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RESUMO

A presente pesquisa tem como principal objetivo analisar quais sdo as causas de
sofrimento humano no trabalho em uma organizacdo publica federal, fazendo uma
andlise comparativa entre servidores efetivos e terceirizados. Tem como objetivos
especificos caracterizar as fontes de sofrimento no trabalho e qual o impacto desse
sofrimento sobre os servidores e terceirizados, no nivel pessoal, psicologico e
laboral e verificar a existéncia de estratégias de defesas e a¢cbes preventivas que
possam amenizar o0 sofrimento humano no trabalho. A revisdo bibliografica
evidenciou: o contexto atual do mercado de trabalho, as condi¢cdes de trabalho no
atual contexto, o papel que as organizacdes assumem na vida dos individuos, a
gestdo atual na administracédo publica, as mudancas decorrentes da implantacéo do
modelo gerencial nos anos 1990 em fungcdo da necessidade da modernizagcédo do
Estado e as causas de sofrimento no trabalho e estratégias de defesa contra esse
sofrimento. A pesquisa foi realizada com 12 pessoas, sendo 06 servidores e 06
terceirizados, todos pertencentes ao quadro da organizagao publica federal, sediada
no Distrito Federal, mediante entrevistas individuais semi-estruturadas, tendo o
objetivo de identificar vivencias e fatores de sofrimento, além de estratégias de
defesas utilizadas para amenizar esse sofrimento. Foram identificadas diferengas
nos indicadores de prazer e sofrimento entre servidores e terceirizados, emocoes
positivas e negativas com relacdo ao trabalho, falta de gestdo e pressao por
resultados, boas relagcbes de trabalho e relacdes pessoais, discriminacdo para com
os terceirizados, além dos danos e consequéncias do sofrimento relacionadas ao
trabalho e as estratégias de defesas para lidar com o sofrimento. A pesquisa podera
contribuir para a discussao de questdes relativas ao sofrimento no trabalho no setor
publico, analisando a diferenca de sofrimento vivenciada entre servidores e
terceirizados, provocando um novo olhar da organizacdo sobre seus empregados,
em especial sobre politicas de gestdo de pessoas. Concluindo, a pesquisa podde
apontar que o sofrimento no trabalho é gerado pela forma com que as pessoas
organizam o trabalho, sendo que o trabalho por si s6 ndo gera sofrimento, o que
ocorre sdo diferencas de interesses pessoais e organizacionais, gerando conflitos e
posteriormente sofrimento.

Palavras-chave: Sofrimento. Trabalho. Prazer.
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1 INTRODUCAO

Serdo apresentados nesse campo sub-topicos como: Contextualizacdo do
assunto; Formulacdo do problema; Objetivo geral; Objetivos especificos e por fim a
Justificativa.

1.1 Contextualizacdo do assunto

Atualmente ocorrem diversas mudancas estruturais, em que o0s valores
econdmicos, sociais, politicos, éticos e morais estdo mudando, assim como as
relacbes de trabalho e os valores a ela agregados, sendo que grande parte dessas
transformacGes aconteceu por meio do fendmeno da globalizacdo. A sociedade
contemporanea vem presenciando profundas mutac¢des no interior do mundo do
trabalho, havendo enorme desemprego estrutural e trabalhadores em condicbes
precarias. De acordo com Rocha e Cardoso (2009), as mudancas ocorridas no
mundo do trabalho, a principio, visam exclusivamente ao aumento da produtividade
e lucro, e ndo exatamente ao bem estar do trabalhador,

Gaulejac (2007) afirma que vivemos em uma sociedade consumista e na
economia do desperdicio, pois “o trabalho ao deixar de ser um fim em si mesmo,
torna-se um meio para aquisicdo de mercadorias” (GAULEJAC, 2007, p.12).
Siqueira (2009, p.39) diz que “O trabalho ocupa lugar de destaque na sociedade
contemporanea, tornando-se o centro da vida dos individuos”, sendo que é na
empresa que o individuo pode realizar seus sonhos e conseguir sucesso. Para
Dejours (2006 p.141) “o trabalho pode ser também o mediador insubstituivel da
reapropriacao e da realizagao do ego”. E Mendes (2007, p.21) infere que “o trabalho
€ e continuara central em face da construcao da identidade da saude, da realizacéo
pessoal, da formacao das relagdes entre homens e mulheres”.

Hoje se vive uma realidade representada pela globalizacdo e pela
concorréncia acirrada, na qual surge um mundo novo em nome do desempenho, da
gualidade, da eficacia, da competicdo e da mobilidade, justificando uma guerra
econdmica entre grandes empresas e grandes corporagdes. Segundo Gaulejac

(2007), nesse tempo de guerra e concorréncia acirrada entre empresas, 0S
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trabalhadores, com excesso de pressao, em busca de resultados, acabam tolerando
maus tratos e até certos tipos de violéncia.

Dejours (2006) conclui que trabalhar também significa “conviver”, sendo que
a organizacdo do trabalho racional deve se preocupar com a eficacia técnica, mas
também com a convivéncia, viver em comum, regras de sociabilidade, ou seja, ao
mundo social do trabalho, bem como argumentos relativos a protecédo do ego, a sua

realizacdo, a sua saude e ao mundo subjetivo.

1.2 Formulacéo do problema

Por meio de novas tecnologias e maquinas mais sofisticadas, as
organizacgOes procuraram produzir mais com menos mao-de-obra, tentando diminuir
os custos de producédo, e assim as empresas procuraram funcionarios com cargos
temporarios e terceirizaram boa parte de suas tarefas. Segundo Mendes (2007) a
terceirizacdo € consequéncia de um processo de reestruturacdo produtiva
decorrente da busca de alternativas do capital para responder a crise estrutural.
Esse setor tem sido considerado, ao longo dos anos, como um dos mais relevantes
da economia nacional, entretanto, 0 contexto produtivo caracteriza-se
fundamentalmente pelas precarias condi¢cdes de trabalho e pela elevada rotatividade
de pessoal. Dejours (2006) atribui a pressédo socioeconémica da perda do emprego
e dos direitos trabalhistas como a principal causa de sofrimento dessa categoria
profissional, se instalando o sofrimento psiquico, pois a falta de oportunidade de
emprego devido a baixa qualificacdo e a auséncia de organizacdo desses
trabalhadores, no sentido de reivindicar seus direitos via sindicato, constituem
também elementos potencializadores do sofrer. Desse modo o autor intensifica as
consequéncias desse setor com 0 aumento das jornadas de trabalho, a instabilidade
do emprego e o assolamento dos direitos trabalhistas e da seguridade social,
considerando a terceirizacdo geradora da destruicdo da identidade coletiva,
constituindo também, uma ameaca a integridade fisica, emocional e social dessa
classe trabalhadora, na medida em que eles ndo conseguem construir um modo de

vida equilibrado e nem se manter em uma posicao social estavel.
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Antes de adotar um o sistema de terceirizacdo, a empresa conta com
funcionarios ditos efetivos, sdo funciondrios que guardam certo vinculo
permanente, além de impor as empresas normas trabalhista. Quando a
empresa terceiriza um setor de atividades meio, ela desemprega a massa
efetiva e coloca no lugar uma massa de trabalhadores terceirizados. E
aparente 0 impacto que a terceirizacdo traz nas relacbes entre o0s
trabalhados, faz da massa terceirizada uma massa alienigena. Para retirar
os “olhares” dos trabalhadores efetivos do corte de pessoal, agregam aos
trabalhadores efetivos a falsa impressdo de pertencerem a categorias
superiores. Dois medos assombram a classe trabalhadora: o desemprego, e
a subcategoria. Os empresarios se utilizam da diferenca salarial, de
uniformes, até mesmo na elaboracéo de festas diferentes para os efetivos e
terceirizados, seja em jogos em que competem de um lado os efetivos e do
outro os terceirizados, todas as formas ideoldgicas de fomentar
desigualdades e discérdias estabelecidas entre os trabalhadores.
Favorecendo a vinculacdo do sindicato como um 6rgédo de negociagdo (de
pacificacdo) e enfraquecendo a Iuta entre trabalhadores e patrbes.
(AMORIM, 2008, p.12).

Gusmao (2002), ao comparar trabalhadores terceirizados e contratados,
aponta que em 75% dos casos, 0s beneficios sdo menores entre os terceirizados;
em 67,5% os salarios séo inferiores; em 32% dos casos ndo existem equipamentos
de seguranca individual (EPI). Além disso, os terceirizados cumprem jornadas de
trabalho mais extensas e sdo menos qualificados profissionalmente.

De acordo com dados divulgados pela Central Unica dos Trabalhadores
CUT (2011) no site da “Agéncia Brasil — Empresa Brasil de Comunicacédo (EBC),
a remuneracédo dos terceirizados é em média 27% menor do que a dos servidores
efetivos das empresas. A entidade alega ainda que os direitos sociais dos
terceirizados sdo menores que os dos efetivos em 72,5% dos casos. Os
terceirizados, ainda segundo a CUT, sofrem uma série de discriminacdes no
ambiente de trabalho, onde tém os piores alojamentos e os piores refeitérios. Ainda
conforme a CUT, o indice de acidentes com terceirizados, em geral, € o dobro do
gue se verifica com os empregados diretos nas empresas. Isso acontece por ma
especializacéo e por condi¢des de trabalho desfavoraveis, na avaliagdo da entidade
além disso, essa classe possui uma rotatividade de trabalho muito grande também
em todas as areas.

De forma geral, no ambito social, registra-se a precarizacdo do trabalho, a
super exploracao do trabalhador, o desemprego estrutural, a incidéncia de acidentes
de trabalho, percebendo a terceirizagdo como um tipo de exploracdo da forca de
trabalho que implica longas jornadas semanais de trabalho, o que pode conduzir ao

esgotamento fisico e mental dos trabalhadores. Tornando razoavel pressupor que a


http://revistapegn.globo.com/Revista/Common/0,,DML7890-17149,00-REMUNERACAO.html
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precarizacdo do trabalho pode favorecer o sofrimento, na medida em que prejudica a
integridade do individuo.

Segundo Dejours (2006), depois dos anos 1970, houve uma aceleragao
desigual das forcas produtivas, das ciéncias, das técnicas, e das maquinas. Sendo
esses fatores, aliados com as novas condi¢cdes de trabalho, entendidos como:
ambiente fisico (luminosidade, temperatura, barulho, etc.); ambiente quimico
(poeiras, vapores, gases e fumacas, etc.); ambiente bioldgico (presenca de virus,
bactérias, fungos, parasitas, etc.); condi¢des de higiene e de seguranca facilitaram o
aparecimento de sofrimentos insuspeitos na vida dos operarios.

O autor diz que o sofrimento laboral ganhou amplitude nos movimentos
sociais de 1968, na mesma época em que desencadeava a questdo das
reivindicacOes trabalhistas sobre politicas organizacionais, salarios mais justos,
melhores condi¢gbes de trabalho. Na época o sofrimento se iniciou de acordo com o
medo diante da ameaca do risco de demissdo, na qual acreditavam que o
desemprego e a exclusdo resultavam de uma injustica. Apds isso, ocorreu um
agravamento de problemas laborais, sendo cada vez mais numerosos os incidentes
gue comprometem a qualidade do trabalho e a seguranca das pessoas e das
instalacdes, surgindo também violéncias como agressdes fisicas e verbais,
ameacas, intimidacdo, assédio moral, ofensas, comportamento hostil, isolamento,
perseguicdo, insinuagdo, xingamento etc. e esses fatores levaram ao chamado
“sofrimento no trabalho”. E de acordo com Mendes (2007, p.36) “o sofrimento no
trabalho surge quando a relacdo do trabalhador com a organizacdo do trabalho é
blogueada em virtude das dificuldades de negociacdo das diferentes forcas que
envolvem o desejo da producgao e o desejo do trabalhador”.

O sofrimento no trabalho gera uma série de manifestacées psicopatoldgicas,
e tentando estuda-las que surgiu o campo de estudo chamado ‘psicopatologia do
trabalho’, analisando o0s processos de subjetivacdo as vivéncias de prazer-
sofrimento, as mediacdes e ao processo de saude x adoecimento. E na busca por
tentar controlar, tolerar ou driblar esses sofrimentos laborais, os individuos
acabaram criando estratégias de defesas, individuais e coletivas, contra o sofrimento
gerado no ambito organizacional.

As empresas desenvolvem técnicas de motivacao para que os empregados
possam se dedicar e produzir cada vez mais, além de diminuir significativamente o

sofrimento laboral por meio da valorizagdo, do reconhecimento, da realizagéo,
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premiacdes e recompensas, participacdo nos lucros e melhorias de salérios, pois 0s
individuos sé@o sedentos de poder, buscando engrandecer seus egos, por conta do
sucesso. Assim, Siqueira (2009) diz que o individuo se insere cada vez mais na
cultura da organizagdo e se torna parceiro dela, na busca pelo poder, imagem,
sucesso, exceléncia e controle social, de tudo aquilo que vem ao encontro de seu
ideal de ego.

O sofrimento laboral gera inUmeras consequéncias dentro do contexto da
saude mental e corporal dos trabalhadores, gerando sofrimentos e doencas (fisicas
e psicologicas), na qual Mendes (2007, p.26) infere que “saude no trabalho
relaciona-se as tentativas de transformacéo das situacdes adversas, no movimento
de busca de prazer e fuga do sofrimento”.

Os tipos de consequéncia gerados sao: lesbes por esforco repetitivo, mal
estar, estresse, depressao, diversas dores e disturbios no corpo, diversos danos
psicologicos, danos sociais e suicidio no trabalho.

Por meio desse breve resumo sobre surgimento, ocorréncia, causas e
consequéncias e defesas do sofrimento humano no trabalho, procurou-se
estabelecer um problema para a pesquisa.

O problema principal desta pesquisa é: “Quais séo as causas de sofrimento
humano no trabalho em uma organizacdo publica federal, analisando

comparativamente servidores efetivos e terceirizados?”

1.3 Objetivo Geral

O objetivo geral da presente pesquisa € analisar e tentar identificar e
reconhecer as principais causas de sofrimento humano no ambiente organizacional,
dentro de uma organizacgéo publica federal, isso, dentro do contexto do mercado de
trabalho atual e do gerencialismo atual no setor publico.

Gerencialismo que segundo Gaulejac (2007) € tido como tecnologia de
poder, entre o capital e o trabalho e sua finalidade é obter adesédo dos empregados
as exigéncias da empresa, construindo um mundo novo em nome do desempenho,
da qualidade, da eficacia, da competicao e da mobilidade. “O gerenciamento é a

garantia da organizagcdo concreta da producdo, ou seja, da conciliacdo dos
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diferentes elementos necessarios para fazer a empresa viver’ (GAULEJAC, 2007,
p.39). Por meio desse novo modelo gerencialista, Siqueira (2009, p. 49) diz que o
individuo se depara com novas técnicas e ferramentas de gestdo, que trazem em
Seu escopo, o controle, poder e dominag&o sobre o corpo, intelecto e o psiquismo do
individuo em prol dos resultados por ela pretendidos.

No contexto da administracdo publica, nos ultimos anos, vem ocorrendo
pressdes da sociedade por melhorias nos servigos prestados, assim a administracao
publica no Brasil vem passando por frequentes mudancas. Encontra-se uma grande
necessidade de modernizacdo dessa administracdo, que, segundo Siqueira e
Mendes (2009), tem o objetivo de melhorar a estrutura governamental para atender

de modo mais eficiente e eficaz as demandas sociais.

A orientacdo gerencialista esta cada vez mais voltada para tarefas e menos
para pessoas, precarizando o trabalho, desmotivando o servidor e fazendo
com que as tarefas laborais pressionem cada vez mais o individuo,
dificultando a criacdo de espacos de dialogo e de exercicio da criatividade
(SIQUEIRA e MENDES, 2009, p.242).

O setor publico sempre foi caracterizado por ter “instituicbes grandes,
pesadas e rigidas, com cadeias de decisdo extensas e complexas, além de
limitacbes de regulamentos e recursos, prejudicando significativamente a iniciativa
pessoal dos funcionarios e dirigentes” (TOHA e SOLARI, 1981, p.86-87), isso é
consequéncia do antigo modelo de gestdo publica, o modelo burocréatico e atravées
dessa realidade, foi implantado o modelo da Administracdo Publica Gerencial, onde
se buscava obter, maior eficiéncia, eficacia, efetividade, agilidade, flexibilidade,
gualidade e competéncia na gestdo publica,

Diferentemente do setor privado, com condi¢cdes de trabalho cada vez mais
competitivas, o setor publico em busca da perfeicao, precisa dispor de instrumentos
e estratégias proprias para estabelecer objetivos e metas, criando modelos
especificos e proprios para seus meios e culturas, com o objetivo de melhores
resultados, otimizando o uso de recursos publicos, havendo uma série de limites e
controles menos formalistas e burocratizados, evitando a corrupcdo, abuso de
poder, buscando flexibilidade, autonomia, profissionalismo, transparéncia e

gualidade criando dessa forma um sélido, poderoso e competente servi¢o publico.
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1.4 Objetivos Especificos

O presente estudo apresenta como objetivos especificos:

1. Caracterizar as fontes de sofrimento no trabalho e qual o impacto desse
sofrimento sobre os servidores e terceirizados, no nivel pessoal, psicologico e

laboral.

2. Verificar a existéncia de estratégias de defesas e acdes preventivas que

possam amenizar o sofrimento humano no trabalho.

1.5 Justificativa

A presente pesquisa pretende verificar quais os tipos de sofrimento humano
no trabalho estdo presentes no espaco laboral de uma organizacdo publica federal,
visando contribuir para uma ampliacdo da reflexdo e debate sobre o tema
desenvolvido, dentro de escolas, faculdades, e qualquer tipo de curso sobre gestao
de pessoas e abordagens criticas ao discurso organizacional.

Com o presente estudo, pretende-se contribuir para uma possivel andlise da
organizacao em si, nessa questdo do sofrimento humano no trabalho, assim como
verificar possiveis discrepancias entre servidores efetivos e terceirizados e verificar
se existem estratégias de defesas contra esses sofrimentos existentes, quais sao
essas estratégias e de que forma elas sdo executadas, isso, a partir da visao,
vivéncia e analise critica dos servidores e terceirizados dessa organizacdo publica,
considerando as especificidades da cultura, da organizacdo e do contexto
organizacional nela inserido.

O tema acaba sendo muito relevante no sentido de conhecimento, critica e
reflexdo pessoal e profissional, isso, dentro do contexto do mercado de trabalho e

principalmente dentro da administracédo publica.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Por meio do tema escolhido, dos objetivos e do estudo em questao, preferiu-
se dividir este campo em trés grandes categorias, na qual serdo apresentados sub-
topicos como: Contexto no mercado de trabalho; A gestdo atual no setor publico e
por fim Sofrimento no trabalho. Sendo temas de grande relevancia para o estudo e

servirdo de apoio para os resultados obtidos.

2.1 Contexto do mercado de trabalho

Segundo Ferreira (2004), no momento atual, encontra-se um acumulo de
infinitas variedades de mudancas estruturais em todo mundo, principalmente no
ambito das relagdes humanas. Os valores econdmicos, sociais, politicos, éticos e
morais estao se transformando, assim como as relacdes de trabalho e os valores a
ela agregados, podendo afirmar que grande parte dessas transformacdes, se deu
através do fendbmeno da globalizacéo.

Ainda segundo a autora, “Apesar de seus efeitos somente terem sido
sentidos com maior intensidade nas ultimas décadas, sabe-se que a globalizacéo é
tdo antiga quanto a prépria histéria da civilizagdo humana” (FERREIRA, 2004, p.31),
no entanto a globalizacdo atualmente praticada € mais um mero intercambio de
culturas ou apenas dominio econdmico, patrocinada pela chamada globalizacao
hegeménica.

O mundo ja passou por trés Revolucdes Industriais, todas transformaram
drasticamente os meios de trabalho e a relacdo individuo e organizacdo. Contudo,
hoje vivemos a era da técnica, competitividade e flexibilidade, o mundo vive a 42
revolucdo, baseada na tecnologia, informac&o e no conhecimento, e essa revolucéao,
segundo Castells (2001) apud Siqueira (2009, p.47) “foi essencial para a
implantacdo de um importante processo de reestruturagdo do sistema capitalista”,
sistema que molda a realidade social, em funcdo dos préprios interesses,
reorientando as relacfes de trabalho e os estilos de vida das pessoas. Gaulejac

(2007) define o capitalismo como um sistema que destroi constantemente aquilo que
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produz, para que surja a necessidade de produzir outra coisa. O mesmo autor ainda
considera o capitalismo como um sistema econdmico injusto que perdeu sua ética,
pois cria desigualdades, “quando o enriquecimento de uns € acompanhado pelo
empobrecimento de outros, quando a melhoria dos lucros € acompanhada de
demissOes, de degradacdo das condi¢bes de trabalho ou de uma diminuicdo das
remuneragdes dos empregados” (GAULEJAC, 2007, p.126).

Gaulejac (2007) afirma que vivemos numa sociedade consumista, pois “o
trabalho ao deixar de ser um fim em si mesmo, torna-se um meio para aquisicao de
mercadorias. Trabalha-se para consumir, nem que seja a propria identidade”
(GAULEJAC, 2007, p.12). “O trabalho ocupa lugar de destaque na sociedade
contemporanea, tornando-se o centro da vida dos individuos, estando sempre

submetido ao capital” (SIQUEIRA, 2009, p.39). Este mesmo autor ainda infere que

O trabalho pode ser visto, eventualmente, como solucdo para o
preenchimento tanto da caréncia do individuo, quanto de seu elevado nivel
de angustia, passando a dar sentido para sua vida. O individuo comeca
entdo a desenvolver afetividade em relacdo ao trabalho, podendo no caso,
amar ou odiar a organizacdo, em que esta inserido. (...) De modo que é na
empresa que o individuo sonha e busca concretizar seus sonhos
(SIQUEIRA, 2009, p.43).

Ou seja, segundo o autor, € na empresa que o individuo pode realizar suas
potencialidades, almejar o paraiso, ascender as glorias da fama, resplandecer no
brilho do sucesso e do cada vez mais alto, criando, assim, um imaginario, onde o
individuo joga com seus desejos e sua identidade, a empresa com seus sonhos de
grandeza pretende que o individuo troque seu imaginario pelo dela, exigindo do
individuo uma atitude com alto grau de rendncia.

Siqueira (2009) ainda diz que, num primeiro momento o individuo estabelece
uma relacdo amorosa com a empresa, sendo fiel ao seu nome, produto e projeto,
estabelecendo o sentimento de amor, porém a organizacdo ndo possui sentimentos,
criando uma reciprocidade iluséria e impossivel por parte do individuo com relacdo a
empresa. O autor buscou compreender as relacdes de trabalho e de poder nas
organizacfes, as principais politicas de gestdo de pessoas e 0 imaginario

organizacional moderno, utilizando como base o0s seguintes pressupostos:

1) As empresas exercem papel fundamental no desenvolvimento do individuo e

da sociedade;
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2) As empresas estdo permeadas por jogos de poder e de desejos nas
relacdes de trabalho, em um ambiente caracterizado por relacdes assimétricas de
poder;

3) As empresas consideram 0s recursos humanos como um de seus principais
ativos, buscando constantemente a adesao do individuo para com seus valores e
objetivos organizacionais;

4) As empresas fazem uso da gestdo do afetivo que se soma as outras formas
de controle organizacional;

5) O discurso em gestdo de pessoas das empresas esta permeado de
intencBes pouco claras, levando a falta de compreenséo critica das praticas por elas
utilizadas. (SIQUEIRA, 2009, p.21).

‘A empresa faz uso do discurso de que se os empregados estiverem
dispostos a fazer renuncias em prol de seus objetivos, ela vai atendé-los em suas
necessidades e desejos pessoais, especialmente em termos de poder e cargos”
(SIQUEIRA, 2009, p.21).

Atualmente estamos vivendo uma realidade representada pela globalizacéao
e pela concorréncia acirrada, onde, na visdo de Gaulejac (2007), o gerenciamento é
tido como tecnologia de poder, entre o capital e o trabalho e sua finalidade € obter
adesado dos empregados as exigéncias da empresa. Construimos um mundo novo
em nome do desempenho, da qualidade, da eficacia, da competicdo e da
mobilidade, justificando uma guerra econdmica entre grandes empresas e grandes
corporacbes, chamadas de multinacionais e transnacionais, que sao geralmente,
grandes organizacdes feitas de fusbes, que estdo espalhadas por todo mundo,
detendo o poder de influencia, controlando a economia e decisfes politicas, sendo
as mais claras consequéncias da globalizacdo e do capitalismo, contribuindo para a
modernizacdo tecnoldgica e possibilitando o crescimento e o desenvolvimento da

economia mundial.

As multinacionais precisavam ser bastante cuidadosas e privilegiavam uma
imagem discreta, a fim de evitar serem acusadas de fazer uso do poderio
econdmico para exercer influéncia politica nas sociedades nas quais elas se
instalavam. (...) Elas eram acusadas de provocar desemprego, de sonegar
impostos, de influir politicamente nos governos dos paises que se
instalavam, de concorrer deslealmente, de causar danos ecoldgicos, de,
enfim, ser imorais (FREITAS, 2000, p.9-10).
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Gaulejac (2007) interioriza fortemente a contradi¢éo capital / trabalho, de um
lado predomina o interesse da empresa, voltada ao lucro e as normas e valores do
sistema capitalista; do outro lado, condi¢des de trabalho precérias, pressao e risco
de dispensa e uma competigao feroz. “O gerenciamento € a garantia da organizagao
concreta da producdo, ou seja, da conciliacdo dos diferentes elementos necessarios
para fazer a empresa viver’ (GAULEJAC, 2007, p.39). O autor também define
gestdo “como um conjunto de técnicas, destinadas a racionalizar e otimizar o
funcionamento das organizagdes” (GAULEJAC, 2007, p.35), com o intuito de
produzir mediacdes entre diferentes elementos (capital, trabalho, matérias primas,
tecnologia, regras, normas e procedimentos, podendo ser também um sistema de
organizacgao de poder).

De acordo com Ferreira (2004), o primeiro passo para as grandes mudancas
foi a criagdo e o desenvolvimento da estrutura do trabalho em linhas de montagem,
denominada taylorismo e fordismo. Isso foi possivel através do surgimento de
tecnologias, podendo desenvolver uma organizacdo baseada na divisdo do trabalho
mediante linhas de montagem, possibilitando rapido crescimento das industrias,
porém o trabalhador, na visdo de Siqueira (2009, p.44), “se defronta cada vez mais
com a padronizacdo dos processos de trabalho e com a sofisticagcdo dos
instrumentos tecnoldgicos, tornando o seu trabalho, muitas vezes, desprovido de
sentido”. Contudo, o século XX foi marcado por grandes avangos tecnolégicos,
possibilitando o surgimento de um novo modelo de organizacdo de trabalho, o
toyotismo, modelo japonés, baseado, sistematicamente, no trabalho em equipe, no
desafio e na exigéncia de qualidade. Sendo que o trabalhador tinha que saber
trabalhar em equipe e assimilar facilmente as novas tecnologias, detentos do
conhecimento técnico, sendo polivalente, participativo, multifuncional, competitivo e
flexivel. Freitas (2000, p.12), infere que “ser flexivel e excelente € o ‘Unico’ preco que
os individuos tém de pagar para chegar a manter-se no padio. (...) ser flexivel ndo é
mais condi¢cdo de sobrevivéncia no trabalho, mas condigcédo de vida”. A autora ainda
diz que o individuo tem que integrar-se na equipe e fazer parte do time, sendo
inovador, criativo, ousado eficaz e produtivo para sobreviver, pois a competicdo é
normal, cabe ao individuo adaptar-se bem.

Segundo Gaulejac (2007, p.121), “o universo gerencialista promete um ideal
sem limites: zero de atraso, zero de falha, zero de papel, qualidade total etc.” e
Siqueira (2009, p.28-29) salienta que “o cliente passa a ser colocado no centro das
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atencdes, buscando-se, igualmente, maior rigor na fabricacdo dos produtos: o
referencial passa a ser o defeito zero”. Os dois autores inferem que as empresas
estdo buscando a fidelidade de seus clientes com a melhor qualidade de seus
produtos e servicos, e juntamente com seu desenvolvimento tecnolégico e eficiéncia,
buscam mais produtividade, gerando bons desempenhos em termos de resultados e
principalmente lucros. Para as organizacdes, apenas o0s resultados importam e o
lucro é tido acima de tudo e de todos.

Para as empresas alcangcarem bons resultados, elas buscam incentivar seus
funcionarios através de competicdes entre eles mesmos, oferecendo cargos e
carreiras dentro de uma estrutura organizacional formada em hierarquias. Com a
promessa de poder progredir na hierarquia, eles buscam uma carreira profissional
em ascensao tendo como motivacdo, salarios maiores, autoimagem, status e
reconhecimento, porém Pagés (1993), diz que a carreira oferece apenas uma ilusao
do poder, ele ilude a realidade deste e Ihe serve de mascara. Da mesma forma que
ela provoca a alucinagcdo do desejo, mas nao sua satisfacdo, provocando uma
alucinacdo do poder sem nunca desvenda-lo.

O trabalho coloca as pessoas em relagdo umas com as outras, contribuindo
para sua identidade. Gaulejac (2007, p.118) “quanto mais ele se identifica com a
empresa, mais ele perde sua propria autonomia”. Siqueira (2009, p.45) a empresa
“trabalha no sentido de desenvolver a identificacdo dos funcionarios com seus
valores, isto €, com a cultura da organizagao”. O autor ainda diz que se a identidade
do individuo se confunde com a da empresa, um fracasso na empresa, seria
também fracasso em sua vida pessoal, e sem o desenvolvimento de senso critico, 0
individuo se coloca em posicdo de crescente alienacdo em relacdo a sua propria
vida.

Através dessas novas formas de gerencialismo, surgiram diversos modismos
gerenciais que contaminaram o mundo empresarial, segundo Wood (1999, apud

Siqueira, 2009, p.176), alguns desses modismos sao:

Planejamento estratégico, desenvolvimento organizacional, sinergia,
circulos de controle de qualidade, unidades estratégicas de negdcios,
cultura organizacional, Just in time, espirito empreendedor, downsizing,
ISSO 9000, reengenharia e learning organizacional.
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Para o autor, eles até proporcionam resultados, mas sao supervalorizados,
gerando como principal consequéncia a demissdo em massa, nas grandes
empresas do mundo inteiro. Outra consequéncia desse novo gerencialismo é a
chamada “quantofrenia”, doenga da medida que, segundo Gaulejac (2007, p.8)
“‘espreita todos aqueles que, em vez de medir para melhor compreender, querem
compreender apenas aquilo que é mensuravel”.

Através desse novo modelo gerencialista, Siqueira (2009, p. 49) diz que o
individuo se depara com novas técnicas e ferramentas de gestdo, que trazem em
Seu escopo, o controle, poder e dominag&o sobre o corpo, intelecto e o psiquismo do
individuo em prol dos resultados por ela pretendidos, com isso as empresas déo
lugar a jogos de poder e de desejo, pelo fato do individuo depender da empresa e
estruturar sua vida nela. As empresas negam autonomia e liberdade dos individuos,
impondo-lhes limites e controles em funcdo da producdo e da eficacia
organizacional, mas é necessario o individuo se colocar criticamente frente a
gualquer controle excessivo. O poder vai estar constantemente nas relacbes de
trabalho, definindo posicbes e submissdes. De acordo com Enriquez (1991, apud
Siqueira, 2009, p.78) “o poder é racional, o poder também é limitado: por meio da
especializacdo o individuo vai identificando seus limites de atuacdo no trabalho;
além disso, o poder é impessoal e funcional”, sendo também fundamental na
formacédo e desenvolvimento dos grupos, das sociedades. E ainda segundo o autor,
guem tem o saber, tem ou tera o poder.

Os autores também refletem sobre as formas de dominacédo impostas pelas
organizacdes, que muitas vezes sao controles por amor, formas de seduzir, fascinar
0 seu empregado para que ele seja um tipo de escravo voluntario (servidao
voluntaria), se sacrificando pelos objetivos da empresa, pois a empresa quer seus
corpos, mentes e também coracdes, com uma devocdo completa. Segundo Siqueira
(2009, p.87)

O lider tem papel fundamental nesse cenario. Uma das principais
caracteristicas do lider é a de inspirar o individuo a levar adiante os projetos
da empresa, comprometendo-se com ela e encaixando 0 seu imaginario
com o imagindrio da empresa. (...) o lider desempenha papel fundamental
no processo de apego do individuo a empresa.

Por meio das novas tecnologias e maquinas mais sofisticadas, as

organizagdes procuraram produzir mais com menos méo-de-obra, tentando diminuir
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0s custos de producdo, e assim as empresas procuraram funcionérios com cargos
temporarios e terceirizaram boa parte de suas tarefas. Segundo Mendes (2007) a
terceirizacdo € consequéncia de um processo de reestruturacdo produtiva
decorrente da busca de alternativas do capital para responder a crise estrutural, ou
seja,
“antes de se consolidar como técnica administrativa aparentemente eficiente
e eficaz, a terceirizacdo foi o resultado de um processo de mudancgas
organizacionais e na estrutura funcional das grandes empresas com o
escopo de desburocratizacdo, flexibilidade, maior produtividade,
competitividade, especializagdo, modernizagédo (...), ou seja, diminuir os
gastos e aumentar o lucro” (AMORIM, 2008, p.06).

A mesma autora ainda diz que “a terceirizagdo, na realidade, é: uma (mais
uma) forma de reduzir os custos com a mao-de-obra, enxugando alguns quadros de
atividade e transferindo para terceiros, que embora exerca a mesma atividade (ou
até mais), recebem salarios inferiores; além de atingir a classe trabalhadora como
um todo quando imp&e um sectarismo mascarado” (AMORIM, 2008, p.09).

A terceirizag&o surgiu nos EUA e chegou ao Brasil no fim da década de 80 e
atualmente esse setor tem sido considerado, ao longo dos anos, como um dos mais
relevantes da economia nacional devido a elevada participacdo na geracéo do PIB,
entretanto, o contexto produtivo caracteriza-se fundamentalmente pelas precérias
condicBes de trabalho e pela elevada rotatividade de pessoal. Dejours (2006) atribui
a pressao socioecondmica da perda do emprego e dos direitos trabalhistas como a
principal causa de sofrimento dessa categoria profissional, se instalando o
sofrimento psiquico, pois a falta de oportunidade de emprego devido a baixa
gualificacdo e a auséncia de organizacdo desses trabalhadores, no sentido de
reivindicar seus direitos via sindicato, constituem também elementos
potencializadores do sofrer. Desse modo o autor intensifica as consequéncias desse
setor com o0 aumento das jornadas de trabalho, a instabilidade do emprego e o
assolamento dos direitos trabalhistas e da seguridade social, considerando a
terceirizacdo geradora da destruicdo da identidade coletiva, constituindo tambéem,
uma ameaca a integridade fisica, emocional e social dessa classe trabalhadora, na
medida em que eles ndo conseguem construir um modo de vida equilibrado e nem

se manter em uma posicao social estavel.

A realidade é que a terceirizacdo é um tipo de trabalho precarizado que
atende ao anseio capitalista da maximizagdo do lucro. A estratégia
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ideoldgica consiste, na verdade, em desvincular a classe dominante do
Onus de ter que contratar e ficar sob a égide de uma consolidacéo de leis
que protegem (ainda que pouco) mais o trabalhador, ja que os terceirizados
ainda ndo contam com uma regulamentacéo juridica forte da sua condi¢édo
enquanto trabalhador (no Brasil, por exemplo, os trabalhadores
terceirizados ficam sob a regulamentacdo do Cddigo Civil de 2002), como
se houvesse igualdade nas relagBes de prestacdo de servicos. Sua ideagéo
consiste também em promover a ndo consciéncia de classe entre o0s
trabalhadores efetivos e terceirizados, para enfraquecer a tentativa de
emergéncia da classe trabalhadora na luta sindical. A terceirizagdo € a
conservacao do capitalismo, ou melhor, € mais uma forma de retroalimento
do capital. (AMORIM, 2008, p.06).

Antes de adotar um o sistema de terceirizacdo, a empresa conta com
funcionarios ditos efetivos, sdo funcionarios que guardam certo vinculo
permanente, além de impor as empresas normas trabalhista. Quando a
empresa terceiriza um setor de atividades meio, ela desemprega a massa
efetiva e coloca no lugar uma massa de trabalhadores terceirizados. E
aparente o0 impacto que a terceirizacdo traz nas relagBes entre o0s
trabalhados, faz da massa terceirizada uma massa alienigena. Para retirar
os “olhares” dos trabalhadores efetivos do corte de pessoal, agregam aos
trabalhadores efetivos a falsa impressdo de pertencerem a categorias
superiores. Dois medos assombram a classe trabalhadora: o desemprego, e
a subcategoria. Os empresarios se utilizam da diferenca salarial, de
uniformes, até mesmo na elaboracéo de festas diferentes para os efetivos e
terceirizados, seja em jogos em que competem de um lado os efetivos e do
outro os terceirizados, todas as formas ideoldgicas de fomentar
desigualdades e discordias estabelecidas entre os trabalhadores.
Favorecendo a vinculacdo do sindicato como um 6rgao de negociacéo (de
pacificacdo) e enfraquecendo a Iuta entre trabalhadores e patrbes.
(AMORIM, 2008, p.12).

Gusmao (2002), ao comparar trabalhadores terceirizados e contratados,
aponta que em 75% dos casos, 0s beneficios sGo menores entre os terceirizados;
em 67,5% os salarios séo inferiores; em 32% dos casos ndo existem equipamentos
de seguranca individual (EPI). Além disso, os terceirizados cumprem jornadas de
trabalho mais extensas e sdo menos qualificados profissionalmente.

De acordo com dados divulgados pela Central Unica dos Trabalhadores
CUT (2011) no site da “Agéncia Brasil — Empresa Brasil de Comunicacédo (EBC),
a remuneracédo dos terceirizados € em média 27% menor do que a dos servidores
efetivos das empresas. A entidade alega ainda que os direitos sociais dos
terceirizados sdo menores que os dos efetivos em 72,5% dos casos. Os
terceirizados, ainda segundo a CUT, sofrem uma série de discriminacbes no
ambiente de trabalho, onde tém os piores alojamentos e os piores refeitérios. Ainda
conforme a CUT, o indice de acidentes com terceirizados, em geral, € o dobro do
gue se verifica com os empregados diretos nas empresas. ISso acontece por ma

especializagéo e por condi¢gbes de trabalho desfavoraveis, na avaliagdo da entidade
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além disso, essa classe possui uma rotatividade de trabalho muito grande também

em todas as areas.

O trabalhador terceirizado ndo tem estabilidade quanto ao seu emprego. E
complicada e fragil a sua situacdo, observemos que se trata de um
empregado de uma empresa que presta sua atividade laboral para outra,
mais do que uma relacdo estranha é extremamente confusa para o
trabalhador, que indaga: para quem trabalho? A quem recorrer? Afinal, duas
empresas fazem uso de um mesmo trabalhador! O trabalhador terceirizado
também ndo conta com os mesmos beneficios legais dos trabalhadores
efetivos, e até mesmo beneficios alcancados pelo sindicato desses Ultimos
trabalhadores. S&o considerados subcategoria, subproletariados. (AMORIM,
2008, p.08).

De forma geral, no ambito social, registra-se a precarizagcédo do trabalho, a
super exploracao do trabalhador, o desemprego estrutural, a incidéncia de acidentes
de trabalho, percebendo a terceirizagdo como um tipo de exploracdo da forca de
trabalho que implica longas jornadas semanais de trabalho, o que pode conduzir ao
esgotamento fisico e mental dos trabalhadores. Tornando razoavel pressupor que a
precarizacdo do trabalho pode favorecer o sofrimento, na medida em que prejudica a
integridade do individuo.

Depois da 12 Revolucdo Industrial, numa forma de tentar proteger o0s
trabalhadores das péssimas condi¢cdes de trabalho e criar leis favoraveis a qualidade
de vida no trabalho para os individuos, surgiram os sindicatos dos trabalhadores,
mas com o passar do tempo, os sindicatos acabaram se tornando menos influentes,
e os direitos das pessoas foram esvaziadas, e o trabalhador ficou mais dependente
da empresa que trabalha, especialmente pela ameaca, risco e medo da perda do
emprego. Segundo Siqueira (2009) as empresas tornaram o individuo descartavel,
admitindo e demitindo quando querem, sem pensar no trabalhador e em sua familia,
pois a perda do emprego representa a perda da realizacdo e reconhecimento do
cidaddo, gerando um sentimento de desvalorizagdo no individuo. Desse modo “o
homem luta para se manter inserido nesse sistema de exploracdo e tem no fator de
desemprego seu grande inimigo” (SIQUEIRA, 2009, p.40).

As empresas desenvolvem diversas técnicas de motivacdo para que seus
empregados possam se dedicar e produzir cada vez mais para ela. Uma das
melhores formas de motiva-los e através da necessidade e desejo de
reconhecimento e realizacdo, premiacées e recompensas, ascensao na careira,

participacdo nos lucros e melhorias de salarios, pois a maioria dos individuos séo
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sedentos de poder buscando sempre engrandecer seus egos através do sucesso,
seja ele profissional ou pessoal. Assim, Siqueira (2009) diz que o individuo se insere
cada vez mais na cultura da organizacdo e se torna parceiro dela, na busca pelo
poder, imagem, sucesso, exceléncia e controle social, de tudo aquilo que vem ao
encontro de seu ideal de ego. “Alguns fatores podem ser levantados como
determinantes para o sucesso do executivo, tais como: dedicacdo ao trabalho,
experiéncia, arrojo, competéncia, visdo de longo prazo, criatividade, capacidade de
negociagao, obtencdo de resultados e lideranga” (SIQUEIRA, 2009, p.144). Mas a
busca por sucesso incessante pode levar o individuo ao trabalho excessivo e a se
desestruturar psicologicamente, gerando graves problemas de saude.

Por meio desses fatores, temos de um lado as organizagbes esperando
lealdade, compromisso, qualidade, disciplina e talento de seus funcionarios, do
outro, elas se preocupam muito pouco com a estabilidade, seguranca e qualidade de
vida de seus funcionarios, além de ndo se preocuparem com os direitos trabalhistas
gue estao enfraquecidos, elas ainda proporcionam péssimas condi¢cdes de trabalho
a eles. Para elas, os funcionarios ndo passam de meros recursos ou ativos como
gualquer outro, seja financeiro, tecnologico ou matéria-prima, devendo se adaptar a
constantes mudancas que ocorram no ambiente organizacional. Segundo Ferreira
(2004, p. 33), “um ambiente de trabalho marcado por tais aspectos € demasiado
opressivo para os trabalhadores”, onde a competitividade, medo de demissao,
pressdo e o excesso de trabalho, tendem gerar empregados estressados e com
saude debilitada, gerando esgotamento profissional, se tornando improdutivos e
principalmente, gerando sofrimento no trabalho.

Segundo Gaulejac (2007), nesse tempo de guerra e concorréncia acirrada
entre empresas, os trabalhadores, com excesso de pressao, em busca de resultados
acabam tolerando maus tratos e até certos tipos de violéncia. “A violéncia se
banaliza, as degradacGes das condicbes de trabalho e o desenvolvimento da
precariedade tornam-se condicdes normais da corrida para o desempenho
(GAULEJAC, 2007, p.145)". Ao lado dessas questbes, tendo em vista a saude dos
empregados, tem a questdo dos acidentes de trabalho, onde, Siqueira (2009)
salienta que o Brasil € um dos campebes, e s60 agora as empresas estdo se
preocupando com a seguranca no trabalho, pois perdiam muito dinheiro com quebra

de materiais, indenizag0es e queda de produtividade.
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As politicas de recursos humanos, ou melhor, gestdo de pessoas tinha como
um de seus objetivos rever essas praticas de gestdo e tentar melhorar a qualidade
de vida dos trabalhadores com melhores condi¢Ges de trabalho, e para isso deve-se
criar boas préaticas de gestdo, com a criacdo de recompensas e beneficios,
possibilidade de carreira para sua realizacdo e desenvolvimento profissional,
melhores salarios, estabilidade e seguranca, participacao, flexibilidade e mobilidade,
capacitacdo, énfase em comunicacdo, eliminacdo de hierarquias rigidas e
autoritarias, valorizar o consenso e o esfor¢o individual, gestdo de equipes,
responsabilidade social e qualidade total, desenvolvendo o chamado “crescimento
sustentavel”, na qual trabalhadores felizes geram melhores resultados para as
empresas. Onde o dinheiro ndo gera felicidade, mas a felicidade gera dinheiro.
Dessa forma as empresas tentariam melhorar suas imagens institucionais criando

um bom lugar para se trabalhar e gerando orgulho para seus empregados.

2.2 A gestao atual na administracdo publica

Nos ultimos anos, devido as pressdes da sociedade e pela melhoria nos
servicos prestados, a administracao publica no Brasil vem passando por reformas e
frequentes mudancas. Encontra-se uma grande necessidade de modernizacdo
dessa administracdo, que, segundo Siqueira e Mendes (2009), tem o objetivo de
melhorar a estrutura governamental para que possa atender de modo mais eficiente
e eficaz as demandas sociais.

O setor publico sempre foi caracterizado por ter ‘“instituicdes grandes,
pesadas e rigidas, com cadeias de decisdo extensas e complexas, além de
limitacdes de regulamentos e recursos, prejudicando significativamente a iniciativa
pessoal dos funcionarios e dirigentes” (TOHA:; SOLARI, 1997, p.86-87), isso ocorreu
por consequéncia do antigo modelo de gestdo publica, o modelo burocratico,
implantado formalmente no Brasil desde 1938, que, de acordo com De Paula, foi
guando ocorreu a primeira reforma no setor publico. Através dessa realidade,
“procurou-se incorporar técnicas de gestdo mais avancadas para dotar de maiores
eficacia e eficiéncia o funcionamento das instituicdes publicas” (TOHA; SOLARI,
1997, p.84).
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Em 1995 o setor publico do Brasil passou por sua terceira reforma,
produzida pelo Ministério da Administracdo Federal e Reforma do Estado Brasileiro
(MARE), na qual surgiu o modelo da Administragdo Publica Gerencial, que vinha
sendo praticado em diversos paises nos anos 1980, e foi a partir dessa reforma que
ocorreu a transicao do modelo burocrético para o gerencial, aonde se buscava obter,
maior eficiéncia, eficacia, efetividade, agilidade, flexibilidade, qualidade e
competéncia na gestdo publica, sem, entretanto, deixar de executar dispositivos
normativo-legais e acabar abdicando de certas préaticas burocraticas rejeitadas e
combatidas pelo sistema.

O novo modelo da administracdo publica gerencial

(...) tinha como objetivo melhorar as decisdes estratégicas do governo e da
burocracia; garantir a propriedade e o contrato, promovendo um bom
funcionamento dos mercados, garantir a autonomia e capacitacao gerencial
do administrador publico; assegurar a democracia através da prestacdo de
servigos publicos orientados para o cidaddo-cliente e controlados pela
sociedade. (DE PAULA, 2005, p.130).

E para cumprir esses objetivos a mesma autora propde que o modelo
comporte uma administracdo mais séria, profissional, autbnoma e descentralizada;
obtendo uma forte democracia através de maior participacdo popular na formulagéo
e no desenvolvimento da administracdo e de politicas publicas, até mesmo, para
melhor controle social; obter também uma maior transparéncia, através de
informacfBes claras compreensiveis e acessiveis; compor uma administracao
orientada em carreiras, orientada por indicadores de desempenho transparentes e
pelo uso criterioso dos recursos, utilizando préaticas de gestdo importados do setor

privado, na qual:

E necessério verificar o que faz, ou ndo, sentido ser importado do setor
privado, tendo em vista a especificidade do setor publico, que possui uma
l6gica prépria. Ha também a necessidade de se refletir sobre o impacto
dessas mudancas na subjetividade do setor publico e o quanto a ideologia
gerencial e a pressdo da gestdo atual podem prejudicar as relagBes de
trabalho nas organizacdes publicas, ao invés de desenvolvé-las (SIQUEIRA;
MENDES, 2009, p.242).

Ainda segundo os autores, deve-se trazer do setor privado algumas técnicas
e procedimentos administrativos para se obter um governo mais aperfeicoado e que
esteja preocupado com o0 aumento constante da produtividade, inovacéo

permanente nos processos de tomada de decisdo e com a obtencdo de resultados
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relevantes para a populacdo, através de ferramentas de gestdo que a fagam mais
competitiva no mercado, mas sempre tendo uma analise critica e criteriosa dos
diversos modelos e modismos gerenciais, como: empowerment, benchmarking,
downsizing, desenvolvimento em gestdo da informacdo e do conhecimento, e
desenvolvimento de tecnologia da informacdo, reengenharia, avaliagdo por
desempenho, trabalho em equipe, programas de exceléncia, administracédo
participativa, gestdo pela qualidade total, gestdo por competéncia, entre outras, que
sdo copiados da iniciativa privada para o setor publico, sendo esses modelos, de
muita importancia e além de servir de orientacdo para as organizacdes publicas.

Porém existem ressalvas:

Questiona-se a onipresenca da importacdo de tecnologias gerenciais do
setor privado e a dificuldade de estabelecer um ambiente e uma filosofia de
trabalho que possibilitem o desenvolvimento de modelos proprios,
condizentes com a realidade e a cultura organizacional do setor publico. E
fundamental conhecer um pouco mais do que ha escamoteado nos modelos
importados do setor privado, e principalmente as dimensdes do controle,
especialmente do nivel ideoldgico (SIQUEIRA; MENDES, 2009, p.245).
Um fator muito preocupante dentro da realidade no setor publico, hoje, diz
respeito sobre a capacitacdo, qualificacdo e desempenho dos funcionarios e

servidores publicos, onde:

Torna-se evidente que os regimes de trabalho podem ter como efeito o
estimulo a um desempenho mediocre, transformando o emprego publico
num refagio para servidores deficientes e pouco comprometidos, e num
lugar pouco gratificante para os que tém iniciativa e que podem destacar-se.
Esta situacé@o € acentuada ainda pelo contexto geral de desvalorizacdo da
politica e do que é publico que se formou em nosso pais (TOHA; SOLARI,
1997, p.87).

Para que esse modelo de gestdo se torne eficiente e tenha sucesso, era
preciso que o setor publico estivesse cheio de servidores com extrema competéncia,
com boa remuneracédo, e que levassem a ética do servico como o dever de servir ao
cidaddo, Toha e Solari, (1997, p.90) inferem que “o tipo de gestdo desejado
atualmente requer funcionarios mais qualificados, preparados para trabalhar em
equipes e para enfrentar novas situacbes”. E para combater essas adversidades,
Toha e Solari trazem diferentes propostas de estratégias para reverter essa

situacao, séo elas:
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1) A criacdo de incentivos econdmicos para o desempenho, tanto individual
como coletivo.

2) A supresséo ou relativizagdo da antiguidade como fator predominante nas
promocfes da carreira e sua substituicdo por critérios competitivos ligados ao
desempenho.

3) A criacdo de cargos de nomeacdo temporaria, sujeitos a avaliacdo e
concursos periodicos (TOHA; SOLARI, 1997, p.87).

Além dessas propostas, De Paula (2005) ainda traz outras, como: a
valorizacdo da participacdo e da iniciativa do servidor, baseado no principio da
satisfacdo do cliente, constancia de propésitos, melhoria continua, gestédo
participativa e maior valorizagdo dos servidores, propondo também um novo tipo de
carreira publica com elementos meritocraticos de profissionalismo e competéncia e
propde também um novo arranjo institucional. Toha e Solari (1997) ainda
reconhecem a necessidade de aumentar os niveis de exigéncia na carreira publica e
de estabelecer mecanismos para dispensar funcionarios que tenham desempenhos
insuficientes, e, além disso, os autores ainda informam a necessidade de ser muito
mais seletivo e preciso no recrutamento e selecéo de pessoal.

Com base em todas essas questdes sobre servidores publicos,
anteriormente citadas, Toha e Solari, (1997, p.95) dizem que “o ponto critico
encontra-se no sistema de capacitacdo de pessoal e na retencdo de pessoal mais
qualificado”. Os autores ainda dizem que através da modernizacédo do setor publico

o0 sistema de capacitacao esta sendo fortalecido, onde:

Os mecanismos escolhidos podem ser: 6rgédos especializados dentro da
administracdo para a capacitacdo de todos os funcionarios; organismos
externos autbnomos que se especializam na formacédo de altos gerentes;
programas universitarios de pos-graduacdo; bolsas governamentais ou de
cooperacao para estudos no exterior; cursos especiais dirigidos a gerentes
publicos, etc. (TOHA; SOLARI, 1997, p.95).

Porém, os autores ainda dizem que deve ser evitados problemas com a
capacitacdo como altos gastos administrativos, tendéncia a expansado excessiva,
dificuldade de adaptacao diante das novas necessidades; revisar profundamente o

tipo de conteudo e de programas de capacitacdo a serem adotados e por fim
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melhorar a capacitacdo dos gerentes sem tomar medidas paralelas que favorecam a
retencdo dos funcionarios podendo provocar uma maior rotacdo de pessoal.

Esse reforma para o modelo de administracdo gerencial trouxe diversos
impactos e consequéncias, que segundo Chanlat (2002) foram: aumento da carga
de trabalho em geral; queda da percepc¢éo do reconhecimento; diminuigdo e controle
do grau de autonomia; as equipes de trabalho foram fragmentadas; um aumento da
pressao exercida sobre os servidores publicos que lidam com pessoas e por fim, a
ameaca de que a ética do servico publico, seja guiada pela ética dos negécios,
fazendo desaparecer a imparcialidade, a isonomia e o interesse geral.

Esse modelo gerencialista também sofreu algumas criticas. Pela percepc¢éo
e conhecimento de De Paula (2005), que inferiu que apesar de a reforma ter sido
marcada pela extingcdo de funcdes, reducdo de gastos, cortes de pessoal, mudancas
de regime de contratacdo e métodos que melhoraram a eficiéncia do setor publico,
porém, acrescenta-se a esse cenario a falta de organizacdo do trabalho contribuindo
para uma imagem negativa dos servidores publicos; ocorreu também uma
centralizacdo do processo decisorio dentro de um pequeno circulo burocrético;
excesso de discricionariedade e a segregacao dos escaldes inferiores; o fiasco da
falta da participacdo popular, que era considerado um dos principais fatores a se
investir e por fim que o gerencialismo importou um modelo de reforma de gestéo
pronta, ndo construida no Brasil, logo, ndo se observou as peculiaridades nacionais,
preocupando-se mais com as dimensofes estruturais do que as dimensdes sociais e
politicas de gestdo. A autora ainda diz que esse novo modelo (gerencial) acabou
gue nao substituiu de fato o antigo (burocratico), pois o controle passou das maos
dos politicos para os tecnocratas, e principalmente pelo fato da proposta de ser uma
reforma buscando a democracia, isso ndo ocorreu, pois ndo se deu a participacéo
popular e nem ocorreu esse incentivo por parte do setor publico, e ainda pode-se
perceber que atualmente, devido as coalizbes partidarias existentes, que o antigo
modelo retornou, ou até mesmo que nunca sumiu de fato, apenas foi mascarado.

Diferentemente do setor privado, com condi¢cdes de trabalho cada vez mais
competitivas, o setor publico em busca da perfeicéo precisa dispor de instrumentos e
estratégias préprias para definir melhor sua missdo, visao, valores, objetivos e
metas, permitindo que os gestores programem modelos especificos e proprios para
seus meios e culturas, com o objetivo dos funcionarios terem tratamento igualitario

entre si e que tenham maior participacdo em acoes e decisdes, em prol de melhores
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resultados, otimizando o uso de recursos publicos, elevando a qualidade da acao do
estado e sempre buscando a eficiéncia e eficacia no setor publico. Tohd e Solari
(1997) afirmam que deve haver uma série limites e controles menos formalistas e
burocratizados, que ndo se tornem obstaculos para a gestdo além do minimo
necessario e devendo se basear no principio da confianga com o objetivo de evitar a
corrupcao, abuso de poder (clientelismo e patrimonialismo), regulamentacao
excessiva, atividades administrativas demasiadas e uma imagem ruim para o setor
publico, buscando flexibilidade, autonomia, profissionalismo, transparéncia e
qualidade criando dessa forma um sélido, poderoso e competente servigo publico.
Apesar de a administracdo publica gerencial ter tido muitos aspectos

positivos, observa-se que houve negligéncia em relagéo aos servidores, pois:

A orientacdo gerencialista esta cada vez mais voltada para tarefas e menos
para pessoas, precarizando o trabalho, desmotivando o servidor e fazendo
com que as tarefas laborais pressionem cada vez mais o individuo,
dificultando a criacdo de espacos de dialogo e de exercicio da criatividade
(SIQUEIRA; MENDES, 2009, p.242).

O ambiente de trabalho esta fazendo com que eles adoecam por conta de
excesso de pressdo por resultados, aumento da carga de trabalho, criando praticas
totalitarias e modalidades de vigilancia que impedem sua liberdade, criatividade e
confianca sendo uma forma de adestramento do individuo gerando medo,
insatisfacdo, angustias, incertezas, exploracdo, violéncia e sofrimento. Sobre
sofrimento no trabalho, ele ocorre especialmente pela falta de reconhecimento, na
gual Dejours (2006) aponta como uma das maiores causas de sofrimento humano
no trabalho, representando a impossibilidade de ver compensado seus esfor¢cos por
uma tarefa que foi executada. Na visdo de Siqueira e Mendes (2009), o
reconhecimento e o respeito das diferencas sao fundamentais para a construcao do
sentido no trabalho, sendo que o reconhecimento é a passagem obrigatéria para
mobilizar pessoas renovando a capacidade de acdo e estando delineado com o
objetivo da cooperacdo.

E ainda na viséo dos autores citados anteriormente, existe uma necessidade
de se retirar parte dos servidores da apatia em que se encontram, estabelecendo
metas participativas, autonomia, liberdade, definindo incentivos materiais e

simbolicos, promovendo ambientes IUcidos de trabalho, sem pressdo excessiva e
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bY

com respeito a subjetividade do individuo e proporcionando sentido para os

trabalhos que eles realizam e executam.

O desenvolvimento da gestédo de pessoas no setor publico € prioridade, mas
de uma gestdo remodelada que garanta o alcance de resultados de modo
participativo (da populacdo e do servidor publico) e que ndo adoeca o
individuo e nem faca uso de mecanismos de manipulagdo. E necessario
desenvolver uma lbgica diferente da que existe no setor privado,
fomentando a motivagcdo e a criatividade, ndo o medo e a coercdo
(SIQUEIRA; MENDES, 2009, p.248).

Pagés (1993) diz que atualmente nossa sociedade esta inserida na era da
informacdo, onde os individuos sdo mais esclarecidos, mas ao mesmo tempo 0s
trabalhadores séo mais alienados e inseridos num sistema que os toma de corpo e
alma. Gaulejac (2007) infere que a gestdo, ao mesmo tempo em que tem o papel de
organizar o mundo e racionalizar a produc¢éao, invade o mundo, em vez de melhorar
as relagdes humanas, pressiona o individuo, além de considera-lo como um mero
recurso disponivel a organizagdo que esta inserido, ela constitui um sistema de
organizacao de poder, sendo uma ideologia que traduz as atividades humanas em
indicadores de desempenho.

Concluindo, “a gestao de pessoas no setor publico tem um longo caminho a
percorrer na criagdo de um modelo préprio eficiente, eficaz, cidadédo e,
principalmente, justo, ndo necessitando ser um espelho da administracao privada e
sim um modelo para ela” (SIQUEIRA; MENDES, 2009, p.248).

2.3 Sofrimento no trabalho

Nas Ultimas décadas a sociedade contemporanea vem presenciando
profundas transformacfes e mutacées no interior do mundo do trabalho, havendo
enorme desemprego estrutural, trabalhadores em condi¢des precarias, degradacéao
na relacdo entre homem e natureza, conduzida pela logica societal voltada para
producéo de mercadorias e valorizacdo do capital. De acordo com Rocha e Cardoso
(2009), as mudancas ocorridas no mundo do trabalho, a principio, visam
exclusivamente ao aumento da produtividade e lucro, e ndo exatamente ao bem
estar do trabalhador, sendo o que caracteriza a empresa € sua organiza¢ao, sua

gestdo e seu gerenciamento. De acordo com Moreira (2007, p.173), “as trés ultimas
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décadas vém sendo marcadas pelo surgimento e pela implementacdo macica e
extremamente veloz de uma politica econdmica voraz e avassaladora denominada

neoliberalismo”. O autor conceitua o neoliberalismo como:

Apenas o liberalismo... mais cruel e sofisticado, amparado pelo comércio
internacional, pelos meios de comunicacdo de massa e pelos grandes
avancos tecnologicos e de comunicacdo que deram propulsdo a
denominada ‘globalizac¢ao’. (...) o modelo econémico vigente (capitalismo) é
que determina como devem operar os fendbmenos do mundo do trabalho,
sendo que é o poderoso mercado quem dita as normas que devem ser
acatadas por paises e empresas que ndo queiram se ver excluidos do
mundo globalizado, competitivo e ‘moderno’ (MOREIRA, 2007, p.173-174).

Segundo Dejours (2006) o neoliberalismo mudou toda a sociedade,
aumentando a taxa de desemprego e a qualidade de vida e das relagcbes humanas,
tendo uma evolucédo das reacdes sociais ao sofrimento, a adversidade e a injustica,
reacdes baseadas em indignacao, célera e mobilizac&o coletiva.

Moreira (2007, p.178) ainda infere que nas ultimas décadas “o universo do
trabalho sofreu transformacfes imensas, com a ado¢cdo de posturas empresariais
gue afrontam substancialmente os principios do Direito do Trabalho e, sobretudo, os
direitos humanos”. O mesmo autor diz que no mundo do trabalho, hoje, vive-se uma
luta desenfreada pela sobrevivéncia, empresa contra empresa, numa
competitividade que s6 as melhores sobrevivem, a busca incessante por resultados
e lucros esquenta o mercado globalizado e esse sistema de capitalismo selvagem.

Segundo Gaulejac (2007) a sociedade de hoje é centrada no mercado
consumista e na economia do desperdicio, na qual o ser humano se utiliza do
trabalho para suprir sua necessidade de consumir.

De acordo com Rocha e Cardoso (2009, p.8), segundo o dicionario, “a
palavra trabalho vem dotada de diversos significados, dentre eles estdo, aplicacédo
da atividade fisica ou intelectual; esforco, tarefa, servico, fadiga, labutacao, atividade
humana aplicada a producéo da riqueza, entre outros”. Para Dejours (2006 p.141) “o
trabalho pode ser também o mediador insubstituivel da reapropriacdo e da
realizacdo do ego”. E Mendes (2007, p.21) infere que “o trabalho é e continuara
central em face da construcdo da identidade, da saude, da realizacdo pessoal, da
formacédo das relacdes entre homens e mulheres, da evolucdo da convivéncia e da

cultura. Exercendo papel fundamenta para a realizagao do sujeito”.
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Segundo Merlo e Mendes (2009) a realidade de trabalho no Brasil
encontram-se em combinagao de modelos de gestao “antigos” (taylorista e fordista),
com a implementacdo simultanea de instrumentos dos modelos da reestruturagéo
flexiveis (Toyotismo), dentro de ambientes de trabalho que ndo superam a
insalubridade e a periculosidade. Essa combinacdo, segundo os autores, produziu
um modelo proprio dos paises de periferia capitalista, apelidado de “modelo
Frankenstein”, reunindo em um mesmo ambiente de trabalho, agressbes a saude
fisica e psiquica de vérios modelos, potencializando um resultado negativo.

De acordo com Mendes (2007, p.49),

A acumulacao flexivel do capital e a reestruturacdo produtiva dos anos
1990, articuladas as caracteristicas da pés-modernidade, tem gerado
inimeras mudancas no mundo do trabalho. Instala-se a logica da
racionalidade econdmica, principal fonte inspiradora para as novas formas
de organizacdo do trabalho, que por sua vez, criam novas formas de
subjetivacdo, de sofrimentos, de patologias e de possibilidades de reacéo e
de acdo dos trabalhadores.

Segundo Dejours (2006) depois dos anos 1970, houve uma aceleracéo
desigual das forcas produtivas, das ciéncias, das técnicas, e das maquinas. Sendo
gue esses fatores, aliados com as novas condi¢cdes de trabalho, entendidas como:
ambiente fisico (luminosidade, temperatura, barulho, etc.); ambiente quimico
(poeiras, vapores, gases e fumacas, etc.); ambiente biologico (presenca de virus,
bactérias, fungos, parasitas, etc.); condicbes de higiene, de seguranca e as
caracteristicas antropométricas do posto de trabalho nas industrias, facilitaram o
aparecimento de sofrimentos insuspeitos na vida dos operarios.

“‘Na verdade, a questdo do sofrimento no trabalho e, de modo mais geral,
das relacdes entre subjetividade e trabalho foi negligenciada pelas organizactes
sociais muito antes de eclodir a crise do emprego” (DEJOURS, 2006, p.37). O autor
diz que o sofrimento laboral ganhou amplitude nos movimentos sociais de 1968, na
mesma época desencadeava a questdo das reivindicacdes trabalhistas, sobre
politicas organizacionais, salarios mais justos, melhores condicbes de trabalho e
sobre a questdo do significado do trabalho, isso, através de grandes organizacfes
sindicais (sindicatos). Na época o sofrimento se iniciou de acordo com o medo
diante da ameaca do risco de demissdo, onde acreditavam que o desemprego e a
exclusao resultavam de uma injustica. Nessa conjuntura Dejours (2006, p.64) diz

que “o ‘gerenciamento pela ameacga’, respaldado na precarizagdo do emprego,
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favorece o siléncio, o sigilo e o cada um por si”. Com o passar do tempo surgiu o
desenvolvimento da tolerancia a injustica, sendo a falta de reacdes coletivas que
possibilitou 0 aumento progressivo do desemprego e de seus estragos psicoldgicos
e sociais nos niveis de hoje.

ApGs isso, ocorreu um agravamento de problemas laborais, sendo “cada vez
mais numerosos os incidentes que comprometem a qualidade do trabalho e a
seguranca das pessoas e das instalacdes. E cada vez mais dificil esconder a
degradacédo das condi¢cdes de higiene e os erros na administragcdo de cuidados
médicos” (DEJOURS, 2006, p.43), gerando ndo somente risco ao corpo, mas medo,
preocupacao e aflicdo. O autor ainda diz que existe o sofrimento dos que temem nao
satisfazer, ndo estar a altura das imposi¢coes da organizacdo: imposi¢cdes de horério,
de ritmo, de formacao, de informacao, de aprendizagem, de nivel de instrucéo e de
diploma, de experiéncia e de rapidez de conhecimentos.

Através disso, existem

no mundo do trabalho, métodos cruéis contra nossos concidadaos, a fim de
excluir os que ndo estdo aptos a combater nessa guerra (os velhos que
perderam a agilidade, os jovens mal preparados, os vacilantes...): estes sédo
demitidos da empresa, ao passo que dos outros, dos que estdo aptos para
0 combate, exigem-se desempenho sempre superiores em termos de
produtividade, de disponibilidade, de disciplina e de abnegacdo. Somente
sobreviveremos, dizem-nos, se nos superarmos e nos tornarmos ainda mais
eficazes que nossos concorrentes. Essa guerra travada sem recurso a
armas (...) implica no entanto sacrificios individuais consentidos pelas
pessoas e sacrificios coletivos decididos em altas instancias, em nome da
razéo econbmica (DEJOURS, 2006, p.13-14).

Os métodos cruéis sao parte do cotidiano de uma das classes dos
trabalhadores, chamado de terceirizados. Dejours (2006) infere que a terceirizacao
leva a formacdo de uma reserva de trabalhadores condenados a precariedade
constante, a sub-remuneracdo e uma flexibilidade alucinante de emprego,
obrigando-os a correr de uma empresa para outra, instalando-se em locais
provisorios ao redor da empresa.

Outro fator muito importante € a relacdo do trabalho e violéncia gerando
sofrimento. A violéncia é humana e social e tem como objetivos manifestos a
dominacdo, sujeicdo e manipulacdo, sendo um fendbmeno complexo que
desestabiliza e acaba com a vida de quem sofre podendo ser manifestada através
de agressbes fisicas e verbais, ameacas, intimidacdo, assédio moral, ofensas,

comportamento hostil, isolamento, perseguicdo, insinuagédo, xingamento etc. e esses
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fatores levam ao chamado “sofrimento no trabalho”. Dejours (2006, p.141) “a
violéncia cria o sofrimento de quem a suporta, sendo a dor e o sofrimento o termo de
um processo cujo ponto de ndo retorno é a morte”.

E de acordo com Mendes (2007, p.36) “o sofrimento no trabalho surge
qguando a relacdo do trabalhador com a organizacdo do trabalho é bloqueada em
virtude das dificuldades de negociacao das diferentes for¢cas que envolvem o desejo
da produgédo e o desejo do trabalhador”. Ou seja, quando ndo € mais possivel a
negociagao entre o sujeito e a realidade imposta pela organizacao do trabalho, entre
os desejos e necessidades do individuo x os interesses da organizagdo (lucro e
resultados). Para Dejours (2006), o sofrimento € um espaco clinico de uma luta
existente entre o funcionamento psiquico e mecanismo de defesa de um lado, e de
outro, pressdes organizacionais desestabilizantes, com o objetivo de conjurar a
descompensacéo e conservar um equilibrio possivel, mesmo se ele ocorrer ao preco
de um sofrimento, com a condicdo que se preserve o0 conformismo aparente do
comportamento e satisfacam-se os critérios sociais de normalidade. Dejours (2006)
caracteriza como causas de sofrimento a intensificacdo do trabalho, aumento da
carga de trabalho e da fadiga, divisdo de tarefas e falta de conteudo significativo
dessas tarefas, o sistema hierarquico, as relacées de poder e comando, os objetivos
e metas da organizacao, pressdo, constrangimento, execucéao ruim do trabalho, agir
de ma fé, risco de demissdo, indignacdo por alguma injustica e degradacéo
progressiva das relacbes de trabalho (arbitrariedade das decisdes, desconfianca,
individualismo, concorréncia desleal, arrivismo desenfreado etc.). Existem dois tipos
de sofrimento, o sofrimento criativo: quando o sujeito produz solucbes favoraveis
para sua vida e sua saude; e o outro € o sofrimento patogénico: que é o contrario do
criativo, sendo solucdes desfavoraveis para sua vida e sua saude.

Dejours (2006) infere que o sofrimento vai aumentando porque o0s
empregados perdem as esperancas que suas condicdes de trabalho possam
melhorar, sendo que eles se convencem que seus esforcos, sua dedicacdo, boa
vontade e sacrificios pela empresa, se tornam em vao, gerando infelicidade,
insatisfacdo pessoal e profissional. Esse sofrimento pode levar o trabalhador a
anular seus comportamentos livres, gerando a doenca, sendo também um estado de
luta do empregado contra as forcas do ambiente de trabalho que o fazem adoecer.
O autor conclui que o grande palco do sofrimento na sociedade atual é certamente o

trabalho, pois o trabalho ndo existe sem sofrimento, pois este € componente da
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realidade dos individuos. Ou seja, o sofrimento estd intrinseco ao mundo do
trabalho, seja pela gestdo empresarial em si, buscando sempre resultados ou pela
necessidade das pessoas de obter o insacidvel sucesso.

O autor ainda fala que o sofrimento no trabalho gera uma série de
manifestacbes psicopatoldgicas, tentando analisa-las e inventarid-las que se
realizaram estudos clinicos denominados “psicopatologia do trabalho”, esse estudo,
surgiu na Franca, entre as duas grandes guerras com a clinica do trabalho (sendo
um modo de colocar o trabalho em analise, permitindo o acesso aos processos de
subjetivacdo, as vivéncias de prazer-sofrimento, as mediacdes e ao processo saude-
adoecimento), mas se afirmou nos anos 1950, procurando “identificar e caracterizar
os efeitos deletérios do trabalho sobre a saide mental dos trabalhadores, visando a
constituir um diagndstico das ‘doengas mentais do trabalho” (DEJOURS, 2006, p.
35). Porém, de acordo com Mendes (2007), era preciso analisar 0os motores
psiquicos e sociais do prazer no trabalho, tendo descobertas significativas sobre a
inteligéncia do corpo, sobre a engenhosidade e sobre a psicodinamica do
reconhecimento que permite transformar o sofrimento em prazer, tendo valor e
sentido a esse sofrimento. Desse modo “o termo psicopatologia do trabalho torna-se
insuficiente para traduzir o amplo dominio da clinica. Assim, desde 1992, introduz-se
a nova denominagao: ‘psicodinamica do trabalho” (MENDES, 2007, p.20). A autora

reproduz o conceito de “psicodinamica do trabalho” como

uma abordagem cientifica desenvolvida nos anos 1990 na Franca por
Dejour. (...) no seu conjunto teérico e metodolégico, evoca uma inversdo no
modo de estudar a inter-relac@o trabalho-salde. Suas bases conceituais
sdo elaboradas a partir da analise da dindmica inerente a determinados
contextos de trabalho, caracterizada pela atuacdo de forgas, visiveis e
invisiveis, objetivas e subjetivas, psiquicas, sociais, politicas e econdémicas
que podem ou ndo deteriorar esse contexto, transformando-o em lugar de
salide e/ ou de patologias e de adoecimento (MENDES, 2007, p.29).

Mendes (2007) cita algumas patologias sociais, que sdo: resultantes de
agressoes que vitimam pessoas no exercicio da funcao, lesbes por esforgo repetitivo
(LER, Burnout, Karoshi), patologias do assédio moral, patologias mortiferas do
suicidio, a banalizacédo do sofrimento, a perversao, a violéncia moral e a exclusdo no
trabalho, a servidao voluntaria, sobrecarga de trabalho, depressao, alcoolismo etc.

A autora ainda infere que a psicodinAmica € uma abordagem de pesquisa e

acao sobre o trabalho, analisando criticamente a construgdo-reconstrugao das
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relagbes entre os trabalhadores e a realidade concreta da organizacdo do trabalho,
que é o causador do sofrimento, devido as caracteristicas da pos-modernidade, da
acumulacao flexivel de capital, precarias condicbes de trabalho e de todas as
consequéncia para 0 mundo do trabalho. Sendo uma abordagem de natureza
predominantemente qualitativa, que busca a descri¢cdo e interpretacéo das fontes de
prazer e sofrimento no trabalho, identificando seus conteldos e suas formas de
manifestacdo, além de analisar as estratégias de mediacéo utilizadas para lidar com

o sofrimento e tornar o trabalho uma fonte de prazer.

Em suma, a psicodindmica do trabalho sugere que a adesdo ao discurso
economicista seria uma manifestagdo do processo de ‘banalizagdo do mal’.
(...) a excluséo e a adversidade infligidas a outrem em nossas sociedades,
sem mobilizacdo politica contra a injustica, derivam de uma dissociacdo
estabelecida entre adversidade e injustica, sob o efeito da banalizacdo do
mal no exercicio de atos civis comuns por parte dos que nado séo vitimas da
exclusdo (ou ndo o sdo ainda) e que contribuem para excluir parcelas cada
vez maiores da populacdo, agravando-lhes a adversidade (DEJOURS,
2006, p.21).

Sendo mais claro, o autor diz que a banalizacdo do mal ou da injustica
social, é a suspensao da faculdade de pensar que podem acompanhar os atos ruins
e o0 exercicio do mal, € também a tolerdncia a mentira, a ndo denuncia e a
cooperagao da injustica e do sofrimento infligidos a outrem, sendo um “processo
gracas ao qual um comportamento excepcional, habitualmente reprimido pela acéo e
0 comportamento da maioria, pode exigir-se em norma de conduta ou mesmo em
valor” (DEJOURS, 2006, p.110).

Mendes (2007) e Dejours (2006) inferem que nos anos 1980 buscou-se
compreender como homens e mulheres conseguiam controlar, tolerar ou driblar a
doenca mental, apesar das pressdes organizacionais. Surge entdo a “normalidade”,
onde através das novas formas de gestdo e violéncia criadas no trabalho, os
individuos criam estratégias de defesas, sendo individuais e coletivas, contra o
sofrimento gerado no ambito organizacional. A normalidade nao implica auséncia de
sofrimento, e sim o resultado alcancado na dura luta contra a desestabilizacdo
psiquica (defesas psiquicas) provocada pelas pressdes do trabalho. “As estratégias
de defesa séo sutis, cheias mesmo de engenhosidade, diversidade e inventividade.
Mas também encerram uma armadilha que pode se fechar sobre os que, gracas a
elas, conseguem suportar o sofrimento sem se abater” (DEJOURS, 2006, p.18),

funcionando como uma “anestesia” que permite ignorar o sofrimento e negar suas
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causas, desafiando o medo e a tensdo do dia-a-dia, tornando-os assim, livres do

mal-estar provocado pelo trabalho.

As estratégias individuais de defesa tém importante papel na adaptacédo ao
sofrimento, mas pouca influéncia na violéncia social, visto que séo de
natureza individual. A psicodindmica do trabalho descobriu também a
existéncia de estratégias coletivas de defesa, que sdo estratégias
construidas coletivamente. (...) as defesas podem ser objetos de
cooperacdo. As estratégias coletivas de defesa contribuem de maneira
decisiva para a coesao do coletivo de trabalho, pois trabalhar é nao apenas
ter uma atividade, mas também viver: viver a experiéncia da presséo, viver
em comum, enfrentar a resisténcia do real, construir sentido no trabalho, da
situagdo e do sofrimento (DEJOURS, 2006, p.103).

O autor cita alguns tipos de estratégias, como: a tolerancia ao sofrimento
que é representada pela ‘recusa sindical’ de levar em consideragédo a subjetividade,
seguido pela ‘vergonha’ de tornar publico o sofrimento gerado pelos novos métodos
de gestdo do pessoal; estratégias defensivas do silencio, da cegueira e da surdez,
onde o individuo, nada fala, nada vé e nada escuta na qual, cada uma se preocupa
em ‘resistir’; interiorizagao das pressodes, guardando todas as pressdes dentro de si;
mobilizacdo subjetiva, onde o trabalhador se engaja no trabalho, lancando méao da
sua subjetividade e de sua inteligéncia pratica para transformar as situacoes
causadoras de sofrimento; falta de liberdade; comportamento normopatico, para se
adaptar ao sofrimento causado pelo medo; o uso bastante difundido do alcool, como
poderoso sedativo do medo e um dos principais que é a proibicdo de verbalizar seus
medos (coragem, resisténcia a dor, forca fisica, invulnerabilidade e virilidade);
existem diversos outros (cinismo, dissimulacao, hiperatividade, desesperanca de ser
reconhecido, desprezo, danos aos subordinados, negagcdo ao risco inerente ao
trabalho e distorcdo da comunicacéao). Resumindo, Mendes (2007) diz que existem
trés tipos de grupos de defesa contra o sofrimento, sendo: “protecao, adaptacéo e
exploracado”. Protegcao sdao modos de pensar, sentir e agir compensatorios, utilizados
pelos trabalhadores para suportar o sofrimento. Adaptacédo e exploracdo tém como
bases a negacdo do sofrimento e a submissdo ao desejo da producao, exigindo do
trabalhador um investimento fisico e sociopsiquico para além do seu desejo e
capacidade.

A autora infere que “o sofrimento e as defesas desempenham importante
papel para assegurar a saude dos trabalhadores, além de torna-los resistentes e

corajosos. Nao obstante, as defesas podem constituir uma armadilha, gerando a
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alienagdo.” (MENDES, 2007, p.41), ou seja, as defesas ao mesmo tempo em que
permitem a convivéncia com o sofrimento, por outro lado podem levar a alienagéo
das suas verdadeiras causas. E o uso exacerbado de defesas pode culminar no
esgotamento, abrindo caminho para o adoecimento.

Dejours (2006) infere que, para o trabalhador manter seu lugar, conservar
seu cargo, sua posicao, seu salario, suas vantagens e ndo comprometer sua carreira
e seu futuro, ele deve aceitar a “colaborar” com atos injustos e ruins, que ferem a
ética profissional. Fazer o “trabalho sujo”, geralmente cabe aos lideres do trabalho
do mal, que possuem “virilidade”, caso alguém nao o faga, este por sua vez é
tachado de “veado”, “fresco” e “frouxo” por ndo ser reconhecido como um homem
viril. Dejours (2006, p. 81) conceitua o homem viril como “aquele que n&o hesita em
infligir sofrimento ou dor a outrem, em nome do exercicio, da demonstracdo ou do
restabelecimento do dominio e do poder sobre outro, inclusive pela forga”. Ja o
“trabalho sujo” é a tolerancia a mentira, agdes e participagdo em atos injustos, criar
situacOes de sofrimentos a outrem e tudo aquilo que fere a ética organizacional e a

ética humana.

E, no entanto, quem diz ndo ou ndo consegue fazer o ‘trabalho sujo’ assim
age precisamente em nome do bem e da virtude. Na verdade a coragem,
nesse caso, certamente ndo é dar sua contribuicdo e sua solidariedade ao
‘trabalho sujo’, e sim recusar-se energicamente a fazé-lo, em nome do bem,
correndo assim o risco de ser denunciado, punido e até incluido na préxima
lista de demissdes (DEJOURS, 2006, p. 82).

Em nome do realismo econbmico e da conjuntura, jovens preparados para
substituir veteranos séo levados a contribuir para o “trabalho sujo”, isso ocorre, pois
eles tém desejo de aprender e mostrar empenho, aceitando qualquer tarefa sem
reclamar, geralmente eles comecam com remuneracao mais baixa que o normal e
buscam crescer na empresa, se transformam numa espécie de escravo voluntario da
empresa, colaborando com tudo, trabalhando mais, fazendo sacrificios (esforco
extra) e acabam fazendo parte daquela empresa, mas com o passar do tempo eles
vao percebendo que seus esforcos ocorrem em v&o, pois ndo conseguem obter
ascensao na carreira e tornam-se trabalhadores frustrados.

Outra relacdo muito importante é o contraste do trabalho prescrito x o
trabalho real, onde Dejours (2006) infere que a produtividade e a qualidade podem

resultar, s vezes, da subverséo do trabalho prescrito, pois, como observa o autor, a
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execucao a risca, das prescricdes, pode levar a morosidade do trabalho e ao nédo
cumprimento das metas, ou seja, se todos os empregados da empresa se
esforcassem para cumprir a risca todas as instrucdes que lhes sdo passadas, ndo
haveria producdo. Um dos fatores que gera maior sofrimento aos trabalhadores é a
falta de liberdade para utilizarem sua inteligéncia préatica, sua inventividade e
criatividade, para agirem de acordo com a situagao (improvisos).

Para Dejours (2006), as organizagcOes tém certa nocdo do sofrimento de
seus trabalhadores, principalmente em termos de pressao e dificuldades reais que
eles enfrentam para realizar seus trabalhos, com qualidade, cumprindo suas metas
de producéo, gerando bons desempenhos e 6timos resultados para a empresa. De
acordo com Moreira (2007, p. 174) “Exigem-se sempre desempenhos superiores em
termos de produtividade, de disponibilidade, de disciplina e de abnegacao’,
importando em sacrificios individuais e coletivos em nome da razao econdmica.

As pesquisas de psicopatologia do trabalho apontam que a qualidade do
trabalho e a seguranca das pessoas estdo interligadas. A qualidade esta associada
ao prazer em realizar uma determinada tarefa, ja a seguranca esta aliada a saude
dos trabalhadores. Dentro do contexto da qualidade, as empresas que conseguirem
oferecer felicidade, prazer e satisfacdo aos seus empregados, estas irdo obter os
melhores resultados em termos de qualidade.

Um dos fatores motivacionais que ajudam a diminuir significativamente o
sofrimento laboral é a valorizacdo e reconhecimento do trabalhador por parte de sua
empresa, através de seus esforgos e resultados obtidos. Na visdo de Dejours (2006,
p.34)

O reconhecimento ndo € uma reivindicacdo secundaria dos que trabalham.
Muito pelo contrario, mostra-se decisivo na dindmica da mobilizac&o
subjetiva da inteligéncia e da personalidade no trabalho (o que é
classicamente designado em psicologia pela expressdo ‘motivagdo no
trabalho’).

Para Mendes (2007, p. 44) “O reconhecimento € um processo de valorizacao
do esforco e do sofrimento investido para realizacédo do trabalho, que possibilita ao
sujeito a construcdo de sua identidade, traduzida afetivamente por vivéncia de
prazer e de realizacao de si mesmo”. Para a autora o reconhecimento é um dos
modos de fortalecimento da estruturacdo psiquica e da saude, podendo ser um

modo de captura dos trabalhadores nas armadilhas da dominacéao.
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Através do reconhecimento, cria-se uma forma de transformar o sofrimento
em prazer no trabalho. Ou seja, ao mesmo tempo em que a empresa era o ponto de
partida do sofrimento e da injustica (planos de demisséo), ela acena com a
promessa de felicidade, identidade e realizacdo para os que sabem se adaptar a ela,
contribuindo para seu sucesso e sua exceléncia. Dentro dessa ideia, Rocha e
Cardoso (2009) inferem que o trabalho € um momento da autoafirmacdo e
construcdo da autoestima, onde o trabalhador imprime sua subjetividade. Para
Mendes (2007, p. 51) “O trabalho, quando funciona como uma fonte de prazer
(identidade, realizacao, reconhecimento e liberdade), permite que o trabalhador se
torne sujeito da acdo, criando estratégias, e com essas possa dominar o seu
trabalho e ndo ser dominado por ele!”. Para a autora, no trabalho é possivel
vivenciar prazer, desde que o trabalhador tenha mobilizacédo da inteligéncia pratica,
do espaco publico da fala e da cooperacéao.

O sofrimento laboral, medo da alienacdo e crise do sentido do trabalho
geram inumeras consequéncias dentro do contexto da saude mental e corporal dos
trabalhadores, gerando sofrimentos e doencas (fisicas e psicoldgicas), podendo
levar o individuos a ter doencas cronicas e até a morte. Mendes (2007) procura
analisar a relacdo de saude x trabalho, em sua visao “saude no trabalho relaciona-se
as tentativas de transformacéo das situacdes adversas, no movimento de busca de
prazer e fuga do sofrimento” (MENDES, 2007, p.46).

Os tipos de consequéncia gerados sdo: LER (lesdes por esforco repetitivo),
mal estar e absenteismo, estresse, depressédo, frustracdo, medo, inseguranca,
insatisfacdo, esgotamento emocional, diversas dores e disturbios no corpo (dor de
cabeca, nos bracos, disturbios respiratérios, auditivos, na visao etc.), diversos danos
psicologicos (mau-humor, tristeza, irritacdo, soliddo, amargura etc.), danos sociais
(impaciéncia, dificuldade de relacionamento com as pessoas etc.) e suicidio no
trabalho.

Mendes (2007, p. 83) conclui, dizendo que “a clinica do trabalho, coloca o
trabalho como protagonista do processo de saude-adoecimento, contribuindo para
dar visibilidade a realidade, retirando do trabalhador a culpa e mostrando a
importancia do coletivo para tratar as problematicas do mundo do trabalho”. E
importante que as empresas facam diagnostico dos riscos a saude no trabalho e ao
processo de adoecimento, dando atencdo a dimensdo psiquica de seus

trabalhadores, visando a melhoria da qualidade de vida no trabalho, sendo que a
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saude é um estado razoavel de harmonia entre o sujeito e a sua realidade, obtendo-
a como um recurso para a vida diaria. O objetivo da psicodindmica do trabalho ndo é

eliminar o sofrimento e sim impedir que ele seja transformado em adoecimento.

N&o existe acdo consequente sem trabalho, e ndo existe acdo sensata sem
sofrimento. Quem quer agir racionalmente deve preparar-se para trabalhar,
deve ser capar também de aguentar o sofrimento, pois, para agir, & preciso
também ter condicBes de suportar a paixao e de experimentar a compaixao,
as quais estao na propria origem da faculdade de pensar (DEJOURS, 2006,
p.145).

Para Mendes (2007) o trabalho é e continuara central em face da construcdo
da identidade e da saulde, da realizacdo pessoal, da formacdo das relacBes entre

homens e mulheres, da evolucdo da convivéncia e da cultura.
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3 METODOS E TECNICAS DE PESQUISA

Serdo apresentados nesse campo sub-tépicos como: Tipo e descricdo geral
da pesquisa; Caracterizacdo da organizagdo; Participantes do estudo;
Caracterizacdo dos instrumentos de pesquisa e por fim Procedimentos de coleta e

de analise de dados.

3.1 Tipo e descricéo geral da pesquisa

De acordo com Vergara (2000), foi efetuada uma pesquisa qualitativa com a
intencdo de analisar as percepc¢des dos servidores e terceirizados sobre as causas
do sofrimento humano no trabalho, néo tendo a pretensao de fazer qualquer tipo de
interferéncia a respeito das questdes apontadas pelos entrevistados. O mesmo autor
indica dois critérios para se realizar uma pesquisa cientifica: quanto aos fins:
exploratoria, descritiva, explicativa metodoldgica, aplicada e intervencionista; e
guanto aos meios: pesquisa de campo, de laboratério, documental, bibliografica,
experimental, ex post facto, participante, pesquisa-acao e estudo de caso.

A presente pesquisa foi quanto aos fins, descritiva, pois visou caracterizar a
populacdo pesquisada, em especial suas percepcdes sobre o tema; e quanto aos
meios, formal, pois os dados desta pesquisa foram coletados, por meio de
entrevistas individuais com os individuos pesquisados, ou seja, coleta formal de

dados, considerado o mais adequado para uma pesquisa qualitativa.

3.2 Caracterizacédo da organizagcao

A pesquisa foi executada em uma grande organizacdo da administracao
publica federal, localizada no Distrito Federal, nesse contexto, a organizacao
chamada de “Omega” é uma auténtica representante do povo brasileiro, exerce
atividades que viabilizam a realizacdo dos anseios da populacdo, mediante

discussdo e aprovacdo de propostas referentes as areas econdmicas e sociais,
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como educacgdo, saude, transporte, habitacdo, entre outras, sem descuidar do
correto emprego, pelos Poderes da Unido, dos recursos arrecadados da populacéo
com o pagamento de tributos.

Ela faz parte do Poder Legislativo, sendo que o Poder Legislativo cumpre
papel imprescindivel perante a sociedade do pais, visto que desempenha trés
funcdes primordiais para a consolidagdo da democracia: representar 0o povo
brasileiro, legislar sobre os assuntos de interesse nacional e fiscalizar a aplicacao
dos recursos publicos.

Assim, a organizagdo “Omega” compde-se de representantes de todos os
Estados e do Distrito Federal, o que resulta em um Parlamento com diversidade de
idéias, revelando-se uma Casa legislativa plural, a servi¢o da sociedade brasileira.

Sua forca de trabalho compde-se de:

1. Servidores efetivos do quadro de pessoal, de nivel médio e superior, com

formacdes académicas variadas, admitidos por concurso publico.

2. Servidores nao pertencentes ao quadro de pessoal, requisitados de outros
orgados da administracdo publica, ou sem vinculo, que ocupam cargos de

chefia ou de assessoramento.
3. Servidores do quadro de pessoal com Cargo de Natureza Especial (CNE).

4. Servidores terceirizados, que executam servicos de limpeza, copa, vigilancia,
manutencdo predial, recepcdo, sendo que em algumas unidades, alguns

deles executam servi¢cos administrativos.

5. Estagiarios de nivel superior que atuam em todas as areas de acordo com

Seus respectivos Cursos.

3.3 Participantes do estudo

Participaram da pesquisa, 12 empregados de um setor dessa organizacao,
sendo seis servidores efetivos pertencentes ao quadro de pessoal da organizacao e

seis terceirizados, isso, no periodo do més de novembro de 2011.
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De acordo com Mendes (2007, p.71 e 72)

As entrevistas individuais podem ser realizadas em até trés encontros e 0
ndmero de participantes deve ser definido de acordo com as especificidades
do objeto e objetivos da pesquisa. Entretanto, recomenda-se o nimero de
no minimo seis participantes e no méaximo doze. Essas indicagfes
procedimentais sdo baseadas nos resultados de 15 anos de pesquisa
usando essas técnicas. Os participantes das entrevistas devem ser
escolhidos aleatoriamente, e deve ser mantido o carater do voluntariado. A
pesquisa em clinica do trabalho n&do deve fazer parte de uma ‘convocagao’,
mas de um convite que aceita quem quiser. Esse é um modo de garantir
principios éticos (...).

Os 06 servidores efetivos possuem nivel superior jA com pés-graduacgéo e
apenas um deles ndo possui funcdo comissionada, sendo 02 homens e 04
mulheres, com idade variando entre 28 e 56 anos e tempo de servi¢o variando entre
01 e 30 anos.

Dentre os 06 terceirizados, 02 possuem nivel superior, 02 nivel médio e 02
com nivel fundamental, sendo 02 homens e 04 mulheres, com idade variando entre
29 e 66 anos e tempo de servico variando entre 01 e 17 anos.

O “Quadro 1 — Caracteristicas dos Servidores Efetivos e Terceirizados” a

seguir possui informacdes sintetizadas dos dados dos participantes do estudo.
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ENTREVISTADO / TEMPO DE NIVEL
SITUACAO CARGO IDADE SEXO SERVICO FUNCAO ESCOLAR
FUNCIONAL (aproximado)
. Analista . o
E.1 Efetivo Legislativo 45 anos | Masculino 09 anos Exerce Especializacéo
. Analista . o
E.2 Efetivo Legislativo 43 anos | Masculino 15 anos Exerce Especializacéo
. Analista - o
E.3 Efetivo Legislativo 28 anos | Feminino 03 anos Exerce Especializacéo
E.4 Efetivo An_allst'a 56 anos | Feminino 30 anos Ja Especializacéo
Legislativo Exerceu
E.5 Efetivo Te_c nico 28 anos | Feminino 02 anos Exerce Especializacéo
Legislativo
. Técnico - o a
E.6 Efetivo Legislativo 36 anos | Feminino 01 ano Exerce Especializacéo
T.1 Terceirizado Telefonista 31 anos | Feminino 12 anos X Superior
T.2 Terceirizado Telefonista 42 anos | Feminino 01 ano X Superior
T.3 Terceirizado Copeira 57 anos | Feminino 16 anos X Fundamental
T.4 Terceirizado Copeira 29 anos | Feminino 04 anos X Médio
T.5 Terceirizado Servicos Gerais | 41 anos | Masculino 17 anos X Médio
T.6 Terceirizado Servigcos Gerais | 66 anos | Masculino 11 anos X Fundamental

Quadro 1 — Caracteristicas dos Servidores Efetivos e Terceirizados
Fonte: Elaborado pelo Autor

3.4  Caracterizacao do Instrumento(s) de pesquisa

Segundo Vergara (2000, p.33), “a entrevista representa um dos instrumentos
basicos para a coleta de dados”. Essa técnica permite complementar e aprofundar
as questbes levantadas, permitindo receber informagcdes mais pontuais e
espontaneas do entrevistado. O autor ainda diz que, para isso, 0 entrevistador
precisar ter um comportamento ético, respeitando o entrevistado e seus horarios,
garantindo, acima de tudo, sigilo e anonimato em relacdo ao mesmo.

As informacdes para identificar as causas do sofrimento foram coletadas por
meio de entrevistas individuais, semi estruturadas, a partir de um roteiro organizado
para verificar o significado atribuido ao trabalho; se o entrevistado ja passou ou esta
passando por algum tipo de sofrimento laboral dentro dessa organizacao, qual o
fator que ele atribuiu a esse sofrimento, quais consequéncias que o mesmo pode
gerar em suas vidas profissionais e pessoais e, por fim, que tipo de estratégias eles

utilizam para se defender desse sofrimento.
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Torna-se importante um roteiro ou guia para fundamentar as perguntas e,
sobretudo, auxiliar na condugéo da entrevista, evitando um possivel desvio do foco.

Preferiu nesta pesquisa, elaborar um roteiro préprio que atendesse 0s
objetivos especificos da mesma. Sendo um roteiro com 07 questdes abertas, que
abrangem assuntos como: relacionamento interpessoal entre servidores e
terceirizados e a desigualdade de tratamento, momento atual da organizacao,
gestdo por resultados e pressdo, caracteristicas de situacdes relacionadas ao
ambiente de trabalho e ao sofrimento exercido e sofrido no ambiente organizacional,

além das emoc0es vivenciadas.

3.5 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Os dados foram coletados por meio de entrevistas individuais
semiestruturadas, dando apenas uma direcdo aos entrevistados, sendo que eles
tinham toda a liberdade de expressdo dentro daqueles assuntos abordados no
roteiro. Para a realizacdo das entrevistas foi mantido contato prévio com o0s
entrevistados, agendando datas de acordo com a disponibilidade do participante.

No inicio da entrevista foi permitido que o participante ficasse bem calmo e
bem a vontade, na qual foi dito que a entrevista tem um carater sigiloso com
contetdo utilizado exclusivamente para monografia de conclusdo do curso de
Administracdo da Universidade de Brasilia.

A habilidade do entrevistador é de suma importancia para o0 sucesso da
pesquisa, sabendo interpretar sinais corporais, variacdo de voz, expressoes faciais,
hesitacbes. Atitudes fundamentais para captar as informacdes nao ditas.

Apbs os referidos esclarecimentos, foi obtida a autorizacdo do participante
entrevistado para a gravacdo da entrevista. Ao término das entrevistas, todos os
discursos foram transcritos e em seguida foi efetuada a andlise de conteddo dos
dados colhidos, que pela sua natureza foi eficaz, rigorosa e precisa, pois a andlise
de contetdo tem algumas caracteristicas metodologicas como a objetividade, a
sistematizacao e inferéncia.

A partir da analise de conteudo das respostas obtidas nas entrevistas

gualitativas individuais com os participantes entrevistados, foi procurado, apls a
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transcricdo, construir um quadro para cada entrevista em que se aponta o contetdo
predominante das verbaliza¢cbes sobre o assunto. Os temas mais repetidos e
frequentes em cada entrevista, com posterior comparagcdo entre as entrevistas
realizadas, possibilitando a construcdo de categorias gerais, sendo preservado o
vocabulario utilizado pelos entrevistados.

Confirmando o que foi dito para analise de dados, Mendes (2007, p. 72)

infere que

a clinica do trabalho requer, para fins de analise, que as entrevistas sejam
gravadas e transcritas na integra, considerando que é a fala do sujeito, o
dado essencial para apreensdo do objeto e para a interpretacdo dos dados.
Depois de transcritas, as entrevistas devem ser submetidas a andlise, na
qgual é aplicada por meio de procedimentos sistematicos, que envolvem
definicdo de critérios para analise. Tem a finalidade de agrupar o contetdo
latente e manifesto do texto, com base em temas constitutivos de um nucleo
de sentido, em definicGes que déem maior suporte as interpretacoes.

A mesma autora ainda afirma que “a medida que o sujeito fala sobre si, ele
toma consciéncia de seu comportamento e colabora para a mudanca de sua

percepcao a respeito da situagao vivida” (MENDES, 2007, p. 84).
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Neste tdpico serdo apresentados os resultados obtidos das andlises de
contetdo a partir das entrevistas qualitativas individuais com os servidores efetivos e
terceirizados da organizacdo “Omega”. Tem-se o intuito de refletir as percepcdes
dos individuos entrevistados sobre as causas do sofrimento humano no trabalho,
gue foram tomadas em relacdo ao referencial tedrico sobre o tema, dessa forma,
possibilitou identificar quatro grandes categorias de sintese, na qual se encontram
disponibilizadas no “Quadro 2 — Sintese dos Resultados”, sendo elas: Significado do
Trabalho; Gestdo e Pressdo por Resultados; Relagcdes de Trabalho e Relacdes
Pessoais e por fim Sofrimento x Estratégias de Defesas.

Para facilitar a compreensao, cada categoria sera apresentada e discutida
separadamente, na qual essas categorias possuirdo pequenos sub-topicos,
destrinchando melhor o assunto abordado, utilizando eventualmente o discurso dos
entrevistados. E no que coube para evitar a identificacdo e a ética com o0s

entrevistados, buscou-se preservar o vocabulario dos entrevistados.

4.1 Significado do trabalho

Sobre esse tema, pdde-se constatar que o trabalho € um fator primordial na
vida dos individuos, péde-se perceber uma ampla variedade de significados para o
trabalho em si, tanto como forma de sustento, necessidade e sobrevivéncia, quanto
como forma de valorizac&o, reconhecimento, auto-realizacéo e satisfacdo, além de

preencher uma lacuna de espaco na vida pessoal do individuo.

O trabalho pode ser visto, eventualmente, como solucdo para o
preenchimento tanto da caréncia do individuo, quanto de seu elevado nivel
de angustia, passando a dar sentido para sua vida. O individuo comeca
entdo a desenvolver afetividade em relacéo ao trabalho, podendo no caso,
amar ou odiar a organizacdo, em que esté inserido. (...) De modo que € na
empresa que o individuo sonha e busca concretizar seus sonhos
(SIQUEIRA, 2009, p.43).
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Ou seja, segundo o autor, é na empresa que o individuo pode realizar suas
potencialidades, almejar o paraiso, ascender as glérias da fama, resplandecer no
brilho do sucesso e do cada vez mais alto, criando, assim, um imaginario, onde o
individuo joga com seus desejos e sua identidade, a empresa com seus sonhos de
grandeza pretende que o individuo troque seu imaginario pelo dela, exigindo do
individuo uma atitude com alto grau de renuncia. Tentou-se buscar um sentido mais
especifico de trabalho para a organizacédo ‘Omega’, apesar de ter sido constatado,
ao longo da entrevista, uma falta de ‘trabalhos desafiadores’, aquém da capacidade
dos entrevistados e sem um sentido mais especifico para o trabalhador dessa

organizagao, como demonstram os trechos de depoimentos a seguir.

“Olha, na minha idéia, o trabalho ele vem mais do que fornecer dinheiro
pra gente sobreviver, ele vém mais também como uma opg¢do de vocé
preencher um espacgo na sua vida.” (Entrevistado E.2).

‘Bom, pra mim, para que esse trabalho realmente tenha um significado, um
sentido, € preciso que haja valorizacdo e reconhecimento, tanto dos
gestores, quanto dos pares, que sdo as pessoas que trabalham com essa
pessoa.” (Entrevistado E.4).

“(...) € um meio de sustento. E uma possibilidade de realizag&o sim, mas é
claro que a realizacdo eu vejo como uma maneira de vocé realizar
potenciais que vocé tem de se desenvolver.” (Entrevistado E.1).

“Independéncia, pois o trabalho serve pra vocé ter sua independéncia
financeira.” (Entrevistado T.1).

‘Bom, acho que trabalho pra mim, é uma maneira de arrecadagao
financeira mesmo para poder realizar meus sonhos e seguir meus
objetivos.” (Entrevistado E.5).

‘Dedicacao todos os dias, necessidade e realizagdo, s6 isso mesmo.”
(Entrevistado T.5).

“Olha, trabalho pra mim tem uma importancia de ter uma ocupagéo e tem a
guestao financeira que conta como um meio pra eu atingir outros objetivos
como casamento, filhos etc., € um meio e antes eu encarava simplesmente
como um meio, pois a gente ganha dinheiro para que hoje eu valorize
ainda mais a importancia do trabalho até numa questdo motivacional e pra
vida, pois quando uma pessoa se ocupa e gosta do que faz eu acho que
ela leva isso pro lado pessoal, entdo eu acho que tem uma importancia
realmente muito grande também.” (Entrevistado E.3).

“Sobrevivéncia e satisfagdo.” (Entrevistado T.6).
“Pra mim o trabalho significa manutengdo das minhas necessidades

financeiras que é uma questdo importante e também uma possibilidade de
auto-realizagédo”. (Entrevistado E.6).
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Especialmente para os terceirizados percebe uma maior énfase na questéo
do sustento, necessidade e sobrevivéncia, podendo ser um fator fundamental para
gque permanecam no emprego, sendo também que eles ndo possuem muitas
oportunidades para conseguir um trabalho cuja remuneracdo seja melhor, isso,
conforme vimos nas entrevistas T.5 e T.6 e nas préximas a seguir. Dejours (2006)
atribui a pressdo socioecondmica da perda do emprego e dos direitos trabalhistas
como a principal causa de sofrimento dessa categoria profissional, se instalando o

sofrimento psiquico.

“Questéo de sobrevivéncia e necessidade.” (Entrevistado T.4).

“Dignidade e sobrevivéncia.” (Entrevistado T.3).

Existe também a questao que é muito importante sobre relacionamento, pois
de acordo com alguns entrevistados, eles relataram sobre a importancia de poder se
relacionar com as pessoas, pois de acordo com Mendes (2007, p.21) “o trabalho é e
continuara central em face da construcdo da identidade, da saude, da realizacéo
pessoal, da formacdo das relacbes entre homens e mulheres, da evolucdo da
convivéncia e da cultura. Exercendo papel fundamenta para a realizacao do sujeito”.

Como se verificam nos seguintes depoimentos a seguir.

(...) o trabalho tem varios significados, é através do trabalho que o homem
atinge a sua plenitude, ele se socializa e exerce suas potencialidades...”
(Entrevistado E.4).

“O trabalho serve como interagdo, para aprender a conviver com outras
pessoas.” (Entrevistado T.1).

“...) o trabalho ele vem como um outro ninho de relacionamento, da
mesma maneira que a gente tem relacionamento familiar, relacionamento
afetivo, a parte do relacionamento profissional, ou seja, com o trabalho, é
muito importante para preencher a vida da pessoa.” (Entrevistado E.2).

“O meu significado aqui dentro do meu trabalho é estar se relacionando
com as pessoas e serve como um aprendizado pra mim... e estou
aprendendo muito com as pessoas.” (Entrevistado T.2).

Um depoimento particularmente cita a aplicacdo de estudos, conhecimentos

e capacitacdo adquirida na trajetoria académica: “Pra mim o trabalho significa praticas
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de conhecimentos adquiridos ao longo da minha trajetéria académica, a possibilidade de
amadurecimento e a inter-relagéo (...)” (Entrevistado E.6).

Alguns entrevistados identificaram um sentido mais especifico dentro da
organizacdo publica e da realidade na qual estdo inseridos, que € o sentimento de
se sentir Util dentro do ambiente de servigo publico e de poder colaborar para algo,
além do valor da prestacao de servigos para a sociedade. Conforme se confirma nos

depoimentos a seguir.

“Trabalho (...) significa me sentir Util na sociedade, produzindo para a
sociedade (...)” (Entrevistado E.5).

“(...) importancia no sentido de participacdo mesmo, de ter uma ocupagéo
do tipo estou colaborando pra alguma coisa, pra mim existe essa
questdo...” (Entrevistado E.3).

“Trabalho pra mim essencialmente se tratando de servico publico é
servigo, prestar um servico a comunidade e ao cidadéo (...)” (Entrevistado
E.1).

No geral todos os entrevistados manifestaram uma concepcao de trabalho
positiva, talvez pelo fato de que nessa organizacdo existe boa remuneracdo se
comparar com outras organizacdes publicas do mercado de trabalho, existe também
maiores garantias de realizacbes para os servidores efetivos, e uma certa
estabilidade de emprego para os terceirizados, pelo fato de propiciar boas condi¢cdes
fisicas de trabalho e obter excelente imagem perante a sociedade, se configurando,
dessa forma, como uma boa opc¢édo de emprego, sendo comprovado pelo expressivo

numero de candidatos que se inscrevem para fazer seus concursos.

o Emocbes: para a maioria dos entrevistados as emocfes vivenciadas no
trabalho estdo relacionadas ao ambiente laboral, as relacfes interpessoais e aos
processos de trabalho. A maioria dos entrevistados sentem emocdes positivas como
prazer, felicidade, reconhecimento e valorizacdo, porém existe também os
sentimentos negativos, como frustracdo, angustia, falta de reconhecimento, estresse
e tristeza. Segundo Siqueira (2009), em um primeiro momento o individuo
estabelece uma relacdo amorosa com a empresa, sendo fiel ao seu nome, produto e

projeto, estabelecendo o sentimento de amor, porém a organizacdo nao possui
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sentimentos, criando uma reciprocidade iluséria e impossivel por parte do individuo

com relagdo a empresa. Como se pode verificar nos depoimentos a seguir.

“Quanto as emocgdes que eu vivencio no trabalho eu posso citar alegria, as
vezes irritacdo pelo estresse, as vezes angustia por querer que a
administracéo e os servi¢cos sejam realizados de determinada maneira, no
entanto ou a administragdo, ou entdo os servi¢os, ou entdo os servidores,
ou entdo a equipe, ndo dao condi¢des para que se chegue até o que vocé
planeja, isso gera também angustia.” (Entrevistado E.2).

“As emogbes que eu vivencio hoje, talvez eu ja tenha falado um pouco
disso, eu entendo o trabalho assim como, até mesmo por essa questdo
gue eu falei sobre o significado, eu acho que a partir do momento que vocé
se compromete com aquilo e se envolve, acho que te da emocgdes, vocé
conquista resultados legais, vocé consegue inovar, poxa, eu to fazendo um
trabalho de mapeamento de processos e consegui chegar a um resultado
legal, tentando fazer uma mudanca e acabo ficando muito orgulhosa e
sinto que fagco a diferenca e contribuo, sendo pra mim, muito bom”
(Entrevistado E.3).

“Os tipos de emogbes sdo sensagdes positivas de conquista, nao foi facil
chegar aqui, entao pra mim é uma realiza¢do.” (Entrevistado E.6).

“...) emocbes de prazer de alegria, que eu estou feliz aqui dentro.”
(Entrevistado T.2).

“As emocgbes que eu vivencio, é que eu fico feliz de chegar ao trabalho e
ter pessoas que eu gosto trabalhando comigo, me sinto as vezes frustrada
por saber que eu posso produzir mais e as vezes eu nao tenho essa
oportunidade, mas no geral eu estou bem satisfeita por enquanto, onde eu
trabalho.” (Entrevistado E.5).

“Sobre as emocbes, eu tenho prazer no que eu fago, eu gosto do que eu
faco, me sinto feliz e o lado ruim é como eu falei, de algumas pessoas néo
reconhecer e nao dar valor no nosso trabalho.” (Entrevistado T.4).

“As emocgbes que eu vivencio no meu trabalho em geral sdo muito de apoio
e as iniciativas que eu faco a minha chefia,... eu sempre fui bastante
apoiado nas minhas iniciativas.” (Entrevistado E.1).

“As emogbes acontecem quando o fruto do seu trabalho é reconhecido,
isso nos deixa emocionada, porque vocé déa tudo de si e as vezes nao tem
reconhecimento, entdo quando alguém reconhece o seu trabalho e o fruto
do seu esforgo, isso acaba sendo emocionante.” (Entrevistado T.3).

“E as emocgobes, eu sinto prazer, me sinto bem, felicidade por estar todos os
dias aqui, pois é daqui que eu tiro meu sustento.” (Entrevistado T.5).

“Sobre as emocgbes, aqui no trabalho é um ambiente muito facil de brincar,
e eu tenho também como conversar com as pessoas € isso &€ bom.”
(Entrevistado T.1).
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Foi levantada, por meio das entrevistas, uma questdo sobre parte dos
servidores da organizacdo poderem estar desmotivados, desinteressados, com falta
de vontade e de esperanca, talvez pelo cansaco, pela idade avancada ou pela
cultura organizacional, na qual foram submetidos, essa cultura ociosa, sem uma

clareza por objetivos e sem uma estratégia formal sobre resultados.

“As emocgoées, elas oscilam bastante, existe momentos de muita alegria,
mas existem momentos também de muita tristeza, tristeza também por
esses fatos que eu ja citei anteriormente, pois a gente ndo sente que o
trabalho da gente é reconhecido, é valorizado e também eu vejo que existe
muito problema aqui de pessoas mais velhas que estdo no final de
carreira, que acham que ndo precisam mais trabalhar, pois ja vao receber
o salario da mesma forma, entdo existe aquela famosa palavrinha
“encostar”, e eu acho isso errado, pois nés todos temos um salario digno e
a gente tem que oferecer algo em troca.” (Entrevistado E.4).

“...) também tem o sentido negativo como o estresse, a cultura que € uma
coisa que me agride profundamente e também a luta do dia-dia, sendo
uma emocgao diferente no sentido negativo.” (Entrevistado E.3).

4.2 Gestao e Presséo por Resultados

Outra questéo relatada pelos entrevistados refere-se a gestado por resultados
gue é praticamente inexistente no setor e ainda € de pouca importancia dentro da
organizacao. A grande maioria dos entrevistados relataram uma fraca ou nenhuma
pressao por resultados, alguns declararam que executam suas tarefas da melhor
maneira possivel, sempre mantendo um bom relacionamento com a chefia, e com
isso, extinguindo alguma necessidade de qualquer cobranca, isso ocorre muitas
vezes, porque o setor publico sempre foi caracterizado por ter “instituicdes grandes,
pesadas e rigidas, com cadeias de decisdo extensas e complexas, além de
limitacbes de regulamentos e recursos, prejudicando significativamente a iniciativa
pessoal dos funcionarios e dirigentes” (TOHA; SOLARI, 1997, p.86-87), como se

pode conferir nos depoimentos a sequir.

“No atual cargo eu ndo me sinto pressionado por resultados, eu acho que
inclusive fica muito a minha iniciativa propor coisas novas e propor
iniciativas.” (Entrevistado E.1).
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“Ndo me sinto pressionada por resultados, eu procuro entregar todas as
minhas atividades e minhas atribuicbes eu tento entrega-las em tempo
h&bil, de maneira pontual exatamente pra evitar isso, porque eu acho
desagradavel ser cobrada, entdo ndo sei se por esta postura ou também
por me relacionar muito bem com a chefia, entdo ndo existe nenhuma
presséo.” (Entrevistado E.6).

‘Bom, aqui nesse setor, nem tanto, porque eu ndo vejo uma area muito
operacional, com trabalho muito especifico, € uma coisa mais solta, uma
coisa que talvez tivesse um planejamento que talvez tivesse prazos,
apesar de que existem trabalhos que devem ser cumpridos, mas nao sinto
de forma que haja essa pressado, mas de fato, pela experiéncia que eu tive
em dois setores, eu acho que esse perfil também varia no caso, tem
setores que eu acho que eles exigem um pouco mais, ja aqui ndo, nem
tanto, até mesmo porque funciona mais sob demanda, agora quando é
uma coisa que ja tem uma rotina muito bem tracada, ai funciona bem
diferente.” (Entrevistado E.3).

“Dentro do meu trabalho, eu ndo me sinto pressionada, porque nédo existe
uma cobranca aqui dentro e também porque eu procuro fazer tudo certo,
entdo eu ndo me sinto pressionada de forma alguma.“ (Entrevistado T.2).

“Néo, no momento eu ndo me sinto pressionada, até mesmo porque eu ja
estou no final de carreira, e eu sempre fui uma pessoa que tive
responsabilidade e procuro executar o meu trabalho da melhor forma que
eu posso, com clareza, com capricho, entdo eu penso que nao ha
necessidade de ser pressionada.” (Entrevistado E.4).

“Néo me sinto pressionada por resultados, de forma nenhuma, eu me sinto
até valorizada pelo trabalho que eu faco.” (Entrevistado E.5).

“Néo me sinto pressionado ndo, ndo me sinto.” (Entrevistado T.5).

Dois terceirizados ja deram um enfoque diferente de pressdo, sendo a
pressdao por horarios rigidos e inflexiveis de trabalho, relatando uma falta de
flexibilizacdo de horarios, devido alguma urgéncia ocorrida. Dentro do contexto
produtivo, esse setor se caracteriza fundamentalmente pela precarias condicfes de

trabalho e pela elevada rotatividade de pessoal.

“Existe pressao por horario, ha uma tolerancia, mas as vezes a gente mora
longe e depende de 6nibus e as vezes é inevitavel que isso acontegca mais
de uma, duas, trés vezes por més, ou Seja, existe a cobranga sim.”
(Entrevistado T.3).

“Existe pressdo sim, principalmente por horarios de entrada e saida, de
ndo poder ser liberada mais cedo de vez enquando, desse tipo.”
(Entrevistado T.4).
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Apenas uma entrevistada relatou um tipo de pressao diferente, uma presséo
pessoal e positiva, em termos de ascensao profissional, ou seja, no sentido de
melhorar de vida, e de cargo. ‘Bem, essa pressdo € mais por conta pessoal, pois muitas
pessoas exigem de mim, mas nao do trabalho em si, mas de eu mudar, de eu usar da minha

inteligéncia que eu tenho para eu passar num concurso, entdo € esse tipo de pressao, as

s s

pessoas me cutucam pra estudar, entdo ndo € uma pressdo negativa, € uma pressao
positiva que as pessoas me valorizam até mais do que eu mesma, entéo € o tipo de pressao
que eu recebo, mas é uma presséo positiva.” (Entrevistado T.1). Pois para essa pessoa
existe 0 sentimento de subutilizacdo, o sentimento de que suas capacidades sao
subempregadas, sendo que ela sente que possui qualificagdo superior ao que
demanda sua func¢éo e pelo aprendizado em servico ao longo do tempo em que esta
na unidade.

Por ultimo, foi levantada a questdo da gestdo por resultados e o
gerencialismo no setor publico, frisando o inicio dessa gestdo na organizacao, que
foi tirada da iniciativa privada e tentando incorpora-la no setor publico. Por meio da
realidade defasada que o setor publico possui, “procurou-se incorporar técnicas de
gestdo mais avancadas para dotar de maiores eficacia e eficiéncia o funcionamento
das instituicdes publicas” (TOHA; SOLARI, 1997, p.84). E para isso tentou-se

implantar o novo modelo da administracdo publica gerencial, que

(...) tinha como objetivo melhorar as decisdes estratégicas do governo e da
burocracia; garantir a propriedade e o contrato, promovendo um bom
funcionamento dos mercados, garantir a autonomia e capacitacdo gerencial
do administrador publico; assegurar a democracia através da prestacdo de
servigos publicos orientados para o cidaddo-cliente e controlados pela
sociedade. (DE PAULA, 2005, p.130).

E para cumprir esses objetivos a mesma autora propde que o modelo
comporte uma administracdo mais séria, profissional, autbnoma e descentralizada;
obtendo uma forte democracia através de maior participacdo popular na formulagéo
e no desenvolvimento da administracdo e de politicas publicas, até mesmo, para
melhor controle social; obter também uma maior transparéncia, através de
informacBes claras compreensiveis e acessiveis; compor uma administracao
orientada em carreiras, orientada por indicadores de desempenho transparentes e
pelo uso criterioso dos recursos, utilizando praticas de gestdo importados do setor

privado, na qual:
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E necessario verificar o que faz, ou ndo, sentido ser importado do setor
privado, tendo em vista a especificidade do setor publico, que possui uma
I6gica préopria. Ha também a necessidade de se refletir sobre o impacto
dessas mudancas na subjetividade do setor publico e o quanto a ideologia
gerencial e a pressdo da gestdo atual podem prejudicar as relacbes de
trabalho nas organizacdes publicas, ao invés de desenvolvé-las (SIQUEIRA,;
MENDES, 2009, p.242).

“E, as vezes a gente sente essa questio da pressdo por resultados, é uma
coisa que as vezes nao acontece muito na administracdo publica, porque
infelizmente a administragdo publica vai trabalhando até ver onde vai
chegar o resultado, vao trabalhando, sem meta, sem um objetivo a ser
alcancado, sem planejamento estratégico, s6 agora que nés estamos num
ambiente de planejamento estratégico, ainda que nao haja tantos objetivos
ainda delimitados a se alcancar, mas ja tem uma questdo, eu ja me sinto
um tanto quanto pressionado, pois se eu tenho algo para fazer, se eu vou
ficar seis meses para trocar computadores por exemplo, entdo vocé tem
um nexo de tempo em que vocé tem que chegar até Ia, e isso ja delimita
uma questdo de pressdo. Como eu falei, n6s estamos num ambiente de
gestao estratégica e pressupde atingimento de metas, entdo ndo tem como
querer fugir de uma situacao dessas.” (Entrevistado E.2).

4.3 RelacOes de Trabalho e Relagcdes Pessoais

Nesse tema procurou-se analisar as relacbes de trabalho e relacdes
pessoais no momento atual da organizacdo, revelando o contexto em que o0s
servidores estao inseridos no momento da pesquisa. Por meio dos relatos, pode-se
perceber que no decorrer dos anos houve uma clara mudanca na organizacao em
termos de ‘relagbes de trabalho’, no sentido de uma constante busca por melhoria
na qualidade do servi¢o publico, com uma maior profissionalizacdo do servico em si,
uma melhor gestdo estratégica, delegacdes mais claras de tarefas, iniciativas de
gualificacdo e capacitacdo do profissional para uma melhor prestacdo de servico,
propiciando uma melhoria na eficiéncia e eficacia organizacional.

E houve também, principalmente, uma mudanga em termos de ‘relacdes
pessoais’, no tocante a uma relagdo mais democratica, propiciando uma gestao
participativa, havendo uma proximidade entre os niveis hierarquicos com relacdes
mais estreitas e afinadas, gerando com isso uma pequena mudanca de cultura com
uma maior valorizacao do funcionario e um certo conforto para todos em termos de

relacionamento. Podemos verificar isso nos depoimentos a seguir.
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‘Bom, eu acho que o que tem havido no servico publico em geral e
especificamente nesta organizagdo, € a profissionalizagdo do servico
publico, eu acho que o que a gente tem visto € uma maior preocupacao
com a qualidade do servico prestado e uma maior consciéncia da
responsabilidade que a gente enquanto servidor publico tem de ter na
realizacdo do trabalho. Em termos de relacbes pessoais, eu acho que
talvez até se a gente for pensar em termos do servigo publico, tem havido
até uma maior proximidade entre os niveis hierarquicos.” (Entrevistado
E.1).

‘Eu percebo que essa organizagdo se mostra interessada em buscar
melhorias, através de cursos que sdo oferecidos pelo centro de
treinamento, através de estudos realizados por setores competentes,
através de reunides internas nas préprias secdes, nos setores e nas
coordenacgbes,... e com isso agente percebe uma melhoria, que as
relagbes humanas estdo se estreitando, estdo melhorando,
proporcionando uma melhor capacitagdo para 0s nossos funcionarios,
concerteza.” (Entrevistado E.4).

“Eu acho que talvez tenha melhorado um pouco e hoje em dia eu acho que
as relacbes sdo mais afinadas e o trabalho também é mais afinado e esses
efeitos foram bons pra mim, pois eu me sinfo mais realizada hoje em dia.”
(Entrevistado E.5).

“Atualmente eu tenho visto aqui no meu trabalho, aqui na organizagéo, que
o relacionamento com a chefia e principalmente com a direcdo da casa,
passou a ser mais democrética, ou seja, eles estdo escutando mais o
servidor, e nés estamos podendo participar mais, talvez até mesmo pelo
reflexo de estar num ambiente de gestdo democratica, gestao participativa
e gestdo estratégica que se pressupde vocé ter o servidor como um ator
gue deveria ser escutado, que deveria ser ouvido em seu posicionamento,
e os efeitos disso é que agente se sente mais valorizado, agente se sente
mais importante, ndo € o ideal, ndo esta 100% ainda, esta longe inclusive,
ainda existe uma constru¢do, estamos passando por uma mudanca de
cultura muito forte aqui ha organizacdo, mas agente ja se sente valorizado
em varios momentos.” (Entrevistado E.2).

“Hoje existe mais comunicagbes entre encarregados e funcionarios, hoje é
melhor e realmente tem mais aproxima¢do mesmo entre os funcionarios
em geral.” (Entrevistado T.6).

Apenas uma participante relatou pouca mudanca, ela relatou a dualidade de
comando, na qual ndo sabe exatamente a quem obedecer, relatando esse fator
como um ponto negativo, pois fica perdida e sem uma referéncia de lider. “Néo
mudou guase nada, é sempre a mesma coisa s6 muda de chefia e no nosso caso agente
tem tanto chefe, sdo tantas pessoas, agente ndo sabe exatamente quem é quem as vezes
(...)” (Entrevistado T.3).



o Servidores Efetivos x Servidores Terceirizados: Nessa categoria

destaca-se a desigualdade de tratamento e a discriminagdo existente entre 0s

Servidores Efetivos e os empregados Terceirizados. A discriminacéo é dividida em

dois tipos, seja uma discriminacao implicita ou uma discriminacao explicita. Dejours

(2006) infere que a terceirizagao leva a formagdo de uma reserva de trabalhadores

condenados a precariedade constante, a sub-remuneracdo e uma flexibilidade

alucinante de emprego, obrigando-os a correr de uma empresa para outra,

instalando-se em locais provisérios ao redor da empresa.

A discriminagdo implicita € a mais comum, sendo uma discriminacao

disfarcada, relatando diferencas de tratamentos pelo fato de serem cargos e fungdes

diferentes, mesmo operando muitas vezes trabalhos semelhantes.

“Eu acho que é uma relacdo boa, pois nos estamos aqui e eu estou
trabalhando para o meu pais da maneira que me coube fazer como
concursado e as pessoas que estdo na condicdo de terceirizado, elas
também de uma certa maneira também estdo trabalhando para o pais
também, da maneira que pelo menos momentaneamente lhes cabe como
terceirizados, trabalhando na telefonia, trabalhando nos diversos setores
gue a organizacdo necessita de pessoas terceirizadas, ou seja, ndo tem
como colocar alguém concursado, entdo se opta por terceirizar, € uma
relacdo boa (...)” (Entrevistado E.2).

“Olha, eu pessoalmente nunca vi, mas acredito que tenha, ndo consigo me
lembrar de nenhum caso, se bem que a gente acabou de passar por um,
uma situacao ali com a nossa telefonista, ndo sei se foi por discriminagéo
do servidor ou ndo, mas sdo diferentes realidades que de certo modo
influencia.” (Entrevistado E.3).

“‘No meu ambiente de trabalho eu acho que a relagcdo entre servidores
efetivos e terceirizados € muito boa, a gente tem bastante proximidade, e
eu ndo vejo que existe discriminacado. Nao pode deixar de existir, acho que
pela propria circunstancia uma relacdo diferente, afinal de contas, sdo
cargos e hierarquias diferentes, sdo realidades diferentes e até esferas de
atuacdo diferentes, mas ndo acho que haja uma relagdo ruim.”
(Entrevistado E.1).

Uma servidora efetiva e uma terceirizada nao relataram nenhum tipo de

discriminacéo, inferindo que, pelo menos no setor especifico na qual foi feito o

estudo, declarando ndo conhecer em outros pontos da organizacao.

“Eu sinceramente, no meu ambiente de trabalho, aqui que é pequeno, ndo
vejo nenhum tipo de discriminagdo, ndo sei no resto da organizacdo, mas
aqui eu ndo vejo.” (Entrevistado E.5).
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“Aqui nessa se¢do a relagdo é muito boa, as pessoas tratam bem e aqui
nao existe discriminacdo ndo, pelo menos nesse setor que eu estou,
agente é muito bem tratado.” (Entrevistado T.1).

A discriminacdo explicita ocorre com menos freqiéncia, porém quando
ocorre ela é vista por todos explicitamente, relatando diferencas claras no tipo de
tratamento entre as diferentes funcdes, as vezes jornadas e horarios de trabalho
mais rigidos, o uso obrigatério de certos uniformes, hierarquias claras e rigidas, uma
falta de critérios claros para a obtencdo de direitos, no sentido de cursos para
capacitacdo, diferentes beneficios, sem plano de carreira e conseqliientemente sem
ascensao salarial e profissional, etc. como podemos destacar nas entrevistas a

sequir.

“Aqui na organizagdo, eu percebo claramente que existe sim, eu fico so
observando, pois eu fico sempre em contato com eles, porque pra mim ndo
tem discriminacdo, eu trato todas as pessoas da mesma forma, pois sao
pessoas humanas que merecem respeito e dignidade, entdo eu percebo
gue eles ndo recebem os mesmos beneficios que nds, os funcionarios,
pois ndo existe um plano de carreira pra essas pessoas, entdo eles nao
tém como ascender profissionalmente, nem como pessoalmente, porque
0s cursos que sao oferecidos no centro de formacéo, por exemplo, ndo sao
estendidos a esse tipo de clientela.” (Entrevistado E.4).

“...) mas as vezes da para ver que existem problemas, pois a gente
concorda que existe certa questdo com servidores que as vezes a gente
tem que flexibilizar alguma coisa para o0s servidores, ou entdo
determinados servidores tém certos vicios e as vezes temos a impressao
gue os terceirizados véem a postura de certos servidores e pensa - a nao,
se o servidor esta fazendo, por que eu também néo posso fazer - entdo as
vezes isso acontece, quando o servidor as vezes é meio ausente ou entao
€ meio relapso na hora da chegada ou na hora da saida, ai as vezes a
gente pensa - olha, se acontece aqui, por que eu ndo vou fazer - isso é
uma realidade, ai isso d& problema. Agora, quanto a dizer que haja
‘preconceito’, realmente eu ja vi alguma coisa, no sentido de ter de repente
gente achando que s6 por que essa pessoa € terceirizada, tem que me
chamar de doutor, por exemplo, isso eu acho um absurdo uma coisa
dessas.” (Entrevistado E.2).

“...) existe uma diferenca sim, existe a hierarquia, pois a hierarquia tem
que haver entre os terceirizados e os servidores.” (Entrevistado T.2).

A maioria dos terceirizados, relataram a existéncia de discriminacdo por
parte de alguns servidores, ndo todos, sem generalizar a todos, relatando em seus

depoimentos uma clara discriminacéo e indiferenca por parte deles.
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‘Depende do servidor e do terceirizado, as vezes existem servidores que
nos tratam muito bem e aqueles que n&o tratam nem bem nem mal, sdo
indiferente, ou seja, depende do servidor.” (Entrevistado T.3).

“Néo generalizando, mas algumas pessoas discriminam.” (Entrevistado
T.6).

“Existe sim, bastante, mas por parte de alguns e ndo todos os servidores,
mas que existe, existe, mas a relacéo no geral é boa.” (Entrevistado T.5).

“Por algumas pessoas sim, existe, de alguns so, ndo todos, pois alguns
sdo amigaveis e outros ndo, séo indiferentes.” (Entrevistado T.4).

4.4 Sofrimento x Estratégias de Defesas

Todas as entrevistas foram relevantes para esse ultimo topico, que é 0 mais
importante para esse estudo. Pode-se verificar por meio dos depoimentos uma clara
distingéo de vivéncias entre servidores efetivos e terceirizados, na qual uma grande
maioria relatou ter algum tipo de sofrimento em decorréncia do ambiente laboral na
gual estdo expostos e todos declararam algum tipo de estratégia de defesa para
amenizar e poder suportar esses sofrimentos que vivenciam.

Este ultimo tépico sera apresentado de acordo com os sub-tépicos: contexto
de trabalho; indicadores de prazer e sofrimento; consequéncias e danos
relacionados ao trabalho e por fim, estratégias de defesas contra o sofrimento
laboral. Alguns depoimentos podem ter sub-tépicos correlacionados e bem
parecidos, ocasionando talvez algumas repeticdes de falas, no intuito de caracterizar

melhor os sub-topicos.

o Contexto de Trabalho: Alguns dos participantes do estudo, sendo
terceirizados, declararam insatisfacdo com os horarios rigidos e inflexiveis da
organizacao, observando que ndo possuem tempo para possiveis imprevistos ou
urgéncias pessoais, além de outros terceirizados declararem excesso de servicos
para alguns em relacdo a outros, com uma distribuicdo de tarefas injusta, e por fim
também existe a questédo da falta de presséo por resultados e prazos, caracteristica
comum a administracdo publica, além de existir uma demora na tomada de decisao,

uma burocracia excessiva com relagédo ao processo decisorio.
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Por meio da reforma para o modelo de administragdo gerencial, ocorreram
diversos impactos e consequéncias, que segundo Chanlat (2002) foram: aumento da
carga de trabalho em geral; queda da percepcao do reconhecimento; diminuicdo e
controle do grau de autonomia; as equipes de trabalho foram fragmentadas; um
aumento da pressao exercida sobre os servidores publicos que lidam com pessoas e
por fim, a ameaca de que a ética do servico publico, seja guiada pela ética dos
negocios, fazendo desaparecer a imparcialidade, a isonomia e o interesse geral.

Como pode-se verificar a seguir.

“(...) presséo por horario, ha uma tolerancia, mas as vezes a gente mora
longe e depende de 6nibus e as vezes é inevitavel que isso aconte¢a mais
de uma, duas, trés vezes por més (...)” (Entrevistado T.3).

“Existe pressdo sim, principalmente por horarios de entrada e saida, de
nao poder ser liberada mais cedo de vez em quando, desse tipo.”
(Entrevistado T.4).

“‘Bom, aqui nesse setor, nem tanto, porque eu ndo vejo uma area muito
operacional, com trabalho muito especifico, € uma coisa mais solta,(...) tem
setores gque eu acho que eles exigem um pouco mais, ja aqui ndo, nem
tanto, até mesmo porque funciona mais sob demanda, (...) mas nao sinto
de forma que haja essa pressao.” (Entrevistado E.3).

“O excesso de tarefas para alguns e para outros ndo, e isso é ruim, porque
uns trabalham e outros ndo” (Entrevistado T.6).

“As vezes acontece de vocé ficar com excesso, s vezes tem umas areas
que tem mais servigos do que em outras (...)” (Entrevistado T.3).

“Olha, eu acho que dentro desses 16 anos que eu estou aqui na
organizacao o atraso da administracdo causa muito problema, no sentido
de as vezes a administracdo demora demais para tomar certas atitudes ou
certas decisfes que poderiam ser tomadas com muita antecedéncia, ou
seja, ainda que nés estejamos num ambiente de planejamento estratégico,
estrategicamente tomam algumas decisbes muito tardiamente. (...) as
vezes sinto irritagdo pelo estresse, as vezes angustia por vocé querer que
tanto a administragdo quanto os servi¢cos sejam realizados de determinada
maneira, no entanto ou a administracdo, ou entdo 0s servigos, ou entdo 0s
servidores, ou entdo a equipe, ndo dao condi¢bes para que se chegue até
0 que vocé planeja, isso gera também angustia (...)” (Entrevistado E.2).

Alguns participantes declararam certo tipo de “subutilizagdo”, ou seja, o
sentimento de que suas capacidades sao subempregadas, observando que podem
render mais, produzir mais do que atualmente o fazem, existindo os sentimentos de
indignidade, de inutilidade e de desqualificacdo perante o trabalho, tdo bem

colocados por Dejours (2006). Existe também a questdo do cargo engessado, ou
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seja, a pessoa entra por concurso no 6rgdo, mas nao fica em uma area que gosta,
porém, ela pode procurar entrar na area na qual simpatiza, ou tenta se adaptar e
adquirir gosto pela area atual, podendo gerar um certo tipo de frustracdo para o

individuo.

“(...) me sinto as vezes frustrada por saber que eu posso produzir mais e
as vezes eu hdo tenho essa oportunidade (...)” (Entrevistado E.5).

(...) depois que eu vim para o servigo publico eu vi que as coisas S&o um
pouco mais dificeis, porque eu acho que tem algumas limitacdes préprias
no servidor pablico. Eu quero trabalhar com alguma coisa que eu queira
me especializar, com algo que eu goste, que tenha mobilidade. O que eu
vejo € que muitas pessoas entram no servico publico e a partir dai
identifica que gosta de determinado setor, ai ela pode tentar se
especializar nessa area que goste, mas até ela conseguir trabalhar com
aquilo é muito dificil, ela ndo vai deixar entdo o garantido dela, o que ela
entrou no concurso, entdo o que normalmente acontece, a pessoa fica
frustrada, se acomoda, entdo eu acho uma situacdo muito dificil de ser
administrada, porque vocé nao tem muito essa flexibilidade, ja passou num
bom concurso e sair daqui seria muito dificil, entdo ou vocé mantém, ou
ndo, vocé pode continuar tentando numa area que vocé goste, ou pode
encontrar algo bom naquilo que vocé desenvolve atualmente.”
(Entrevistado E.3).

Existe também o fator da inseguranca com relacdo ao emprego, fator que foi
relatado somente por alguns terceirizados, pois declararam o trabalho como questao
de necessidade e sobrevivéncia, além de terem que aguentar discriminacao, pelo

fato de poder perder o emprego.

‘E como defesa da discriminagdo a gente agienta por que € obrigatdrio
aglientar.” (Entrevistado T.6).

“Questédo de sobrevivéncia e necessidade.” (Entrevistado T.4).

Em relacdo aos servidores do quadro, embora apés a reforma administrativa
iniciada em 1995, a legislacdo tenha flexibilizado a estabilidade, permitindo a
demissdo em varias situacles, eles consideram possuir certa estabilidade e néo
demonstram a inseguranca manifestada pelos terceirizados.

Existe também uma questédo clara de frustracdo gerada pela falta de uma
gestao participativa, que é a participacdo dos empregados na tomada de decisao, na
gual foi declarada por um entrevistado. “...) em algumas outras decisdes ndo tem a

participacdo do servidor e eles ndo querem saber nossa opinido sobre a coisa e depois

guando vem a decisdo tomada ndo é a melhor para a situacdo, e isso é uma situagdo que
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acontece.” (Entrevistado E.2). Ou seja, os funcionarios sédo excluidos das decisdes,
gue muitas vezes poderiam ajudar muito, por saberem melhor como € a execucédo

das tarefas.

O desenvolvimento da gestédo de pessoas no setor publico € prioridade, mas
de uma gestdo remodelada que garanta o alcance de resultados de modo
participativo (da populacdo e do servidor publico) e que ndo adoeca o
individuo e nem faca uso de mecanismos de manipulagdo. E necessario
desenvolver uma légica diferente da que existe no setor privado,
fomentando a motivagcdo e a criatividade, ndo o medo e a coercdo
(SIQUEIRA e MENDES, 2009, p.248).

De Paula (2005) ainda traz propostas, como: a valorizacao da participagao e
da iniciativa do servidor, baseado no principio da satisfacdo do cliente, constancia de
propositos, melhoria continua, gestdo participativa e maior valorizacdo dos
servidores, propondo também um novo tipo de carreira publica com elementos
meritocraticos de profissionalismo e competéncia e propde também um novo arranjo
institucional.

Por fim, existe a questdo do papel do lider, de tentar motivar os seus
empregados evitando algum tipo de comodismo no trabalho e algum sentimento de

frustracéo ou sofrimento. Segundo Siqueira (2009, p.87)

O lider tem papel fundamental nesse cenario. Uma das principais
caracteristicas do lider é a de inspirar o individuo a levar adiante os projetos
da empresa, comprometendo-se com ela e encaixando 0 seu imaginario
com o imaginario da empresa. (...) o lider desempenha papel fundamental
no processo de apego do individuo a empresa.

Como se pode verificar através do depoimento de uma participante. “Vou
citar aqui duas coisas que pra mim fazem muito sentido, a primeira é o papel do lider, que
mesmo que ele tenha limitagbes e tenha seu trabalho proprio, ele tem que conseguir
identificar o perfil das pessoas, ao menos que seja um pouquinho, ele deve tentar estimular
com coisas que ela goste, deve tentar adaptar o que a pessoa realiza e o perfil dela, acho
gue seria bem legal, agora fora a questdo do lider, acho que o servidor também tem o papel
dele, de ndo se deixar levar. Seria muito bom se todos tentassem encontrar e buscar esse
prazer no trabalho, pois ele tem seu papel, pode tentar desenvolver alguma coisa, alguma

idéia pra tentar melhorar tanto o trabalho quanto a cultura.” (Entrevistado E.3).

o Indicadores de Sofrimento e Prazer: Nesse tema, puderam-se verificar os

relatos e opinides de todos os entrevistados em relagdo ao prazer e ao sofrimento
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no ambiente de trabalho. De acordo com Mendes (2007, p.36) “o sofrimento no
trabalho surge quando a relacdo do trabalhador com a organizagédo do trabalho é
bloqueada em virtude das dificuldades de negociacdo das diferentes forcas que
envolvem o desejo da producgéo e o desejo do trabalhador”. Ou seja, quando nao é
mais possivel a negociacao entre o sujeito e a realidade imposta pela organizacéo
do trabalho, entre os desejos e necessidades do individuo x os interesses da
organizacdo (lucro e resultados). Para Dejours (2006), o sofrimento é um espaco
clinico de uma luta existente entre o funcionamento psiquico e mecanismo de defesa
de um lado, e de outro, pressdes organizacionais desestabilizantes, com o objetivo
de conjurar a descompensacdo e conservar um equilibrio possivel, mesmo se ele
ocorrer ao preco de um sofrimento, com a condi¢do que se preserve o conformismo
aparente do comportamento e satisfacam-se os critérios sociais de normalidade.
Dejours (2006) caracteriza como causas de sofrimento a intensificacdo do trabalho,
aumento da carga de trabalho e da fadiga, divisdo de tarefas e falta de conteudo
significativo dessas tarefas, o sistema hierarquico, as relacdes de poder e comando,
0s objetivos e metas da organizacao, pressao, constrangimento, execucao ruim do
trabalho, agir de ma fé, risco de demissdo, indignacdo por alguma injustica,
degradacédo progressiva das relacdes de trabalho (arbitrariedade das decisdes,
desconfianca, individualismo, concorréncia desleal, arrivismo desenfreado etc.).

No ambiente pesquisado, foi relatada a existéncia de uma cultura muito forte
com relacdo a falta de comprometimento dos servidores com seus respectivos
trabalhos, isso foi relatado por parte de alguns servidores entrevistados que se
sentem frustrados com essa cultura organizacional que se criou na organizacao
publica, talvez pelo fato da estabilidade do emprego e pela pouca demanda de
servico, propiciando um tipo de comodismo e falta de significado para com o servico

prestado.

Torna-se evidente que os regimes de trabalho podem ter como efeito o
estimulo a um desempenho mediocre, transformando o emprego publico
num reflgio para servidores deficientes e pouco comprometidos, e num
lugar pouco gratificante para os que tém iniciativa e que podem destacar-se.
Esta situac@o € acentuada ainda pelo contexto geral de desvalorizagdo da
politica e do que € publico que se formou em nosso pais (TOHA; SOLARI,
1997, p.87).

Na visao de Siqueira e Mendes (2009), existe uma necessidade de se retirar

parte dos servidores da apatia em que se encontram, estabelecendo metas
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participativas, autonomia, liberdade, definindo incentivos materiais e simbdlicos,
promovendo ambientes lucidos de trabalho, sem pressao excessiva e com respeito a
subjetividade do individuo e proporcionando sentido para os trabalhos que eles

realizam e executam. Como se pode verificar a seguir.

“Aqui tem tanta coisa, eu acho que a questdo de cultura do servico publico,
0 marasmo, a falta de gestéo por resultados sim, ou seja, vocé esta ali, é
legal ganhar dinheiro, mas o trabalho em si fica em ultimo plano mesmo,
existe esse pouco comprometimento e isso, nossa, me incomoda muito,
muito mesmo, porque eu acho que € uma coisa que dificilmente pode ser
mudada ao menos no médio prazo, sendo mais ao longo prazo mesmo.”
(Entrevistado E.3).

“Acho que o que mais me causa sofrimento é observar que existem muitas
pessoas aqui na organizacdo que trabalham muito tempo e sdo totalmente
acomodadas, ndo visam crescimento mais, sO realizam aquilo que fazem
h& anos e ponto, ndo se sentem motivados no trabalho, isso gera uma
certa frustracéo por ver que existe tanta gente aqui ganhando bastante pra
néao fazer quase nada.” (Entrevistado E.5).

“Quanto a outra situagdo, sdo problemas com servidores as vezes que nao
estejam efetivamente engajados ou entdo comprometidos com o trabalho,
isso infelizmente acontece também e acaba causando frustracdo, alguma
frustracdo de vocé estar numa equipe em gue nem todos da equipe
estejam efetivamente comprometidos ou sintonizados com o alcance do
objetivo.” (Entrevistado E.2).

“(...) eu vejo que existe muito problema aqui de pessoas mais velhas que
estdo no final de carreira, que acham que nao precisam mais trabalhar,
pois ja vao receber o salario da mesma forma, entao existe aquela famosa
palavrinha “encostar”, e eu acho isso errado, pois nés todos temos um
salario digno e agente tem que oferecer algo em troca.” (Entrevistado E.4).

Alguns dos participantes relataram a falta de reconhecimento e
desvalorizacdo como a principal causa de sofrimento laboral, eles consideram néo
ser suficientemente reconhecidos por meio de seus esforcos e resultados pela
organizacdo. Sobre sofrimento no trabalho, ele ocorre especialmente pela falta de
reconhecimento, na qual Dejours (2006) aponta como uma das maiores causas de
sofrimento humano no trabalho, representando a impossibilidade de ver
compensado seus esfor¢cos por uma tarefa que foi executada. Na visao de Siqueira e
Mendes (2009), o reconhecimento e o respeito das diferencas sdo fundamentais
para a construcdo do sentido no trabalho, sendo que o reconhecimento é a

passagem obrigatéria para mobilizar pessoas renovando a capacidade de acdo e
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estando delineado com o objetivo da cooperacdo. Destacam-se 0s seguintes

depoimentos.

‘A falta de reconhecimento de alguma pessoa com o préprio trabalho.”
(Entrevistado T.4).

“Pra mim, a falta de valorizagdo, de reconhecimento como funcionaria,
como servidora.” (Entrevistado E.4).

Outro fator que foi levantado é a questdo da discriminacdo com relacao a
idade, onde algumas entrevistadas relataram sentir discriminagdo por serem mais
velhas e terem menos atencdo e menos oportunidades em relagdo aos mais jovens.
E também se pode destacar novamente a discriminacdo sofrida por parte dos
terceirizados com relagéo a alguns servidores efetivos e até mesmo proprios colegas

terceirizados. Como se pede verificar a seguir.

“A discriminacdo em relacdo a idade, é uma coisa que acontece muito,
acho que ndo s6 aqui, € uma coisa que acontece muito e aqui esta
acontecendo agora, mas isso € uma coisa que machuca e incomoda.”
(Entrevistado T.3).

“(...) a falta de valoriza¢ao principalmente nesta fase de pré-aposentadoria,
gue é a fase que eu estou vivenciando neste momento, pois eu percebo
gque existe uma diferenca de atitudes, tanto dos gestores até com relacao
aos colegas mais jovens.” (Entrevistado E.4).

“Discriminacdo por parte de alguns servidores, nem todos, mas sempre
existe discriminagao por parte de alguns.” (Entrevistado T.5).

“A discriminagdo por parte dos servidores e entre os proprios colegas
terceirizados.” (Entrevistado T.6).

Outra questdo que foi observada € por parte de alguns terceirizados que
trabalham em constante contato com os servidores por meio do telefone, pois
sentem sofrimento através do comportamento agressivo de alguns servidores, e

muitas vezes ndo sabem lidar com essas situacoes.

“As vezes as pessoas tém um comportamento mais agressivo, pelo fato
deu ser telefonista e eu ter que ligar para as pessoas, as vezes as pessoas
ndo recebem bem esse tipo de ligacdo e as vezes chegam a alterar a voz,
a achar ruim, mas eu ndo sei se é por conta do tempo de trabalho
também.” (Entrevistado T.1).
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Um participante servidor tentou defender os terceirizados, apontando como
um possivel sofrimento a eles, a falta de perspectiva de carreira, ndo tendo
possibilidade de estudar e se capacitar e sem 0s mesmos beneficios. “...) entdo eu
percebo que eles ndao recebem os mesmos beneficios que nds, os funcionarios, pois ndo
existe um plano de carreira pra essas pessoas, entdo eles ndo tém como ascender
profissionalmente, nem como pessoalmente, porque 0s cursos gque sao oferecidos no centro
de formacgdo, por exemplo, ndo sdo estendidos a esse tipo de clientela.” (Entrevistado E.4).
Sendo que a ascensao profissional s6 ocorre para 0s concursados que muitas vezes
podem ser até menos motivados e menos capacitados que alguns terceirizados.

Por fim, observou-se também que alguns entrevistados relataram indiferenca
com relagéo ao sofrimento pessoal, declarando néo ter algum tipo de sofrimento no

momento ou somente coisas irrelevantes.

‘Eu ndo posso dizer que eu tenho sofrimento no trabalho, nunca tive
nenhum problema por parte dos funcionérios, pode-se haver coisas
eventuais que acontecem quando o trabalho é feito sobre pressao, quando
0 prazo é exiguo pra fazer alguma coisa ou quando surgem imprevistos.
Eu acho que isso pode causar assim, algum transtorno, mas nada sério.”
(Entrevistado E.1).

“Pois é, eu confesso que ainda nao percebi alguma situacao que me
causasse sofrimento, eu estou numa fase muito boa aqui no meu trabalho.”
(Entrevistado E.6).

Além do sofrimento relatado por parte dos entrevistados, pode-se verificar a
existéncia ou possivel existéncia de prazer no ambiente organizacional. sendo
citadas como fonte de prazer a realizacdo, o reconhecimento da chefia e dos
colegas pelo esforco e resultados alcancados, o sentimento de colaborar para algo,
a harmonia e o bom relacionamento de trabalho e relacionamento pessoal com a
chefia e os pares, e principalmente a qualidade de vida no trabalho que é a juncéo
de boas condi¢des fisicas e psiquicas juntamente com o que ja foi citado. Um dos
fatores motivacionais que ajudam a diminuir significativamente o sofrimento laboral é
a valorizacao e reconhecimento do trabalhador por parte de sua empresa, por meio

de seus esforcos e resultados obtidos. Na visdo de Dejours (2006, p.34)

O reconhecimento ndo é uma reivindicacao secundaria dos que trabalham.
Muito pelo contrdrio, mostra-se decisivo na dindmica da mobilizac&o
subjetiva da inteligéncia e da personalidade no trabalho (0o que é
classicamente designado em psicologia pela expressdo ‘motivacdo no
trabalho’).



Como se pode verificar a seguir.

“(...) da mesma maneira que na vida a gente tem a vida afetiva, a vida
sentimental, a vida familiar, a vida no trabalho e a vida profissional € um
ambiente, € uma area da vida particular da pessoa, de cada servidor e de
cada cidaddo que € necessdaria ser preenchida de uma maneira boa,
efetiva e se vocé puder unir isso ao prazer, da mesma maneira que todo
mundo quer ter uma vida familiar prazerosa, uma vida sentimental
prazerosa, uma vida profissional prazerosa acaba sendo também
extremamente necessaria e como agente alcanca isso, eu nao sei se
estando dentro de uma equipe em que vocé esteja harmonizado e vocé
seja feliz, tentar trazer harmonia para esta equipe e tentar minimizar as
situacdes de angustias, as situacdes de irritabilidade entre as pessoas.”
(Entrevistado E.2).

“Se vocé trabalha em um ambiente saudavel que as pessoas te valorizam
independente da sua fungéo, vocé tem prazer de efetuar as suas tarefas, e
acaba sempre procurando aprimorar suas atividades da melhor forma.”
(Entrevistado T.6).

“Yocé fazendo seu trabalho da melhor maneira e aprendendo a conviver
com as pessoas e tirar o melhor de cada um (...)” (Entrevistado T.1).

“...) quando vocé realiza bem o seu trabalho a sensacdo do dever
cumprido é muito boa e a partir do momento que vocé realiza bem a sua
atividade vocé tem reconhecimento e tendo reconhecimento vocé ta
vivenciando prazer no trabalho. E claro que isso esta vinculado as vezes
até as relacbes que vocé tem, porque o reconhecimento ele ndo precisa vir
necessariamente da chefia, embora isso aconteca comigo, pois eu me
sinto reconhecida pela minha chefia, mas eu ja vivenciei em outras
organizacdes essa sensacao de reconhecimento pelas pessoas que vocé
atente, pelas pessoas que vocé convive (...)” (Entrevistado E.6).

“O prazer no ambiente de trabalho é mais na forma de convivéncia com as
pessoas, porqgue quando eu tenho uma boa convivéncia com elas pra mim
€ muito satisfatorio e muito prazeroso. A realizacdo, os elogios, enfim, tudo
me da muito prazer deu estar aqui dentro trabalhando, me sentindo Util pra
estar ajudando as pessoas que estao ao meu redor.” (Entrevistado T.2).

“(...) vocé fazendo o que gosta, produzindo de uma maneira que vocé pode
observar os resultados pra sociedade, eu acho que isso € uma forma de
prazer e que pode ser alcangada sim.” (Entrevistado E.5).

“(...) tenho muitos momentos de alegria, aqui é onde eu sorrio mais,
entendeu, quando alguém elogia nosso trabalho é gratificante e quando
nés somos reconhecidas é gratificante também.” (Entrevistado T.4).

“(...) acho que tem varios aspectos que podem levar prazer ao trabalho. A
sensacdo de realizacdo, quando a gente realiza, quando agente vé que
alguma coisa que agente teve iniciativa que deu certo, e também a
consciéncia de que se estd colaborando para algo maior e também a
sensacao ou a constatacdo de que vocé esta ajudando a outras pessoas e
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o proprio ambiente de amizade, de coleguismo positivo que agente cria.’
(Entrevistado E.1).

“Tratando bem e sendo bem ftratado por todos, tendo bons
relacionamentos que eu sempre tive com todos os funcionarios, tanto os
terceirizados, quanto os servidores.” (Entrevistado T.5).

“(...) desde que haja no ambiente de trabalho respeito e o respeito tem que
ser por si proprio e respeito em relagdo aos outros, com quem agente
trabalha, desde que haja consideracdo, valorizacdo, reconhecimento,
reciclagem para que nos estejamos sempre atualizados, ou seja, envolve 0
aprendizado, aprendizado de vérias habilidades, precisa haver também
gualidade de vida, é preciso e importantissimo, relacionamento
interpessoal em relacdo aos pares, chefia, e ser capaz de exercer suas
habilidades, suas potencialidades e suas criatividades, porque o ser
humano, todos eles, sem excec¢ao, sao possuidores dessas caracteristicas,
e eu acho que falta talvez oportunidades deles mostrarem essas questdes
que s&o positivas ao ser humano.” (Entrevistado E.4).

s

‘O maior prazer no trabalho é ver o fruto do meu esforco sendo
reconhecido, mas assim, quando vocé passa muito tempo na mesma
funcdo, 16 na mesma sec¢do, ho mesmo lugar acaba sendo gratificante
sim, quando alguém reconhece seu trabalho.” (Entrevistado T.3).

Além de tudo que ja foi citado como fonte de prazer, pode-se ressaltar
também a motivacdo, através de desafios e estimulando a criatividade dos
empregados, conviver num ambiente que proporcione boas emocdes as pessoas,
gerando satisfacdo, bem-estar, realizacéo profissional, identificagdo com o trabalho,
valorizacdo como ser humano, cooperacao e integracao entre os colegas, liberdade
de expressdo e inUmeras outras coisas que Sao importantes e necessarias para se

obter uma melhor vida profissional.

o Consequéncias e Danos Relacionados ao Trabalho: Com relacdo a esse
tema pode-se observar uma questdo muito forte sobre as conseqiéncias e danos
fisicos e psiquicos relacionados ao sofrimento exercido no ambiente de trabalho.
Mendes (2007) cita algumas consequéncias, que sdo no geral: LER (lesGes por
esforco repetitivo), mal estar e absenteismo, estresse, depressao, frustracdo, medo,
inseguranca, insatisfacdo, esgotamento emocional, diversas dores e distirbios no
corpo (dor de cabeca, nos bracos, disturbios respiratérios, auditivos, na visao etc.),
diversos danos psicoldgicos (mau-humor, tristeza, irritacdo, soliddo, amargura etc.),
danos sociais (impaciéncia, dificuldade de relacionamento com as pessoas etc.) e

suicidio no trabalho.
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A maioria dos entrevistados relataram tanto consequéncias fisicas quanto
consequéncias psiquicas, consequéncias relacionadas ao estresse, depresséo,
dificuldades de se relacionar, isolamento, dificuldades de se desvincular do trabalho,
sensacao de vazio, tristeza, irritacao, dores fisicas, nas costas e dores de cabeca, e
pressdes psicolégicas. Como pode verificas nos depoimentos a seguir.

“No que diz respeito as fisicas eu ndo sei se a gente pode dizer que as
vezes ficar aqui oito, dez, doze horas, ja aconteceu da gente ficar aqui
doze horas trabalhando, vocé sente dor nas costas, fica sentado o dia
inteiro, pois é um trabalho que vocé fica sentado o dia inteiro e sente dor
nas costas, vocé fica estressado e as vezes quando vocé vai dormir ndo
consegue desligar tdo facilmente e como consequéncia disso tudo vocé
fica estressado e vocé leva isso pra casa e vocé leva isso pra fora e
dependendo do ambiente da organizacdo vocé leva esse estresse pra
fora.” (Entrevistado E.2).

(...) o estresse que ndo deixa do nosso sistema emocional ficar um pouco
abalado, pois abala a estrutura fisica e nao deixa do sistema emocional
também se envolver.” (Entrevistado T.2).

“Em relacdo as conseqiiéncias fisicas a gente pode citar principalmente
estresse, que também ndo é so fisico, mas também é emocional, e eu
gosto de destacar a sindrome de Burnout que estd bem estritamente
relacionada ao trabalho, que se refere ao esgotamento fisico e emocional,
entdo as pessoas apresentam sintomas fisicos desde dores no estémago,
dores de cabeca, dores na coluna e um cansaco também, extremamente
grande aponto da pessoa ndo ter nem concentracdo, de ndo ter a
capacidade de desenvolver o sentimento no trabalho. Sobre as psiquicas
eu destaco a depressao que esta sendo assim, muito comum no ambiente
de trabalho, onde principalmente, ocorrem esses problemas que eu ja citei

anteriormente.” (Entrevistado E.4).

“(...) existe s6 o fato de a gente ficar muito tempo sentada, pois a minha
funcdo exige isso e as vezes causa dores nas costas (...)” (Entrevistado
T.1).

“Acho que o estresse, tristeza, angustia.” (Entrevistado T.4).

‘Bom, eu acho que a gente leva um pouco daqui do trabalho pro ciclo
pessoal, entdo, desde a questdo do estresse, desde a questdo dessa
frustracdo, ela nédo fica aqui, acaba sendo vinculado, entdo, até mesmo,
vejo que ndo é uma questao tao rara, pois ja vi pessoas aqui, € como elas
nao véem significado no trabalho, acaba ficando um vazio, porque fica
grande parte do tempo aqui e fica sem fazer muita coisa de modo geral, e
muitas vezes, por um lado as pessoas podem achar que isso é muito bom,
mas acho que isso ao longo prazo tem um efeito muito negativo, até
mesmo de depressédo, eu acho gue é importante a pessoa encontrar esse
significado, entdo desde essa pessoa que gosta de trabalhar pouco, que
nao se vé importante naquele ambiente, eu acho isso muito negativo, ou
tem também o oposto, a pessoa que trabalha muito, assume uma carga
grande, também leva esse estresse também.” (Entrevistado E.3).
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Alguns entrevistados relataram tipos de sofrimento e suas consequéncias de

situacOes alheias, ou seja, ndo sendo uma situacao pessoal. Como se pode verificar.

“(...) eu acho que a pessoa que sofre no trabalho tende a simular
pensamentos ruins, gerando uma bola de neve com coisas ruins na
cabeca, tendendo a se concentrar muito mais no que provoca sofrimento,
do que provoca prazer, acabando por se tornar vitima ou se fazendo de
vitima na organizag¢do.” (Entrevistado E.5).

“‘Bom, o que eu acho, ai eu ressalto que ndao é uma experiéncia pessoal,
gue o que pode ocorrer sdo questdes de desanimo que podem chegar até
a depressao, dificuldade de trabalhar, dificuldade de relacionamento com
um certo isolamento, e eu ndo posso tanto dizer que eu néo tenha vivido
essa circunstancia de uma maneira constante ou mais extensa.”
(Entrevistado E.1).

Apenas uma entrevistada relatou algum tipo de sofrimento e consequéncias
desse sofrimento em uma outra organizacdo, pelo fato de n&o ter nenhum
sofrimento no momento atual da organizacdo. “Eu vou me basear em situacdes que eu
ja vivi em outras organizacfes, pois como falei eu sou nova aqui e ainda ndo passei por
situacbes de sofrimento, mas eu acredito que ocorrem preocupacdes excessivas, as vezes

perda de sono, estresse, aguela questdo de levar o trabalho pra casa, de ndo conseguir se

”

desvincular de situagbes que ficaram pendentes e eu creio que deve ser dessa maneira.
(Entrevistado E.6).

o Estratégias de Defesas Contra o Sofrimento Laboral: Os entrevistados
foram questionados sobre como lidam com as situacdes de trabalho que levam ao
sofrimento com o objetivo de minimiza-lo, sendo identificados diversos elementos
gue ajudam a amenizar as situacdes de sofrimento vivenciadas. “As estratégias de
defesa sdo sutis, cheias mesmo de engenhosidade, diversidade e inventividade.
Mas também encerram uma armadilha que pode se fechar sobre os que, gracas a
elas, conseguem suportar o sofrimento sem se abater” (DEJOURS, 2006, p.18),
funcionando como uma “anestesia” que permite ignorar o sofrimento e negar suas
causas, desafiando o medo e a tenséo do dia-a-dia, tornando-os assim, livres do mal
estar provocado pelo trabalho.

Os diversos depoimentos a seguir revelam-se tratar de estratégias

defensivas, relatando conversas com superiores e tendo a liberdade para expressar
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problemas que estdo passando no trabalho e confianga nos colegas, busca de apoio
em terapias e trabalhos externos no intuito de recorrer a atividades que tenham
significado e utilidade, que lhes propiciem prazer fora do local de trabalho, tentam
combater a cultura do comodismo, do marasmo e da falta de compromisso com o
servico publico, exercicios e saidas do ambiente de trabalho para respirar e
desestressar um pouco. Mendes (2007, p.41) infere que “o sofrimento e as defesas
desempenham importante papel para assegurar a saude dos trabalhadores, além de
torna-los resistentes e corajosos. Nao obstante, as defesas podem constituir uma
armadilha, gerando a alienagdo”, ou seja, as defesas ao mesmo tempo em que
permitem a convivéncia com o sofrimento, por outro lado podem levar a alienacéo
das suas verdadeiras causas. E 0 uso exacerbado de defesas pode culminar no
esgotamento, abrindo caminho para o adoecimento. Sendo comprovado com o0s

depoimentos a seguir.

“Eventualmente quando eu vejo que surge alguma dificuldade, eu procuro
conversar com a pessoa que € superior hierarquicamente pra ver como
gque a gente pode resolver o problema.” (Entrevistado E.1).

‘A minha estratégia contra o sofrimento aqui dentro do trabalho é
conversando com a direcdo, passando os problemas e explicando o motivo
do problema para a diregéo, tanto com a coordenagéo, quanto a diretoria.”
(Entrevistado T.2).

“(...) eu fago um processo de terapia, estou sempre sendo submetida, o
gue me ajuda muito, e busco também fora da organizacdo, outras fontes
de prazer, por exemplo, eu faco trabalhos manuais, faco trabalhos
voluntarios e ai vai preencher essa lacuna que ficou vazia que o trabalho
nao consegue sozinho suprir.” (Entrevistado E.4).

“(...) existe o fato de a gente ficar muito tempo sentada, pois a minha
funcdo exige isso e as vezes causa dores nas costas (...) e a questédo da
dor, ai a gente precisa fazer exercicios, levantar mais, até o fato de beber
agua facilita com que vocé ndo sinta muitas dores como na garganta,
entdo tem que se movimentar para ndo sentir dor nas costas, ja que um
dos motivos do sofrimento é fato de ficar muito tempo sentada. E a
guestao psicoldgica é como eu disse, eu ndo paro muito para ficar ouvindo
desaforo dos outros, entdo eu ja vou eliminando essa questdo da pressao
psicolégica, eu me afasto e ndo dou muita ideia, que é pra ndo se
contagiar com o mau humor dos outros e pegar s6 o que & bom.”
(Entrevistado T.1).

“O que eu tenho procurado fazer é combater um pouco essa cultura, ja que
me causa desconforto e eu sou completamente contra esse tipo de
postura, eu tento combater na medida do possivel, tentar dar o exemplo e
tentar incentivar as outras pessoas a mudarem também, entdo aos poucos
se cada um fizer sua parte, quem sabe a gente ndo diminua essa questéo,
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mas em termos de sofrimento hoje, eu infelizmente me sinto frustrada, pois
0 que eu consegui fazer pra mudar, 6timo, mas muita coisa eu né&o
consegui.” (Entrevistado E.3).

“E as estratégias de defesas que eu utilizo é que as vezes dou uma volta
pelo corredor para desestressar e as vezes saio daqui um pouco.”
(Entrevistado T.5).

Alguns entrevistados relataram a indiferenca em relacdo as defesas

contra o sofrimento que sofrem, evitando pensar no assunto, ignorando-o.

“(...) eu procuro evitar pensar no assunto, mas é dificil, mas é uma
tentativa, a questdo nao é ignorar, € tentar sair do trabalho e deixar as
gquestdes do trabalho no trabalho, amanhd@ eu dou sequéncia ao que eu
tenho que resolver aqui um dia de cada vez, o problema que encerrou
aqui, encerra aqui, porque eu tenho uma vida pessoal, entdo eu ndo posso
levar essas coisas de maneira que elas atrapalhem minha vida pessoal.”
(Entrevistado E.6).

“(...) eu tento ndo pensar nisso, costumo me colocar a parte disso e seguir
0 meu trabalho, ndo fico muito com isso na minha cabeca néo, porque se
nao eu fico pensando de mais e ai ndo é legal.” (Entrevistado E.5).

Os terceirizados, por exemplo, possuem uma inseguranca em
relacdo a perda do emprego e por isso eles relataram que guardam o
sofrimento e aguentam calados, pelo medo, inseguranca e por ndo poderem

fazer nada, pelo fato de ndo terem voz nenhuma de deciséo.

“Como defesa, existe horas que tem que fechar os olhos e aguentar
calada.” (Entrevistado T.4).

‘E como defesa da discriminagcdo a gente aguenta por que € obrigatoério
aguentar (...)” (Entrevistado T.6).

“‘Na verdade a gente ndo pode fazer muita coisa, a gente que é
terceirizado ndo pode mexer muita coisa e ai vai juntando e guardando, eu
guardo mas eu fico sofrendo, porque eu vejo coisas erradas comigo e com
os colegas.” (Entrevistado T.3).

Por fim, uma questdo muito importante e talvez a mais importante é a
estratégia de prevencdo do sofrimento, na qual apenas uma entrevistada relatou
isso, pois o foco do estudo era as estratégias de defesa para amenizar o sofrimento
laboral. Essa pessoa relatou interesse em fazer trabalhos com um grande curso de

terapia para que as pessoas encontrassem um espaco de fala e de escuta, outro
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trabalho de encaminhar pessoas ao centro de treinamento para capacitacao, dando
énfase maior aos terceirizados, para que tentasse evitar ou senéo, reduzir um pouco
o sofrimento e a discriminacao sofrida por eles. “Eu ja até pensei em fazer um trabalho
junto a eles, em relacdo as mulheres, eu queria fazer um grande curso de terapia, para que
elas encontrassem um espaco de fala e de escuta, porque eu ja fiz esse trabalho fora e eu
percebo que tem beneficios pra muitas pessoas, sendo um grupo so, e grande, com uma
Unica terapeuta e a gente percebe resultados positivos. E um outro trabalho que eu queria
era encaminhar essas pessoas ao centro de treinamento, pois |4 é oferecido ensino
fundamental e antigamente ofereciam cursos de computacéo e informatica, mas eu néo tive
apoio e nem suporte para prosseguir com essa ideia, entdo agente acaba se desmotivando
e se desinteressando.” (Entrevistado E.4). E de acordo com o relato, acaba ocorrendo
um tipo de sofrimento e defesa da pessoa entrevistada em termos de desmotivacéo
e desinteresse com o0 seu trabalho e a defesa é justamente a desmotivacéo e o
desinteresse como mudanca de postura em relacdo ao trabalho, desinvestindo no
trabalho, porque se sente sem reconhecimento e sem poder de participagdo em
decisfes na organizagao.

Dejours (2006) infere que o sofrimento vai aumentando porque oS
empregados perdem as esperancas que suas condicbes de trabalho possam
melhorar, sendo que eles se convencem que seus esfor¢os, sua dedicacdo, boa
vontade e sacrificios pela empresa, se tornam em vao, gerando infelicidade,
insatisfacdo pessoal e profissional. Esse sofrimento pode levar o trabalhador a
anular seus comportamentos livres, gerando a doenca, sendo também um estado de
luta do empregado contra as forcas do ambiente de trabalho que o fazem adoecer.
O autor conclui, que o grande palco do sofrimento na sociedade atual é certamente
o trabalho, pois o trabalho ndo existe sem sofrimento, pois este € componente da
realidade dos individuos. Ou seja, o sofrimento esta intrinseco ao mundo do
trabalho, seja pela gestdo empresarial em si, buscando sempre resultados ou pela
necessidade das pessoas de obter o insaciavel sucesso.

Concluindo,

O desenvolvimento da gestéo de pessoas no setor publico é prioridade, mas
de uma gestdo remodelada que garanta o alcance de resultados de modo
participativo (da populacdo e do servidor publico) e que ndo adoeca o
individuo e nem faca uso de mecanismos de manipulacdo. E necessario
desenvolver uma l6gica diferente da que existe no setor privado,
fomentando a motivacdo e a criatividade, ndo o medo e a coercédo
(SIQUEIRA; MENDES, 2009, p.248).
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A sequir, foi elaborado o “Quadro 2 — Sintese dos Resultados”, sintetizando

todos os resultados obtidos na discussao:

CATEGORIA

CONTEUDO

VERBALIZACAO

Significado
do Trabalho

Sustento,
necessidade e
sobrevivéncia.

Emocdes: positivas e
negativas.

“Questdo de sobrevivéncia e necessidade.” (T.4).

“(...) € um meio de sustento. E uma possibilidade de realizag&o
sim, mas é claro que a realizagdo eu vejo como uma maneira de
vocé realizar potenciais que vocé tem de se desenvolver.” (E.1).

“Os tipos de emogbes sdo sensagbes positivas de conquista,
ndo foi facil chegar aqui, entdo pra mim é uma realizagdo.”
(E.6).

“‘E as emogoées, eu sinto prazer, me sinto bem, felicidade por
estar todos os dias aqui, pois é daqui que eu tiro meu sustento.”
(T.5).

“(...) também tem o sentido negativo como o estresse, a cultura
gue é uma coisa que me agride profundamente e também a luta
do dia-dia, sendo uma emocéo diferente no sentido negativo.”
(E.3).

Gestdo e
Pressédo por
Resultados

Presséo por
resultados.

Modelo Gerencial na
Administracdo
Publica.

“Dentro do meu trabalho, eu ndo me sinto pressionada, porque
ndo existe uma cobranga aqui dentro e também porque eu
procuro fazer tudo certo, entdo eu ndo me sinto pressionada de
forma alguma.” (T.2).

“E, as vezes a gente sente essa questdo da pressdo por
resultados, € uma coisa que as vezes nao acontece muito na
administracdo publica, porque infelizmente a administracdo
publica vai trabalhando até ver onde vai chegar o resultado, vao
trabalhando, sem meta, sem um objetivo a ser alcangado, sem
planejamento estratégico, s6 agora que nés estamos num
ambiente de planejamento estratégico, ainda que ndo haja
tantos objetivos ainda delimitados a se alcangar, mas ja tem
uma questdo, eu jA me sinto um tanto quanto pressionado, pois
se eu tenho algo para fazer, se eu vou ficar seis meses para
trocar computadores por exemplo, entdo vocé tem um nexo de
tempo em que vocé tem que chegar até 14, e isso ja delimita
uma questdo de pressao. Como eu falei, nés estamos num
ambiente de gestdo estratégica e pressupde atingimento de
metas, entdo nao tem como querer fugir de uma situagao
dessas.” (E.2).

Relac6es de
Trabalho e
Relacbes
Pessoais

Qualidade,
capacitagdo e
profissionaliza¢éo do
servi¢o publico.

Relagéo democrética

e Gestao Participativa.

“Bom, eu acho que o que tem havido no servigo publico em
geral e especificamente nesta organizacdao, €é a
profissionalizagé@o do servigo publico, eu acho que o que a gente
tem visto € uma maior preocupagdo com a qualidade do servigo
prestado e uma maior consciéncia da responsabilidade que
agente enquanto servidor publico tem de ter na realizagdo do
trabalho. Em termos de relagGes pessoais, eu acho que talvez
até se a gente for pensar em termos do servigo publico, tem
havido até uma maior proximidade entre os niveis hierarquicos.”
(E.1).

“Atualmente eu tenho visto aqui no meu trabalho, aqui na
organizacdo, que o relacionamento com a chefia e
principalmente com a diregdo da casa, passou a ser mais
democratica, ou seja, eles estdo escutando mais o servidor, e
nés estamos podendo participar mais, talvez até mesmo pelo
reflexo de estar num ambiente de gestdo democratica, gestao
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Servidores Efetivos
X Servidores
Terceirizados:
Desigualdade de
tratamento e
discriminagéo.

participativa e gestdo estratégica que se pressupfe vocé ter o
servidor como um ator que deveria ser escutado, que deveria
ser ouvido em seu posicionamento, e os efeitos disso é que a
gente se sente mais valorizado, agente se sente mais
importante, ndo é o ideal, ndo estd 100% ainda, esta longe
inclusive, ainda existe uma construcdo, estamos passando por
uma mudancga de cultura muito forte aqui na organizagdo, mas a
gente ja se sente valorizado em varios momentos.” (E.2).

“Aqui na organizagdo, eu percebo claramente que existe sim, eu
fico sé observando, pois eu fico sempre em contato com eles,
porque pra mim ndo tem discriminacdo, eu trato todas as
pessoas da mesma forma, pois sdo pessoas humanas que
merecem respeito e dignidade, entdo eu percebo que eles ndo
recebem os mesmos beneficios que noés, os funcionarios, pois
ndo existe um plano de carreira pra essas pessoas, entao eles
ndo tém como ascender profissionalmente, nem como
pessoalmente, porque 0s cursos que sdo oferecidos no centro
de formacgdo, por exemplo, ndo s@o estendidos a esse tipo de
clientela.” (E.4).

“Existe sim, bastante, mas por parte de alguns e néo todos os
servidores, mas que existe, existe, mas a relagdo no geral é
boa.” (T.5).

Sofrimento
X
Estratégias
de Defesas

Contexto de
Trabalho: horarios
rigidos; ma
distribuicdo de tarefas,
subutilizacdo e
inseguranca.

Indicadores de
Prazer e Sofrimento:
cultura; falta de
comprometimento,
falta de
reconhecimento,
desvalorizagéo e
discriminagéo para
com os terceirizados.
Realizacéo,
Sentimento de
colaborar, boas
emocdes, bons
relacionamentos e
satisfacao.

Consequéncias e
Danos Relacionados

“Existe pressdo sim, principalmente por horarios de entrada e
saida, de ndo poder ser liberada mais cedo de vez em quando,
desse tipo.” (T.4).

“O excesso de tarefas para alguns e para outros ndo, e isso €
ruim, porque uns trabalham e outros ndo” (T.6).

“(...) me sinto as vezes frustrada por saber que eu posso
produzir mais e as vezes eu ndo tenho essa oportunidade (...)”
(E.5).

“E como defesa da discriminagdo a gente aguenta por que é
obrigatério aguentar.” (T.6).

“Aqui tem tanta coisa, eu acho que a questdo de cultura do
servigo publico, o marasmo, a falta de gestdo por resultados
sim, ou seja, vocé esta ali, € legal ganhar dinheiro, mas o
trabalho em si fica em Ultimo plano mesmo, existe esse pouco
comprometimento e isso, nossa, me incomoda muito, muito
mesmo, porque eu acho que é uma coisa que dificilmente pode
ser mudada ao menos no médio prazo, sendo mais ao longo
prazo mesmo.” (E.5).

“Pra mim, a falta de valorizagdo, de reconhecimento como
funcionaria, como servidora.” (E.4).

“(...) desde que haja no ambiente de trabalho respeito e o
respeito tem que ser por si proprio e respeito em relagdo aos
outros, com quem agente trabalha, desde que haja
consideragao, valorizagao, reconhecimento, reciclagem para
gue noés estejamos sempre atualizados, ou seja, envolve o
aprendizado, aprendizado de varias habilidades, precisa haver
também qualidade de vida, & preciso e importantissimo,
relacionamento interpessoal em relacdo aos pares, chefia, e ser
capaz de exercer suas habilidades, suas potencialidades e suas
criatividades, porque o ser humano, todos eles, sem excecao,
sdo possuidores dessas caracteristicas, e eu acho que falta
talvez oportunidades deles mostrarem essas questées que sao
positivas ao ser humano.” (E.4).

“‘Em relagdo as consequéncias fisicas a gente pode citar
principalmente estresse, que também ndo é so fisico, mas
também é emocional, e eu gosto de destacar a sindrome de
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ao Trabalho:
consequéncias fisicas
e psiquicas; estresse;
depresséo e dores no
corpo.

Estratégias de
Defesas Contra o
Sofrimento Laboral:
conversas; liberdade
de expressao;
terapias e exercicios.

Estratégia de
prevencao do
sofrimento.

Burnout que esta bem estritamente relacionada ao trabalho, que
se refere ao esgotamento fisico e emocional, entdo as pessoas
apresentam sintomas fisicos desde dores no estémago, dores
de cabega, dores na coluna e um cansago também,
extremamente grande aponto da pessoa ndo ter nem
concentragdo, ter capacidade de desenvolver o sentimento no
trabalho. Sobre as psiquicas eu destaco a depressdo que esta
sendo assim, muito comum no ambiente de trabalho, onde
principalmente, ocorrem esses problemas que eu ja citei
anteriormente.” (E.4).

“Eventualmente quando eu vejo que surge alguma dificuldade,
eu procuro conversar com a pessoa que €& superior
hierarquicamente pra ver como que a gente pode resolver o
problema.” (E.1).

“(...) eu fago um processo de terapia, estou sempre sendo
submetida, o que me ajuda muito, e busco também fora da
organizacdo, outras fontes de prazer, por exemplo eu fago
trabalhos manuais, fago trabalhos voluntarios e ai vai preencher
essa lacuna que ficou vazia que o trabalho ndo consegue
sozinho suprir.” (E.4).

“(...) existe o fato de a gente ficar muito tempo sentada, pois a
minha fung&o exige isso e as vezes causa dores nas costas (...)
e a questdo da dor, ai agente precisa fazer exercicios, levantar
mais e se movimentar para ndo sentir dor nas costas (...)” (T.1).

“Eu ja até pensei em fazer um trabalho junto a eles, em relagao
as mulheres, eu queria fazer um grande curso de terapia, para
gue elas encontrassem um espaco de fala e de escuta, porque
eu ja fiz esse trabalho fora e eu percebo que tem beneficios pra
muitas pessoas, sendo um grupo s, e grande, com uma Unica
terapeuta e a gente percebe resultados positivos. E um outro
trabalho que eu queria era encaminhar essas pessoas ao centro
de treinamento, pois la é oferecido ensino fundamental e
antigamente ofereciam cursos de computagdo e informética,
mas eu ndo tive apoio e nem suporte para prosseguir com essa
idéia, entdo a gente acaba se desmotivando e se
desinteressando.” (E.4).

Quadro 2 - Sintese dos Resultados
Fonte: Elaborado pelo Autor
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O presente estudo objetivou identificar as possiveis causas de sofrimento
humano em uma organizacdo publica federal do Distrito Federal, fazendo uma
andlise comparativa em termos de sofrimento entre servidores efetivos e
terceirizados. Dentro das limitagcdes do estudo, pOode-se perceber o fato da pesquisa
ter sido feita em uma s6 instituicdo, restrita a um so setor, e dentro desse setor, ela
foi restrita a dois grupos funcionais (servidores efetivos e terceirizados), sendo
analisadas somente as opinides de uma parcela dos empregados daquele setor. A
pesquisa podera contribuir para a discussdo de questdes relativas ao sofrimento
humano no trabalho, em um segmento que ndo € muito comum, até entdo, que é o
setor publico, pois € mais comum se verificar estudos desse tipo no setor privado, na
qgual, talvez, o sofrimento pudesse ser observado com maior frequéncia e
intensidade. Por meio da pesquisa tornou-se visivel o sofrimento vivenciado por
alguns participantes, principalmente os terceirizados, na qual a maioria relatou sofrer
algum tipo de discriminacéo, e isso pode provocar uma reflexdo dos gerentes dessa
organizacdo, em geral sobre politicas de gestdo de pessoas e buscando obter
métodos de prevencao e assisténcia em relacdo a essas questdes.

O servico publico apresenta-se como uma grande fonte de emprego para um
consideravel indice da populacdo ativa, principalmente no Distrito Federal, na qual
esse indice aumenta bastante, sendo pelo motivo da estabilidade no emprego, boa
remuneracao, e garantindo a sobrevivéncia do individuo. Porém, como pode ser
observado no presente estudo, apesar de todos esses beneficios citados
anteriormente, o individuo pode sim vivenciar no contexto da administracédo publica,
situacBes que podem levar ao sofrimento no trabalho.

Por meio dessa pesquisa puderam-se obter resultados das analises de
conteudo a partir das entrevistas qualitativas individuais com os servidores efetivos e
terceirizados da organizagdo “Omega’, sendo divididos em quatro dimensées, sendo
elas: Significado do Trabalho; Gestdo e Pressdo por Resultados; Relacfes de
Trabalho e RelacBes Pessoais e por fim Sofrimento x Estratégias de Defesas.

Dentro da primeira dimenséo - Significado do Trabalho — foram destacadas
guestdes relacionadas a ampla variedade de significados para o trabalho em si,

tanto como forma de sustento, necessidade e sobrevivéncia, quanto, como forma de
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valorizacéo, reconhecimento, auto-realizacéo e satisfacao, sendo que especialmente
para os terceirizados existe uma maior énfase na questéo do sustento, necessidade
e sobrevivéncia, podendo ser um fator fundamental para que permanecam no
emprego. Existe também a questdo de poder se relacionar com as pessoas e
também uma aplicacdo de estudos, conhecimentos e capacitacdo adquirida na
trajetéria académica. Além disso pode-se analisar as emogdes vivenciadas, na qual
a maioria dos entrevistados sentem emocdes positivas como prazer, felicidade,
reconhecimento e valorizagdo, porém existem também o0s sentimentos negativos,
como frustracdo, angustia, falta de reconhecimento, estresse e tristeza.

Dentro da segunda dimensédo — Gestdo e Pressédo por Resultados — foram
destacadas questbes relacionadas a gestdo por resultados, na qual se pode
observar uma fraca ou nenhuma pressao por resultados, sendo levantada a questao
do gerencialismo no setor publico, enfatizando o inicio dessa gestao na organizagao,
que foi tirada da iniciativa privada e tentando incorpora-la no setor publico.

Dentro da terceira dimenséo - Relacbes de Trabalho e Relagbes Pessoais —
foram destacadas questbes relacionadas a uma constante busca por melhoria na
gualidade do servico publico, com uma maior profissionalizacdo do servico em si,
uma melhor gestdo estratégica, delegacdes mais claras de tarefas, iniciativas de
gualificacdo e capacitacdo do profissional para uma melhor prestacdo de servico,
propiciando uma melhoria na eficiéncia e eficacia organizacional. Destacando-se
também uma constante busca por melhoria nas ‘relagdes pessoais’, no tocante a
uma relacdo mais democratica, propiciando uma gestao participativa, havendo uma
proximidade entre os niveis hierarquicos com relacdes mais estreitas e afinadas,
gerando com isso uma pequena mudanca de cultura com uma maior valorizacdo do
funcionario e um certo conforto para todos em termos de relacionamento. Por fim, o
tema mais importante é a relacao de servidores efetivos e terceirizados, destacando
a desigualdade de tratamento e a discriminacdo existente entre os Servidores
Efetivos e os empregados Terceirizados, sendo apontado como discriminacao a falta
de perspectiva de carreira, ndo tendo possibilidade de estudar e se capacitar e sem
0s mesmos beneficios que os servidores efetivos.

Dentro da quarta dimensdo - Sofrimento x Estratégias de Defesas — Esta
tltima dimensédo serd apresentado de acordo com quatro tépicos, sendo eles:
contexto de trabalho; indicadores de prazer e sofrimento; conseqiiéncias e danos

relacionados ao trabalho e por fim, estratégias de defesas contra o sofrimento
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laboral. De acordo com o primeiro topico “contexto de trabalho”, foram destacadas
guestdes relacionadas a horarios rigidos e inflexiveis, ma distribuicdo de tarefas,
“subutilizagao”, ou seja, o sentimento de que suas capacidades sdo subempregadas
e o fator da inseguranca com relagdo ao emprego, relatado somente por
terceirizados, pela falta de seguranca e estabilidade, gerando medo da perda do
emprego. De acordo com o segundo tépico “indicadores de prazer e sofrimento”,
foram destacadas questOes relacionadas ao sofrimento como a existéncia de uma
cultura muito forte com relacéo a falta de comprometimento dos servidores com seus
respectivos trabalhos, a falta de reconhecimento e a desvalorizagdo como a principal
causa de sofrimento laboral, outro fator € a questao da discriminacdo com relacéo a
idade e a discriminacdo sofrida por parte dos terceirizados com relacdo a alguns
servidores efetivos; foram destacadas questdes relacionadas ao prazer como a
realizacéo, a valorizacao, o reconhecimento, o sentimento de colaborar para algo, a
harmonia e o bom relacionamento de trabalho e relacionamento pessoal com a
chefia e os pares, e principalmente a qualidade de vida no trabalho gerando boas
emocOes e satisfacdo com o trabalho. De acordo com o terceiro tdpico
‘consequéncias e danos relacionados ao trabalho”, foram destacadas questdes
relacionadas a consequéncias fisicas e psiquicas, consequéncias relacionadas ao
estresse, depressao, dificuldades de se relacionar, isolamento, dificuldades de se
desvincular do trabalho, sensacéo de vazio, tristeza, irritacao e dores fisicas. Por fim,
de acordo com o quarto tépico “estratégias de defesas contra o sofrimento laboral”,
foram destacadas questfes relacionadas a conversas com superiores, liberdade
para expressar problemas que estdo passando no trabalho e confianca nos colegas,
busca de apoio em terapias e trabalhos externos no intuito de recorrer a atividades
gue tenham significado e utilidade, que lhes propiciem prazer fora do local de
trabalho, tentam combater a cultura de comodismo, marasmo e falta de
compromisso com o servico publico, fazem exercicios e saidas do ambiente de
trabalho para respirar e desestressar.

Pode-se perceber uma falta de clareza e definicdo sobre a questdo do
significado do trabalho em si, existindo uma ampla variedade de significados,
percebendo somente uma definicdo mais clara sobre a necessidade e do trabalho
para os terceirizados. Pode-se perceber que no ambiente pesquisado, existiu na

maioria dos casos, relatos de boas emoc¢des com relacao ao trabalho.
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Pode-se perceber que os entrevistados ndo sofriam muita cobranga no
servigco existindo uma extrema clareza da fraca pressao por resultados no setor
publico, na qual a falta de gestéo por resultados relatada por todos os entrevistados
pode ser um fator gerador de falta de critério para o reconhecimento e valorizacdo
do servidor, gerando sofrimento ao individuo e conseqientemente um obstéaculo
para o alcance de metas. E possivel afirmar que o modelo gerencial na
administracdo publica influencia para o sofrimento dos servidores, na medida em
gue ndo apresenta um planejamento estratégico claro e definido, além de néo ter
metas e objetivos bem definidos, e s6 agora que estdo sendo implantadas uma
melhoria na gestdo estratégica, gestdo democratica e gestdo participativa,
agravando o impacto da falta de reconhecimento dos servidores e propiciando um
ambiente de relacionamentos fracos e ruins para os trabalhadores, aonde né&o
existem decisbes bem definidas e ainda nem podem participar desse processo
decisorio, gerando certa frustracdo e sofrimento.

Outra questdo é a dos relacionamentos, e a discriminacéo existente entre os
servidores efetivos e terceirizados, corroborando para a analise comparativa entre
servidores efetivos e terceirizados, pois em relacdo aos funcionarios terceirizados,
eles percebem-se discriminados, como se viu nas falas sobre tratamento, incentivos
a capacitacao, plano assistencial, jornada e horario de trabalho, beneficios e plano
de carreira em geral. Apesar do sofrimento revelado, mantém-se produtivos, pelo
temor de serem despedidos ou alocados em uma organizacao que ndo conhecam.

Com relacdo ao primeiro objetivo especifico “caracterizar as fontes de
sofrimento no trabalho e qual o impacto desse sofrimento sobre os servidores e
terceirizados, no nivel pessoal, psicologico e laboral”, foram observadas diversas
fontes de sofrimento nessa organizacado por parte tanto dos servidores, quanto dos
terceirizados, sendo questdes relacionadas a horarios rigidos e inflexiveis; ma
distribuicdo de tarefas; “subutilizacao”; medo de perder o emprego, por parte dos
terceirizados; a falta de reconhecimento e desvalorizacdo como a principal causa de
sofrimento laboral; discriminacdo com relacdo a idade e a discriminacdo sofrida por
parte dos terceirizados; consequéncias relacionadas ao estresse, depressao,
dificuldades de se relacionar, isolamento, dificuldades de se desvincular do trabalho,
sensacdao de vazio, tristeza, irritacdo e dores fisicas.

Sobre a questéo de estratégias de defesas contra o sofrimento no trabalho,

ficou evidenciada predominancia das estratégias defensivas individuais como fazer
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exercicios, apoio em terapias e trabalhos externos que Ihes propiciem prazer fora do
local de trabalho. E provavel que a inexisténcia do espaco coletivo de discuss&o
esteja associada aos problemas relatados sobre as relagbes de trabalho. O fato de
muitos servidores investirem em atividades alternativas, fora do ambiente de
trabalho como uma estratégia de enfrentamento, pode ser potencializado pela
“Omega” em programas de responsabilidade social, constituindo-se numa
oportunidade de conceder as pessoas a possibilidade de fazer algo com que se
identifiquem e lhes propicie a possibilidade de mobilizar seus conhecimentos,
experiéncias e afetos, e, assim, transformar-se numa fonte de uma vivéncia de
prazer, isso corrobora para o segundo objetivo especifico que é “Verificar a
existéncia de estratégias de defesas e agbBes preventivas que possam amenizar 0
sofrimento humano no trabalho”.

Todas as informagcdes que foram obtidas podem indicar problemas sérios
nas relacbes tanto dos servidores, quanto, principalmente, dos terceirizados com
suas atividades e relacionamentos, afetando o ambiente de trabalho, o bem-estar
das pessoas e os resultados da organizacao.

De acordo com tudo que foi abordado na presente pesquisa, cabe sugerir
que a organizacdo “Omega” repense sua gestdo de pessoas e dedique um novo
olhar sobre as pessoas que nela fazem parte, produzindo objetivos concretos e
claros voltados as politicas e praticas de gestao de pessoas, observando as relacdes
interpessoais e verificando se o contexto organizacional é acolhedor e seguro. Com
uma grande importancia para o investimento em qualificacdo e capacitacao de todos
os servidores e também terceirizados, no sentido de que possam aprimorar seus
conhecimentos e habilidades em relacdo ao servico prestado, considerando
imprescindivel a maior participacdo dos servidores no processo decisorio e um
melhor aprimoramento na parte estratégica da organizacao.

Concluindo, a pesquisa pdde apontar que o sofrimento no trabalho é gerado
pela forma com que as pessoas organizam e administram o trabalho, sendo que o
trabalho por si s6 ndo gera sofrimento, ele d4 ao individuo a possibilidade de
identificacéo e realizacdo profissional. Porém, como todas as pessoas nunca estao
satisfeitas com tudo, acabam existindo algumas discrepancias entre os objetivos
pessoais dos empregados e 0s objetivos organizacionais que a organizacao possui,

pois sao diferentes interesses, e com isso, acabam gerando conflitos e por
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conseguinte o sofrimento que sempre vai para o lado mais fraco que € o dos

empregados.
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APENDICES

Apéndice A - Roteiro de Entrevista

1. Qual é o significado do trabalho para vocé?

2. De acordo com a realidade de sua organizacdo, o que se modificou ou tem
se modificado em termos de relacdes de trabalho e relagbes pessoais? Quais sao 0s

efeitos dessas mudancas para vocé?

3. De acordo com sua trajetéria e experiéncia na organizacdo, 0 que mais te

causa sofrimento?

4, Quais as consequéncias fisicas e psiquicas que vocé acha que ocorrem de

acordo com o sofrimento no trabalho? Como vocé lida com estas consequéncias?

5. Qual é a sua visao da relacdo entre servidores e terceirizados? Existe algum

tipo de discriminagcao?

6. Vocé se sente pressionado por resultados? De que forma? Quais as

emocdes que vocé vivencia no ambiente de trabalho?

7. Em sua opinido, € possivel vivenciar prazer no trabalho? De que forma?



