificados os temas recorrentes e
registradas as verbalizacdes correspondentes. Em seguida, estes temas forma
agrupados em categorias-sintese de acordo com os critérios de semelhanca, l6gica
e pertinéncia dos contetdos, com base nas dimensdes da organiza¢cado do trabalho,
nas vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho e estratégias de defesa utilizadas

pelos trabalhadores.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste capitulo serdo apresentados e discutidos os resultados deste estudo
de caso. Os resultados foram agrupados em nucleos de sentidos, desmembrando o
texto em categorias, a partir da analise da fala dos participantes do estudo, conforme
proposto por Mendes (2007). As categorias foram entdo agrupadas em grupos
tematicos, para melhor compreensdo de acordo com o tema que abordado. Os
grupos tematicos sao: |I) Fontes de Prazer: apresentacdo de aspectos do trabalho
que geram prazer no trabalhador; Il) Fontes de Sofrimento: apresentacdo de
aspectos do trabalho que geram sofrimento no trabalhador, IIl) Significado do
trabalho: demonstra a percepc¢ao dos trabalhadores sobre o significado do trabalho e
0 papel que este representa.

Os nucleos de sentido ou categorias empiricas foram nomeados com
trechos da fala dos participantes do estudo. A partir da selecdo desses trechos séo
apresentadas a definicdo da categoria sintese das entrevistas, o0s temas
encontrados na fala dos entrevistados, as verbalizagcdes agrupadas em torno do

ndcleo de sentido e, por ultimo, a discussao dos resultados encontrados.

4.1 Fontes de Prazer

Mendes (2007) afirma que um dos sentidos do trabalho € o prazer. O prazer
no trabalho emerge quando o trabalho cria identidade. O reconhecimento, a
realizacdo e a liberdade sao fontes de prazer, pois permitem que o trabalhador se
torne sujeito da agéo e possa dominar o seu trabalho, ndo sendo dominado por ele.

Serdo apresentadas as categorias criadas a partir da fala dos entrevistados
gue demonstram caracteristicas da organizacédo do trabalho que agem como fontes

de prazer para os trabalhadores.
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QUADRO 1: Categoria sintese A das entrevistas individuais

“Ser amigo de todo mundo é o que mais me da prazer”

Definicao

Ha muitas relacdes de amizade no trabalho. A organizacdo dos trabalhadores em
equipes favorece a aproximacgdo entre os individuos e a consolidagdo de amizades.
As equipes sédo divididas em trés salas, cada sala com aproximadamente 20
equipes, fato que aumenta o ambiente de interacdo entre os membros da equipe. A
possibilidade da conversa durante o trabalho atenua o esforco fisico que esta sendo
realizado. Os funcionarios costumam trabalhar na mesma regido por muitos anos o
gue favorece o estabelecimento de amizade também com clientes.

Temas

e Boas relagdes no trabalho
e Amigo de todo mundo

e Pessoa comunicativa

Exemplo de verbalizag6es:

e “Trabalho como profissionais, né, mas assim, sdo amigos também, gosta de
ajudar os funcionarios, e € uma relacdo assim muito boa, entendeu? Todo mundo
gosta de ajudar todo mundo”.

e “Ser amigo de todo mundo é o que mais me da prazer. Eu chegar do trabalho e
saber que fulano, beltrano e sicrano vao conversar comigo e botar os papos em
dia € uma coisa gratificante pra mim. Passar um supervisor, uma pessoa la de
cima e dar bom dia pra mim é gratificante”.

e “Eu sou uma pessoa muito comunicativa. Eu gosto muito de conservar, gosto de
ver pessoas diferentes, conhecer, fazer amizades. Como agente roda muito e em
cada PDV o cara chega, a gente conhece, vai fazendo amizade com um, com
outro, € bom demais”.

Dejours, Adboucheli e Jayet (1994, p.126) afirmam que “a divisdo dos
homens solicita, sobretudo, as relacdes entre as pessoas e mobiliza os
investimentos afetivos (...) e a amizade”. Neste sentido, conforme observado por

Mendes (1999) e por Martins (2002) a relagdo com os colegas funciona como
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suporte para aguentar o sofrimento do trabalho. A ajuda mutua e o encorajamento
por parte dos colegas reduzem o sofrimento e funcionam como estratégia defensiva.

As amizades no ambiente de trabalho também podem ser entendidas como
a criacao de um espaco publico de discussao, onde opinides podem ser livremente
formuladas e publicamente declaradas. Esse espaco possibilita a expressao coletiva
do sofrimento (MORRONE, 2001).

A relacdo de amizade com superiores gera prazer nos trabalhadores, pois é
considerada como uma forma de reconhecimento por parte do trabalhador. Essa
caracteristica também é evidenciada na categoria B - “Eu acho que sim, sou
bastante reconhecido.”.

QUADRO 2: Categoria sintese B das entrevistas individuais

“Eu acho que sim, sou bastante reconhecido.”

Definicao

O reconhecimento acontece em situacdes simples, porém de grande significado
para os trabalhadores. Os funcionarios sentem que sdo reconhecidos pelos
superiores e pelos colegas de trabalho. O reconhecimento verbal é a forma mais
comum de reconhecimento. Recompensas materiais sao vistas como
reconhecimento pela realizacdo de um bom trabalho ou por terem alcancado as
metas.

Temas

Sente-se reconhecido

Pequenos gestos significam muito
Elogios fazem se sentir bem

Outras empresas nao reconheciam tanto

Exemplo de verbalizagdes:

e “Eu acho que sim, sou bastante reconhecido. Eu tenho varios elogios, ndo s6 na
empresa, mas assim, por fora mesmo, de amigos, familia, tudo, e... eu sim, acho
que sim, sou bem reconhecido”.

e “Ah, eu acho que sim. Porque todo mundo aqui gosta de mim. Se eu precisar de
alguém aqui é chegar pro supervisor e falar com ele que eles agilizam”.
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e “Eu acho que sim. No meu modo de pensar eu sou reconhecido. Chegar alguém
e parar pra conversar com vocé, mostra que aquele chefe ali ndo tem nada
contra vocé. Se ele veio até vocé, conversa com VOCé, te trata bem mostra que
ele ndo tem nada contra vocé, isso é bom”.

¢ “Eu me sinto reconhecido, porque ja tive situagcbes que eu sai com produtos da
fabrica que na verdade era pra ser carregado de uma forma e foi carregada de
outra. Eu cheguei e devolvi o produto pra empresa que ndo era meu. A empresa
foi imediata e me mandou um email, um elogio do meu supervisor, me deu uma
gratificagdo em produto. Isso te da um incentivo pra que vocé continue”.

¢ “Quando eu chego da rota e encontro meu supervisor, ele vem me cumprimenta
e agradece. Veja, ele agradeceu meu servi¢o, ndo acha que eu fiz por obrigacao.
Pra mim isso é gratificante, um bom dia, agradecer pelo que vocé fez”.

e “Reconhece. Eu ja trabalhei em outras empresas que nao liga muito pro
funcionario ndo. Nao da oportunidade pro funcionario, as vezes o funcionario
quer crescer, tem condi¢do de crescer e a empresa nao da oportunidade. Aqui a
empresa da muita oportunidade. A pessoa comeca |4 embaixo, a empresa vé
gue o funcionario esta se esforgando e da oportunidade”.

Segundo Dejours (1999) a validacdo social se da através do
reconhecimento. Na empresa estudada, esse reconhecimento ocorre mais
frequentemente de forma verbal, através de elogios, agradecimentos e da
apresentacao das melhores equipes do dia anterior.

O reconhecimento do trabalho realizado por parte de colegas e superiores
do trabalho realizado contribui para a conquista da identidade do trabalhador, sendo
esta dindmica essencial para ressignificar o sofrimento (ROCHA, 2003).

A categoria indica que o0 reconhecimento gera prazer no trabalho,
contribuindo para a saude psiquica do trabalhador (MENDES, 1999; MORRONE,
2001).

Por outro lado, conforme indicado por Mendes (1999), o ndo-reconhecimento

7

do trabalho é fonte de sofrimento, gerando insatisfacdo e desmotivagdo nos

funcionarios. Resultado semelhante €& encontrado em trabalhadores do setor

bancario por Rocha (2003) e com enfermeiros por Martins (2002).




32

4.2 Fontes de sofrimento

Em muitos casos o trabalho ndo cumpre sua fungcdo como fonte de prazer,
se tornando algo penoso e doloroso, ocasionando o sofrimento no trabalhador.
Condicoes restritivas a plena realizacdo do homem, a sua liberdade, expressao da
subjetividade e identidade séo fontes de sofrimento (MENDES, 1999).

Dejours (1987) explica que o sofrimento surge quando ndo € mais possivel a
negociacao entre o sujeito e a realidade imposta pela organizacdo do trabalho.

QUADRO 3: Categoria sintese C das entrevistas individuais

“Tamo sempre no batidao”

Definicao

A jornada de trabalho dos funcionarios comeca as sete horas e costuma se
estender até as dezessete ou dezenove horas. Ha ocasifes em que equipes
retornam a empresa depois das vinte horas. O ritmo de trabalho € sempre corrido,
nao havendo espaco para pausas durante o expediente. Os trabalhadores sofrem
pressao interna pelo cumprimento das metas e horarios. Existe uma forte divisdo
entre vida pessoal e vida profissional, horério de trabalho e horéario de descanso.

Temas

Ritmo de trabalho corrido
Cansaco constante
Auto-aceleracao

Pouco tempo pra descanso

Exemplo de verbalizagbes:

e “Corrido é. O ritmo é corrido mesmo, bem estressante. Essa area que eu trabalho
ali na asa norte € bem estressante. A gente ta ali descarregando chega alguém e
pede pro motorista tirar o carro, vai e volta de novo, vai e volta de novo. O
negocio é corrido!”

e “Ah, é muito elevado, muito puxado. Assim, tem que ter muita disposi¢cao, porque
€ um servico pesado, entdo ndo pode desanimar. Se desanimar... porque € muito
pesado, é o tipo de servico, né, que a gente trabalho com cerveja, produtos, é..
pesados, né, entdo é bem puxado”.
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e “Tamo sempre no batiddo. E nesse ritmo o dia todo, ou melhor, 0 més todo, néo
pode parar”.

e “E acelerado, pesado. Tem as dificuldades no caso que ta muito sol, pra bater
carga soa muito. Desce, sobe carga no PDV. Quando ta chovendo, o problema é
que vocé tem que se molhar pra bater a carga”.

e “E correria. O ritmo é bem corrido. Se n&o corrermos n&o da conta n&o”.

e “Vocé chega cansado, dia que a gente corre muito né, chega em casa ja
enfadado e ai j& dorme pouco, pra voltar de novo, 6 horas ja tem que estar aqui
de novo”.

e “O trabalho € mais pesado aqui, mas como a gente ja ta acostumado com o
servigco pesado, nao faz tanta diferenga”.

e “E Cansativo, super cansativo. Pesado pra quem ndo tem costume. No meu caso
eu mexia s6 com a area de lata, eu vim pra caA mexer com garrafa que eu nunca
tinha mexido. Eu acredito que seja uma questao de jeito, quando vocé pega o
jeito, o ritmo do negodcio, ai 0 negocio fica legal”.

e “Garrafa € sempre um ritmo pesado, é muito dificil ser leve. A vista dos outros
cantos que eu ja trabalhei garrafa é pesada. Vocé faz muito esforco fisico,
principalmente nas areas que nem asa nhorte, asa sul, que s6 tem escada,
quando nao é descendo é subindo”.

Esta categoria demonstra uma organizacdo do trabalho rigida com elevadas
exigéncias de produtividade. O trabalho também apresenta caracteristicas de
automatizacao e repeticdo, visto que ha um padrédo a ser cumprido em cada entrega
com tempo e movimentos determinados.

A categoria indica sofrimento no trabalho, cujas fontes sdo a pressao pelo
cumprimento das entregas, a correria do expediente e a necessidade de acelerar as
cadéncias de trabalho (ROCHA, 2003).

O esforgo fisico também é uma caracteristica marcante da organizacao do
trabalho de distribuicdo de bebidas. Os funcionarios lidam diariamente com cargas
que podem ultrapassar os cinquenta quilogramas. Devido ao esforco fisico constante

€ comum a ocorréncia de lesdes e problemas decorrentes da atividade realizada.

QUADRO 4: Categoria sintese D das entrevistas individuais

“Eles querem que a gente chegue cedo, mas p6em um monte de entrega.”

Definicao
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As atividades a serem desempenhadas sdo altamente padronizadas. Em
nome da produtividade as necessidades dos trabalhadores s&o sacrificadas. E
comum ser atribuido um numero excessivo de entregas para a equipe de
distribuicdo. Em dias puxados os trabalhadores chegam a ficar sem almocar para
garantir o cumprimento das entregas. O excesso de atividades gera desanimo nos
funcionarios. E preciso estar o tempo todo atento aos detalhes, pois qualquer deslize
€ cobrado da equipe.
Cada membro da equipe sabe claramente qual o seu papel durante a entrega. Os
motoristas lidam com a pressao interna por se sentirem responsaveis pela vida dos
colegas.

Temas

e Excesso de atividades

e Pressao por resultados
e Cobranca pelo erro zero

Exemplo de verbalizag6es:

e “Asensacao assim é bem... bem puxado, né? Porque, poxa, as vezes sai com
um caminhdo assim bem carregado mesmo, meio-dia, e a gente fez uma
entrega, ai a gente quando vai olhar tem mais umas 4 entrega, o0 caminhao ta
pelo meio ainda, ai as vezes bate uma sensacao meia bruta, né? Mas, da um
desanimo as vezes”.

e “Sair com as entregas bem localizada, porque tem dia que as entregas sai tudo
espalhada, tem aqui, final da asa norte, ai tem que correr muito pra chegar”.

e “Sair de casa tranquilo, sabendo que vocé tem que trabalhar, vai lidar com
pessoas. Além de tudo vocé carrega duas vidas do seu lado, a nossa também e
a do préximo que ta no dia-a-dia. Vocé ta sujeito a qualquer tipo de situacéo,
vocé ta dirigindo um carro, uma maquina”.

e “Oritmo de trabalho é pesado, é corrido. Se a pessoa pega 45 notas que nem
hoje é dificil”.

e “Geralmente saimos com 40 entregas pra uma rota como o0 Gama que € grande,
setor sul, norte e oeste, além disso tem cliente que temos que passar duas vezes
porque ta fechado, ou entdo cliente que td sem dinheiro e pede pra voltar mais
tarde. Ai tem que ficar voltando neles pra zerar a carga”.

e “So6 que ndo sei como € isso ndo. Eles querem que a gente chegue cedo, mas
pdem um monte de entrega. Ai fica uma correria danada. Tem que correr demais
pra tentar chegar no horario. Tem dia que a gente nem almocga”.

e “E pra bater as metas, né? Pra chegar zerado, pra nido devolver, fazer as
entregas direitinho.”
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e “Nosso objetivo é zerar a carga. Zerar a carga pra ficar bonito.”

Dejours (1994) identifica a diferenca entre a organizacdo de trabalho
prescrita e a real. A primeira é aquela imposta pelo empregador, enquanto a
segunda consiste na atualizacéo, feita pelo trabalhador, do trabalho prescrito para
viabilizar a execucéo das atividades.

Na empresa estudada, a organizacdo do trabalho prescrita prevé papéis
claramente divididos entre motoristas e ajudantes, cada qual com suas atribuicdes
estabelecidas. Entretanto, para viabilizar a melhor execucéo das atividades no dia-a-
dia, os funcionarios costumam transgredir as regras estabelecidas, alternando os
papéis entre a equipe de forma a ganhar agilidade e produtividade. Essa estratégia
defensiva € apresentada por Dejours (1999) como um mecanismo utilizado pelo
trabalhador para melhorar a producdo e assim diminuir suas chances de ser
demitido.

Tanto na categoria C — “Tamo sempre no batiddo” — quanto na categoria D —
“‘Eles querem que a gente chegue cedo, mas péem um monte de entrega.” — o0s
participantes demonstraram a exigéncia de cumprir metas e atender a sobrecarga de
trabalho, mesmo quando as exigéncias séo incongruentes com as necessidades dos
trabalhadores.

Nesse contexto, os funcionarios utilizaram-se da estratégia de aceleracao
das cadéncias como forma de diminuir a pressao interna por alcance das metas e
pelo status que isto promove, e também a presséo externa por produtividade e pelo
cumprimento das atribuicdes. Martins (2002) e Rocha (2003) apresentam resultados

similares com outras categorias de trabalhadores.

QUADRO 5: Categoria sintese E das entrevistas individuais

“Todo mundo pensa que garrafeiro é ladrao.”

Definicao

O relacionamento com os clientes costuma ser de amizade, embora ocorram
problemas com alguns clientes. Mesmo em casos em que ndo é responsavel pela
situacdo, a equipe é vista sempre como a culpada. Erros de montagem de carga,
problemas de fabricacdo e problemas causados por falta de atencdo no
descarregamento dos produtos fazem com que a equipe de distribuicdo seja mal
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vista e em alguns casos acusada verbalmente por clientes. H& relatos de clientes
gue ameacaram de morte membros da equipe de distribuigc&o.

Temas

¢ Violéncia por parte dos clientes

e Desgaste no relacionamento com clientes
e Fui acusado de roubo

Exemplo de verbalizacdes:

e “as vezes cliente, né? Porque o cliente as vezes ta com um problema, as vezes a
gente chega, ndo tem nada a ver, mas ele ja t sobrecarregado la e ja vem logo
descontando na gente. Entdo as vezes € um pouco assim meio desagradavel a
questao de clientes, né?”

e “Alguns clientes chatos. Mexer com gente vocé sabe que € um problema. Tem
cliente que acha vocé maravilhoso, (...) mas sempre tem 1 cliente que é o mais
chato, mais te perturba e ainda ndo gosta de vocé, tudo que vocé faz pra ele ta
ruim”.

e “Algumas vezes existem umas dificuldades, falta um produto por exemplo e o
cliente quer receber e causa uma polémica com o motorista que na verdade nao
tem nada a ver com a situacao”.

¢ “Uma outra dificuldade grande foi quando um cliente nos chamou de ladr&o. Foi
provado que a gente nado tinha nada a ver, pelos supervisores e pelas leis em
geral. Todo mundo pensa que garrafeiro € ladréo. Essa € a dificuldade nossa
maior”.

e “Tem muito cliente que € problematico, tem horario pra receber, tem os detalhes
de cliente”.

O relacionamento com os clientes, quando ocorre de forma satisfatoria, gera
prazer no trabalhador, pois este se sente reconhecido. Contudo € comum a
ocorréncia de situagbes de tensdo entre clientes e funcionarios. A relacdo com os
clientes demonstra um carater paradoxal por ser o cliente também fonte de
sofrimento ao estabelecer uma relagéo de presséo ou violéncia (MORRONE, 2001).

Dejours (1999) expde que a relagdo direta com clientes, caracteristica
presente no trabalho de distribuicdo de bebidas, dificulta a expresséo de
agressividade por parte do trabalhador aumentando a supresséo dos pensamentos

de teor agressivo. Esta caracteristica da organizacdo do trabalho limita a
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possibilidade de expressdo dos trabalhadores, configurando-se como fator de
sofrimento no trabalho.

Dejours (1999) apresenta ainda o conceito do julgamento da utilidade
técnica, social ou econbmica realizado por chefes, pares e pelos clientes. Caso o
julgamento ocorra de forma positiva pode ser fonte de prazer para o trabalhador.
Para que a sua utilidade seja reconhecida o trabalhador recorre a estratégia de
aceleracdo das cadéncias, de forma a tentar garantir a satisfacdo do cliente as
custas de suas limitacdes fisicas.

O medo de sofrer violéncia ou de serem acusados por clientes suscita em
pressdo nos trabalhadores que buscam redobrar a atencdo na execucdo das
atividades visando minimizar a ocorréncia de erros que possam evoluir em situacdes

de conflito com clientes.

4.3 Sentido e significados do trabalho

Desde os primordios da civilizacdo o trabalho faz parte da condi¢cdo humana,
influenciando a forma de construcdo das sociedades e dos homens ao longo da
historia (MENDES, 1999). Nesse contexto, foi analisada a percepcdo dos
trabalhadores sobre o sentido e o significado do trabalho para cada individuo,
observando qual o papel ocupado pelo trabalho em suas vidas e como eles se

sentem em relagdo ao mesmo.

QUADRO 6: Categoria sintese F das entrevistas individuais

“...a pessoa sem trabalho nao tem nada na vida.”

Definicao

O trabalho é parte da identidade social dos trabalhadores. O trabalho € visto
como uma parte de si mesmo. Nao estar trabalhando é considerado entediante e
frustrante. A vida dos funcionarios gira em torno do trabalho, para muitos o trabalho
€ tudo, pois sem trabalho eles ndo seriam nada. O trabalho é fonte de renda e
possibilita alcancar os sonhos e objetivos pessoais. O trabalho € motivo de orgulho,
gostam do que fazem e por isso séo felizes.




38

Temas

Sente orgulho do trabalho
Trabalho fonte de sustento
Vé o trabalho como sua vida

Exemplo de verbalizagbes:

“Ah, significa uma honra pra mim, né? O trabalho € assim, a dignidade, né, pro
homem, o trabalho. Poxa, vocé trabalhar, mostrar o seu servi¢o, o que vocé sabe
fazer, é gratificante, né, também, vocé, assim, mostrar pras outras pessoas que
VOCé, poxa, vocé trabalha, que vocé sabe fazer um negocio...”

“Eu venho pra ca tranquilo, venho feliz. Mesmo sendo meu trabalho, pra mim é
uma coisa gratificante. Porque € o que eu gosto de fazer. Mesmo eu dependendo
de dinheiro e essas coisas, € uma boa. Eu fico muito satisfeito de estar vindo
trabalhar. Eu acho muito legal. Pra mim € melhor do que ficar em casa, olhando
pra cara de um, cara de outro, escutando uma conversa aqui, outra ali. E gosto
vir trabalhar”.

“Eu preciso do meu trabalho hoje em dia. E saber que eu tenho que fazer o meu
pra que eu possa sobreviver.”

“E tudo, significa tudo. Eu fago por onde estar todos os dias dentro do meu
horario, sem falta, sem reclamacdes, sem nada. Porque meu trabalho pra mim é
tudo. Eu trabalho ndo é pra ninguém me ver ndo, é pra eu mim mesmo, pra me
sentir a vontade. Trabalhar certo, honestamente”.

“Eu digo que quase tudo, quase tudo na minha vida. Porque a pessoa sem
trabalho ndo tem nada na vida. Se vocé néo tem trabalho de vocé vai tirar seu
sustento? De onde vocé vai vestir ou tirar a educacao dos seus filhos? Pra mim é
quase tudo, € uma parte minha ja”.

“Eu gosto do que eu fago, eu gosto muito do que eu faco. Eu ndo tenho muito do
gue reclamar ndo. Porque o servico depende muito da gente. Se a pessoa faz
uma coisa que a gente gosta, entdo tudo da certo. Agora se a pessoa faz uma
coisa que a pessoa nao gosta, tudo da errado. Entdo pra mim é uma otima
ocasiao”.

“Eu sinto orgulho e me sinto um vencedor. Quando eu cheguei em Brasilia
cheguei s6 com o cachorrinho nas costas. Ja tenho minha casa, se quiser um
carro de pelo menos uns 20 mil jA posso comprar, entdo tamos ai na batalha.”
“Sinto muito orgulho. E uma profiss&o digna. E igual eu falo, vocé fazer as coisas
gue gosta. Eu gosto de dirigir caminh&o, dirijo desde pequeno, meu pai tinha
caminh&o e desde pequeno eu dirigia. E minha paix3o. *
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O trabalho atende primeiramente a necessidade basica de seguranca dos
trabalhadores, pois fornece uma fonte de sustento e de sobrevivéncia. Nesse
sentido, o trabalho é visto como meio de subsisténcia, podendo ser considerado um
mal necessario (MENDES, 1999).

Entretanto, Dejours (1999) ressalta que o trabalho n&o pode ser visto apenas
como atividade. O trabalho também é realizagdo e identidade. Estar produzindo faz
com que o individuo se sinta valorizado e reconhecido pelo que faz. O trabalho
passa entdo a atender a necessidade de auto-realizacdo do trabalhador
(MENDES,1999).

Os trabalhadores apresentaram motivagdo em realizar suas atividades,
considerando o trabalho como motivo de orgulho e como fonte de satisfacdo. A
garantia do sustento que o trabalho proporciona e o gosto pelas atividades
demonstra que o trabalho é visto como um aspecto positivo na vida dos
entrevistados.
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5 CONCLUSAO E RECOMENDACOES

Este estudo foi realizado com o objetivo de analisar as vivéncias de prazer e
sofrimento no trabalho de distribuicdo de bebidas, tendo enfoque nas fontes de
prazer e sofrimento, bem como nas caracteristicas da organizacao do trabalho.

Os resultados obtidos, demonstrados e discutidos nos capitulos anteriores
permitem a obtencdo de conclusdes gerais para a categoria de trabalhadores
pesquisados, que serdo apresentadas a seguir.

A organizacao do trabalho de distribuicdo de bebidas é marcada pela divisdo
de tarefas claras e bem definidas entre a equipe, com atribuicbes especificas
definidas para motoristas e ajudantes. E comum entre os trabalhadores a
transgressdo das normas escritas com objetivo de aumentar a produtividade e
melhorar a realizac&o do servico

O trabalho é tido como fonte de prazer, pois possibilita uma identificacdo dos
trabalhadores com as atividades executadas. As amizades no trabalho permitem a
expressao publica e o compartilhamento do sofrimento no ambiente de trabalho.

O reconhecimento vivenciado pelos trabalhadores é fonte de prazer para
estes, pois aumenta sua auto-estima e faz com que eles se sintam valorizados
perante os superiores e frente aos pares. Os mecanismos de reconhecimento mais
eficazes s@o aqueles que ocorrem através de gestos simples como saudacdes e
cumprimentos.

Por outro lado, o trabalho também apresenta aspectos causadores de
sofrimento. Entre eles esta o ritmo acelerado de trabalho que impossibilita o
descanso dos trabalhadores, explorando os trabalhadores até seu limite fisico. A
organizacdo do trabalho também gera automatizacdo e repeticdo constantes, além

de expor os trabalhadores a pressfes externas e internas.
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O esforgo fisico constante, auséncia de periodos de descanso e o ritmo
acelerado de trabalho provocam o adoecimento dos trabalhadores e ocasionalmente
resultam em lesdes e problemas de saude diversos.

O relacionamento com clientes apresenta-se com um carater paradoxal. Por
um lado, ele é fonte de prazer através do reconhecimento pelo bom trabalho,
enquanto por outro gera sofrimento devido as ameacgas de violéncia e a pressao
exercida.

Para lidar com as pressfes do trabalho, a resposta mais utilizada pelos
funcionarios é aceleracdo das cadéncias, ndo somente devido as pressdes sofridas,
mas porque os trabalhadores interiorizam os objetivos da empresa. Esta estratégia
de defesa é valorizada pelos superiores e clientes, mas evita a identificacdo do
sofrimento, gerando alienagéo, adequacéao a situacdo e manutencédo da mesma.

Quanto ao sentido e ao significado os resultados demonstraram que o
trabalho é motivo de orgulho para os funcionérios, visto que ha uma identificacdo
com a funcdo exercida e o gosto pela profissdo. O trabalho também € visto como
fonte de identificacdo pessoal, visto que estar desempregado é considerado como
degradante pelos trabalhadores.

A realizacdo deste estudo traz contribuicdes relevantes por demonstrar
empiricamente constructos tedricos, por confirmar resultados que vem sendo obtidos
por diversos pesquisadores e ainda por apontar conclusdes que ampliam o
conhecimento da area.

N&o obstante, ndo se pode deixar de tecer algumas consideracdes sobre as
limitacbes do presente estudo. Ele foi realizado com trabalhadores do setor de
distribuicdo de uma Unica empresa. Seria interessante a realizacdo de comparacdes
com trabalhadores do setor de distribuicdo de diversas empresas, na expectativa de
consolidar algumas conclusdes e buscar especificidades das empresas estudadas.

Recomenda-se também a realizacdo de estudos mais detalhados sobre o
trabalho de distribuicdo de bebidas diferenciando as vivéncias de prazer-sofrimento

entre motoristas e ajudantes.
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APENDICES

APENDICE A

Roteiro de Entrevista

Conte-me sobre sua trajet6ria profissional.
a) Ha quanto tempo esta na funcao atual

b) Onde trabalhou anteriormente?

¢) Quais atividades eram realizadas

Fale-me sobre o trabalho de motorista/ajudante.

a) Descreva as atividades que vocé realiza

b) Comente sobre as relacbes com a chefia

c) Como € o ritmo de trabalho? Existe cobranca por resultados?
d) Fale sobre a abertura a idéias e o fluxo de comunicacao

Que sentimentos vocé vivencia em relacdo ao trabalho?
a) O que vocé pensa quando esta a caminho do trabalho?
b) Ao longo do dia, o que vocé pensa sobre o trabalho?

c) No fim do dia, quais sentimentos vocé vivencia?

Quais dificuldades vocé enfrenta no trabalho?
a) Quais séo os obstaculos enfrentados no dia-a-dia?
b) O que lhe causa frustracdo em relacéo ao trabalho?

Como vocé faz para lidar com o dia-a-dia de trabalho?
a) O que vocé faz fora do trabalho?
b) Como vocé lida com a pressao do dia-a-dia?

O que o seu trabalho significa pra vocé? Vocé se sente motivado em

relacéo a ele?

a) Vocé sente orgulho pelo que faz?

b) Qual é o papel do trabalho na sua vida?

c) Vocé se considera reconhecido pelo trabalho que realiza?

d) Qual a sua visao sobre os mecanismos de reconhecimento do trabalho?
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