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Muito Além da A¢do: um estudo sobre emog@es no mundo do trabalho.

RESUMO

O presente estudo teve como objetivo investigar as emoc6es construidas por trabalhadores na
relacdo com o trabalho, levando em conta suas vivéncias e expectativas, o mercado de
trabalho atual e as exigéncias deste cendrio que preza pela busca de atualizacdo constante. Os
participantes foram oito alunos de cursos de pos-graduacdo lato sensu de uma instituicdo de
ensino superior de Londrina/PR, cujo foco estd no aprimoramento do desempenho
profissional. Considerando a pesquisa um processo dialégico de construcdo, foram realizadas
entrevistas semidiretivas, tendo como pontos norteadores a trajetdria profissional do sujeito,
que resultou na busca por qualificagcdo, a experiéncia atual com o trabalho, a percepcéao de si
mesmo, a construcdo de emocBes na vivéncia cotidiana do trabalho e as expectativas relativas
ao curso de especializacdo e ao futuro. A pesquisa utilizou, como apoio tedrico-metodologico,
a Epistemologia Qualitativa de Gonzélez Rey (2005b; 2010), que concebe o conhecimento
como um processo em construcdo pelo pesquisador e pesquisado, em que ambos estreitam
uma relacdo de confianca por meio da qual se (re)conhecem e se (re)significam. As analises,
tanto individuais quanto coletivas e as combinacdes entre ambas, permitiram que novos
olhares e significados fossem construidos. Considerando que as emogdes estdo presentes na
vida do sujeito a todo instante, seja de forma mais ou menos intensa, e que estdo em
interdependéncia com outras fun¢es humanas, como o pensar, o falar e o agir, além de serem
delimitadas pelas dimensdes histdrica, social e cultural, compreendemos que a relacdo do
sujeito com o trabalho produz estados emocionais diversos, o que interfere diretamente na
construcdo de subjetividades. Verificamos, ainda, que a sociedade tende a estabelecer formas
e limites de expressividade e intensidade das emocdes (Heller, 1993), o que foi possivel
constatar a partir do breve resgate historico das transformagdes ocorridas no universo do
trabalho a partir da supremacia do capitalismo, que culminou em novas e diferentes formas de
producdo, organizacdo e gestdo do trabalho, mas que mantiveram 0 mesmo mecanismo
ideoldgico de manipulagdo das emocgbes, chegando até os dias de hoje marcado pela
sociedade de consumo. Frente & presenca incontestavel dos processos afetivos no exercicio do
trabalho, em especial quando ele exige a mobilizacdo de funcbes psicologicas superiores, e

dos efeitos da organizagédo do trabalho sobre as emocdes, que ora podem ser gratificantes ao



sujeito ora gerar profundo sofrimento, averiguamos que novas formas de gestdo tém sido
acionadas nas organizagdes, baseando-se em regimes flexiveis, regras cinicas e politicas de
afetividade (Freitas; Heloani & Barreto, 2011; Sawaia, 2004; 2006b), o que tém favorecido a
competitividade, a individualidade extrema e a formas excessivas de manipulacdo das
emocoes.

Palavras-chave: Trabalho. Emocgdes. Subjetividade. Gestéo.



Far Beyond the Action: a study of emotions in the workplace.

ABSTRACT

This study aims to investigate the emotions built by workers in relation to work, taking into
account their experiences and expectations, the current labor market and the requirements of
this scenario that values constant updating. Participants where eight students of non-degree
post-graduation courses in a higher education institution of Londrina / PR, that focus on
improvement of professional performance. Considering the research as a dialogic process of
construction, semi-directive interviews were conducted. Having as guiding points the
professional trajectory of the subject which resulted in the search for qualification, experience
with the current work, the sense of self, the construction of emotions in everyday work and
expectations regarding the specialization course and the future. The research used as
theoretical and methodological support, Epistemologia Qualitativa de Gonzélez Rey (2005b;
2010), which sees knowledge as an ongoing process by the researcher and researched, in that
both narrows their trust relationship for which they (re) know and (re) signify. Individual and
collective analysis as well as a combination between them allowed that new insights and
meanings be constructed. Whereas the emotions are present in the life of the subject at all
times, be more or less intense, and are interdependent with other human functions such as
thinking, speaking and acting, and are bounded by the historic dimensions, social and cultural,
we understand that the subject's relationship with labor produces various emotional states,
which directly affects construction of subjectivities. We also noticed that society tends to
establish forms and limits of expressiveness and intensity of emotions (Heller, 1993), which
made possible to show from a brief historical review of the changes occurring in labor
stemming from the supremacy of capitalism, culminating in new and different forms of
production and labor management, but kept the same ideological mechanism of manipulation
of emotions, that even to this day is a staple of a consumer society. Faced with the undeniable
presence of affective processes in labor performance, especially when it requires the
mobilization of higher psychological functions and the effects of work organization on
emotions, that at times can be rewarding to the subject and at times generate profound
suffering, we ascertained that new forms of management have been implemented in

organizations, that are based in flexible regimes, cynical rules and affectivity policies.



(Freitas; Heloani & Barreto, 2011; Sawaia, 2004; 2006b), which have fostered
competitiveness, extreme individuality and excessive forms of emotion manipulation.

Keywords: Work. Emotions. Subjectivity. Management.
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1. INTRODUCAO

O interesse pelo tema trabalho surgiu no estagio em Psicologia Organizacional e do
Trabalho realizado durante o Gltimo ano da graduacdo. Nessa oportunidade, tive o primeiro
contato com o universo organizacional, na condicdo de estagiaria, que exigiu de mim um
olhar mais atento as pessoas e aos seus fazeres, procurando pensar sobre a vivéncia no
trabalho e a forma de colaborar para que aqueles trabalhadores tivessem o minimo de
qualidade e satisfacdo em suas rotinas, refletindo, ao mesmo tempo, sobre minha atuacao
como futura profissional.

No fim da graduacdo, iniciei minha trajetéria como Psicdloga em organizagfes. O
trabalho dentro desses espacos e envolto por inumeros elementos revelou-se um fenémeno,
muitas vezes, contraditério: em uns causava alegria, senso de utilidade, vontade e, em outros,
era capaz de gerar angustia, frustragdo, sofrimento. Deparei-me com pessoas que sentiam
prazer em trabalhar, que se doavam em suas atividades e, por vezes, até se sacrificavam em
prol de alcancar determinados resultados, demonstrando satisfacdo mesmo diante das
dificuldades que inevitavelmente apareciam. Outras, pelo contrario, sentiam-se frustradas e
desanimadas ao desempenhar suas tarefas, como se estivessem carregando pesados fardos e
sentindo que aquilo que produziam todos os dias tivesse pouco valor.

Alguns questionamentos surgiram: de onde vinham essas sensagdes positivas na
vivéncia com o trabalho se outras pessoas em iguais condi¢cdes ndo sentiam o mesmo? Ou, de
maneira oposta, 0 que gerava o sofrimento? Ou, ainda, qual o impacto da experiéncia com 0
trabalho na vida subjetiva do trabalhador?

Naquele ambiente, sentia que era o local propicio para pensar na atuacdo enquanto
profissional de Psicologia, em meio as historias daqueles trabalhadores, seus anseios e
expectativas frente aquilo que desempenhavam, sendo imprescindivel questionar o meu papel
em tentar entender os meandros desse universo, colocar-me na posi¢do de suporte e pensar em
alternativas que contribuissem para o bem-estar e a qualidade de vida dessas pessoas. Foi
somente compartilhando o dia a dia com elas que consegui perceber, em concordancia com
Zanelli e Bastos (2004):

[...] que ndo se pode reproduzir, no campo cientifico e profissional, a separacao
operada entre a esfera trabalho e as demais esferas da vida pessoal. A compreenséo

integral do ser humano, portanto, depende de uma compreensdo da sua insergédo no
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mundo do trabalho e das relages que séo criadas no interior das organizagdes em que
trabalha (p. 466).

Chamava-me a atengdo a figura do “trabalhador do escritorio” ou “trabalhador
intelectual”, aquele que possuia uma formagdo académica e, geralmente, exercia o cargo de
auxiliar, analista ou gerente, a quem eram designadas tarefas que, na maioria das vezes,
ultrapassavam a prescricdo de seus cargos e de quem eram requeridos, além de fidelizacdo aos
valores da empresa, resultados cada vez melhores, ideias inusitadas para novos projetos e
espirito arrojado. Alguns ndo hesitavam em se desdobrar incansavelmente para que projetos e
decisOes resultassem em melhorias para a empresa e, quando esses falhavam ou fracassavam,
assumiam toda a responsabilidade, como se fossem eles 0s Unicos autores desses processos,
suavizando a participacdo de outros componentes inerentemente envolvidos, como as
condicBes de trabalho oferecidas, as relagdes hierarquicas, a divisdo das tarefas ou, até
mesmo, os fatores socioecondmicos que, mesmo indiretamente, podiam influenciar a
organizacdo e as a¢des de trabalho.

Além disso, era comum ouvir desses mesmos trabalhadores, em conversas informais, a
dificuldade em encontrar melhores ocupag¢6es no mercado de trabalho e em encaixar-se na
area de formacdo por parte de muitos colegas graduados, ou, quando o faziam, a pouca
atratividade das recompensas financeiras, 0 que parecia causar certo receio frente ao futuro.

No mundo dos negocios, que tive a breve oportunidade de vivenciar, outro fator que
chamava a atencdo era o de que as empresas frequentemente viam-se assediadas por pacotes
padronizados de programas ou consultorias que prometiam aplicar as melhores técnicas de
gestdo e transformar esse tipo de trabalhador em perfil ideal para obter éxito no desempenho
de suas atividades. Eram inimeras as ofertas de programas de treinamentos, muitas vezes,
ministrados por profissionais externos, que nada conheciam da realidade da organizagdo, mas
que atraiam os olhares de diretores e demais funcionarios pelos temas que divulgavam: o
sucesso depende de vocé, seja um lider, saiba como estar motivado no trabalho etc., e pela
forma bastante sedutora com que abordavam esses temas, além da fala envolvente, com a
apresentacdo de imagens e atividades ludicas. Porém, ao voltar para a realidade do trabalho,
percebia-se que nada havia se alterado, ficando apenas (e mais uma vez) a responsabilidade
exclusiva do trabalhador de colocar em pratica tudo o que ouvira, como forma de retribuir a
organizacgéo pela iniciativa.

Ao imbuir nesse trabalhador a concepcdo de que deveria se atualizar constantemente,

um caminho perseguido por ele e valorizado pelas empresas era o0 de realizar cursos de



16

especializacdo focados no mercado de trabalho, com o propésito de desenvolver competéncias
profissionais. De fato, tais cursos oferecem conhecimentos interessantes, ndo so tedricos, mas
praticos, que podem contribuir com o desenvolvimento de aptiddes, mas todas essas
exigéncias, ao serem transferidas para o espaco das empresas, estavam associadas a ideia de
que é o trabalhador quem deve adaptar seus interesses pessoais, conhecimentos adquiridos e
atitudes aos objetivos organizacionais, apresentando-se como alguém sempre motivado, que
busca superar seus limites, aprendendo a controlar suas emocdes, deixando seus problemas
particulares em casa, uma vez que deveria estar inteiramente no trabalho, acreditando ser
mesmo possivel revestir-se de disposicdo em tempo integral, como alguém que coloca uma
mascara para representar um personagem.

Paralelo a atuacdo em empresas, iniciei minha trajetoria académica, o que levou a
decisdo de ser professora e aprimorar 0s estudos na perspectiva da psicologia do trabalho.
Assim, busquei o ingresso como aluna regular do Mestrado em Psicologia na Universidade
Estadual de Maringa. A possibilidade de estudar as emoc¢des e fazer parte do Grupo de
Estudos em Psicologia Social dos Afetos gerou em mim novos gquestionamentos, que
despertaram, mais ainda, o interesse em buscar compreender as emoc¢des no mundo do
trabalho: o que o trabalhador sente diante desse catdlogo de exigéncias? Quais as
consequéncias emocionais e relacionais para o trabalhador submetido a um estilo de gestdo
que requer dele total disponibilidade para se atualizar e se superar? Quais emocdes sdo
vivenciadas pelos trabalhadores em meio ao contexto profissional da atualidade, muitas vezes
marcado por ambiguidades?

Dai surgiu o tema desta pesquisa, que teve como objetivo central investigar as
emocdes construidas na relacdo homem-trabalho por sujeitos trabalhadores inscritos em
cursos de pds-graduacdo lato sensu, levando em conta suas vivéncias, relagdes com o
mercado de trabalho e as exigéncias do cenario atual, que preza pela busca de atualizacdo
constante.

Para alcangar este objetivo, foi imprescindivel tragar alguns caminhos. Em primeiro
lugar, foi preciso buscar um embasamento tedrico que pudesse nos orientar quanto aos
fendmenos estudados e nos ajudar a estabelecer uma visao de sujeito como um ser emocional
que a todo momento Se constroi no encontro com o outro.

No decorrer de nossos estudos, ndo poderiamos deixar de contextualizar o mundo do
trabalho em constante transformacdo, com destaque para o advento do capitalismo, que
contribuiu para o nascimento de formas de produgéo e gestdo do trabalho condizentes com

sua légica — o taylorismo, o fordismo e o toyotismo — chegando as condicdes atuais da
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sociedade, rumo a pos-modernidade, nas quais o trabalho assume nova configuragdo, em que
0 consumo passa a prevalecer e em que este novo perfil de trabalhador, que deve buscar
qualificacdo permanente, é tido como modelo ideal.

As investigacOes tedricas apontaram que, em cada uma dessas fases, estiveram
presentes estratégias que visavam manipular as emoc¢des dos trabalhadores em prol da
manutencdo desse sistema. Foi tentando entender a dindmica das emocdes a partir dos
fundamentos de Vigotsky (1934/1998; 1930/2007) e Heller (1993) que nos direcionamos para
as emocdes como funcdes psicologicas superiores inerentes ao desenvolvimento humano e
que atuam de forma interconectada com as demais fungdes psicoldgicas, como o pensamento
e a linguagem. Além disso, compreendemos que sdo as emog¢des 0 nlcleo do conceito de
subjetividade, que abarca o sujeito em suas dimensdes individual, historica e sociocultural
(Gonzalez Rey, 2003; 2004; 2005a; 2005b; 2010; Tomanik, 2001; 2009). Neste panorama,
portanto, € necessario superar a cisdo entre emogao e razao no universo organizacional e, mais
ainda, aceitar que as acOes e decisOes relativas ao trabalho sdo pautadas por processos
afetivos.

Diante da incapacidade de anular a participacdo humana e suas emocdes nos atos mais
operacionais e logicos, além de elas serem fundamentais na mobilizacdo de aspectos
cognitivos, atualmente tem aumentado a quantidade de pesquisas que procuram fazer a
ligacdo entre trabalho e temas associados ao campo das emocOes, 0 que tem levado ao
entendimento de que, por um lado, o trabalho é fonte de emocGes positivas, satisfacdo e
reconhecimento e, por outro, seus efeitos podem gerar sofrimento que, em grau elevado, deixa
marcas nocivas a vida psiquica do sujeito. Verificou-se, ainda, que nos diferentes periodos
historicos em que emergiram sistemas de gestdo em prol dos interesses capitalistas, o sujeito
foi submetido a processos de captura de sua subjetividade que, nos dias de hoje, tem sido
ameacada ou, no minimo, manipulada por novas taticas de gestdo do trabalho, baseadas na
flexibilidade, no cinismo e em politicas de afetividade (Freitas; Heloani & Barreto, 2011;
Sawaia, 2004; 2006b), que tém sido alimentadas e, simultaneamente, alimentam sentimentos
como inseguranga e medo.

Para articular os estudos tedricos a realidade do cotidiano, o trabalho de campo foi
norteado pela Epistemologia Qualitativa de Gonzalez Rey (2005b; 2010) como apoio tedrico-
metodologico, por meio do qual o pesquisador € colocado numa condi¢éo ativa no processo
de construcdo do conhecimento, uma vez que a realidade néo é acessivel diretamente, sendo
passivel permanentemente de interpretacdo. Nesta perspectiva, a pesquisa é considerada “[...]

um processo aberto submetido a infinitos e imprevisiveis desdobramentos, cujo centro
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organizador ¢ o modelo que o pesquisador desenvolve e em relagdo ao qual as diferentes
informagdes empiricas adquirem significados” (Gonzalez Rey, 2010, p. 105).

Foram oito 0s sujeitos que participaram da pesquisa, tendo sido convidados no
momento em que estavam em aula do curso de especializacdo de uma instituicdo de ensino
superior de Londrina, Parand. O encontro possibilitou recolher informagdes que serviram de
andlise para o alcance dos nossos objetivos. Todavia, espera-se que as reflexdes as quais se
chegou neste momento da pesquisa sejam capazes de produzir novos significados e possam

suscitar novos estudos acerca do tema.
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2. PASSEANDO PELO MUNDO DO TRABALHO

2.1 Trabalho e Sociedade: transformacdes a partir do Taylorismo, Fordismo e Toyotismo

A histéria da existéncia humana passa necessariamente pela experiéncia do trabalho.
Entendemos, em concordancia com Marx (1867/2003), que trabalho é a acdo deliberada do
homem sobre a natureza, de maneira que esta € modificada para atender as suas necessidades
materiais; a0 mesmo tempo, este, ao modificar a natureza, expressa-se e transforma também a
si mesmo, desenvolvendo capacidades antes desconhecidas. E esse ato que o diferencia dos
outros animais e o torna um ser social.

Contemporaneo de Marx e, sustentando-se na teoria marxista, Leontiev (1978) afirma
ser o trabalho a condicdo primaria e fundamental da existéncia do homem e da constitui¢do da
sociedade. Segundo ele, o intelecto animal é qualitativamente diferente da razdo humana; o
que os diferencia é a relacdo. Embora a constituicdo da razdo e da consciéncia humanas seja
fruto de um longo e complexo processo de desenvolvimento que teve como base o intelecto
animal, o homem, ao relacionar-se com algo, distingue, por um lado, o objeto da sua relagédo
e, por outro, a propria relacdo. Distingue, assim, sua propria participacdo, a si mesmo, como
participante, e a participacdo dos demais, seus semelhantes. J& o animal ndo esta em relacédo
com nada, uma vez que todos os objetos da realidade que o circunda, incluindo seus

semelhantes, sdo sempre inseparaveis de suas necessidades instintivas.

A passagem a consciéncia humana, assente na passagem a formas humanas de vida e
na atividade do trabalho que € social por natureza, ndo estd ligada apenas a
transformacéo da estrutura fundamental da atividade e ao aparecimento de uma nova
forma de reflexo da realidade; o psiquismo humano nédo se liberta apenas dos tracos
comuns aos diversos estadios do psiquismo animal [...]; ndo reveste apenas tragos
qualitativamente novos; o essencial quando de passagem a humanidade, esta na
modificacdo das leis que presidem ao desenvolvimento do psiquismo. No mundo
animal, as leis gerais que governam as leis do desenvolvimento psiquico s&o as da
evolucdo bioldgica; quando se chega ao homem, o psiquismo submete-se as leis do

desenvolvimento socio-histérico (Leontiev, 1978, p. 68, grifo do autor).
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A passagem do intelecto animal & consciéncia humana marca o inicio de uma etapa
superior do desenvolvimento do homem e deu-se por meio do aparecimento do trabalho. A
consciéncia envolve, sobretudo, o pensamento, mas ndo se reduz a ele, j& que envolve
caracteristicas que sdo perpassadas pelas experiéncias cotidianas do sujeito, 0 modo de vida
humano e as relagdes vitais do homem em condig¢des sociais e historicas. 1sso significa que a
consciéncia no homem resulta de uma relacéo, de uma interagéo entre o sujeito e a realidade
que o cerca, ndo podendo estar fora da atividade desse sujeito; a estrutura da consciéncia do
homem se transforma com a estrutura da sua atividade.

O trabalho é, portanto, o processo de acdo do homem sobre a natureza e, de acordo
com Duarte (2004), baseando-se em Marx, 0 homem age para produzir os meios de satisfagdo
de suas necessidades, diferentemente dos animais que agem para satisfazer as suas
necessidades. A diferenca, que parece sutil, ¢ a de que no homem ha uma atividade
mediadora, ou seja, a producdo de instrumentos. “N&do importa qudo primitivo seja esse
primeiro instrumento, a pedra lascada. Importa que comeca ai a diferenciacdo entre o ser
humano e os animais” (p. 49). O autor completa que a atividade humana, desde seu inicio, foi
sempre coletiva, como por exemplo, na atividade de caca, através da qual vao surgindo
determinadas maneiras de os seres humanos se organizarem para cacar, produzindo ndo sé
instrumentos, mas também relagcdes sociais. Além dos instrumentos e das relaces entre 0s
seres humanos, também a fala, a mais fundamental forma de linguagem humana, vai sendo
produzida na atividade coletiva de trabalho.

Assim, através do trabalho, 0 homem ndo entra apenas em relacdo com a natureza,
mas com outros homens, membros de uma sociedade, o que permite afirmar que o trabalho €
uma atividade originalmente social, alicercada na cooperagdo entre individuos. Mais que a
soma das forgas necessarias para a realizacdo de uma tarefa, as relagbes sociais fornecem as

ligacGes entre 0s motivos e 0s objetos das a¢cdes humanas.

Aquilo para que € orientada a acdo governada por esta nova relagdo pode em si nédo ter
sentido biolégico imediato para 0 homem e mesmo contradizé-lo. Por exemplo,
assustar a caca é em si desprovido de sentido bioldgico. 1sso s6 toma um significado
nas condigdes do trabalho coletivo. Sao elas que conferem a esta acdo o0 seu sentido
humano e racional. Com a ag¢ao, esta “unidade” principal da atividade humana, surge
assim “a unidade” fundamental, social por natureza, do psiquismo humano, o sentido
racional para o homem daquilo para que a sua atividade se orienta (Leontiev, 1978, p.
79).
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Em outras palavras, o0 sentido das acfes do homem precisa ser descoberto, ou seja, é
preciso que ele tenha consciéncia da significacdo de suas acdes. E esta consciéncia da
finalidade da agédo de trabalho que torna possivel ao homem a fabricacdo e a utilizacdo de
instrumentos, que ndo sao apenas objetos particulares, com propriedades fisicas determinadas,
mas sdo também objetos sociais, elaborados socialmente no decorrer do trabalho coletivo, aos
quais sdo atribuidos modos compartilhados de aplicacdo. O trabalho é um processo
mediatizado, simultaneamente, pela sociedade e pelo instrumento. Assim, 0 homem esta
limitado pelas representacdes e conhecimentos da sua época e sociedade, o que confere a
significacdo o pertencimento ao mundo dos fendmenos objetivamente historicos e sociais
(Leontiev, 1978).

O estudo do trabalho estd diretamente relacionado ao estudo da sociedade, uma vez
que, durante os varios estagios de evolucdo da sociedade, o trabalho também se transformou.
Decidimos, pois, refletir sobre o trabalho e sua relagdo com a humanidade a partir do
momento em que ele se institucionaliza, ou seja, que a aplicacdo de conhecimentos e
habilidades do homem aos processos de producdo submete-se a uma légica constituida por
condi¢des econdmicas, sociais, tecnologicas e organizacionais, sendo balizadas, entre outros
fatores, por relagdes de poder (Malvezzi, 2004), o que se torna notavel a partir da supremacia
do capitalismo. Vamos recorrer, ainda que de passagem, a alguns processos anteriores, apenas
para reunir alguns elementos para nossas analises.

\oltando a algum lugar da Europa, em torno do século XI, Huberman (1981) nos
mostra a figura do camponés que tirava da terra todo o seu sustento e cuja producdo era de
base familiar, sendo possivel a ele usufruir, ainda que parcialmente, do produto final de seu
trabalho.

Huberman (1981) alerta para o fato de que nem tudo acontecia da mesma forma em
todos os inumeros feudos, nem no mesmo feudo, o tempo todo. Apesar dessas variagdes,
podemos considerar que, de uma forma geral, o0 camponés e seu grupo familiar ocupavam e
trabalhavam um espaco territorial que era, juridicamente, propriedade do senhor feudal. Em
troca tinham que prestar uma quantidade preestabelecida de dias de servigo diretamente para o
senhor ou entregar a ele uma parte do que haviam ou deveriam ter produzido. O proprio
camponés e sua familia eram, também, propriedades e como tal eram tratados. Por outro lado,
0 camponés trabalhava normalmente com ferramentas (ainda que primitivas e simples) que
eram suas, utilizando seus conhecimentos e sua capacidade de deciséo para a execugdo das
tarefas e para a determinacdo do momento e do ritmo de suas atividades. Embora nédo fosse

proprietario de nada, nem de si mesmo, na pratica o camponés detinha uma série de posses.
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Ainda conforme Huberman (1981), apds o século XII, a atividade de comércio, que
era incipiente, foi ganhando importancia, o que resultou no crescimento das cidades e fez
surgir um novo tipo de riqueza para o homem, o dinheiro. A partir deste periodo, surge uma
nova categoria social, a dos mercadores, que tirava seu sustento de uma forma nova de
producdo, a da compra e venda. J& em meados do século XV, o progresso das cidades e 0 uso
do dinheiro deram a muitos dos antigos camponeses a oportunidade de viverem de um oficio
(como padeiros ou fabricantes de velas, por exemplo), dedicando-se a uma atividade que néo
tinha mais a finalidade de produzir o que eles proprios necessitavam para subsistir, mas visava
atender a procura de outros. Assim, surgiram os artesaos, que atuavam em pequenas oficinas,
tendo um mestre como empregador, e, em pequena escala, seus ajudantes, trabalhando lado a
lado. E o despontar do capitalismo, sistema econdmico que tem no acumulo particular do
capital, o lucro, seu principal objetivo. A época aurea do comércio, quando grandes fortunas
foram construidas por meio do acimulo do capital, aconteceu nos séculos XVII e XVIII. O
aumento do comércio e a aceleracdo da producdo contribuiram para que as antigas oficinas
fossem gradativamente dando lugar a industrias, no processo conhecido como a chamada
Revolucdo Industrial. Essas novas industrias, desde o inicio, foram organizadas com bases

capitalistas, transformando os mestres de oficios em trabalhadores assalariados.

Dando mais um salto no tempo, dessa vez para a emergéncia da sociedade industrial
nos seculos XVIII e XIX, podemos ver uma forma nova e dominante de divisdo e
controle social do trabalho. Nesta, o trabalho é institucionalizado em torno da fabrica e
do operério. A industrializacdo desarticulou a organizacdo tradicional baseada no
trabalho artesanal e no artesdo e promoveu um deslocamento do lugar e do significado
do trabalho. (Magalhédes & Bendassolli, 2013, p. 436)

Com isso, o capitalismo estabeleceu-se definitivamente e, j& com a Revolucao
Industrial, uma nova relagdo social surgiu: o dono do capital, das maquinas e das fabricas
versus o trabalhador, que tinha como Unico bem a oferecer sua forga de trabalho (Guareschi,
2006).

Em meados do seculo XIX, as necessidades internas de renovacdo do sistema
capitalista, somadas ao conjunto de fatos sociais, econdmicos e politicos que deu a época o
titulo de Século das Luzes, tornaram 0 momento propicio para a introducdo dos primeiros
modelos de gestdo nas fabricas. De acordo com Santiago, Hashimoto e Souza (2003), este foi

0 segundo momento da Revolucdo Industrial, periodo no qual ciéncia e trabalho se fundem.
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“Estamos no auge da modernidade e vemos a capitulagdo da ciéncia e da cultura em prol da
técnica e da racionalidade, presentes no desenvolvimento de variadas sistematicas
organizacionais” (p. 38).

Nasce a Administracdo Cientifica, no final do século XIX e inicio do seculo XX,
considerada um modelo de administracdo, uma forma de gerenciar o trabalho na indudstria
através da racionalidade e difusdo de métodos de estudo e de treinamento cientifico, tendo
como seu principal mentor Frederick Taylor (1856-1915). Ele propds a substituicdo dos
métodos provenientes da experiéncia pratica (que, em sua visdo, seria uma das causas que
retardavam o trabalho, ja que o trabalhador procurava sempre fazer menos do que o
necessario) pelos métodos cientificos, ou seja, o controle de tempos e gestos, que eliminaria
0Ss movimentos desnecessarios e, assim, aumentaria a agilidade e a producdo. Para isso,
utilizava como recursos a padronizacdo e a decomposicao de cada tarefa dos operarios. 1sso 0
levou a introduzir uma nova categoria de trabalhadores, os cronometristas, que controlavam
cada movimento dos demais na execucdo de suas operagdes (Borges & Yamamoto, 2004,
Heloani, 2006).

Com isso, Taylor estabelece uma separacdo clara entre o planejamento e a execucao do
trabalho; os gerentes eram 0s responsaveis por pensar sobre o trabalho a ser executado
posteriormente pelos trabalhadores, planejando-o e reduzindo-o a instrucbes a serem
repassadas a estes, que por sua vez, eram destituidos da capacidade de pensar para que
pudessem repetir 0s movimentos incessantemente, obtendo rapidez e exatiddo (Borges &
Yamamoto, 2004; Heloani, 2006). Nas palavras do proprio Taylor (1911/1970, p. 50): “esta
claro, entdo, na maioria dos casos, que um tipo de homem é necessario para planejar e outro
tipo diferente para executar o trabalho”.

No discurso taylorista, trabalho e capital faziam parte de um projeto de cooperagéo, no
gual o estudo da economia de tempo e movimentos permitiria ndo sé beneficios para 0s
industriais, mas também para os trabalhadores. Um de seus intuitos era “criar um espirito de
profunda cooperacdo entre a direcdo e os trabalhadores, com o objetivo de que as atividades
se desenvolvessem de acordo com os principios da ciéncia aperfeigoada” (Taylor, 1911/1970,
p. 21). Assim, estampava-se o ideario de Taylor, cuja principal finalidade era a de assegurar o
méaximo de prosperidade ao patréo, atraves da produtividade cada vez maior, a0 mesmo tempo
em que asseguraria 0 maximo de prosperidade ao trabalhador, que teria maiores salarios
(Heloani, 2006).
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Este discurso é exatamente o oposto da analise de Marx (1867/2003), que postulava
que a acumulacdo do capital s6 era possivel por meio da exploragdo do trabalho, através da
apropriacgéo, pelo capitalista, da mais-valia.

A forca de trabalho do individuo possui um valor de uso, quando sua utilizacéo serve
ao proprio individuo; ao ser vendida como mercadoria, passa a representar um valor de troca,
ja que é utilizada para outros individuos, em troca de alguma forma de compensacgdo. Assim,
o trabalhador realiza, no ato de venda de sua forca de trabalho, o valor de troca, abstraindo o
valor de uso no que produziu. O capitalista, por sua vez, prolonga o uso da forca de trabalho
em seu beneficio, obtendo o lucro da diferenga entre o que pagou e a quantidade de trabalho
recebida do trabalhador. A isso chama-se mais-valia, ou seja, o resultado de um excedente
quantitativo de trabalho na duracdo prolongada do processo produtivo (Borges & Yamamoto,
2004).

Ainda segundo Borges e Yamamoto (2004), o interesse do capitalista € ampliar a mais-
valia, 0 que faz inicialmente por meio do prolongamento da extensdo da jornada de trabalho;
esta € a chamada mais-valia absoluta. Outra forma de apropriacdo é o aumento da producao
de mercadorias a partir da necessidade de menor quantidade de trabalho, pela via da
mecanizacao e da especializacdo do trabalhador em uma Unica tarefa. Esta é a mais-valia
relativa.

Borges e Alvaro (2013) resumem esses processos e suas consequéncias:

A exploracdo se desenvolve por meio da aplicacdo de estratégias de aumento da
producdo (seja pelo simples aumento na jornada de trabalho, seja pela introducéo de
técnicas e instrumentos que permitem produzir mais na mesma quantidade de tempo).
O capitalista persegue o0 baixo custo da producédo, efetivando o menor pagamento
possivel ao trabalhador, de modo que aquele que muito produz pouco pode consumir.
E nesse contexto que Marx compreende os interesses do trabalhador e do capital como
antagonicos (p. 88).

Assim, o propdsito taylorista constitui-se como ideologia, pois, ao enunciar um
discurso de prosperidade, a administragdo cientifica de Taylor “[...] acaba, pelo método que
advoga, por intensificar o processo de exploracdo e de alienacdo, porque radicaliza a
monotonia e a cisdo entre 0 pensamento e a execugéo, e amplia a mais-valia relativa” (Borges
& Yamamoto, 2004, p. 35).
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Aqui precisamos criar um breve desvio na trajetoria de nossa exposi¢do para definir
dois novos conceitos tedricos. De acordo com Borges e Yamamoto (2004), o conceito de
alienacdo foi discutido inicialmente por Marx nos chamados Manuscritos de Paris (1984) e
indica o estranhamento do homem com relacdo ao produto de seu trabalho, que pertence a
outro. O homem n&o mais se reconhece naquilo que produz, seja porque o produto nao
pertence a ele, seja porque executa apenas uma parte do processo de producdo e,
normalmente, o que executa sao atividades mecanicas e repetitivas sobre as quais nao exerce
controle nem detém qualquer poder de decisédo, de planejamento ou de alteracéo.

Chaui (2004) esclarece que a ideologia € um dos meios utilizados pelos dominantes
para exercer a dominagdo, fazendo com que esta passe despercebida pelos dominados.
Quando se diz, por exemplo, que o trabalho dignifica 0 homem e ndo se analisa as reais
condicdes de trabalho que brutalizam, entorpecem, exploram muitos homens em beneficios de
uns poucos, aquela frase expressa uma ideia de trabalho e néo a realidade historico-social do
mesmo. Segundo a autora, da mesma forma, a organizacgdo cientifica do trabalho de estilo
taylorista € composta como um interesse da classe dominante; nela, a crenca de que a
organizacdo racional do trabalho exige a separacdo entre o saber tecnoldgico e a execucao
pratica esconde a ideia de que é justamente esta separacdo que permite a dominagdo, ou seja,
a organizacdo aparece como racional devido ao avanco tecnoldgico, mas impossibilita a cada
trabalhador controlar o saber que comanda seu préprio trabalho.

Continuando a analise ideoldgica do taylorismo, o treinamento cientifico é outra
proposta desse ideario e parte da visdo implicita de que o operdrio é naturalmente e
premeditadamente egoista, indolente e voltado para seus interesses, ou seja, procura sempre
fazer menos do que poderia e, se ele for detentor de um saber prévio sobre o desempenho de
seu trabalho, limitar-se-a a utilizar esse saber em beneficio proprio, para aumentar seu salario
ou trabalhar menos. O método cientifico criado por Taylor (1911/1970) é voltado justamente
para eliminar o habito de fazer cera — expresséo utilizada para indicar a ideia de trabalho feito
propositadamente devagar para reduzir a produgéo; o mesmo que “vadiagem no trabalho” (p.
32) — acreditando que a méaxima prosperidade sé poderia existir como resultado do esforco de
cada operario para produzir todos os dias 0 maximo possivel.

Na administracdo cientifica, a iniciativa do trabalhador, traduzida por Taylor
(1911/1970) como esforco e boa vontade, € obtida com absoluta uniformidade, o que exige
uma completa transformacgdo na “atitude mental” (p. 95) e nos héabitos de todos os homens

com relacdo ao trabalho e aos seus patroes.
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O trabalhador precisaria, entdo, sofrer uma “modelizagdo de sua individualidade”
(Heloani, 2006, p. 20), adaptando-a & assimilacdo das vantagens da cooperacdo reciproca
entre administracao e trabalhador. “Dessa forma, Taylor esboga um ensaio de modelizagao do
inconsciente, ou seja, penetrar na esfera da subjetividade do trabalhador para reconstruir a sua
percepcao segundo os interesses do capital” (Heloani, 2006, p. 20). Para tal, o interior da
empresa se tornaria 0 espaco pedagdgico onde os trabalhadores, j& com baixa qualificagdo,
seriam adestrados e o discurso de cooperacao reciproca permitiria a apropriacdo do saber
operario. As sugestdes, vindas dos trabalhadores, sobre métodos e processos mais eficientes
receberiam prémios e recompensas, 0 que daria continuidade ao processo de modelizacdo da
sua subjetividade e conduziria sua percepgdo para 0 aumento da produtividade, por meio de
incentivos financeiros (Borges & Yamamoto, 2004; Heloani, 2006; Souza & Peixoto, 2013).

Um discurso complementar ao da cooperacdo é o da ambicdo pessoal, que leva a uma
oposicao ao trabalho em grupo e a um consequente reforco da individualizagdo. A cooperagéo,
na concepcao taylorista, s6 pode acontecer entre trabalhador e administracdo; a interacdo
daquele com outros trabalhadores, constituindo equipes ou grupos, gera ineficiéncia e a
producdo individual, quando o homem esta em grupo, cai consideravelmente. Sendo assim, a
individualizacdo justifica-se também como um recurso pedagdgico de aprimoramento das
capacidades fisicas e mentais do trabalhador, uma vez que, mediante a andlise individual
deste, o instrutor consegue identificar suas potencialidades, corrigir seus erros e reorienta-lo

ao melhor desempenho de suas tarefas.

Porém, ndo basta individualizar o discurso da cooperacgdo; sera necessario fazer com
que seu enunciado seja incorporado com mais profundidade pela subjetividade do
trabalhador. Dito em outros termos, o trabalho deve ser modelizado e sensivel ao
discurso da ambicédo, o qual seré apresentado como a caracteristica pessoal que orienta

os individuos a obterem a maior prosperidade possivel (Heloani, 2006, p. 24).

Diante dessas observagdes, poderiamos refletir: ndo seria o héabito de fazer cera, téo
discriminado por Taylor, uma forma do trabalhador ser ele mesmo, ou seja, expressar sua
subjetividade e, inerentemente, suas emog¢des? Na tentativa de uniformizar as atitudes de cada
trabalhador, ndo seria esta uma forma de inibir, suprimir e, até mesmo, manipular as emocdes
de todos os trabalhadores? Considerando a subjetividade como um sistema aberto e em
constante desenvolvimento (Gonzélez Rey, 2005b) que abarca as emog¢des humanas, as

motivacOes internas, as crencas, percepc¢des, valores, podemos afirmar que o taylorismo
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constitui um modelo de gestdo do trabalho em organizacbes que, em prol da méaxima
produtividade e eficiéncia, captura (ou, a0 menos, tenta capturar) a subjetividade humana.

Contemporaneamente a consolidacdo do modelo taylorista e guiado pelas mesmas
preocupac0es e propdsitos, foi desenvolvido um movimento liderado por Henry Ford (1863-
1947), o fordismo, que apresentou uma nova forma de gestdo da producdo: a linha de
montagem sobre a esteira rolante. Com esse novo artificio, o trabalhador atuaria em um posto
de trabalho especifico, sem a necessidade de se deslocar e realizando um Unico movimento
durante todo o tempo de trabalho; ndo € o operario que vai até o trabalho e sim este que chega
até ele (Heloani, 2006).

Com o ritmo de trabalho imposto pela esteira e ndo mais pela supervisdéo humana
direta, o fordismo reformulava o projeto de administrar individualmente as particularidades de
cada trabalhador no exercicio dos tempos e movimentos. Segundo Borges e Yamamoto

(2004), a producéo na cadeia de montagem implicava:

e utilizacdo de moldes, garantindo que as pecas fossem idénticas;

e controle permanente da exatiddo das pecas;

e uso de maquinas especializadas;

e movimentos das pecas e seus subconjuntos na empresa através da esteira,
eliminando o deslocamento dos operarios, o que significava fluxo continuo de

producdo (p. 36).

A relacdo ideoldgica entre trabalho e capital, no fordismo, acaba por intensificar-se
ainda mais. As inovacOes trazidas pelo modelo fordista tiveram impacto na gestdo e
organizacgédo do trabalho; porém, no que diz respeito as concepgdes sobre este, manteve-se a
mesma visdo do taylorismo, enfatizando ainda mais o seu carater instrumental: o
parcelamento das tarefas, a exigéncia brutal pela eficiéncia, a monotonia e o esvaziamento do
seu contetdo. A producdo ainda dependia do trabalhador, ou seja, persistia a dependéncia do
capital em relacdo ao trabalho vivo e a proposta fordista de reorganizacdo das acOes
(parcelamento das tarefas e sistemas rolantes de abastecimento de pecas) revelou-se uma
estratégia implicita para encobrir essa dependéncia; a esteira criaria uma estrutura de
“trabalho morto” (Heloani 2006; 2011).

De acordo com Heloani (2011), para assegurar a manutencdo desse processo, 0

discurso ideologico proclamado por Ford era o da redefinicdo da relacdo trabalho-capital
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como sendo de sociedade; patrées e empregados passariam a ser socios e a tatica de Ford era a
de que os salérios deveriam ser proporcionais a produtividade, o que levaria a prosperidade. A
consequéncia da melhora salarial devido ao aumento geral da produtividade foi o aumento do
consumo, transformando os trabalhadores também em consumidores, além de encorajar
investimentos e elevar ainda mais a produtividade. Ford instaurou uma nova forma de
consumo ao produzir um automovel barato, através da producdo em massa, para 0 consumo
da multiddo. O autor supde que o principal mérito de Ford tenha sido a visdo de que era
possivel transformar seus trabalhadores em consumidores de seus proprios produtos,
acreditando que o ciclo da produgdo comecga com o consumidor. O resultado da utilizagdo da
sua linha de montagem foi o crescimento da produtividade, sendo este suficiente para baixar o
custo dos veiculos, apesar do aumento salarial. “Desse modo, o fordismo transcende um
método de gestdo microecondmico e se converte em um projeto de regulagdo da economia”
(Heloani, 2006, p. 48).

Essa politica de aumento dos salérios atendeu também a outra finalidade. A empresa
fordista passava por problemas internos de gerenciamento de pessoal, como indisciplina,
absenteismo, rotatividade, desinteresse pela producdo etc. Com isso, o fordismo ndo se
limitou a tratar os problemas disciplinares no interior da fabrica; sua politica salarial
vinculava-se a um projeto social de melhoria das condi¢fes de vida do trabalhador como um
todo: o pagamento integral ao empregado dependia ndo s6 de sua producdo, mas também de
seus habitos pessoais, provocando no trabalhador mudancas no seu estilo de vida. Borges e

Yamamoto (2004) resumem como seu deu esse processo:

[...] Ford implantou adicionalmente um departamento social em sua empresa, que
incluia uma enorme equipe de investigadores que desenvolvia todo um trabalho de
levantamento de habitos do empregado, na sua vida na empresa e fora dela, incluindo
visitas ao empregado, em sua casa. Os empregados eram avaliados quanto a dedicacao
a familia, aos cuidados com a casa, a aplicacdo do salario, aos habitos de poupanca, ao
uso de bebidas alcodlicas, entre outros aspectos. Como empregava muitos imigrantes,
Ford desenvolveu um trabalho de educagdo por meio do qual ensinava aos seus
trabalhadores o idioma inglés e o estilo de vida americano. Foi bastante criticado por

exercer um forte controle da vida integral dos seus empregados (p. 37).

Heloani (2011) ressalta que aproximadamente 150 inspetores domiciliares

acompanhavam os héabitos privados dos empregados e verificavam se eles mereciam continuar
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recebendo salarios melhores. Se encontrassem indicios de alcoolismo ou “desarmonia
conjugal” (p. 53), os trabalhadores seriam punidos mediante rebaixamento salarial, num
auténtico processo que o autor chama de “modeliza¢do” e “docilizagao” fabril (p. 53). Com
isso, ndo se produzia apenas carros em larga escala, mas também trabalhadores disciplinados
e dependentes da empresa, tanto financeira quanto emocionalmente.

Essa modelizagdo ampliou-se também na formacdo escolar dos trabalhadores. O

sistema fordista infiltrou-se em trés categorias de escolas:

1. Aescola Ford, que era franqueada aos filhos de empregados, 6rfaos e interessados,
e fornecia uma bolsa de 7,20 ddlares semanais;

2. A escola de servico, muito preocupada em disseminar o “modo de regulagdo
fordista”, pois era direcionada para preparar estudantes estrangeiros para o trabalho
nas sucursais. O curso tinha a duracéo de dois anos e os alunos percebiam seis dolares
diarios; e

3. A escola de aprendizagem, com trés anos de duracdo, oito horas diarias, bolsa de
seis a sete dolares semanais e a missdo de formar ferramenteiros (Heloani, 2011, p. 53,

grifos do autor).

Escolas e oficinas das fabricas da Ford eram sincronizadas, fundindo seus propdsitos
de construir modelos educacionais que atendessem cada vez melhor as necessidades da
empresa. Heloani (2011) salienta que este enredo antecipa a chamada “educagdo corporativa”
(p. 53), advinda no final da década de 1980, e que apresenta 0 mesmo objetivo: amarrar 0s
modelos educacionais aos resultados organizacionais guiados pelo mercado.

Partindo dessas consideragdes, ndo seria essa mais uma forma de impedir que a
espontaneidade das emocdes de cada trabalhador atrapalhasse os planos e os interesses
patronais de gerar mais produtividade e lucro? Atraves dela o processo de modelizacdo das
emocOes estende-se para fora dos muros da organizacéo, na vida do trabalhador em todas as
suas esferas. A subjetividade humana mais uma vez era moldada aos interesses do capital,
dessa vez, mais explicitamente.

Antunes (2011) entende o fordismo como a forma pela qual a industria e o processo de
trabalho consolidaram-se no século XX e cujos elementos constitutivos basicos eram dados
pela producdo em massa, através da linha de montagem e de produtos mais homogéneos. De
acordo com o autor, foi através do controle dos tempos e movimentos pelo cronémetro

taylorista e da producdo em serie fordista, pela existéncia do trabalho parcelar e pela
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fragmentacdo das funcOes, pela separacdo entre elaboracdo e execucdo no processo de
trabalho, pela existéncia de unidades fabris concentradas e verticalizadas, pela constituicdo e
consolidacdo do operario-massa e do trabalhador coletivo fabril, que o processo de trabalho
do fordismo junto com o taylorismo predominou na grande industria capitalista do século XX,
reafirmando a concepcao capitalista tradicional do trabalho.

O que chama a atencdo nesses dois modelos é que ambos pregavam uma relacdo de
afinidade entre capital e trabalho, negando as incompatibilidades de classes analisadas por
Marx, fortalecendo a ideologia de que seria possivel patrdo e empregados conviverem em
iguais condigdes rumo a prosperidade. Para manter esse ideério, o trabalhador era submetido a
um verdadeiro reajustamento, uma reformulacdo da sua subjetividade, bem como das suas
emoc0es, imprimindo nele atitudes, percepcdes e crencas condizentes com as necessidades e
interesses do capitalismo vigente.

N&o se pode negar que o projeto de gestdo fordista da economia promoveu uma
retomada do progresso econdémico ao propor que a elevacdo da produtividade fosse
transferida aos salarios, o que levou a expansao dos investimentos, aumentando ainda mais a
produtividade, que, mais uma vez, repassada aos salarios, elevou o consumo. Em meio ao
vigor desse projeto, ocorre a crise nos Estados Unidos em 1929, considerada a primeira
grande crise estrutural da historia do capitalismo, cuja solucdo encontrada, poucos anos
depois, foi um plano econdémico no qual o governo norte-americano passou a controlar os
precos e a producdo das industrias e, com isso, conseguiu controlar a formacéo de estoques;
além disso, outra estratégia do plano foi a de investir fortemente em obras publicas (como
estradas, ferrovias etc.) diminuindo o desemprego. Assim, o Estado passou a intervir na
economia, o que foi um complemento ao projeto fordista, na medida em que ambos buscaram
manter e assegurar o crescimento do consumo (Heloani, 2006; 2011).

Até meados dos anos de 1970, o modelo fordista de gestdo e organizacdo do trabalho,
marcado pela producdo em massa e pelo modo de regulacdo baseado no Estado de Bem-Estar
Social, obteve consideravel éxito no mundo capitalista (Antunes, 2011; Harvey, 2003;
Heloani, 2006; 2011). Contudo, as condigdes histdricas e sociais que haviam permitido o
surgimento e a consolidacdo do fordismo comegavam a se alterar e, a partir deste periodo,
muitos foram os motivos que o levaram ao esgotamento. Entre esses motivos, Heloani (2006;

2011) ressalta o desenvolvimento da economia internacional:

! A crise dos Estados Unidos, também conhecida como “A Grande Depressio”, foi a maior de toda a historia do
pais. Como, nessa ocasido, diversos paises do mundo mantinham relagGes comerciais com os Estados Unidos, a
crise acabou se espalhando por esses paises. Uma breve reflexdo sobre os efeitos da crise nos paises capitalistas é
feita por Huberman (1981).
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apos o término da Segunda Guerra Mundial, apenas os Estados Unidos dispunham de
uma estrutura industrial capaz de abastecer o mundo, particularmente a Europa. Por
essa razdo, a balanca comercial foi muito favoravel aos Estados Unidos, e ja no final
da década de 50 essa situacdo se altera. A reconstrucdo da Europa teve como
consequéncia o retorno da competitividade no mercado internacional e da pressédo dos
empresarios americanos contra o repasse da produtividade aos salarios (Heloani, 2006,
p. 70).

O autor completa que, além das pressdes sobre os salérios, o déficit comercial nos
Estados Unidos no final na década de 50 originou-se, em grande parte, do elevado
crescimento das despesas militares no estrangeiro, o que levou a uma significativa retracao
econdmica apds a Segunda Guerra Mundial (1939-1945). Com essa desvantagem econdmica,
a concorréncia internacional experimentou um notavel crescimento, aproximadamente, entre
0s anos de 1950 e 1973.

Em 1973, porém, a crise do petrdleo levou a economia mundial a uma séria
desestabilizacdo. Ndo s6 os Estados Unidos, mas a Europa e o Japdo sofreram profundos
déficits comerciais e, consequentemente, entraram em recessao, culminando em desemprego e
diminuicdo do consumo. Essa recessdo (1974-1975), ao contribuir para acelerar a reducdo do
emprego, adicionada a difusdo de novas tecnologias poupadoras de emprego, resultou na
contencdo dos investimentos devido a queda da producdo e produtividade e, com isso, a
sociedade de consumo de massa tornou-se insustentavel; é o fim do ciclo de crescimento do
fordismo (Heloani, 2006; 2011).

Foi em meio ao furacdo da crise do petréleo que os japoneses e, posteriormente, todo o
mundo, abriram os olhos para um novo sistema de producdo, o Toyotismo. Isso porque, com
os efeitos da crise, todo o setor industrial do Jap&o sofreu com a queda vertiginosa dos lucros
como consequéncia do baixissimo crescimento e dos cortes na producdo; mas a Toyota Motor
Company apresentou indices bem menos alarmantes, chamando a atencdo para o seu modelo
(Ohno, 1997). O toyotismo, também chamado de Sistema Toyota de Produco, foi criado pelo
engenheiro industrial Taiichi Ohno (1912-1990) nos anos de 1950 (Pinto, 2013), sendo,
porém, disseminado em escala mundial a partir da década de 1970.

O sistema tem como premissa produzir o estritamente necessario, por meio da
eliminacdo consistente e completa do desperdicio. Para reduzir os custos de producédo e, ao

mesmo tempo, manter em alta a produtividade, adicionada a qualidade e variedade dos
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produtos, o toyotismo possui dois pilares de sustentacdo, de acordo com seu préprio criador: o
just-in-time e a autonomacao (Ohno, 1997). O primeiro refere-se a um método de producéo e
entrega mais veloz e preciso, que determina que todo produto deve ser fabricado, transportado
ou comprado na hora exata; portanto, o trabalho deve ser realizado na quantidade e no tempo

estritamente necessarios; com isso, 0s estoques séo reduzidos.

A reducdo dos tempos de parada de equipamentos e a flexibilidade de adaptacdes na
linha de producdo estdo associadas a introdugdo do principio just-in-time, no qual os
insumos séo entregues diretamente na linha de montagem, reduzindo a necessidade de

estoques intermediérios e em processamento (Souza & Peixoto, 2013, p. 131).

Este sistema de administracdo da producdo permite que a matéria-prima ou produto
chegue ao local de utilizagdo no momento exato em que for necessario, sendo fabricado ou
entregue apenas a tempo de ser montado ou vendido, caracterizando a producéo por demanda.
Para Alves (1998), hd uma logica implicita nesse sistema: a da vinculagdo bastante préxima

entre producdo e mercado, o que implica a flexibilizacdo da producéo.

Ha pressupostos indispensaveis para a introdugdo do sistema: processos produtivos em
forma de ilhas, padronizagdo de tarefas e pouca flutuagdo na montagem final. A
tecnologia exigida consiste em agrupar as maquinas de forma que seja possivel que
cada grupo de maquinas, a ilha tecnoldgica, possa produzir toda uma familia de pecas.
Dois sdo os critérios para 0 agrupamento das maquinas: as semelhangas geométricas e
a sequéncia da producdo. A producdo pode, entdo, ocorrer sem interrupgdes, pois
dentro da ilha a peca sai de uma operagéo e entra em outra imediatamente e o estoque
ndo se forma, reduzindo-se o tempo total gasto entre o inicio e o fim da operacgéo (p.
174).

As tradicionais ordens de producdo, neste caso, sdo substituidas por um sistema de
informagdes chamado kanban, que torna possivel a produgdo just-in-time, “apenas-a-tempo”
(Ohno, 1997, p. 131). E um esquema de informag@es/ instrucdes, uma forma de comunicagio
utilizada por meio de etiquetas passadas ao trabalhador, que controla a quantidade de
producdo em cada processo (Pinto, 2013; Alves, 1998). O criador do sistema, Ohno (1997),
revela que a ideia do kanban nasceu dos supermercados americanos. E um método de

operacdo cuja forma mais frequentemente usada é a de um pedaco de papel dentro de um
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envelope que contém a informagdo em trés categorias: coleta, producdo e transferéncia; sua
funcdo é, portanto, fornecer as informagfes que ligam 0s processos anterior e posterior em
todos os niveis.

O outro alicerce do toyotismo, a chamada autonomagao, “[...] significa a transferéncia
de inteligéncia humana para uma méquina” (Ohno, 1997, p. 129). E a automagdo com um
toque humano, ao invés de simples automacdo. Na Toyota, esse tipo de maquina estaria
acoplada a um dispositivo de parada automatica e também a varios outros, como de
seguranca, parada de posicéo fixa, o sistema de trabalho completo e sistemas a prova de erros,
chamados baka-yoke (a prova de defeitos). Os dispositivos baka-yoke permitem beneficios,
como: se ha um erro de fabricacdo, o material ndo serve no instrumento; se ha irregularidade
no material, a maquina ndo funciona; se hd um erro de trabalho, a maquina nédo inicia o
processo de maquinizacdo; se algum passo é esquecido, 0 processo seguinte nao € iniciado,
entre outros. E a maquina que pensa pelo homem.

Ohno (1997) aponta que, com a autonomacao, o significado da gestdo também se
modifica. N&o € necessario um operador enquanto a maquina estiver funcionando
normalmente e, como consequéncia, um trabalhador pode atender diversas maquinas, 0 que
torna possivel reduzir o nimero de operérios e, a0 mesmo tempo, aumentar a eficiéncia da
producao.

A preocupacdo do toyotismo é produzir mais com menos trabalhadores. Ohno (1997)
explica que a expressdo “poupar mao-de-obra” (p. 82) ¢ substituida pelo termo “poupar
trabalhadores”. Segundo ele, “poupar mao de obra” sugere que um gerente contrate varios
operarios inicialmente, reduzindo o nimero quando ndo forem mais necessarios; ja o termo
“utilizar menos operarios” (p. 83), por outro lado, pode também significar trabalhar com
menos operarios desde o inicio.

Mas como é possivel produzir a mesma quantidade ou até mais que outras companhias
com menor quantidade de trabalhadores? Por meio do trabalho em equipe, em sintonia com as
habilidades individuais. As duas bases do sistema toyotista, 0 just-in-time e a autonomacao,
relacionam-se por esta formula: enquanto a autonomacao corresponde a habilidade individual
de cada operador, 0 just-in-time é o trabalho da equipe envolvida em atingir um objetivo
preestabelecido, da mesma forma que em um time de beisebol, vélei, ou em um barco com
oito remadores, como ilustra Ohno (1997, p. 43): “a melhor forma de fazer com que 0 barco
va mais rapido é fazendo com que todos distribuam a forca igualmente, remando parelho e a

mesma profundidade”. Completa ainda que a quantidade de pessoas, jogadores ou operarios
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ndo é necessariamente vantagem; o trabalho em equipe, combinado com outros fatores, pode
permitir que um time menor venca e 0 mesmo é verdadeiro no ambiente de trabalho.

De acordo com a doutrina toyotista, é indispensavel uma revolucdo na consciéncia,
uma mudanca de atitude, o que exige coragem, ou melhor, o bom senso de buscar apenas o
que é necessario, quando for de fato necessario e na quantidade necessaria (Ohno, 1997). Um
conceito que vem ao encontro dessa mudanca de atitude e que serve de aperfeicoamento
continuo a estratégia do toyotismo € o kaizen, que, no dicionario japonés, quer dizer melhoria.
Aplicado dentro da empresa, o kaizen diz respeito a um processo continuo de melhoramento
processual, técnico, humano que engloba todos os seus niveis hierarquicos.

Os Circulos de Controle de Qualidade (CCQs), por exemplo, sdo formacdes de grupos
gue levam os trabalhadores a dar sugestfes para a melhoria das condicbes de trabalho e a
propor solugdes aos problemas de servigo. Na verdade, o objetivo principal é fazer com que
os trabalhadores se sintam participantes nos negocios da empresa e, com isso, contribuam
com a reduco dos custos e 0 aumento da produtividade, além de manterem a motivacio. E a
busca pela melhoria continua que leva os trabalhadores a encararem como positivo e até
promissor para suas posi¢oes pessoais 0 envolvimento estimulado no processo produtivo
(Alves, 1998; Lima, 2006; Souza & Peixoto, 2013).

Lima (2006), em pesquisa em que acompanhou a experiéncia de implantacdo do
formato toyota de gestdo na segunda unidade de producdo da empresa Toyota Motor Company
em Indaiatuba-SP, teve acesso ao Manual de Integracdo da Toyota, em que esta registrado que
0 kaizen é mais que uma estratégia, € um modo de vida que deve ser praticado ndo sé no
trabalho, mas também na familia e em toda a esfera pessoal. Ainda de acordo com esse
manual, o processo de melhoria continua exige diariamente do trabalhador atributos como
disciplina, senso de equipe, gerenciamento do tempo, comprometimento, desenvolvimento de
habilidades, participacdo no processo decisorio em grupo, administracdo de conflitos,
sensibilidade para entender as pessoas.

Percebemos, mais uma vez, a captura da subjetividade como estratégia para o éxito de
modelos de gestdo do trabalho em organizagcbes a favor do capitalismo, do lucro. O
trabalhador, ao ser atraido para o envolvimento e participacdo no negdcio da empresa,
acredita estar sendo valorizado, ja que a separacdo entre execucdo e elaboracdo do trabalho
parece ter sido eliminada. O fundamento implicito, entretanto, € o de que o capital agora
apropria-se do saber e do fazer do trabalho com o consentimento, mesmo que ingénuo, do
trabalhador, que, através da gestdo participativa, mantém-se submisso ao sistema produtor de

mercadorias e a lgica do mercado (Antunes, 2011; Heloani, 2011).
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Antunes (2011) afirma que a sujei¢do do trabalhador aos mecanismos de controle do
sistema toyotista € de muito maior intensidade, sendo qualitativamente distinta daquela do
fordismo, que era movida por uma logica despotica, opressora. A do toyotismo é mais
consensual, envolvente, participativa e manipulatéria. Ao mesmo tempo em que se estimula a
autonomia do trabalhador, sua maior participagdo nos negocios da empresa, sua contribuicéo
para o trabalho em equipe, promove-se a reducdo sistematica do nimero de trabalhadores.
Estaria o trabalhador distante das exigéncias da nova gestdo do trabalho? Como o trabalhador
encara seu colega de trabalho, membro de sua equipe, sabendo que a qualquer momento pode
ser substituido por ele? Que sentimentos e emocg6es afloram no trabalhador nesse cenario téo

incoerente?

2.2 Rumo a pos-modernidade: condicfes atuais da sociedade e do trabalho

De acordo com Pinto (2013), o segredo do sistema criado por Ohno e gque possibilitou
seu grande salto em relacdo ao sistema de Ford foi o de que, enquanto este buscou servilizar
os trabalhadores transformando-os em potenciais consumidores de seus produtos, o pai do
sistema toyotista também buscou serviliza-los, mas transformando-os em potenciais parceiros
da empresa.

Como o autor adverte, ndo podemos negligenciar, porém, que os tempos de Ohno ja
eram outros.

O periodo de profunda recessdao no mundo capitalista na segunda metade da década de
1970 pde fim ao projeto fordista de uma sociedade de consumo de massa e, com ele, a atuacéo
do Estado de Bem-Estar Social como protagonista da economia deixa de fazer sentido e
comega, gradativamente, a ser diminuida. Os novos tempos anunciam o crescente processo de
internacionalizacdo da economia na mesma propor¢do em que reduzem a hegemonia norte-
americana, que, em 1980, estava sendo desafiada por novos concorrentes globais, armados
com estruturas organizacionais mais bem equipadas para tirar proveito das novas tecnologias
que estavam surgindo (Borges & Yamamoto, 2004; Heloani, 2006; 2011; Rifkin, 1995).

Com a diminuicdo progressiva das atribuicbes do Estado, as empresas puderam
investir em novos produtos, mais adequados a economia internacional, e comecaram a
difundir uma série de servigos privados, apresentados como mais eficientes e baratos ao
consumidor. “E o projeto de ‘modernidade’ dos servicos publicos que comeca a moldar-se,

juntamente com o projeto neoliberal” (Heloani, 2011, p. 95). Assim, servicos em areas tao
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distintas como as da saude, educacdo basica, previdéncia social, geracdo e transmissdo de
energia, comunicacdes e infraestrutura de transportes, sO para citarmos alguns, antes de
responsabilidade restrita dos Estados, passam a ser oferecidos e explorados também por
empresas privadas.

Em consequéncia, Antunes (2011), num texto que foi publicado originalmente em
1994, acreditava que a introducdo e expansdo do modelo toyotista levaria ao enfraquecimento
ainda maior do Estado de Bem-Estar Social, pois, a seu ver, o toyotismo estava muito mais
sintonizado com a ldgica neoliberal do que com uma concepc¢do social-democratica, e sua
ocidentalizacdo configuraria “[...] uma decisiva aquisi¢do do capital contra o trabalho” (p.
39, grifo do autor).

O conceito de neoliberalismo indica uma oposicao a ideia de um estado interventor
nos setores essenciais da economia e da vida social. Segundo Heloani (2011), o
Neoliberalismo é uma doutrina politico-econémica que apoia a absoluta liberdade de mercado
e, assim, representa um contra-ataque ao Estado de Bem-Estar Social, ja que defende a
restricdo da intervencdo estatal sobre a economia, podendo essa intervencdo ocorrer apenas
em setores imprescindiveis e em grau minimo. Trata-se, é claro, de uma proposta convertida
em concepgdo ideal aos interesses do capital, de forma que este circule livremente,
beneficiando o capitalista sem restrigdes.

O neoliberalismo ¢, portanto, uma “doutrina redentora da economia” nas palavras de
Martin e Schumann (1998, p. 17), que acompanha a integracdo global e que apresenta, como
principais caracteristicas, a desregulamentacdo das atividades econémicas em vez de seu
controle pelo Estado, a liberalizacdo do comércio e a privatizacdo das empresas estatais e que
enaltece a abertura de um mercado mundial. “Seu programa de acdo, que ¢ fazer do mercado a
Unica instancia a partir de onde todos os problemas da humanidade podem ser resolvidos,
torna-se, por isso mesmo, um credo mundial que deve ser abracado por qualquer pais”
(Teixeira, 1998a, p. 196).

A analise de Bauman (1999) com relagéo a este cenario de rebaixamento da soberania
do Estado e de liberdade do capital nos remete a um conceito que, segundo ele, estd na moda,
a globalizacao (p. 67). Além de fazer referéncia ao rompimento das barreiras e dos limites
nacionais, esta nova forma de relagcbes econémicas e sociais seria a responsavel por uma nova
e desconfortavel percepcdo de que estdo as “coisas fugindo ao controle” (p. 66), de que
ninguém estaria no controle, ou pior ainda, de que ndo estaria claro, nas circunstancias atuais,

0 que seria “ter o controle” (p. 66). O significado mais profundo transmitido pela ideia da
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globalizagdo, para o autor, é o do carater indeterminado, indisciplinado e de autopropulséo
dos assuntos mundiais, com a evidente auséncia de controle.
Ao contrario do que possa parecer, porém, a globalizacdo ndo implica a eliminacao

total dos Estados nacionais; eles precisam subsistir, desde que se tornem frageis e impotentes:

devido a total e inexordvel disseminacdo das regras de livre mercado e, sobretudo, ao
livre movimento do capital e das finangas, a “economia” ¢ progressivamente isentada
do controle politico; com efeito, o significado primordial do termo “economia” é o de
“area nao politica”. O que quer que restou da politica, espera-se, deve ser tratado pelo
Estado, como nos bons velhos tempos — mas o Estado ndo deve tocar em coisa alguma
relacionada a vida econdmica: qualquer tentativa nesse sentido enfrentaria imediata e

furiosa punicdo dos mercados mundiais (Bauman, 1999, p. 74).

De acordo com o autor, sdo justamente “Estados fracos” (p. 75) que sustentam e
reproduzem essa nova desordem mundial (p. 76), ou seja, o Estado, nesta condicdo de
fragilidade, pode ser facilmente reduzido ao papel de distrito policial local, que garanta o
nivel suficiente de ordem necessario para a realizagdo de negdcios da economia globalizada,
ndo precisando ser temido como obstaculo a liberdade das empresas globais.

Isso nos leva a uma caracteristica nefasta e contraditéria da globalizacdo: a sua
complementaridade com a “territorializacdo” (Bauman, 1999, p. 77) ou localizagdo. As
riquezas sao globais, mas a miséria € local. A juncdo desses dois polos, aparentemente
opostos, foi 0 que permitiu ao processo de globalizagdo a abundéncia na distribuicdo de
privilégios e riqueza, a0 mesmo tempo e sob as mesmas contingéncias com que distribuiu
caréncias e pobreza. A ideologia implicita nesta trama € a de que a liberdade seria para todos,
mas na verdade, “[...] o que é opcdo livre para alguns abate-Se sobre outros como destino
cruel” (p. 78). Jamais se poderia supor que o enriquecimento acelerado e o empobrecimento
acelerado brotassem da mesma raiz e que a globalizagdo, tdo benéfica para alguns (muito
poucos), deixasse de fora ou marginalizasse tantos outros. Mais que isso, acredita-se e faz-se
acreditar que o lamentavel sofrimento dos famintos e desfavorecidos é opcéo de sua propria
natureza indolente, ja que as opg¢des sdo dadas e, quem desejar, conseguira alcanca-las, o que
nao acontece por falta de vontade e esforco. “A mensagem subentendida ¢ que os proprios
pobres sdo responsaveis por seu destino [...]” (p. 81).

Parece que a histdria se repete. Resgatando a visdo de Taylor de que o operéario seria

naturalmente indolente e voltado para seus interesses e que, premeditadamente, tinha o habito
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de fazer cera, percebe-se que somos pegos pela mesma armadilha ideoldgica, que molda a
subjetividade e emoc¢Oes humanas aos interesses vigentes, louvando o sistema como
responsavel pelos avancos, como se esses ndo dependessem dos pensamentos e das acles de
pessoas, e culpabilizando o individuo por problemas que tém raizes no coletivo.

Sawaia (2006a) denuncia e detalha a existéncia desta “dialética exclusao/inclusao” (p.
08). Em sua sintese, a exclusdo “[...] ¢ processo sutil e dialético, pois so existe em relacdo a
inclusdo como parte constitutiva dela” (p. 09). Assim, ninguém ¢ excluido pela globalizagao,
pelo contréario, todos séo incluidos nesse processo, cuja logica se estende a todos os aspectos
da vida e cuja estratégia perversa € o mecanismo psicologico principal da coagdo social, o de
culpabilizagdo individual. “O pobre é constantemente incluido, por mediacOes de diferentes
ordens, no nds que o exclui, gerando o sentimento de culpa individual pela exclusdao” (p. 09).

Esta relacdo de exclusdo inclusiva (ou devemos dizer inclusdo perversa?) esta
acontecendo também nas novas concepgdes de trabalho e especialmente em sua prética.

Segundo Rifkin (1995) estamos entrando huma nova fase na histéria mundial, em que
cada vez menos trabalhadores serdo necessarios para produzir bens e servicos para a producéo
global. Com esse mesmo raciocinio, Martin e Schumann (1998) apontam que o padrdo
mundial do futuro seguird “a férmula 20 por 80 (p. 12). Isso significa que vinte por cento da
populacdo em condicbes de trabalhar no século XXI bastariam para manter o ritmo imposto
pela economia mundial. “Um quinto de todos os candidatos a emprego daria conta de produzir
todas as mercadorias e prestar todos os servicos qualificados que a sociedade mundial podera
demandar” (p. 10-11). E os oitenta por cento restantes da populacdo? De acordo com 0s
autores, 0s sem-emprego terdo de ser controlados por meio da estratégia do “tittytainment” (p.
11), expressao que une o termo entertainment (diversdo, entretenimento) ao termo tits (giria
americana para seio, no caso materno), com a inten¢do de demonstrar a mistura de diversao
anestesiante e alimento suficiente, o “entretetanimento” (p. 11), que manteria essa grande
massa de frustrados e excluidos (ou incluidos) saciada.

Rifkin (1995) afirma que os paises estdo cada vez mais polarizados, ou seja, de um
lado uma pequena elite altamente rica e prospera e, de outro, uma grande quantidade de
trabalhadores cada vez mais empobrecidos, forcados a buscar o sustento em subempregos,
qguando néo sdo encaminhados as filas do desemprego, ou pior, do auxilio desemprego.

Como veremos mais adiante, outra possibilidade se abre (ou torna-se obrigatoria) aos
trabalhadores: a de tornarem-se prestadores de servigos autbnomos ou terceirizados.

Para Guareschi (2006), ndo é o fim do trabalho que esta sendo anunciado, mas o fim

de um emprego como aquele existente no modo de producéo capitalista tradicional, no qual a
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indUstria empregava um grande nimero de pessoas. Com o desenvolvimento extraordinario
das novas tecnologias, as maneiras de produzir as coisas e as formas de executar 0s servicos
sofreram uma profunda transformacéo; robds e processadores eletrénicos executam a maioria
dos servicos que eram antes feitos por maos humanas. Rifkin (1995) assevera, ainda, que cada
vez mais as maquinas tomam o lugar dos seres humanos nos processos de fabricacdo e de
transporte de bens e fornecimento de servigos e trabalhadores com anos de estudo e
experiéncia enfrentam a perspectiva real de serem declarados excedentes pelas novas forcas
de automacdo e informacao.

Diante desse quadro, muitos trabalhadores veem-se obrigados a buscar outras formas
de trabalho, ja que o emprego formal, em que o trabalhador permanecia toda sua vida
produtiva, esta se tornando cada vez mais escasso, como € o caso dos trabalhadores
autbnomos que exercem por conta prépria uma atividade econdmica, prestando servigos a
outras pessoas ou empresas, responsabilizando-se por seus horérios, pela execucdo das tarefas
e formas de recompensa e assumindo todo o risco que esta nova possibilidade ou necessidade
de atuacdo lhes impde.

De acordo com Pochmann (2001; 2002; 2004; 2010), os efeitos da ordem neoliberal
foram sentidos também no Brasil, principalmente a partir da década de 1990, periodo no qual
a vulnerabilidade dos trabalhadores inseridos no mercado de trabalho alargou-se devido a
varios fatores, como o processo de privatizacdo de empresas estatais, a disseminacdo do
desemprego, 0 aumento dos servicos precarios e o dessalariamento, ou seja, o declinio do
nimero de empregos com carteira assinada. “Além da precarizacdo das condicdes e relagdes
de trabalho no Brasil, o receituario neoliberal da década de 1990 foi responsavel pela piora na
distribuicao da renda” (Pochmann, 2010, p. 29).

Contudo, vale destacar que, segundo o autor, no ano de 2003 e seguintes, o Brasil
comegou a dar sinais de um novo ciclo do desenvolvimento no pais, ao contrério do que
previa Rifkin (1995), o que possibilitou “[...] a retomada da marcha em prol da sociedade
salarial” (Pochmann, 2010, p. 56), devido ao avango do emprego com carteira assinada,
culminando no retorno da mobilidade social e na ampliagcdo do consumo popular. No entanto,
ao que parece, o pais ndo saiu do modelo neoliberal e, mesmo diante desses avancos,

Pochmann (2010) alerta que € preciso estar atento:

a inconsisténcia das teses neoliberais foi comprovada recorrentemente pela forga da
realidade nacional. A parcela salarial voltou a recuperar posi¢do em rela¢do a renda

nacional. Ha, ainda, muito a ser recuperado, pois o estrago na década de 1990 foi
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profundo e precisa da continuidade do crescimento econdmico sustentavel para

permitir a reconstrucao do pais em novas bases (p. 63).

Paralelo a esses acontecimentos e entendendo que o trabalho e as organizacbes sao
constantemente afetados por novas realidades sociais, ndo podemos deixar de considerar as
mudancas historicas e culturais que tém convertido a sociedade de base industrial em uma
sociedade de consumo. Diferentemente do consumidor de massa da época de Ford, o
consumidor agora é personalizado e a fabrica suja e feia, que era considerada o templo
moderno, da lugar ao shopping center iluminado e colorido, como o altar da chamada pos-
modernidade (Santos, 1993).

Ainda conforme Santos (1993), pds-modernidade é nome dado ao imenso conjunto de
mudancas sociais iniciado a partir das transformac@es ocorridas nas ciéncias, nas artes e nas
sociedades avancadas desde a década de 1950, com o nascimento da computacdo, que se
alastrou pela filosofia, durante os anos 1970, como critica da cultura ocidental, e que hoje se
infiltra na moda, no cinema, na musica e no cotidiano das pessoas, programado pela
tecnociéncia (unido da ciéncia com a tecnologia) e se encarna em estilos de vida entregues ao
consumo e ao individualismo.

Fontenelle (2008) aponta que, na pés-modernidade, tudo se transforma em mercadoria
e é justamente esse 0 ponto de aproximacao com o capitalismo atual e o neoliberalismo, uma
vez que ambos defendem a liberdade como valor supremo e 0 mercado como 0 espaco a partir
do qual todas as escolhas tornam-se possiveis. A autora, em concordancia com outros
pesquisadores que discutem o tema, como Bauman (1999; 2001), salienta que a prépria
maneira de o trabalho ser organizado direciona-se para 0 consumo, tanto nos aspectos
externos a organizagdo quanto internamente, nas formas de produgdo e gestdo, que passam a
ser estruturadas tendo em vista 0 mercado consumidor.

Neste mercado, a grande mudanca é a concepgéo de que ndo basta produzir toda uma
gama de novos e atraentes objetos; sdo os consumidores, guiados pelo desejo, que devem ser
“produzidos” (Bauman, 2001, p. 88). Assim, um estimulante mais poderoso e mais versatil é
necessario para manter a demanda do consumidor no nivel da oferta. “O ‘querer’ ¢ o
substituto tdo necessario [...]” (p. 89) ao precisar. Em outro texto (Bauman, 2005), ele
acrescenta que, com isso, a novidade se tornou a matéria-prima na industria do consumo, da
mesma forma que a imagem, conforme observa Hobsbawm (1995), tornou-se o icone desta
sociedade, pois nega a distincdo entre realidade e iluséo, passando a formatar e dar significado

a vida. Conforme este ultimo autor previa, 0 mercado destinado ao consumo fundamenta-se:
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[...] na satisfacdo das necessidades tanto espirituais quanto materiais dos
consumidores, um fato do qual as agéncias de publicidade hd muito tinham vaga
consciéncia quando destinavam suas campanhas a vender “ndo o bife, mas o chiado”,
ndo o sabonete, mas o sonho de beleza, ndo as latas de sopa, mas a felicidade familiar
(Hobsbawm, 1995, p. 496).

Trata-se, portanto, de um novo tipo de trabalho, em que o consumo passa a ser
preponderante e, para produzir essa nova demanda de consumidores, cujos desejos seriam
mais convenientes aos interesses das empresas, as mudancas atingiram também a estrutura
interna dos processos de trabalho.

A mobilidade do capital, unida a flexibilidade tecnoldgica e social, possibilitou a
mercantilizacdo de praticamente tudo, derrubando as fronteiras e soberanias nacionais. Com
iss0, 0s investimentos da producdo sdo deslocados para o setor de servigos, também chamado
setor terciario, que envolve a comercializacdo de produtos de forma geral e a prestacdo de
servigos as empresas e aos consumidores finais, cujo foco € o servigo ao consumidor (agora
personalizado), mais do que na transformacéo de bens fisicos (Heloani, 2006; 2011).

Apenas para ilustrar esse fato, de acordo com Santos (1993), a sociedade industrial era
caracterizada pela producdo de bens materiais; ja a sociedade p6s-moderna consome Servicos.
“Comércio, finangas, lazer, ensino, pesquisa cientifica ndo exigem fabricas com linha de
montagem, mas pedem um aceleradissimo sistema de informagao” (p. 25).

Esse deslocamento do capital para o favorecimento do setor de servigos impulsionou o
fendmeno da terceirizacdo, que se refere a pratica empresarial em que se contrata outras
empresas ou trabalhadores autbnomos (os individuos transformados em empresas) para a
execucdo de servicos que costumavam ser realizados internamente. Assim, as empresas
comecaram a concentrar suas acdes em atividades relacionadas ao nucleo principal de seus
negocios, delegando as empresas terceirizadas etapas secundarias de Sseus pProcessos
produtivos (Heloani, 2006; 2011; Rifkin, 1995). Para exemplificar, Rifkin (1995) relata que,
cada vez mais, 0s bancos estdo terceirizando o processamento de cheques e empréstimos.

Para Heloani (2006; 2011), o fendbmeno da terceirizagdo é uma das consequéncias mais
importantes dessa nova estruturacao do trabalho. Este fator trouxe um efeito tdo drastico que
se manifestou até mesmo no ordenamento do espago urbano: ao concentrar os investimentos
no setor terciario, tem-se o crescimento de cidades globais, que adotam novas tecnologias

microeletronicas e estdo voltadas para a internacionalizacdo da economia e servigos (como
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por exemplo, Miami no Estados Unidos), em detrimento das cidades industriais, que arcaram
com os custos da desindustrializagéo e que, inclusive, sofreram a reducéo de suas populagdes,
como € o caso de Detroit, também nos Estados Unidos (cidade de Henry Ford), que, devido a
diminuicdo de sua producdo siderurgica e automobilistica, chegou a ter reducdo de sua
populacédo, no inicio dos anos 80.

A terceirizagdo tem atingido também setores e fungbes dentro das empresas e, na
mesma proporgcao com que as novas tecnologias tém permitido ganhos de produtividade, este
fendmeno permite também a contencdo de custos com pessoal através da reducdo de quadros
ou das horas de trabalho que precisam ser contratadas (Borges & Yamamoto, 2004).
Pochmann (2010) afirma que a terceirizacdo no Brasil foi uma das medidas, neste caso de
gestdo de pessoal, direcionadas para aumentar a intensificacdo do trabalho com o objetivo de
reducdo salarial e subordinacdo dos trabalhadores aos objetivos de lucro tanto do setor estatal,
quanto das empresas privatizadas.

N&o apenas pelo fato de custar menos para as empresas, mas por otimizar a gestéo da
producdo e torna-la flexivel, uma estratégia que vem sendo utilizada, podendo ocorrer por
meio da terceirizagcdo, € 0 “enxugamento” (Pinto, 2013, p. 171), isto é, a reducdo dos
trabalhadores efetivos e, para isso, a contratacdo de trabalhadores temporéarios é crucial. Esse
processo ocorre da seguinte forma, nas palavras de Pinto (2013, p. 171-172):

0 mecanismo é um tanto sutil. Em periodos de baixa demanda do mercado, ha um
aproveitamento extensivo dos trabalhadores efetivos, no qual até os mais qualificados
assumem atividades menos sofisticadas. Numa primeira escala da demanda, esse corpo
de efetivos € chamado a realizar horas extras e, nesse periodo, por mais que essas
horas extras sejam intercaladas e realizadas por grupos diferentes de trabalhadores, a
divisdo de funcbes compde uma estrutura praticamente idéntica aquela de que as
empresas dispdem durante as jornadas normais de trabalho. Quando a demanda atinge
0 pico, os efetivos concentram-se nas atividades mais complexas, tanto nas jornadas
normais gquanto nas extras, e as outras atividades sdo repassadas aos trabalhadores
temporarios. [...]. Ora, como o grupo de temporarios depende do auxilio dos
trabalhadores efetivos (e mais experientes) para cumprir e superar os padrdes de custo
do trabalho destes ultimos, uma vez que a demanda cai e 0S temporarios Sao
dispensados, os ganhos de produtividade obtidos sdo absorvidos pelos préprios

efetivos, que os treinaram.
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Trata-se de um continuo movimento de expansdo e retracdo, impondo aos efetivos
exigéncias de produtividade cada vez maiores e aos temporarios um tipo de trabalho que pode
ser usado e descartado sem aviso prévio (Pinto, 2013; Rifkin, 1995).

Além disso, Borges e Yamamoto (2004) alertam que o desenvolvimento dos meios de
comunicacdo, em especial a internet, impulsionou, em varios setores, a contratagdo de
servicos a distancia, seja por terceiros ou diretamente, multiplicando os contratos temporarios
e ocasionando maior complexidade das relacbes dentro das empresas, o que leva a
convivéncia com diversos tipos de vinculos empregaticios. “Isso implica ndo assumir custos
com encargos sociais e também na radicalizagdo no tratamento do trabalho como mercadoria”
(p. 50); eis ai o propdsito latente e mais rentavel da terceirizagéo.

Em comparacdo ao taylorismo e fordismo, que reduziam o trabalho ao seu carater
instrumental, percebemos que, na atualidade, com o fendmeno da terceirizacdo, as relagdes
trabalho versus capital tornam-se ndo s6 mais radicais como mais cruéis, pois o trabalhador
ndo possui sequer seus direitos assegurados por um contrato de trabalho (ajuste entre
empregador e empregado, no qual este se compromete a prestar pessoalmente servigos aquele
em troca de remuneracdo e beneficios). As relacGes de trabalho, neste caso, passam a ser
regidas por um contrato comercial, que equipara a comercializacdo do trabalho a de qualquer
outra mercadoria (Borges & Yamamoto, 2004).

Ademais, o trabalhador terceirizado é formalmente contratado por uma determinada
empresa, conhecida como prestadora de servi¢os, mas exerce suas atividades em outro local,
na empresa contratante. Esta condicdo pode gerar ambiguidades na construcdo das
identificaces ou do sentimento de pertencimento por parte do trabalhador e na constituigéo
de suas relagdes sociais, uma vez que ele passa a possuir um duplo contrato de trabalho, o
formal e o psicologico (Perissé & Alevato, 2012). Este ultimo, de acordo com Magalhaes e
Bendassolli (2013), refere-se ao ndo dito, aquilo que ndo esta escrito no contrato formal de
trabalho, mas que se revela na compreensdo subjetiva do trabalhador sobre a relacdo de
reciprocidade entre ele e 0 empregador, nas suas expectativas em torno do que esperar dessa
troca. Com a terceirizagdo, os principios de comprometimento, reciprocidade e pertencimento
gue sustentavam essa troca ficam prejudicados, 0 que gera novos contratos psicoldgicos
baseados em relagdes fluidas, inconsistentes e de curto prazo. “As novas modalidades de
articulacdo e vinculo entre trabalhadores e organizacdes, tais como o trabalho terceirizado e as
mudangas nas estruturas organizacionais [...], pressionam por novos contratos psicologicos.
As organizacdes ndo podem mais oferecer seguranga no emprego [...]” (Magalhdes &

Bendassolli, 2013, p. 443).
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Diante desta realidade nos questionamos: quais sentimentos e emogfes emergem no
trabalhador, cujas identificacdes ficam comprometidas, ja que ele ndo estd vinculado
formalmente ao lugar ao qual esta ligado psicologicamente e onde empenha seu esforco e
horas do seu dia, ou ainda, quando este trabalho tem um prazo determinado para o seu fim?
Que sentimentos este trabalhador desenvolve em rela¢do aos funcionarios com graus maiores
de estabilidade? E estes funcionarios, empregados diretamente pela empresa contratante,
quais sentimentos e emocdes desenvolvem sabendo que, com a presenca desse tipo de
politica, poderdo ser demitidos a qualquer momento?

Um dos efeitos do avango expressivo da tecnologia e da introducdo de novas
tecnologias da informacdo nos processos de trabalho, foram as acentuadas mudancas nas
estruturas organizacionais e de gestdo. Um exemplo dessas mudancas € a reengenharia.

De acordo com os descobridores da reengenharia (0s proprios autores alegam que a
descobriram e ndo a inventaram) Hammer e Champy (1994), existem trés forcas que criaram
um novo mundo para as empresas, obrigando-as a redefinirem de forma extrema seus
processos organizacionais para conseguirem sobreviver no mercado: o controle nas maos dos
clientes, que agora informam aos fornecedores seus desejos; a concorréncia acirrada, que
assume varias formas distintas, e a mudanca constante, rapida e implacavel, anunciada pelos
autores como a Unica constante previsivel.

Com esses argumentos, Hammer e Champy (1994) definem a reengenharia como “o
repensar fundamental e a reestruturacdo radical dos processos empresariais que visam
alcancar drasticas melhorias em indicadores criticos e contemporaneos de desempenho, tais
como custos, qualidade, atendimento e velocidade” (p. 22, grifos nossos). A proposta ¢
abandonar os principios organizacionais e operacionais até entdo utilizados e criar outros
inteiramente novos, ou seja, comecar de novo, do zero. Nessa defini¢cdo, os autores apontam
quatro palavras-chave que norteiam todo o projeto: fundamental, radical, drastica e processos.
Esta Gltima é considerada a mais importante da definicdo, j que a reengenharia atua na raiz
dos processos organizacionais. Processo ¢ entendido “[...] como um conjunto de atividades
com uma ou mais espécies de entrada e que cria uma saida de valor para o cliente” (Hammer
& Champy, 1994, p. 24). As outras palavras-chave remetem a uma mudanca completa, para a
qual o planejador deve ignorar 0 que j& existe e concentrar-se no que deveria existir. “A
reengenharia sO deve ser aplicada quando houver a necessidade de destruir o que existe.
Melhorias marginais exigem o ajuste fino; melhorias drasticas requerem a destruicdo do

antigo e a sua substituicdo por algo novo” (p. 23).
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Para a reformulacdo dos processos empresariais € necessario que muitos servicos ou
atividades antes distintos sejam integrados e resumidos em um. Para isso, sugere-se que a
empresa concentre a responsabilidade pelas véarias etapas em uma Unica pessoa, O
“trabalhador de caso” (Hammer & Champy, 1994, p. 38), ou em um grupo de pessoas com as
habilidades necessarias, a “equipe de caso” (p. 39), responsavel pelo processo como um todo
e, consequentemente, pelo atendimento completo ao cliente. Um ponto importante nesta nova
organizacgdo da producao é que os proprios trabalhadores tomam as suas decisdes, realizando
a parte do servigco que cabia, anteriormente, aos gerentes. “Em lugar da separagdo entre a
tomada de decisbes e 0 mundo real, a tomada de decisGes torna-se parte do trabalho” (p. 39,
grifo dos autores).

Rifkin (1995) adverte que as empresas estdo reestruturando rapidamente suas
organizagcdes por meio da reengenharia, tornando-as “amistosas ao computador” (p. 07) e,
com isso, estdo eliminando niveis de geréncia tradicionais, comprimindo categorias de cargos,
criando equipes de trabalho, treinando funcionérios em varias habilidades, reduzindo e
simplificando os processos de producédo e de distribui¢do. Segundo ele, o setor industrial € o
gue mais tem sofrido o efeito da revolucdo do computador e da reengenharia do ambiente de
trabalho. Os mais otimistas acreditam que o setor de servicos sera capaz de absorver 0s
milhdes de trabalhadores excluidos da indUstria, o que ndo é verdade, uma vez que a
reengenharia ja esta tomando o lugar do trabalho humano em muitas areas relacionadas, como
a de prestacdo de servicos. Para Pochmann (2010), no que diz respeito ao cenario econdmico
brasileiro, o setor de servicos tende a absorver a parcela da forca de trabalho excedente dos
setores primarios e secundarios, mas, geralmente, em postos de trabalho precarizados.

Através da reengenharia, portanto, as empresas estdo achatando suas tradicionais
piramides organizacionais e delegando a responsabilidade pela tomada de decisGes as equipes

de trabalho, com o auxilio da tecnologia:

a introducdo das tecnologias baseadas em computador permitem [sic] que a
informacdo seja processada horizontalmente ao invés de verticalmente, derrubando a
tradicional piramide corporativa em favor de redes operando ao longo de um plano
comum. Com a eliminacdo da lenta subida e descida na antiquada piramide decisoria,
a informacdo pode ser processada a uma velocidade comensuravel com as capacidades

dos novos equipamentos de informatica (Rifkin, 1995, p. 109).
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Assim a reengenharia promove a conversao do trabalho especializado, composto por
tarefas simples e repetitivas, em trabalho multidimensional. Neste, os trabalhadores, que antes
eram encarregados de tarefas fracionadas, individuais e repetitivas, tornam-se responsaveis
pelos resultados do processo inteiro e, junto com os colegas da mesma equipe, precisam
empregar conjuntos de habilidades e de competéncias que se tornam mais vastos a cada dia e,
além disso, pensar de forma ampliada. Cada membro da equipe tera, no minimo, uma
afinidade bésica com todas as etapas do processo, o que implica realizar vérias delas
(Hammer & Champy, 1994).

O trabalho, nestes moldes “[...] se constitui de servigos complexos para pessoas
espertas [...]” (Hammer & Champy, 1994, p. 55). Assim, aumentam as exigéncias por um
novo perfil de trabalhador e elas sdo cobradas j& no momento do seu ingresso na empresa. Os
autores orientam as empresas que praticam a reengenharia a levarem em consideracao
critérios complementares na contratacdo de funcionérios, ou seja, ndo basta examinar o nivel
de escolaridade, o treinamento e as habilidades dos candidatos, “[...] a sua personalidade
também se torna importante. Eles tém iniciativa? Possuem autodisciplina? Estdo motivados a
satisfazer os clientes?” (p. 56, grifo dos autores).

Os mesmos autores entendem que, para o trabalhador ser capaz de autoavaliar-se e
tomar a decisdo correta, € preciso que seja suficientemente educado, o que implica o
deslocamento do treinamento para a educacdo, isto é, a contratacdo de pessoas especializadas,

que ja sabem como aprender.

As empresas precisam de pessoas capazes de discernir 0 que precisa ser feito e fazé-lo,
pessoas capazes de criar a posicdo que se adapte a elas. Ademais, a posicdo estara
sempre mudando. Em um ambiente de flexibilidade e mudanca, é quase impossivel
contratar alguém ja detendo todos os conhecimentos necessarios; por isso, a educagéo
continua durante todo o tempo de vida de um servigo torna-se norma em uma empresa

que implantou a reengenharia (Hammer & Champy, 1994, p. 57).

Um dos frutos da implantagdo da reengenharia, exaltam os autores, € que o trabalho se
torna mais satisfatério para o trabalhador, por propiciar uma sensacdo maior de concluséo e
realizacdo, aléem de ser mais recompensador, pois 0S servicos envolvem um componente
maior de aprendizagem e crescimento.

Analisando esta tendéncia a partir de uma perspectiva mais ampla, Borges e

Yamamoto (2004) revelam que a reengenharia tem sido acompanhada, na pratica, pela
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aplicacdo de politicas poupadoras de médo de obra realmente enérgicas. No mesmo sentido,
Rifkin (1995) declara que o fenbmeno da reengenharia tem forcado as empresas a fazerem
uma revisao fundamental no modo como os negdcios sao conduzidos e, com o corte profundo
nos processos, esta eliminando centenas de categorias de trabalho e muitos empregos.

O que podemos perceber a partir dessa exposicdo é que, diferente do modelo taylorista
e complementando o modelo toyotista, a reengenharia traz em seu bojo o envolvimento
consentido do trabalhador, que é cooptado por um tipo de trabalho que exige dele autonomia,
iniciativa e poder de decisdo, ou seja, que exige dele um tipo especial de personalidade.
Espera-se que o trabalhador ja possua essas caracteristicas pessoais, que serdo aproveitadas e,
posteriormente, modeladas as necessidades momentaneas e em permanente mudanca da
empresa competitiva. Possuir (ou buscar desenvolver) esses requisitos é responsabilidade
unica e exclusiva do trabalhador.

Que efeitos essas exigéncias geram no trabalhador submetido a elas? Se o trabalho
resulta em (e depende constantemente de) maior aprendizagem e constante crescimento, que
sentimentos e emoc¢des geram no trabalhador, que sabe que, a todo momento, é preciso
superar-se e que a estagnacao pode ser igual ao desemprego? Como é possivel o trabalho ser
recompensador a custa da reducdo de tantos postos de servico, de forma dréstica e
implacavel? Quais serdo os limites do trabalhador para a promocdo do seu préprio
aperfeicoamento e para suportar graus de exigéncias sempre crescentes?

Conforme enfatizam os préprios autores do modelo, a educacdo tem-se tornado um
caminho para a busca incessante de estar a altura das imposi¢6es do mercado de trabalho
atual.

Se todo esse rol de mudancas tem exigido a flexibilidade na producéo, na organizagéo
e na gestdo do trabalho, é necessario também que o trabalhador seja flexivel. Se a
reengenharia atende a essa necessidade em nivel processual, 0 toyotismo mostra-se adequado
a ela em termos de gestdo, destacando-se como modelo de eficiéncia, ja que prevé a
contratacdo de numeros minimos de trabalhadores e a ampliacdo das acbes deles através da
realizacdo de horas extras, da contratacdo de trabalhadores temporarios ou de subcontratacées,
dependendo das condig¢des de mercado (Antunes, 2011).

O objetivo de todas essas a¢es € um sO: 0 aumento na produtividade, resultante da
intensificacdo do esfor¢co de trabalho; cada trabalhador passou a receber tarefas antes
separadas pelo modelo taylorista e fordista, como a execugdo, o controle de qualidade, a
limpeza, a manutencéo e a operacao simultanea de varias maquinas (Pinto, 2013).
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A nova gestdo do trabalho, inaugurada pela globalizacdo da economia e a pds-
modernidade, marcada por desejos vollveis dos consumidores produzidos a favor do interesse
do mercado, tem-se mostrado intensiva em tecnologia e severamente competitiva e, em
decorréncia das expectativas das organizacdes pelo aumento da produtividade, neste cenario
devastador cresce a pressao que elas exercem sobre o trabalhador, sofisticando a forma de
cobranca por producgéo. A adeséo do trabalhador passa a ser fundamental, pois, mesmo com o
decréscimo do numero de trabalhadores e com a precarizacdo do trabalho, o capital nédo
consegue eliminar o trabalho vivo. Por isso, a estratégia € uma mudanca qualitativa do
trabalho, transformando o trabalhador em suposto parceiro do negdcio, que é fisgado pelo
discurso ideolégico da participacdo e cooperacdo, que eleva seu grau de aparente autonomia
(Antunes, 2011; Borges & Yamamoto, 2004).

Além desta, outra estratégia, denunciada por Teixeira (1998b), é a de que essas formas
de organizacdo e gestdo do trabalho que mencionamos (terceirizacdo, reengenharia, conceitos
de gestdo como just-in-time e CCQ introduzidos pelo toyotismo) séo, na realidade, mediac¢oes
para enfraquecer a resisténcia da classe trabalhadora na luta contra a exploracdo do trabalho
pelo capital, ja que o dominio deste sobre aquele torna-se ainda maior.

Agora o trabalhador-parceiro identifica-se com os valores e objetivos da organizacéo,
assumindo a responsabilidade por mdltiplas tarefas, incumbindo-se de tomar suas préprias
decisdes, sem perceber que esta cada vez mais solitario e subserviente aos caprichos do

capital.

2.3 A busca pela qualificacdo para o trabalho

Como vimos, para adequarem-se aos imperativos do mercado de trabalho e estarem a
altura das exigéncias que a participacdo nos negdcios organizacionais impde, um dos
caminhos incentivados pelas empresas e perseguido pelos trabalhadores é a qualificacdo
profissional. A concepgdo que sustenta essa pratica é a de que o trabalhador é o principal
responsavel por buscar seu desenvolvimento, o que o levara a ser mais valorizado e a
ascender em sua carreira.

Além dessa concepcdo, muitos sdo os motivos que requerem do trabalhador a
constante busca por melhoria profissional: o crescente uso das tecnologias da informacao que
tornam as atividades mais complexas e, por isso, exigem novas habilidades cognitivas;

trabalhos informatizados e estruturados em equipe que se tornam mais interconectados
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engendram e requerem habilidades relacionais; definicbes menos precisas dos postos de
trabalho; crescimento do setor de servi¢os, modificando o contetdo do trabalho, que passa a
envolver habilidades cognitivas mais complexas para atender a um mercado cada vez mais
minucioso, além de requisitar sensibilidade para interpretar e responder ndo apenas a
mensagens cognitivas, mas também emocionais (Bastos, 2006). Nesta dinamica em que o
capital passa a depender da producdo de quereres volateis dos consumidores, o trabalho se
torna imaterial.

Para Gorz (2005), o trabalho de producdo material, mensuravel em unidades de
produtos por unidades de tempo, como no caso da producdo taylorista e fordista, passa a ser
substituido pelo trabalho imaterial, ao qual os padrfes tradicionais de medidas ndo podem
mais ser aplicados. Esse tipo de trabalho imaterial acompanha o capitalismo pds-moderno,
centrado na valorizacdo de um capital imaterial, também qualificado de “capital humano” (p.
15). Este é constituido ndo s6 pelo conhecimento, que se refere aos contetdos formalizados e
objetivados, mas pelo saber, que é composto por experiéncias e praticas tornadas evidéncias
intuitivas, habitos, e pela inteligéncia, que cobre todo o leque das capacidades, que vdo do
julgamento e do discernimento a aptidao de assimilar novos conhecimentos e de ajusta-los aos
saberes anteriores.

Assim, espera-se que, além do conhecimento técnico, o trabalhador mobilize o saber
vivo do cotidiano, sua capacidade de discernir, de auto-organizar-se; que possua qualidades de
comportamento, aptiddo social e emocional, qualidades expressivas e imaginativas que levem
a inovacdo e, mais ainda, que mantenha um alto grau de envolvimento pessoal nas tarefas a
desempenhar. O modo de aquisi¢do de todas essas faculdades ndo pode ser premeditado nem
ditado, pois exige o investimento de si mesmo (Gorz, 2005).

Ainda de acordo com Gorz (2005), a producdo daquele tipo de trabalho imaterial,
impossivel de ser quantificado e estocado, assemelha-se a uma prestacdo de servigos e, nessas

condicdes, a dominacgédo do capital sobre o trabalho torna-se ainda mais potente e atroz:

[...] resolveu-Se a questdo a respeito do modo como o capital consegue exercer poder
sobre os homens e é capaz de mobilizar a todos: os empregados tém de se tornar
empresas que, mesmo no interior de grandes estabelecimentos industriais [...], devem
responder pela rentabilidade de seu trabalho. Na briga com a concorréncia, eles serdo
forcados a internalizar a pressdo trazida pela logica da obtengdo do maximo de
proveito possivel. No lugar daquele que depende do salario, deve estar o empresario

da forca de trabalho, que providencia sua propria formacéo, aperfeicoamento, plano
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de saude, etc. “A pessoa ¢ uma empresa”. No lugar da exploragdo entram a auto-
exploragdo e a autocomercializacdo do “Eu S/A”, que rendem lucro as grandes

empresas, que sdo os clientes do auto-empresario (Gorz, 2005, p. 10, grifo nosso).

A qualificagéo, dessa forma, passa a ser uma justificativa convincente tanto para o
éxito quanto para a restricao das pessoas, em meio aos desafios postos pelo turbulento cenério
organizacional e o tipo de trabalho que nele é solicitado (Bastos, 2006).

O préprio autor adverte que o conceito de qualificacdo no contexto do trabalho implica
uma extensa variedade nos modos de defini-lo e, para tal, é necessario uma compreensao
historica que abarque ndo s6 a multiplicidade de condi¢des sociais, econémicas e politicas,
mas os momentos distintos em que ocorreram, uma vez que “[...] diferentes sociedades terao,
em diferentes épocas, critérios distintos para definir o que ¢ um trabalho qualificado” (Bastos,
2006, p. 29).

Uma sintese apresentada pelo autor sobre o conceito de qualificagdo, que admite as
especificidades em pesquisas de diferentes autores, envolve trés principais perspectivas de
entendimento do fendmeno: a qualificacdo entendida como um conjunto de atributos dos
postos de trabalho, a qualificagdo como o grau de autonomia no trabalho e a qualificacéo
como construcdo social.

A primeira perspectiva da qualificacdo estd vinculada aos requisitos do posto de
trabalho e suas rotinas, cuja aquisicdo se da mediante educacdo e sistemas de treinamento,
estando relacionada as condicBes de aprendizagem do individuo. A segunda perspectiva
enfatiza o processo de trabalho; neste caso, entra em cena a divisdo técnica do trabalho e seu
modelo de gestdo, tendo como foco o grau de controle sobre o trabalhador. Nesta concepcéo,
Bastos (2006) menciona que a divisdo rigorosa do estilo de trabalho taylorista e fordista
levava a uma perda progressiva da qualificacdo (desqualificagdo). A ultima perspectiva, por
sua vez, a da qualificagdo como construcéo social, retrata o individuo como agente ativo, uma
vez que considera ndo sO os conhecimentos e habilidades técnicas para o exercicio de
determinada fungdo, mas também as dimensdes politica e social embutidas nas relacfes de
trabalho, cujos preceitos sdo compartilhados socialmente, “ou seja, trata-se de um processo
socialmente construido em situacdes historicas concretas” (Bastos, 2006, p. 31).

Assim, Bastos (2006) alerta mais uma vez que a concep¢do de qualificacdo é
decorrente de um processo historico, cuja construcdo vai depender de cada contexto, de cada
processo organizacional, que é cercado por um conjunto especifico de regras, pelo
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emaranhado das redes sociais e também pelos choques e acordos com diferentes niveis de
poder.

Consequentemente, o conceito de trabalhador qualificado €, em certa medida, o
resultado dessas regras que se tornam dominantes em um momento historico ou em
um contexto especifico. Assim, embora o uso dos conceitos de “qualificado” ou
“desqualificado” tenha como base um nucleo de caracteristicas ou atributos que os
sustentem, o emprego desses conceitos é afetado por diferencas de ordens diversas que
organizam 0s grupos sociais, a exemplo de idade, género, categorias profissionais,
entre tantas outras (Bastos, 2006, p. 32).

Segundo o autor, no que se refere ao atual cendrio de reestruturacdo produtiva e dos
avancos tecnoldgicos, um fator de destaque que vem acompanhando as discussdes em torno
do conceito de qualificacdo do trabalhador é a tensdo entre qualificacdo e competéncia, como
modelos conceituais de organizacédo das relacdes entre capital e trabalho dentro das empresas.

A competéncia, conforme explicam Kilimnik e Sant'Anna (2006), foi resgatada na
atualidade como conceito que se tem ajustado a reconfiguracdo econémica, organizacional e
dos processos de trabalho, resultantes, especialmente, do fendmeno da globalizacdo, somada
ao novo modelo de gestdo que estimula a cooperacdo e o trabalho em equipe, além do
desempenho em atividades multifuncionais que requerem demandas cognitivas cada vez mais
complexas. Nesse caminho, tem-se exigido das pessoas virtudes como paciéncia, tolerancia e
predisposicdo para compreender as atitudes do outro, tdo necessarias para a integracdo em
equipes multidisciplinares e heterogéneas. “Além dessas virtudes, deve-Se mencionar a
disposicdo para aceitar e integrar as mudancas e lidar com ambientes dominados por
incertezas e ambiguidades” (p. 91).

A expressdo “competéncia individual” parece adequar-se a essas exigéncias do atual
mercado de trabalho; contudo, os autores relatam que ha também uma variedade de defini¢bes
atribuidas a esse conceito e uma auséncia de consenso quanto ao seu entendimento. Kilimnik
e Sant'Anna (2006) citam Barato (1998), que destaca a predominancia de duas correntes, em

meio a inexisténcia de consenso quanto a nogdo de competéncia:

[...] a perspectiva inglesa, que define competéncias tomando como referéncia o
mercado de trabalho e enfatizando fatores ou aspectos ligados a descritores de

desempenho requeridos pelas organizacdes, e a francesa, que enfatiza a vinculagéo
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entre trabalho e educagdo, indicando as competéncias como uma resultante de

processos sistematicos de aprendizagem (p. 90).

Entre essas correntes e seus diversos autores, Kilimnik e Sant'Anna (2006) destacam
Zarifian (2001), um dos representantes da corrente francesa, que evidencia o foco dado a
competéncia do individuo, manifestada e avaliada na maneira como este enfrenta as situacoes
advindas da relagcdo com o trabalho.

Sendo assim, a discussdo sobre o conceito de competéncia no espago das organizacdes
tem-se tornado emergente e justifica-se pelas constantes mudancas no cenério globalizado e
consequente competitividade. A adesdo a ldgica da competéncia por parte das empresas,
diferente do modelo baseado na qualificacdo para o trabalho e no conhecimento do cargo, tem
requerido do trabalhador atributos como flexibilidade e autonomia, cuja responsabilidade é
individual e, “nesse sentido, o dominio do processo de trabalho faz apelo as qualificagdes
tacitas, implicitas e ndo formalizadas por parte dos trabalhadores” (Ramos, 2006, p. 66).

Reafirmando a concepcdo de homem como ser historico-social e entendendo a
qualificacdo como relacdo social, Ramos (2006) faz uma critica ao modelo de competéncia,
denunciando que a forte énfase no individuo e o estimulo a autonomia, presentes no cerne do
conceito, sdo na verdade uma forma de adaptacéo do trabalhador a reconfiguracéo do dominio
do capital sobre o trabalho, que se torna ainda mais forte.

Complementar a nogcdo de competéncia, observa-se a difusdo do conceito de
empregabilidade, que pode ser definido como o compromisso individual do trabalhador por
obter e manter seu proprio emprego, buscando o desenvolvimento de competéncias que
possibilitem a ele ser atrativo para o mercado, avivando a falsa ideia de garantia de emprego
por meio de um continuum de formacdo e aperfeicoamento (Bastos, 2006; Mourdo & Puente-
Palacios, 2006; Ramos, 2006). Para Mourdo e Puente-Palacios (2006), a empregabilidade,
diretamente ancorada no contexto de trabalho do sistema capitalista, faz com que recaia sobre
o individuo a responsabilidade por atingir os requisitos de formacdo exigidos pelas
organizagoes.

Assim, o conceito de competéncia, alinhado ao de empregabilidade, passa a fazer
sentido como uma estratégia do capital para atualizar seu dominio sobre o trabalho.
Entendendo, em concordancia com Gaulejac (2007), que a formacéo profissional, que carrega
0 propdsito de desenvolver competéncias para o mercado de trabalho, € um mecanismo

decisivo para o trabalhador conservar seu posto ou se preparar para ocupar outros, 0 que se
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oferece ao trabalhador sdo relacbes de emprego fragilizadas, nas quais a ele é atribuida a
responsabilidade por permanecer ou ndo, por seu sucesso ou fracasso.

Diante disso, se ha individuos que se enquadram (ou tentam se enquadrar) as
imposicdes de qualificacdo das empresas, ha, por outro lado, a desqualificacdo de uma grande
massa de trabalhadores.

Antunes (2011) evidencia esse processo contraditorio explicando que, a0 mesmo
tempo em que se visualiza uma tendéncia para a qualificacdo do trabalho, desenvolve-se
também, de forma intensa, um nitido processo de desqualificacdo dos trabalhadores. Essa
desqualificacdo estaria presente no trabalho precério, informal, temporario, parcial,
subcontratado. Neste mesmo prisma, Bastos (2006) apresenta, entre vérias teses sobre 0s
rumos da qualificagdo na atual conjuntura capitalista, a da “polarizac¢do das qualificagdes” (.
36), sinalizando que, sob o capitalismo, os processos de trabalho ndo precisam mais do que
uma pequena parcela de trabalhadores altamente qualificados, o que consequentemente
acarreta a formacao de uma grande massa desqualificada.

No que diz respeito as empresas, Fontenelle (2008) revela uma sintonia subjacente
entre a empregabilidade e o desemprego e/ou subemprego crescentes, uma vez que, para a
organizacdo, assumir o discurso da empregabilidade, por um lado, é altamente confortavel
para justificar seu contingente de empregados temporarios e em regime parcial.

E de esperar, portanto, que, em um cenario de vagas limitadas no mercado de trabalho
e de aumento da demanda cognitiva em quase todas as atividades, os trabalhadores mais
qualificados tenham maiores chances de conquistar um emprego e nele se manter (Mourédo &
Puente-Palacios, 2006), reforcando ainda mais a dialética inclusdo/exclusdo, descrita por
Sawaia (2006a).

Sobre os que permanecem recai 0 pesado fardo da responsabilidade por buscarem
incessantemente meios de atualizar suas competéncias para serem dignos de continuar
empregados ou almejarem novos e melhores postos de trabalho.

Essa categoria de profissionais qualificados é chamada por Rifkin (1995) de analistas
simbdlicos ou trabalhadores do conhecimento, que seriam 0s responsaveis pela conducdo da
nova economia automatizada de alta tecnologia do futuro e que podem ser encontrados em
“[...] areas da ciéncia, engenharia, administracdo, consultoria, ensino, marketing, midia e
entretenimento” (p. 37). As previsdes do autor sdo de que, embora seu nimero continue a
crescer, ainda permanecera pequeno se comparado com o numero de trabalhadores que serdo

desconsiderados pela nova economia global high tech.
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Os poucos bons empregos disponiveis na nova economia global da alta tecnologia
estdo no setor do conhecimento. E ingenuidade acreditar que grandes ndmeros de
trabalhadores sem qualificacdo e semiqualificados, trabalhadores administrativos e
operarios possam ser treinados para tornarem-se fisicos, cientistas da computacéo,
técnicos de alto nivel, bidlogos moleculares, consultores empresariais, advogados,
auditores etc. Para comecar, a lacuna nos niveis educacionais entre aqueles que
precisam de emprego e o tipo de cargos de alta tecnologia disponiveis € tdo grande que
nenhum programa de retreinamento poderia esperar atualizar de forma adequada o
desempenho profissional de trabalhadores, para que estivessem a altura do ndmero
limitado de oportunidades de cargos especializados que existem (Rifkin, 1995, p. 38-
39).

O autor aponta uma caracteristica desse perfil de trabalhadores que tem sido
atualmente apreciada e até mesmo buscada pelas pessoas, acreditando que estardo
fortalecendo sua autonomia profissional: o pouco ou nenhum vinculo com o lugar. Ja para
Bastos (2006), isso associa-se, em grande parte, a reestruturacdo do conceito de carreira, que
deixa de ser vista como um vinculo duradouro com uma organizacdo, passando a ser uma
colecdo de empregos e trabalhos dirigida por um projeto de vida pessoal.

A carreira, no contexto da p6s-modernidade, implica um processo de individualizacao,
impulsionada pela mentalidade do consumo, uma vez que, ao consumir, o individuo acredita
deslocar para o objeto adquirido seu proprio estilo. “Aplicado ao campo da carreira, o
individuo passa a ‘consumir’ empregos em busca daquele que mais lhe satisfaga (trocando de
emprego como se troca de um produto consumido)” (Bendassolli, 2009a, p. 112). Bendassolli
(2009a) explica que o conceito de carreira da atualidade esta envolto em um pensamento de
que se deve colocar a busca de significado pessoal em primeiro plano, reforcando a
necessidade de autonomia; assim, o trabalho é entendido como um fator de individualizacao,
sendo escolhido a medida que possa se ajustar as inclinacOes e interesses pessoais, e a
carreira, consequentemente, cumpriria a fungéo de tornar o individuo singular, refletindo sua
prépria escolha.

Segundo Gaulejac (2007), até mesmo os assalariados tornam-se empreendedores
individuais, gerenciando sua prépria carreira como a de uma pequena empresa, delineando um
novo projeto de sociedade, cujo objetivo é transformar o trabalhador em empreendedor para

um mundo produtivista e competitivo. “A vida se torna um plano de carreira” (p. 185).
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O que se percebe é que este plano de autogestdo da carreira € uma possibilidade
restrita a0 pequeno grupo de profissionais tidos como competentes, considerados ainda
capazes de manterem-se empregados e cujas mudancas de posicdo dentro da empresa e/ou a
decisdo por assumirem novos projetos soam como caminhos para alcancar autonomia. Ja para
aqueles que ndo conseguem sequer firmar-se em um emprego, as sucessivas trocas de
colocagdo ndo podem ser consideradas como uma carreira, mas como um conjunto de
evidéncias de suas proprias incompeténcias, recaindo sobre eles a culpa por nao se esforcarem
o suficiente para supera-las.

Bendassolli (2009a) apresenta alguns modelos de carreira que tém sido desenvolvidos
no interior das organizacgdes e que vem ao encontro dos novos arranjos de trabalho pautados
por relacdes mais flexiveis. Um exemplo € a chamada carreira sem fronteiras, cujo modelo
ndo é confinado a um Unico contexto, mas assume uma diversidade de contextos, na medida
em que o individuo atravessa fronteiras e suas barreiras correspondentes; barreiras estas que
podem ser desde a mudanca de cidade ou a troca de emprego, até a barreira emocional, como
por exemplo, 0 medo de assumir uma nova fungdo ou a inseguranca de mudar de uma area
para outra. Nesse tipo de carreira, conforme revela o autor, o contexto de trabalho muda do
interno para o externo, ou seja, desloca-se da empresa e cargo para o mercado, retirando a
ideia de suporte organizacional do individuo. Agora, 0 suporte é ele mesmo, que deve extrair
de sua subjetividade o significado de seu trabalho.

Héa ainda o modelo da carreira protiana, que remete ao mito do deus grego Proteu, uma
criatura do mar que podia assumir diversas formas, adaptando-se a qualquer tipo de situacéo.
Nesta perspectiva, todas as experiéncias variadas de trabalho vivenciadas pelo individuo,
inclusive experiéncias com treinamento e educacdo, sdo valorizadas, ja que esta variedade é
importante na aquisicdo de aptidées como versatilidade e adaptabilidade, que s&o as pecas-
chave deste modelo. Mais uma vez € o préprio individuo quem assume o controle sobre sua
carreira e dele é esperado que, em meio aos imprevistos e constantes mudancas no ambiente e
na carreira, consiga manter-se firme em seu projeto, mas flexivel o suficiente para ndo se
deixar abalar (Bendassolli, 2009a).

Neste e em outros estilos de carreira € exigido do trabalhador a mobilizagdo de uma
série de competéncias (repertorio cognitivo, de atitudes, de valores) que possam sustenta-lo.

Partindo de uma analise socioldgica, o tipo de trabalhador de carreira assemelha-se a
ideia do “turista” desenvolvida por Bauman (1999, p. 100). O turista torna-se um andarilho,
continuamente em movimento, nem tanto porque prefere assim, mas porque nao ha outra

opcao; ficar parado em um mundo feito sob medida para ser turista parece impraticavel.
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Assim ele deixa um lugar quando novas oportunidades ainda ndo experimentadas acenam de
outro lado. Entretanto, o efeito colateral de ser turista e seu maior temor é tornar-se um
“vagabundo” (p. 101). A este ¢ recusado o direito de ser turista, ndo sendo permitido nem que
fique parado, dando fim a mobilidade indesejavel, nem que procure um lugar melhor onde
possa ficar. Da mesma forma que ao vagabundo € negado o direito de ser turista, ao
trabalhador tido como incompetente (ou incompetentizado, ou seja, produzido como tal) é
outorgada esta marca que o impede de fazer parte do universo dos competentes. Isto significa
gue ndo é que ele seja incompetente, ele passa a ser considerado assim para corresponder a
I6gica do mercado dominante.

Paradoxalmente, a vida do turista é tanto mais suportavel por ser assombrada pela
existéncia do vagabundo, do mesmo modo que o competente, ao apoiar-se em Ssi mesmo, vive
a inseguranca de, a qualquer momento, ndo mais se adequar as novas imposicdes, passando a

ser visto como incompetente.

Afinal, a maioria dos empregos é temporaria, as agdes podem tanto cair como subir, as
habilidades continuam a ser desvalorizadas e superadas por novas e mais
aperfeicoadas habilidades, os bens de que hoje nos orgulhamos e gostamos tornam-se
logo obsoletos, bairros sofisticados tornam-se decadentes e vulgares, sociedades se
formam apenas até segunda ordem, os valores que merecem ser seguidos e as
finalidades em que vale a pena investir estdo sempre mudando... Assim como nenhum
seguro de vida protege o dono da apolice contra a morte, nenhuma politica de
seguranga do estilo de vida turistico protege o turista de descambar para a
vagabundagem (Bauman, 1999, p. 105-106).

Desse estilo de vida decorre a necessidade urgente de investir em si mesmo, esteja o
profissional na categoria de assalariado ou de auténomo, ja que nao ha nenhuma garantia de
permanéncia, o que contribui para reforcar a nocdo de empregabilidade (Fontenelle, 2008).
Consoante com esse raciocinio, conforme Gaulejac (2007) aponta, o desemprego ndo é
considerado em sua amplitude social como a consequéncia da defasagem entre o niUmero de
empregos oferecidos pelo sistema econdmico e a quantidade de pessoas ativas passiveis de
ocupar esses lugares, mas como resultado de “falhas de empregabilidade™ (p. 184), refletindo
a inadaptacéo de parte da populacéo diante das exigéncias das empresas. A solu¢do? Estimular

ou obrigar os desempregados a melhor “gerenciar suas competéncias” (p. 184), adquirindo as
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que lhes faltam, com o objetivo de alcancar a melhor formagéo para se posicionar dentro do
mercado de trabalho. E a psicologizagio da questdo social, como alega Ramos (2006).

Toda essa reestruturacdo das relacbes de trabalho proveniente do novo cenério
globalizado ainda mantém a mesma posicao ideoldgica das relacdes tradicionais: a submissédo
do trabalho ao capital.

Ramos (2006), citando Gorz, reafirma que essa submissdo sempre existiu, como
também existiram atividades nas quais os trabalhadores eram estimulados a serem auténomos
mas integralmente comprometidos com elas, aceitando suas imposic¢Ges. O fator ideoldgico
que se apresenta agora é que a producdo deste trabalhador ndo é somente um resultado
objetivado, alheio a seu préprio produtor (a mercadoria), mas é o uso de si mesmo, de sua
subjetividade como recurso de producdo. A liberdade que se apresenta estd nos limites
impostos pelo capital, ou seja, os trabalhadores sdo livres para realizar os objetivos de um
outro, incorporando-os como seus. Assim, a imposi¢cdo do mercado pelo desenvolvimento de
novas competéncias, que tem a empregabilidade como nocéo correlata, traz a ideia encoberta
de tornar a subjetividade do trabalhador maleadvel aos interesses dominantes, reconvertendo-o
permanentemente de uma especialidade a outra, fazendo-o acreditar que se trata de
autonomia. Seria autonomia ou adaptagdo?

Ou seria, ainda, submisséo?

Tomando emprestada a reflexdo de Ramos (2006), podemos entender que a
subjetividade do trabalhador esta cada vez mais presa as determinacfes de reproducdo do
capital frente a relacBes de trabalho completamente restauradas em sua forma, mas
conservadas em seu contetdo ideolégico. Diante disso, é evidente o aumento da preocupacao
dos trabalhadores em envolver-se subjetivamente com 0s processos de trabalho e seus saberes,
buscando o desenvolvimento profissional a todo custo, sendo estimulados pela possibilidade
de alcangar sua autonomia ou, por outro lado, de afastar o fantasma do fracasso, do
desemprego. O que ndo se percebe, porém, é que se produz pessoas tdo autbnomas que
passam a acreditar que 0s outros ndo sdo necessarios. Quais sentimentos e emocdes emergem
ou, ao contrario, precisam ser suprimidos para corresponder a esse catalogo de exigéncias da

economia globalizada?
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3. PENSANDO SOBRE AS EMOCOES

3.1 Tentando entender o que sédo as emocdes

Emocoes, sentimentos e afetos, independente da forma como s&o chamados, estéo
sempre presentes em nossas vidas. A todo momento somos atravessados por emocdes
diversas; as conhecemos, reconhecemos e nomeamos muitas delas, mas sabemos muito pouco
sobre o que elas sé&o.

Sabemos que sentimos raiva, 6dio, tristeza, amor, asco, mas ao tentarmos definir o que
sdo essas emocdes ou descrever o que estamos vivenciando, muitas vezes nos faltam palavras.
Recorremos a metaforas como, por exemplo, “um nd na garganta”, “um frio na barriga”, e,
ainda assim, corremos 0 risco de ndo sermos compreendidos, ja que experienciamos 0S
estados emocionais de forma intrapessoal, ou seja, somente nds mesmos temos acesso ao que
sentimos e jamais conseguiremos sentir da mesma forma o que o outro esta sentindo. Apesar
dessa limitacdo, as emoc¢Oes sdo responsaveis por determinar a importancia das situacdes que
experienciamos, sendo estas interpretadas a partir daquelas. As emocdes determinam, assim,
conforme explica Gonzélez Rey (2003; 2004), o sentido subjetivo de nossas experiéncias;
este, por sua vez, é constitutivo da nossa subjetividade.

Além disso, a0 mesmo tempo em que as emocdes sdo estados experienciados
intrasubjetivamente, suas variadas formas de expressdo podem ser intersubjetivamente
compartilhadas num espaco social e, portanto, aprendidas. Isto nos leva a crer que, além dos
aspectos organicos (uma vez que as emogdes sdo acompanhadas de e compostas por
alteracOes fisioldgicas), os aspectos psicossociais, bem como as interacBes sociais e 0S
significados histdrico-culturais estdo intimamente imbricados nos processos emocionais e ndo
atuam isoladamente, mas se interrelacionam.

Os filésofos da Grécia antiga ja se dedicavam a refletir sobre os fendmenos néo
diretamente visiveis que envolviam o humano, dando a alma um lugar e sinalizando-nos a
respeito do tratamento atribuido aos processos emocionais ao longo de toda histéria. A
influéncia do pensamento filoséfico grego nos levou a concepcdo até hoje adotada de que
razdo e emocgao sdo duas instancias separadas e que a primeira deve se sobrepor a segunda
para que possamos alcancar o ajustamento das nossas acoes.

De acordo com Brandao (2012),
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este modo de ver [...] as emogdes como perturbagdes da alma tornou-se uma certeza
que veio a imperar durante séculos e que, por sua vez, alimentou uma segunda, a
saber: que a razao pode ser vencida pelo desejo e pelas paixdes e que, por este motivo,

a afetividade deve ser submetida ao controle das faculdades superiores (p. 28-29).

Na Idade Moderna, periodo em que surgiu o sistema econémico capitalista, formato e
significado diferentes foram atribuidos a sociedade e ao trabalho, mas a concepc¢éo de razéo e
emocdo como entidades antagbnicas manteve-se fortemente presente. E nesta época que
desponta o lluminismo, trazendo em seu bojo a crenga obstinada na ciéncia e consequente
negacdo do tradicionalismo religioso, influenciadas pela filosofia de Descartes (1596-1650),
que entende alma e corpo como cindidos e a razdo como o caminho para se chegar as
verdades claras e distintas e evitar os erros; a racionalidade é, portanto, capaz de controlar as
emoc0es (Brandéo, 2012).

O pensamento iluminista tem como premissa a busca pela liberdade do homem e isto
sO seria possivel por meio do conhecimento, ou seja, do pleno exercicio da razdo. Consolida-
se “[...] a distin¢@o entre o homem puiblico e o privado, reprimindo as emogdes e priorizando
a racionalidade” (Lane, 2003, p. 105). A partir dessa concepcdo, 0 homem rompe com a
obediéncia a tradicdo, tendo que se responsabilizar por suas préprias escolhas. Nasce a ideia
de individuo, fundamental para o desenvolvimento e fortalecimento do capitalismo.

O lugar das emocdes, nesta fase, segundo Brandédo (2012), além de antagonismo, ¢ de
submissdo ao processo de conhecimento; considera-se, a partir de entdo, a influéncia do meio
social e a manutencdo de sua ordem por meio do saber.

Em concordancia com Lane (2003), a modernidade “[...] priorizou o pensamento
cientifico, a tecnologia, as invengdes e o trabalho organizado, enfim, o que foi considerado
progresso, talvez uma ilusdo que persiste até os nossos dias” (p. 104, grifo da autora).

As mudancas historico-culturais decorrentes deste periodo intensificaram-se e, com 0
auxilio da tecnologia, seus efeitos tém-se alastrado no dia a dia das pessoas, contribuindo para
a solidificacdo de uma sociedade voltada para o consumo. Fala-se hoje em pos-modernidade
(Santos, 1993), marcada por contradigdes, relac6es flexiveis e um individualismo extremado.

Este breve e superficial resgate historico, adicionado ao capitulo anterior em que
tracamos alguns caminhos histéricos percorridos pela forma de concepcdo e gestdo do
trabalho, em especial dentro das organizacdes, leva-nos a pensar, de acordo com Sawaia

(2006b), que “por serem sociais, as emogoes sdo fendmenos histéricos, cujo conteudo e
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qualidade estdo sempre em constitui¢cao” e, mais ainda, que “cada momento histdrico prioriza
uma ou mais emogdes como estratégia de controle e coergdo social” (p. 102).

Diante destas concepcdes, perguntamo-nos: qual o lugar das emocgBes no contexto
atual, em especial nas relacGes de trabalho? Que tipos de emogéo sdo predominantes hoje, no
mundo do trabalho?

Antes de refletir sobre indaga¢fes como essas, vamos tentar entender a complexidade
que envolve o fendmeno das emocdes, recorrendo a alguns pesquisadores na intencdo de
promover um didlogo entre suas contribuicBes teoricas, sem perder de vista nossa
compreensdo de ser humano como um ser em movimento, que é produzido continuamente por
meio das relagGes tecidas em seu meio social e cultural, mas que também ¢é ativo na
construcdo de sua historia.

Vigotsky foi um dos pesquisadores que disseminou esta forma de pensar, sendo um
dos primeiros nomes da Psicologia a compreender dialeticamente processos que
historicamente eram considerados divididos, como 0s acontecimentos externos e os internos
aos individuos, as dimensdes individual e social, a emocdo e a razdo (Gonzalez Rey, 2003;
2004; 2005a; 2005b; 2010).

Reconhecendo em sua teoria a relevancia das concepgdes marxistas, Vigotsky
(1934/1998, 1930/2007) compreendia 0 homem como ser histdrico e social, considerando o
desenvolvimento humano como decorrente dos processos socioculturais. Assim, para explicar
a formacdo e desenvolvimento do que chamou de fungbes mentais superiores (pensamento,
linguagem, memodria, percepcdo, atencdo e também as emocdes), 0 autor remeteu-se ao
contetdo cultural presente na sociedade, apoiando-se no raciocinio dialético segundo o qual o
homem ¢é afetado histérica e culturalmente ao passo que também interfere e modifica seu
espaco social, sendo este movimento dindmico e continuo.

A partir desse entendimento, 0 mundo cotidiano torna-se o palco da construgdo da
realidade dos homens, que é social e por eles compartilhada. Na vida cotidiana, de acordo
com Berger e Luckmann (2011), somente reconhecemos como objetivo e pertencente a esse
mundo aquilo que foi subjetivamente elaborado e intersubjetivamente compartilhado;
processo chamado pelos autores de objetivacdo. Por meio deste, 0 homem elabora e atribui
interpretagdo simbolica a qualquer elemento, tornando-o humanizado, isto é, recriando-o a
partir da sua subjetividade, e sdo as objetivacdes compartilhadas que permitem ao homem a
percepcdo de um mundo comum.

Essa interpretacdo € a capacidade exclusivamente humana de representar no plano

mental as coisas do mundo, possibilitando o desprendimento de um mundo concreto para
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transitar em uma dimenséo simbolica. Podemos, por exemplo, imaginar situagdes no futuro
que ainda ndo aconteceram, ou ainda, trazer a mente momentos vividos no passado ou pessoas
fisicamente ausentes, assim como atribuir aos objetos concretos definicdes imaginarias; é a
capacidade de transcender plenamente a realidade palpavel, tangivel. “Qualquer tema
significativo que abrange assim esferas da realidade pode ser definido como um simbolo (...)”
(Berger e Luckmann, 2011, p. 59, grifo nosso).

Nesta mesma via, 0 processo de significacdo, por sua vez, € uma forma especifica de
objetivacdo que consiste em construir um sinal que passa a substituir algo que foi
anteriormente objetivado, como, por exemplo, a alianca, que passa a ser um sinal que
converte e sintetiza um conjunto de objetivagdes. “Um sinal pode distinguir-se de outras
objetivacdes por sua intencdo explicita de servir de indice de significados subjetivos™ (Berger
e Luckmann, 2011, p. 53).

Para Vigotsky (1930/2007), a construgdo da realidade, ou seja, a relacdo do homem
com o mundo a sua volta, € mediada e é por meio deste processo de mediacdo que se
desenvolvem as fungbes complexas superiores que caracterizam o adulto humano.

A mediacdo, funcdo indireta de ligacdo do homem com as coisas do mundo, ocorre,
além de instrumentos (conforme analisamos no inicio do capitulo anterior), por intermédio de
signos, cujo carater de mediacdo ¢ simbolico: “[...] o signo ¢ orientado internamente”
(Vigotsky, 1930/2007, p. 55, grifo do autor), sendo conduzido para o direcionamento do
proprio homem, diferente do instrumento que € orientado externamente e “constitui um meio
pelo qual a atividade humana externa ¢ dirigida para o controle e dominio da natureza” (p.
55).

Os signos sdo a representacdo de algo do mundo externo no plano simbdlico e
funcionam como uma interposicao entre o psiquico e o mundo, auxiliando o homem nas suas

atividades psicoldgicas.

A invencdo e o uso de signos como meios auxiliares para solucionar um dado
problema psicoldgico (lembrar, comparar coisas, relatar, escolher, etc.) é analoga a
invengdo e uso de instrumentos, s6 que agora no campo psicologico. O signo age
como um instrumento da atividade psicologica de maneira analoga ao papel de um
instrumento no trabalho (Vigotsky, 1930/2007, p. 52).

E justamente a mediacio de natureza simbodlica através dos signos, isto é, a

possibilidade de representar internamente (dentro do sistema psiquico) as coisas do mundo,
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que nos diferencia dos outros animais, cuja forma de mediacdo com o mundo é estritamente
concreta.

O signo representa, entdo, uma ideia (simbolica) em que os significados sdo
construidos culturalmente e, assim, compartilhados. Para Vigotsky (1934/1998; 1930/2007), &
o0 sistema de signos que da lugar a cultura, sendo a principal ferramenta de representacéo
simbdlica a fala (linguagem).

Berger e Luckmann (2011) consideram a linguagem verbal o mais importante sistema
de sinais da humanidade, através do qual substituimos as coisas do mundo pelos seus
respectivos nomes, compartilhando e vivenciando todas as objetivacdes. “A vida cotidiana é,
sobretudo, a vida com a linguagem, e por meio dela, de que participo com meus semelhantes.
A compreensdo da linguagem é por isso essencial para minha compreensao da realidade da
vida cotidiana” (p. 55). Além disso, no campo simbdlico, é por meio da linguagem que somos
capazes de alcancar o mais alto grau de transcendéncia, construindo “[...] imensos edificios
de representacdo simbolica que parecem elevar-se sobre a realidade da vida cotidiana como
gigantescas presencas de um outro mundo” (p. 59), como a arte, por exemplo.

Segundo Vigotsky (1934/1998), a linguagem representa um papel essencial na
organizacdo das funcdes psicoldgicas superiores. Em sua teoria, 0 uso primitivo da
linguagem, que ocorre na crianga no inicio de seu desenvolvimento, € a fala exterior ou
socializada, isto é, a fala da crianga para 0s outros, cuja funcdo é apenas comunicativa, como
se estivesse fora dela. Numa determinada etapa do desenvolvimento, decorrente de muitas
transformacdes, pensamento e fala se unem e ndo mais se dissociam, constituindo um
processo Vvivo. Essa ligacdo entre pensamento e fala resulta em um fendmeno avancado do
desenvolvimento humano, a fala interior, “[...] que se trata de uma formacao especifica, com
suas leis proprias, que mantém relagdes complexas com as outras formas de atividade de fala”
(p. 163-164). Nela, ocorre a interiorizagdo da fala em pensamento, em que utilizamos a
capacidade de simbolizar (criar, imaginar, fantasiar, inventar etc.), com o apoio da linguagem,
internalizando o que estd no meio externo.

A internalizacdo, explica Vigotsky (1930/2007), é o processo de reconstruir, no plano

psiquico, uma operacao externa.

A maior mudanca na capacidade das criancas para usar a linguagem como um
instrumento para a solucdo de problemas ocorre [...] no momento em que a fala
socializada (que foi previamente utilizada para dirigir-se a um adulto) é internalizada.

Em vez de apelar para o adulto, as criangas passam a apelar a si mesmas; a linguagem
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passa, assim, a adquirir uma fungdo intrapessoal além do seu uso interpessoal
(Vigotsky, 1930/2007, p. 16, grifos do autor).

Todo esse processo de desenvolvimento psicoldgico até chegar a fala interior é
acompanhado e marcado pelas emocdes, fendbmeno fundamental na origem de
comportamentos humanos complexos. Vigotsky (1930/2007) assim nos revela, ao explicar
que a crianga, no processo de solucdo de um determinado problema pratico, utiliza a fala para
planejar como ira soluciona-lo, de modo que o leve a desempenhar alguma atividade para
alcancar a solugao; dessa forma, “a manipulacdo direta ¢ substituida por um processo
psicologico complexo através do qual a motivacdo interior e as intengdes, postergadas no
tempo, estimulam o seu proprio desenvolvimento e realizagdo” (p. 14). Podemos traduzir
motivacao interior por emoc0es, ja que o proprio autor afirma que, ao complicar a tarefa para
a crianga, ela “[...] aumenta o uso emocional da linguagem [...], assim como aumentam seus
esforgos para atingir uma solugdo mais inteligente, menos automatica” (p. 15, grifo nosso).

Com isso, a fala interior, caracterizada como um avancado processo de
desenvolvimento psicoldgico no qual pensamento e linguagem se associam, €, antes de tudo,
uma atividade emocional, ou seja, “[...] uma atividade intelectual e afetivo-volitiva, uma vez
que inclui os motivos da fala e o pensamento expresso em palavras™ (Vigotsky, 1934/1998, p.
163).

Ao explicar as particularidades da fala interior, Vigotsky (1934/1998) revela que esta é
praticamente desprovida de palavras, dando lugar as abreviac6es, omissdes do sujeito e ao uso
ascendente de predicados, operando no campo simbdlico, em que os conceitos de significado

e sentido sdo predominantes; este Ultimo, carregado de contetido emocional.

[...] o sentido de uma palavra ¢ a soma de todos os eventos psicolégicos que a palavra
desperta em nossa consciéncia. E um todo complexo, fluido e dindmico, que tem
varias zonas de estabilidade desigual. O significado é apenas uma das zonas do
sentido, a mais estavel e precisa. Uma palavra adquire o seu sentido no contexto em
que surge; em contextos diferentes, altera o seu sentido. O significado permanece
estavel ao longo de todas as altera¢fes do sentido. O significado dicionarizado de uma

palavra nada mais ¢ do que uma pedra no edificio do sentido [...] (p. 181).

O processo ainda mais interiorizado que a fala interior é o préprio pensamento. Ao

concluir sua analise a respeito do pensamento, Vigotsky (1934/1998) menciona a notavel
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presenca das emocdes, afirmando serem elas as responsaveis por dar origem ao pensamento,

podendo este ser compreendido somente por meio delas:

0 pensamento propriamente dito € gerado pela motivacéo, isto €, por nossos desejos e
necessidades, nossos interesses e emocgdes. Por trds de cada pensamento hd uma
tendéncia afetivo-volitiva, que traz em si a resposta ao ultimo “por que” de nossa
analise do pensamento. Uma compreensdo plena e verdadeira do pensamento de
outrem sé € possivel quando entendemos sua base afetivo-volitiva (p. 187, grifo

N0sso).

Com isso, Vigotsky elucida que as emoc¢des sdao também fundamentais na construcao
do sujeito e, portanto, inseparaveis do pensar, do falar e do agir e, em concordancia com Lane
(1995), sua importancia esta na funcdo de mediacdo, ao lado do pensamento e da linguagem,
como constitutivas do psiquismo humanao.

Interessante destacar a ligacdo que Sawaia (2009) e Branddo (2012) fazem entre as
ideias de Vigotsky e Baruch de Espinosa (1632-1677), apontando que o filésofo esteve a
frente de seu tempo, pois buscou romper com a dicotomia alma e corpo, postulando, em sua
teoria das emocdes, acdo, pensamento e desejo como ndo cindidos, o que levaria a liberdade
do homem, contribuindo sobremaneira para superar 0 modelo organicista das emogoes, que as
reduzia ao nivel dos instintos.

Assim como Espinosa, Vigotsky nega a dicotomia entre razdo e emogdo, 0 que nos
leva a entender a complexidade dos processos emocionais que, compostos por VArios aspectos
(alteragdes fisioldgicas; elementos desencadeadores; significados historico-culturais,
psicossociais e pessoais; formas de expressdo variadas) ndo podem ser compreendidos
isoladamente.

Heller (1993) também compartilha desta proposicdo, considerando a presenca das
emoc0Oes a todo 0 momento nas diferentes experiéncias vividas pelo sujeito e nos sentidos a
elas atribuidos a partir do repertorio historico, social e cultural, entendendo o pensar, o sentir e
0 agir como um processo unificado.

Para a autora, emogdes, sentimentos e afetos séo os efeitos que as nossas relagcbes com
0 mundo produzem em n@s; isto quer dizer que tudo a nossa volta nos afeta: os eventos do

mundo externo, a sociedade e sua cultura, os outros e, inclusive, nd6s mesmos. Sendo assim,
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“[...] sentir significa estar implicado em algo [..].2

(Heller, 1993, p. 15) e esse algo, que pode
ser qualquer coisa, pode ter existéncia concreta ou néo.

Segundo ela, mesmo nos momentos enfadonhos e monotonos, em que, por vezes,
acreditamos ndo estar sentindo emocdes, ainda assim elas estdo presentes; existem graus de
intensidade que podem variar dependendo da nossa implicagdo, ou seja, do nosso
envolvimento com este ou aquele objeto ou situagéo. Situacgdes rotineiras tendem a produzir
emoc0es e afetos menos intensos; o contrario tende a acontecer, ou seja, sentir emocdes mais
intensas, diante de situagGes mais significativas, uma vez que “[...] somente o que significa
algo para mim provoca uma reacao” (Heller, 1993, p. 16).

Com este pensamento, a autora rompe com a ideia de que as emogdes séo produzidas
internamente, dentro do sujeito; elas nascem das interacBes e isto reforca a ideia de que
podem ser aprendidas. A sociedade, por sua vez, tende a estabelecer limites de intensidade e
expressividade das emogdes.

Avancando um pouco mais em suas analises, Heller (1993) explica 0 movimento dos

sentimentos na vida do sujeito através de um jogo de figura e fundo:

[...] se, no processo de “estar implicado em algo”, a énfase esta na implicacao, entdo o
sentimento estd no centro da consciéncia; se a énfase recai sobre o “algo” com o qual
estamos implicados, entdo o sentimento passa a ser um fendmeno de fundo que, sem
duvida segue sendo indispensavel na estrutura “normal” da figura (p. 28, com aspas no

original).

Em outras palavras, o estar implicado pode preencher o centro da consciéncia e, neste
caso, 0 sentimento assumiria o papel de figura, ou entdo, o centro da consciéncia pode ser
ocupado com o algo (o objeto) com o qual se estd implicado; neste caso, 0 sentimento atua
como fundo. O sentimento humano é a consequéncia dessa implicacdo, que, por sua vez,
exerce uma funcgéo reguladora do organismo social, ou seja, do sujeito em sua relagdo com o
mundo, essencial para a preservagéo da sua subjetividade (Heller, 1993).

Considerando as diferenciacGes impostas pelas vérias culturas, a autora classifica 0s
sentimentos em quatro grandes grupos: 0s sentimentos impulsivos, os afetos, 0s sentimentos
orientativos e 0s sentimentos cognoscitivos-situacionais ou emocgdes propriamente ditas.

Nesta classificagdo, Heller (1993) explica e diferencia sentimentos, emogdes e afetos,

2 Todos os textos foram traduzidos pela autora.
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utilizando, simultaneamente, sua origem e fungéo na vida do sujeito, em meio ao universo de
(producéo de) implicacOes que a caracteriza.

A primeira grande fonte de emogdes é proprio corpo humano. A autora explica que 0s
sentimentos impulsivos referem-se a sinais do nosso préprio organismo, que cumprem uma
funcdo bioldgica, fundamental para a preservacdo do individuo e da espécie. Eles ndo
possuem uma funcdo comunicativa, que poderia ser manifesta por meio de gestos ou
expressdes faciais, mas impdem uma ordem ao corpo, a de satisfazer a necessidade do
impulso. Uma das caracteristicas particulares dos sentimentos impulsivos é a de que eles ou
sua intensidade ndo diminuem com o habito; assim, a fome ou a sede, o calor ou o frio ndo
sdo diminuidos pelo fato de estarem frequentemente presentes. Outra caracteristica é a de que
a satisfacdo de um impulso ndo pode ser substituida e um impulso ndo pode ser reprimido por
outro (Heller, 1993).

Embora exercam o papel de equilibrar a homeostase bioldgica, ja na primeira etapa de
socializagdo do ser humano, os impulsos sdo direcionados, “e por esta razio nossos
sentimentos sdo codeterminados socialmente [...]” (Heller, 1993, p. 88). A autora exemplifica
gue a crianca recém-nascida tem simplesmente fome, ja a crianca um pouco maior vai
sentindo fome de algo, daquilo que o contexto social Ihe oferece para saciar sua fome. Isto
nos leva a crer que o processo de socializacdo é tdo intenso que até as nossas necessidades sdo
sociais, e as condigcdes e formas de satisfacdo dessas necessidades sdo estabelecidas por
padrdes sociais e por um conjunto de costumes que ddo origem aos ritos; o ato de comer em
nossa sociedade, por exemplo, é rico em rituais. Além disso, sobre os impulsos sdo
construidos afetos, sentimentos orientativos e emogdes, 0 que acontece, por exemplo, com as
preferéncias em vestir ou comer, que dao forma aos nossos desejos. Adicionada a estes fatores
estd a producdo da sociedade, que tem como primeiro objetivo produzir para suprir 0s
impulsos e satisfazer desejos (Heller, 1993).

Os afetos, por sua vez, estdo a servico da manutencdo da homeostase social, do
equilibrio das relagdes. Ao contrario dos impulsos que derivam “[...] da demoli¢ao de reagdes
animais instintivas a estimulos internos [...]”, os afetos “[...] sdo o resultado da demoli¢ao de
reacOes instintivas a estimulos externos” (Heller, 1993, p. 93), ou seja, sdo produzidos por
estimulos externos, provenientes do meio sociocultural, que podem ser concretos ou
imaginarios. Outro ponto de diferenciacdo com os sentimentos impulsivos é que os afetos
cumprem uma funcdo comunicativa; todos os afetos séo expressivos, seja em forma de gritos,
na modulacdo da voz, nos gestos ou na expressédo facial, servindo como sinais para o outro (a

raiva de alguém, por exemplo, é facilmente percebida) (Heller, 1993).
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De acordo com a autora, os afetos sdo praticamente universais e todos eles séo
pertencentes as varias culturas, como os exemplos do medo, da vergonha, da raiva etc., cujas
expressdes sdo conhecidas e identificadas. Todavia, aquilo que provoca o medo, a vergonha
ou a raiva (0 objeto do afeto) e diferente em cada cultura. Alids, é possivel diminuir
intencionalmente o afeto, desviando a atenc¢do do seu objeto, como no caso do dito popular de
gue um amor se esquece com outro. Além disso, um afeto pode servir para reprimir outro; a
raiva ou curiosidade podem reprimir o medo, por exemplo. Nestes casos, Heller (1993)
assinala que devemos aprender a identificar o objeto do afeto, uma vez que os estimulos
relacionados a ele sdo culturalmente definidos. “A crianga pde as maos com prazer nas fezes;
temos que dizer-lhe muitas vezes ‘ohh’ e ‘que nojo!” até que este estimulo chegue a produzir-
lhe nojo” (p. 147).

Diferente dos impulsos, os afetos e sua intensidade podem diminuir significativamente
com o habito, como explica a autora ao ilustrar que o afeto sexual dirigido a0 mesmo objeto
tende a decrescer com o hébito. Por outro lado, enquanto nos impulsos buscamos reduzir a
tensdo, no que diz respeito aos afetos, podemos buscar aumentar a tensdo, como é o exemplo
dos esportes radicais cujo intuito é justamente provocar a tensdo e o medo. Ademais, os afetos
sdo contagiosos; nao podemos negar que o0 medo € capaz de contagiar varias pessoas.

Hé& ainda um aspecto importante sobre os afetos, de acordo com Heller (1993): o de
que eles estdo sempre conectados com a fantasia, ou seja, a satisfacdo do afeto &,
simultaneamente, a satisfacdo da fantasia. Esta ndo € uma necessidade bioldgica (cuja busca é
por satisfazé-la), mas uma necessidade psicossocial, um desejo, e talvez seja essa a grande
funcdo do afeto, a de ndo ser nunca satisfeito para manter viva a fantasia.

O terceiro grupo é o dos chamados sentimentos orientativos. Segundo Heller (1993),
a formacgdo deles é resultado da dissolucdo completa dos instintos, indicando que néo
nascemos com eles; sdo absolutamente determinados pelas experiéncias socioculturais e seu
desenvolvimento ocorre com a aquisi¢do de vivéncias e conhecimentos prévios. Além disso,
podem ser associados a todos os demais sentimentos. Sua funcéo € orientar nossas acfes na
vida em sociedade e, nesta perspectiva, quanto mais complexas e amplas forem as relagoes
sociais, tdo mais 0s sentimentos orientativos Sao necessarios.

A autora explica que os sentimentos orientativos podem ser afirmativos ou negativos
frente a qualquer aspecto da vida, incluindo o agir, o pensar e o julgar, auxiliando-nos a
reconhecer o que € aceitvel ou ndo aceitavel na vida social. Estes sentimentos — afirmativos e
negativos — ndo devem ser confundidos com o que chamamos costumeiramente de

sentimentos bons ou ruins, sequer com sentimentos de alegria ou tristeza, podendo um
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sentimento negativo referir-se a uma experiéncia de alegria, por exemplo. Portanto, sua
funcdo é orientar-nos, afastando-nos ou aproximando-nos das experiéncias e relacdes sociais,
como € o caso dos sentimentos de empatia, antipatia ou simpatia (Heller, 1993).

No que diz respeito a atividades do cotidiano, como o desempenho de tarefas no
trabalho, isto é, acbes que se conectam a busca de um objetivo, em especial quando nem todos
0s passos que conduzem a este fim estdo prescritos, ao mesmo tempo em que ha algum
conhecimento prévio, os sentimentos orientativos aparecem como guias. Heller (1993) cita,
entre eles, o sentimento de probabilidade, apontando que ele nos guia na maioria de nossas
atividades rotineiras e que sem esta orientacao seriamos incapazes de desenvolver as inimeras
tarefas do dia a dia.

Isto nos leva a crer que as decisGes tomadas na vida cotidiana, inclusive no trabalho,
sd0 muito mais orientadas pelos sentimentos do que pela racionalidade. Nesta mesma
perspectiva estdo as chamadas intuigdes, que se referem ao processo cognitivo de perceber
subitamente a solugdo de um dado problema; no fundo, as intuicbes sdo um tipo de
sentimento orientativo.

Ja as emocBes (ou sentimentos cognoscitivos-situacionais), para Heller (1993),
embora possam ser proximas dos afetos, sdo consideradas processos mais duradouros, como a
felicidade por exemplo, que tende a permanecer, ao contrario da alegria que é um conjunto de
afetos momentéaneos.

Aqui caberia um alerta: os termos utilizados como denominacdes para os diferentes
processos ou estados afetivos recebem definicBes e caracterizacBes bastante diversos ao serem
utilizados por diferentes tedricos. Gondim e Siqueira (2004), ao buscarem delimitar o campo
conceitual e tedrico que abarca as emogdes, chegam a conclusdo de que ha uma variagcdo de
entendimento com relagcdo ao tema e que a maioria dos autores pesquisados por elas associam
0 conceito de emogdes as alteragdes fisioldgicas, relacionadas a prontiddo da agéo, e utilizam
denominacdes como afetos e sentimentos quando tratam de processos que apresentam maior
persisténcia no tempo e ligacdo com aspectos subjetivos.

Também Lane (1995), ao mencionar a teoria de Heller, aponta a discussdo que gira em
torno da diferencga entre os conceitos de emocgéao e sentimento. Para a primeira autora, o que
Heller denomina como afetos seriam as emog¢des (mais curtas e imediatas), e 0s sentimentos,
por sua vez, seriam mais duradouros, podendo incorporar-se na personalidade do individuo.

De acordo com Heller (1993), o que pode caracterizar a personalidade do individuo
sdo as emocgdes auténticas, ou pelo menos a maioria delas, consideradas idiossincréticas, isto

é, particulares de cada individuo, embora sejam sempre cognoscitivas e situacionais, o que
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nos remete ao fato de que cada ser humano apresenta seus proprios conteddos internos.
Ademais, as emogdes nem sempre estdo presentes da mesma forma nas diferentes culturas e,
ainda, podemos afirmar que ndo ha garantias de que as emocdes que hoje conhecemos vao
continuar existindo daqui a algum tempo. Inclusive, nossa capacidade humana pode criar

infinitas emocoes.

[...] os sentimentos impulsivos e os afetos existirdo sempre e permanecerao
essencialmente idénticos ao longo da existéncia da humanidade; e o papel dos
sentimentos orientativos aumentara com o enriquecimento das relagbes humanas. No
entanto ndo podemos assumir que todas as emocdes que existem atualmente existirdo
necessariamente no futuro, mesmo quando diz respeito as emocdes que de alguma

forma tém existido em todas as culturas, ou na maior parte delas (Heller, 1993, p. 120).

Uma diferenca, para a autora, com relacdo aos afetos, é a de que as emogbes nao
requerem um estimulo para serem desencadeadas, podendo referir-se ao presente, passado ou
futuro, ainda que algumas delas sejam especificas, como é o caso do luto, que se refere ao
passado. Além disso, as emog¢des sdo integrativas, ou seja, ndo é possivel separar seu
conteldo do que o produziu e da interpretacdo feita pelo individuo que sente. Sdo, ainda,
intensas e confusas, ja que, geralmente, ndo sabemos 0 que sentimos e, neste aspecto, a
identificacdo da emocdo por meio da linguagem (dar um nome, um significado) tende a
modificar a qualidade do sentimento quando aceitamos ou conseguimos enquadra-lo em uma
categoria linguistica previamente estabelecida.

Por outro lado, como, muitas vezes, utilizamos em nossa cultura 0 mesmo nome para
determinadas manifestacdes de emocdes em diferentes pessoas, tendemos a considerar que
elas ocorrem da mesma forma para todos e, sobre isso, Heller (1993) nos alerta que as
emoc0Oes ndo podem ser conceituadas como sentimentos simples, nem mesmo combinagdes
de afetos, devido ao seu carater multidimensional, heterogéneo e idiossincratico. Parece que é
isto que tem acontecido em nossa sociedade no que diz respeito ao fendbmeno da depressao.

Diante de todas essas reflexdes, podemos afirmar a proximidade entre as convicgdes

de Heller e Vigotsky, o que fica ainda mais evidente quando reconhecemos que:

[...] nenhum conhecimento sem sentimento nem agdo sem sentido, nem percepcéo,

nem memoéria sem sentimento... mas todos 0s nossos sentimentos, como sentimentos,
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ou bem incluem o fator de conhecimento ou pelo menos se relacionam com o
conhecimento, os objetivos, as situacdes, e somente chegam a ter importancia como
sentimento atraves da interacdo com tudo isso (Heller, 1993, p. 149-150, grifo da

autora).

Segundo os dois autores, um elemento fundamental no processo de aprendizado,
decorrente de todo o desenvolvimento humano, inclusive na capacidade de localizar, nomear e
identificar sentimentos, afetos e emocdes, € a linguagem; fendmenos que estdo intimamente
imbricados. Para Lane (1995), as emogdes estdo presentes na consciéncia, nas acdes e na
personalidade do sujeito, diferenciando-se tanto social quanto historicamente por meio da
linguagem.

Heller (1993) afirma que sé a linguagem torna possivel identificar na expressdo do
outro nosso proprio sentimento, uma vez que “[...] a aquisi¢cdo do conhecimento do que o que
eu sinto e o que se expressa na expressao do outro constituem basicamente o mesmo afeto” (p.
147-148); é também a expressdo do sentimento uma das principais fontes de informacéo a
respeito do outro.

Dar nome ao sentimento é condicdo decisiva da vida em sociedade, ndo somente pela
sua identificacdo consciente, mas também porque os objetos do afeto ndo podem ser
compartilhados socialmente sem denominacéo (Heller, 1993).

As emocdes, muitas vezes, sao a propria linguagem, por possuirem também um carater
comunicativo “[...] cujas mensagens podem tanto desencadear o desenvolvimento da
consciéncia, como fragmenta-la” (Lane, 1995, p. 57). Na mesma diregdo, Heller (1993)
afirma que o sentimento é informacdo e que esta funcdo informativa é fundamental para
manter a homeostase bioldgica e psicossocial, ao comunicar ao sujeito a qualidade da sua
relacdo com o objeto (acontecimento ou pessoa), sinalizando a importancia e o significado
deste para aquele.

Como vimos, Berger e Luckmann (2011) tratam a realidade da vida cotidiana como
interpretada pelos homens e subjetivamente dotada de sentido conforme vai se tornando um
mundo conexo para eles; além disso, essa realidade apresenta-se como um mundo
intersubjetivo, isto €, um mundo em que ha a participacdo com outros homens e que nédo é
possivel existir sem que cada participante esteja em continua interagcdo e comunicagao com oS
outros.

Isto nos leva a pensar que, por meio da linguagem, construimos a realidade social,

estabelecendo também seus limites. No que diz respeito as emocOes, elas também s&o



71

percebidas a partir das objetivacGes que sdo por ndés compartilhadas e talvez reconhecamos
apenas aquelas emocdes que conseguimos nomear. Esta limitacdo se d& pelo repertério
cultural dos grupos e da época de que fazemos parte, uma vez que cada cultura, em cada
momento historico, elabora objetivacbes e direcionamentos sobre as coisas do mundo,
inclusive as emocgdes, estabelecendo que emocdes existem, onde e quando podem ser
expressas e vivenciadas. Muitas vezes, a emocdo que existe e é reconhecida em um
determinado contexto cultural pode nédo ser reconhecida em outro. As emocdes, portanto, sdo
relacBes, produtos de uma construcgdo social (Le Breton, 2009).

A partir desses conceitos, constatamos que 0 entendimento das emocOes passa
necessariamente pelo conhecimento do cotidiano, suas representaces, seus modos de
funcionamento e utilizacdo na vida diaria. Apenas a partir da consideracdo de elementos como
esses podemos compreender 0S processos que estdo no alicerce do sentir, da expressdo de
emocdes, das mudancas de pensamento e das praticas sociais. Os significados que séo
compartilhados ao longo da vida no cotidiano séo redimensionados e configuram-se como
fundantes da vida, da linguagem e das praticas populares, constituindo um elemento que liga a
sociedade ou o sujeito a sua cultura, enfim, a um mundo que Ihe é familiar (Almeida e Santos,
2011). Desse modo, o conhecimento popular que, muitas vezes, é visto como pouco confiavel
ou inferior, pode ser o caminho para a compreensao de determinadas emocdes.

Este conhecimento popular é reconhecido pela Teoria das Representacdes Sociais
como um conhecimento organizado, dinamico e funcional, pois responde as necessidades de
determinado grupo a partir da transformacdo de sua realidade, criando alternativas de
enfrentamento e agdo coerentes com ela. Trata-se de uma percepcao que se torna comum a um
grupo de pessoas e converte-se em objetivacbes que sdo compartilhadas (Moscovici, 1978;
2004).

Segundo Friedman (1995),

[...] o conceito de representacdo social remete-nos a intersec¢do entre linguagem e
consciéncia, sendo entendido, no @mbito social, como objetivacdo dos significados
sociais, historicos, nos comportamentos dos individuos que compdem a sociedade e
nas acgdes das instituigdes sociais, e, no dmbito individual, como sintese entre 0s
significados sociais e sentidos pessoais objetivados na consciéncia e nas atividades dos

individuos ou grupos sociais (p. 138).
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Nesta perspectiva, situada na interface entre o individual e o social, podemos entender
as emocdes também como representacionais, além do que a representagédo social de algo ndo é
apenas cognitiva, mas afetiva. Com isso, perguntamo-nos: sera que aquilo que conhecemos e
chamamos amor (ou 0dio, ou amizade etc.) é entendido e vivenciado da mesma forma em
outros cendrios culturais? Certamente, existem diferentes representagdes sociais para o
mesmo elemento por n6s nomeado.

Friedman (1995) nos da algumas pistas para ilustrar este evento por meio do seu
estudo realizado com alguns individuos que manifestavam gagueira. Ao identificar o sistema
de representacdes construido por esses individuos a partir da fala gaguejante, ela detectou que
as emoc0Oes estavam presentes na dindmica dessas representacdes. No decorrer da pesquisa,
no momento em que a fala tornava-se tensa e truncada, aparecendo a gagueira, a autora
constatou que a ativacdo de emocdes negativas conectadas ao ato de falar e relacionadas as
vivéncias sociais dos sujeitos pesquisados estava intimamente ligada a producdo de uma
imagem negativa de falante, que estaria no alicerce da formacao da gagueira.

A propria autora reconheceu a relevancia de desvendar o sistema de representacdes
criado por esses sujeitos como responsavel pela producdo da fala com gagueira, entendendo
“[...] que o processo terapéutico para este tipo de manifestacdo implicava uma mudanca ou
reestruturacao desse sistema de representagdes” (Friedman, 1995, p. 142). A autora acredita
que o carater de mediacdo das emocdes foi evidente na formacdo da fala com gagueira, 0 que
confirma a participacdo indispensavel delas no processo de construcao das representacdes que
dao forma a realidade compartilhada pelos sujeitos.

Com tudo isso, concordamos com os autores aqui estudados que o desafio de buscar
compreender as emocGes é considerar a gama de configuracdes que abrange sua existéncia,
desenvolvimento e manifestacdo, singularizando-as na intimidade do sujeito e, a0 mesmo
tempo, vislumbrando-as nas diferentes formas de relagdes sociais que emergem das praticas e

experiéncias vividas no cotidiano e que sdo dotadas de significados e sentidos.

3.2 As emocgdes como fendmeno constitutivo da Subjetividade

O termo Subjetividade sintetiza tudo aquilo que constitui o sujeito humano singular
em sua complexidade, dinamicidade e constancia.
Como vimos, pensar, falar, agir e sentir estdo emaranhados em um processo dialético

e, portanto, “¢ na busca do pensar afetivo e da afetividade consciente que se constroi toda
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subjetividade” (Brandao, 2012, p. 167). Sendo assim, entendendo o fenomeno das emocdes —
elemento essencial na constituicdo da subjetividade — como relacional e historico,
compreendemos também a subjetividade como um améalgama entre o individual e o social,
uma vez que “é nas relagdes que tudo aquilo que ¢ individual pode ser manifestado, mas ¢&,
também, a partir delas que o individual pode ser elaborado” (Tomanik, 2009, p. 50).

Nossa intencdo, agora, é buscar entender o ser humano na dimensdo de sua
subjetividade e, de acordo com o breve percurso que fizemos através dos meandros do mundo
do trabalho, partindo do inicio do capitalismo e tentando chegar aos dias de hoje, ndo
podemos deixar de olhar este sujeito imbricado nestas mudancas e neste presente,
considerando-o como ser historico, que deve ser compreendido dentro de seu tempo; um ser
gue constroi sua existéncia e, simultaneamente, é construido pelo turbilhdo de
acontecimentos, manifestacdes e interpretacGes que a caracterizam, cujo sentido e vivacidade
séo concedidos pelas emocoes.

Contudo, se olharmos novamente através da histdria, veremos que esta ndo tem sido a
concepcao predominante sobre o que é o ser humano. De acordo com Tomanik (2009), ao
longo da maior parte do periodo medieval, homens, mulheres e criancas eram considerados
ndo mais que simples objetos: submetidos as decisfes e ao poder dos senhores feudais, caso
fossem servos; submetidos aos poderes da Igreja, caso fossem servos ou nobres; e submissos
ao poder e aos designios divinos, quer fossem servos, nobres ou membros do clero.

Foi apenas a partir das transformacdes econdmicas, politicas e sociais que resultaram
no advento do capitalismo e como parte de todo o conjunto de gradativas e profundas
mudancas que submeteram o trabalho a uma légica instrumental, que surgiu e pode tornar-se
aceita uma nova concepcdo de homem: o individuo, alguém livre para vender sua forca de
trabalho e para fazer suas proprias escolhas (ainda que essas fossem sempre limitadas as
oferecidas, quer pelos mercados de trabalho, quer pela sociedade). Com essa ideia de
individuo, segundo Tomanik (2009), o ser humano passou a considerar-se diferenciado dos
outros animais e até mesmo de seus semelhantes, vendo-se como Unico, inimitavel, dotado de
direitos e de liberdade de escolhas. Essa liberdade, contudo, além de limitada, implicava que o
individuo passasse a assumir a responsabilidade e o 6nus pela “[...] elaboragdo ¢ a execugio
das escolhas, a inseguranca, os riscos do erro, das ilusdes e a imprevisibilidade do futuro” (p.
41). Heller (1993) atribui ao periodo burgués a producéo da interioridade, ou seja, o cultivo
do mundo dos sentimentos de maneira particular, individual, o que poderia levar ao egoismo.

O ser humano, subjugado as leis do capital, ao converter-se (ou ser convertido) em

individuo, rompe com os processos de complementacao de alteridades e, isolando-se, torna-se
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presa facil dos interesses do sistema dominante. Os processos de captura e de submissdo dos
individuos aos interesses do capital nem sempre ocorreram da mesma maneira. Guareschi
(2001) cita e detalha a existéncia de diferentes cosmovisdes, formas de pensar e de tratar o ser
humano, pautadas em valores que englobam ainda concepcdes sobre o social, 0s
comportamentos e as relagOes estabelecidas. Numa dessas cosmovisoes, denominada por ele
como totalitaria, o ser humano € considerado apenas como uma parte de um grande todo.
Diante da importancia do todo, tudo aquilo que € individual é pouco ou nada importante. N&o
interessa a parte e sim o sistema; o que vale € o grupo, a instituicdo, a organizacao, o estado.

Para entender essa cosmovisdo, basta lembrarmos da era fordista, em que o
trabalhador era tido como uma peca do maquinario, alguém cuja producdo e consumo eram
padronizados e controlados. Nessa concepcdo, portanto, presencia-se “[...] a massificagdo, o
anonimato, a burocracia, essa burocracia terrivel que mata, que transforma as pessoas em
coisas, onde a ordem, a organizacao estdo acima de tudo. E o predominio da maquina sobre o
ser humano” (Guareschi, 2001, p. 71).

Em outra cosmovisdo, chamada de liberal capitalista, o ser humano é visto como
individuo, tal qual definimos ha pouco e, em concordancia com a base que a sustenta,
individuo “significa, em primeiro lugar, aquele que € um, singular, inico” (Guareschi, 2001,
p. 66). Sendo um sé, ndo h& lugar para o outro: o individuo assemelha-se a uma ostra, um ser
fechado em si mesmo. O conjunto de valores que sustenta essa cosmovisao, de acordo com o
autor, é o liberalismo, ja materializado desde o inicio no sistema capitalista e que, mais tarde,
veste uma nova roupagem e ressurge como neoliberalismo (conforme discutimos no capitulo
anterior): com algumas mudancas, mas com 0s mesmos principios e intensificando ainda mais
o individualismo.

Se o individuo é unico, quando ha a possibilidade ou a necessidade de relacionar-se
com o outro, este ndo € visto como alguém que acrescenta, que pode ser solidario, mas como
aquele que é rival e que pode tomar o lugar do primeiro. Esse tipo de conduta caracteriza o
efeito central dessa cosmovisdo, a competitividade, que ndo €& apenas uma competicao
localizada e restrita, € um estado permanente de disposicdo e de efetivacdo de agdes
competitivas. Guareschi (2001) adverte que essa competi¢cdo ndo é aquela do mercado, em
que se busca fazer o melhor para que as pessoas possam escolher o que mais lhes convier; é a
competitividade estabelecida entre as pessoas que, para existir, necessita de perdedores e 0s
produz continuamente. Assim “os rejeitados sdo uma consequéncia logica do sistema” (p. 68).

Tomanik (2009), ao fazer uma reflex&o sobre essas cosmovisodes, destaca a cosmovisao

totalitaria como a negacdo da existéncia da individualidade, enquanto a cosmovisao liberal
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capitalista seria a sua aceitacdo. O autor afirma que elas ainda estdo presentes em nosso meio

e, talvez, mais fortes que nunca.

A primeira cosmovisao esteve presente nas fases iniciais do capitalismo e aparece,
ainda hoje, em regimes ditatoriais e em varias formas de extremismos nacionalistas,
étnicos e religiosos. A segunda é uma das bases do pensamento neoliberal e estd
presente nas empresas, nas propagandas, nas escolas; enfim, no nosso cotidiano. [...]
Diante dessas duas posicOes, parece que ndo temos alternativas: ou nos anulamos nos
grupos ou, para garantir nossa individualidade, nos isolamos deles. O individuo e os
grupos parecem entidades distintas, conflitivas e inconciliaveis (p. 43).

Com referéncia a estes efeitos da negacdo e aceitacdo da nocdo de individualidade,
Sawaia (2006b) aponta que estamos cada vez mais insensiveis ao sofrimento do outro e, com
a exaltagdo do proprio eu, solitario e egoista, “[...] estamos no0s afastando das questdes
publicas, nos mobilizando apenas, enquanto multidao [...]” (p. 107).

H4, entretanto, uma terceira possibilidade que busca superar a dicotomia entre
individual e social. A esta concepcdo Guareschi (2001) denomina cosmovisao comunitario-
solidaria. Nela, diferente do individuo que € unidade, mdnada, separado dos seus semelhantes
e, portanto, compreendido em si mesmo, 0 ser humano é visto como sujeito, que s6 pode ser
compreendido em sua dinamica relacional.

Foi a partir especialmente de Marx que o homem comecou a ser pensado como ser
historico e social, convertido em sujeito concreto, cuja concretude, em sentido dialético, por
meio do trabalho, é responsavel pela producéo e reproducdo da sociedade, ou seja, 0 homem
que transforma e é transformado, o que abriu caminhos para reconhecer a formacao da psique
humana no interior de um espaco histdrico-cultural (Bendassolli, 2007, 2009a; Bock e
Gongalves, 2005; Gonzalez Rey, 2003).

Nesta perspectiva, sujeito € ser anico sim, mas que sO existe na relacdo com o outro;
relacdo entendida como “[...] aquilo pelo qual uma coisa nao pode ser, sem outra” (Guareschi,
2001, p. 72). Dessa forma, como diz o autor, “somos [...] misteriosamente, os outr0s, apesar

de sermos singulares [...]” (p. 73). A esse respeito, Gonzalez Rey (2003) completa:

a ideia do sujeito recupera o carater dialético e complexo do homem, de um homem
que de forma simultanea representa uma singularidade e um ser social, relagéo esta

que ndo € uma relacdo de determinacdo externa, mas uma relacdo recursiva em que
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cada um esta simultaneamente implicado na configuracdo plurideterminada dentro da

qual se manifesta a acdo do outro (p. 224).

E com base nesta dimensdo de sujeito que contemplamos o tema da subjetividade, da
qual as emogdes sdo parte imprescindivel, uma vez que s6 é possivel ter acesso a esse

conceito através do sujeito e da construgdo de suas relagdes sociais.

A categoria sujeito é inseparavel da subjetividade. O sujeito € um sujeito produtor de
sentidos e, por sua vez, estd constituido como sistema de configuracdes de sentido ao
longo de sua histéria. Quando nos referimos a subjetividade, nos referimos
precisamente a esse sistema de configuracbes em que se organizam 0s espacos da
subjetividade social e individual, nos referimos ao momento de producdo de sentido
associado com as formas de organizacdo de uma histdria em nivel subjetivo. O sujeito
estd a qualquer momento, no curso de suas atividades, gerando contradicGes
produtoras de sentido que retesam suas configuracdes atuais e se integram ao processo

de seu desenvolvimento (Gonzalez Rey, 2004, p. 167).

Tal afirmacdo carrega varios conceitos que precisam ser esclarecidos para
compreendermos a magnitude da subjetividade.

Gonzalez Rey, ao desenvolver o conceito de subjetividade, apresenta como sua
unidade constitutiva essencial os sentidos subjetivos: “definimos como sentido subjetivo a
unidade inseparavel dos processos simbolicos e as emog¢des num mesmo sistema, no qual a
presenca de um desses elementos evoca o outro, sem que seja absorvido pelo outro” (2003, p.
127, grifo do autor). Por meio desses sentidos a subjetividade ¢ capaz de expressar “[...] a
diversidade de aspectos objetivos da vida social que concorrem em sua formacao” (2010, p.
19).

O proprio autor relata que o conceito de sentido, que o influenciou na concepg¢éo deste
termo como inseparavel da subjetividade (sentido subjetivo), vem da definicdo de Vigotsky,
que ja vimos. Considerando-o como uma formacdo dinamica, fluida e complexa, Vigotsky
propde uma mobilidade do sentido, referindo-se a uma categoria que ndo se resume a apenas
um elemento, mas que também se constitui num sistema dinamico, que integra diferentes
aspectos da psique (Gonzélez Rey, 2003; 2004; 2005b; 2010).

Em concordancia com Vigotsky (1934/1998; 1930/2007), entendemos que

pensamento, fala e as emocdes, enquanto fungbes psicologicas superiores, ndo se separam,
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formando um processo vivo, em continuo desenvolvimento, fundamental para a evolugéo
historica da consciéncia humana e, nessa perspectiva, as palavras, como mediadoras na
relacdo do homem com as pessoas € 0 seu meio, ndo podem ser descontextualizadas de seu
sentido, que diz respeito ao que € proprio do sujeito, de suas vivéncias particulares, repleto de
conteddo emocional e cujo estado é de permanente incompletude, como também dos
significados que s&o por ele compartilhados através do coletivo (cultura).

Entrelacado a subjetividade, o sentido indica que toda a acdo humana nao se da de
forma mecéanica e automatica, mas dentro de uma arena de sentidos, que motiva ndo sé o agir,
mas o sentir, o pensar e o falar integrados, conferindo também ao sujeito a capacidade de
produzir novos sentidos (Brandéo, 2012).

Continuando sua discussdo sobre sentido subjetivo e integrada a essas nocoes,
Gonzélez Rey (2005a) propde a existéncia de uma configuracao subjetiva que funciona como
uma organizacdo de sentidos subjetivos produzidos em sua histéria de vida pelo sujeito; €
uma integracdo de elementos de sentido que surgem a partir das experiéncias em diferentes

areas da vida.

As configuracdes subjetivas caracterizam os processos de subjetivacdo de atividades
humanas distintas e, em todas elas, esta o sujeito com a multiplicidade de sentidos
subjetivos que caracterizam sua histéria e seu contexto atual, os quais perpassam todas

as suas atividades (p. 42).

Para o autor, associado ao entendimento de configuracfes subjetivas, esta presente o
campo das representacdes sociais que se forma por meio de uma pluralidade de elementos de
sentido e significagdo que molda uma realidade social, “[...] mediante os quais os sujeitos
individuais, implicados em um determinado espaco social, configuram o sentido subjetivo das
diferentes esferas de suas vidas, e produzem significacdes em relacdo a si mesmos e aos
outros” (Gonzalez Rey, 2003, p. 126).

Tomando emprestada a ideia do exemplo que Gonzalez Rey (2003) utiliza por meio da
citacdo de Duveen (2000), podemos ter uma visdo aproximada do que seriam configuracoes
subjetivas ao pensarmos como a condicdo familiar, por exemplo, apresenta-se como um
elemento de sentido no momento em que um trabalhador se depara com a exigéncia de uma
tomada de decisdo em seu ambiente de trabalho. Diante de uma exigéncia como esta, 0

contexto familiar é um dos agentes que faz emergir um conjunto de processos simbolicos e
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emocOes que marcam a particularidade da decisdo tomada, sendo esta, portanto, diretamente
influenciada por elementos de sentido provenientes de outra &rea da vida do sujeito.

Através deste exemplo, retomamos um ponto importante na definicdo de sentido
subjetivo: sua constituicdo enquanto unidade inerente aos processos simbolicos e as emocdes.
Nesta perspectiva, as emocdes, agregadas de maneira inseparavel aos processos simbolicos,
sdo constitutivas das formas de organizacdo da subjetividade e determinantes do sentido

subjetivo.

O sentido subjetivo é a integracdo de uma emocionalidade de origens diversas que se
integra a formas simbélicas na delimitacdo de um espaco da experiéncia do sujeito. No
sentido subjetivo integra-se tanto a diversidade do social quanto a do proprio sujeito

em todas as suas dimensoes, incluindo a corporal (Gonzélez Rey, 2004, p. 127).

Isto significa, em concordancia com Bruno-Faria (2005, p. 163-164), que “[...] as
experiéncias vividas pelo sujeito assumem um valor de acordo com suas emog¢fes e com a
forma como ele as simboliza a partir dessas emocdes, retratando assim o sentido subjetivo
dessas vivéncias”.

A definicdo de sentido subjetivo, além disso, delimita-se em espacos simbolicamente
produzidos pela cultura; esta considerada como uma fonte de producdo de sentidos
compartilhada socialmente e institucionalmente regulada. Isto significa que a cultura, que é
produzida e compartilhada pelos sujeitos, atua como um espago que, a0 mesmo tempo,
possibilita e direciona as elaborac6es de sentidos dos mesmos. Assim, 0os homens, aglutinados
nos diversos espagos sociais que constituem e nos quais se constituem, sdo produtores de
realidades culturais conduzidas por sistemas subjetivos marcados por sua historia e nédo
governadas por leis naturais externas. As especificidades dessas construgdes psicossociais
fazem com que, aos olhos daqueles que ndo compartilham da mesma histdria, tais sistemas
subjetivos possam parecer irracionais (Gonzalez Rey, 2004).

Com isso, podemos afirmar que é impossivel compreender 0s processos simbdlicos e
as emogdes produzidos nesses espacos culturais se tentarmos nos guiar “[...] por processos
padronizados e externos ao sistema subjetivo particular em que o sentido ¢ produzido [...]”
(Gonzalez Rey, 2010, p. 21).

Em sua busca por compreensdo da subjetividade a partir de uma base tedrica dialética
e complexa, Gonzalez Rey (2003), assim como Vigotsky, propde a ruptura da dicotomia entre

0s processos individuais e sociais. Como parte da superacdo daquela forma de pensamento
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dicotdmico, procura romper com a ideia de subjetividade enquanto fendmeno estritamente
individual, apresentando-a como um sistema complexo produzido, simultaneamente, nos
ambitos individual e social. Passa a considerar, também, a existéncia de uma subjetividade

social.

Da perspectiva da subjetividade social, 0os processos sociais deixam de ser vistos como
externos em relacdo aos individuos, ou como um bloco de determinantes consolidados,
que adquirem o status de “objetivo” diante do subjetivo individual, para serem vistos
como processos implicados dentro de um sistema complexo, a subjetividade social, da
qual o individuo € constituinte e, simultaneamente, constituido (Gonzélez Rey, 2003,
p. 202).

Por se tratar de um sistema complexo, a subjetividade social manifesta formas
complexas de organizacdo que aderem as acOes dos sujeitos nos espacos da vida social em
que estdo inseridos, bem como aos processos de institucionalizacdo presentes nestes espacos,
tudo isso ligado aos elementos de sentido oriundos de outros espacos sociais. Tomando mais
uma vez a ideia de outro exemplo do autor, podemos refletir que a subjetividade social de
uma organizacdo de trabalho, além dos elementos de sentido interativos proprios deste
espaco, também sdo integradas por elementos de sentido provenientes de outras areas da
subjetividade social, como a familia, 0 mercado de trabalho, os costumes, 0s componentes de
género, raca, posicdo socioecondmica, entre outros, que se unem aos elementos imediatos dos

processos sociais atuais daquela organizacao de trabalho (Gonzéalez Rey, 2003). Em sintese,

a subjetividade estd constituida tanto no sujeito individual, como nos diferentes
espagos sociais em que este vive, sendo ambos constituintes da subjetividade. O
caréater relacional e institucional da vida humana implica a configuragdo subjetiva nao
apenas do sujeito e de seus diversos momentos interativos, mas também dos espacos
sociais em que essas relagdes sdo produzidas. Os diferentes espagos de uma sociedade
concreta estdo estreitamente relacionados entre si em suas implicacdes subjetivas. E
esse nivel de organizacdo da subjetividade que denominamos subjetividade social
(Gonzélez Rey, 2010, p. 24).

Ja a subjetividade individual, para o autor, revela formas e processos das histérias

diferenciadas dos sujeitos individuais, ou seja, € formada pela histéria Gnica do sujeito que
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vive em um espago social, lembrando que o individual e o social se constituem de forma

reciproca.

A subjetividade individual se constitui em um individuo que atua como sujeito gracas
a sua condicdo subjetiva. O sujeito é histdrico, uma vez que sua constituicdo subjetiva
atual representa a sintese subjetivada de sua historia pessoal, e é social, porque sua
vida se desenvolve na sociedade, e nela produz novos sentidos [...] que, ao constituir-
se subjetivamente, se convertem em constituintes de novos momentos de seu
desenvolvimento subjetivo. Por sua vez, suas a¢Oes na vida social constituem um dos
elementos essenciais das transformacgdes da subjetividade social (Gonzélez Rey,
2005b, p. 38).

Nesta explicacdo do conceito de subjetividade individual, o autor nos remete a uma
definicdo de personalidade que se contrapGe a ideia de um sistema intrapsiquico formado por
unidades imutaveis, um conjunto de tracos universais e mensuraveis que independe dos

aspectos sociais e culturais. A personalidade passa a ser compreendida como:

[...] o conceito de sistema constitutivo da subjetividade individual, o que esta
integrado por diferentes configuracdes e sistemas de configuracbes que, mantendo
relaces permanentes entre si, estdo associadas de diferentes formas com as
experiéncias do sujeito, dentro das quais, e em relacdo com os diferentes contextos em
que essas experiéncias tém lugar, esses sistemas de configuracGes se manifestam por
meio de nucleos emocionais portadores de diferentes sentidos subjetivos (Gonzélez
Rey, 2003, p. 262, grifo nosso).

Com isso, o sujeito é dotado de personalidade, que é compreendida como um sistema
subjetivo auto-organizado, ou seja, um sistema autdénomo de configuragcdes subjetivas que, no
decorrer da histéria do sujeito individual, esta em constante geracdo de sentidos. A partir desta

nogdo, reconhecemos, em consonancia com Bock e Gongalves (2005), que:

[...] a dimensdao subjetiva ¢ uma configuracdo dos sujeitos a partir de suas
experiéncias no mundo social; e a dimensdo dos registros simboélicos e emocionais que
0 sujeito vai construindo no decorrer de suas vivéncias; € o mundo psicoldgico

propriamente dito. Claro que esses registros envolvem capacidades bioldgicas do ser
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humano, capacidades adquiridas pelo seu cérebro e pelo seu sistema nervoso. Mas, a
matéria-prima para o registro € oferecida pela sociedade, pelas relagBes sociais, pelas

atividades humanas e pela cultura (p. 123, grifo das autoras).

Como afirma Gonzélez Rey (2004), a subjetividade ndo &, pois, um sistema racional,
embora possa se expressar por meio da razdo e possa também por ela ser influenciada, mas a
razdo se conecta a emocionalidade em producbes de sentido que refletem uma historia e
valores que sdo distintos de pessoa para pessoa, de grupo para grupo, de cultura para cultura.
Assim, ainda que duas pessoas compartilhem um mesmo significado sobre algo, certamente
este ndo terd o mesmo valor emocional para ambas. Pensando, por exemplo, no universo das
organizacgdes de trabalho, dois trabalhadores que tenham sido vitimas de assédio moral, e que
este seja considerado por eles como conjuntos de situacbes cruéis e que resultaram nas
mesmas consequéncias organizacionais, provavelmente experienciardo emogdes distintas,

uma vez que aquelas vivéncias implicardo na producao de diferentes sentidos subjetivos.

Esses sentidos por sua vez serdo responsaveis pela trajetoria de vida diferente dessas
pessoas a partir da experiéncia que enfrentaram. Sentidos subjetivos provenientes de
infancias diferentes, de padrdes diferentes de aceitacdo e relagdes na historia de suas
vidas, tingem diferentemente as respostas emocionais desses sujeitos diante de uma
experiéncia concreta vivenciada de forma semelhante por ambos (Gonzalez Rey, 2004,
p. 136-137).

E nesta perspectiva que concebemos as emogdes como fendmeno formado néo s6 por
registros fisiologicos, somaticos e psiquicos, mas que esses, ao se integrarem & condicdo
historica, social e cultural origindria do emocionar-se, constituem processos complexos,
integrados e ndo lineares, que estdo na base da producdo de sentidos subjetivos, associados a
historia de cada sujeito concreto (Gonzélez Rey, 2003; 2004).

Entendemos, portanto, que a subjetividade é um arranjo sensivel e complexo, que
abarca a histéria de vida do sujeito, sintetizada em sua subjetividade individual
(personalidade), ao mesmo tempo em que se integra as experiéncias vividas nos diversos
espacos sociais marcados por uma cultura, constituindo sua subjetividade social. Como parte
deste emaranhado, ela € constituida por sentidos subjetivos e simultaneamente 0s produz, cuja
configuracdo se d& por meio das emocdes aglutinadas a forma como o sujeito simboliza todas

as suas vivéncias. E um processo permanente e dindmico que, simultaneamente, singulariza o
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sujeito, diferenciando-o dos demais, e se constitui nas (e por meio das) tantas relagoes
estabelecidas ao longo de sua vida, integrando-o aos coletivos.

Desse modo, asseguramos a relevancia das emocdes como pilar no conceito de
subjetividade, pois “é emocionalmente que construimos os nexos entre as fungdes
psicologicas, transmutando-as em sistemas complexos, multiformes e mutantes. O que ocorre
internamente ¢ [...] expressao também do plano intersubjetivo, pois ndo existe linguagem sem
pensamento e nem este sem afeto” (Brandao, 2012, p. 181).

E inaceitavel, entdo, pensar o sujeito como atemporal, a-historico e genérico, uma vez
que a subjetividade, como um sistema aberto, plurideterminado, contraditério e versatil,
consente “[...] que 0 homem seja capaz de gerar permanentemente processos culturais que,
bruscamente, modificam seu modo de vida, o que, por sua vez, leva a reconstituicdo da
subjetividade, tanto social quanto individual” (Gonzalez Rey, 2005b, p. 37).

Defronte a essa concepcdo de homem enquanto sujeito emocional, dotado de
subjetividade e protagonista de sua histéria, como admitir processos de subjetivacdo que
coloquem em risco a dinamica vital de construcdo e reconstrucdo continuas da subjetividade;
processos estes que temos refletido nas vivéncias dos trabalhadores em meio aos ditames de
um mercado dominador? Conforme Tomanik (2009) reconhece, 0 que nos inquieta é que 0s
recursos de dominacdo atuais sdo tdo sutis e sedutores que 0s préprios sujeitos estdo impondo
a si essa domesticacao.

Retomando a cosmovisdo comunitario-solidaria de Guareschi (2001), percebemos que
¢ somente no encontro do sujeito em seu espacgo social, no resgate da relacdo com 0s seus
semelhantes, tanto no intimo da comunidade quanto na unido de grupos sociais maiores, que
vemos a possibilidade de construcdo de novas alternativas de acdo a favor da (re)construcéo

das subjetividades. Paralelamente,

a condicdo de sujeito € essencial no processo de ruptura dos limites imediatos que o
contexto social parece impor, e é responsavel pelos espacos em que a pessoa vai
modificando esses limites e gerando novas opg¢des dentro da trama social em que atua
(Gonzélez Rey, 2003, p. 237).

Por fim, utilizando as reflexdes de Tomanik (2001), compreendemos que 0 sujeito sO
existe na sociedade; uma sociedade dialética, construida (e em constante construgdo) pelo
sujeito, pelo outro e pelas relagdes com potencial para sentir e produzir sentidos. O autor, ao

fazer referéncia a musica de Gilberto Gil (“Drao”) em seus versos: “nossa semeadura [...] €
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como um grao, morre nasce trigo, vive morre pao” (p. 254), brinda-nos com uma reflexé@o
sobre a dialética das relagdes: assim como a semente precisa deixar de ser 0 que € para se
realizar, a sociedade deve ser constituida por sujeitos que s6 cumprem sua funcéo na relacao,
que possuam a capacidade de se afetar e que, se reconhecendo como sujeitos e ndo apenas
como seres individuais, sdo capazes de reconhecer também o outro e valorizar o ato solidario.

Infelizmente, ainda convivemos com situagdes contrérias a esse processo dialético.
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4. PENSANDO SOBRE AS EMOCOES NO TRABALHO

4.1 As emocdes no mundo do trabalho

Com base no cenario histérico e sociocultural que desvendamos do mundo do trabalho
e a partir do entendimento das emocdes como fendmeno indispensavel na (re)construgédo
continua da subjetividade, tanto individual quanto social, podemos afirmar que o espaco onde
o trabalho é produzido, desempenhado e gerido, bem como as multiplas relagcBes nele
estabelecidas, é fonte, por exceléncia e continuamente, de emocbes diversas e, com
frequéncia, intensas.

Por outro lado, o sujeito trabalhador, que carrega consigo experiéncias ja vividas e
simbolizadas pelas emocGes, imprime, no espaco do trabalho, a marca emocional dessas
vivéncias e, com isso, conforme expressam Codo, Sampaio ¢ Hitomi (1993, p. 188), “[...]
imanta o mundo com os seus afetos [...]”, como parte de um processo dialético e ininterrupto.

Por essa Otica, ignorar a presenca das emocOes e afetos em toda a dindmica que
envolve o trabalho, em destaque no universo organizacional, torna-se inconcebivel, ainda
mais na atual conjuntura em que se exige do trabalhador a mobilizacdo de aspectos cognitivos
(como vimos, inseparaveis dos aspectos afetivos) para lidar com atividades cada vez mais
complexas e multifuncionais, em meio a um contexto flexivel em que seu envolvimento é
solicitado ao mesmo tempo em que os lagos sao fluidos, o que presume a emersdo de variadas
emogdes e seus efeitos internos e relacionais para o sujeito.

Por esta e outras raz0es, € possivel verificar 0 aumento de pesquisas que buscam
associar o tema trabalho nas organizagdes a elementos articulados ao campo das emocdes,
como afetividade, subjetividade, vinculo, entre outros, confirmando a relevancia de buscar
entender melhor estes fatores no meio organizacional, como atestam Gondim e Siqueira
(2004):

admitir que as emocdes e os afetos estdo intimamente relacionados a contextos sociais
e culturais e, além disso, reconhecer que ambientes laborais [...] exercem papel
significativo na manifestagdo destes fendmenos intra e interpessoais facilita a
compreenséo da importancia de sua investigagdo no contexto das organizagOes formais
de trabalho (p. 216).
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Como vimos, 0 modo de gestdo de Taylor e de Ford propunha e promovia a ciséo entre
elaboracdo e execucdo do trabalho, pautada pelo principio da racionalidade, segundo o qual 0s
aspectos afetivos deveriam ser controlados pelo uso da razdo, com o objetivo maximo de
adaptar o homem a maquina. Na fabrica ideal de Taylor provavelmente ndo haveria espaco
para a presenca e, menos ainda, para a livre manifestacdo de quaisquer emocgOes que nao
fossem as convenientes para a producdo e a produtividade. Ford, ostensivamente, buscava
controlar a vida afetiva dos trabalhadores, visando a melhora do desempenho dos mesmos.

Foi a partir dos estudos de Hawthorne®, em meados dos anos de 1930, que as atencdes
se voltaram para o estudo e a compreensdo dos fatores subjetivos presentes nas interagoes
humanas no trabalho, até entdo negligenciados pelo modo de gestdo taylorista e fordista
(Albuquergue e Puente-Palacios, 2004; Bendassolli, 2007; 2012; Ehrenberg, 2010; Enriquez,
2000; Gondim e Siqueira, 2004). Sobre isto, Ehrenberg (2010) completa:

descobria-se, nessas experiéncias, para sintetizar a0 maximo, que 0S operarios
poderiam perfeitamente questionar as normas de producdo, as expensas de seus
salarios; que seu comportamento ndo era somente regido por uma légica econdmica,

mas também por uma logica psicologica do “sentimento” [...] (p. 82).

Assim, percebeu-se que, além de uma estrutura formal de trabalho, composta por
regras, normas e prescri¢cdes, hd também uma organizacédo informal, uma intersubjetividade,
permeada de conteddos emocionais, que possibilita aos sujeitos lancarem méo dos
sentimentos orientativos (Heller, 1993) como guia frente as situacdes.

Os estudos realizados a partir de entdo vém indicando que as relagdes entre o trabalho,
enquanto atividade profissional normatizada e que envolve relagdes sociais estandardizadas, e
0s processos afetivos sdo multifacetadas, complexas e capazes de produzir efeitos opostos
entre si, embora eventualmente simultaneos.

Por um lado, o trabalho, tal como efetivado hoje, dentro de uma estrutura econdmica e
cultural capitalista, pode ser fonte de experiéncias, de transformacdes pessoais e de emocdes

agradaveis e gratificantes para o trabalhador. A existéncia desses processos positivos pode ser

% A experiéncia de Hawthorne, que consistiu em uma série de pesquisas, foi realizada entre 1927 e 1933 em uma
fabrica da Western Eletric Company nos Estados Unidos, conduzida por Elton Mayo e que resultou na cria¢do da
Escola das Relagbes Humanas. Seu objetivo era, a principio, estudar a influéncia da luminosidade sobre a
produtividade de trabalhadores de uma linha de montagem. Verificou-se que, independentemente da quantidade
de luz acionada, os trabalhadores produziam sempre mais, o que redirecionou o estudo para outra variavel. “Foi
entendido que a produgdo aumentava nao devido a fatores fisicos como a luminosidade, mas sim por fatores
psicolégicos, como a propria presenca dos investigadores e pelo interesse que os trabalhadores demonstravam
por estarem participando de uma pesquisa” (Albuquerque & Puente-Palacios, 2004, p. 365).
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decorrente das condigdes as quais o trabalhador esta submetido, bem como dos processos
psicossociais envolvidos. Estes devem ser capazes de favorecer a construgédo de uma dupla
identificacdo do sujeito: com as atividades desempenhadas e com o coletivo de seus colegas
de trabalho. Além disso, pesquisadores, em particular do ramo da psicologia, passaram a
relacionar o trabalho prazeroso, fonte de outras emocges positivas, a atribuicdo de um sentido
simbdlico ao trabalho, que permite ao sujeito inscrever nele suas aspiracdes, tendo acesso as
suas proprias capacidades e habilidades, transformando a si mesmo e ao seu meio (tal qual a
definicdo de trabalho de Marx), resgatando, assim, a unido entre trabalho e subjetividade
(Bendassolli, 2010; Codo, Sampaio & Hitomi, 1993; Enriquez, 2000; Mendes & Cruz, 2004).
Isto reafirma a concepgéo de que:

o trabalho ndo se reduz a atividade em si, ou ao emprego, € algo que transcende o
concreto e instala-se numa subjetividade, na qual o sujeito da acdo é parte integrante e
integrada do fazer, o que resulta em sua prdpria realizacdo (Mendes & Cruz, 2004, p.
42).

Nesta linha de pensamento, o vinculo do sujeito com a organizacdo onde atua e com o
trabalho que desempenha esta diretamente conectado as ligacdes afetivas que emergem nessa
relagdo, sendo um dos termos atualmente estudados o de satisfacdo no trabalho, correlato ao
conceito de envolvimento no trabalho (Siqueira & Janior, 2004).

Embora haja divergéncias no que diz respeito a definicdo do conceito de satisfacdo no
trabalho, parece haver consenso quanto aos seus resultados para a organizacdo: “existem
evidéncias de que pessoas com niveis altos de contentamento com o trabalho sdo também as
gue menos planejam sair das empresas onde trabalham, que tém menos faltas, melhor
desempenho e maior produtividade” (Siqueira & Junior, 2004, p. 304). Além disso, ainda
segundo Siqueira e Junior (2004), algumas das principais fontes de satisfacdo no trabalho, ou
seja, do estabelecimento de vinculo afetivo, responsaveis pelos resultados organizacionais
mencionados, sdo a relacdo com a lideranca, com os colegas de trabalho e o proprio trabalho
(o sentido atribuido a ele pelo sujeito).

Quanto ao vinculo com a organizacéo especificamente, os autores demonstram que ha
importantes expectativas do sujeito nas relaces de troca com a organizacdo, nas quais aquele
almeja receber desta recursos que satisfagam suas necessidades profissionais e pessoais como
retorno de seus esforcos pelo trabalho desenvolvido. Entre essas relagdes de troca, os autores

mencionam a troca social que “[...] foge a regras e contratos preestabelecidos e acontece com
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base na confianca e boa fé que se instalam entre duas partes” (p. 308). Esse tipo de troca &,
entdo, construido e firmado sobre elementos afetivos. Logo, os contratos de trabalho flexiveis,
como aqueles utilizados nos casos de terceirizacdo tendem a prejudicar esta relacdo, podendo
acarretar consequéncias negativas de ordem emocional para o sujeito.

H& outro conceito que perpassa esta vivéncia de expectativas e trocas entre sujeito e
organizacdo de trabalho: “além da financeira, os sujeitos esperam, especialmente, retribui¢ao
de natureza simbolica, a qual assume uma forma especifica: o reconhecimento”, segundo
Bendassolli (2012, p. 42). Para esse autor, o reconhecimento no trabalho é considerado um
conceito-chave no processo de (re)construcdo da subjetividade e na promocdo da salde e
prazer no trabalho, no qual a relacdo do sujeito com os outros, inserindo-o numa histéria
coletiva, exerce papel fundamental, destacando-se a figura do gestor/lider, muitas vezes, como
mediador entre trabalhador e organizacéo.

Existem, portanto, investimentos afetivos por parte do sujeito, direcionados a
organizacdo onde exerce seu trabalho, ao préprio trabalho que realiza, as pessoas envolvidas
neste ambiente e aos relacionamentos com elas consolidados. Dai é possivel compreender, em
concordancia com Gondim e Siqueira (2004, p. 217), que “[...] sdo as emog¢des e os afetos
que contribuem para a efetividade organizacional [...], visto que sdo estes fatores que dao
qualidade as relagdes humanas no trabalho”.

Talvez por esses motivos, Bendassolli (2009b; 2010) nos alerta que o discurso da nova
gestdo das organizacdes atuais tem sido o de recuperar a subjetividade do trabalhador em sua
experiéncia com o trabalho, passando a valorizar as emocGes neste contexto. Nesta mesma
direcdo, Enriquez (2000, p. 17) utiliza o termo “gestdo pelo afetivo” para indicar que as
organizagdes atuais ttm buscado levar em conta a vida afetiva dos trabalhadores, inclusive
como estratégia de gestdo.

Existe, entretanto, outro lado, sombrio e preocupante, dos efeitos das atividades de
trabalho sobre a subjetividade do trabalhador. Pela gravidade destes impactos, essa segunda
vertente tem envolvido uma quantidade consideravel de estudos e de tentativas de
intervencdo, que tém adotado perspectivas tedricas e focos de interesse diferenciados.

Um dos campos atualmente privilegiados de estudos € o que envolve o tema da salude
psiquica no trabalho, tendo como foco o sofrimento, talvez na tentativa de buscar o seu

opoente. Esses estudos partem do pressuposto basico de que:

[...] o trabalho tem um papel estruturante na vida cotidiana do homem contemporéaneo

e na propria construcdo da condicdo humana e das sociedades. Pois é esse pressuposto
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que sustenta outro igualmente importante para 0 campo: a existéncia de nexo entre o
trabalho e a satide psiquica. E pelo papel estruturante do trabalho na vida do individuo
e da sociedade que suas condi¢cOes (precarias ou enriquecidas) e as formas como as
pessoas relacionam-se com elas estdo, de um lado, envolvidas na etiologia das
enfermidades e na ocorréncia de certas endemias e, de outro, implicadas na producdo e
na valorizagdo da condi¢cdo humana e do bem-estar. Ademais, devemos considerar que
os diferentes trabalhadores atribuem e constroem significacbes para as mesmas
condicdes; fendmenos que medeiam o impacto das condicBes de trabalho na
deterioracdo ou promoc¢do da salde psiquica (Borges, Guimardes & Silva, 2013, p.
588).

Vale destacar que Borges, Guimarées e Silva (2013) concebem a definicdo de salde
como um processo com multiplas faces, que abarca ao mesmo tempo o adoecer e 0 bem-estar,
utilizando o termo salde psiquica, e ndo o termo satde mental como € comumente empregado
em pesquisas nesta area, por entenderem que o primeiro € mais abrangente, admitindo a ideia
de multicausalidade. Aqui utilizaremos esses dois termos como sindnimos.

Além de prazer, satisfacdo e reconhecimento, fonte de emogdes positivas, 0 sujeito
vivencia no trabalho situacdes de sofrimento, por vezes intenso, capazes de acarretar
consequéncias negativas para sua saude. Esse sofrimento, fisico e/ou psiquico (entendemos
que tais dimensBGes ndo se dissociam), é atravessado por emoc¢des que outorgam a essa
experiéncia vivida pelo sujeito valor simbdlico, imputando marcas em sua subjetividade
individual, as quais sdo compartilhadas em sua subjetividade social. Mas de onde vem o
sofrimento no trabalho? ExplicacOes para esse questionamento devem levar em consideragéo,
como apontam Tittoni e Nardi (1995), ndo sé as vivéncias subjetivas do sujeito, mas também
as representagdes historicas e socioculturais construidas no processo de sofrimento, ja que
“saude e doenca nao sao fendmenos isolados que possam ser definidos em si mesmos, pois
estdo profundamente vinculados ao contexto socio-econdémico-cultural [...]” (Codo, Sampaio
& Hitomi, 1993, p. 252).

Segundo Codo, Sampaio e Hitomi (1993), o sofrimento resume-se na palavra ruptura,
0 que pode resultar em doenca mental. 1sso quer dizer que o sofrimento advém quando ha
uma ou mais rupturas entre o sujeito e o objeto (como no processo de alienacdo, em que 0
sujeito torna-se alheio ao produto de seu trabalho), entre o sujeito e 0 seu semelhante e dele
consigo mesmo. A doenca mental instala-se quando o sujeito langa mdo de modos de

reapropriacdo desses elos, que podem ser individuais, coletivos e institucionais, e estes
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falham. Um exemplo desses modos de reapropriacdo, no caso coletivo, citado pelos autores, é
a criacdo de grupos voltados para os interesses dos proprios trabalhadores, como o0s
sindicatos; ou ainda, com relacdo aos modos de reapropriacdo individuais, um esporte, um
hobby ou até mesmo atribuir um significado, no plano simbdlico, a situacao de sofrimento. Os
autores alertam que os modos de reapropriagdo costumeiros tém se tornado ineficazes, porque
uma de suas funcgdes é burlar o controle sobre o trabalhador, como o dos cronometristas na
fabrica de Taylor (controle que, alias, sempre existiu sobre os trabalhadores e com que eles
sempre buscaram lidar por meio dos modos de reapropriacao), porém, hoje o controle ndo esta
mais somente na presenca fisica; com a ajuda da tecnologia tornou-se abstrato e onipresente,
além de mais intenso, sendo tomado por autocontrole; ademais, nesta condicdao, o trabalhador
se Vvé sozinho, o que dificulta a elaboracdo de modos de reapropriacdo coletivos e
institucionais.

Uma analise do sofrimento humano no trabalho elaborada por este prisma evidencia a
presenca constante das emocdes e seu papel essencial nos registros simbdlicos que vdo sendo
construidos, bem como nas representacdes que moldardo a maneira pela qual o sujeito
vivenciara aquele sofrimento individual e coletivamente.

Uma das abordagens conceituais hoje bastante exploradas, inclusive no Brasil, que
abarca a dindmica do sofrimento no trabalho e as consequéncias para a vida psiquica do
sujeito é a Psicodinamica do Trabalho (Borges, Guimardes & Silva, 2013; Codo, Soratto &
Vasques-Menezes, 2004; Mendes & Cruz, 2004). Salvaguardando as diferenciacdes teoricas
na visdo de sujeito, tentaremos extrair desta abordagem reflexdes, ainda que superficiais, que
nos auxiliem na compreenséo das emogdes no universo do trabalho.

O principal representante da Psicodindmica do Trabalho é Cristhophe Dejours e, de
acordo com seus estudos, o sofrimento no trabalho decorre da confrontagdo do sujeito com
sua realidade, ou seja, de um lado, o sujeito, com sua personalidade, sua historia de vida
pessoal (podemos acrescentar, com emoc¢Oes construidas e experienciadas), e do outro, a
organizagdo com sua cultura, normatizacbes e modos de funcionamento. Mendes (1995)
explica que, entdo, a vivéncia de prazer versus sofrimento no trabalho € dialética e prdpria de
todo contexto laboral, que apresenta relagdes de conflito. “De um lado, encontra-se a pessoa e
sua necessidade de prazer; e do outro, a organizacdo, que tende a instituicdo de um
automatismo e a adaptacdo do trabalhador a um determinado modelo” (p. 35).

Como esta confrontacdo é inerente & experiéncia com o trabalho, é improvavel que o
sofrimento seja abolido. Ha, no entanto, duas vias para este sofrimento: a via criativa, através

da qual é possivel o sujeito se identificar com a atividade desempenhada e realizar-se, e a via
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patogénica, cuja direcdo é a doenca mental. Esta ultima forma de sofrimento ocorre quando o
sujeito ndo consegue satisfazer suas necessidades pessoais ao tentar concilid-las a estrutura do
trabalho e, mais ainda, quando para isso utiliza defesas individuais ou coletivas que
fracassam. Assim, um dos focos das pesquisas neste prisma € identificar as defesas utilizadas
pelo trabalhador que possibilitam manté-lo, de certa forma, psiquicamente ileso frente as
condigdes desestabilizadoras que a experiéncia com o trabalho apresenta (Borges, Guimarées
& Silva, 2013; Codo, Soratto & Vasques-Menezes, 2004; Mendes, 1995). Para isso, é
fundamental desvendar a organizacéo do trabalho, isto €, a divisdo e o conteudo das tarefas, o
sistema hieréarquico e as relacdes de poder, os relacionamentos entre colegas e lideres, os
compromissos e responsabilidades assumidos.

[...] o trabalho ndo ¢ lugar s6 do sofrimento ou s6 do prazer, mas ¢ proveniente da
dindmica interna das situacGes e da organizacdo do trabalho, ou seja, é produto desta
dindmica, das rela¢Oes subjetivas, condutas e a¢bes dos trabalhadores, permitidas pela
organizacdo do trabalho (Mendes, 1995, p. 36).

Para reconhecermos a presenca das emoc¢fes na analise dindmica do trabalho
apresentada por Dejours, alguns conceitos por ele desenvolvidos precisam ser elucidados.

Em se tratando da organizacéo do trabalho, o autor adverte que, entre a tarefa prescrita
(a descricdo das acOes a serem desempenhadas) e o trabalho real (o que de fato é
desempenhado no cotidiano), hd uma enorme lacuna que jamais é totalmente preenchida, pois
é repleta de interpretacdes, impressdes e contradi¢cbes proprias do humano e que sdo
influenciadas por um jogo social; assim, € impossivel prever e prescrever minuciosamente a

organizacéo real do trabalho e

[...] nesta perspectiva, o trabalho ¢ criagdo do novo, do inédito. Ajustar a organizagao
prescrita do trabalho exige a disponibilidade da iniciativa, da inventividade, da
criatividade e de formas de inteligéncia especificas proximas daquilo que o senso
comum classifica como engenhosidade (Lancman & Sznelwar, 2011, p. 79, grifo dos

autores).

Os autores denominam esse tipo de inteligéncia espontanea e criativa como
“inteligéncia operaria” ou “inteligéncia da pratica” (Lancman & Sznelwar, 2011, p. 79),

também designada por Dejours, Abdoucheli e Jayet (2011, p. 133) como “inteligéncia
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astuciosa”. Trata-se da mobilizacdo de processos psiquicos (invengdo, imaginacdo, inovacéo,
criatividade etc.) que rompe com as normas e regras organizacionais e esta a servi¢o de uma
intuicdo sensivel. Esta Ultima afirmagdo nos permite uma associacdo com 0s sentimentos
orientativos de Heller (1993). O esforco para utilizar este tipo de inteligéncia corresponde ao
processo que Dejours chamou de mobilizagdo subjetiva, “[...] sendo vivenciado de forma
particular por cada trabalhador [...]”, mas que ¢ essencial na gestdo coletiva do trabalho
(Mendes, 1995, p. 37). Diante da definicdo destes conceitos, fica evidente que as emogdes
estdo no alicerce de toda essa mobilizacdo em prol da realizacdo do trabalho e da busca pela
satisfacdo nele.

Este dltimo conceito, o de mobilizacdo subjetiva, obedece a outra dindmica presente
na organizacdo do trabalho e que também é da ordem do afetivo: a da contribuicdo versus
retribuicdo. Isso nos faz retomar um termo ja abordado, o reconhecimento, que, para a
Psicodinamica do Trabalho, diz respeito a uma retribuicdo de carater simbolico, fundamental
para ativar a via criativa do sofrimento.

De acordo com a psicodinamica do trabalho, o jogo do reconhecimento vai depender
de dois tipos de julgamento: o de utilidade e o de beleza. Este, com base em critérios estéticos
pelos pares, a0 mesmo tempo em que confere ao sujeito um sentimento de pertenca a um
coletivo, também o faz reconhecer sua singularidade e originalidade. O primeiro é realizado
por aqueles que ocupam uma posicao hierarquica em relagdo ao sujeito (lideres, subordinados,
clientes), atendendo a necessidade de ser util na realizacdo de algo. E importante citar que
esses julgamentos recaem sobre o fazer do trabalhador e ndo sobre a pessoa dele, 0 que servira
posteriormente como registro na construcao da subjetividade, como reconhecimento por parte
do outro (Bendassolli, 2012; Dejours, 2005b).

Do reconhecimento depende na verdade o sentido do sofrimento. Quando a qualidade
de meu trabalho é reconhecida, também meus esforgos, minhas angustias, minhas
duvidas, minhas decepcdes, meus desanimos adquirem sentido. Todo esse sofrimento,
portanto, ndo foi em vao; ndo somente prestou uma contribuicdo a organizacdo do
trabalho, mas também fez de mim, em compensacdo, um sujeito diferente daquele que
eu era antes do reconhecimento. [...]. E isso se traduz afetivamente por um sentimento
de alivio, de prazer, as vezes de leveza d'alma ou até de elevacdo (Dejours, 2005a, p.

34, grifo nosso).
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Por outro lado, 0 ndo reconhecimento pelo esfor¢o despendido no trabalho realizado é
uma das principais causas do sofrimento, que se torna presente quando a utilizacdo da
mobilizacdo subjetiva esta interditada e, para contrapor-se ao conflito que se instala, o sujeito
utiliza estratégias defensivas com o intuito de evitar a experiéncia de mal-estar (Mendes,
1995; Mendes & Cruz, 2004).

As estratégias de defesa cumprem a funcdo de minimizar o sofrimento, sem, no
entanto, elimina-lo definitivamente, o que pode dificultar sua identificacdo imediata e, com
isso, voltar-se contra os proprios sujeitos que as criaram (Dejours, 1992; Lancman &
Sznelwar, 2011). O sujeito, ao colocar-se numa posi¢do ativa, utiliza essas defesas para
modificar a percepcao da realidade que traz o sofrimento, assim, a operacao € restrita ao plano
simbolico (mental), uma vez que ndo altera a pressdo da realidade que o faz sofrer (Dejours,
Abdoucheli & Jayet, 2011; Mendes, 1995). Segundo Mendes (1995):

a diferenga entre um mecanismo de defesa individual e coletivo reside no fato de que o
primeiro permanece sem a presenca fisica do objeto, porque ele esta interiorizado,
enquanto, que o segundo depende da presenca de condicdes externas e se sustenta no

consenso de um grupo especifico de trabalhadores (p. 38).

No caso das estratégias de defesa coletivas, elas atuam como se fossem regras que 0s
trabalhadores devem seguir e somente conseguirdo se sustentar se houver um consenso por
parte de todos os envolvidos. Esta operacdo torna-se perigosa quando, por exemplo, 0s
sujeitos incluem o consumo coletivo de bebida alcodlica, visando estabilizar a situacdo de
sofrimento. Quando esses mecanismos de defesa desviam-se de sua funcéo original, tornando-
se um fim em si mesmos, acabam contribuindo para um processo de alienagéo,
impossibilitando a transformacgdo do sofrimento em prazer (Dejours, Abdoucheli & Jayet,
2011; Lancman & Sznelwar, 2011; Mendes, 1995).

Essas breves consideracOes a respeito da Psicodinamica do Trabalho nos fizeram
refletir sobre a atuagé@o constante das emocdes neste universo, pois, com a ajuda de Dejours,
Abdoucheli e Jayet (2011), enxergamos que entre o sofrer e o prazer hd uma ligacdo dialética,
que a organizacao do trabalho é tambem composta pela dindmica das emocdes que acontece
num espaco intersubjetivo e que o trabalho é um fendmeno essencial na construcdo da
subjetividade.

Outras propostas tedricas Uteis para pensarmos o processo de sofrimento e, em

decorréncia, a participacdo das emoc¢des no trabalho, e que vém ganhando adeptos sdo as
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abordagens psicossociolégicas na Psicologia Social, que admitem o trabalho como categoria
estruturante para o sujeito e para a vida em sociedade, também considerando seu papel na
construcdo da subjetividade. Com relacdo aos nexos entre trabalho e salde psiquica, esta
abordagem direciona suas analises para as condicdes de trabalho de forma direta (ambiente
micro e macro). Assim, diferente de outras perspectivas teoricas, para esta “[...] o trabalho
concreto € o foco principal” (Borges, Guimardes & Silva, 2013, p. 595).

Esse posicionamento tem levado alguns pesquisadores a adotarem uma Visdo
epidemioldgica que parte da premissa de que as doencas sdo multicausais, sendo necessario
“[...] focar niveis de analises, como as ocupacdes, as organizacdes, 0 mundo do trabalho e a
sociedade em geral e/ou determinados contextos historicos de uma sociedade” (p. 595). Como
esta epidemiologia é herdeira da teoria de Marx, sua visao reflete as doengas como produto da
I6gica capitalista, reconhecendo que ha uma origem historica e social no processo saude-
doenca. Por promover a andlise em varios niveis, também incentiva a atuacdo no formato
multiprofissional (Borges, Guimardes & Silva, 2013; Codo, Soratto & Vasques-Menezes,
2004). As emoc0Oes, neste cenario, sdo apreendidas como construcdo das interacfes
psicossociais, na concretude do espaco de trabalho, suscetiveis de serem reconstruidas a partir
da transformacdo das proprias circunstancias objetivas e subjetivas em que o trabalho
acontece.

Além de formulacBes mais amplas, como as que resumimos, outros conjuntos de
estudos tém focado seus interesses em configuracGes especificas do sofrimento psiquico
produzido nas e pelas relacdes de trabalho. De uma forma geral, todos estes estudos adotam a
perspectiva de que o panorama do mundo do trabalho rumo a pds-modernidade (retratado no
capitulo anterior) e as condi¢des cada vez mais exigentes para que o trabalhador nele ingresse
ou se mantenha tém gerado inUmeras consequéncias e que todas elas envolvem, de uma ou
outra maneira, arranjos emocionais.

A alienagéo proclamada por Marx (Borges & Yamamoto, 2004) talvez tenha sido, na
historia do capitalismo, a primeira comprovacao de que os trabalhadores sofrem no ambiente
de trabalho e é certo que este sofrimento advém quando se ignoram as emogdes inerentemente
presentes, deixando marcas, as vezes deletérias, na subjetividade. Bendassolli (2007)

confirma este fato ao apontar que:

Marx, ha mais de um século, chamava-nos a atencdo para 0s problemas decorrentes de

uma situacdo de trabalho em que os individuos sdo impedidos de expressar suas
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potencialidades, interesses e liberdade. J& em Marx o problema da alienagdo era um de
natureza psicologica, e ndo econémica (p. 193-194).

No cotidiano do trabalho, uma forma de manifestacdo do sofrimento bastante presente,
acompanhada por emogdes diversas que podem desencadea-la ou mesmo dela originarem, é o
estresse. Codo, Soratto e Vasques-Menezes (2004) alertam, inclusive, sobre o tratamento
banal que, muitas vezes, este tema tem recebido, tamanha a sua popularidade e difuséo,
principalmente no meio organizacional. Talvez por esse motivo, ha também uma variedade de
formulagdes tedricas a seu respeito.

Atribuindo a ocorréncia do estresse uma perspectiva biol6gica, esses autores o
definem como o ajustamento do organismo frente a uma situacdo de pressdo, de adversidade
do meio, cuja fase mais aguda € a exaustdo, quando 0 organismo mantém-se em constante
estado de alerta, prejudicando seu funcionamento. Outras perspectivas conceituais também
acabam convergindo em relagdo a funcdo de ajuste conferida ao estresse.

Assim, compreendido como reacdo ante as demandas sociopsicologicas, 0 estresse,
como um estado intermediario entre a salde e a doenca, passa a ser um possivel
indicador das consequéncias do trabalho sobre os trabalhadores, que podem estar
sofrendo em decorréncia das condigbes e caracteristicas de sua atividade, sem
necessariamente apresentar nenhum quadro patologico definido (Codo, Soratto &
Vasques-Menezes, 2004, p. 282).

Tal afirmagdo nos indica que o sofrimento associado ao estresse & de carater
emocional. Seu aparecimento pode estar relacionado a uma infinidade de fatores e, sob a luz
da abordagem psicossociologica, o estresse no trabalho “[...] passou a ser compreendido em
perspectivas psicossociologicas, que o descreve [sic] em seus aspectos processuais e
multideterminado [...]”, enfatizando, nos estudos ligados ao tema, os fatores sociais (Borges,
Guimarades & Silva, 2013, p. 598).

Logo, em conformidade com Mendes e Cruz (2004), o estresse ndo pode ser
caracterizado como uma doenca ou um distarbio, mas como um elemento com forte
capacidade de predispor ao aparecimento de distintas formas de sofrimento e estados
emocionais. Uma resposta psicoldgica frente ao estresse, em sua fase critica, é a chamada

Sindrome de Burnout, palavra em inglés que pode ser entendida “[...] como apagar-Se ou
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queimar-se, lembrando, de certo modo, a imagem de uma vela ou fogueira apagando-se
lentamente” (p. 46).
Essa sindrome € identificada por Tamayo e Troccoli (2002) como de natureza afetiva,

cujo fator nuclear € a exaustdo emocional.

O burnout (esgotamento profissional) é definido como uma sindrome psicolégica
decorrente da tensdo emocional crénica no trabalho. Trata-se de uma experiéncia
subjetiva interna que gera sentimentos e atitudes negativas no relacionamento do
individuo com o seu trabalho (insatisfacdo, desgaste, perda do comprometimento),
minando o seu desempenho profissional e trazendo consequéncias indesejaveis para a
organizacdo (absenteismo, abandono do emprego, baixa produtividade) (Tamayo &

Troccoli, 2002, p. 37, grifo dos autores).

Mesmo que seja uma experiéncia subjetiva, ela ndo nasce com o sujeito nem se deve
apenas a uma predisposicao dele; os autores consideram que hd uma conexao entre a exaustao
emocional e as caracteristicas da organizacdo e do trabalho, o que os leva a investiga-la por
meio de varios niveis de analise, como os situacionais. Codo e Vasques-Menezes (1999)
buscam compreender esse fendmeno através de diversos angulos, observando também o ponto
de vista epidemiologico.

As emocgOes encontram-se tdo presentes no curso desta sindrome que € justamente do
envolvimento afetivo excessivo com os outros que ela surge. O trabalhador envolve-se
afetivamente com o outro (cliente, paciente, usuario) de tal maneira que se desgasta a ponto
de desistir (Codo & Vasques-Menezes, 1999). Tanto é assim que, segundo 0s autores, a
ocorréncia do burnout é bastante frequente em trabalhadores altamente dedicados ao trabalho
e com indice elevado de motivacdo. Sobre esse aspecto, Lancman e Sznelwar (2011), em sua
pesquisa sobre a teoria de Dejours, descrevem um tipo de trabalhador, cada vez mais comum
na sociedade atual, o hiperativo que, ao abracar varias atividades, sobrecarrega-se de trabalho
e coloca em risco a dinamica de sua afetividade. Eles relatam que h& novas patologias
associadas ao mundo do trabalho e que o burnout esta classificado exatamente nas “patologias
de sobrecarga” (p. 259). Isto demonstra que o efeito do progresso tecnologico ndo foi a
diminuicdo da carga de trabalho, como era esperado, mas o contrério.

Outro sintoma dessa sindrome, conforme explicam Codo e Vasques-Menezes (1999), é

0 que denominam de despersonalizacdo, isto é, uma espécie de dissimulacdo afetiva na qual o
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outro é tratado como coisa e ndo como humano por aquele que esta sofrendo. E o cinismo
psiquico que comeca a se instalar.

Esses autores constatam que o surgimento dessa sindrome parece ndo ocorrer do
acaso, mas justamente no periodo em que a prestacdo de servigos exige o envolvimento
afetivo com os clientes e os contratos flexiveis de trabalho rompem com os lagos humanos,
reforcando o cinismo.

Diante de todos estes fatores, ndo podemos negar a estreita relacdo dos efeitos
emocionais atuantes no mundo do trabalho com a atual conjuntura sociocultural a que ele esta

submetido. Concordam com isso Mendes e Cruz (2004) ao afirmarem que:

[...] as mudancas no mundo do trabalho, provocadas pelo processo de globalizagdo da
economia, pelo desemprego, pela deterioracao das relagdes humanas cooperativas, em
favor das relagBes competitivas e pela busca de recompensas extrinsecas ao proprio
trabalho, mostram um cenério plausivel para o surgimento do sentimento de
inseguranca, ansiedade e diminuicdo da auto-estima, além de uma certa

desestabilizacdo do sentimento de pertencimento a grupos sociais (p. 46).

Parece que dois estados afetivos tém assolado o sujeito no mundo do trabalho atual: o
medo e a inseguranca.

No que diz respeito ao medo, Dejours (2005a) alega que este afeto provém da
precarizacdo do trabalho, que se estende a condicdo social e existencial do sujeito. Para ele, 0

medo:

[...] é sobretudo uma vivéncia subjetiva e um sofrimento psicologico. Tal sofrimento,
quando atinge certo grau, torna-se incompativel com a continuacgdo do trabalho. Para
poder continuar trabalhando apesar do medo, é preciso formular estratégias defensivas
contra o sofrimento que ele imp&e subjetivamente (p. 141).

Ao estar sob 0 dominio do medo, o sujeito é moldado em suas condutas, passando a
adotar posturas de obediéncia e submissdo, desprendendo-se do sofrimento alheio, o que
caracteriza o individualismo. Nessas condi¢6es, torna-se presa facil da manipulacéo politica e
moral, aderindo ao discurso economicista e contribuindo para situacdes de injustica, como €
caso da exclusdo social. A esse mecanismo Dejours (2005a, p. 21) nomeia como “banalizagdo

do mal”.
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Na mesma dire¢do, Bendassolli (2007) imputa as atuais circunstancias do mundo do
trabalho, marcado pelo discurso pds-moderno de ambiguidades e contradi¢Ges, o sentimento
de inseguranca. Este é definido como uma incapacidade do sujeito de identificacdo com o
trabalho e reconstrucéo da subjetividade nos moldes de um ambiente social sem garantias. E
gerado, portanto, pelo enfraquecimento da dimens&o institucional do trabalho (do emprego de
antigamente: seguro, duradouro, com lagos s6lidos), ao mesmo tempo em que acarreta 0
enfraquecimento do papel do trabalho na construcdo da subjetividade humana, obrigando o
sujeito a ter de conviver com o risco constante e 0 ndo reconhecimento de seus esfor¢cos no

trabalho. A ele resta apenas recorrer a si mesmo.

[...] esse tipo de inseguranga caracteriza-se, de um lado, por um enfragquecimento
institucional e, de outro, pela pressdo cada vez maior para que os individuos ajam sem
qualquer assisténcia pessoal, ou seja, para que sua acao dependa exclusivamente de si
mesmos (Bendassolli, 2007, p. 233).

Ao depender de si mesmo, o sujeito adere ao trabalho no formato de carreira que, no
imaginéario individual e coletivo, ¢ a busca pela realizacdo pessoal, a possibilidade de
imprimir seu estilo, suas escolhas (conforme refletimos no capitulo anterior). No entanto, o
sucesso nao é garantido e ha também a chance de fracassar; € justamente esse risco que faz
surgir um estado intenso de inseguranca, ja que, ao fracassar, o sujeito ndo tem assisténcia e,
provavelmente, ndo tera apoio institucional (Bendassolli, 2007).

O autor revela que esses novos arranjos de trabalho chegaram também ao Brasil,
especialmente a partir dos anos de 1990 com a abertura de suas fronteiras ao mercado

internacional. Segundo ele, é possivel observar no nosso pais:

[...] o trabalho de tipo autonomo-informal; [...] os empregos temporarios; o
crescimento do empreendedorismo, principalmente no formato de pequenas empresas
(a despeito de sua elevada taxa de fracasso no pais); os trabalhos de consultoria, que
incluem desde grandes firmas com vinculos autbnomos de trabalho até individuos
agindo sozinhos e inteiramente dependentes de rede de relacionamento pessoal e
conhecimento adquirido; os empregos no chamado mercado virtual, onde a
flexibilidade € intensa; e, por fim, o crescimento das formas de subemprego, como

terceirizagoes |[...] (Bendassolli, 2007, p. 20).
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A propria empresa tem sua representacdo alterada de um espaco de hierarquia vertical
e sblida onde imperava a dominagédo, para um espaco flexivel onde € possivel se tornar um
empreendedor individual (Gaulejac, 2007); anseio refor¢ado pelo “[...] discurso empresarial,
pois ele promete funcionar como uma alavanca poderosa na constru¢do de uma singularidade
pautada pelo desejo de eficicia e de ascensdo pessoais” (Bendassolli, 2007, p. 208). Nao por
acaso, hoje é comum ouvirmos depoimentos de que a carreira é propriedade do trabalhador e
ndo mais da organizacdo em que ele estd empregado. Nesse panorama, € possivel verificar a
transicdo de uma avaliacdo do desempenho do trabalhador pautada pelo posto ou cargo que
exercia para uma avaliacdo fundamentada na aquisicdo de repertérios e qualificacdes, cuja
conquista € permanente (Bendassolli, 2010). A esse respeito, Ehrenberg (2010) chama a
atencdo para o que identificou como culto da performance, comparando a vida do trabalhador
atual a de um esportista que, mergulhado em um ambiente de competicdo considerada justa,
tem que se superar a todo 0 momento para alcancar o Unico resultado possivel: vencer.

Cenérios como esses, em que predominam situacdes constantes de estresse e estados
emocionais como inseguranca e medo que aniquilam a subjetividade, sdo propicios para
distorcer a capacidade de discernimento das pessoas, favorecendo praticas pouco solidarias,
naturalizando a¢des reprovaveis e, num grau extremado, permitindo atos de violéncia. Talvez,
a inseguranca e o medo permanentes refletidos no comportamento das pessoas no ambiente de
trabalho sejam sinais de que algo estd errado. Esta via abre-se a uma realidade danosa: o
assédio moral no trabalho (Freitas, Heloani & Barreto, 2011; Heloani, 2007).

Nas palavras de Freitas, Heloani e Barreto (2011), o assédio moral é:

[...] uma conduta abusiva e intencional, frequente e repetida, que ocorre no ambiente
de trabalho e que visa diminuir, humilhar, vexar, constranger, desqualificar e demolir
psiquicamente um individuo ou um grupo, degradando as suas condigdes de trabalho,
atingindo a sua dignidade e colocando em risco a sua integridade pessoal e
profissional (p. 52).

Com base nas informacOes até agora exploradas, cujo objetivo é buscar elucidar a
dindmica das emoc¢des no universo do trabalho, podemos dizer que o assédio moral é a forma
perversa de expressividade das emocgOes. Essa nocdo confirma-se com as declaraces de
Freitas, Heloani e Barreto (2011, p. 52, grifos nossos) de que o assédio moral deriva “[...] da

manipulacdo das emog0es dos trabalhadores [...]” e que:
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[...] hd um forte nucleo afetivo que alimenta e retroalimenta o processo. Emog¢des
como culpa, vergonha, medo, soliddo, mégoas e raiva favorecem o desencadeamento
de valores antagbnicos, produzindo um mundo invertido, no qual amor e d&dio,
humilhacdo e vergonha, culpa e medo, soliddo e intolerdncia sustentam as
discriminacgdes e o isolamento, mudando os sentidos e os valores da vida e de si

mesmo (p. 52).

Trata-se de um ponto bastante critico do sofrimento, que gera sérias desordens na
salde psiquica e vida psicossocial do sujeito, dilacerando sua subjetividade.

Apesar de existirem teorias que atribuem o assédio moral a causas situadas unicamente
no ambito individual, os autores alertam para a necessidade de analisar esse fenémeno sob
varios olhares, ndo s6 em termos de subjetividade, mas também em sua ligacdo direta com 0s
contextos histdricos, socioecondmicos, culturais e organizacionais (Freitas, Heloani &
Barreto, 2011; Heloani, 2007). Além disso, € urgente reconhecermos que o assédio moral tem-
se infiltrado nos ambientes de trabalho e precisa ser combatido, se quisermos proteger a nds

mesmos, como recomenda Heloani (2007):

[...] se ndo nos solidarizarmos com as vitimas de assédio moral no trabalho por senso
de justica e bondade, deveriamos fazé-lo por inteligéncia... Amanh& qualquer um de
nos poderd vir a ser uma delas... Sobretudo em uma estrutura social em que, como

vimos, impera 0 egoismo e a hipercompetitividade (p. 136).

O conflito emocional vivido pelo sujeito no apice de seu sofrimento pode levé-lo a
uma atitude desesperada, a tentativa de suicidio e/ou sua consumacéo. Dar fim & propria vida
indica que o sofrimento era t&o intenso, carregado de emocdes explosivas, que ndo havia mais
nada a fazer diante dele.

Dejours (2005a; Dejours & Begue, 2010) foi um dos pesquisadores que se debrucou
sobre tentar entender o suicidio no trabalho, um fato que hoje, infelizmente, assombra 0 meio
organizacional, inclusive no Brasil. Mas, antes de recorrer as suas contribui¢cdes, precisamos
deixar claro que o autor pesquisou esse tema nas empresas francesas e, como nos alertam
Freitas, Heloani & Barreto (2011) e Merlo (2013), embora haja proximidades em termos de
gestdo organizacional, a Franca e o Brasil diferem em realidades histérico-culturais,
econdmicas e sociais. De qualquer forma, esses estudos serdo validos para nos ajudar a refletir

sobre as emocOes que permeiam este grau elevado de sofrimento, que ndo € individual, mas
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coletivo, uma vez que “quando um assalariado se suicida por razdes que estio relacionadas ao
trabalho, ¢ toda a comunidade de trabalho que ja esta sofrendo” (Dejours & Bégue, 2010, p.
21).

Ao buscarem desvendar as relagcdes entre suicidio e trabalho, os autores descrevem
algumas concepg0es, entre elas as que conferem as causas desse fendmeno a tendéncias
individuais, considerando os fatores hereditarios, a estrutura de personalidade, ou ainda,
direcionando a préaticas de prevencdo estritamente ao nivel pessoal como, por exemplo,
através de exercicios de relaxamento para combater o estresse no ambiente. Adotando outra
perspectiva de analise, Dejours e Begue (2010) afirmam que, se estdo ocorrendo suicidios no
local de trabalho, é porque a organizacdo do mesmo tem apresentado mudancas significativas;
com isso, reiteram a indissociabilidade entre organizacao do trabalho e saude psiquica.

Segundo eles, sdo as novas praticas de gestdo que tém estimulado nos trabalhadores
emocdes negativas que, por sua vez, favorecem os atos mais extremos, como o assédio moral
e o suicidio. Este formato de gestdo é o retrato do mundo do trabalho que j& tracamos:
incentivo a competitividade, culto da performance, discurso da autonomia, contratos de
trabalho flexiveis, terceirizagdes, reengenharia, sobrecarga de trabalho.

O efeito devastador dessa nova trama gerencial é o distanciamento do outro. Para
Dejours e Bégue (2010) isto é evidente na extin¢do do reconhecimento enquanto retribui¢do
simbdlica, conforme o primeiro autor explica em sua psicodinamica do trabalho, e da pratica

da solidariedade:

[...] se, realmente, as vitimas de assédio aumentam consideravelmente, isso ndo se
deve ao assédio em si, mas a soliddo. Pois, diante do assédio, diante da injustica, e
mesmo, de maneira mais comum, diante das dificuldades do trabalho ordinario e dos
fracassos presentes em toda vida profissional, é diferente enfrentar tais obstaculos com
a ajuda e a solidariedade dos colegas ou fazé-lo so, isolado, em um ambiente humano

potencialmente hostil (p. 46-47).

Também Merlo (2013) destaca a importancia dos coletivos de trabalho na luta contra o
suicido, ja que “todas as pessoas ndo se suicidam” e aquelas que o fazem “[...] sdo pessoas
bem ‘presas’ em uma situa¢ao muito dificil” (p. 96).

Sendo assim, é urgente construir espacos coletivos em que os trabalhadores possam
reconhecer o outro que sofre e a si mesmos, falar dos sofrimentos vividos, compartilhando

emoc0es e transformando-as em favor da satde (Codo, Soratto & Vasques-Menezes, 2004;
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Dejours, 1992; 2005b; 2009; Dejours & Bégue, 2010; Freitas, Heloani & Barreto, 2011;
Lancman & Sznelwar, 2011; Merlo, 2013).

Vale mencionar, portanto, que nossa preocupacdo com o estudo das emocBes no
trabalho reside no fato de que as organizacGes atuais parecem se apropriar do campo das
emocdes, para manipular os sujeitos em prol de seus objetivos, fazendo delas estratégias de
gestdo. Diante de um quadro como esse, € preciso questionarmo-nos, cada vez mais, a
respeito dessas praticas de manipulacdo das emocdes, investigando a servico de que (ou de
guem) elas se mantém e se fortalecem.

Se é por meio da afetividade que se busca capturar a subjetividade dos trabalhadores,
tornando-os passivos e subservientes ao sistema de gestao atual, acreditamos que serd também
por meio dela que se construirdo alternativas capazes de resgatar sua subjetividade e criar
elementos que contribuam para a saude psiquica e o bem-estar dos sujeitos em sua

singularidade e nos coletivos. O encontro com o outro pode ser um bom comeco.
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4.2 As emocdes como estratégia de gestao: a subjetividade ameacada

O perfil ideal do trabalhador no cenario globalizado é o do multifuncional: aquele que
possui nivel elevado de escolaridade para atender ao manuseio de novas maquinas e a
execucdo de tarefas mais complexas; que busca desenvolver uma multiplicidade de
competéncias, entre elas a capacidade de inovacdo e adaptacdo a variagOes constantes de
tarefas, propositos e tecnologias; que possui autonomia para a resolucdo de problemas
cotidianos e que se responsabiliza por seu proprio desenvolvimento profissional, de acordo
com as exigéncias da organizacdo e do mercado (Borges & Yamamoto, 2004; Lima, 2006;
Pinto, 2013).

Como mais uma dessas demandas, Pinto (2013) aponta a polivaléncia, ou seja, a
necessidade de assumir cada vez mais tarefas, que nem sempre condizem com 0s requisitos do
cargo no qual o trabalhador foi alocado e para a execucdo das quais, por serem realizadas nas
jornadas normais de trabalho, ndo h& qualquer recompensa diferenciada.

A polivaléncia envolve mais do que rodizio de trabalhadores em tarefas e maquinas.
Exige-se controle nas atividades, mediante complexas técnicas de mensuracdo de
metas (qualidade, tempo, etc.) que os prdprios trabalhadores se aplicam enquanto
trabalham, a fim de detectar imediatamente qualquer falha. Além disso, os postos
polivalentes formam células de trabalho que devem permitir rearranjos continuos,
aglomerando ora mais, ora menos equipamentos e trabalhadores, de um e outro tipo ou
qualificacdo, conforme a demanda e as oscilagdes dos segmentos de mercado nos
quais as empresas atuam (Pinto, 2013, p. 173).

O autor revela, ainda, que a estratégia das empresas avangadas é a de exigir a
polivaléncia apenas dos trabalhadores cujo contrato e relativamente estavel, uma vez que ela
requer maior tempo de treinamento, a0 mesmo tempo em que direcionam as atividades
rotinizadas e de répida assimilagdo aos trabalhadores temporarios, contratados em regime de
terceirizacdo, quando ha periodos de alta demanda. Nesses periodos, que podem, por vezes,
ser relativamente longos, os trabalhadores polivalentes convivem com os trabalhadores
temporarios e ambos devem alcancar os mesmos indices de produtividade e qualidade
crescentes, além de ser necessario balancear o fluxo do trabalho, embora estejam submetidos
a métodos de organizacao do trabalho diferentes. Nesta combinac&o flexivel, a rotinizacdo dos

temporéarios acaba controlando a qualidade dos polivalentes, enquanto estes fiscalizam o
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tempo de trabalho daqueles, 0 que gera um permanente estado de tensdo e inseguranca. Isto sé
¢ possivel por meio da organizagdo em “times de trabalho” (Pinto, 2013, p. 172).

De acordo com o autor, esses times de trabalho acobertam uma poderosa estrutura de
funcionamento ideologica, pois envolvem a introjecdo de um comprometimento pessoal por
parte dos trabalhadores com os objetivos da organizacgdo, concretizado por meio de programas
de envolvimento. Além disso, quando h& cobrancas por desempenho, o0s individuos
organizados em times sdo autorizados a responsabilizar seu colega pelos resultados positivos
ou negativos decorrentes de seus atos, mesmo que a responsabilidade final recaia sobre
ambos, preservando assim, a supremacia confortavel das chefias. O que torna essa estrutura
ideoldgica ainda mais perversa é o fato de que, paradoxalmente, quanto mais coesos estiverem
os times de trabalho, mais os trabalhadores sdo estimulados ao individualismo, pois com a
unido dos times, os problemas pessoais internos e as falhas no desempenho das tarefas séo
mais facilmente detectados pelas geréncias, tornando-se visiveis para todos, e 0 aparente
“espirito de equipe” (Pinto, 2013, p. 173) acaba declinando em cobrancas e insatisfagdes entre
os trabalhadores do time; ¢ neste momento que surgem vagas para os interessados em “‘subir
de cargo” (p. 173), que sdo encaradas por eles como oportunidades de assumirem novas
posicdes e alcancarem autonomia, acirrando ainda mais o individualismo mascarado. E neste
contexto de emocBes contraditérias (ora envolvimento, ora cobrancas e desgastes) que 0s
trabalhadores séo levados a agir conforme o0s objetivos gerenciais.

Essas novas possibilidades de atuacdo oferecidas pela empresa estdo envoltas em um
mecanismo ambiguo, uma vez que esses cargos nao apresentam parametros claros que
delimitem as funcgdes e, consequentemente, as competéncias especificas para desempenha-las,
mantendo o trabalhador num movimento constante de preparagdo e busca por melhor
qualificagdo, sem prazo determinado ou garantia de reconhecimento, inclusive simbdlico.
Com a auséncia de parametros, o trabalhador tem seu trabalho intensificado através da
polivaléncia, favorecendo a autoexploracdo; além disso, torna-se presa facil de relagcdes de
dominagdo flexiveis regidas por um obscuro jogo entre a “rigidez” e a “fluidez” das

avaliacdes de suas competéncias, conforme esclarece Pinto (2013):

a “rigidez” estd no que ¢é tangivel, como a experiéncia profissional, isto €, o
conhecimento tacito, que, em suas bases cognitiva e corporea, evolve
espontaneamente entre os trabalhadores no continuo exercicio das atividades e é
compartilhado, embora nem sempre de maneira formal, com o0s colegas mais

proximos. Esta também na formacéo profissional e educacional, desde os treinamentos
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técnicos, realizados dentro e fora das empresas, até os cursos de formacdo educacional
de ensino médio, superior e especializacdo. Mas, se atualmente sdo necessarios, esses
elementos ndo sao suficientes para uma promogao, ¢ aqui entramos na “fluidez” que,
tanto nos times quanto nos mercados internos de trabalho, caracteriza-se pela
intangibilidade de critérios comportamentais, como o perfil de lideranca, a autonomia
da qualificacdo e a aceitagdo da falta de garantias futuras, mas trabalhar “por” elas,

mesmao sob forte pressdo (p. 173).

Talvez sejam esses 0s motivos da educacdo em nossa sociedade atual, como observa
Heloani (2007, p. 128), emergir “[...] como ‘salvadora’ e principal ferramenta da atualizagdo
[...]”, refletindo a “[...] continua preocupagdo dos profissionais com a ‘atualizacao
permanente’, recorrendo a cursos de pos-graduacdo e especializacdo ou entdo aos chamados
MBAs” (Bendassolli, 2007, p. 283-284).

Sennett (2008) alega que a flexibilidade é a nova maneira de reforgar a opresséo do
capital sobre o trabalho, impondo novos controles, muitas vezes imperceptiveis, ao
trabalhador e que as qualidades pessoais para ser considerado um bom trabalhador no atual
regime flexivel parecem mais dificeis de definir, 0 que aviva ainda mais a sensacdo de
inseguranca.

Frente a essa conjuntura e em concordancia com Tomanik (2009), percebemos que a
existéncia do trabalhador enquanto sujeito, construtor de sua subjetividade, continua
ameacada ou, ao menos, balizada pela reestruturacdo produtiva e pelos novos modelos de
gestdo do trabalho que, ao fortalecerem a individualidade e competitividade, acabam
reforcando o predominio da cosmovisdo liberal capitalista.

Caniato e Rodrigues (2012), ao fazerem um breve apanhado das matrizes da
competicdo em nossa sociedade, chegam ao mundo da producdo atual, no qual assinalam que
0 toyotismo aprisiona a subjetividade por meio de um novo discurso da cooperacéo (diferente
do projeto de cooperacdo postulado por Taylor, por se fundamentar em um ideario mais
implicito e cruel) que, sustentado pelo trabalho em equipe (times de trabalho), leva justamente
ao seu oposto, ao exigir a competicdo entre 0s pares € a incessante comparagao entre “os mais
eficientes e polivalentes” (p. 30).

Bendassolli (2009b) compartilha da mesma ideia ao afirmar que competicdo e

cooperacao convivem na empresa flexivel e, por isso:
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temos aqui uma subjetividade em constante conflito: a0 mesmo tempo em que temos
de lidar com trabalhos em equipe — com a cooperacdo —, temos de lidar com o fato,
duro e cruel, de que se ndo for esperto serd passado para tras, e sera passado para tras

pela equipe! (p. 98).

Aqui é necessario abrir um breve paréntese para expor a argumentacdo de Hamraouri
(2013) de que, para Marx (1867/1969), a cooperacao é definida como um instrumento que
visa reunir uma mao de obra esparsa a servico do capital, sendo ela o fundamento do sistema
de producgéo capitalista. Assim, a cooperacdo transforma o trabalho isolado em trabalho
coletivo, favorecendo a aceleracdo da producéo industrial e contribuindo para a exploracdo do
trabalho. Nesse contexto, a cooperacdo € um modo de fazer com que trabalhadores isolados se
relacionem, ndo entre si, mas com o capital. Podemos afirmar entdo que, na gestdo flexivel,
esta finalidade ideoldgica da cooperacdo € renovada, uma vez que é solicitado aos
trabalhadores que sejam cooperativos, que trabalhem como equipe, mas com o Unico intuito
de que assim o facam para (e pelo) capital, cujo dominio, nos dias atuais, tem sido fortalecido
pela instauracdo e perpetuacao da competitividade.

Guareschi (2006), ao denunciar a reducdo substancial do tipo de emprego do modo de
producdo capitalista tradicional, préprio dos modelos taylorista e fordista, afirma que as
relacbes centrais que definem nossa sociedade atual ndo sdo mais apenas baseadas na
dominacdo e exploracdo dos trabalhadores, mas na sua exclusdo; isto quando as pessoas nao
sdo excluidas antes mesmo de chegarem ao mercado de trabalho, e uma das armas ideologicas
geradoras dessa exclusdo € a competitividade.

De acordo com o autor, o pressuposto do neoliberalismo, doutrina politico-econémica
que reina em nossa sociedade, “[...] ¢ o de que o progresso € o desenvolvimento sé sdo
possiveis através da competitividade” (Guareschi, 2006, p. 146), disseminando a ideia de que
é preciso se esforcar, lutar, trabalhar para alcancar qualidade de vida, bem-estar e melhor
padriio econdmico. E o adjetivo “corrida” que utilizamos para qualificar este estilo de vida e o
cotidiano na atualidade (Caniato & Rodrigues, 2012, p. 24). O alerta de Guareschi (2006),
contudo, é o de que a competitividade sé existe se houver diferengas e exclusdo, o que,
consequentemente, forca as pessoas a batalharem ainda mais para afastar o incomodo
sentimento de inseguranca e 0 medo de serem lancgadas no rol dos excluidos.

Um dos alicerces ideolégicos da autoexploragdo dos trabalhadores e da acirrada
competitividade nas organizacGes é a ilusoria percep¢do, por partes deles, de um decréscimo

de sua produtividade, apesar de se sentirem mais esgotados, o que pode resultar em estado de



106

estresse. Para Pinto (2013), no regime de trabalho taylorista e fordista, embora seja promovida
uma radical cisdo entre o pensamento ¢ a execugao das tarefas, “[...] a associag@o visual entre
o0 ritmo das tarefas repetitivas e o volume de trabalho produzida [sic] da ao trabalhador uma
noc¢ao de sua produtividade em uma jornada [...]” (p. 174).

A esse respeito, Sennett (2008) revela um ponto positivo do trabalho na fabrica da era
industrial: a ordem, cujo segredo estava em suas rotinas rigorosas, oferecendo ao trabalhador,
mesmo em meio a divisdo brutal do trabalho e as exigéncias das tarefas, um lugar onde ele
sabia o que fazer e conseguia dominar seus ritmos. “A rotina pode degradar, mas também
proteger; pode decompor o trabalho, mas também compor uma vida” (p. 49).

A flexibilidade na nova gestdo do trabalho, porém, ao quebrar rotinas e requerer
constantemente dos trabalhadores adaptacdes a tarefas diversas e alternancia em diferentes
postos de trabalho, transformou a nocdo de produtividade com base no tempo em algo
intangivel e imensurdvel, o que facilitou extrair dos trabalhadores taxas maiores de
sobretrabalho nas jornadas, dificultando a percepcdo da autoexploracdo embasada nesse
processo. Ndo é preciso dizer que € um quadro bem oportuno ao surgimento do burnout.
“Essa sensa¢do de incerteza cria uma realidade atordoante, em que os trabalhadores, quanto
mais assumem funcgdes, menos notam o resultado de seus esforcos, justamente porque sentem
enganosamente que sua produtividade foi reduzida [...]” (Pinto, 2013, p. 174-175).

Nessa perspectiva, a dimensdo temporal também se tornou flexivel e esta nova forma
de organizar o tempo de trabalho, nomeada por Sennett (2008, p. 66) como “flexitempo”, ¢é
caracterizada por experiéncias no local de trabalho em horarios diversificados que prometem
romper com a monotonia da rotina padronizada, propria da gestdo tradicional. O autor
menciona que o flexitempo surgiu da insercdo das mulheres no mercado de trabalho,
permitindo que elas exercessem o papel de empregadas e de mées; contudo, esse modo de
horéario flexivel acabou por se estender também aos homens, sendo utilizado hoje de varias
maneiras.

Uma das formas mais flexiveis de aproveitar o tempo de trabalho é quando este ocorre
em casa; sdo os chamados home offices descritos por Ribeiro (2012, p. 62) como “[...] um
local em que casa e trabalho se confundem”. E um tipo de trabalho em que impera o ser
individual, ja que o trabalhador se vé solitario, afastado da convivéncia com os demais
colegas, cuja supervisdo do trabalho passa da presenca fisica para 0 meio virtual, numa
espécie de digitalizacdo das relacdes, das emogdes e da subjetividade. Sobre esse aspecto,
Sousa (2001) alerta para a digitalizacdo de todas as esferas da vida humana, ndo sé dos

processos de trabalho, uma vez que esses, para Tomanik (2001), culminaram em uma
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submissao definitiva do homem as maquinas por meio da digitalizacdo, “[...] levando-0 a
trocar a légica multidimensional dos sentimentos e desejos pela ldgica binédria do
armazenamento e devolugdo velozes mas repetitivos de informagdes [...]” (p. 248).

Essa submissdo ao virtual, segundo Gaulejac (2007), parece ter ultrapassado todos os

limites.

Se o tempo de trabalho se torna ilimitado, o espaco deve sé-lo igualmente. Convém
poder trabalhar a qualquer momento e em qualquer lugar. O manager hipermoderno
encontra-se obrigatoriamente “plugado”. Ele pode trabalhar permanentemente com o
conjunto de suas “interfaces” no mundo inteiro. Ou seja, ndo ha mais necessidade de

um escritorio fixo, mas de um escritorio que ele transporta consigo (p. 111).

Sendo assim, “o trabalho ¢ fisicamente descentralizado, o poder sobre o trabalhador
mais direto” (Sennett, 2008, p. 68) e as emogdes mais intensificadas, evidenciando que o
controle sobre o trabalho esta envolto em uma nova trama: de acordo com Gaulejac (2007),
desloca-se da atividade fisica para a atividade mental. J& Borges e Yamamoto (2004)
denunciam que, por meio do discurso da cooperacdo e da introjecdo dos valores
organizacionais, o controle passa a ser interiorizado culturalmente, isto €, no ambito das
emoc0es, sendo tomado por autocontrole.

Todos esses artificios da gestdo flexivel do trabalho, o flexitempo, o discurso da
cooperacdo, o trabalho em equipe, a competéncia, a empregabilidade, os home offices, entre
outros, sdo transmitidos ao trabalhador como vantagens da nova era globalizada, a
recompensa por seus esforcos, o alcance da liberdade antes prometida e que agora parece ter-
se materializado; “estas, pois, sdo as forcas que dobram as pessoas a mudanga [...]” (Sennett,
2008, p. 69). Entretanto, o que se oferece e obtém é uma liberdade falsa: o tempo, as relages,
o desempenho, as emogdes, a subjetividade ndo foram libertos “[...] da jaula de ferro do
passado [...]” (p. 69), mas estdo sujeitos a um novo tipo de poder sustentado pelo cinismo.

Ao que parece, 0 cinismo esteve presente desde os primeiros tempos do capitalismo
em suas formas de producdo e gestdo do trabalho, como nos recorda Guareschi (2006) ao se
referir ao tipo de relagdo que surgiu com o advento da Revolugdo Industrial e que definiu o
modo de producéo capitalista: 0 dono do capital versus o trabalhador; este ultimo fisgado por
uma suposta liberdade de que poderia escolher trabalhar ou ndo, ja que se passou a contratar
ndo mais a pessoa (como na época do camponés que, embora pudesse usufruir da terra parte

do que produzia, era propriedade do seu senhor), mas sua forca de trabalho. Este tipo de
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relag@o, de acordo com o autor, estd baseado em “[...] um profundo cinismo: proclama-se a
‘liberdade’ das pessoas, mas tiram-se todas as possibilidades de as pessoas terem uma terra,
ou algum meio de producdo com o qual elas possam produzir o de que necessitam para
sobreviver” (p. 143-144). Hamraouri (2013), ao citar Marx (1867/1969), também alega o
anuncio de uma liberdade cinica quando afirma que “o operario s6 trabalha [...] sob as ordens
do capital porque vendeu a ele sua forca; ele so trabalha para ele porque ndo tem os meios
materiais para trabalhar por sua prépria conta” (p. 62).

Gramsci (1934/2008), por sua vez, ao analisar o americanismo como um modo de vida
que foi disseminado por todo 0 mundo e que esteve imbricado nos modelos de organizagdo do
trabalho do taylorismo e fordismo, utilizou a expressao “cinismo brutal” (p. 66) para relatar a
forma com que Taylor explicita a finalidade de sua administracdo cientifica, pautada na
racionalizacdo do trabalho: a de desenvolver no trabalhador uma postura mecanica e passiva
de maquina, tal como um gorila amestrado®, a ponto de “[...] eliminar o antigo senso
psicofisico do trabalho profissional qualificado, que demandava uma participacdo ativa da
inteligéncia, da fantasia, da iniciativa do trabalhador, e reduzir as operaces produtivas ao
aspecto fisico maquinal somente” (p. 67).

Com a mesma intencdo, Ford proporcionou uma politica de aumento salarial
combinada a intervencdo na vida privada dos trabalhadores para produzir praticas individuais
e coletivas convergentes ao seu método de producdo em série. Gramsci (1934/2008) deixa
claro que ndo se trata de uma preocupacdo com a humanidade do trabalhador que, ao
contrario, deve ser eliminada, a ndo ser se for realizada no mundo da producédo, mas que tal
iniciativa tem como finalidade “[...] a conservag¢do, fora do trabalho, de um certo equilibrio
psicofisico que impega o colapso fisiolégico do trabalhador, premido pelo novo método de
producdo” (p. 68).

Ja o modelo de trabalho toyotista, que, atualmente, tem sido disseminado nas
organizagdes como proposta de gestdo flexivel, é considerado por Caniato e Rodrigues (2012)
como um marco no mundo do trabalho devido ao discurso da cooperacdo, conforme
mencionamos, que transforma o trabalhador em “homem-equipe” (p. 30), sendo justamente

este o cinismo proclamado:

o ‘homem-equipe’, da cooperatividade, dentro da administracdo atual € um discurso

cinico. A cooperacgdo existe, mas ela ocorre em relagdo a empresa (e as atividades

* Segundo Gramsci (1934/2008), esta foi uma afirmacao de Taylor citada por Philip.
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referentes a producdo), e ndo ao outro humano em sua integridade. Esse discurso,
necessariamente, produz o contrario: alimenta a competi¢cdo, uma vez que a pessoa
tem que ser o mais eficiente possivel em relacdo ao outro de sua equipe e ndo possui
mais uma atividade preestabelecida, mas deve atuar em varias frentes (Caniato &
Rodrigues, 2012, p. 30).

Também o conceito de competéncia carrega intencdes disfarcadas muito particulares,
em conexdao com o atual panorama social em que prevalece a flexibilidade. Bendassolli
(2009b) utiliza a expressdo “vocabuldrio da competéncia e da habilidade” (p. 108) para
explicar que a aceitagdo espontanea do termo competéncia no meio organizacional e do
trabalho (como qualquer outro termo que se faz presente no dia a dia e que parece tdo comum
e familiar) ocorre porque visa determinados propdsitos e articula um jogo de linguagem que
“[...] tem implicagdes imediatas sobre como nos comportamos, sobre como admitimos o0s
outros, sobre como achamos que devem ser nossa vida e nossas relagdes mutuas” (p. 103) e
para o qual fomos instruidos e treinados a reagir de tal maneira, uma vez que sua validade
pratica comprovou ser eficaz dentro de um determinado pardmetro, como “no caso, dentro do
parametro do chamado ‘mercado de trabalho’ [...]” (p. 103). O autor entende como jogos de
linguagem expressdes variadas da linguagem (esta considerada uma forma de mediagcdo com
0 mundo) ou seja, varias e distintas maneiras de interagir com as pessoas ao nosso redor, com
os desafios que enfrentamos, com as aprendizagens que desenvolvemos, em sintese, com 0s
estimulos que o mundo nos apresenta.

Sendo assim, o conceito de competéncia ndo teria forca alguma se ndo estivesse

vinculado ao viés da gestao flexivel e se ndo atendesse aos seus propdsitos; estes, entretanto:

[...] servem para nos alertar de que o aqui denominado vocabulario da competéncia e
da habilidade ndo é meramente uma nominacao, ou seja, a atribuicdo de um nome,
pura e simplesmente, aquelas questdes relativas ao trabalho, as empresas, a0 mercado
e mesmo ao Estado. Pelo contrério, ele € uma poderosa maneira de descrever como se
articulam certos objetivos e propdsitos, muitos deles ligados a questdes de poder,
forca, violéncia fisica, dominacdo, exploragéo, etc., como nossas crengas sobre quem
devemos ser em matéria de trabalho e/ou desempenho profissional (Bendassolli,
2009b, p. 108, grifos do autor).
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Em uma anélise das mudancas histéricas e culturais que temos vivenciado em nossa
sociedade e que, inevitavelmente, interferem nas formas de producdo, organizagéo e gestdo do
trabalho, percebemos que a sociedade pés-moderna, marcada pelo consumo, também passa a
se amparar no cinismo. O ato de consumir dos dias de hoje nao se refere mais a satisfacdo de
necessidades, mas se tornou um estilo de vida (Bauman, 2001; Fontenelle, 2008; Ribeiro,
2012).

Para Bauman, (2001), a vida organizada em torno do consumo € orientada por
quereres volateis e efémeros, na qual consumidores, guiados por esses quereres, Sao
produzidos constantemente. Nesse panorama, as pessoas definem a si mesmas através daquilo
que possuem e, com isso, 0 “ir as compras” (p. 98) tornou-se um ato de liberdade, o caminho
que possibilita realizar a fantasia de ser (ou simular ser) aquilo que se deseja (ou que é
produzido para ser desejado). Atrelado ao ato da compra, o mecanismo poderoso do
consumismo passa a ser a imagem que torna a vida sonhada, fantasiada e idealizada mais
atraente que a vida vivida, intensificando o cinismo que paira no ar da sociedade de consumo,

conforme demonstra Santos (1993):

“Que crianga linda” - disse a amiga a mae da garota. — “Isto é porque vocé ndo viu a
fotografia dela a cores” - respondeu a mée! Cinica, a piada contém a esséncia da pés-
modernidade: preferimos a imagem ao objeto, a cdpia ao original, o simulacro (a
reproducdo técnica) ao real. [...]. Simular por imagens como na TV, que d4 o mundo
acontecendo, significa apagar a diferenca entre real e imaginario, ser e aparéncia. Fica
apenas o simulacro passando por real. Mas, o simulacro, tal qual a fotografia a cores,
embeleza, intensifica o real. Ele fabrica um hiper-real, espetacular, um real mais real

e mais interessante que a propria realidade (p. 12, grifos do autor).

Ademais, 0 ato de consumir € estritamente individual, uma atividade que se realiza
sozinho, mesmo quando se estd acompanhado. Segundo Bauman (2001), “[...] os lugares de
consumo coletivo ndo tém nada de ‘coletivo’” (p. 114), pois, se neles 0s encontros sdo
inevitaveis, também sdo superficiais e breves; afinal, ndo sdo adequados para alimentar
relagdes e nem socializar. “No caso do consumo [...], a cooperagao ndo s6 ¢ desnecessaria
como € inteiramente supérflua. O que é consumido o é individualmente, mesmo que num
sagudo repleto” (p. 189).

Assim também o trabalho, impregnado pela légica do consumo, toma o formato de

carreira e torna-se uma mercadoria a ser consumida em busca da satisfacdo de um projeto de
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vida pessoal, em que o trabalhador, mesmo em meio aos colegas de sua equipe e acreditando
haver cooperacdo e com eles cooperar, estabelece, na verdade, relagdes fluidas e superficiais,
ja que seu objetivo é progredir na carreira e alcancar novas posicGes profissionais,
assemelhando-se, mesmo sem perceber, ao consumidor individualista e constantemente
insatisfeito.

Nessa perspectiva, o discurso proferido pelo sistema dominante, conforme declara
Ribeiro (2012), é o de que “[...] a flexibilidade da as pessoas mais liberdade para o trabalho e
assim, maior possibilidade de planejarem suas proprias vidas da maneira como desejarem” (p.
61). A autora acrescenta ainda que a mensagem ideoldgica por tras dessa estratégia € a de que
“vocé ndo vence sendo quiser” (p. 61), ocultando a ideia falsa da empregabilidade,
desmascarada por Bendassolli (2009b) como “[...] a ciranda: perder-emprego-ganhar-
emprego-procurar-emprego-oferecer-emprego etc.” (p. 109). E o proprio cinismo que se
apresenta no discurso da flexibilidade.

A flexibilidade e a competitividade apoiadas no cinismo e tdo presentes no atual
contexto histérico, cultural, social e do trabalho constituem-se como ideologia, na
compreensdo que Chaui (2004) tem deste conceito, e como tal, os mecanismos perversos de
dominacdo e exploragdo camuflados passam despercebidos aos olhos das pessoas, a ponto de
serem tratados no cotidiano “[...] como um dado ‘natural’, ao qual ¢ preciso adaptar-se bem”
(Gaulejac, 2007, p. 73).

Da mesma forma, como revela Merlo (2013), o cinismo na sociedade atual parece ter-
se tornado até mesmo um valor positivo, em particular nas organizacdes de trabalho que,
segundo ele, “[...] se apresentam como sendo muito patdégenas, porque o cinismo [...], um
dos instrumentos admissiveis na gestdo, ndo ¢ nem mesmo mais dissimulado” (p. 95).

Nessa logica, o trabalhador tem dificuldades de se reconhecer como sujeito, ndo
reconhecendo também o outro, seu semelhante, enxergando-o como seu adversario, alguém
que podera tirar-lhe o lugar, como nas competicdes esportivas (Ehrenberg, 2010), e que,
portanto, deve ser eliminado ou, no minimo, afastado. Merlo (2013) lembra-nos que o que
tem ocorrido com frequéncia nos dias de hoje “[...] ¢ uma tendéncia ao desaparecimento dos
coletivos de trabalho. As pessoas estdo todas sozinhas. Quando elas comecam a ‘afundar-se’,
ninguém vem ajuda-las” (p. 95), e isso extirpa o verdadeiro reconhecimento, o olhar do outro,

vital na construcédo da subjetividade.

De fato, nos parece que o clima que paira sobre a sociedade é o da desconfianca e do

individualismo; o clima do “salve-se quem puder”. Fica cada vez mais dificil se
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reconhecer como um ser de trocas afetivas e sociais e integrar acdes coletivas. Este € 0
terreno em que se fertiliza o cinismo enquanto base das formas de socializagéo na
atualidade (Ribeiro, 2012, p. 76).

Diante de um quadro como esse, é inevitavel que o sujeito seja abalado em sua
afetividade, pois o0 espaco social esconde uma série de tentativas de retirar das praticas diarias
e de gestdo o que mais caracteriza 0 humano, suas emocdes (que alids, ndo é uma tentativa
nova, se recordarmos dos processos de alienacdo) e, obviamente na impossibilidade de fazé-
lo, hoje busca-se manipula-las. N&o é a toa que Codo e Vasques-Menezes (1999) advertem
sobre o aparecimento do burnout em nossa sociedade atual, sendo identificado nos
trabalhadores por um de seus sintomas, a despersonalizacdo, que marca as relagdes de um
endurecimento afetivo, tornando-as privadas de calor humano.

Ainda que haja uma forte adeséo a esse estilo de vida p6s-moderno, os trabalhadores
tém a sensacdo de que ha uma certa incoeréncia no formato de trabalho que tem sido
apresentado e, mesmo aceitando-o voluntariamente, o fazem com apreensdo. Segundo Sennett
(2008), “apreensdo ¢ uma ansiedade sobre o que pode acontecer [...]” (p. 115). Isto porque 0
cenario que exige a flexibilidade a todo custo é, como vimos, desprovido de quaisquer
garantias:

“Flexibilidade” ¢ a palavra do dia. Ela anuncia empregos sem seguranga,
compromissos ou direitos [...], demissdo sem aviso prévio e nenhum direito a
compensacdo. Ninguém pode, portanto, sentir-se insubstituivel — nem os j& demitidos
nem 0s que ambicionam o emprego de demitir os outros. Mesmo a posi¢cdo mais
privilegiada pode acabar sendo apenas temporaria e “até disposi¢do em contrario”

(Bauman, 2001, p. 185).

Assim, os trabalhadores polivalentes sabem que ocupam posi¢Oes privilegiadas em
comparagdo com 0s temporarios, mas que, num proximo periodo de retracdo e crise nas
organizagdes e/ou no mercado, podem se tornar um deles, ndo encontrando alternativa senéo a
de entrarem no mercado de trabalho informal, tendo que recorrer as agéncias de emprego ou
arriscarem-se como trabalhadores autbnomos. Da mesma maneira, 0S gerentes veem-se numa
perspectiva pouco promissora, uma vez que a previsibilidade do cumprimento de metas foi
retirada e as competéncias necessarias para a execucdo das fungbes sdo incognosciveis e
intangiveis (Pinto, 2013).
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Num ambiente onde existem cada vez menos empregos do tipo formal, com contrato
indeterminado e estavel, e as chances de ascensdo social s&o minimas, a competitividade entre
as pessoas é encarada como necessaria e justa. Caniato e Rodrigues (2012) acreditam que o
aumento do desemprego e a crescente terceirizacdo tém contribuido para o acirramento da
competitividade, sendo a falta de emprego um estimulo que obriga a enxergar o outro como
rival, € a terceiriza¢do, uma maneira de minar “[...] o vinculo estavel do trabalhador com a
empresa — que ndo necessita mais pagar as garantias trabalhistas, podendo o trabalhador, a
qualquer momento, ndo estar mais no emprego que nela exercia” (p. 31).

Diante desse quadro complexo e preocupante, o que nos aflige séo, justamente, as
consequéncias de toda essa trama sobre o campo das emocOes; estas manifestacbes tdo
presentes quanto inerentes a constitui¢do da subjetividade.

Sennett (2008), ao analisar as consequéncias pessoais do trabalho no novo capitalismo,
declara que a flexibilidade corroi os sentimentos que sustentam o carater, entendido pelo autor
como o valor duradouro conferido aos anseios pessoais e as relagdes dos seres humanos uns
com os outros. “O termo carater concentra-se sobretudo no aspecto a longo prazo de nossa
experiéncia emocional. E expresso pela lealdade e o compromisso mutuo [...]” (p. 10).

A flexibilidade, a servigo do curto prazo e da polivaléncia, vai na contram&o desses
valores, gerando um sentimento incomodo e permanente de ansiedade, somado a sensacdes de
inseguranga, ja que o trabalhador “[...] nunca é bom o bastante e condena-se a resultados cada
vez mais elevados” (Freitas; Heloani & Barreto, 2011, p. 12).

O retrato que se apresenta a partir da atuacdo dos principios da gestao flexivel é o da
negacdo dos afetos por parte dos trabalhadores, ou seja, uma indiferenca com relacdo a
propria condicdo precéria e de sofrimento e a condicdo do outro e, mais do que isto, uma
passividade diante dessas condi¢cdes (Dejours, 2005a; Dejours & Beégue, 2010; Freitas,
Heloani & Barreto, 2011).

Enriquez (2006) traduz como apatia um dos efeitos da submisséo do trabalho as leis do
mercado flexivel, sendo ela uma forma de perversdo passiva que tem acometido os chefes na
relagdo com seus subordinados. O individuo apatico “[...] ndo sente nenhuma emogio. E
insensivel, e v€ os demais apenas como ‘coisas’ abstratas, que podem, portanto, ser
eliminadas fisica ou psiquicamente, se necessario, sem que ele se sinta nem alegre nem
incomodado [...]” (p. 06).

No ambiente das empresas, Gaulejac (2007) afirma que os registros emocionais e

afetivos sdo considerados como ndo confiaveis, por ndo poderem ser traduzidos em ndmeros
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uma vez que a logica predominante é compreender somente aquilo que € passivel de ser
medido.

Se no passado buscava-se exterminar qualquer manifestacdo espontanea e afetiva do
trabalhador, alienando-o do resultado de seu trabalho, nos dias de hoje configura-se um total
incentivo ao cinismo, sendo apresentado a ele um universo organizacional de “[...] falsa
alegria em tempo integral, o que por si s6 constitui uma tarefa impossivel” (Freitas; Heloani
& Barreto, 2011, p. 63). Este estimulo ao contentamento geral faz parte de investidas das
empresas em politicas de afetividade (Freitas; Heloani & Barreto, 2011; Sawaia, 2004;
2006b), cuja proposta € comprometer os trabalhadores com 0s objetivos organizacionais
através da manipulacdo de seus sentimentos, orientando-0s a viver um “equilibrio” de suas
emoc0es, estimulando-os a se desprender das tristezas e angustias e a demonstrar o tempo
todo alegria e motivacdo em prol do alcance de resultados corporativos. Sawaia (2004)
explica que politica de afetividade diz respeito aos sistemas de emogdes, cuja condicdo é
quase que exclusivamente politica, a fim de atuar em prol da aceitacdo e cristalizacdo de
situacOes de poder, de dominacéo.

Neste contexto de falsa perfeicdo em que predomina a politica de afetividade
neoliberal (Sawaia, 2004), “a fraqueza, o erro, o contratempo, a imperfei¢do, a davida, tudo
aquilo que caracteriza o humano ‘normal’, ndo t€ém mais lugar de ser” (Gaulejac, 2007, p.
121), e o fracasso torna-se o tabu da pés-modernidade (Sennett, 2008).

Numa sociedade de competidores, onde a disputa por um lugar € naturalizada, o
individuo precisa estar “sempre pronto” (Bauman, 2001, p. 90) para agarrar as oportunidades
que aparecem e ocupar os melhores lugares, antes que outro o faca. Nessa linha de
pensamento, o estado fisico e psiquico exigido dos trabalhadores ¢ o “estar apto”, isto &,
exibir “[...] um corpo flexivel, absorvente e ajustavel, pronto para viver sensagdes ainda nao
testadas e impossiveis de descrever de antemao” (p. 91); uma aptidao que leva a superar todos
0s padrdes.

O culto da performance de Ehrenberg (2010) retrata bem essa mentalidade, em que a
empresa é o lugar da aventura e o trabalhador, imbuido de um espirito esportivo, deve assumir
todos os riscos necessarios. O motor para isso, além de uma paixao pela empresa por ser o
espaco da realizagcdo pessoal, € a autonomia empreendedora. Por apresentar a coragem de
arriscar-se e a disposicdo de buscar, em si mesmo, aparatos para vencer, 0 sujeito
empreendedor é comparado a um heroi, (Bendassolli, 2007; 2009b; 2010; Ehrenberg, 2010;

Enriquez, 2000), ou melhor, “[...] foi erigido como modelo da vida heroica porque ele resume
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um estilo de vida que pde no comando a tomada de riscos numa sociedade que faz da
concorréncia interindividual uma justa competicao” (Ehrenberg, 2010, p. 13, grifos do autor).

Caso o individuo perca seu lugar ou nem consiga alcanca-lo, a culpa, entdo, recai
sobre ele mesmo, “[...] pois ndo € a organizacdo que, definitivamente, se torna responsavel
pelo lugar atribuido a cada um, mas o ‘mérito’ de cada um, que é considerado como
determinante do lugar ocupado” (Gaulejac, 2007, p. 216).

Assim, o mecanismo ideologico brutal sempre presente € o da exaltacdo do individual
e a consequente recusa da relacdo, desconsiderando os fatores socio-histéricos envolvidos. A
atribuicdo da responsabilidade pelo sucesso ou fracasso exclusivamente aos individuos faz
com que estes a recebam com naturalidade, acreditando ser este o caminho da autonomia,
embora o facam com grande apreensdo e inseguranca (Bendassolli, 2007; 2009b; 2010;
Dejours & Beégue, 2010; Ehrenberg, 2010; Enriquez, 2000; 2006; Gaulejac, 2007; Guareschi,
2006; Sennett, 2008).

Agueles que buscam a aptiddo, mesmo quando ocupam alguma posicéo relativamente
alta, devem se esforcar a todo custo, sem descanso, pois sabem “[...] que ainda ndo estdo
suficientemente aptos, e devem continuar tentando” (Bauman, 2001, p. 92). Esta busca
incessante para ser 0 melhor, mesmo que 0s sucessos obtidos sejam apenas momentaneos, tem
despertado no individuo, de acordo com Caniato e Rodrigues (2012), o sentimento de inveja
que, na visdo delas, € a sustentacdo subjetiva da competitividade. Além disso, as mesmas
autoras assinalam que, num mundo em que a mercadoria passa a ser mais valorizada que o
préprio ser humano e cuja sociedade € governada pelo poder da imagem e da aparéncia, a
inveja tem sido utilizada como arma para atrair o individuo ao consumo. Heloani (2007), por
sua vez, ao analisar o assédio moral no trabalho, acredita ser a inveja do outro (vitima) um
sentimento que nutre o agressor em praticas dessa natureza.

Metaforicamente, diante de todas essas condi¢fes oferecidas pelo capitalismo flexivel,
podemos dizer que o trabalhador esta caminhando no alto de uma corda bamba, sem rede de
protecdo e, nessa condi¢cdo, 0 movimento incessante e hiperativo do consumo e da busca por
um lugar faz todo o sentido, ja que parar (e pensar na realidade a que se esta subjugado) é a

prépria morte.

Parar ¢ o vazio e o vazio ¢ a angustia [...]. A passagem para o ato ¢ um mecanismo de
defesa que consiste em pdr em pratica aquilo que o individuo ndo chega a pdr em

palavras. Diante de uma rajada de angustia, por ndo poder identificar suas causas e nao
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conseguir elaborar seu sentido pela palavra, o individuo se refugia na hiperatividade
(Gaulejac, 2007, p. 173).

E justamente este o terreno fértil para a proliferacdo de receitas de como alcancar o
sucesso, como vencer, como estar sempre motivado no trabalho; temas principais dos livros
de autoajuda que abarrotam as livrarias e lojas e que sdo facilmente encontrados em sites na
internet com a mesma finalidade. Um exemplo disso, citado por Bendassolli (2007), € a
revista Vocé S.A., que, com uma linguagem eloquente, discute temas sobre carreira, negdcios,
estratégias, instrucdes de como ser um profissional atrativo etc., destacando a incerteza que
beira 0 mercado atual e a necessidade de se ajustar a ele.

Nas empresas, as politicas de afetividade, fundamentadas em teorias sobre inteligéncia
emocional, promovem “[...] cursos e treinamentos exaustivos, que proliferam em ritmo
acelerado, com promessas de melhorar a performance, estimular as emocfes positivas e
expulsar as negativas, colocando a inteligéncia emocional a servico das relacdes na
organizagao” (Freitas; Heloani & Barreto, 2011, p. 62, grifo dos autores).

Na visdo de Bendassolli (2009b), baseando-se em Chanlat, o que tem chamado a
atencdo das organizacdes para o tema da inteligéncia emocional, frente a indiscutivel presenca
das emocGes nos métodos mais racionais, é a possibilidade de instrumentaliza-la. Prova disso
¢ a expressao utilizada pelos seus adeptos, o “[...] conceito de QE (Quociente Emocional),
cuja funcdo é enriquecer a performance dos individuos por meio do desenvolvimento de
competéncias emocionais” (p. 52). O autor descreve, porém, riscos S€rios e, muitas vezes,
ocultos, ao seguir passo a passo essa receita. Um desses riscos é reduzir a vida no trabalho aos
fatores individuais, acreditando que basta desenvolver as habilidades emocionais para
alcancar a conduta e o resultado desejados, anulando todo um contexto histérico e social real
que deve ser levado em consideragao. Outro grave risco € o para o qual Heller (1993) ja havia
nos alertado; o de achar que as emocOes se manifestam de forma igual em todas as pessoas,
desprezando a importancia das particularidades de cada cultura, da historia e das
caracteristicas de cada sujeito e de seu aprendizado.

Essas medidas, que reforcam ainda mais a responsabilizacdo no individuo por
situacOes que sdo originadas cultural e socialmente, sdo recebidas pelos trabalhadores como
um investimento por parte das empresas em sua formagdo e no desenvolvimento de
competéncias e, quando eles ndo alcangam os objetivos esperados (e impostos) por elas, ficam
entregues ao fracasso e presos a culpabilizacdo que lhes é imposta (Bendassolli, 2007; 2009b;
2010; Ehrenberg, 2010; Enriquez, 2000; 2006; Freitas; Heloani & Barreto, 2011; Ribeiro,
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2012). E um jogo cinico e de regras enganosas, em que 0 medo do fracasso deve ser banido,
mesmo que o fracasso seja sempre uma possibilidade, a0 mesmo tempo em que 0 sucesso €
inalcancavel.

Tais circunstancias acarretam um sentimento terrivel de desamparo (Silva, 2011),
cujos efeitos se fardo sentir na vida psiquica do trabalhador, na qual “[...] os caminhos do
adoecer véo sendo tragados e percorridos em um siléncio tragico e constrangedor; [...] em um
processo de internaliza¢dao individual do vivenciado tristemente no ambiente de trabalho”
(Freitas; Heloani & Barreto, 2011, p. 65).

Em concordéancia com Silva (2011), o caminho que se abre como solucdo imediata
para o problema que se acredita ser exclusivamente individual é a utilizagdo de medicamentos
psicoativos, que se torna comum na cultura da conquista (Ehrenberg, 2010), fechando o ciclo
do neoliberalismo, que prima por manter o ser humano preso ao papel de consumidor, s6 que

agora, da industria farmacéutica. Este mercado de consumo atual:

[...] propaga ideias para promover mudancas no corpo, a busca pela “manutencdo da
saude” e o controle das emogdes, o que se torna possivel com o arsenal de
psicotropicos que permitem uma vigilancia até mesmo sobre os desconfortos causados
pelos problemas existenciais comuns, como sentir-se triste ou ansioso diante das

situagdes que fogem ao controle no dia-a-dia (Silva, 2011, p. 221).

Diante desse cenario social, Sousa (2001) alerta para formas radicais e destrutivas da
subjetividade humana, como, neste caso, 0 da biologizacdo da subjetividade e das emocdes,
cujas técnicas cada vez mais sofisticadas contribuem para a redu¢do do homem a padrbes
preestabelecidos de comportamentos e sentimentos. Vale citar a reflexdo do autor de que, na
sociedade atual, corre-se o risco de substituir “[...] o psicologo ou analista, pelo bidlogo, pelo
quimico, pelo farmacéutico, ou mesmo pelo balconista de uma farmécia virtual” (Sousa,
2001, p. 209), j& que a subjetividade e as emocdes estdo sendo reduzidas a aspectos organicos
e imediatistas e tendem a ser consideradas conceitos desprovidos de contetdo.

Com isso, podemos afirmar que o retrato dos trabalhadores que estdo (ainda) ativos no

mercado de trabalho, onde impera a gestéo flexivel, é o de individuos que:

[...] devem desenvolver a aprendizagem continua, ndo apenas em relagdo aos
contetidos de seu trabalho, mas também uma aprendizagem insuflada pela sobrecarga

gerada pela multiplicidade de tarefas, pelas metas sempre puxadas para cima, pela
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demonstragé@o constante de sua sede por desafios, pelo sentimento de culpa por ndo ser
excepcional e brilhante todos os dias, pela necessidade de esconder a angustia de ser
desmascarado pelo julgamento excessivo de seus avaliadores ou, ainda, pelo
sofrimento oculto resultante do medo de nunca alcancar a sua realizagdo ou de nunca

ser bom o bastante (Freitas; Heloani & Barreto, 2011, p. 11).

A conclusdo a que chegamos (ou o inicio de muitas inquietacdes) é que as
organizacdes de trabalho na sociedade atual estdo docilizando o trabalhador “[...] através da
canalizagdo de sua afetividade [...]”, utilizando para isso a estratégia da “gestao pelo afetivo”,
como elucidou Enriquez (2000, p. 17), observando, inclusive, que tal tatica esteve presente no
periodo do taylorismo e fordismo, mas com objetivos diferentes: neste, exterminar as
emocBes ou, no minimo, controla-las (acreditando que elas eram uma ameaca a acdo) e na
gestdo atual (reconhecendo sua presenca e dindmica intra e intersubjetiva), manipular as
emocdes, transferindo ao proprio sujeito a responsabilidade por domina-las.

Considerando, portanto, a subjetividade como um processo em construcdo
permanente, do qual as emocGes sao parte essencial e, ainda, que o homem enguanto sujeito
sO pode ser compreendido e reconhecido em sua relacdo dialética com os outros, apontamos
como uma das saidas para resgatar o sujeito da relacdo afetiva, a possibilidade de que ele
venha a se interrogar “[...] sobre as suas capacidades, seus limites, sua mortalidade,
individualmente e com os demais” (Enriquez, 2006, p. 11), no intuito de “[...] recuperar a
capacidade de ser afetado e de afetar, no plano publico e privado [...]” (Sawaia, 2004, p. 38).
Em outras palavras, recuperar a capacidade de questionar-se: sobre si mesmo, 0 que sente,
suas relacOes e sobre as praticas sociais da atualidade que tém feito dele e dos demais reféns

de um sistema cruel, cuja estratégia é o embotamento das emocGes.
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5.0 TRABALHO DE CAMPO

5.1 Objetivos, Procedimentos e Discussdes Metodologicas

Vimos que as emogdes estiveram e estdo presentes em todos os momentos da vida
humana, dando sentido as experiéncias singulares vivenciadas pelos sujeitos, a0 mesmo
tempo em que traduzem os efeitos produzidos pela relacdo desses sujeitos com seu mundo
social e cultural.

As emocgdes, além de serem constituidas por aspectos organicos, “[...] sdo registros
complexos que com o desenvolvimento da condicdo cultural do homem passam a ser uma
forma de expressdo humana ante situa¢fes de natureza cultural que surgem em sistemas de
relagcdes e praticas sociais [...]” (Gonzélez Rey, 2003, p. 243). O trabalho (conforme o
definimos e refletimos nos capitulos anteriores) constitui-se como fonte de estados
emocionais diversos e, por vezes, contraditorios. Dado o papel central que o trabalho
desempenha na vida dos seres humanos, o conjunto das emogdes produzidas no e pelo
trabalho ou associadas a ele exerce papel importante na producéo de subjetividades.

Ao passearmos pela historia do trabalho, a partir do advento e consolidacdo do
capitalismo, pudemos averiguar que, em todas as etapas de transformacdo da producéo,
organizacgdo e gestdo do trabalho, estiveram implicitos (e, por vezes, explicitos) mecanismos
ideoldgicos que buscaram manipular as emocdes dos trabalhadores a favor dos interesses do
sistema vigente, atualizando, a cada nova etapa, a dominagéo do capital sobre o trabalho. No
contexto atual, como vimos, uma das estratégias que tem sido utilizada para este fim € a
responsabilizacdo exclusiva do individuo por seu sucesso ou fracasso no trabalho, induzindo-
0 a demonstrar o tempo todo postura de prontiddo emocional para com a empresa e levando-o
a sentir a necessidade de constantemente buscar qualificagdo para desenvolver multiplas
competéncias que, muitas vezes, sdo isentas de parametros definidos, tornando-se, até mesmo,
intangiveis.

Partindo dessas reflexdes, o objetivo de nossa pesquisa foi o de investigar as emogdes
construidas na relacdo homem-trabalho por trabalhadores inscritos em (e participantes de)
cursos de poés-graduacdo lato sensu, levando em conta suas vivéncias, relacbes com o
mercado de trabalho e as exigéncias do cenario atual, que preza pela atualizagdo permanente
de conhecimentos e habilidades voltados ao desempenho profissional. Este objetivo

desmembra-se em outros: conhecer a trajetoria profissional desses sujeitos que culminou na
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busca por qualificacdo, relacionando-a ao seu universo social e cultural, mapear as emogoes
vivenciadas e compartilhadas por eles em suas relagfes de e com o trabalho e analisar as
representacdes sociais compartilhadas ou ndo por eles sobre essas emocoes.

As Representacdes Sociais, como vimos, abarcam a composicao subjetiva da realidade
construida, vivida e sentida individualmente pelo sujeito, mas que, de forma dialética, é
compartilhada entre aqueles que com ele formam um universo dotado de sentidos e
significados, tornando-se um lugar comum e familiar (Berger & Luckmann, 2011; Moscovici,
1978; 2004). Os trabalhadores que buscam e frequentam cursos de pds-graduacédo lato sensu
podem atuar em empresas e em ramos de trabalho diferentes; podem ter origem familiar e
participacdo em grupos sociais diferenciados. Por isso, hdo podemos toméa-los, a rigor, como
um mesmo grupo, nem devemos esperar que todas as suas representagbes sejam
compartilhadas plenamente.

Para alcancar nossos propdésitos, buscamos os participantes da pesquisa em uma
instituicdo de ensino superior de Londrina, no Estado do Parana, que oferece diversos cursos
de pds-graduacdo lato sensu com énfase na atuacdo profissional. Utilizamos como critérios
iniciais que essas pessoas estivessem inscritas em um desses cursos e dele participando e que
fossem atuantes no mercado de trabalho. A autorizacédo para a realizagdo da pesquisa foi dada
pelo coordenador da instituicdo, responsavel por esses cursos, que assinou uma declaragédo de
autorizacdo formal. Além disso, o projeto foi submetido ao Comité de Etica da Universidade
Estadual de Maringé e aprovado, sendo identificado pelo nUmero 24446614.6.0000.0104.

Concordamos com Tomanik (1994) que ciéncia € uma forma de conhecer a realidade,
que ndo é estatica, mas dindmica e esta continuamente em transformacdo, além de ser uma
atividade elaborada por seres humanos, passivel de sofrer interferéncias e que, portanto,
jamais pode ser concebida “[...] numa situagdo de distanciamento da realidade social e
humana [...]” (p. 11).

Pautando-nos por esta compreensdo, utilizamos como base tedrico-metodologica a
proposta da Epistemologia Qualitativa de Gonzalez Rey (2005b; 2010) que, ao defender o
carater construtivo e interpretativo do conhecimento, opde-se a ideia de um conhecimento
pronto e linear, para entendé-lo como um processo de construgdo, no qual o pesquisado passe
“[...] de objeto de pesquisa e de controle social, em sujeito participante, tanto do
conhecimento a seu respeito quanto da elaboragdo de sua cultura e de sua historia” (Tomanik,
1994, p. 94) e o pesquisador assuma sua condig@o ativa, uma vez que “a pesquisa representa
um processo permanente de implicacéo intelectual por parte do pesquisador, processo que

toma novos rumos em seu proprio curso [...]” (Gonzalez Rey, 2010, p. 12, grifo do autor).
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O contato inicial com o0s sujeitos da pesquisa aconteceu na propria instituicdo de
ensino, caracterizando um estudo de campo que, de acordo com Gonzéalez Rey (2005b),
facilita o encontro entre pesquisado e pesquisador, de modo que este tenha acesso a um
espaco que para aquele é relevante, além de fortalecer a sua participacdo ativa no decorrer da
pesquisa.

Como sujeito-pesquisadora, dirigi-me até a sala de poés-graduacdo em dois dias
distintos, nos quais havia aula (na sexta-feira a noite e no sdbado de manhd), apresentei e
expliquei os objetivos e procedimentos da pesquisa (inclusive a ndo identificacdo dos
participantes), deixando livre que os proprios alunos (trabalhadores) manifestassem o
interesse em participar, posicionando desde o principio “[...] os sujeitos do processo de
pesquisa, tanto o pesquisador como 0s participantes, o que envolve a adesdo a pesquisa como
decisdo pessoal” (Gonzalez Rey, 2010, p. 83). Em seguida, entreguei uma lista para que os
interessados em participar anotassem seus nomes e contatos (telefone celular e e-mail) e,
assim, pudessem ser, posteriormente, consultados a respeito de sua disponibilidade e
convidados a conversar comigo. Na primeira lista havia quatro nomes e na segunda, cinco.

Dos nove possiveis participantes da pesquisa, apenas um ndo retornou 0S meus
contatos; portanto, foram ao todo, oito entrevistados, sendo quatro homens e quatro mulheres.
Com relagdo a essa quantidade de sujeitos, concordamos com Gonzélez Rey (2010) que é a
qualidade das informacdes produzidas que deve ser considerada e, nessa perspectiva, 0
critério deixa de ser quantitativo, “[...] passando a se definir pelas proprias demandas
qualitativas do processo de construg¢do de informagao intrinseco a pesquisa em curso [...]” (p.
112).

A maioria das entrevistas ocorreu também na instituicdo de ensino onde as aulas de
pos-graduacdo eram realizadas, porém em unidades diferentes; apenas uma delas aconteceu
na residéncia de um dos participantes, por sua dificuldade de locomog&o. A técnica adotada
foi a entrevista semidiretiva, direcionada ndo por um roteiro rigido e padronizado, mas pelas
respostas dos sujeitos-pesquisados em sua singularidade, reforcando, mais uma vez, o papel
ativo da pesquisadora em perceber pontos importantes que ficaram ocultos, elaborar novas
questBes que fossem convenientes para alcangar 0s objetivos da pesquisa, além de criar um
clima amistoso, o que favoreceu o estabelecimento de relagdes de confianca.

A adocdo dessa técnica se deu por acreditarmos que a pesquisa € um processo
dialégico, isto é, um processo de comunicagdo, sendo esta “[...] uma via privilegiada para

conhecer as configuragdes e os processos de sentido subjetivo que caracterizam os sujeitos
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individuais e que permitem conhecer 0 modo como as diversas condigdes objetivas da vida
social afetam o homem” (Gonzalez Rey, 2010, p. 13).

De acordo com o autor, seria mais apropriado substituir o termo entrevista pelo termo
conversacgdo, pois a informalidade e a horizontalidade dessa forma de interacdo permite e
exige que o responsavel inicial pela pesquisa se desloque do lugar comodo das perguntas para
responsabilizar-se por

[...] um processo ativo que se trava entre o pesquisador e 0s sujeitos pesquisados e
que deve ser acompanhado, com iniciativa e criatividade, pelo pesquisador, que deve
ter paciéncia e empregar diversos recursos com as pessoas que apresentam
dificuldades para envolver-se. [...]. E no processo de comunicacio que 0 outro se
envolve em suas reflexdes e emocBes sobre os temas que vdo aparecendo, e 0
pesquisador deve acompanhar, com 0 mesmo interesse, tanto o envolvimento dos

participantes como os contetidos que surgem (Gonzéalez Rey, 2010, p. 47).

Entendendo que, no encontro com o sujeito-pesquisado, “as conversas sao estimuladas
a ponto de sugerirem, por meio de comentarios, temas e reflexdes, de uma forma que seja
aberta, e que desperte no outro o desejo de ser ouvido” (Gonzalez Rey, 2010, p. 46), as
entrevistas, de maneira geral e como ponto de partida, contaram com alguns direcionamentos:
a trajetoria profissional do sujeito entrevistado que o levou a buscar qualificacdo; a
experiéncia atual com o trabalho, suas rotinas, organizacdo e gestdo, relacionamentos e
exigéncias do mercado; a percepcao do entrevistado de si mesmo, suas caracteristicas pessoais
e relacionais; a construcdo e vivéncia de emogdes na relagdo com o trabalho (quais sao elas,
guando ocorrem, 0 que as provoca, como reage), e as expectativas no que diz respeito ao
curso de pos-graduacdo e ao futuro profissional. As respostas foram gravadas com o
consentimento de cada sujeito-pesquisado, no intuito de que nenhuma informacao e impressédo
se perdessem.

Diante desse quadro tedrico-metodolégico, compreendemos, em consonancia com 0s
autores (Gonzalez Rey, 2005b; 2010; Tomanik, 1994) que ciéncia € um processo Vivo, ja que
é construida por seres humanos, no qual o proprio cientista se enxerga e se reconhece naquele
que € pesquisado e cujo processo e carregado de incertezas e desafios. Com o intuito ndo mais
de controlar e sim compreender, a fungédo da ciéncia deve ser a de dispor o conhecimento a
favor do humano, questionando praticas sociais de dominagdo que se dizem naturais e

inquestionaveis.
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Apos o recolhimento das informacBes de cada sujeito-pesquisado, a andlise desses
contetdos foi realizada de forma que considerdssemos tanto o sujeito singular quanto o
conjunto deles. Para identifica-los, foram atribuidos nomes ficticios, todos iniciando com a
letra T (aludindo a palavra Trabalho) e respeitando a sequéncia da realizacdo das entrevistas:
Tarcisio, Tais, Tales, Tadeu, Teresa, Talita, Tacio e Tatiana.

A seguir apresentaremos breves sinteses dos posicionamentos de cada um desses
sujeitos, buscando organizar nosso raciocinio a partir das categorias que nos direcionaram no

decorrer das entrevistas.

5.2 Sentindo no mundo da acdo: os sujeitos-trabalhadores, suas vivéncias e emocdes no
trabalho

Todos 0s nossos entrevistados carregam marcas emocionais produzidas na experiéncia
com o trabalho. Essas marcas, porém, apresentam caracteristicas diferentes, de acordo com as
historias de vida, percepcles, crencas e expectativas, que vdo se misturando aos cenarios onde
as tramas do trabalho acontecem: relagcbes que sdo tecidas, normas que sdo impostas,
condigdes que séo exigidas; tudo isso envolto em arranjos subjetivos e intersubjetivos.

Apresentaremos, neste capitulo, breves trechos da historia de vida de cada um de
nossos sujeitos, como personagens singulares dessa trama inacabada e ininterrupta, na
tentativa de buscar entender as emogdes nela construidas. Mapearemos seus relatos a partir de
elementos que foram pontos de apoio no decorrer das entrevistas: a trajetoria profissional que
culminou na busca por qualificacdo; a experiéncia atual com o trabalho; a percepcgéo de si
mesmo; a construcdo e vivéncia de emocgdes na relacdo com o trabalho, e as expectativas no
que diz respeito ao curso de pds-graduacdo e ao futuro profissional. Ressaltando que esses
elementos ndo véo aparecer de forma sequencial, nem mesmo pontual, mas na medida em que
forem significativos no contexto da fala do sujeito. Além disso, optou-se por omitir as

informac0es referentes ao ramo de atuacgao do sujeito para preservar sua identidade.

5.2.1 Primeiro entrevistado: Tarcisio

Tarcisio atua na mesma empresa ha 16 anos; iniciou aos 15 anos de idade. Formou-se

em Educacdo Fisica, mas como fez o curso enquanto trabalhava nesta empresa, ndo seguiu a
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formagé&o inicial, buscando, posteriormente, o curso superior de Gestdo de Vendas. Ingressou

neste ramo de atuacdo através de um curso técnico. Nas palavras de Tarcisio:

Ai entrei pra ser [ramo de atuacdo], entdo fiquei um periodo como [ramo de atuacéo],
se eu ndao me engano foram 1 ano de [ramo de atuagdo], ai fizeram uma proposta de
trabalhar dentro do departamento [...], o departamento [...] queria porque o pessoal
achava que eu trabalhava bem, que eu era &gil, e ndo sei 0 que, porém queriam
também colocar eu pra la porque eu era muito franzino, pd, o pessoal achava que nao
ia dar certo, muito pequeno, trabalhando com [ramo de atuacdo] nédo ia conseguir
[atividade do ramo de atuacdo], inclusive quando eu entrei realmente eu néo
conseguia, dependendo [atividade do ramo de atuacdo] eu ndo conseguia. Dentro do
[setor] eu trabalhei, a gente chama de [termo do ramo de atuacdo], que é onde
entregam as mercadorias pros [ramo de atuacdo] ali, enfim, todo o processo do
departamento [...] eu ja trabalhei, inclusive de geréncia do departamento também,
entdo despache de mercadoria, recepcionamento, enfim, tudo que envolve o
departamento [...] eu participei, fui pra [ramo de atuacgdo], trabalhei de [ramo de

atuacao].

Na fala do entrevistado, percebe-se que ele assumia varias responsabilidades dentro do
setor em que atuava, passando também por varios setores, sendo o0 seguinte outro setor dentro

da empresa, onde permaneceu por mais tempo, aproximadamente, 5 anos.

A [ramo de atuagdo] ¢ onde abrem as ordens de servigo, entdo, [...] chega, vocé tira as
informagdes [...], do que ele precisa ser feito [...] e transfere pro [cargo] mandar os
[cargo] executarem as tarefas, assim, na teoria € muito simples, mas na pratica eu
costumo ate brincar que so eu... eu falo embolado, tenho a lingua presa, babo no canto
da boca porque eu fiquei louco naquele departamento, porque € muito trabalho, é

muita coisa.

Neste momento, Tarcisio demonstra, metaforicamente, ter vivido emocg6es bastante
intensas neste setor devido a sobrecarga de trabalho. Segundo ele, arcava sozinho com as

responsabilidades:
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[...] na época a gente tava em estruturagdo e eu trabalhava sozinho, entdo o local que a
gente atende clientes, dos mais diversos problemas e tipo, e 0s departamentos ainda
ndo andavam engrenados, entdo, tinha que fazer muito trabalho pelos outros pra poder
que [...] saia, porque assim, a obrigacdo da [setor] ¢ fazer com que [...] saia dali,
entendeu? Entdo assim, ele tem que correr atrds, t& com mercadoria, da peca que ndo
tem, do servigo de terceiro que precisa fazer fora, dos orgamentos, enfim, € uma carga
de trabalho muito grande, realmente pesada, porque a gente nao trabalha com carro

pequeno, complicado.

Tarcisio relata que, em uma dessas funcdes, a de atendimento ao cliente, este
geralmente exige pressa na realizacdo do servico e conta-nos um episddio que demonstra ser

ele o primeiro a lidar com todas as mazelas que a funcdo pode acarretar:

Ele [o cliente] entra na [local de trabalho] querendo sair j&, ele ndo entra na [local de
trabalho] querendo fazer servico, entdo, todo esse tipo de preocupacdo eu tinha,
inclusive, ja que a gente ta tratando disso, teve uma passagem em que quase eu levei
um tapa na cara de um cliente por uma conversa idiota de um cunhado dele que
inflamou a histéria que eu tinha dito pra ele, ai ele veio tirar satisfacdo na minha mesa
e bateu na mesa e tentou me dar um tapa na cara, ai deu de raspao, pegou no queixo
assim de raspdo, ai ele levantou todo querendo brigar, achou que eu iria tomar uma
atitude dessa, né, partir pra cima, mas eu nao, fiquei calmo, como eu disse, eu sou
muito calmo, entdo uma coisa dessa nem me assustou, eu fiquei muito calmo,
tranquilo, s6 explicando o que tinha acontecido, ndo ia partir pra cima nada, ai [...]
entraram, tiraram ele da sala, o gerente tirou ele da sala, nés proibimos ele de entrar na

empresa [...].

Ao ser estimulado a falar sobre as emocbes que sentia em assumir toda essa

responsabilidade em um setor cuja carga de trabalho é pesada, Tarcisio responde:

Importante! Eu sentia que eu era, que eu fazia a roda girar, que eu fazia e que, se eu
ndo fizesse, as coisas ndo giravam, que eu tinha que ajudar todo mundo, que tava na

minha responsabilidade muita coisa da empresa e eu me sentia assim.
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Parece contraditorio em meio a um contexto de tantas obrigagdes, com uma carga
acentuada de trabalho, que desencadeava sensagOes negativas e cujas consequéncias, por
vezes, eram tdo danosas, 0 entrevistado sentir-se importante. De onde vem esse sentimento?
Pelo relato de Tarcisio na continuidade de sua fala, esse sentimento atravessa a necessidade do

reconhecimento:

As vezes eu ndo me sentia tdo valorizado pela empresa porque ndo havia um certo
respaldo, porém, eu me satisfazia com que eu fazia porque eu sabia que tudo tava
dando certo [...], os clientes estavam bem atendidos, eles falavam muito bem de mim,
entdo eu me sentia muito bem nesse periodo que eu trabalhei |4, nunca tive um elogio,
falar “putz”, elogio decente, falar “pd, parabéns” ou “vem cé que eu vou te dar um
aumento”, ndo, sempre foi uma coisa mas, vocé tem que pedir, eu ia pedir, mas mesmo
assim, entdo, eu trabalhava, ai o pessoal pedia pra cortar hora extra, eu trabalhava
muito na hora do almogo, sem passar o cartdo, mas assim no intuito de falar “pd t6
dando conta do servigo”, eu tenho que fazer, eu estudava a noite, ndo podia ficar
depois da hora, final de més era 24 horas no ar, trabalhava muitas vezes a noite, assim,
faltava na faculdade pra poder dar conta do trabalho porque eu ndo tinha quem me
ajudasse, eu tinha um celular do [funcdo do ramo de atuacéo], que hoje néo fica mais
comigo, mas eu fiquei muitos anos com ele e era a qualquer momento, qualquer
momento que ele ligasse eu tinha que achar um [cargo] pra ir socorrer [...] aonde ele
estivesse aqui na regido, mas assim, eu me sentia bem, porque eu sabia que eu tava

dando conta do servigo.

Em varios momentos de sua fala, o entrevistado ressalta 0 quanto assumia atividades
diversas, até mesmo fora do local de trabalho, o que o levava, muitas vezes, a sacrificar
compromissos pessoais em prol do cumprimento da funcéo que exercia, deixando claro que o
pagamento por todo esse esforco era o reconhecimento por parte daqueles que se
beneficiavam do seu trabalho, conferindo sentido a todo esse rol de situagdes de sofrimento, o

que gerava emocdes positivas:

[...] eu sabia que tava sendo bem feito [o trabalho] pelo que eu ouvia [...], dos
clientes, e de outras fontes externas também, que até hoje muitos me procuram, apesar
de ndo estar no [setor], mas ainda me procuram porgue eu resolvia todos os problemas,

entdo assim, isso realmente é gratificante até hoje, né, tipo assim, vale mais isso que
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dinheiro no bolso, o reconhecimento de um cliente e tudo mais, essa era a minha

sensagao.

Atualmente, Tarcisio exerce o cargo de lider, por meio do qual coordena toda a area de
um determinado setor, além de cuidar de outro setor, dos atendimentos e também de outra
atividade. Esta ha pouco mais de um ano nesse cargo e relata que ele permite uma visdo mais
ampliada da empresa, pois precisa estar atento a outras atividades ndo especificas do seu setor,
como o departamento administrativo e o de contas a pagar e receber por exemplo. De acordo
com sua fala, sdo aproximadamente 50 pessoas na sua equipe, sob sua tutela, portanto, séo
elas quem estdo em contato direto com o cliente e Tarcisio as orienta, intervindo apenas
guando é necessario, 0 que exige o cuidado constante para que todos 0s processos acontecam.
Segundo ele, o sistema ndo é perfeito, existem falhas e imprevistos que podem ocorrer e
precisam ser averiguados e, nesta dindmica, as pessoas ainda estdo em processo de formacao,

mas tém a vantagem de contar com o seu suporte, o que foi diferente no seu caso:

[...] as pessoas estdo sendo formadas e ndo € seis meses que faz isso, € anos pra que
elas fiquem boas no processo, eu também demorei esse tempo, eu também demorei um
tempinho, s6 que o meu processo foi mais assim “se vira nos trinta”, sem suporte e
hoje eles tém o meu suporte, entdo, o meu processo foi assim “vai e se vira”, que eu

acho excelente.

Ao ser indagado sobre 0 motivo de achar excelente o aprendizado que teve através do

método “se vira nos trinta”, como ele mesmo classificou, o entrevistado responde:

Aprendi demais com isso, “vai e se vira”, ¢ o que eu mais valorizo, “vai e se vira” no
meu aprendizado, porque eu dei a cara e fui pra cima e aprendi com 0s erros, com 0S

acertos, com tudo o que aconteceu e nunca tive um suporte pra isso.

No momento em que as falhas aconteciam, Tarcisio disse que estava sozinho,
sentindo-se também assim, mas que sabia o que fazer, assumindo a responsabilidade
individualmente por elas. Percebe-se, portanto, que, quando precisava de apoio, o entrevistado
via-se desamparado, interpretando, de forma positiva, que o sofrimento que advinha nessas

circunstancias trouxe a ele proventos em sua conduta, como o senso de responsabilidade.
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Entdo ndo tinha quem olhasse pra isso, era eu mesmo, entdo assim, eu criei uma
responsabilidade muito grande com relacdo a isso, porque se ndo tinha ninguém pra
olhar e eu vi que ta errado, meu, num consigo deixar as coisas erradas, entdo eu
assumia a responsabilidade de consertar, sem ninguém ver também porque eu odeio

chamarem minha atencdo, entendeu?

Relatou que antes de assumir a funcgéo atual, por ja ter passado por todos os setores da
empresa, era frequentemente escalado para cobrir desfalqgues de um e outro setor,
demonstrando pela sua fala total obediéncia a essas solicitacfes, até chegar a oportunidade de

ser lider, recebendo-a como uma promogao.

Nesses todos os departamentos que eu ja trabalhei, entdo assim, ja fiz ping pong, da
[setor] eu voltei pro [setor], da [setor] mandaram o menino do [setor] embora eu tive
que sair da [setor] que ja tinha uma pessoa pra me ajudar |4 e voltar pro [setor] pra ser
lider, ai ficar 1&4 no [setor] um ano, ai voltar pra [setor], ai nesse periodo de [setor] [a
empresa] estava em processo de crescimento também, ai chegou um novo gerente [...]
dai ele me deu essa oportunidade pelo fato de tanto tempo estar no grupo e também
conhecer todo 0 processo.

Sobre a vivéncia de emocdes na relacdo com o trabalho, solicitamos que Tarcisio
refletisse sobre as emocgdes e sentimentos que estdo mais presentes no seu dia a dia e sua
resposta foi: “olha, eu dou mais risada na empresa do que em qualquer outro lugar, eu acho
que ¢ mais alegria mesmo, sentimento de alegria [...]”. Ele destaca, inclusive, que 0 sentir-se
importante e valorizado, em grande parte pelo reconhecimento advindo de seus colegas e
clientes, ndo mudou depois que assumiu a fungéo de lideranca.

Parece, no entanto, que diante das experiéncias diarias, esses sentimentos positivos de
alegria e reconhecimento misturam-se a outros que apresentam grande potencial de gerar
sofrimento. Um desses momentos foi justamente quando recebeu a chance de atuar em um

cargo de lideranca:

Olha... eu confesso que eu fiquei um pouco, ndo é que eu ndo fiquei contente, eu fiquei
contente, mas o sentimento que mais... assim, foi mais de, num é medo, mas é algo
assim, algo que vocé nunca viu, receio sabe? Num é medo, pd eu conhego isso, eu sei

no que eu td mexendo, entdo ndo é medo, € mais receio, p6 muita gente pra controlar,
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muito processo pra fazer, muita coisa pra organizar, COmo eu passei por todos, entéo
eu conhecia tudo, entdo muita coisa, entdo assim, putz, eu vou... eu ji td louco num
lugar, eu acho que eu vou ficar mais louco ainda, sé que eu também néo quero a vida
inteira ficar sendo [cargo], chamado de [cargo], eu quero algo a mais, eu quero
vislumbrar uma possibilidade melhor na empresa, tanto aqui na filial como de gestdo
geral de todas as casas, enfim, eu vi essa possibilidade futura, entdo o sentimento foi
mais assim, de receio mesmo de saber que tem muitas coisas, mas também, acho que
esse foi o maior sentimento, alegria sem duvida, reconhecimento p, tantos anos,

bacana, legal, vamo pra cima!

Ao mesmo tempo em que recebeu a possibilidade de um cargo de lideranca como um
reconhecimento por parte de seus superiores, 0 que causou sensa¢des positivas, Tarcisio sabia
que as responsabilidades desta nova tarefa poderiam exigir dele esforgos ainda maiores do que
aqueles que ja realizava, deixando claro, quando utiliza a expressao “ficar louco”, seu receio
em passar por situacfes mais intensas de sofrimento. Mas a resposta ao convite ndo poderia
ser negativa pelo compromisso profissional e social de buscar a exceléncia no desempenho,
crescer e vislumbrar sempre a possibilidade de crescimento na empresa.

Quando indagamos nosso entrevistado sobre as responsabilidades de ser um lider e o
que é diferente das atividades que ele ja exercia, a resposta foi a de que ndo ha tanta diferenca,
pois ele j& cumpria com todas as tarefas, fazendo “as coisas acontecerem”; tal resposta veio

acompanhada de uma preocupacdo de que pensassemos que ele estive se enaltecendo:

[...] eu to dizendo assim, pra vocé falar “p0 esse cara € o herdi” e ndo € bem assim, eu
digo que eu fazia a coisa acontecer porque todos os problemas chegavam pra que eu
resolvesse, entdo, ¢ assim, [...], o departamento de [ramo de atuagdo] ndo resolvia
com a praticidade que a gente precisava, entdo ia la no [cargo], 14 no Tarcisio, “oh ndo
tem [produto do ramo de atuagdo]”, ai Tarcisio tinha que pegar o telefone, correr atras,
ligar, cobrar o departamento, ligar em outros lugares pra ir atras da mercadoria porque
[...] tem que sair e € assim [...] era minha palavra que tava em jogo [...], eu acho que

ndo tem tanta diferenca do que eu ja fazia.

Ao ser incitado a expressar o que quis dizer quando mencionou a palavra “herdi”, o

entrevistado relata:
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[...] do jeito que eu t0 falando “ah eu fazia a roda girar, eu fago a coisa acontecer” e
tudo mais, parece que eu sou 0 Unico da empresa e ndo tem uma equipe toda em volta,
tem seus problemas, tem, mas se nédo tivesse todo mundo ali, jamais o Tarcisio ia dar
conta sozinho de tudo que j& aconteceu na minha vida e também jamais teria
aprendido tudo que eu aprendi, entendeu?, [...] ndo tem heroismo nisso e eu me referi
a hero6i mais pelo titulo mesmo, heroi é aquele que salva todo mundo, que faz tudo,

que resolve os problemas, mais por isso.

Em seguida, perguntamos quais emoc¢0es e sentimentos aparecem ao fazer essa breve

analise e, neste momento, Tarcisio entra em contradicéo:

De heroismo mesmo, de ter feito muito pela empresa, e ndo sé pela empresa, a
empresa tem uma revista e eu dei um depoimento que eu disse assim que 0 meu
carater foi feito pelas pessoas da empresa, né, porque assim, foram eles que me
ensinaram a trabalhar, entendeu? N&o foi a empresa, o dono e tudo mais, assim, foram
eles que somaram o carater que eu tenho, entdo, P., S., pessoas fantasticas, que me

[Tarcisio emociona-se], me ensinaram tudo que eu sei, até me emociono de falar disso.

Tarcisio demonstra total lealdade a empresa e um senso de gratiddo pelo aprendizado
gue adquiriu em meio a convivéncia com aquelas pessoas, 0 que nos leva a supor que todo seu
esforco e empenho no trabalho seria também uma maneira de retribuir o que recebera. Ao
falar sobre o motivo de ter se emocionado, declara: “me emociono mais pela, sei 14, pela
trajetoria, sabe? Por tudo, por tudo que eu ja fiz, por tudo que eu ja passei, por todas as
dificuldades, entendeu?, até chegar aqui... dificil, bem dificil”.

Sobre a percepcgdo de si mesmo, o0 entrevistado relata que costuma ser calado, quieto,
compreensivo e ter facilidade de absorver as coisas que acontecem, o que, em alguns
momentos, tem prejudicado sua atuacdo a ponto de externalizar o que sente de forma

explosiva. Ele confere esse sentimento ao exercicio da lideranca:

[...] no trabalho principalmente, sabe, ¢ uma coisa que acontece muitas vezes, muitos
erros e tudo mais e vocé vai absorvendo, vai absorvendo e por fim, na hora que vai
colocar isso na mesa ja sai rude e ndo pode ser assim, porque se o lider tem que ser
calmo, e eu sou muito calmo e tranquilo e hoje eu aprendi a ndo a ser menos assim,

entendeu? A expor as coisas na hora ou pelo menos quando eu seguro eu exponho de
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uma maneira mais calma, mas absorvia demais, entdo isso me prejudicava bastante

[...].

Tarcisio conta que as situacdes que desencadeiam esta sensacdo sdo ligadas ao
desempenho das pessoas de sua equipe que, ao serem designadas as atividades do setor,
realizam os procedimentos de forma errada, acumulando os erros que acabam se tornando
frequentes. Segundo ele, sdo procedimentos que foram ensinados varias vezes e, por esperar
que sejam feitos de forma correta e ndo serem, isto o deixa nervoso durante o trabalho, o que
pode se estender a vida fora da empresa: “[...] isso me faz ficar refletindo comigo mesmo,
enfim € prejudicial né, eu tenho que sair as seis horas do servigo e ir pra casa e esquecer disso,
mas iSso as vezes me consome”.

Diante disso, Tarcisio compara o desempenho das pessoas de sua equipe com 0 seu
proprio desempenho em tarefas que antes era ele quem desenvolvia, ressaltando que se
esforcava a0 maximo para dar conta do seu servico e que, com 0 passar do tempo, se
sobrecarregava mais, tentando ainda ndo deixar de lado seus compromissos pessoais: “[...]
com o passar dos anos, a carga de trabalho foi me massacrando realmente, entendeu?
Trabalhar numa carga dessa, estudar a noite, ficava louco, loucura, loucura, loucura [...]”, até
0 momento em que chegou no limite, sendo necessario pedir ajuda aos seus superiores.
Segundo Tarcisio, a tarefa que antes desempenhava sozinho, hoje é feita por duas pessoas e
confessa que, quando eles cometem erros, 0 pensamento que vem é o de que mesmo
“loucamente”, como ele diz, conseguia cumprir sem ajuda a atividade.

De acordo com o entrevistado, situagdes como essas produzem nele sentimentos

dificeis de nomear:

Frustracdo, acho. Na verdade, sei Ia, eu ndo sei se existe um sentimento de frustracéo
mesmo... sabe aquele sentimento de incapacidade? Principalmente quando eu mudei
de funcdo, eu tenho um sentimento de incapacidade porque as coisas ndo funcionam
naquele ritmo que a gente gostaria que funcionasse, entdo eu sai de um departamento
que eu sei que é loucura pra colocar pessoas que eu precisava [...], eu preciso
melhorar as condicdes de trabalho dessas pessoas, essa era 0 intuito meu, e eu passei,
assim como faz um bom tempo ja que eu td nesse processo de [ramo de atuacéo],
porque eu td em [ramo de atuagdo], eu sou [cargo], porém eu ainda t6 em [ramo de

atuacdo], eu tenho um ano nessa funcdo e eu tive que pdr um pouco meu pé no freio
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porque esse sentimento de frustracdo, de incapacidade, de ndo conseguir fazer, isso
estava prejudicando o meu desempenho.

Tarcisio ressalta que este sentimento de incapacidade (ou frustracdo) esta relacionado
ao fato de ndo conseguir alcangcar o que almeja para o seu setor, inclusive mudangas de
processos e conceitos, e compreende que, para isso acontecer, depende da gestdo da empresa e
do aval da diretoria, sendo necessario, muitas vezes, controlar seu entusiasmo em querer

promover melhorias para que, inclusive, isso ndo afete a sua salde:

[...] eu entrei meio entusiasmado com o negdcio e tive que por um pouco o pé€ no
freio, porque de fato ndo sdo assim, ndo € dessa forma que as coisas funcionam,
demanda tempo, demanda investimento e, enfim, eu ja entendi, tive que entender na
marra na verdade porque isso prejudicava, tava prejudicando muito o meu

desempenho no trabalho, na vida pessoal e tudo mais, sabe? O estresse era alto.

Além disso, para Tarcisio, o papel de lider exige gque ele instigue nas pessoas de sua
equipe a responsabilidade de buscar cumprir corretamente o processo, além de imbuir na
cabeca delas a valorizacdo da empresa, ou seja, da marca que representam; missao que
também ndo depende s6 dele, mas das proprias pessoas.

Pela sua fala, o entrevistado demonstra dar bastante importancia ao aprendizado
através da experiéncia pratica; no entanto, busca conhecimento académico para “abrir um
pouco mais a cabega”, em suas proprias palavras. Portanto, cursou Gestdo de Vendas,
atualmente faz um curso de especializacdo e pretende, futuramente, cursar outra
especializacdo, talvez em empreendedorismo, valorizando 0s casos praticos que sao

transmitidos nesses meios académicos. Segundo ele,

[...] uma pos € totalmente diferente da faculdade e troca de ideias porque na pos pelo
menos as coisas sao mais reais, num € exemplo da Ford de 1945, |4 aquela histéria do
Henry Ford que toda a vez tem a mesma historia, € uma histdria assim mais real, as
vezes sdo professores que trabalham fora da faculdade tambem e trazem experiéncias
externas, coisas do ramo mesmo ou coisas que eles ouvem, coisas que eles conversam,
as pessoas também trocam ideias sobre aquilo que elas fazem, entdo isso é mais, 0

ganho de conhecimento é muito maior do que a sala de aula numa gestdo estratégica
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de vendas ou numa administracdo, pra mim é muito importante que os professores

trouxessem exemplos realmente da vida real e ndo exemplo de fabrica somente [...].

Ao ser indagado sobre suas expectativas para o futuro profissional, Tarcisio disse que
tem muito que aprender e destaca como fontes de aprendizado o seu gerente, ao qual se refere
como uma “enciclopédia”, e também as pessoas de sua equipe, declarando que se espelha em
atitudes positivas de seus subordinados, observando-os para tentar formar em si o que admira

no outro.

5.2.2 Segunda entrevistada: Tais

A trajetoria profissional de Tais é bem diferente. Ela é uma jovem de 23 anos que
trabalha em uma loja de um determinado ramo de atuagcdo junto com o pai, que é 0

proprietario ha 30 anos. Segue seu préprio relato:

[...] eu comecei sempre trabalhando com a familia, eu trabalhava numa loja [...] e sai
pra trabalhar num [ramo de atuacéo], que a gente tem um [ramo de atuac¢ao] na cidade,
logo depois assim, de uns dois anos eu fui trabalhar com meu pai numa [outro ramo],
ele tinha o [ramo de atuacdo atual] e tinha essa [ramo de atuacdo] também, sé que era
sO arrendada, ai ele fechou ela, né, num tava dando muito certo, a gente fechou e eu
fui pra [ramo de atuacdo atual], até porque meu tio faleceu e ele foi tomar conta, e

assim, 14 agora ele que ¢ o dono, né, entdo assim, eu tento ajudar no maximo |[...].

Segundo nossa entrevistada, essa empresa referente ao ramo de atuagédo atual fica
situada em uma cidade pequena onde mora na casa da avo, com o pai e dois irméos (sua mae
faleceu quando Tais tinha apenas 2 anos de idade, tendo sido criada por sua avé). E também
uma peguena empresa com apenas 7 funcionarios, além dela e do pai, e, apos o falecimento
do tio, ela assumiu toda a responsabilidade que era dele, ou seja, como ela mesma diz, passou
a tomar conta de tudo, ganhando a confianca do pai. Ela acredita que uma das razbes da
confianca para cuidar da empresa € por ser formada em Administragdo: “[...] como eu estudei
né, eu tenho ja uma... ndo sei tudo né, mas assim, sei mais um pouco, meu irmao e meu primo

fez Direito, ai meu pai também confia muito, deixa s6 na minha mao”.
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Tais revela que seu sonho era mudar-se para Londrina e cursar Farmacia, mas como
seu irm&o j& estava morando em Londrina e fazendo o curso de Direito, seu pai colocou a
condicdo de que faria o curso desejado apenas quando o irméo retornasse. Assim, preferiu
buscar curso superior em uma cidade mais proxima, optando pelo de Administracdo para
aplica-lo na empresa do pai.

Ao ser questionada sobre o que quer dizer quando afirma “eu tomo conta de tudo”, ela

responde:

De tudo, financeiro, parte de compras, essa parte burocrética, tudo é eu que fagco, meu
[outro] tio é o contador entdo ele me auxilia muito, mas assim, eu que tomo frente de

tudo, meu pai ele ndo € [...], assim sabe, ele fica mais do lado de fora.

No que diz respeito as emocgdes e sentimentos presentes ao pensar em toda essa
responsabilidade, Tais relata que é muito bom e gratificante saber que seu pai deposita nela

esta confianca, demonstrando que € muito ligada a ele afetivamente:

Entdo assim, eu e meu pai tem um convivio, assim, muito grande sabe, entéo assim, é
nos dois e, ele vai sair eu vou junto, entdo assim, nos dois é um conjunto ali, eu peco
ajuda pra ele, né, peco autoridade pra fazer as coisas também, mas ele deixa tudo na
minha mao, assim, eu que tomo conta, eu que tomo a frente, fala “oh, vocé que
decide” e pra mim é muito bom, né, porque eu vou aprendendo, né, as coisas, ele vai

me ensinando, mas dai eu vou tendo mais maturidade no caso, né?

Ainda com referéncia ao pai, Tais diz que gosta de ajuda-lo, admitindo que ele é tudo

em sua vida. Em suas proprias palavras:

Nossa, meu pai € meu protetor, né, tudo! Assim, se acontecer alguma coisa com meu
pai, acho que eu morro junto, porque assim ele sofreu muito na vida, né, pra ter as
coisas, pra ter o [ramo de atuacdo], porque [ramo de atuacdo] hoje em dia néo é fécil,

ainda mais na cidade pequena [...].

Parece que, com relacdo ao trabalho, Tais ndo teve escolha, embora acredite que tenha
sido sua a iniciativa de atuar na empresa do pai. Talvez a auséncia da mae tenha contribuido

para que se unisse tdo firmemente a ele, 0 que moldou seu caminho profissional. Ao descrever



135

a cidade onde mora, pequena, com poucos habitantes e pouco atrativa para jovens da sua
idade, ela mesma acaba confirmando ser essa ligagdo forte com o pai 0 motivo de estar
trabalhando na empresa da familia: “[...] ai eu s6 fico 14 mesmo por ser da familia e até se
meu pai nao tivesse o [ramo de atuacao], eu também ja ndo estaria la [...]”.

Na percepgdo que tem de si, Tais declara que gosta de uma vida caseira, até para evitar
fofocas de cidade pequena, e que também gosta das coisas muito certas por ser honesta,
acreditando ser esse um defeito, pois exige a mesma postura das outras pessoas, que agem de
forma diferente, o que acaba gerando, nela, magoa. Ao descrever-se como uma pessoa
“dramatica”, que chora com facilidade, acaba revelando outras emocdes produzidas na relagéo

com o trabalho:

[...] pessoal brigou comigo, eu ja vou pro escritorio chorar (risos), mas, € assim, sou
tranquila, sou meia chata as vezes, eu sei (risos), meia nervosa, mas é o [ramo de

atuacdo], acho que em si, assim, deixa a gente meia abalada as vezes.

Quando solicitamos a Tais que esclarecesse melhor seu depoimento sobre o ramo de
atuacdo, perguntando em que momentos o trabalho provoca emocdes, ela relata a dindmica
deste ramo em cidade pequena, onde as pessoas compram fiado e a cobranga torna-se
complicada. Além disso, lembrou que, na época do seu tio, este ndo tinha o habito de cobrar
os clientes e como ela mesma disse, “levava as pessoas nas costas”, buscando pagar as dividas
por meio de financiamentos, o que gerava ainda mais dividas. Ela atribui a dificuldade de
cobrar 0 outro ao fato de que cada pessoa tem um jeito de pensar e agir diferentes. Ademais a
cultura de uma cidade pequena acaba reforcando o problema, pois todos se conhecem, sua
familia é prestigiada, existe amizade por parte das pessoas, 0 que a deixa ainda mais
preocupada por exercer esse papel que acaba gerando sofrimento, como ela mesma expressa:
“[...] as vezes eu ndo durmo preocupada, preocupada e ai tem isso, a questdo do [ramo de
atuacdo] é assim [...]”, ou ainda, “[...] ai eu sofro, meu pai num liga, ai meu pai ‘ndo, deixa,
num sei que’, mas eu ligo por eu gostar das coisas certas, né entdo, e quando meu tio faleceu a
gente passou por uns cinco meses assim muito ruim [...]".

Neste momento, Tais confessa seu receio em se sobrecarregar demasiadamente no
trabalho, da mesma maneira que o tio fazia quando administrava a empresa sozinho, bem

como nas consequéncias que isso pode acarretar, inclusive para sua salde:
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Assim ele deixou muita divida, sabe, ficou muita divida que sé ele sabia, entdo agora
assim, também eu tento passar o que falta pro meu pai, chego no meu pai e falo “oh ta
devendo isso, tem isso, meu irmao” pra ndo ficar s6 carregada em cima de mim
também, porque era s ele [o tio], ai gerou que ele teve leucemia, sé que até pode nem
ser muito por isso, né, mas vai acarretando bastante coisa, estresse do trabalho, né, e
dai eu vou liberando assim, falo “ndo, pai td acontecendo isso, t4 acontecendo aquilo”

pra ndo me sobrecarregar muito.

Embora esteja vivendo situagdes de sofrimento no trabalho, gerado tanto pela
sobrecarga de tarefas quanto pelo relacionamento com os clientes, Tais demonstra sentimento
de ambiguidade ao referir-se as responsabilidades que deve cumprir, acreditando que esta no
caminho certo. Ao contar com os conselhos dos tios que ja atuam neste ramo ha anos, tenta

convencer-se de que as situacdes adversas que enfrenta sdo naturais do ramo em que atua:

Entdo, isso foi acontecendo com o decorrer das coisas, né, mas assim, tem dia assim
que a gente estressa, “ai ndo aguento mais”, mas € s questdo de cansaco mesmo, ai
vem pra Londrina, descansa um pouquinho, e eu gosto disso, eu gosto do que eu faco,
eu gosto de tomar a frente, eu gosto de resolver as coisas e € bom s6 uma pessoa
também tomando conta, porque se cada um tomar conta de alguma coisa, acaba que

vira uma bagunca, né, mas todo mundo, assim, respeita todo mundo [...].

Quando estimulamos Tais a expressar quais emocdes e sentimentos aparecem quando
pensa em seu dia a dia de trabalho, sua resposta inclina-se para um desses lados: “ai, como
assim de cansago, ‘quero embora, quero descansar’, assim”.

Além da correria cotidiana no trabalho, o sofrimento parece ser mais intenso quando
Tais aponta a ligacdo afetiva que tem com a familia, em especial com o pai, indicando que,
por ser uma empresa familiar, ndo haveria outra pessoa para assumir o empreendimento a ndo
ser ela, manifestando o desejo de continuar proxima dele, o que parece deixa-la ainda mais
dividida: “[...] penso em vir pra Londrina também, mas dai j& penso no caso, ‘nossa, né, vou
deixar de trabalhar com meu pai pra ser empregada, funcionaria de alguma pessoa, pode nao
dar certo, né’, sei 1a”. Este sentimento de incerteza ndo aparece apenas na esfera profissional,

¢ ainda mais presente ao pensar em sua propria vida, alinhando-a ao relacionamento com o

pai:
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Ah, vem assim, sentimento de... como eu posso te explicar, ah ndo sei de... eu ja ndo
tenho minha mée, né, dai eu penso assim estar sempre do lado do meu pai, ajudando
né, 0 meu pai, assim, incrivel que pareca ele depende, eu que ajudo ele em tudo, entdo
assim, eu sinto que se eu for embora, ele ndo vai conseguir assim né, vai sempre estar
precisando de alguém pra ajudar, tem 0 meu irmdo que vai casar, vai continuar
morando, assim, & com eles, né, na casa dele, mais perto da casa do meu pai, que ele
ta fazendo, mas sei la, penso assim, sempre estar proxima do meu pai, mas, tambeém
tem que pensar na minha vida, né, no meu lar, que ele ndo pensa em casar de novo,

entdo eu tenho essa preocupacao, né, quem que vai cuidar.

No que diz respeito as suas expectativas para o futuro profissional, Tais revela que
pretende fazer melhorias na empresa, pois, como ela mesma defende, ¢ o “ganha-pao” da
familia, como informatizar os processos, proporcionar qualidade para que os clientes
continuem apreciando, sair das dividas e, até mesmo, pensar na possibilidade de abrir outra
empresa em cidades vizinhas; plano este do pai que, para Tais, parece ser uma empreitada
dificil por demandar mais responsabilidades e ser necessaria uma pessoa competente para
cuidar. Sobre sua vida pessoal, Tais relata o interesse em continuar estudando, pensa em casar
e ter filhos e destaca a importancia de ter uma rotina mais tranquila do que a que esté vivendo
atualmente. Conta que tem um namorado que mora em Londrina e ao fazer o exercicio de
pensar como seria sua vida futura com ele, prefere deixar as coisas acontecerem. Alias, com

relacdo a esfera pessoal, sua resposta demonstra, mais uma vez, o sentimento de incerteza:

[...] quero ajudar ele [o pai], se continuar 14, quero ter uma vida um pouco melhor, a
gente, ja te falei, moro com a minha avd, a gente quer ter uma casa propria, né, dai nao
sei se vou morar sozinha, assim, ndo vou morar o resto da vida com o meu pai, a ndo
ser que eu case, se meu marido for pra la [cidade pequena], meu pai esta fazendo uma
casa, estd construindo, entdo, é isso, eu quero viver assim, uma vida tranquila, dar

continuidade nos trabalhos dele, né, se for o caso [...].

Tais parece dar importancia aos estudos, entendendo que adquirir conhecimento
através desses meios auxilia na experiéncia pratica e, ao falar sobre o curso de p6s-graduacéo
que realiza, mencionou algumas vezes que procurou O curso para ajuda-la a lidar com
pessoas: “[...] trabalhar com as pessoas € uma coisa complicada, né, falei ‘ah entdo vou tentar

me aprimorar mais um pouquinho’ [...]”. Afirma ainda o interesse em fazer mais cursos de
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pos-graduacdo para continuar se aprimorando em sua atuacdo profissional e por gostar de

aprender novos conteddos.

5.2.3 Terceiro entrevistado: Tales

Tales tem a mesma idade de Tais e iniciou sua trajetoria profissional também em uma
cidade peguena do interior do Parana, proxima a Londrina, onde morava com a sua familia.
Conta que, ao cursar 0 ensino médio técnico em administracdo, foi indicado, por ter boas
notas, para atuar como estagiario em um dos setores de uma empresa da cidade, que possuli
450 funcionarios. Permaneceu no estagio por 6 meses e, durante esse periodo, transitou por
outros setores, despertando a predilecdo pela area que exerce atualmente, como ele mesmo
expressa: “quero isso pra minha vida”, tendo sido efetivado para continuar nesse mesmo setor,
onde atuou por, aproximadamente, dois anos. Em seguida, decidiu trabalhar para um grupo de
empresas de Londrina por apresentar um setor mais estruturado, mantendo-se apenas um ano
neste local, e retornando a empresa anterior que, por nado ter fixado outro profissional em seu
lugar, fez uma proposta para que voltasse a funcdo, completando, ao todo, aproximadamente,
8 anos de experiéncia nessa empresa.

Ao falar de sua rotina profissional neste setor, o entrevistado destaca a figura de sua
gerente que o norteava nas atividades, tendo ela uma posicdo mais estratégica e Tales
assumindo a responsabilidade por toda a parte operacional, além de auxilia-la em tarefas
consideradas estratégicas dentro do setor. Foi justamente a necessidade de atuar diretamente
em atividades desse tipo e alcangar autonomia no trabalho um dos motivos de Tales ter

buscado outra oportunidade profissional. Em suas préprias palavras:

[...] na verdade a empresa 14 tem uma pessoa que ela gerencia o departamento, que
tem plena confianga da diretoria e ja ta & ha muito tempo e eu ja estava na vaga de
analista desde quando eu retornei e eu sentia que eu ndo poderia, assim, crescer mais
la e as oportunidades pelo conhecimento que eu estava tendo surgia umas
oportunidades que eu via que se encaixava com aquilo que eu estava buscando pro
meu profissional, entdo essa oportunidade veio, entdo hoje eu estou no departamento

mais na area de gestdo de [&rea de atuacdo], ndo mais no operacional.
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Com isso, Tales mudou-se para Londrina hd pouco mais de um més, onde mora em
uma republica com mais quatro amigos, e hoje atua em uma empresa que, segundo ele, é uma
empresa pequena, na qual pode “dar os primeiros passos nessa area”, como ele afirma, e

adquirir maior aprendizado. Ele mesmo relata sua experiéncia atual com o trabalho:

Entdo, hoje minha rotina é numa empresa menor, que tem 57 funcionarios, eu estou
como [cargo atual] 14 e a parte de [atividade referente a area de atuacdo] € uma parte
terceirizada, entdo, eu ndo tenho mais esse contato burocratico, faco sim o apoio, 0
intermédio, mas assim, eu sou mais focado em intermediacdo [...], [atividade referente
a area de atuacdo], parte de [atividade referente a area de atuacédo], toda a base porque
€ uma empresa que € um [ramo especifico de atuagao], entdo sdo [...] socios, entdo eu
tenho todo o apoio dos sdcios naquilo que eles acham que tem que ser melhorado, eu
tenho que trabalhar 14, fazer plano de acdo, trabalhar com as meninas, trabalhar com [a
empresa], fazer a parte [atividades referentes a area de atuacéo], entdo, sdo bastante
funcbes que eu estou focado hoje, mas eu ndo tenho mais aquele peso da burocracia,

[...] e tal, prazo e tal, né?

Ao que tudo indica, Tales tem se identificado com seu trabalho e conseguido
conquistar novas posicdes de acordo com suas aspiragdes pessoais, além de ja ter recebido um
retorno positivo por parte de seus superiores atuais, mesmo estando ha tdo pouco tempo nesta
empresa.

No que diz respeito a formacdo académica, 0 entrevistado contou que seu desejo
inicial era cursar Psicologia, mas como na universidade publica o curso é integral e ele ndo
tinha condicbes financeiras de pagar uma faculdade particular, optou pelo curso de
Administracdo, que o aproximava da vivéncia com a &rea atual, buscando também cursos
complementares com foco nas acfes que desempenha. Acredita que a opcdo pelo segundo
curso o ajudou a entender melhor a parte burocréatica da area, sendo esse tipo de conhecimento
técnico requisito de muitas empresas.

Quando solicitamos que Tales refletisse sobre as emogdes e sentimentos que surgem
na relacdo com o trabalho, ele retoma a vivéncia do trabalho anterior, explicando que passou
por um processo de maturidade até chegar na postura que assume hoje. Vamos entender

melhor através do seu préprio relato:
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[...] o [setor] é bem complicado, né, por eu ter comegado muito novo no [setor], as
vezes me faltava maturidade pra entender as situacfes, né, porque o [setor] hoje eu
entendo que ele, por mais que ele é o departamento que zela pelo funcionario, ele
também é algo que tem que ser subordinado, que tem regras a serem obedecidas e tal...
uma hierarquia a ser seguida, né, e as vezes pela falta de maturidade que eu tinha no
meu outro trabalho, eu ndo concordava com algumas decisbes que eram tomadas,
entdo ficava com sentimento de injustica em alguns casos tipo, ndo tinha essa
maturidade pra entender, né, o mundo empresarial como um todo, entdo a parte custo,

tal, que tudo ¢ englobado, né? [...].

Tales cita um sentimento de injustica ao deparar-se com as regras e procedimentos que
regem o seu setor, muito provavelmente ligados ao estilo de gestdo da empresa. Para

compreender melhor o que quis dizer ao falar deste sentimento, perguntamos como ele surgia:

Ah na verdade, como eu era muito novo, eu via, por exemplo, vamos tentar dar um
exemplo pra ver se consegue exemplificar melhor, uma pessoa que, ha minha visao,
merecia um reconhecimento salarial, reconhecimento de fungéo... e a minha funcéo
era, na época, passar isso pra geréncia, que ia tentar verificar com a diretoria e ia dar
um retorno de novo, que ia acabar em mim e eu teria que passar pra pessoa, as Vezes
eu acreditava que a pessoa precisava daquilo, e a diretoria naquele momento nao
poderia dar por algum motivo e tal, entdo, me vinha o sentimento de injustica, ficava
meio assim, como posso dizer, chateado, né, em ter que dar aquela noticia pra pessoa,
porque era uma coisa que eu ndo sentia, uma coisa que, na época eu ndo queria dar a

noticia e tinha que dar porque era a minha funcdo, era a minha responsabilidade, né?

Diante deste relato, podemos inferir que Tales tinha um interesse genuino de zelar
pelas pessoas da empresa, como ele mesmo aponta ser a missdo do seu setor; no entanto,
precisou ser moldado em favor dos objetivos da organizagéo.

Segundo ele, sua gerente na época foi a pessoa gque o orientou, ensinando-o a enxergar

com outros olhos os posicionamentos da empresa, além de agir no campo das emogdes:

[...] entdo, essas emogdes que iam passando eu tinha muito o apoio da minha gerente,
nos temos hoje, somos grandes amigos, ela sempre me deu apoio nisso, ela entendia

que eu gostava do que eu fazia, mas ela entendia em que fase de vida que eu estava pra
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entender ou ndo certas posicdes, né, entdo ela trabalhou muito comigo, foi essa
questdo do controle emocional, da maturidade pra entender, o que era realmente a
empresa, precisava agir daquela forma, ndo era injustica, era 0 que a empresa poderia
proporcionar naquele momento, era uma postura que a empresa teria que tomar com
certas pessoas pra elas poderem dar os resultados que a empresa queria, que naquele
momento eu ndo entendia muito bem pela falta de maturidade, acredito eu, ou pela

falta de visdo macro do negocio.

Ao ser questionado sobre o que significa este controle emocional que precisou ser
desenvolvido para lidar com o modelo de gestdo da empresa, no qual sua gerente teve grande
participacdo, Tales declara que essa gerente foi seu apoio em todas as fases pelas quais passou
no setor, podendo compartilhar suas insatisfacfes e sentimentos, recebendo dela explicacdes e
direcionamentos necessarios para agir da forma esperada pela empresa, conforme o proprio

entrevistado detalha:

[...] quando eu achava que aquilo ndo era justo, eu passava pra ela, ela conversava
comigo, passava a visao da empresa, passava 0 porqué daquilo, entdo assim, ela me
mostrava os bastidores que eu nao via, eu tinha a resposta “ndo”, ela mostrava por que
néo e, entdo assim, essa base que eu acho que nos prepara pra receber certas coisas que
as vezes a gente ndao tem aquele pensamento maior de falar porque que isso ta assim,
porque que essa decisdo € tal, entdo, ela me ajudava dando o suporte, sendo o apoio
que eu tinha pra poder conversar, poder intermediar as situacoes e fazer convencer que
a decisdo era melhor pra mim poder ter essa... 0 mesmo poder de persuaséo pra pessoa

que eu deveria intermediar a possivel decisdo, né?

Parece que o papel que a gerente de Tales desempenhou em sua jornada profissional
foi a de esculpir suas emocdes no trabalho, preparando-o para lidar com as determinacdes e
imposicdes da empresa e, a0 mesmo tempo, ser seu suporte; funcdo importante para balizar a
via do sofrimento.

Refletindo sobre as emocgdes e sentimentos que hoje surgem na relacdo com o
trabalho, o entrevistado destaca sentimentos distintos que parecem marcar cada etapa vivida

nesta nova atividade que assumiu:
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Eu tinha, antes, no processo de transagcdo da empresa que eu estava pra empresa que eu
estou hoje, eu passei pelo sentimento de incerteza, incerteza é, por mais que eu confie
no meu trabalho, confie nos projetos que eu desenvolvo, tem um pouco de
inseguranca, né, naquilo que a gente, € um lugar novo, é uma empresa de um porte
totalmente diferente, s@o pessoas de escolaridade, de perfis totalmente diferentes,
entdo, acontece a incerteza, né, mas depois com o tempo eu fui vendo que, é algo
assim, que eu tenho capacidade realmente de fazer e que vai ser muito importante pra
minha formacao e a empresa precisa mesmo de algo dessa forma, sabe, entdo eu estou
com uma sensagdo assim, hoje se vocé€ me perguntar “como € que vocé estd hoje?”,
hoje em questéo de sensagéo, eu estou com uma sensacao assim de que eu tenho muito
pra fazer, mas que estou preparado e estou me preparando pra o que vem pela frente,
sabe, que ndo sei tudo, ndo sou uma pessoa que tem, assim, uma ampla experiéncia na
area gerencial, mas tenho muita forca de vontade, de capacidade pra fazer acontecer I,
sabe, entdo, tenho um sentimento de perseveranca, de vontade, &nimo, se fosse definir
em palavras, assim, vontade, perseveranca, visdo de que vai dar certo, né, ndo é

pessimismo... otimismo.

Tales apresenta sensac@es positivas frente a possibilidade de trilhar o caminho da atual
area de atuacdo e desempenhar a funcdo de gerente desta area, considerando que esta no inicio
da nova atividade. Sobre o sentimento de incerteza (ou inseguranca) que parece, a principio,

ter sido substituido pelo de otimismo, o entrevistado esclarece:

Vinha [o sentimento de incerteza] dessa mudanca de rotina, né... porque a rotina de la
[trabalho anterior] era uma e eu ja dominava e fazia com as maos nas costas, né, e aqui
a rotina é totalmente outra, as expectativas da empresa que eu tinha, era uma das
empresas que eu estava vindo seriam outras, a incerteza vem do momento do incerto,
né, e logico, que vem daquilo que vocé ndo sabe o que que vai ser, das reagdes,
daquilo que eles realmente esperam, vocé sabe sim um pouco pelo processo seletivo,
que eles deixam muito claro o que que eles esperam, entdo, mas no dia a dia é
diferente, vocé tem o seu perfil, a empresa tem o perfil dela, entdo tem aquela fase de
adequacao, serd que o meu perfil vai se adequar, sera que a empresa vai, entdo é assim,
sera que eu vou me adequar ao cargo, sera que a empresa vai se adequar a minha
personalidade, aquilo que eu desenvolvo, da forma que eu desenvolvo e tem também

aquela gquestdo que acontece muito, que antes de mim havia uma outra pessoa, sera
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que eu vou ser igual ou melhor que a outra pessoa estava, sera que eu conseguia
desenvolver o que a outra pessoa desenvolvia, sera que eles vao ter a mesma visao que
tinha da outra pessoa, que era mulher, que era formada em Psicologia, entdo assim, eu

sabia de tudo isso.

Este sentimento de incerteza (ou inseguranca) parece advir do confronto natural entre
as expectativas, emocoes, anseios e necessidades pessoais do préprio Tales versus 0 ambiente
de trabalho com seus procedimentos e modos de funcionamento, na intencdo de alinhar esses
dois polos; além disso, h& ainda a preocupacdo em ter que superar 0 outro e, mais ainda,
superar a si mesmo, demonstrando desempenho em linha crescente. Nesta logica, parece que
0 sentimento de incerteza (ou inseguranca) ira sempre acompanha-lo em sua trajetdria
profissional, ainda que, neste momento, tenda a aparecer menos.

Outra preocupacdo do nosso entrevistado € a de que a formagdo no curso de Psicologia
possa lhe faltar e com ela a sensibilidade em lidar com as pessoas no trabalho. No entanto,
parece que ele mesmo se vé com um perfil inclinado a perceber as necessidades do outro. Nas

suas proéprias palavras:

[...] eu acredito, ndo sei, eu tenho um perfil que consegue ter essa percepgao, sabe, das
pessoas, porque assim, eu ndo tenho perfil totalmente de administrador, de calculista
[...], eu sempre tive um perfil mais comunicativo, mais sensivel as emog¢des e tal,
entdo eu acho que eu consegui suprir bem o que eu acho que a empresa estava

esperando e os funcionarios também ja tinham e queriam, sabe.

Para entender melhor a percepcdo do entrevistado de si mesmo, solicitamos que ele

falasse mais a respeito de como se Vé:

Bom, eu sou uma pessoa muito determinada, sempre tive muita forca de vontade em
saber daquilo que eu queria, a partir do momento em que eu comecei a trabalhar, ai vi
gue eu gostava, eu comecei a correr atras daquilo que eu desejava, almejava, e € o0 que
eu faco, entdo sou uma pessoa assim, em relacdo a comportamento sou uma pessoa
muito comunicativa, gosto muito de lidar com as pessoas, SOu uma pessoa que gosta
de agradar as pessoas, gosto de ter uma boa impressdo das pessoas, 0 que mais... sou
uma pessoa que tem 0s momentos que gosta de ficar sozinho, gosta de ter esse

momento de reflexdo interior, sabe, sou uma pessoa que, nao sei como definir, mas eu
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gosto de ficar sozinho pra eu pensar nos atos que eu ja tive naquela semana ou naquele
dia, pra tentar fazer um processo interno assim de rever 0s meus conceitos naquilo que
eu acho que eu errei e tal, mas sou uma pessoa que tem muitos amigos, uma pessoa
que tem uma relagdo, assim, com a familia, com os amigos, no trabalho, uma relacéo
afetiva muito legal, ndo tenho problemas com ninguém, ndo tenho génio forte, acho

que € isso.

De acordo com sua descricdo, o0 entrevistado tem uma percepc¢do bastante positiva de
si mesmo e ao explicar o significado de ter dito que ndo tem génio forte, Tales remete-se as
pessoas do seu convivio que trabalham em fungdes que ndo gostam de realizar e, por isso,
percebe que sdo pessoas mais estressadas e frustradas consigo mesmas, acreditando que esta
caracteristica ndo é da personalidade e sim das circunstancias que a vida acarreta. Considera
que, ao contrario, é feliz por estar conseguindo conquistar seus objetivos e que, por trabalhar
em algo de que gosta e com o que se identifica, entende que consequentemente surgem
pensamentos e sentimentos positivos, inclusive na relagdo com o outro. Ao se ver como uma
pessoa determinada, Tales aponta o quanto é importante ter foco naquilo que almeja, ndo
deixando se abalar por contratempos que sdo inerentes as experiéncias da vida, como ele
mesmo diz: “[...] perseveranga € isso, € vocé€ continuar no seu objetivo, iSso com 0s
contratempos que a vida te da, e utilizar eles como degrau, né, s nesse percurso, né, pra
chegar aonde vocé quer chegar, afinal, né”.

No que se refere aos contratempos que, segundo o proprio entrevistado, séo
inseparaveis das situacdes que a vida apresenta e produzidos por elas, ele resgata o desejo de
ter cursado Psicologia e revela outro sentimento que vai na contramao do que relatou acima;

sentimento que indiretamente tem relagdo com o trabalho que escolheu:

Ah na verdade assim eu, a minha vida em si, assim, por mais que eu faca coisas que
me satisfacam, eu sou, eu ndo digo frustracdo, mas assim, se eu fosse seguir oS
objetivos que eu almejava pra mim, seriam 0s objetivos, eu teria ido pra um caminho
diferente, ndo sei se esse caminho diferente me traria ao mesmo lugar, mas... que nem
a faculdade, la4 na faculdade eu ja néo iria fazer Administracéo, iria fazer Psicologia,
ndo sei se na Psicologia e fazendo Psicologia eu tinha conseguido aquele estagio,
entdo ndo sei eu teria contato com alguma empresa, entdo, ndo sei se eu iria pra
Psicologia Clinica, entdo assim, tem vérias coisas, assim, me fizeram ser o que eu sou

hoje, muito mais que aquilo que eu queria, mas as circunstancias me fizeram, entéo, eu
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digo assim, contratempo, ndo € contratempo, mas é assim, € onde a vida me pos, eu
acredito assim, onde que eu pude ir e eu agarrei, entdo assim, 0 que a vida me deu eu

agarrei.

Neste momento, Tales confessa o sentimento de frustracdo por ndo ter realizado o que
almejava no inicio de sua vida profissional e parece que este sentimento vem acompanhado de
incerteza por ndo saber se esta no caminho certo; sensacdo que alids ja havia aparecido em sua

narrativa.

Na verdade, eu acho que assim, [...] a primeira vez ali na outra empresa, a gente tem
essa geracao Y, a gente quer que as coisas acontecam, entdo assim, é nesse sentido,
entdo assim, as vezes eu falo, as vezes eu estava la, né, oito anos em uma empresa,
nossa gente, pessoal da minha geracdo ndo fica tanto tempo assim, seré que eu td certo
de estar aqui, sera isso é algo que eu deveria realmente, né, ficar e tal, nesses
momentos que ficava chateado, ficava meio, né, assim, sera que eu estou no caminho
certo e tal, porque eu sempre, como eu te falei, eu sempre tive muita forca de vontade
de seguir um caminho que eu pudesse ter sucesso ao longo do meu futuro, assim, ter
uma vida confortavel, que eu acho que todo mundo procura, né, e as vezes vinha
aquele, eu ficava meio triste por causa, sera que eu td no caminho certo, né, porque a
gente vé que tem vagas que, areas que, assim, sdo mais vistas, mais bem remuneradas
que outras, entdo, as vezes pela falta de maturidade, “ah eu acho que eu vou pra outra
area”, mas eu acho que se eu fosse pra uma outra area eu acho que iria voltar naquilo

que a gente tava conversando agora pouco, de ser uma pessoa mal-humorada [...].

Mesmo diante do evidente sentimento de incerteza na autorreflexdo sobre suas
escolhas profissionais, Tales acredita que esta no rumo certo e declara que gosta do que faz e
sente-se capaz de crescer na area em que atua e conquistar seus objetivos.

No que diz respeito as suas expectativas para o futuro, o entrevistado reforga o
interesse em permanecer na atual area de atuacdo, desempenhando bem sua fungdo na
empresa e adquirindo experiéncias para estar bem colocado no mercado de trabalho. Além
disso, Tales apresenta outros planos, como o de atuar na educacdo e lecionar, e também
satisfazer o desejo por cursar Psicologia, justificando que ndo é frustracdo por ndo té-lo feito,

mas que precisou adia-lo para que fosse realizado no momento certo:
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[...] mas talvez eu fazer Psicologia agora e ndo ter feito no passado me deu uma
maturidade empresarial, deu uma experiéncia, ter feito ADM [Administracdo] tenha
sido muito mais, assim, tenha me dado uma experiéncia muito maior do que se eu
tivesse feito Psicologia porque eu vejo amigos que fizeram Psicologia e que ndo
conseguiram por aquilo que eu te falei, da burocracia e tal, ndo conseguiam entrar na
area, foi assim, eu tento ver pelo lado bom (risos), ter feito Administragdo, ver por esse
lado [...].

Em sua fala, Tales abordou varias vezes a maturidade como um processo de
desenvolvimento gradual que foi adquirindo na medida em que passava pelas experiéncias da
vida e que, inclusive, é necessaria para entender determinados elementos e praticas na relacdo
com a gestdo do trabalho. Ele menciona duas pessoas que foram fundamentais no
desenvolvimento dessa maturidade, processo que, podemos dizer, encontra-se na ordem das

emoc0Oes: sua mae e sua gerente. Sobre a mae, Tales declara:

[...] ela foi uma pessoa determinante pra formar um pouco desse meu espirito assim
mais responsavel, porque ela foi uma pessoa que ela se frustrou muito por ter casado
nova, entdo, ela queria ter estudado, ela queria ter, entdo assim, ela sempre deixou
muito claro isso pra mim, que eu conquistaria 0 que eu deveria conquistar pelo meu
mérito, pelo meu estudo, pelo aquilo que eu correria atras, né, ela sempre me apoiou
em todas as minhas decisdes, entdo assim, por mais que seja dificil eu vir, ficar aqui
sozinho, morar com pessoas que eu ndo conheco direito e tal, ela me apoiou sempre,
entdo ela falou “filho, se vocé precisa disso pra ser feliz, se vocé precisa disso pra

conquistar os seus objetivos, eu te apoio” [...].

Ja sobre sua gerente, Tales conta que foi ela quem o ensinou a enxergar o lado bom das

coisas, em especial, na vivéncia com o trabalho:

[...] isso € algo que a minha gerente da empresa que eu trabalhei me ensinou... ela
também falava “Tales, vocé esta aqui como estagiario, mas vocé€ estd aqui como
estagiario porque vocé vai ser efetivado um dia, entdo, olha pelo lado bom, que tantos
jovens da sua idade nem tem, ndo tiveram essa oportunidade”, e ai depois que eu
comecei 14 ela falou assim “olha Tales, olha que legal a responsabilidade que vocé tem

e olha a responsabilidade que ndo tem”, até hoje eu penso assim, eu penso “poxa,
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tenho 23 anos, tém jovens da minha idade que ndo tem um emprego, estagio, ndo tem
uma experiéncia, ndo conseguem entrar na area que gostam, entdo, tipo assim, por
mais que eu ndo tenha feito aquilo que eu queria na época, hoje eu sou uma pessoa
totalmente, ndo totalmente, mas assim, parcialmente realizada naquilo que eu sou
como pessoa, como profissional e tento ver por esse lado que a vida me jogou isso pra,
no momento certo, me dar o que eu queria, entendeu, me dar a recompensa daquilo

que eu buscar.

Tales procura constantemente confirmar para si mesmo que sua escolha foi acertada, o
que leva a supor o sentimento de incerteza sempre presente. As figuras da mée e da gerente
cumpriram a importante funcdo de suporte emocional frente ao sofrimento que atravessava
suas experiéncias e decisdes. A gerente, por sua vez, cumpriu outra funcao relevante, a do
reconhecimento, essencial para a promocao da saide emocional no trabalho. Tales completa
que se identifica com a maneira sensivel com que ela lidava com as pessoas na empresa,
dizendo que se identificavam na convivéncia, pois conversavam, ela dava conselhos, sentindo
por sua gerente um carinho pela “preparagcdo emocional e técnica”, como ele mesmo descreve,
proporcionado por ela durante o tempo em que atuaram juntos.

Atualmente, Tales diz sentir-se “preparado emocionalmente”, o que, pela sua fala,
indica ser alguém responsavel, que apresenta uma visao mais ampla, que permite lidar com as
diferentes situagdes e que tem “controle emocional”, expressao que ele mesmo utiliza. Mais
uma vez, nosso entrevistado atribui as pessoas do seu convivio esse desenvolvimento
emocional pelo qual passou: a méde e a familia pela base solida, a sua gerente pela base
profissional, aos seus amigos que, segundo ele, sempre foram proximos do seu perfil. Ao
mencionar o controle emocional que acredita ter adquirido, Tales completa dizendo que hoje

0s medos que alguns amigos da sua idade tém, ele ndo possui:

Por exemplo assim, frus... €, amigos meus querem ser ricos, por exemplo, assim, eles
guerem ganhar dinheiro, assim, eles querem fazer concurso, entdo assim, eles ndo
pensam muito na qualidade de vida, ndo pensam na realiza¢do, eles pensam assim
“poxa, ja terminei a faculdade, eu ndo tenho um rumo, né?, entdo preciso prestar um
concurso, preciso ganhar dinheiro” e comega a ficar meio perdido, entdo, hoje eu
tenho mais maturidade de pensar “olha, serd que ¢ realmente, legal, parte financeira,
mas Ssera que € isso que eu quero?, sera que isso me satisfaria?, serd que concurso

publico eu ndo vou ser mais um 1a?”, entendeu, isso, mais coisas que simplesmente a
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questdo financeira, sim a questdo financeira importa e pra mim como forma disso que
tem objetivos e tal, mas assim, é muito mais, entdo assim, acho que a minha viséo
difere muito da visdo de muitas pessoas da minha idade, mais velhas, mais novas, e eu
acredito, né, eu, ndo sei, acredito que eu tenho essa percepcdo diferenciada, sabe,

assim da maioria das pessoas que me cercam, assim né, dessas amizades, né?

Embora Tales assegure apresentar uma visdo diferenciada das demais pessoas e
acredite ter alcancado a maturidade emocional, parece que, ao expor 0os medos de seus
amigos, esté refletindo sobre seus préprios medos, o que nos leva a inferir a presenca mais
uma vez dos sentimentos de incerteza e insegurancga frente ao seu futuro no trabalho.

Para Tales, os estudos tém um valor unico, pois parece buscar na formacdo académica
e técnica conhecimentos e habilidades que o auxiliem na atuacdo profissional. Cursou
Administracdo, pretende cursar Psicologia, durante a graduacdo realizou cursos técnicos,
como ele mesmo relatou, curso técnico contabil, curso técnico para desempenhar as atividades
de sua area de atuacdo, entre outros, e hoje cursa a pds-graduacdo. De acordo com suas
informacdes, ele buscou a especializacdo para ter uma visdo mais abrangente da area e ndo
apenas a visao burocratica, ja que era este o direcionamento que pretendia dar ao seu trabalho;
além disso o networking (rede de relacionamentos) que o curso proporcionaria também foi
algo que o atraiu. Ao ser questionado se a empresa estaria ajudando-o a custear esse curso de
pos-graduacdo, Tales prontamente respondeu que somente ele estd arcando com todos 0s
custos, recusando a oferta da empresa em colaborar com estes, pois pensa que assim darad o
devido valor ao investimento, e ainda, que garantird sua autonomia nas decisoes, talvez, para

tentar afastar o sentimento de incerteza:

[...] as pessoas também ficam presas a algumas empresas, assim, ndo que eu tenha
intencdo de sair, mas eu quero ter autonomia pra tomar as decisdes que me serem

convenientes nos momentos que eu quiser, né, entao, € isso.

5.2.4 Quarto entrevistado: Tadeu

Para compreendermos a trajetdria profissional de Tadeu, sera necessario descrever

uma passagem de sua vida familiar que, segundo ele, determinou em grande parte todas as

suas escolhas posteriores. Ele € um jovem Contabilista de 28 anos e quando tinha 16,
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aproximadamente, seus pais entraram em um processo de faléncia do negdcio que haviam
adquirido, um posto de combustivel, o que resultou em sérios problemas financeiros, como

nosso entrevistado explica:

[...] a gente vai 14 na minha infincia, meus pais, eles tinham um negocio, um negocio
que era consideravel, entdo a situacdo financeira da familia era uma situagdo
financeira boa [...], naquela fase em que vocé tem 17, 18 anos acabou que essa
empresa, ela acabou quebrando, e analisando, foi por falha administrativa dos meus

pais, falhas basicas que culminaram nesse, enfim, nessa faléncia [...].

Tadeu conta que na época em que seus pais tinham esse posto de combustivel, eles o
colocaram para trabalhar como frentista, abastecendo os veiculos, e confessa que poderiam té-
lo aproveitado melhor, inserindo-0 na parte administrativa para que ja pudesse comecar a
desenvolver o senso de administracdo e finangas. Mas entende que estava na fase da
adolescéncia e que a intencao dos seus pais foi a de ndo deixa-lo sozinho em casa “pensando
besteira”, como ele mesmo adverte, e também a de fazé-lo dar mais valor as coisas, 0 que

talvez ndo aconteceria se néo tivesse passado pelo trabalho bracal:

[...] coloca pra trabalhar no escritorio ai ¢ aquela mesma situagdo, filhinho de papai
trabalhou no escritorio bonitinho, na frente do computador, ndo! Vai trabalhar 1a na
frente do posto, que nem frentista, se sujando de diesel, lavando para-brisa pra

aprender dar valor.

Mesmo entendendo a decisdo de seus pais, parece que Tadeu ainda lamenta o que
poderia ter sido diferente. Em decorréncia dessa dificuldade financeira, ele relata que a
familia mudou-se da cidade onde nasceu e foi criado para uma cidade menor no interior do
Parand, onde seus familiares residem até hoje.

No decorrer de toda a entrevista, Tadeu demonstrou ser bem-humorado, utilizando de
brincadeiras em sua fala, como no momento em que perguntamos qual a percepgdo que tem
de si mesmo e ele diz, provocando risos, que € complicado responder, pois € contador e, em
consequéncia, introspectivo e, portanto, este tipo de pergunta ¢ “um tiro no pé”. Sobre si

mesmo, Tadeu descreve:
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[...] sou um pouco introspectivo, sério [breve siléncio], com relagéo a trabalho tenho
um grau de comprometimento com o trabalho considerdvel, em decorréncia até da
linha de trabalho que eu adoto, que € trabalhar na [area de atuacdo], entdo tem que ser
consideravel, sou uma pessoa responsavel, isso me colocando pro ambito profissional,
no ambito pessoal acaba sendo um pouco inverso, acho que em decorréncia do
trabalho ser, de uma certa maneira um pouco desgastante, ndo vamos falar estressante,
mas desgastante, na vida pessoal, tento um pouco mais, um pouco mais solto, um
pouco mais brincalhdo, ndo levo as coisas muito a sério [...], entdo, em casa eu tendo
a ser muito mais tranquilo, no trabalho ja ndo, porque até a questdo do cargo, a funcao

exige que vOCé seja um pouco mais, um pouco mais sério, € 0 que se espera do cargo.

O entrevistado defende que toda essa seriedade e postura na relacdo com o trabalho, ao
que parece opostas a maneira como lida com sua vida pessoal, advém da situacdo financeira
dificil que enfrentou com sua familia, o que, segundo ele, acabou moldando sua forma de

sentir, ser e pensar:

[...] a gente tem que aprender com os erros dos outros, entdo esse perfeccionismo
nessa fase do trabalho até escolhi a [area de atuacdo], essa parte administrativa, enfim,
essa parte [area de atuacdo] é mais voltada a isso, a ter o controle, a que ndo ocorra 0
que ja vivenciei, 0 que eu ja vi ocorrer, entdo assim, a exigéncia ndo é nem da
empresa, eu cobro de mim, poxa, eu estou trabalhando pra uma empresa, sou
responsavel pelas [area de atuacdo] de determinada empresa, sou responsavel por um
departamento, por pessoas, entdo a cobranga em cima de mim, eu mesmo me cobro
mesmo, a perfeicdo é muito grande porque eu sou um espelho de tudo que acontece, e
também ndo tem como, eu sou bem chato nisso aqui, ndo tem como eu cobrar nada de

ninguém, sendo que eu fago o contrario, acaba sendo um pouco hipocrita, né?

O proprio entrevistado interpreta a sua escolha pela area de atuacdo como meio para
tentar manter o controle daquilo que esta sob sua responsabilidade. Além da postura frente ao
trabalho, a dificuldade financeira vivida na adolescéncia afetou sua percepcdo sobre o
significado do dinheiro e a aquisicdo de bens materiais. Ele comenta que a falta de dinheiro é
o que “arrebenta com tudo” e que, quando se tem dinheiro, os problemas sdo mais facilmente
resolvidos, como por exemplo, na situacdo de uma doenca seria, com dinheiro ¢ mais facil

passar por ela. Sobre essa forma de pensar, ele diz:
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[...] essa situagdo de eu ser realmente muito, ah ndo vou dizer ganancioso, assim, ndo,
é muito forte, ambicioso, sabe, essa ambicdo eu quero ter, eu preciso conquistar, eu
preciso conseguir, eu preciso, eu sou, realmente, sou um filho do capitalismo, o
negocio é gastar, é gastar, € gastar, eu preciso ter as coisas, preciso chegar numa

situacdo confortavel que eu ja tive j4, essa é uma coisa que eu almejo.

Essa expressao utilizada por nosso entrevistado, “filho do capitalismo”, chamou-nos a
atencdo, pois parece indicar a maneira que a relacao dele com o trabalho foi sendo construida.

No que se refere a trajetdria profissional, Tadeu conta que comecgou a trabalhar no
mesmo colégio onde estudava, na cidade onde foi criado, na funcdo de monitor, justamente
para ajudar seus pais com a despesa do colégio, que era particular. Ao mudarem para a cidade
pequena, Tadeu trabalhou no periodo de safra de uma industria, permanecendo 30 dias ligado
a essa atividade; depois, devido & sua desenvoltura no trabalho, foi encaminhado para
trabalhar no caixa do posto de combustivel dessa industria, onde ficou apenas 15 dias, tendo
sido demitido no periodo de experiéncia. Ele relata que foi a Unica empresa que o demitiu até
hoje e 0 motivo, de acordo com ele, foi por imaturidade, pois, como néo era ele quem fechava
0 caixa e a responsavel pelo fechamento atrasou pelo menos uma hora para chegar, Tadeu foi
embora e deixou 0 caixa sozinho e, no outro dia, ao ser chamado a atencdo por essa atitude,
foi grosseiro com essa pessoa. Foi a época em que estava com, aproximadamente, 18 anos.
Apds este trabalho ficou 6 meses desempregado, sem conseguir ajudar seus pais
financeiramente. Um momento, como ele mesmo descreve, “desesperador”.

Depois, Tadeu conseguiu oportunidade de trabalho em outra empresa, indicado por um
amigo que conheceu na industria e, por volta deste periodo, conta que passou no vestibular da
UEL (Universidade Estadual de Londrina) em Contabilidade. Seis meses depois que iniciou o
curso, comecou a trabalhar em uma associagdo, um escritorio de advocacia, que possuia
poucos funcionarios, cuidando de duas areas dentro dessa empresa, onde permaneceu cerca de
um ano. Desligou-se dessa empresa para atuar na area administrativa de uma multinacional,
mantendo-se por 4 anos e meio, quando surgiu a chance de atuar em outra industria, que
conheceu através da realizagdo do seu Trabalho de Conclusdo de Curso (TCC). Segundo
Tadeu, durante o processo seletivo para a vaga nesta empresa, ele disse aos selecionadores
que sabia todos os procedimentos necessarios, como analise de resultados, formulagdo de
custos do produto etc., que “era o cara”, em suas palavras, mas que na verdade, ndo possuia

todo esse dominio. Conta que atuou 2 anos e 1 més nesta industria e que foi uma experiéncia
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muito boa, ajudando-a em seu crescimento: “[...] entrei na empresa ela tinha um faturamento
de cinquenta mil, eu sai de 14 o faturamento era de setecentos mil més”. Ainda relata o

seguinte:

[...] toda a parte de estruturacdo da empresa, da parte administrativa [...] fui eu que
desenvolvi na empresa, como, entrei na empresa pra fazer o contas a pagar, contas a
receber, faturamento, folha de pagamento, fazia tudo, sai da empresa tinha uma equipe

de [...] funcionérios ja que eu gerenciava.

Sua fala deixa claro que, em seu percurso profissional, Tadeu foi galgando degraus em
sentido crescente, além de parecer demonstrar um sentimento de autoconfianca em suas
diferentes atuacoes.

O desfecho nesta Gltima empresa se deu, de acordo com seu relato, por ter ocorrido um
desgaste entre ele e o dono da empresa, jovem como ele, devido a um processo de
endividamento que esta vinha sofrendo.

A partir deste momento, Tadeu relata que experimentou outro ramo profissional, o da
consultoria, ou seja, como trabalhador autbnomo. Foi indicado como consultor por um colega
professor que ja atuava no ramo a uma empresa, também do segmento industrial, que
apresentava um quadro significativo de funcionarios e um faturamento consideravel. No
entanto, permaneceu na consultoria por pouco tempo, aproximadamente trés meses, quando
fez a proposta para a propria empresa-cliente contrata-lo como funcionario efetivo;

atualmente, trabalha como funcionério efetivo em uma empresa.

[...] no diagnostico surgiu a possibilidade, confesso, fui tendencioso pra “oh, eu sou a
pessoa certa!”, o salario era até um pouco menor que a consultoria, mas é diferente, é
aquela questéo, eu sei que eu vou levantar cedo, eu vou para 0 mesmo lugar, ja sei
quais sdo os problemas que vao estar 14, ja sei quais sdo as pessoas que vao estar I,
vai dar o meu horario de embora, eu pego, vou ficar um pouquinho mais tarde porque
tem trabalho pra caramba, mas a hora que eu acabar esse trabalho pra caramba eu
tenho, eu vou pra casa, dai no outro dia eu sei onde eu vou, eu vou ter férias, sabe uma

certa seguranca.

Tadeu acaba de desvendar a necessidade de sentir-se seguro profissionalmente,

sensacdo que a consultoria parece néo ter lhe transmitido. Em sua analise da vivéncia como
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autdbnomo, ele chega a conclusédo de que financeiramente poderia ganhar muito mais, porém, o
trabalho era frustrante, pois implantava um método de trabalho na empresa-cliente e explicava
ao funcionario dela como deveria proceder, e esse funcionario fazia tudo errado, como ele
descreve: “[...] ferrava com todo o trabalho que eu tinha fazendo, dai, tinha um trabalho até
de repeticdo, sabe, fazendo, fazendo, fazendo”. Além disso, segundo ele, na consultoria, ha
varios pequenos problemas que séo enfrentados todos os dias da mesma forma em diferentes
empresas.

Neste momento, nosso entrevistado comeca a demonstrar emocdes distintas que foram
experimentadas a medida que foi construindo sua relagdo com o trabalho: no inicio de seu
percurso profissional, parece surgir o sentimento de autoconfianca por conquistar posigoes
gue exijam cada vez mais responsabilidades de sua parte e também por contribuir com o
crescimento das empresas por onde passou; ja na consultoria, os sentimentos de frustragéo,
por ser um trabalho repetitivo que ndo possibilita enxergar o avanco de suas acOes, e 0 de
insegurancga, por ndo ter uma rotina de trabalho, por ndo saber o que vai encontrar no proximo
cliente e pela falta de estabilidade para planejar sua vida.

Ainda no que se refere a consultoria, para Tadeu, desempenhar esse tipo de trabalho

desperta nele um afeto negativo que quer afastar:

[...] o trabalho de consultoria é aquele negdcio agitado e toda hora problema aqui,
resolve aqui, resolve ali, eu tava em casa, as vezes oito horas tocava o telefone,
resolver, as vezes € um negocio que a gente faz nas reunides pra definir a pauta da
préxima semana era aos domingos, ia domingo a tarde 14, entdo eu, eu odiava... eu, até
um dos pontos que eu escolhi fazer Contabeis era porque eu queria um emprego de

segunda a sexta, das oito as dezoito horas, sabado e domingo pra eu ndo fazer nada.

Tadeu confessa, ainda, que teria interesse em ser empresario e adquirir seu proprio
negdcio, mas, em seguida, reflete sobre os riscos que isso pode trazer: “[...] poxa... se der
errado estou arrebentado pro resto da vida e eu ja quebrei duas vezes, sei como que é, quebrei
como pessoa fisica, imagina como pessoa juridica, os valores sio muito maiores”.

Ao tentar explorar no nosso entrevistado essas emogdes e sentimentos que aparecem,
ele revela que, buscando um lugar que Ihe dé seguranca, prestou um concurso publico no qual
conseguiu ficar bem classificado e tem esperangas de ser convocado; se iSsO acontecer, em

suas palavras:
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[...] se eles me chamarem hoje eu mudo na hora, porque, vou perder um pouco dessa
questdo do, eu tenho um cargo hoje que ele me da um status, eu comando pessoas, |[...]
eu me sinto importante, e outra, eu sou, eu tenho que mostrar servico toda hora,
qualquer problema que acontece é culpa minha ou eu tenho que me virar, num cargo
publico ndo, ai seria muito tranquilo, posso fazer a cagada que for, eu sé ndo posso
roubar, se ndo processo administrativo, mas eu posso ser o pior funcionario do mundo,
vou ter meu salario, vou ter minha participacao de resultado semestralmente, vou ter
beneficios, s6 que dai 0 que que eu penso com isso, eu vou ter um trabalho de certa
maneira fixo, penso que com o que eu sei vou conseguir me destacar logo, s6 que dai
€U Vou conseguir viver um pouco mais, eu nao vou viver em fun¢do do trabalho, “ah
eu preciso trabalhar, preciso trabalhar, preciso trabalhar”, vou tentar aproveitar um

pouco mais, relaxar um pouco mais.

Parece que o sentimento de inseguranca ndo surge apenas no trabalho como consultor
no qual atua em vérias empresas de forma autbnoma, ou como empresario e dono de seu
préprio negocio, mas também no emprego fixo e, mais ainda, se sobressai ao de
autoconfianga, pois mesmo se sentindo importante na funcdo atual que exerce, prefere a
seguranca de um cargo publico. Além disso, ao que parece, o trabalho, para ele, ndo é um
elemento valioso em si mesmo, mas pelo que proporciona.

Tadeu acrescenta gque, na vivéncia dos empregos em que atuou, sua sadde também foi
afetada: “[...] porque hoje eu vejo, puta, eu ja me estressei muito, eu estressei muito ja, ah até
um dos fatos de eu [caracteristica pessoal] € pelo estresse, eu fiquei [...] com 21 anos™.

Quando perguntamos o motivo de ndo conseguir se sentir tranquilo no atual emprego,
imaginando que essa tranquilidade s sera alcancada em um cargo estavel, Tadeu responde:

“porque hoje se eu relaxar, eu sou mandado embora”. Sobre essa declaragdo, explica:

O mercado é assim... 0 que que a empresa, 0 que que as empresas visam, uma empresa
quer? Lucro. Eu trabalho no departamento [...], de uma certa maneira eu dou um
pouco, uma relaxada no desempenho das minhas atividades, ah estou com
determinado problema [...], ah ndo, da um jeitinho aqui, sabe, da uma empurradinha
com a barriga, faz um nao sei o que, se ocorre um furto e tem um dispéndio [...] na
empresa e fica comprovado que a responsabilidade € minha, primeira coisa que a
empresa faz é te substituir, eu se fosse o dono da empresa eu faria isso, esta pagando o

funcionario pra me dar prejuizo, entdo, é aquilo, ndo que o servigo publico seja assim
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também “ah t6 sentado 14 ndo vou fazer nada”, logico que ndo, principalmente
[empresa publica] [...], entdo cobrangas, metas tém, mas € aquilo, e Se eu ndo atingir a
meta, 0 que que vai fazer? Ndo vai fazer nada, ndo tem o que ser feito, entéo, se eu for
o pior funcionario do mundo, eu ainda vou ter um emprego, agora, se na empresa, na
situacdo de hoje, se eu for um funcionario médio, eu estou fora do mercado de
trabalho, eu ndo consigo emprego, vocé vé 0 que mais tem sdo profissionais
qualificados que ndo conseguem, que estdo fora do mercado de trabalho por um

motivo ou outro ndo conseguem se inserir novamente |...].

Na visdo de Tadeu, as empresas privadas ndo tém mais condi¢Ges de oferecer ao
empregado a seguranca de um contrato de trabalho com periodo indeterminado, pois é
necessario entrar no jogo do mercado, que visa o lucro.

Sua andlise vai ainda um pouco mais longe: ele mesmo se coloca no lugar do
empresario e afirma que, ao buscar um profissional no mercado, ainda que essa pessoa tenha
experiéncia na funcdo que se pretende contratar, se ela ja ndo estiver inserida no mercado de
trabalho, ou estiver afastada por algum tempo, o0 pensamento que desperta é o de que esta
pessoa carrega algum problema. Chega a comparar essa situacdo ao fato de que, quando se
esta solteiro € mais dificil encontrar alguém, mas se estiver acompanhado “chove de mulher”,
como ele mesmo expressa, porque indica que a pessoa tem qualidade. Para completar sua

analise, Tadeu destaca:

[...] empresas hoje ndo t€ém mais tempo de ajudar ninguém, a pessoa ja tem que entrar
de uma certa maneira sabendo, e ele também, porque que, se ela for um funcionario
médio, t4 fora, a empresa ndo quer, ela quer sempre os melhores funcionarios e
também a empresa ganha muito dinheiro explorando méo de obra, entdo se eu tenho
um cara bom eu vou continuar com ele, se eu tenho uma pessoa mais ou menos, vou
trocar porque eu preciso de outra pessoa boa, essa pessoa boa vai me trazer muito mais

retorno [...].

Parece que o proprio entrevistado tem consciéncia da atual dindmica do mercado de
trabalho, o que o preocupa. Diante disso, manifesta outro sentimento presente na relacdo que

hoje estabelece com o trabalho:
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Eu tenho medo, olha que absurdo, [...] acho que eu sou muito extremista, ¢ oito ou
oitenta, eu passo no calgadao, eu vejo aqueles tiozinho vendendo vale sorte, ou entdo,
esses dias uma tarde eu vi um senhorzinho de idade mesmo vendendo sorvete na rua e
eu morro de medo de ser um senhor desse! Eu morro de medo de chegar numa certa
idade e acontecer igual os meus pais, 0s meus pais hoje eles pagam aluguel, tem carro
financiado, sabe, ndo tem previdéncia privada, [...], entdo se acontecer do meu pai
falecer, minha mée estd desamparada... meu pai, ele é autbnomo também, entdo ele
estd desamparado, entdo, medo disso, sabe, chegar numa idade, chegar com 50, 60
anos e eu ter que estar ainda nesse ritmo, me matando de trabalhar pra conseguir ter,
de certa maneira, um certo padréo de vida, eu quero chegar nessa idade ja tranquilo,
estar com o resto da minha vida garantido, [...] eu j4 me preocupei quando era novo,

ndo quero me preocupar mais, eu tenho medo disso.

Esse relato deixa claro o quanto a possibilidade de exclusdo do mercado de trabalho
amedronta 0 nosso entrevistado, ou seja, 0 medo do desamparo por exercer um trabalho sem
quaisquer garantias, em especial na velhice; medo que alids ndo € s6 por si mesmo, mas

também por seus pais.

[...] entdo, quando eu vejo aquele tiozinho eu penso, imagina 0 que esse cara fez
durante a vida dele? Claro, ele pode ter feito as escolhas erradas, mas também ele pode
ter, assim como meus pais, feito as escolhas certas, acabou ndo dando certo,

simplesmente ndo dando certo, e eu tenho medo de ndo dar certo.

A declaragdo acima demonstra com evidéncia a responsabilizacdo do proprio
trabalhador pela situagcdo em que se encontra, pois se fez as escolhas erradas, o foco do
problema foi ele mesmo; se fez as escolhas certas, mas porventura algo saiu errado, a culpa
recai sobre ele também. Isso se confirma no momento em que, perguntado se esse sentimento
advém do sistema que rege o mercado de trabalho ou de si préprio e de sua forma de pensar,
Tadeu, mesmo aparentando conhecer 0 movimento do mercado, acredita que isso vem de si
mesmo, justificando que, se fosse consequéncia do sistema, todas as pessoas pensariam como
ele. Exemplificou que seu irmao (mais novo) tem outra postura, “nao quer nada com nada”,
como ele diz, tem um emprego que ganha pouco e, para algumas coisas, ainda vive a custa do

pai. Reconhece que essa visdo € muito velha (estrala com os dedos indicando tempo passado),
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a de querer um emprego estavel e permanecer nele 30 ou 40 anos, mas diz ser “meio das
antigona”.

Tadeu, ao refletir sobre 0 que poderia fazé-lo ndo dar certo, responde que seria a
consequéncia de alguma atitude errada de sua parte, ou seja, 0 medo de tomar alguma decisao
errada que traga resultados negativos no futuro, reafirmando a postura de responsabilizar-se
exclusivamente pela sua condi¢do. Neste momento, apresenta algumas caracteristicas pessoais

que nos levam a entender parte da percepcdo que tem de si mesmo:

[...] ai eu acho que chega até ser um pouco problema psicologico, eu acho que as
pessoas sempre estdo me avaliando, por isso me cobro muito também, eu ndo admito
falhas, porque eu sei que se eu errar, alguém vai ver e falar “oh o Tadeu ndo ¢ tdo bom
quanto ele acha que ¢, ele realmente errou, tem ponto falho”, isso ¢ uma coisa que eu
ndo admito, ai eu acabo entrando nisso... 0 que eu posso fazer pra ndo dar certo,
realmente, errar, ai acaba sendo um pouco mais de pressdo, onde a responsabilidade
pra dar certo € minha, ou dar errado é minha também, entdo eu tenho que tomar muito

cuidado com o que eu faco pra eu ndo me arrebentar.

De acordo com a narrativa do nosso entrevistado, esse medo de errar vem em
decorréncia de pensamentos anteriores e experiéncias ja vividas, nas quais as decisdes
tomadas, do seu ponto de vista ndo acertadas, acarretaram efeitos negativos, como quando néo
ouvia os conselhos de seus pais, por exemplo, acolhendo-0s com arrogancia, como ele mesmo
ilustra: “‘vocé ja quebrou, o que que vocé sabe, deixa que eu cuido da minha vida’ e eu s6 me
arrebentava”, e ainda, mesmo depois de o resultado ndo ter sido como esperado, vinha o

orgulho, nas palavras de Tadeu:

[...] porque dai eu quebrava a cara, falava “po, ele falou pra eu ndo fazer eu fui e
quebrei, eu vou pedir arrego pra ele?”” ndo posso, vou ter que me virar do meu jeito, ¢

claro, de uma forma ou de outra sempre corria pro pai € pra mae.

Com isso, Tadeu relata que aprendeu na dor a compreender que as coisas que
acontecem sao consequéncia das atitudes tomadas e conclui: “[...] a pessoa que eu sou hoje ¢
em decorréncia das experiéncias gque eu ja tive, e eu gosto até da pessoa que eu sou hoje... ta!

Olhando hoje, no meio do periodo era horrivel”. Acredita, entdo, que passou por um processo
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gradual de amadurecimento, no qual todas as experiéncias que viveu se converteram em
aprendizado e lapidaram seu carater.

Outro fator que nos chama a atencéo na fala do entrevistado € o medo do julgamento
do outro. Esse ponto serd melhor elucidado quando entendermos sua vivéncia atual com o
trabalho.

Hoje Tadeu ocupa o cargo de lideranga na empresa onde atua; exerce o cargo de lider
h& pouco menos de um més, sendo responsavel por varios departamentos dentro da empresa,
além de relatar que dara inicio também a supervisdo de outras atividades. Ele destaca que nao
cumpre nenhuma das atividades desses setores, embora saiba um pouco de cada uma delas,
mas € responsavel pelas pessoas que as realizam, tendo em sua equipe, ao todo,
aproximadamente 17 funcionarios.

Sobre a percepcdo de si mesmo como lider, nosso entrevistado declara que esta
trabalhando para ser tornar um e compara as situagdes vividas nos empregos anteriores com a
atual. Disse que, na primeira indUstria onde atuou, as pessoas que fizeram parte de sua equipe
foram sendo contratadas aos poucos para auxilid-lo e, na sua concepcéo, foi se tornando um
lider sem querer, conseguindo inspirar a confianca delas a ponto de, no momento em que se
desligou dessa empresa, elas pedirem que as indicasse no lugar onde estivesse trabalhando. E
de fato, confirma que foi alocando as pessoas de sua confiangca nas empresas onde fez
consultoria. Na atual posicdo, porém, conta que esta um pouco complicado exercer a lideranca
e acredita que seja pelo fato de que ja entrou na empresa como “chefe”, ou melhor, supervisor,
como ele mesmo prefere. Disse que a diretoria da bastante abertura aos funcionarios, o que
acaba dificultando seu acesso a eles. Além disso, menciona que a empresa é familiar e que os
cargos mais altos sdo ocupados por pessoas da familia, o0 que demanda maior cuidado em suas
acoes.

Ocupar a posicdo de supervisor parece deixar Tadeu em estado de alerta constante,
pois, como ele mesmo desabafa: “[...] se eu erro, tem um monte de gente pra ver o erro [...]”.
Ele afirma ter medo do julgamento do outro, que parece ser a consequéncia do medo de errar,
relatado acima, sentimentos alinhados a relagcdo que construiu com o trabalho. Descreve-se
como “um pouco louco”, por ser tdo sério e compenetrado no dia a dia profissional e na vida
particular ser mais “relaxado” e comunicativo, perfis que ndo se encaixam, segundo ele. Uma
das atividades que gosta de realizar em seu tempo livre € jogar videogame, que, na sua fala,
demonstra ser algo que ele mesmo julga ndo combinar com seu perfil profissional.

Conta-nos uma situacdo em que, ao almocgar com seus colegas de trabalho, mencionou,

sem querer, que comprou um jogo de videogame pela internet e a reacdo deles foi a pergunta
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“vocé joga videogame?”. Ao ser questionado se hd algum problema de as pessoas de seu
convivio profissional saberem dessa prética, ele diz que depende da avaliacdo que a pessoa
fizer ao receber a informacédo, afirmando que todo mundo julga e que tem medo desse

julgamento. Em suas proprias palavras:

[...] tenho medo porque [breve siléncio] acho que ndo existe coisa pior que uma
pessoa que fica falando, uma pessoa [...] falando mal da gente, entdo, ela tem um
julgamento errado, uma informacdo que pode ser vantajosa pra ela e prejudicial a
mim, se tomar uma amplitude que ndo tem tamanho, porque era uma Visdo que 0
pessoal tinha “¢ sério, ndo sei o qué, ndo sei o que 14", ja eles podem pensar “nao oh, o
Tadeu ¢ um cara normal também, joga videogame, faz coisa errada”, mas pode ser “ah
espera ai, ele joga videogame, que responsabilidade que ele tem?, videogame é coisa

de crianga” [...].

Esse sentimento que surge aparenta estar diretamente relacionado a constante busca
por manter-se empregado e afastar a inseguranca de ndo ter essa garantia. Para isso, Tadeu
utiliza um método que ele mesmo revela: “[...] por dentro eu sou o que eu sou la em casa,
tipo ah, mas por fora ‘¢ isso mesmo!’, [...] no trabalho com certeza vocé tem que acabar
vestindo uma mascara... ndo da”. Quando solicitamos que refletisse sobre o que significa

vestir uma mascara, Tadeu acrescenta:

E hipdcrita vocé dizer que as coisas que vocé faz em casa € a mesma coisa que Vocé
faz no trabalho, vamos dizer, em casa vocé briga com a tua mée por causa de mistura,
no trabalho vocé vai brigar com o teu chefe por causa do grampeador que esta...? Nao

vai brigar, nesse sentido.

O entrevistado entende que esse modo de funcionar é fruto do meio, ou seja, das
exigéncias do mercado de trabalho e, na realidade em que vive, uma delas € que seja polido e

que tome cuidado com as palavras, pois, como ele mesmo adverte:

[...] a posicdo que eu tenho hoje ¢ de espelho, todo mundo olhando “ah, ele vai
escorregar agora, quase, uh quase escorregou... ah escorregou ali oh, vamos terminar

de derrubar ele”, nesse sentido, por isso até dessa questdo das mascaras.
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Esse relato nos leva a supor que as relagfes que estabelece no trabalho s&o
superficiais, pois, de sua parte, confiar no outro pode significar perder seu lugar para ele. Com
relacdo aos seus subordinados, Tadeu declara que seu objetivo é o de conseguir que todos
trabalhem por ele e ndo para ele, conforme suas proprias palavras, e sabe que, de um lado, ha
a necessidade de conquistar as pessoas de sua equipe; por outro, ha o interesse dos superiores
e, nessa dinamica, pergunta-se: “quem paga meu salario?”.

No que diz respeito a busca por qualificacdo, Tadeu confessa que estudar ndo € o seu
forte, mas reconhece a importancia de angariar conhecimentos que podem auxilia-lo na
pratica profissional. Esse foi 0 motivo de ter realizado sua primeira especializacdo voltada
para sua area de atuacdo. Relata também que o fato de ter feito a graduacdo em uma
universidade publica lhe concedeu certo status e acredita ser um diferencial em meio aos
colegas. Revela que o titulo que recebe ao concluir um curso de especializacdo o atrai em
primeiro lugar, como ele classifica, pelo “lado racional” de fazer um curso como esse, além de
dar seguranca. Atualmente, cursa sua segunda especializacao.

Tadeu diz que hoje esta colhendo os frutos de todo estresse e sofrimento que passou
durante sua trajetdria profissional, compreendendo que, se ndo tivesse vivido essa experiéncia
de dificuldade com seus pais, seria hoje um “tonto”, palavra que ele mesmo utiliza. Alguns
desses frutos sdo possuir casa e carro proprios, trabalhar em uma empresa que Ihe confere
uma posic¢do privilegiada e ndo ter mais dividas. Ao perguntarmos qual a sensacdo que surge
ao pensar nesta nova condi¢do, ele responde com bom humor: “na verdade ¢ estranho, eu
sempre fui endividado!”. Relata, ainda, o sentimento de arrependimento por ndo ter
aproveitado mais seu inicio de juventude, o que ndo foi possivel devido a falta de dinheiro,
como também por ndo ter sido mais tranquilo, por ter se estressado tanto e por ter sido
afobado diante das situagdes, atribuindo a este tipo de postura os problemas precoces que
teve. Além disso, arrepende-se pelo tratamento que deu aos seus pais em algumas ocasides,
culpando-os pelo ocorrido. Considera-se uma pessoa inteligente, porém preguicosa, e se ndo
fosse assim, acredita que hoje teria chegado mais longe.

Parece que a expressao utilizada pelo entrevistado no inicio de nossa conversa, a de
ser “filho do capitalismo”, seja, de fato, apropriada para defini-lo, pois ele demonstra se
colocar na figura do competidor que busca, a qualquer custo, um lugar de destaque, com a
intencdo de usufruir dos beneficios que essa posi¢do podera Ihe conferir, talvez para afastar o

incomodo sentimento de inseguranga que o acompanha.
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5.2.5 Quinta entrevistada: Teresa

A nossa quinta entrevistada, Teresa, € uma jovem de 26 anos. E formada em Psicologia
ha um ano e meio e optou pela area organizacional. Logo no inicio da entrevista, informou
que estava desempregada havia mais ou menos um més, tendo atuado em uma empresa do
ramo industrial por quase dois anos; local onde foi seu primeiro emprego na Area.
Anteriormente, enquanto cursou a faculdade, trabalhou como vendedora de lojas em um
shopping.

Teresa comenta que, assim que ingressou no curso de Psicologia, ja tinha interesse em
atuar no ramo de empresas, apreciando a parte da formacdo que aborda a Psicologia do
Trabalho ¢ a busca por “amenizar o sofrimento do trabalhador”, como ela mesmo explica.
Disse, ainda, que no periodo em que atuou em um determinado setor, sentia prazer em
trabalhar e pretende continuar nesta area.

Ao perguntarmos se, enquanto trabalhou no setor da empresa, conseguia amenizar 0
sofrimento do trabalhador como havia aprendido nas aulas de Psicologia, ela demonstrou

otimismo em sua resposta:

Olha, eu acredito que sim, é claro que ndo como a gente vé na sala de aula, né, as
coisas sao mais lentas e € um processo assim, nem todo mundo entende, vamos dizer
assim né, mas la eu era, eu fazia parte do [atividades da area de atuacdo] e também pra
[atividades da area de atuacdo] junto com a gestora, né, e eu fazia parte de [atividades
da area de atuacdo], de [atividades da area], acompanhava também as gestbes dos
lideres, entdo eu tinha esse contato com os colaboradores, com as falas deles, com as
dificuldades deles e muitas vezes era preciso que eu intervisse, né, em alguma coisa,
por exemplo, ah aconteceu uma situagdo em que um lider fez uma coisa em que o
colaborador se sentiu mal, né, ficou meio ruim entre os colegas, mas foi uma coisa que
talvez o lider ndo percebeu também, ndo foi nada de mal assim, né, e vocé tem que, eu
peco autoriza¢do no caso, ne, se eu posso levar essa fala dele né, com o lider, ele me
autorizando eu ja cheguei sim a conversar com o lider, “oh quando vocé for dar um
feedback, fazer alguma coisa, chama mais, né, particular”, ah umas coisinhas assim,
entdo acho que isso vai amenizando o dia a dia, né, e a pessoa vai aprendendo
também, eu acho que as vezes o trabalho a gente vai fazendo automaético, ne, néo

percebe as nossas atitudes.
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Segundo Teresa, uma das atividades que realizava era mais voltada a um determinado
setor da empresa, apresentando picos de volume e intensidade, ora mais tranquilo com poucas
atividades, ora com grande quantidade de tarefas, um ‘“absurdo”, conforme ela mesma
descreve. Ressalta a figura de sua gerente no processo de adaptacdo ao trabalho, dizendo que
ela foi passando aos poucos as tarefas, 0 que permitiu que visualizasse seus avangos na area,
além de dar liberdade para aprender e condigdes para que assumisse, no seu proprio ritmo,

mais responsabilidades:

[...] com o tempo ela foi me colocando nas reunides de gestores, de lideres, entdo
assim, cada vez que ela via que eu tava dando conta ela ia me dando atribuicdes,
assim, justamente pra aprender mesmo e eu sempre estava ali indagando ela pra buscar

conhecimentos dela, e entdo, pro meu dia a dia.

Percebe-se que essa gerente marcou a trajetoria profissional de Teresa e ela mesma
confirma ter recebido sua ajuda no decorrer do trabalho, mantendo o vinculo com ela até hoje.

Teresa revela que, por nunca ter atuado nessa area antes, nem mesmo por meio de um
estagio durante a faculdade, a emocdo que a acompanhou no momento de seu inicio na
empresa foi o medo, dando pistas de seu modo de funcionar: “[...] era terrivel pra mim, tipo,
eu tinha medo de ndo conseguir, eu sempre fui uma pessoa assim muito ética, sempre busquei
dar o meu melhor, entdo eu sempre fiquei muito preocupada, no comeco eu nem dormia
direito (risos)”. Sentimento este que se misturou a uma sensacao boa, segundo ela, e que foi
sendo amenizado pelo tratamento que recebia de sua gerente.

Ao averiguar o motivo de ter sido desligada, Teresa relata, a principio, que foi um
momento tranquilo e a razdo foi que a empresa esta passando por um periodo de crise, o que
culminou no desligamento de mais de 100 colaboradores. No entanto, ela conta que, mesmo
tendo sido efetuada sua demissao, no outro dia foi chamada de volta e recebeu a proposta de
trabalhar em outro setor dentro da empresa para cobrir o periodo de licenca-maternidade da
gerente desse setor, que sairia nos proximos dias. Ao aceitar a oferta, Teresa disse que essa
decisdo foi tomada pensando, justamente, em retornar ao primeiro setor em que trabalhou
assim que a situacdo da empresa melhorasse.

Sobre esse segundo setor, nossa entrevistada conta que era muito diferente do primeiro
setor, pois neste havia o contato direto e constante com as pessoas e nagquele o ambiente era
fechado. A equipe desse segundo setor era pequena, com poucos funcionarios, sendo um deles

menor aprendiz. A gerente desse setor faz parte da empresa desde sua abertura. Embora 0s



163

planos de Teresa fossem permanecer no segundo setor até o possivel retorno ao primeiro, ela
confessa que ndo conseguiu ficar no segundo setor.
O motivo, além da rotina de trabalho ser diferente do que viveu no primeiro setor, foi o

tipo de gestéo, nas palavras de Teresa.

Ah, era outro tipo de gestdo, eu ndo sentia mais prazer de trabalhar, ndo era o que eu
queria, por mais que, assim, eu sabia que o dono da empresa tinha um, era o que ele
falava, ele chegou a falar isso pra mim no dia do desligamento, né, que ele tinha
planos pra mim de carreira, que eu poderia até virar gestora daquele setor, por
exemplo, mas ndo era 0 que eu queria, né, eu tava fugindo da minha &rea e a gestdo
daquele setor pra mim foi muito dificil, bateu muito de frente comigo porque a forma
que ela fazia aquela gestdo nao era a forma que eu estava acostumada (risos) e nem a

forma que eu acho que € o correto.

Ao questionarmos 0 que exatamente Teresa ndo concordava com o tipo de gestdo a

gue estava submetida, ela exemplifica:

Era uma gestdo muito autoritaria, é..., e muito invasiva, por exemplo, 14 nés tinhamos
um skype, né, tipo um skype interno, ndo era bem skype, porque skype vocé olha, né,
tipo um messenger, e... ela queria as vezes ver quem gue estava falando com vocé no
seu computador, sabe essas coisas, eu acho que dai ja foge um pouco da sua liberdade
de trabalho também e além de ja ndo ser uma area que eu queria, entdo ela acabou

dificultando o processo.

Sobre a equipe desse setor, Teresa acredita que, no caso do menor aprendiz, a gestora
conseguiu desenvolver sua capacidade para atuar, mas de forma rigida, além de estabelecer
com ele uma relagdo que se aproxima da de mée e filho, de acordo com sua anélise. Teresa
conta que a gestora, ao repreender 0 menor aprendiz, o fazia como se fosse sua mae, brigando
com ele e, na sua visao, é preciso que haja respeito e profissionalismo. Também descreveu
outra pessoa que fazia parte da equipe, uma funcionaria muito antiga que parecia estar no
setor por amizade com a gestora e ndo por ser qualificada para a fungédo. A entrevistada supde
que esta gestora tenha medo de quem vai trabalhar com ela, reproduzindo uma de suas falas:
“[...] porque logo que eu entrei ela falou assim pra mim ‘ah umas que veio aqui elas nem

ficaram’, porque que nao fica, né?”.
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Ainda no que se refere a dindmica do segundo setor, Teresa conta que a gerente
fechava ainda mais o ambiente, bloqueando a comunicagdo com 0s outros setores, como
ilustra: “[...] ela ndo abria o setor pra assim ‘ah oh ta diminuindo o [refere-se ao resultado do
setor], vamos conversar com [outro setor] se ndo pode diminuir [...] pra economizar pra
empresa’ [...]”. A entrevistada disse que, ao tentar seguir esta ideia, percebeu que a gerente se
sentiu ameagada: “[...] ela sentiu muito ameacada porque ela ia sair de licenga e quando ela
voltasse, né?”. Parece que Teresa se deparou com um formato de gestdo opressor, ao qual

sabia que ndo conseguiria se adaptar:

Entdo, ela acabou me pressionando muito por ela se sentir ameacada e eu ndo dei
conta, ela comecgou a duvidar da minha indole, achava que eu fofocava pro [primeiro
setor], €, isso, mas eu ndo fofocava, eu simplesmente falava, que a minha gestora “oh
eu acho que o [resultado do segundo setor| esta baixo”, e a minha gestora também
cuidava da [outro setor], entdo assim, eu conversava pra tentar melhorar a empresa, s6
que ela fechava, e ela nunca deu liberdade e o proprio [primeiro setor] sabe disso, é

uma pessoa que ela tem que aprender ainda, né, a... (risos).

Solicitamos a Teresa que refletisse sobre as emogdes e sentimentos que surgiam na
experiéncia de trabalho nesse setor e sob este estilo de gestdo, e sua primeira resposta foi, em

meio a um riso encabulado, que era muito angustiante. Ela explica melhor:

E assim, eu ia trabalhar, eu sabia que ia ficar fechada naquele setor, tanto que a minha
gestora [do primeiro setor] até falava assim “Teresa, vocé nem se arruma mais!”, “ah
mais ninguém vai me ver mais!” (risos), sabe assim, eu ndo sentia mais vontade de me
arrumar, as vezes, sabe e... eu gostava de conversar com as pessoas, eu gosto disso, né,
era o que eu fazia, e essa parte assim dela ndo respeitar o espaco, dela duvidar de mim,
eu ndo sou uma pessoa de méa indole, sabe, entdo assim, eu sei a pessoa que eu sou,
entdo eu me senti muito mal, muito mal quando ela comegou a achar que eu estava
prejudicando ela, tanto que quando eu sai da empresa, em momento nenhum eu falei
mal dela, eu, minha gestora [do primeiro setor] sabia, porque eu contava o dia a dia,
mas eu confiava nela e ela era uma pessoa que estava me ajudando, que ela sabia que
eu estava aprendendo e ela sabia que eu ia gerir aquele setor e pra isso eu precisava de
orientacdo dela, na minha cabeca era isso, mas na cabeca dela ndo era, dessa gestora,

entdo, é, foi um sentimento horrivel, horrivel, horrivel, assim tanto que eu sai no outro
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dia, ndo queria mais trabalhar, né, era muito dificil pra eu ir trabalhar, muito mesmo,
porque, quando vocé ndo concorda com a gestdo, quando vocé ndo concorda com o
ambiente de trabalho, pode ser o salario que for, pra mim eu nao fico, eu ndo consigo
ficar, eu ja tive muitos tipos de gestoras assim no shopping, € uma coisa bem mais

dificil e s@o pessoas as vezes que nem tem tanto conhecimento [...].

De acordo com o relato de Teresa, frente a possibilidade de ser, subjetivamente,
modelada em favor dos interesses do segundo modelo de gestdo, 0 que gerou esta angustia
que ela mesma traduz como um “sentimento horrivel”, dificil de nomear, percebe-se que ela
ndo aderiu a esta estratégia.

Chega a comparar a gestdo do primeiro setor ao estilo de gestdo do segundo setor e
certifica que este ultimo é totalmente diferente, por isso, admira a gestora responsavel pelo
primeiro setor, pois sentia que havia respeito, que ela confiava em seu trabalho, que tinha
autonomia para exercer suas atividades, que, ao cobrar, ela era cuidadosa por saber do
empenho de sua equipe, e ainda percebia seu incentivo para que aprendesse cada vez mais,
como ela mesma descreve: “[...] por mais que eu ndo sabia, ela confiava em mim e as vezes
eu falava ‘ah eu néo sei’, ela falava ‘vocé sabe, vocé vai aprender, vocé vai desenvolver isso
dai’[...]” a ponto de sentir-se em uma familia.

Sobre esta comparagdo, indagamos Teresa a respeito da critica que fez de a gestora do
segundo setor tratar um de seus funcionarios como se fosse mée e, agora, relata positivamente
o fato de sentir-se em uma familia na convivéncia com a gestora do primeiro setor. A
entrevistada justifica que a diferenca nos dois tipos de tratamento é a de que no primeir setor,
se ela tivesse um problema pessoal, sabia que poderia contar com a equipe do setor e que, no
momento do intervalo ou quando tivessem pouco volume de trabalho, conversavam,
identificavam-se em suas experiéncias, como se fosse uma “terapia em grupo”, conforme suas
proprias palavras; no entanto, quando era necessario exercer o papel de lider, Teresa afirma
que a gestora do primeiro setor o fazia com profissionalismo, sabendo separar as coisas, “nao
passando a mao na cabeca”, como ela mesma defende.

O lago afetivo estabelecido com essa gestora e 0 reconhecimento que perpassa a
relacdo, possibilitando, ao contrario da outra gestdo, a reconstru¢do continua da subjetividade,

produzia em Teresa sensacdes de prazer e emogdes positivas:

Al era gostoso e, inclusive, meu namorado ele falava pra mim, né, depois que eu fui

pro [segundo setor], as vezes eu tinha que descer no [primeiro setor] (risos), cobrir um
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bico, fazer umas [tarefas], entdo eu sempre ficava emprestada (risos) e ele, as vezes,
falava comigo a tarde, ele falava, “ai como vocé esta?”, “ai estou bem, estou aqui no
[primeiro setor]”, “ta, por isso que vocé esta feliz”, entdo ele percebia que eu ficava
feliz de estar ali naquele setor, com aquelas pessoas, fazendo o que eu fazia, [...] e ai
quando eu passei pro [segundo setor], eu comecei a ficar mais doente, eu comecei a
pegar atestado, olha que coisa, né, e coisa que eu nunca peguei no [primeiro setor],

alias, eu me sentia mal de ndo ir trabalhar, mesmo quando eu estava doente.

Teresa revela, ainda, que o efeito da experiéncia de trabalho vivida sob a gestdo do
segundo setor e as emogdes produzidas nessa relacdo se fez sentir sobre sua satde, como na
época em que trabalhava com vendas e tinha enxaqueca frequentemente, que sé foi eliminada
assim que saiu deste ramo. Diferentemente do trabalho desempenhado sob a gestdo do

primeiro setor, como ela mesma resume:

[...] eu era, assim, apaixonada por trabalhar 14, naquela empresa, eu sentia, assim, era
omingo eu falava ai que saco, vou ter que trabalhar amanha? Eu ndo! Eu falava “ai

d fal , t trabalh ha? E ! Eu falava “

que gostoso vou ter que trabalhar”, ai depois que eu mudei de setor eu falei “ndo, saco

vou ter que trabalhar amanha” (risos).

Outro momento significativo que nossa entrevistada viveu nesta empresa, e que gerou
emoc0Bes negativas, foi quando passou pelo processo de demissdo, mesmo que soubesse 0O
motivo de seu desligamento e que, posteriormente, tenha sido recolocada em outro setor. Para
ela, viver a situacdo de demissdo desencadeou uma sensacao horrivel, em suas palavras, que
fez com que se sentisse uma pessoa desqualificada, ainda que sua gestora tivesse afirmando o

contrario. Sobre essas emogGes que surgiram, Teresa descreve:

Ah, senti uma tristeza e agora o que é que eu vou fazer, né, ainda mais que era minha
primeira oportunidade, serd que eu vou conseguir alguma coisa na area de novo, né,
sera que ndo, serd que eu vou ter que voltar pro shopping (risos), essas coisas, mas o
pior sentimento € vocé achar que vocé néo e capaz, por exemplo, ai, € assim por mais
que, eu lembro até hoje, ela tremia [a gestora do primeiro setor], ela pegava na minha
méo, ela chorava, ela tremia, eu também chorava, por mais que eu possa sentir que ela
gostava de mim, que ela queria que eu ficasse ali, eu me sentia assim, eu acho que néo

teria como ndo sentir.
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Somado ao sentimento de incapacidade, parecia estar presente o sentimento de
inseguranca por ndo ter a garantia de conseguir se recolocar na area e de se identificar
novamente com o trabalho.

Tentando entender melhor este sentimento que invadia Teresa, o de ndo ser capaz, que
ela classifica como “o pior sentimento”, perguntamos de onde ele vinha, como surgia, ja que
mantinha uma relacdo sincera com sua primeira gerente e esta a convenceu de que seu
desempenho no trabalho foi satisfatério. Nossa entrevistada confere a possibilidade de este

sentimento estar associado a sua historia de vida pessoal:

(breve riso) Eu sai de casa né, meus pais sdo separados, tipo assim me tiraram da
minha mae eu fui morar, eu fui criada pela minha tia e pelo meu tio, entdo esse
momento que eu sai da casa da minha mée pra ir pros meus tios, por mais que eu
quisesse ir, eu me senti como se fosse rejeitada pela mae e [...] entdo, assim, pode ser
que eu tenha associado, pode ser que eu tenha sentido “ai, mais uma pessoa me

rejeitando, por mais que me ame e goste de mim”, pode ser, pode ser.

Ela acredita que este sentimento pode estar ligado ao abandono (palavra que ela
mesma utiliza) vivido em um momento relevante da sua vida. Conta que até hoje mora na
casa dos seus tios (o tio ja é falecido) e que mantém contato com sua mée, que mora em
Londrina, e também com seu pai, embora um pouco menos por ele residir em Campinas.
Sobre a decisdo de ir morar com 0s tios, Teresa relata que a situagdo obrigou que fosse dessa
maneira e que o0s tios sempre a buscavam desde quando tinha 8 meses de idade. Eles ndo
tiveram filhos. Conta uma passagem da sua infancia de que, quando bebé, tomava sé leite
ninho e, como a mae nado tinha condigbes de comprar, quem fazia isso era a tia. Em suas

palavras:

[...] entdo ela [a tia] praticamente sempre foi minha segunda mae, ela sempre estava
ali, eu sempre quis morar com ela, assim, era meu sonho, s6 que, né, separar da mae é

dificil mesmo, cortar os lagos ali, os vinculos, € um pouco mais dificil.

No que diz respeito a percep¢do que tem de si mesma, Teresa descreve-se como uma
pessoa tranquila, aberta para receber as opiniées do outro, como na relagdo que construiu com

a gerente do primeiro setor, em que ela propria solicitava feedbacks do seu desempenho; vé-se



168

como uma pessoa que apresenta capacidade de perceber a dinamica do ambiente, das
situacdes e dos efeitos disso sobre si mesma, como no momento em que comegou a ficar
doente quando estava no segundo setor. Ela atribui o desenvolvimento dessa capacidade ao
processo de terapia pelo qual passou. Demonstrou que faz o exercicio de se autoanalisar e,
com isso, consegue tomar decisdes importantes para sua vida; ela comentou que ja tem planos
para o futuro, como sair da casa da tia e ter sua casa propria e que um deles ja se concretizou,
0 de ter seu proprio carro. Acredita que, para ela, as coisas sdao mais dificeis de serem
conquistadas, diferente de suas amigas que tém o apoio financeiro dos pais. Neste ponto, ela
se classifica como de classe econdmica mais baixa, enquanto as amigas séo de classe média-
alta, usando como exemplo que as amigas ganharam o carro de seus pais e ela esta pagando o
seu faz 5 anos. Diz que precisa lutar mais e ser mais focada naquilo que almeja, pois depende
SO dela.

Outra caracteristica pessoal que Teresa mencionou foi a de ser “muito impulsiva” as
vezes, e em seguida, resgata a ocasido em que se desligou da empresa pela segunda vez e,
dessa vez, foi ela mesma quem pediu que fosse feito um acordo. Relata que, no momento da
segunda demissdo, sente de ndo ter tido autocontrole ao falar com a gestora do segundo setor,
utilizando a expressao “ndo, nao da pra trabalhar com vocé!”. Ela explica como a situagdo

ocorreu:

Nossa, eu ndo sei, foi uma coisa que ela me pressionou tanto no dia, me pressionou
tanto, tanto, até hoje eu ndo sei explicar, como que eu ndo consegui me controlar, mas
eu ndo consegui, teve uma hora que eu falei assim “ndo, estou saindo, estou pedindo as
contas, ndo da pra trabalhar com voc€” e sai, ai desci no [primeiro setor], conversei
com a minha gestora, tudo, ela falou “calma Teresa, a gente arruma outro lugar”, falei

“nao! Nao quero mais”... sabe quando vocé perde bem o tesdo mesmo de trabalhar?

Ao explorar essa autoavaliacdo da parte de Teresa, de se ver como uma pessoa
impulsiva, perguntamos se isso apareceu somente neste momento da demisséo ou se acontece
com frequéncia. Ela responde que age dessa forma quando alguma coisa a tira do sério e
analisa a ocorréncia da demissdo como um acumulo de coisas e que sua reacdo frente a esse
tipo de situagdo ¢ a de ndo conseguir pensar, falar “ndo” e ir embora; atitude que ela julga
como ruim, pois deveria resolver antes de acumular. Logo em seguida, analisa que este tipo de
reacdo diante de acontecimentos como o que ela experimentou é natural do ser humano, pois

ninguém consegue ser integralmente sensato ou racional; termos que ela mesma utiliza.
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Mais uma vez compara os dois estilos de gestdo, relatando que a gestora do segundo setor
possui um tom de voz mais autoritério, o que pode ter contribuido para que viesse a se exaltar
durante o processo de desligamento; o0 oposto da gestora do primeiro setor que sempre usou o
mesmo tom de voz e que, embora houvesse momentos em que discordavam em algum ponto,
nunca faltou com o respeito na convivéncia.

Ainda assim, Teresa arrepende-se de sua postura e acha que deveria ter tido
autocontrole, pois percebe que a impressdo que ficou foi a de que é uma pessoa
“descontrolada”, mesmo sabendo que os colegas de trabalho a conhecem e que nunca a viram
antes envolvida em situacGes como esta.

Parece que nossa entrevistada entrou em um breve processo de culpabilizacdo,
assumindo, ainda que de forma parcial, a responsabilidade pelo ocorrido, relativizando os
fatores relacionais e situacionais presentes e sua influéncia em todo esse contexto.

Teresa demonstra valorizar os estudos e relata que teve seu interesse em cursar
Psicologia despertado pelas recomendacgOes de sua tia. Sabe a profissional que ndo quer ser,
pois conta que, quando tinha mais ou menos 10 anos de idade, na época em gue estava saindo
da casa de sua mae, esta a levou a uma psicéloga que definiu Teresa em uma Unica Sessao;
disse que fol uma experiéncia “traumatizante” e que esta profissional “destruiu” sua vida ao
dar conselhos a sua mée, com os quais ela ndo concordava.

No que diz respeito ao curso de especializacdo, optou por fazé-lo quando estava
atuando no primeiro setor da empresa de que foi desligada, justamente porque sua gestora o

havia feito. Em suas palavras:

[...] como eu admirava muito ela [a gestora do primeiro setor] (risos), a forma como
ela faz a sua gestdo, eu falei nossa, eu acho que é legal isso, né? Vai que eu consigo
aprender um pouquinho desse perfil que ela tem ai, que eu acho que é um perfil
bacana, que é uma forma que a gente tem prazer de trabalhar, que funciona, vocé néo

precisa ficar pressionando colaborador.

Isso demonstra também que Teresa sabe a profissional que quer ser.

Sobre a especializacdo, ela diz que busca complementar seu conhecimento,
principalmente na parte burocréatica organizacional que, segundo ela, o curso de Psicologia
ndo oferece. Relata que tem vontade de crescer na area de atuacao e se tornar uma gestora.

Teresa revela que esta participando de um processo seletivo para atuar como auxiliar

em uma multinacional. Demonstra sentir um misto de emocdes, pois relata que estd
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empolgada por ser uma experiéncia nova e pela empresa oferecer a possibilidade de
crescimento e autonomia, € a0 mesmo tempo estd ansiosa, pois cuidara de uma das filiais da
empresa e, portanto, realizara o trabalho com certa independéncia. Sente-se preparada para

trilhar novos caminhos.

5.2.6 Sexta entrevistada: Talita

Talita tem 28 anos e é formada em Secretariado Executivo e, no que se refere a sua
trajetéria profissional, iniciou como estagiaria, primeiro no Senai (Servigo Nacional de
Aprendizagem Industrial), onde ficou nove meses, e depois no Sebrae (Servico Brasileiro de
Apoio as Micro e Pequenas Empresas), no qual fez um processo seletivo para a vaga de
estagio e permaneceu por dois anos. Ela comenta que esta Ultima experiéncia despertou nela o
interesse pelo ramo de consultoria.

Quando finalizou seu contrato no Sebrae, Talita ja estava formada e conseguiu uma
oportunidade em uma grande empresa da regido de Londrina para trabalhar na sua area de
formagdo. Considera esta experiéncia como “traumatizante” e manteve-se poucos dias no
emprego. Comenta que a empresa apresenta uma gestdo bastante tradicional, além de alta
rotatividade e, ja nos primeiros dias, percebeu que ndo conseguiria se adequar. Esse emprego

fez com que Talita, num primeiro momento, se decepcionasse com sua area de atuacao:

[...] eu terminei a faculdade, entdo vocé€ sai, primeiro ja encarar o mercado de
trabalho, algo bem traumatizante também, né, uma coisa que vocé ndo sabe como vai
lidar, ndo sabe como vai acontecer e no curso os professores falam ai as secretérias sdo
muito bem remuneradas, né, ai vocé sai, vocé vé que a remuneragdo € péssima, vocé
ndo tem experiéncia nenhuma na area e as empresas querem experiéncia e que aqui o
mercado de trabalho é muito dificil, entdo quando eu entrei 14, nossa, foi assim, algo
também que foi motivo de festa, s6 que ao mesmo tempo foi a pressdo que tinha la
dentro, a forma da gestdo da empresa mesmo que traumatizou, de ver que aquele perfil
de Secretaria Executiva ndo seria pra mim, entdo me desestimulou, até tirou meu
interesse de ficar na area, eu falei ndo, ndo € isso que eu quero pra mim, e agora eu
vejo que ndo é bem isso, € que na realidade a empresa € que meio que manchou o

perfil da profissdo pra mim, que a profissdo ainda é bacana, mas foi bem assustador.
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Parece que, mais uma vez, nos deparamos com um estilo de gestdo e organizacdo do
trabalho opressores que favorecem a via do sofrimento. A propria entrevistada relata o grau de

pressdo que vivia no trabalho:

[...] era engracado porque tem a secretaria executiva de 14, entdo no comeco, eu fiquei
[...] dias pra vocé (risos) [...], entdo eu entrei 14 eu ia cuidar da parte de [fungdo do
cargo], de [fun¢ao do cargo] [...], especialmente pro dono da empresa, s6 que dai ndo
era so isso, ai eu comecei a ver que dai eu teria que cuidar da agenda particular dele,
da filha dele e era uma coisa que saia muito dessa bolha empresarial e virava muito
familiar, muito particular e era assim, eu ndo podia, ela falava quando ele chegar aqui
se ele olhar pra vocé e virar a cara, deixa ele olhar e virar a cara, se ele chegar e esticar
a mao pra vocé, vocé estica a mao pra ele, se ele quiser apertar, ele vai apertar, entdo é
muito, vocé fala gente! Ndao é aquela pressao de vocé falar nossa, e se o cara chegar e
me abracar, e qual que € o problema, que que vai, num dava pra saber, era muito
inconstante, assim, € o clima 14, o pessoal chegava parecia, eu tirava sarro que era “O
diabo veste [nome da empresa]” (risos), que todo mundo jogava as coisas correndo e
arrumava a mesa, e em uma semana eu falei ndo, ndo € isso que eu quero pra mim, sé
que dai até a secretaria, “ai a gente ta sentindo que vocé esta desestimulada” e, eu falei
assim, ah realmente eu estou, dai eu acabei que eles até me desligaram pela forma da

situacdo que foi, gracas ao bom Deus.

Talita compara a gestdo da empresa com o filme “O diabo veste Prada”, que retrata a
figura de uma lider arrogante e autoritaria que causa temor entre as pessoas daquela
corporacdo, relatando que os funcionarios da empresa onde atuou reproduzem, no seu dia a
dia, uma das cenas desse filme em que a presenca da lider é tdo aversiva a ponto de o0s
funcionarios criarem maneiras de lidar com seus caprichos e mandos, 0 que nao exclui o
sofrimento, pelo contrario, confirma sua existéncia.

Ao ser questionada sobre as emog0es e sentimentos que surgiam nesse ambiente de
trabalho, nossa entrevistada confessa que sentia medo, nem tanto das pressdes as quais estava
submetida no trabalho, mas medo das pressdes externas caso viesse a sair do emprego, COmo
decepcionar sua familia por conta da expectativa depositada, ou ainda, ndo se ajustar as

exigéncias do mercado. Ela mesma explica:
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Medo (risos)... de perder essa oportunidade, [...] eu demorei um pouquinho pra
comecar a trabalhar, né, meu primeiro emprego foi um estagio, entdo o primeiro
emprego de carteira assinada, eu tenho a responsabilidade até hoje com a minha
familia, entdo o salario que eu ganho eu coloco dentro de casa, eu sempre fiz bico em
concurso, eu penso no coletivo 1& em casa, ndo consigo me enxergar sozinha, e foi
aquele negocio: gente eu vou largar agora? Agora que eu vou comegar a conquistar
alguma coisa e as pessoas que estdo acreditando em mim, e a pressdo dos familiares
também, de vocé falar assim “olha gente!”, faz aquele estardalhaco que vai comegar
numa empresa e de repente “oh sai de 1a!” (risos), entdo foi, no mais foi o medo, tinha
essa pressdo de ndo conseguir, mas pra mim o mais dificil foi lidar com “e agora, o

que que eu faco?”.

A decisdo de sair da empresa ja havia sido cogitada antes mesmo de ser demitida
efetivamente e, de acordo com Talita, sua mae e sua familia foram o apoio necessario para que
se sentisse mais segura na escolha. Ela relata algumas situacBes experienciadas que

justificaram a decisédo pelo desligamento:

Eu chegava em casa e era até muito dificil, como eu passei no processo seletivo,
falaram que eu teria uma vaga de carro dentro da empresa e la os turnos sdo bem
irregulares, o que aconteceu, eles ndo tinham essa vaga de carro dentro da empresa e o
estacionamento na frente, o turno comecava as [horario do turno], eu chegava as oito,
entdo eu tinha que deixar o carro na rua lateral, na rua lateral roubavam os carros,
entdo eu ndo conseguia parar de pensar naquele carro que estava la do lado de fora
porque podiam roubar pneu, outro dia roubaram o capd de um carro, entdo eram umas
coisas bem absurdas, dai eu cheguei em casa na sexta-feira a noite eu deitei no sofa, eu
entrei, deitei no sofa e fui acordar no sdbado de manhg, era sexta-feira sete horas eu
acordei nove horas da manha do sabado, ai minha mae falou assim “espera ai, que que
t4 acontecendo?”, dai eu falei dessa pressdo que tinha, eu tentava passar todo o lado
positivo, nossa ai hoje eu liguei pra [pais], falei com um pessoal no [outro pais], ai
[outro pais], ai ndo sei 0 qué, e entdo é muito bacana, né, o lado profissional, vocé fala
nossa tenho ambicdo, mas dai eu acabei falando a real, né, tipo, contextualizando
melhor, ai foi o apoio da familia mesmo de falar, “ndo, a gente vai te dar o suporte,

tem oportunidade vai procurar”.
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Ao que tudo indica, 0 movimento de sair da empresa demonstra que Talita optou por
se desviar de um sofrimento que comegaria a se intensificar, talvez para evitar o que ocorreu
com uma das personagens do filme que citou que, ao cumprir fielmente os caprichos de sua
lider, acaba por adoecer.

No atual emprego, Talita exerce um determinado cargo, ao qual foi promovida
recentemente. Esta h4 aproximadamente trés anos na empresa e por dois anos desempenhou
outra funcdo hierarquicamente inferior. Considera a promo¢do uma vitdria, pois cobria as
férias de dois profissionais que ganhavam mais que o dobro de seu salario e, ao apresentar a
possibilidade de sair da empresa e buscar outra vaga no mercado, obteve essa ascensdo. Conta
que, para entrar na empresa, participou de um processo seletivo que, segundo ela, além de ter
sido bem cansativo, foi bastante concorrido. No setor onde desempenha suas atividades, ha
poucas pessoas ao todo e ela comentou que uma outra funcionaria sera efetivada para realizar
a parte da cobranca; € uma profissional com deficiéncia.

Nossa entrevistada relata que uma caracteristica do seu setor que a entristece é a
situacdo frequente de “apagar incéndio”, expressdo que ela mesma utiliza para se referir as
tarefas que sdo geradas por falta de organizacéo, o que faz com que se esforce inutilmente. Na
visdo dela, outro fator que dificulta a eficiéncia da gestdo é que sao varios setores. Além disso,
percebe que € “muito poder em pouca mao”, como ela mesma analisa. Hoje, Talita esta focada
mais em uma determinada area e consegue deixar tudo “redondinho”, como diz. Comparando
seu atual momento com o que j& viveu na empresa, introduz: “[...] atualmente, eu estou
vivendo um momento iluminado, mas ja tive momentos bem dificeis 14, de querer sair, de
estresse muito grande, desenvolvendo essas psicossomaticas”. Parece que, dessa vez, a
entrevistada ndo conseguiu evitar o mesmo desfecho da personagem do filme mencionado
acima.

Ao questionarmos os motivos que fizeram Talita viver situacGes de sofrimento no

trabalho, inclusive de adoecer, ela relata:

[...] entdo, eu comecei 14, me dedicava, s6 que tem um grande problema, o meu gestor
direto da area era muito sistematico, ele tem a postura de chefe, entdo ele acha que, em
vez dos colaboradores colaborarem que véo ajudar, ndo! Ele tem medo de... até que eu
p0sso passar por cima dele ou que posso tomar o lugar dele, entdo quando eu entrei em
trés meses, eu ja cobri as férias dele, eu nem conheci 0 nome do pessoal eu ja cobri as
férias dele, com cinco meses eu cobri a do [setor] que até eu brinco com ele, eu chamo

ele de [apelido], porque ele sabe tudo do [nome da empresa], ele é bem reconhecido,
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entdo eu nem tinha tempo e eu chorava, foi ridicula (risos), a pressao foi muito grande
porque ele ndo tem paciéncia, ja falando do [setor], ele ndo tinha tanta paciéncia por
explicar e eu nunca tinha mexido, era um sistema informatizado, entdo, quando eu cai
naquilo que eu me vi, entdo, nossa, o pessoal chegava na sala eu estava chorando, eu
ndo estou nem ai € a minha valvula de escape, eu choro, que pelo menos passou, eu

continuei trabalhando e sobrevivi.

Certamente a pressdo que Talita sofreu ao se ver envolvida em vaérias atividades para
as quais ndo estava minimamente preparada desencadeou emocdes negativas que, como ela
mesma relata, foram aliviadas através do choro. Em seguida, nossa entrevistada relata que,
mesmo apds sua dedicacdo em cumprir eficientemente as tarefas que lhe foram designadas, o
sofrimento, e consequentemente as emoc¢des advindas dele, foram ainda mais intensas, pois se

deparou com a falta de reconhecimento:

[...] mas dai o momento, eu acho que foi 14 depois dessas férias, ai o0 meu chefe me
chamou pra conversar, dai que eu descobri quem ele era na realidade... ele chegou pra
mim e falou que ele ndo podia confiar em mim porque as coisas que ele passava pra
mim eu ndo tinha responsabilidade pra desenvolver, pra terminar e que eu ndo passava
as coisas pra ele e ele fez uma lista que eu me comprometia a fazer tais acoes ali e eu
tive que assinar, ficou uma copia pra ele e uma copia ele ia levar pro gerente, entdo, eu
sai de la me sentindo um zero a esquerda, assim, uma coisa, essa foi realmente
traumatizante e eu até tenho muita birra de feedback, agora melhorou gragas a Deus,
porque eu até brinco com varias pessoas... sdo aquelas palavrinhas, “ai vocé é 6timo”,
entdo até hoje ele vai falar assim, “olha lembra aquela vez que vocé cobriu minhas
férias, ai fulano de [cidade] te elogiou, ai ndo sei quem falou [...], mas... s6 que...
aquela vez que eu te pedi pra tal coisa, vocé ndo fez”, e me desestimulou totalmente, ai
eu Vi gue... e eu, nossa, eu vestia a camisa dele acima de tudo, eu ndo ligava por ele ter
me deixado super despreparada nas férias, falei “ndo, ele confiou em mim!”, e dai

quando ele falou aquilo pra mim acabou, meu mundo caiu [...].

Além disso, Talita conta que presenciou outras situacdes que, como ela expressa,
foram “somando” ao que ela ja estava sentindo, isto &, injusticas com alguns funcionarios,
como no caso de um determinando cargo da empresa, em que as pessoas sao registradas neste

cargo, mas desempenham um trabalho mais exigente, sendo submetidas a uma pressao
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elevada, sem contar que as colaboradoras deste setor sdo profissionais com deficiéncia, cuja
funcdo prescrita, de acordo com a entrevistada, apresenta limita¢Oes, inclusive de carga
horaria e, quando ela procura ajudar as colegas, ¢ vista como alguém que esta “passando por
cima”. Para completar, ela desabafa: “[...] e eu fico triste acima de tudo porque eu trabalho
numa empresa que vende [ramo de atuacéo] [...]".

Diante disso, Talita revela sua forma de lidar com o sofrimento:

[...] depois desse tempo, entdo, j& ndo teve mais, ndo consegui voltar aquilo, sou
aquela que eu posso colar os caquinhos, mas a rachadura vai estar aqui eu vou estar
vendo, eu ndo esqueco, infelizmente eu ndo esquecgo, mas sei relevar (risos), mas pelo

bem da equipe, entdo, eu continuei, ele pedindo as coisas eu fazia [...].

Algumas dessas coisas que Talita teve que fazer, para ela, passaram do limite, como no
caso em que, de todas as pessoas que trabalham na unidade, seu gestor pediu, ou melhor,
“convocou”, como ela destaca, que em um periodo de recesso, ela fosse trabalhar sozinha na
unidade. Foi na época do final de ano e ela conta que, quando outra gerente chegou na
empresa e a viu, exclamou, nas palavras de Talita: “o que que vocé esta fazendo aqui, vai
embora [...]!".

Relata, ainda, que, em outro momento, foi alocada em um setor cujo servico é bastante
especifico para cobrir a licenca-maternidade da funcionéria responsavel por uma funcao deste
setor; esta ja havia saido e Talita teve que desempenhar as atribuicdes do setor, inclusive
lancar informacgdes em um sistema, sem conhecimento nenhum a respeito e sem qualquer

treinamento. Conta que seus colegas de trabalho “brincam” com a situagdo:

[...] é incrivel porque até na unidade o pessoal faz uma graca que fala assim, “oh eu
vou sair de férias, vem c4 me cobrir”, até o [funcionario da empresa] (risos) tira sarro
que eu tenho que cobrir ele, e € uma coisa eu ndo sei se, em grande parte € pelo setor,
mas também nao sei se é pela minha inocéncia ou pela minha bondade ou eu querer
aprender muito, a minha prestatividade eu ndo sei 0 que que €, mas acaba que... esse
ano foi dificil, eu cobri o [setor] em janeiro, dai em fevereiro que que aconteceu?
Gente teve mais alguma coisa que aconteceu, a estagiaria ndo ficou com a gente, eu
tive que assumir as atividades dela, dai em marco uma [funciondria] saiu de férias,

entdo eu dei uma ajuda na [setor], em abril a outra saiu de férias e eu ajudei mais um
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pouco, ai em julho o [funcionario] saiu de férias de novo e em agosto o meu chefe saiu

de férias e tudo seguido.

A entrevistada parece ser intimada a assumir varias responsabilidades e lidar com
tarefas que, formalmente, ndo fazem parte da fungéo para a qual foi contratada. Ela conta que
essas pressdes no trabalho foram sendo prolongadas e somadas a outros tipos de pressdo sobre
si mesma, como a cobranca do namorado e a de sua familia. Segundo ela, essas situacdes e

sua reacdo diante delas, refletiram em sua salde:

[...] 1& no meio tentando oscilar pro lado e pro outro e acabou que eu comecei...
primeiro foi uma infeccdo urinaria e que ndo descobria, ndo descobria e vai e faz
exame de sangue, exame de urina, ultrassom e mediu o fluxo da urina e quando
chegou no final, que assim, o cara falou “olha vocé ndo tem nada”, ja tinha tomado

antibiotico [...], foi ouvir que eu ndo tinha nada, né, dai comegou essa dor nas costas

[...].

Neste momento, Talita revela uma paixdo pessoal, a natacdo; diz que é atleta e que
nada maratona aquatica: “[...] a natagdo ¢ minha vida, assim é minha paixdo, a gente treina na
piscina e chega no mar e eu posso confessar que eu sou uma peixa, eu nado muito (risos)”.
Quando comecou a sentir dor nas costas, a preocupacao também surgiu. Primeiro porque, por
ter um bom condicionamento fisico, achou estranho o aparecimento dessa dor; depois, porque
se passaram alguns meses enquanto frequentou seis médicos, fez fisioterapia e massagem, e
nada adiantou. Até que veio a descobrir que tem uma Sindrome Facetaria. Trata-se, segundo
ela, de uma inflamac&o das articulagdes da coluna que passa do lado das veértebras e as causas,
de acordo com as informag0es que obteve, podem ser a exposi¢do ao estresse ou a uma forte
torcdo que tenha sofrido. Talita ndo se recorda de ter ocorrido essa segunda opc¢do, embora
tenha comentado que ja carregou peso no ambiente de trabalho e isso pode ter contribuido
para agravar sua dor nas costas.

Contraditoriamente, a empresa diz levar em consideracdo fatores relacionados a
qualidade de vida no trabalho, sendo esperado que tivesse ajuda mediante essa situagéo.
Nossa entrevistada sente, porém, que nao recebeu o devido respaldo da organizacao diante do
seu problema. Parece que os valores que a empresa prega sdo incompativeis com suas
praticas, o que pode favorecer o surgimento de emoc¢des negativas, facilitando a via do

sofrimento.
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De acordo com Talita, um dos estopins de sua relacdo atual com o gestor ocorreu
quando foi implantado na empresa um programa referente a uma nova metodologia de gestéo.
Primeiro foi lancado um software, para o qual os funcionarios foram capacitados; depois
houve uma pesquisa e, por fim, a conversa com o gestor. Pelo relato de nossa entrevistada,
uma dessas etapas foi uma autoavaliagdo no sistema, inserindo notas para o proprio
desempenho, sendo que as maiores e a menor nota deveriam ser justificadas; também o gestor
avaliaria o seu funcionario. Ela conta, em meio a um riso indignado, que, enquanto deu a si
mesma uma determinada media, o seu gestor havia lhe concedido média bem inferior. Ela

mesma relata como foi essa experiéncia:

[...] dai teve a [programa de gestdo], ai quando meu chefe, até acabo considerando ele
como chefe ndo como gestor, meu chefe me chamou, ele falou assim “ah entdo vamos
fazer, vai ser bem tranquilo”, gente (risos com indignagdo), quando ele abriu, que ele
comecou a falar o que ele enxergava de mim, porque eu me enxergo, eu me dedico, se
ele ligar agora eu te largo falando sozinha aqui e eu vou pro [nome da empresa], se ele
falar “oh vocé tem que viajar amanha”, qualquer coisa, pra mim nao tem... eu ndo ligo
porque eu me dedico pra aquilo, as vezes é até um pouquinho errado, né, mas... (risos),
eu gosto, mas quando ele pegou e comecou a me avaliar, que ele falou que eu tenho

problema em relacionamento com as pessoas [...].

No que diz respeito a este tltimo comentario do gestor, parece que Talita foi envolvida
por um sentimento de indignacédo, ainda mais que, segundo ela, outra gerente a elegeu como
coordenadora regional de um programa interno da empresa que tem o papel de auxiliar
pessoas que apresentam problemas em determinada esfera da vida e Talita estd sendo
preparada para que essas pessoas cheguem até ela, ou ela as identifique, e construam uma
relacdo de confianga para que possam ser ajudadas. Ao comparar esta missdo com a avaliacéo
de seu gestor, que demonstrou ter produzido nela o sentimento de indignacéo, a entrevistada
desabafa: “[...] entdo eu falei, ‘como que eu tenho problema em me relacionar com pessoas,
entdo a gerente que € uma burra de me colocar nesse negocio!’ [...]”.

Ainda no que se refere a ultima etapa do programa, em que, a partir da conversa com o
gestor, ambos, colaboradora e gestor, deveriam chegar a um consenso das notas atribuidas,

pela descricdo de Talita, ela foi concluida apenas para uma das partes:
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[...] eu me senti tdo mal que eu falei, ndo vai adiantar ficar brigando com ele porque
ele tocava numa tecla que foi ridicula, assim, ele enxergou um problema dez anos
atras, ele ficou naquilo ficou, ficou, ficou irredutivel e dessa conversa a gente se
alinhava pra desenvolver metas, o que vai fazer pra uma futura conversa daqui um

ano, e pra fazer essa avaliacdo, mas foi algo impossivel [...] (risos com indigna¢ao).

Ao perguntarmos as emogdes e sentimentos que surgem quando pensa em toda essa

vivéncia que experimentou, Talita afirma:

[...] d& muita raiva, sabe?, porque eu me sinto usada, vocé fala nossa, a pessoa vem,
eu sei, ndo t6 desmerecendo de jeito nenhum porque ele tem a competéncia dele, mas
eu sei que ndo é qualquer pessoa que aguentaria 0 que eu aguento, faria o que eu faco
e com o amor que eu faco, eu ndo faco por obrigacdo nenhuma, eu fagco porque eu
gosto porque se eu realmente ndo suportasse estar ali eu ndo estaria, mas é uma
empresa que eu vejo que eu tenho a crescer, eu tenho a contribuir, ela tem a me ajudar,
S0 que dai a0 mesmo tempo vocé vé que € uma pessoa tdo despreparada, tdo

incompetente tem um cargo tao influente desses [...].

Talita acaba revelando que a empresa, de modo geral, parece dispor de uma gestdo
falha, pois, no que diz respeito a distribuicdo do poder, por exemplo, no caso do seu gestor, ha
reclamacdo de toda parte e ele esta nesta posicdo porque a gerente superior 0 mantém. De
acordo com Talita, ndo € o Unico caso na empresa. Ela também aponta a alta rotatividade em
todo o sistema e a falta de interesse por parte dos profissionais em continuar. Esse fato ela
ilustra com seu proprio exemplo: “[...] aqui quando eu entrei, o pessoal fez aposta (risos) pra
ver quanto tempo que eu ia ficar, e eu ganhei (risos) e eu ganhei”.

Talita confessa algo preocupante ao falar da relagdo com seu gestor: 7[...] ele segue
ordem muito bem, [...] s6 que ele ndo tem sentimento, eu uso até essas palavras porque judia
bastante, ele conseguiu assim, eu comecei a tomar fluoxetina, a [funcionaria] tomou
fluoxetina, varias pessoas tém problema com isso”.

Ao que parece, Talita tem utilizado o medicamento para dar conta de sua vivéncia
emocional. Explorando como tem sido a ligacdo construida com o uso do psicotropico,
perguntamos se issO Se associa apenas a relacdo com seu gestor e ela responde que
“especialmente com ele”. Em seguida, esclarece que a receita foi dada por um neurologista

por conta de suas dores nas costas, atribuindo a causa as situacdes de estresse as quais esta



179

exposta. Confessa algo ainda mais preocupante: “[...] eu acho que até (risos), ¢ engracado
falar agora, mas eu acho que essa paz de espirito que eu estou vivendo |4, esse momento deve
ser muito a fluoxetina”. Talita diz que continua usando o medicamento e declara: “[...] eu
tenho medo de largar (risos), infelizmente”. Perguntamos se Talita ja havia pensado em fazer
terapia e ela responde que sim, que tem interesse, mas que hoje, uma das barreira é a
financeira. Comenta que fazia kickboxing, atividade fisica com socos, que aliviava suas
tensdes. Diz que buscou aquela especialidade médica porque ndo tinha mais op¢do para sua
dor nas costas, uma vez que emocionalmente ja se sentia desequilibrada. Em sua fala, acaba
revelando um pouco de si mesma, seu receio em buscar a terapia e a forma de lidar com as

emoc0es, que parecem estar bem confusas:

[...] eu choro muito, gosto de conversar pra caramba, mas ¢ muito dificil, o que eu
estou fazendo com vocé [refere-se a entrevista] [...], ndo te olho muito porque ainda é
muito dificil ainda de lidar, eu tenho um pouquinho de dificuldade de falar de mim
mesma, dos problemas, acho que até por isso que eu ndo procurei uma terapia ainda,
porgue eu vou na missa eu choro que nem uma louca, tenho dificuldade em lidar com
emocdes (risos), €, entdo por isso que eu sou meio escandalosa, entdo, eu nunca
cheguei a me aprofundar 14 mesmo, ah deve ser depressao, teve um periodo que eu ndo
saia de casa e pelo lado de eu ajudar minha casa também, financeiro, minha mae

falava “ai psicologo sera?” [...].

Ela relembra 0 momento em que recebeu a noticia de que havia sido classificada no
processo seletivo para ingressar na empresa e compara-o ao sofrimento vivido na rotina de
trabalho, revelando emocBes que foram sendo construidas; revelagcbes que causam certa

inquietacéo:

[...] foi tdo triste porque, foi assim, esse periodo 14 da [programa de gestao] foi uma
decepcdo muito grande, eu lembro as outras que eu ja tinha passado, mas &, eu lembro
até hoje e, quando ele me ligou pra avisar que eu tinha passado no processo seletivo eu
estava dentro da piscina nadando ai meu treinador, “ai vem atender”, na hora que eu
falei, ai alo, “parabéns vocé passou”, eu nem desliguei o celular eu comecei a gritar, ai
todo mundo, aquela comemoragdo e de repente, tipo, a propria empresa que Vocé
vibrou tanto, vocé ficou tdo feliz, ela te p6e pra baixo, de uma forma absurda de
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vocé... ndo querendo ser dramatica, mas até passaram coisas na minha cabeca que,

“meu, que que eu to6 fazendo nesse mundo, pra que tanta pressdo na minha cabega”.

Talita evidencia ter experimentado um sofrimento intenso e reconhece que talvez o uso
do medicamento esteja cumprindo o papel de ser “muleta” diante da situagdo. Mais uma vez,
afirma que, por estar passando por um momento bom, de equilibrio, tem medo de parar de
tomar o remédio. Ao falar das mudancas que, segundo ela, 0 seu uso proporcionou, relata que
ndo tem mais chorado como antes, consegue se impor um pouco mais diante das situacdes e
tem mais confianca em si mesma. Embora associe toda essa mudanca de comportamento ao
periodo em que comecou a tomar o remédio, ndo consegue garantir se foi mesmo o
medicamento que propiciou essa transformagao ou se ela mesma amadureceu: “[...] ndo sei se
isso € devido a medicacdo ou se foi uma mudanca que eu tive, entdo meu medo é esse de
parar a medicacdo e, sei 14, acabar essa Talita controlada e voltar a surtar de explosiva”.
Relata que, nesta fase tranquila em que se encontra, conseguiu, inclusive, falar com a gerente
sobre 0 seu ponto de vista a respeito da avaliacdo do programa de metodologia de gestdo pelo

qual passou:

[...] ele [gestor] pegou e falou tudo isso de mim, depois cheguei em casa chorando que
nem uma doida, almocei, consegui comer porque apetite eu tenho que é uma beleza,
consegui comer, falar “mae oh aconteceu isso, isso e isso”, “ah ndo pode, o que que
vocé vai fazer?”, dai ela, me deu aquele negocio eu falei “ah a unica coisa [...] € eu
falar pra gerente”, “entdo vai falar!”, dai eu cheguei pra minha gerente e falava ndo
concordo com a avaliagcdo que ele fez, ndo sou eu, ndo sei 0 que, nesse momento eu ja
comecei a sentir um pouquinho de mudanca, mas eu ainda ndo tava tomando a
fluoxetina, foi... é entdo, faz uns dois meses que eu estou tomando, dai eu comecei no

meio de agosto [...].

Uma figura significativa na vida de Talita é sua mde. Em varios momentos de sua fala,
afirma que o apoio dela em suas escolhas foi fundamental e que a ligagdo que ha entre elas é
muito forte, devido ao fato de o pai ser ausente e ndao buscar o vinculo afetivo e de o irméo
ndo ser tdo envolvido com os assuntos da casa. Ao mesmo tempo que sente a forca dessa
unido entre as duas, como diz: “[...] minha mae é minha mae, minha irma, minha filha, meu

marido, minha amiga (risos)”, revela que essa relagdo ¢ também um pouco complicada:
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[...] a gente tem um laco muito forte, entdo, até quando eu estava namorando, “ai
porque vocé tem que passar com a familia dele?”, entdo tém aqueles ciumes e eu fico
com aquela preocupacdo, ai meu Deus e Se eu arrumar uma pessoa e se eu casar, ah ela
fala que se eu for embora ou ela vai morrer ou ela vai junto ou ela ndo sei o qué, entdo,

é coisas de mée, eu acredito que ndo chegue a esse extremo, né, mas... (risos).

Talita confessa que essa forma de conviverem a incomoda bastante, descrevendo a
mé&e como uma pessoa “muito dramatica”, que também exerce sobre ecla forte pressdo,
somando-se as outras cobrancas que recebe, como no caso do trabalho. Ela chega a dizer que
¢ “meio que marido” de sua mae, pois assume responsabilidades da casa e toma algumas
decisbes familiares. Ao ser questionada sobre essa inversdo de papéis, ela responde “muito
louca (risos)”, demonstrando que tem sofrido com essa dindmica na relagao e percebendo que
parece mesmo que inverteram 0s papéis: sua mae assumindo a postura da filha, de ficar
vulneravel, e Talita preocupada com ela por ser impulsiva em alguns momentos,
desempenhando o papel de mae.

Conta que, com a separacdo de seus pais, 0 tio tornou-se muito presente, assumindo
mesmo o lugar de pai, tanto que um momento bastante dificil que Talita e o irmao viveram foi
quando os tios resolveram adotar um filho e, como ela mesma diz, passaram de filhos para o
papel de sobrinhos. E o tio quem a orienta em suas escolhas, revelando que o curso de
secretariado executivo foi uma imposicdo dele. Em sua fala, diz ter sido “criada muito na
inseguranga”, exemplificando que o tempo todo sua mae cobrava que ela buscasse certas
realizacOes para corresponder as expectativas dos outros, como estudar e casar-se. Por ser
filha de mée solteira, como Talita mesma classifica, ela sente que sua familia vive a espera de

uma falha sua. Diz, ainda, que sua méae parece ndo confiar que ela é capaz:

[...] até na faculdade, o pessoal da minha turma, eu acho que até por minha mae nao
me conhecer direito do que eu realmente sou, entdo o pessoal da formatura falou “néo,
faz o discurso, vai ser oradora da turma, vai concorrer”, quando eu falei pra minha
mae ela falou assim “vocé acha que vocé vai conseguir, vocé ndo vai ficar vermelha,
vocé ndo vai ficar doente, as vezes vocé vai perder”, em vez dela falar assim “nossa
que orgulho! Que que € isso, vai 1a, faz, eu quero estar 14”, entdo eu acho que até por
esse lado eu fui um pouquinho segurada e agora ndo, eu ndo sei se é a fluoxetina, se é
a cabeca, se é 0 momento, eu vou, 0 que eu qUEero eu vou Conseguir e agora eu posso,

eu vou lidar, se eu ndo conseguir eu vou por outra forma, todas ilicitas (risos).
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Durante a entrevista, Talita demonstrou ser uma pessoa bem-humorada e, em todo
instante, fazia brincadeiras e provocava o riso em sua fala. Talvez o riso tenha sido uma
maneira que encontrou de encobrir o sofrimento presente, como na citacdo acima em que
revela sua impossibilidade de lidar com suas préprias emocGes, a ponto de ser necessario
fazer uso de medicamentos.

No que se refere a percepcdo que nossa entrevistada tem de si mesma, ela diz que essa
postura animada e explosiva que as pessoas enxergam acaba camuflando outras caracteristicas
pessoais, como paciéncia e resisténcia diante das situagdes. Diz ser uma “caixinha de
surpresas”, que a cada dia vai se conhecendo um pouco mais e, ao analisar seu jeito de ser,

utiliza também da comparacdo com filmes:

[...] eu me identifico ndo é com a mocinha do filme, eu me identifico com a heroina
que sai dando porrada em todo mundo e eu ndo quero ser aquela que vai ficar
sentadinha olhando pra cima, eu ndo! Eu sou aquela de fazer, eu pinto a parede da
minha casa, eu vou comprar a furadeira porque eu quero instalar a cortina que meu
irmdo ndo instala e estd me irritando, entdo, eu sou de tomar a atitude, de ter essa
reacdo, ndo gosto de ficar parada e essa é a Talita, uma caixinha de surpresa (risos),
incrivel né? Porque uma pessoa com uma personalidade, um perfil assim sofrer tanta
coisa, mas eu ndo sei 0 que que vai me anulando que vai me minando e quando eu

Vvejo eu ja to toda pra baixo.

Parece que, no cenario de sua vida, Talita ndo tem conseguido viver o papel que
deseja. E no intuito de consegui-lo e de lidar com as emoc¢des que sdo produzidas ao longo

desse percurso, busca outras vias, ndo s6 a do uso de medicamento:

[...]ja que vocé me deu a chance eu vou falar, outro dia eu fui, eu cheguei a procurar,
fui numa acupuntura no... ai meu Deus como que ¢ o nome?, [...] e gente, o cara
pegou aqueles florais de bach e, nossa, ele comecou a falar e olhando pro seu rosto e
olha aqui seu olho, ai seu queixo, ai seu nariz, ai estou te vendo assim, ele descreveu
uma mulher que eu falei “gente eu quero muito ser ela (risos)”, ele falou “mas ¢

",

vocé!” [...], tanto que o floral estd na minha bolsa (risos).
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Talita deixa claro que as imposicdes, tanto de sua familia como também da sociedade,
interferem na forma como se V&, nos relacionamentos que estabelece e na construcdo de suas
emocades; relata: “[...] mulher tem aquele negdcio de se ndo arrumar um namorado, ai porque
todo mundo t& me cobrando que eu tenho que casar com 30, eu falei gente com 40 é pouco
ainda t4, eu ja avisei todo mundo”, e ainda, acrescenta: “[...] tem essa cultura, cultura do
corpo, entdo, vocé fica meio bitolada em tudo, né, vocé fala ‘nossa, ndo estou feliz’, mas eu
acabei de tudo isso me fechando por essa pressao [...] (risos)”.

Sobre a expectativa com o futuro profissional, Talita fala com muito entusiasmo do
interesse no ramo de consultoria. Relata que gosta da ideia de atuar em varias empresas,
organiza-las, conhecer pessoas, e que ndo tem aquela visao tradicional de querer ficar anos em
um unico ambiente de trabalho. Gosta de aprender coisas novas e tem facilidade em ensinar.
Embora seus planos sejam buscar se desenvolver como consultora, tem consciéncia dos riscos
que essa atividade oferece: “[...] mas eu ndo sei ainda porque ¢ algo mais... ndo ¢ tdo estavel

por assim dizer, né? [...]”, e completa:

[...] ainda € meio dificil abandonar tudo e ir pra consultoria, né, tipo ai vou comecar
do zero... se eu sentir que minha casa estd caminhando de um jeito, que eu tenho
responsabilidade a cumprir (risos), [...] quem sabe eu dou um passinho assim, eu
gostaria ja, eu até estou pensando a proxima pds fazer em Marketing, eu nem terminei

essa (risos).

Além disso, nossa entrevistada assume que se mantém em seu atual posto de trabalho,
entre varios fatores, pelo medo do mercado de trabalho na cidade de Londrina. Ao explicar

melhor esse sentimento de medo, ela diz:

ah que absurdo, fala assim “ah tem muita vaga”, mas quando vOcé vai ver ndo tem,
incrivel, de mandar curriculo e ninguém te responde, porque nesse periodo eu cheguei
a mandar, porque assim vocé vé no Jornal, “ah Londrina gerou 800 novos empregos”,
ta4, mas emprego deve ser s6 o cara do mercado, do operador de caixa, o zelador, ndo

existe [...].

No que diz respeito aos estudos, Talita parece dar valor especial a eles, pois além de
dizer que adora estudar, percebe que nos ambientes académicos tem a possibilidade de

conhecer varias pessoas, além de aprimorar-se para alcancar o objetivo da consultoria. Conta
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que esta realizando o segundo curso de pds-graduagdo e ja estd pensando no terceiro. Ao
comparar os dois cursos, diz que estd apaixonada pelo atual por perceber que o0s
conhecimentos adquiridos sdo mais aplicaveis no dia a dia de trabalho. Revela que ha outro
fator que a atrai neste curso: sua turma de amigos, e conta que na sala de aula todos se déo
bem, conversam sobre si mesmos, trocam experiéncias e ha o sigilo do que é dito e o respeito
entre eles; por esse motivo, Talita diz ndo perder nenhuma aula e comenta que sua
empolgacéo € visivel. Sinalizamos que talvez a convivéncia com essas pessoas no curso de
pos-graduacdo esteja produzindo em Talita um efeito terapéutico, por ser um espaco onde

possa expor suas emogoes e ser acolhida.

5.2.7 Sétimo entrevistado: Téacio

Dos nossos entrevistados, Tacio € o mais velho: tem 44 anos de idade e é casado.
Quanto a sua trajetoria profissional, diz que, aos 20 anos aproximadamente, formou-se no
curso de Pedagogia e comegou a lecionar, permanecendo nessa atividade por quase um ano.
Desviou-se desse caminho profissional, pois se desentendeu com seu pai e preferiu sair de
casa. Diante dessa escolha, ao vir para Londrina e ndo encontrar oportunidade para continuar
dando aula na época, ficou um ano “perambulando”, como ele mesmo expressa, para depois
ingressar em outro ramo de atuagdo, declarando que se “encantou” pela administracao,
buscando fazer o curso superior nesta area. Faz questdo de dizer que ndo deixou de trabalhar
focado em pessoas. Tacio atua neste mesmo ramo de atuacéo até hoje, completando mais de
20 anos de empresa.

Relata que dentro da empresa onde atua tem, pelo menos, 12 setores diferentes e ele ja
passou por todos eles, afirmando que aprendeu “de tudo um pouco”, em suas palavras, e
atualmente é o gerente responsavel por uma das filiais. Explica que, nesta filial, cada setor
tem um encarregado e ele é o responsavel pelo trabalho de todos os encarregados, somando
diretamente mais de 50 funcionérios e indiretamente quase 100 pessoas. Sobre a lideranca diz:
“[...] quando vocé tem um gerente pra te apoiar ¢ uma coisa, mas vocé€ ¢ o apoio dos outros,
né? [...]".

Ao ser incentivado a falar sobre as emocdes e sentimentos que surgem a partir do

relato de que € responsavel por tantas pessoas no trabalho, Téacio responde:
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Um sentimento de responsabilidade pela vida dos outros, porque nos dias de hoje, a
lideranca ndo € so vocé estar ali pra dizer sim ou ndo, oh, a gente costuma dizer que eu
ndo tenho colaboradores, eu tenho parceiros, e 0 parceiro realmente tem que ser
parceiro, tem que ser, tenho uma convivéncia legal com eles... 0 retorno é maior, pode
ser que ndo seja a curto prazo, normalmente ndo é a curto prazo, mas a longo prazo o
retorno € maior e aquilo se mantém, eu lembro muito do livro O Principe de
Maquiavel e ele diz que o principado conquistado com a forgca pode durar um pouco,
mas ele ndo se mantém e o principado conseguido com troca mdtua ele se mantém e
eu tenho vivido isso e € bem gratificante, mas requer bastante conhecimento, bastante
desenvoltura, vocé tem que ter argumento pra tudo, tem que ter meios pra ajudar
dentro do limite da empresa, dentro do limite empresarial, tem meios pra ajudar
aqueles que estdo ao seu lado, entendeu? E é muito gratificante, € um sentimento de
responsabilidade mesmo pela vida do parceiro e pela vida da familia dele também, né,
ele traz problemas pra gente, né, e a gente ndo pode deixar ele levar problemas pra

casa, né, e a gente tem que ajudar a resolver o que ele traz de casa.

Em sua fala, Tacio demonstra apresentar genuino interesse em exercer a lideranca de
modo que resulte no bem de seus funcionérios. Ressalta o sentimento de responsabilidade
como algo positivo, que gera gratificacdo, o que nos leva a entender que ha o reconhecimento
por parte de seus “parceiros”, como ele gosta que seus subordinados sejam chamados, o que
promove sensacOes positivas em favor da salde.

Tacio conta que precisou se afastar por algum tempo do trabalho devido um motivo
pessoal e declara ter sido envolvido por um sentimento de impoténcia, de néo estar fazendo
aquilo que gosta, deixando claro seu prazer em trabalhar neste lugar e o crescimento que
obteve no convivio com as pessoas, ouvindo diferentes historias e aprendendo com elas.

Ele sabe que, a0 mesmo tempo em que procura dar atencdo aos seus funcionarios, néo
sdo todos 0s seus colegas gerentes que agem da mesma forma e revela que, no inicio de sua
atividade como gerente, tinha “uma fama de bonzinho”, em suas palavras, demonstrando
incomodar-se com esse adjetivo: “[...] eu ndo sou bonzinho (risos)”. Tacio explica por que

seus colegas 0 enxergam dessa maneira:

Porque eu tento entender as pessoas antes, exemplo, ah se 0 meu parceiro faz alguma
coisa errada hoje, a gente vai la conserta, mas eu ndo converso com ele hoje, porque

ele esta nervoso, eu também posso estar nervoso, eu deixo pra conversar com ele
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amanha e reservado, eu, ele e mais uma pessoa, que sempre tem que ter a0 menos ne,
eu ele e mais uma pessoa num lugar reservado, pra gente refletir sobre aquilo, ver o
que que ele fez de errado e onde eu posso ajudar pra gente consertar, sei que nao é

todos que tomam essa linha do dialogo.

Considera esta atitude um jeito seu de lidar com as situacGes adversas, sendo
necessario entender o porqué da falha e o que levou a que ela acontecesse, para depois tomar
uma decisdo. Perguntado por que acredita ser considerado “bonzinho” por agir assim e ele diz
que é por assumir a postura do didlogo, diferentemente dos seus colegas, como ele mesmo

ilustra:

[...] por exemplo, eu odeio dar suspensdo e adverténcia escrita, nossa eu tenho pavor
disso, entendeu, tenho pavor, eu tento tomar a conduta do dialogo primeiro e ai se ndo
resolver a gente toma outra linha e vai por outros caminhos, né, mas eu nao gosto, a
gente... exemplo, o funcionéario faltou hoje, ai ja chega no outro dia eu dou uma
suspensdo pra ele, ndo! Vamos entender porqué, se o motivo for banal, ai sim a gente
tem que tomar uma linha mais dura e se for um motivo que n&o vai acontecer de novo,
ndo, ai a gente tem que tentar achar um meio de relevar, né, é um meio também de

VOCE trazer a pessoa pra vocé, fazer com que ela ndo trabalhe pra vocé e sim por voce.

Agindo por esse caminho, Tacio acredita que consegue conquistar as pessoas e afirma
ter conseguido obter bons resultados, embora eles demorem mais para acontecer, como ele
mesmo confessa, pois envolve a resolucdo de conflito e a paciéncia em fazer o outro entender
sua importancia no processo produtivo.

Parece que ndo € s por parte das pessoas a demora no resultado, mas também por
parte da gestdo da empresa. Diante disso, Tacio retoma o sentimento de impoténcia,
ressaltando que esse aparece frequentemente no dia a dia de trabalho, principalmente por ndo
conseguir fazer o que acha correto devido as regras dessa gestdo. Afirma que hoje as empresas
visam o lucro, o alcance de metas, o trabalho bem feito, mas esquecem que séo as pessoas que
o realizam. Diz, ainda, que sua diretoria também apresenta essa mesma visdo do lucro em
detrimento da necessidade das pessoas e a define, em sua fala, como “uma diretoria muito

boa, mas [...] um pouco antiga”.
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O nosso entrevistado confessa que ndo fica de bragos cruzados e, as vezes, toma a
iniciativa, mesmo correndo o risco de ser hostilizado, chamado a atencdo e, inclusive,

penalizado. Ele exemplifica:

Um exemplo, toda [filial] que eu vou eu instituo 14 no aniversario de cada funcionario
eu dou um bolo pra cada um, e um exemplo da [filial] ali, o refeitério ali era um
horror, eu cheguei 1& praticamente reformou inteiro por conta, entendeu, ninguém
mandou ndo, por conta! (risos) Quer dizer, fazer o funcionario se sentir bem, entendeu,

mostrar que realmente ele ¢ importante, né? [...].

Tacio diz utilizar alternativas para conseguir que seu funcionario desempenhe bem o
seu trabalho e com satisfacdo, entendendo que hoje a juventude é muito dificil de lidar, mas
que, se souber usar 0s argumentos certos, torna-se facil a relacdo. Das alternativas que para

ele funcionam, conta-nos:

[...] ah, horas extras a gente costuma nao dar folga no sabado, né, ah se o funcionério
conseguir que faca, e eu cuido muito também do quesito [indicador de gestdo], isso é
um fator terrivel também das empresas, né, vocé fazer um trabalho que vocé gasta dez
minutos, vocé faz em vinte, entendeu, entdo eu uso, usO muito esse quesito,
funcionario que conseguir fazer suas metas dentro do seu periodo habil de trabalho,
ndo ficar na ociosidade ali fazendo, mas a gente sabe que pode produzir mais, né, ele
também vai ganhar uma folga no sabado, entendeu, ah no seu aniversario vocé ndo ir

trabalhar, entdo vocé tem que usar algumas ferramentas.

Nosso entrevistado revela que faz isso por sua conta e risco e gue seus superiores nem

mesmo ficam sabendo. Relata orgulhoso o resultado de suas a¢oes:

[...] a Gnica coisa que eles [superiores] sabem 14 é que o meu turnover é quase zero,
entendeu, as pessoas que estdo 14 do meu lado s6 saem se arrumarem um outro
trabalho, um trabalho melhor, ou se ndo vao sair mesmo pra ficar em casa, ou

cuidando de alguma coisa, meu turnover é quase zero.
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Sobre as emocdes e sentimentos que afloram ao pensar nos resultados que alcangou na
empresa, ele fala mais uma vez da gratificacdo e que também se sente autorrealizado pelos

avancos que obteve no seu ambiente de trabalho:

Muito gratificante, eu me sinto autorrealizado na verdade, né, até quando tinha a
piramide 14 né [refere-se ao conceito da pirdmide de Maslow], autorrealizag&o,
autorrealizacdo, eu me sinto la no topo por esse quesito, ndo € por viagem ou comprar
alguma coisa de alto valor ndo, por esse quesito, entendeu, eu me sinto autorrealizado
por conseguir fazer com que as pessoas se sintam importantes e elas se sentindo
importantes, elas vdo produzir mais, elas vao fazer aquilo com alegria, né, até o
professor, ele diz que a pessoa com fome ela faz qualquer coisa, né, entendeu, mas eu

quero ir além, ndo quero que elas fagcam por estar com fome.

Tacio parece realmente acreditar que, se as pessoas estiverem satisfeitas no ambiente
de trabalho, se houver prazer naquilo que realizam e se receberem o apoio necessario, elas
produzem e dao o retorno esperado. Entende a relagdo com o outro como uma troca e, agindo
dessa maneira, considera produzir emogdes positivas no outro, o que desencadeia 0 mesmo
efeito em si proprio.

No que se refere a percepcdo que tem de si, 0 entrevistado conta que sua vida nunca
foi facil, que tudo aquilo que alcancou foi com muito sacrificio. Diz ter uma vida bastante
agitada, também devido ao trabalho, e que adora estudar, ler, adquirir conhecimento,
acreditando que é necessario atualizar-se sempre. Compreende que 0 seu jeito de ser hoje é
produto de aprendizados ao longo da vida e confessa, em meio a risos, que até 0s 25 anos ndo
era assim tdo disciplinado, mas que foi aprendendo com as experiéncias que viveu, em meio a
dificuldades, e acredita que hoje possui uma certa maturidade emocional, destacando mais
uma vez, seu prazer em trabalhar com pessoas.

Em sua fala, Tacio demonstra ter facilidade em entender as necessidades das pessoas e
diz que acha interessante essa oscilacdo que é prépria do humano, ora estd bem ora néo esta.
Destaca que o conhecimento que adquiriu e essa maturidade que mencionou séo fundamentais
para saber o que fazer no momento em que seu funcionario precisar de ajuda, reorganizando a

situacdo e orientando-o naquele instante. Ele mesmo explica:

[...] hoje, depois de um certo tempo, se 0 meu parceiro chegar na [filial], pelo bom dia

dele a gente ja percebe que ele ndo esta bem, né?... Pelo bom dia dele a gente ja
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percebe que ele ndo esté legal, né, espero acalmar e tal e vou la onde ele esta e “o que
que esta acontecendo?, algum problema?, posso ajudar?”, ah a minha [funcionaria],
né, ela chegou, ela sempre chegava, encostava no balcéo e falava bom dia, ai um dia,
esse dia ela chegou, encostou no balcéo, baixou a cabeca e falou bom dia, falei bom
dia, dai eu terminei meus relatérios e tal, levantei, fui 14 na [setor], entrei 14, “o que
que aconteceu E.?”, “porqué?”, “ndo, ¢ que vocé estd diferente, aconteceu alguma
coisa?, posso ajudar?”, “nao, ¢ que eu estou preocupada!”, falei “com qué?”, “a minha
filha, apareceu um nodulo no seio dela e eu estou com medo, estou preocupada e eu
preciso fazer consulta, eu ndo tenho dinheiro, e vai custar acho que uns trezentos reais
a consulta”, porque ela ndo tem plano, tem que fazer particular, eu falei assim “espera
ai!”, liguei na [setor], né, consegui 14 que eles adiantassem uma parcela do décimo
terceiro pra ela, no mesmo dia ja foi, ja pegou, ja resolveu, quer dizer, vocé ja ajuda,
no outro dia ja chega, “muito obrigado!”... vocé resolveu um problema particular dela

e vocé ganhou uma parceira ali pra... estar ao seu lado ali pro que der e vier.

Tacio aparenta enxergar as situacdes e enfrenta-las de uma forma bastante otimista.
Ele reafirma que essa aptiddo s6 veio a tona com os conhecimentos que foi adquirindo,
inclusive, com formagdo académica. Nesses quesitos, relata ser diferente de seus colegas

gerentes:

[...] eu recebo visita do presidente, do vice, do gerente [...], quer dizer, muitos dos
meus colegas, quando eles entram na [filial], eles comecam a ficar nervoso, ndo, a
gente vai la conversa de igual pra igual, ta, eles falam o que eles querem, eu falo o que
eu posso fazer, 0 que eu conheco também dentro da normalidade ai, né, dentro da
tranquilidade e a gente se resolve, ndo tem essa de ficar nervoso e o que € pior, muitos
de nos a hora que o chefe passa que ele te joga um monte de problema em cima, qual
que € a primeira coisa que a gente faz? Transmitir iSSO pros N0ssos parceiros, isso, e a
gente ndo pode transmitir da mesma forma que a gente recebeu, vocé tem que filtrar
ali, né, tirar o que vocé pode passar realmente pra eles, e 0 que vocé ndo pode vocé
guarda e vai resolvendo ai consequente ali vocé vai resolvendo dia a dia e quando

perceber ja ndo existe mais o problema, né?

O outro quesito em que aponta ser diferente dos outros gerentes da empresa é com

relacdo aos estudos. Tacio, alem da Pedagogia, ¢ formado em Administracdo e atualmente
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cursa especializagdo. Optou pelo curso em Administracdo para obter mais conhecimento e
também por exercer a lideranca e estar inserido no meio de pessoas, aprendendo, com isso,
argumentos e ferramentas melhores para lidar com elas. Outro motivo de ter buscado a
formacéo é o de que, na sua visdo, quanto mais informada a pessoa estiver, melhor conseguira
manejar as pressdes do trabalho, pois terd argumentos para indagar e, quando necessario,
contrapor-se, 0 que contribui para minimizar o estresse e preservar a satde.

Procurou a especializacdo por sua propria conta e revela ter sofrido uma pequena
retaliacdo por parte de seus superiores por ter feito essa escolha. Inclusive, s6 contou a eles
quando ja estava matriculado. Conforme havia dito, sua diretoria tem um perfil mais
tradicional e ndo aprecia a busca pela formagdo, tanto que teve que fazer um pequeno dossié
com as informacdes referentes ao curso que implicassem no trabalho, como dia e hora em que
sairia da empresa para frequentar as aulas, para que, assim, fosse liberado. Conta que, quando
ja estava fazendo o curso, a cobranga de seus superiores comegou a ser de outra ordem,
demonstrando ambiguidade no discurso: “[...] depois, vinha a cobranga de outra maneira né,
vocé e formado, tem pos-graduacgdo, vocé tem que ser exemplo, eu ouvi muito isso ja, falei
ndo, eu sou exemplo, mas vocé entendeu o contraste? Primeiro vocé ndo pode, depois...”. Ele
acredita que os seus colegas acabam se acomodando nesse ponto porque a empresa ndo exige
e destaca um determinado gerente, que esta na empresa ha cinco anos e parece ser 0 Gnico que
incentiva seus funcionarios a buscarem uma formacdo, conferindo, inclusive, uma meta para
gue até 2016 todos estejam estudando. Mesmo assim, Téacio relata que ninguém ainda se
mexeu, entendendo que as pessoas buscam sempre uma desculpa para ndo sairem do lugar.

Quanto aos planos para o futuro, nosso entrevistado relata o interesse em continuar

trabalhando com pessoas.

5.2.8 Oitava entrevistada: Tatiana

Nossa ultima entrevistada é Tatiana, uma jovem casada de 26 anos. E graduada em
Gestdo de Recursos Humanos ha, aproximadamente, seis anos e sé no ano passado ingressou
em um emprego mais voltado para sua area de formacdo, onde permanece ha dois anos.

No que diz respeito a sua trajetoria profissional, conta que atuou em varios empregos
diferentes; trabalhou com vendas no shopping e no centro da cidade, como secretaria em
consultério médico e na parte administrativa de uma faculdade; e ainda, trabalhou com

advogados auxiliando-os em suas atividades juridicas. A decisdo por cada novo emprego era
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devida a uma melhor remuneracdo. No emprego anterior ao atual, Tatiana trabalhava na area
administrativa de uma faculdade, onde realizava tarefas mais operacionais, como arquivo de
documentos, digitacdo de documentos de alunos, como também o atendimento a professores e
alunos via telefone e e-mail. Manteve-se nesse local por quase dois anos quando decidiu se
desligar para cuidar dos assuntos do seu casamento.

Nossa entrevistada relata que, apos dois meses, aproximadamente, uma amiga indicou-
a para trabalhar na atual empresa, onde esta ha dois anos. Atua desde entdo em um
determinado cargo e conta que, ao ingressar nesse cargo, nao tinha experiéncia pratica
nenhuma, apenas 0s conhecimentos que adquiriu no curso superior. Trata-se de uma empresa
que tem filiais também em outros estados. A matriz da empresa, que abarca os setores
administrativos, é situada em Londrina, onde residem seus proprietarios e também seus filhos,
gue ocupam posic¢des na diretoria da organizacao.

Segundo Tatiana, sdo mais de 400 funcionarios ao todo e a matriz controla todos os
processos de cada filial, como é o caso de seu setor, que cuida dos documentos e
procedimentos de todos os colaboradores. Nesse setor, Tatiana trabalha com mais uma colega
apenas e as duas sdo responsaveis por toda a documentacdo dos funcionarios. Sobre suas
tarefas diarias, ela fala: “[...] [area de atuagdo] mesmo, papéis, né, a digitacdo dos dados dos
funcionarios no sistema, lancar o funcionario no sistema, todos os salarios, todas as partes
assim, né, de férias, décimo terceiro, tudo, tudo, tudo nés que cuidamos (risos)”.

Ao solicitarmos que Tatiana falasse sobre as emoc¢des e sentimentos que surgem no
seu dia a dia de trabalho em meio a tantas atribuicdes, ela parece esquivar-se de olhar para si

mesma e descreve suas rotinas na empresa:

E bem corrido, assim, por ser muitos funcionarios, né, s6 duas pra cuidar, s que a
gente tem todos os meios, é aquela rotina, s6 que as datas, entdo, assim pra holerite até
quinto dia util, adiantamento salarial todo dia vinte, alimentacdo e passe todo dia
primeiro util do més, entéo, fica naquele, tem que fechar aquelas datas, tem que fazer
aqueles prazos, fazer acontecer, entdo, s6 nos duas é bem corrido, a gente trabalha em
cima s6 dos prazos, prazos, prazos, tudo é prioridade, entdo (risos), assim, fechamento
da folha entre 23, 25 até 27, 29 tem que estar, atestado a gente tem que ficar cobrando
eles que eles sdo de outra cidade, mandar pra nds por malote, a gente trabalha, assim,
por malote, correio todos, duas vezes na semana 0 correio leva e busca pra nés os
documentos, quando ndo é transportadora é pelo Sedex, assim o0s Correios mesmo, né,

faz as entregas pras filiais, vai 0os documentos volta os documentos assinados,
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holerites, tudo assim, nos falamos com os supervisores, dai cada [filial] tem um
supervisor pra cuidar, pra dar o feedback geral que esta acontecendo por e-mail e

telefone, todo dia, dia inteiro com esses supervisores.

Ao que parece, pelo seu relato, Tatiana sente uma sobrecarga elevada de trabalho que
se traduz pelo termo “bem corrido”, utilizado em sua narrativa, ao se referir a vivéncia em
suas atividades profissionais. Embora essa sobrecarga tenda a gerar emog¢des negativas, iSso
ndo foi possivel confirmar na sua fala.

Ainda sobre a dindmica da empresa, a entrevistada conta que hd um supervisor
responsavel para cada filial e na matriz ha um supervisor a quem se reporta. Esses
supervisores tém acesso direto aos donos da empresa e, segundo Tatiana, eles tém um espaco
mais aberto para tratar dos assuntos da organizacdo com a diretoria, diferente dela e de seus
colegas do setor.

Ela conta que ha uma divisdo hierarquica que parece ser bem delimitada, ou seja, 0s
diretores e, logo abaixo, os supervisores. Pela sua fala, o relacionamento é bem formal, sendo
gue os assuntos correspondentes a cada area sao tratados pelos respectivos responsaveis. O
contato mais frequente € com os supervisores das filiais e, de acordo com Tatiana, alguns
deles sdo mais dificeis de lidar, ndo aceitando diretamente os procedimentos solicitados, o que
a obriga a pedir a intervencéo de seu superior. Ela nos revela que talvez possa existir uma leve
discriminacao de género: “[...] porque ¢ s6 mulher quase, entdo eles ndo respeitam muito, tem
supervisor que faz certinho, tem supervisor que esquece, todo més € as mesmas coisas [...]”.

Tentamos entender melhor essa percep¢do de Tatiana de que ha certa diferenca no
tratamento por ser mulher e o que ela sente quanto a isso, mas ela desvia sua resposta,
gueixando-se dos procedimentos que sdo solicitados por ela aos supervisores e que nao séo

cumpridos:

E, eles ndo obedecem assim, ndo tem por favor, manda os holerites, até dia vinte de
todo més porque a gente tem que voltar, entdo tem que dar a baixa, fazer protocolo que
voltou, tem todas as partes da contabilidade, né, fechar o més, prestagdo de contas
porque os [locais] sdo alugados, alguns ndo € nossos ne, entdo tem toda essa parte da
contabilidade, tudo e ndo devolvem, funcionario ndo assina, funcionario esta de
atestado ndo consegue comparecer pra assinar, € nao sei se o supervisor deixa la, ndo
chama cada um pra assinar [...], € sempre € 0s mesmos supervisores, uns ¢ perfeito,

roda certinho vai e volta, tem uns que a gente ndo sabe o que acontece até hoje ndo
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d&o certo, ndo manda nota fiscal, compra o passe e ndo avisa, comeca um funcionario,
hoje é dia sete, comegou um funcionério dia vinte e sete e ndo avisou até agora foi
avisar quinta-feira, entdo todos esses dias por fora, né, porque a folha de pagamento ja
estava fechada, entdo todo um transtorno, como a gente fala, né, ndo é so pro setor, pra

empresa inteira, né assim.

Mais uma vez tentamos investigar quais emocdes e sentimentos aparecem no
relacionamento com esses supervisores € nossa entrevistada diz: “¢ entdo s6 nos duas no setor
a gente realmente vé assim que por ser mulher as vezes eles ndo obedecem muito [...],
quando ¢é nosso gerente que fala ja acontece mais as coisas [...]”. Tatiana acredita que também
0 tempo de experiéncia na empresa interfere no modo de tratamento e aceitacdo por parte dos
supervisores e funcionarios, alegando que ha pessoas com anos de casa e que por isso Sdo
mais ouvidas e respeitadas, e completa: “[...] eu sou uma das mais novas, né, dois anos, nem
dois anos, vou fazer ainda em janeiro, e outra seis meses [...]”. Isto indica que Tatiana ndo se
sente ouvida e que seus pedidos ndo sdo imediatamente acatados, precisando recorrer ao seu
superior. Ao perguntamos como nossa entrevistada se sente diante deste contexto, em meio as

suas queixas, ela declara:

[...] a gente fica assim, porque nossa parte a gente esta fazendo, né, porque que eles
também ndo fazem? A gente trabalha junto, assim, na mesma empresa, né, entdo,
acaba prejudicando um pouco dali das nossas atividades que atrasa, né, 0s
documentos, depois tem que fazer esses programas naquele dia, pra fazer ai ndo da
certo, ai fala “ah de novo o mesmo supervisor”, ¢ sempre 0 mesmo cargo, né, € ja
estou quase dois anos na empresa e ndao acontece nada assim pra resolver, ai a gente vé
que frustra realmente, assim, a gente fala € ruim porque ndo tem esse treinamento, nao
mudou, ndo tem como mudar, a gente vé que é essa rotina, né, porque os documentos
ndo é perto pra levar e buscar, entdo, a gente depende de terceiros, ai é o conflito assim

que é ruim, né, mesmo pra todo mundo, ndo sai certo, né?

Ao mesmo tempo em que fala do sentimento de frustracdo pela rotina desgastante e
por perceber que as chances de mudancas sdo minimas, nossa entrevistada parece revelar
outro sentimento, que é somado ao primeiro, o de indignacao, por constatar que seu trabalho é
diretamente afetado pelas falhas do outro e que este ndo se esforca para que haja melhorias.
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No decorrer da entrevista, Tatiana vai desvendando o modo de funcionamento da
empresa, que parece ndo estar totalmente alinhado as suas expectativas pessoais e
profissionais. Conta que nenhum funcionario passa por treinamento e ela, desde que entrou,
desempenha as mesmas funcles, sentindo falta de alguns conhecimentos que poderiam
facilitar o seu dia a dia de trabalho. Atribui a falta de interesse da empresa em treinar seus
funcionarios a falta de tempo destes em aprender novas tarefas, uma vez que, segundo ela, ha
elevada rotatividade em todas as filiais e a finalidade das contratacGes efetuadas é para repor
essas vagas que irrompem. Do lado dos funcionarios, por sua vez, Tatiana acredita que o
motivo do desinteresse em permanecer na empresa esta ligado ao salario, beneficio, a caréncia
de um plano de cargos e salérios estruturado, a auséncia de perspectivas de crescimento na
area administrativa e, também, pela falta de oportunidades de aprender, revelando, inclusive,
que as vezes os colaboradores ndo sabem informagbes basicas como o nome de algum
supervisor e a quem se reportar em determinadas situagoes.

Diante dessas deficiéncias, ela mesma aponta algumas sugestdes: “[...] ter uma
organizacgdo, ter uma reestrutura¢do mesmo, [...] parar pra ensinar quando a pessoa entra,
uma integracdo, né, tudo certinho, nem que fosse realmente parar a empresa, parar um dia
todo mundo, né, um treinamento [...]”. Acrescenta que ndo h4d uma éarea de Recursos
Humanos na empresa voltada as necessidades do colaborador na qual fosse possivel elaborar
projetos como plano de cargos, salarios e beneficios, treinamento e desenvolvimento,
recrutamento e selecdo etc., conforme aprendeu durante a realizagcdo do curso superior.

Neste momento, foi incentivado que Tatiana trouxesse a tona as emocles e
sentimentos que emergem na relacéo cotidiana com seu trabalho e quando pensa em toda essa

dindmica que o envolve. Em suas palavras:

E, no comeco estava bem mais empolgada, gostando, porque era novidade, né, nunca
tinha trabalhado na area mesmo, sempre trabalhei com vendas, médicos, na faculdade
eu trabalhei tudo administrativo, entdo sempre administrativo, ai la, falei nossa, vou
me dar bem, né, tem uma vaga, né, uma chance no meu setor, entdo eu vou querer
fazer essa parte de [atividade do setor] que eu gosto, né, alguma novidade, alguma
coisa diferente, j& estudei, jd vi na faculdade, mas dai s6 mais voltado a leis,
documentos e valores, e cartdo-ponto, acho que a chama foi apagando, que realmente
ndo teve muito reconhecimento, a gente ndo pode fazer nada além do que esta, né,
entdo assim, ja é aquela rotina, aquele basico, entdo, ndo posso fazer nada de novo,

nao tem pra onde correr |[...].
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Tatiana demonstra que o sentimento de empolgacdo por iniciar uma atividade que
proporcionaria a vivéncia pratica daquilo que aprendeu em sala de aula foi minando no
enfrentamento diario com o trabalho, por perceber que, provavelmente, suas expectativas
profissionais e pessoais ndo seriam correspondidas, o que deixa claro ao utilizar a expresséo
“acho que a chama foi apagando”. Além disso, ela traz outro elemento fundamental em sua
fala, responsavel por proporcionar o sentimento de decepcdo ou frustracdo construido na
relacdo atual com o trabalho: a falta de reconhecimento.

Mesmo enxergando algumas vantagens na empresa, como o beneficio de alimentacéao
que recebe e, no setor onde atua, o horario fixo de segunda a sexta-feira, ao contrario de
muitos dos funcionarios que precisam trabalhar aos finais de semana e feriados, Tatiana

confirma o sentimento desconfortavel no que se refere ao trabalho e confessa:

[...] eu gosto, mas ja estou, assim, ja chegando também no meu... cansando ja
também, nessa rotina, que seria so isso, s0 isso, SO isso e agora também, né, vou fazer
dois anos, tem que tirar férias, né, em um ano eles ndo dao, eles dao s6 quando vai
fazer dois anos, que um ano ndo tem quem repor no setor, entdo, d& muito trabalho,
estresse nisso, se ndo um ndo consegue repor o outro, fica faltando alguém na

atividade porque ninguém sabe ainda a funcéo do outro, né.

Ao perguntarmos sobre o estresse que mencionou em sua fala e quais emocbes e
sentimentos 0 acompanham, nossa entrevistada parece desabafar, relatando situacGes

carregadas de pressao e cobranca:

[...] tem um monte de supervisor, um monte de funcionério, que eles ligam, até o
funcionario pode ligar e os diretores que sdo [...] filhos, os diretores € um imediato,
né, [...], tantas pessoas pra cobrar, tantas pessoas pra vocé falar, tem hora que vocé
ndo sabe mais nem com quem vocé tem que falar, né, até indiretamente, entdo, vocé
fala, ndo tem so ele, né, vocé tem que se portar a ele, mas as vezes 14 pro diretor que é

o dono tem que falar também [...].

No que diz respeito aos donos da empresa, 0 estresse que Tatiana parece sofrer torna-

se mais intenso na relagdo com eles:
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[...] eles [os donos] nunca estdo, entdo, vocé ndo consegue porque eles estdo... tem
que assinar um documento, todas as carteiras de admisséo e resciséo sao 0s donos que
assinam, né, entdo assim, a gente depende deles, né, também, eles estdo viajando,
estdo em reunido, estdo em férias, fica naquela correria, a gente fica assim, tem que
depender deles, a gente leva na sala deles, tem que interfonar, tem que ficar ligando,
no e-mail, no celular, vai vim hoje?, porque tem 0 prazo pra mandar, tem rescisdo, a
gente ja pagou, “ah hoje eu ndo vou, se meu irmao aparecer, tal, pode falar pra ele
assinar”, entdo a gente fica, assim, sem poder fazer mais nada, a gente ndo assina, né,

o lider imediato ndo assina, os supervisores nao assinam [...].

Ao descrever o movimento de seus donos no que diz respeito ao cumprimento dos
processos da empresa, nossa entrevistada ressalta que parece haver uma necessidade por parte
deles de centralizar alguns procedimentos e decisdes, comparando esse tipo de atitude a das
empresas onde atuou, nas quais nem mesmo conhecia 0 dono e 0s processos pareciam fluir
com mais facilidade.

Sobre as emogdes e sentimentos experimentados, a entrevistada lamenta que ndo pode
fazer nada diante das regras impostas pela gestdo da empresa. Ao expor como se sente diante
de toda essa correria, a forma como a entrevistada o descreve deixa a impressao de que, de

fato, esta correndo:

E uma correria... [...] a gente ndo sabe que eles [diretores] estavam viajando, hoje é
sébado, ai quinta-feira, era segunda e quinta os malotes, ai quarta-feira estava tudo
pronto, estava la na mesa dele, ele ndo assinou, ndo foi quarta, ndao foi quinta, o malote
tinha que ir, 0 que aconteceu? Outro, a gente ndo sabia que ele estava viajando, ligou,
a gente teve que pedir pro outro assinar, eles ndo gostam, légico, cada um faz o seu
trabalho, né, [...] a gente vé assim que eles ndo gostam muito, assina, depois o boy
teve que ir la levar nos Correios e fecha quatro, cinco horas pra poder levar, entdo, a
gente sente nossa, ndo consigo quase que fazer meu trabalho, sente bem mal, assim,
fala nossa, estava tudo pronto, estava dentro do prazo, ndo € nés, né, que assina, € ele,

depende dele, entdao tudo tem os prazos, bem complicado [...].

No intuito de explicar essa expressao “sente bem mal”, Tatiana conta que seu trabalho
ja sofreu consequéncias negativas por depender das decisdes de seus superiores e isso,

inclusive, fez com que pensasse em se desligar da empresa, pois cumpre sua funcao da forma
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correta, no prazo estipulado, e percebe que, muitas vezes, seus colegas de trabalho ndo agem
da mesma forma, presenciando prejuizos também para os proprios funcionarios. Além disso,
percebe que, em muitos momentos, a falha de um supervisor recai sobre o seu setor e 0
funcionario operacional acaba culpando este setor e, consequentemente, ela mesma pelo

ocorrido. Em suas palavras:

[...] assim o que que eles acham, nos € o errado [...], o escritorio € o errado, porque o
supervisor que ndo passa, supervisor que ndo falou na data, supervisor que ndo fez
acontecer 1a que é eles que estdo com eles, é complicado, a gente leva a culpa sem ter

feito, né, sem ter feito o erro.

No que se refere a percepcdo que tem de si mesma, Tatiana descreve caracteristicas
pessoais que parecem se contrapor a postura que precisa manter no ambiente de trabalho,
como estar concentrada, em siléncio e ter calma. Diz ndo ser tdo calma e precisar se impor
para conseguir o resultado que espera; discurso diferente da postura que assume no trabalho.
Também comenta, em suas proprias palavras, que nunca ficou quietinha em uma sala,
somente ela e o computador; gosta de ficar ao redor das pessoas, diz ser alegre, fazer
amizades com facilidade, aprender depressa e, para isso, ndo hesita em perguntar e tirar suas
duvidas, além de gostar de estudar.

Sobre os estudos, desde que terminou a graduacdo, Tatiana ndo havia buscado nenhum
outro curso e, recentemente, optou por fazer a especializacdo voltada a sua area, pois ja era
um objetivo que havia tragcado. Demonstra dar valor aos estudos, principalmente, pelo
incentivo recebido de seus pais. Conta que sua mée é formada em Pedagogia e a mensagem
transmitida, como ela mesma expressa, ¢ a de que deveria estudar, pois “mulher ndo pode
depender de homem”.

Em sua visdo, o mercado de trabalho € restrito, pois revela ndo ter conseguido alguns
empregos pela falta de experiéncia e por ser mais jovem, acreditando que o melhor meio de
buscar uma oportunidade € pela indicagdo, uma vez que as empresas ddo preferéncia as
pessoas que j& conhecem e em que confiam; percebe também que possuir uma formacéo
superior faz a diferenga no mercado.

Suas expectativas para o futuro estdo direcionadas a alcancar uma oportunidade
melhor em uma empresa mais estruturada, que possibilite a vivéncia de sua area de atuagao da

forma como aprendeu no curso de graduacdo, desviando-se da parte mais burocréatica, ou seja,



198

atuar de forma mais planejada e focando em projetos em prol do colaborador, como plano de

cargos, salarios e beneficios, recrutamento e selecdo, treinamentos, entre outros.
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6. AS EMOCOES DESTES TRABALHADORES

Minha intencdo, aqui, é a de apresentar um conjunto de andlises, envolvendo os
elementos e os processos que diferenciam e/ou igualam os sujeitos entrevistados. Outro passo
é o de compor analises individuais, procurando estabelecer nexos entre as histdrias de vida
dos sujeitos, suas condicOes atuais, expectativas futuras e as emocg0Oes relatadas por eles na
experiéncia com o trabalho. Assim, cada uma dessas dimensdes (individual e coletiva) e as
combinagbes possiveis entre ambas podem nos levar a elaboracdo de concluses, tanto
situacionais quanto tedricas, que ampliem nosso olhar sobre o tema das emocdes no universo
do trabalho.

Todos 0s nNossos sujeitos sdo jovens, com idades entre 23 e 44 anos e, como é proprio
da nossa cultura neste momento da vida, estdo no auge de suas capacidades produtivas e
apresentam a necessidade de delinearem seu futuro profissional. Para isso, todos tém buscado,
por si préprios, a qualificacdo para o trabalho através de cursos de pos-graduacao que visam
assegurar o desenvolvimento de competéncias diversas, demonstrando valorizarem este
caminho para o preparo frente ao mercado de trabalho. Alguns sujeitos estdo no segundo
curso de especializagcdo e a maioria deles revelou o interesse em realizar novos cursos. A

crenga que sustenta essa busca por qualificacdo é a de que:

os desafios inerentes ao mundo do trabalho sdo multiplos e exigem do trabalhador
atualizacdo constante de saberes e grande disposicdo para enfrentar a aventura de
conhecer e atribuir novos significados ao mundo em profundas transformacgdes
(Abbad, Loiola, Zerbini & Borges-Andrade, 2013, p. 499).

Com isso vemos, de um lado, as novas demandas organizacionais, com suas formas de
gestdo e organizacéo do trabalho reformuladas e, de outro, o trabalhador que se defronta com
um mercado instavel e com a necessidade de ajustar-se as suas exigéncias para nele ingressar
ou se manter. O que liga (ou afasta definitivamente) esses dois polos é a busca por
qualificagdo, reforgcada pelo discurso de que cada um € responsavel por se tornar atrativo ao
mercado de trabalho, o que nos leva a hipdtese de esses fatores estarem associados as recentes
melhorias nos meios e resultados educacionais, cada vez mais direcionados ao cenario
especifico das empresas (Borges & Yamamoto, 2004; Mourdo & Puente-Palacios, 2006).

Os entrevistados demonstraram, em seus discursos, que as empresas onde atuam

apresentam modelos de gestdo e organizacdo do trabalho que afetam diretamente o
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desempenho de suas atividades e as relagdes construidas nesses ambientes. Para Tarcisio e
Técio, a0 mesmo tempo que a gestdo proporcionou-lhes alcancar o exercicio da lideranca,
esse exercicio € limitado as regras e imposicGes da mesma, sendo necessario adequarem-se a
elas de um jeito ou de outro, como, no caso de Tarcisio, mantendo-se fiel ou, no caso de
Tacio, buscando assumir sozinho alguns riscos. Tales também comenta sobre as regras que
regiam o setor do qual fez parte, chegando a conclusdo de que o modelo de gestdo adotado era
necessario para o alcance dos resultados. Tadeu aponta a gestdo familiar na empresa onde
exerce também a funcdo de lider e os cuidados que precisa tomar frente as politicas dessa
gestdo. Ja Teresa e Talita depararam-se com estilos de gestdo marcados pelo relacionamento
com o lider. Tatiana ressalta as pressées que o modelo de gestdo do trabalho ao qual esta
submetida acarreta sobre seu desempenho e Tais, por sua vez, como responsavel pelo negocio
do pai, busca encontrar seu proprio estilo de gestao.

A gestdo nas organizacdes atuais, de acordo com Bendassolli (2009), € um campo
constituido por praticas e conceitos cujo objetivo é alcancar a méaxima eficiéncia na utilizacéo
de recursos, inclusive humanos, com vistas na produtividade e, para isso, as empresas ndo
hesitam em “[...] exigir de seus membros solugdes cada vez mais engenhosas para elevarem a
eficiéncia de sua estrutura organizativa [...]” (p. 08). Uma das alternativas apresentadas pela
sociedade atual para ter acesso a essas solugdes é a da qualificacdo oferecida pelos varios
cursos de especializacdo, o que, alids, tem sido valorizado pelas empresas. Até mesmo a
empresa onde Té&cio trabalha, que aparentemente nao considera as especializacdes capazes de
trazer esses resultados, comeca a cobrar dele um desempenho diferenciado por estar
frequentando um desses cursos.

A necessidade das empresas em extrair de seus trabalhadores desempenho cada vez
mais eficiente, exigindo a mobilizacdo de aspectos cognitivos e comportamentais, acaba
evidenciando a presenca constante das emocdes nessa dindmica, j& que é impossivel
prescindir dos sentidos subjetivos que cada sujeito imprime nas relacdes e producdes que
constrdi ao longo da vida.

No momento da entrevista com nossos sujeitos, as emogdes atravessaram cada
palavra, gesto, tom de voz, olhar, expressées como o choro ou o riso; manifestacbes que
revelaram ser apenas a gota de um imenso oceano carregado de experiéncias diferenciadas,
crencas, motivacoes, expectativas que foram se desenhando no decorrer da historia de vida de
cada um deles, enlagadas pelas marcas dos elementos socioculturais.

O trabalho, por exercer um papel central na vida do homem, aciona esse mar de

estados emocionais, que se mistura aos componentes oferecidos pelo lugar onde o trabalho é
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produzido, desenvolvido e gerido, e pelos relacionamentos nele criados e cultivados,
produzindo constantemente novas emocOes, que ndo sdo regulares, nem aparecem
isoladamente, podendo ser, inclusive, contraditorias, indicando que os campos pessoal e
profissional estdo intimamente interligados.

Tarcisio demonstrou, em todo momento de sua fala, um sentimento de gratiddo pela
vivéncia dos 16 anos de dedicacdo a empresa e por todo aprendizado que adquiriu nesse
percurso, acreditando que as pessoas com as quais conviveu nela moldaram o seu carater. Ao
expressar-se através do choro, Tarcisio declara seu amor pela empresa como que a um
membro da familia, mas a0 mesmo tempo, parecia desabafar por todos os percalgos por que
passou em nome dela, como no momento em que relata ter sido quase agredido por um de
seus clientes, sentindo que, muitas vezes, ndo foi devidamente valorizado por seus superiores.

Um fato importante ocorrido durante o encontro com Tarcisio foi o de que, ao finalizar
a entrevista e apds desligar o gravador, ele acabou desvendando marcas emocionais atuantes
na sua relagdo com o trabalho. Relatou que havia procurado ajuda psicoldgica, pois percebeu
qgue, quando chegava em casa depois do trabalho, estava nervoso, estressado e mais
introspectivo; no entanto, ndo deu continuidade ao tratamento por motivos financeiros.
Contou, ainda, que mora com a mae e um irmao e que o pai é falecido ha 17 anos
(praticamente 0 mesmo tempo em que esta na empresa), revelando, emocionado, que a morte
do pai “ndo fez diferenca”, em suas proprias palavras, pois sabia que ele traia sua mae, que
tinha outros filhos fora do casamento e que fazia uso de bebida alcodlica. Parece que Tarcisio
transferiu a empresa o papel que deveria ser de seu pai, assumindo a postura de filho
obediente, leal e grato, preenchendo, emocionalmente, o espaco vazio dessa importante
funcdo no desenvolvimento humano e conferindo sentido a relagdo que construiu com o
trabalho.

Provavelmente para sustentar essa relagéo, a postura de Tarcisio frente as demandas da
empresa é a do heroi, como ele mesmo acaba se intitulando, aquele que salva todo mundo,
que resolve todos os problemas e que esta sempre apto a fazer o que for necessario em prol
dos interesses da empresa, como quando passou por todos os setores para cobrir desfalques,
assumindo as responsabilidades inerentes a cada um deles, a ponto de sobrecarregar-se
“loucamente” e viver situagdes adversas sem mesmo ter o respaldo de seus colegas de
trabalho.

Diante disso, Tarcisio aparenta ser o trabalhador ideal da nova gestdo flexivel
apregoada pelas organizagdes, pois se encaixa aos requisitos do trabalhador polivalente

(Pinto, 2013), uma vez que atua em varias atividades que ndo condizem com 0 cargo para o
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qual foi alocado, além de responsabilizar-se exclusivamente pelas falhas que ocorrem nelas,
entendendo como positivo o fato de ter passado por situagcdes em que precisou arcar sozinho
com todas as incumbéncias de alguns dos setores em que atuou, acreditando ter aprendido
com isso. A sensacdo que o acompanha diante de todas essas atribuicGes, a de ser alguém
importante e exclusivo, parece alimentar esse jogo subjetivo construido na vivéncia com o
trabalho, que, certamente, tende a ser reforcado pela atual cultura da performance, cujo
destaque € justamente a figura do trabalhador-herdi (Ehrenberg, 2010).

A proposta de assumir a funcdo de lider produziu em Tarcisio outras emogdes, que ele
descreve como medo ou receio das exigéncias, que poderiam ser (e certamente sdo) maiores e
mais intensas que as que ja experimentou no trabalho, porém, em seguida, ressalta o
sentimento de alegria por acreditar estar sendo reconhecido pelos seus méritos. Assim, a
resposta positiva frente ao desafio parece indicar a impossibilidade da recusa, que significaria
decepcionar a empresa e ameacar a imagem do trabalhador onipotente, mesmo que a
mantenha com grande sofrimento.

O sentimento de gratiddo também parece estar presente na vivéncia de Tais com o
trabalho, mas, no seu caso, atrelado a confianca depositada por seu pai e diretamente ligado
ao laco afetivo que mantém com ele. Em meio as preocupacGes da rotina de trabalho, outras
sensagdes védo sendo tecidas, como os afetos que se manifestam no nervosismo, na falta de
sono, no cansaco, além do receio em sobrecarregar-se demasiadamente, da mesma forma que
ocorreu com o tio, que veio a adoecer. Ademais, Tais apresenta, em toda a sua narrativa, 0
sentimento de incerteza frente ao futuro, pois, a0 mesmo tempo em que parece lutar contra 0s
sofrimentos gerados na relagcdo com o trabalho, tem a necessidade de se manter nesse lugar e
preservar o amor do pai.

Durante a entrevista com Tales, foi possivel perceber sua empolgacgéo ao falar da nova
atividade profissional e a visdo otimista ao assumir o cargo que almejava, o de gestor de sua
area. Simultaneamente a essas sensacfes, 0 sentimento de inseguranca também parecia
envolvé-lo, estando vinculado a necessidade de corresponder (e até superar) as expectativas
da nova organizacéo. Tales, ao falar de suas emocdes, remete-se a um processo de maturidade
pelo qual acredita ter passado (ou estar passando), apontando as figuras da mée e da sua
primeira gestora como fundamentais para o seu éxito. Parece que uma das etapas desse
processo foi a de compreender as decisbes da empresa como necessarias para alcangar os
resultados por ela esperados, mesmo que tais decisdes fossem contrarias ao que ele acreditava,
o0 que foi minando o sentimento de injustica que o proprio Tales disse sentir anteriormente

diante dessas situacdes. Assim, ao que tudo indica, Tales foi aderindo ao modo de
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funcionamento da empresa e, mesmo que sua fala seja insuficiente para chegarmos a
conclusdes mais precisas, podemos inferir que, embora ingenuamente, ele foi sendo modelado
ao processo que Dejours (2005a) chamou de banalizacdo do mal, ou seja, a atenuagdo da
indignacdo contra a injustica no trabalho, enxergando praticas injustas como razoaveis e
justificadas, usando como pretexto para isso a busca pela qualidade e eficiéncia no trabalho.

Tadeu, por sua vez, parece ser um retrato fiel do trabalhador nos moldes do
capitalismo, um “filho do capitalismo”, como ele mesmo enxerga: aquele que busca lugar de
destague, encarnando a figura do competidor, sendo movido muito mais pela recompensa
financeira e status que o trabalho pode oferecer do que por sua realizacdo simbélica. Alcancar
tal posicdo e saber que contribuiu com o lucro das empresas parecem despertar nele o
sentimento de autoconfianca e, até mesmo, o de superioridade, por se perceber mais
inteligente que os demais, se ver capaz de obter resultados satisfatorios e se dar bem.

O prdprio entrevistado associa sua forma de ser (pensar e sentir) com a experiéncia de
faléncia de seus pais, 0 que modelou sua trajetdria profissional, deixando claro que essa
condicdo familiar foi um elemento de sentido que marcou, emocionalmente, a relacdo que foi
sendo construida com o trabalho. O sentimento de inseguranca € 0 medo de ser julgado pelo
outro, que parecem ser constantes na rotina profissional de Tadeu, provavelmente advém
dessa bagagem pessoal somada as condic6es oferecidas pelo atual mercado de trabalho, sobre
0 qual nosso entrevistado aparenta estar informado.

A postura de responsabilizar-se exclusivamente por sua propria situacdo o faz buscar
estratégias na tentativa de afastar, mesmo ilusoriamente, as sensa¢cdes incémodas, ajustando-
se perfeitamente as subjetividades produzidas pela nova gestdo do capitalismo flexivel. Uma
dessas estratégias é a de vestir uma mascara, em sua prépria fala, acreditando que,
escondendo seu jeito natural de ser (que, em sua visdo, seria reprovado pela sociedade
capitalista), estard preservando sua posicdo no trabalho, atitude que parece estar levando a
outra, a de estabelecer relagdes fluidas, pois alem de enxergar o colega de trabalho como
possivel adversario, usa-o para conseguir que 0s objetivos da empresa sejam alcangados e,
com isso, possa ser visto. Talvez Tadeu néo perceba que, agindo desse modo, 0 que consegue
é exatamente o contrario: alimentar o sentimento de inseguranca, ja que ndo considera o outro
como apoio, apostando suas fichas nos titulos que conquista e na expectativa de assumir um
cargo estavel.

Teresa, apesar de jovem, parece ter no¢do do caminho profissional que quer seguir,

identificando-se com sua formacdo académica e com a atividade de recursos humanos e,



204

diferente de Tadeu, buscando um trabalho que possa, em primeiro lugar, fazé-la sentir-se
satisfeita e realizar-se profissionalmente.

As emoc0es que Teresa revela indicam um modo proprio de funcionar, como quando
relata 0 medo que sentiu ao iniciar uma nova atividade, mas que aos poucos foi sendo minado
por sensacOes prazerosas de realizar uma atividade com a qual se identificava e, mais uma vez
diferente de Tadeu, por permitir-se receber de sua primeira gerente 0 apoio necessario para
vencer essas barreiras, sustentando o vinculo afetivo, o que trouxe vantagens para si mesma.

Ao deparar-se com uma gestdo opressora, que produziu em Teresa emogdes que ela
mesma nomeia como angustia, percebe-se que ndo houve a adesdo por parte dela; atitude que
a propria Teresa confere as sessGes de terapia pelas quais passou, o que a ajudou a
desenvolver a capacidade de autoanalise. Além disso, embora comente ter sentido como
abandono o fato de ter se desvinculado da mae para ser cuidada por sua tia, parece que esta
ultima assumiu o papel de suporte afetivo em sua vida, cumprindo a fungdo de “segunda
mae”’, como a propria Teresa confessa.

Outros sentimentos que apareceram no relato de Teresa, como o de incapacidade ao ser
desligada pela primeira vez da empresa € o de inseguranca em recolocar-se em um novo
trabalho, parecem estar associados ao movimento do mercado, percebido por ela, e a falta de
garantia em encontrar novamente uma atividade na qual pudesse executar na pratica o que
aprendeu na graduacéo.

Ja Talita, mantendo-se submetida a um modelo de gestdo que também parece ser
opressor, tem usado outras alternativas para lidar com as emocdes intensas que Sao
desencadeadas nessa relacdo e que se somam a outras pressdes advindas de sua ligacéo afetiva
com a mée e com a familia. Tais emocdes, traduzidas por ela como raiva e percebidas em seu
discurso como indignacéo por ndo ser reconhecida em seus esforcos e por se sentir usada na
relagdo com o gestor, sdo interpretadas metaforicamente por ela como “rachaduras” que
podem ser remendadas, mas ndo esquecidas, o que parece indicar o sofrimento insuportavel
sempre presente.

As alternativas usadas por Talita para lidar com as emocdes geradas a partir desse
sofrimento e, mais ainda, por admitir que ndo é capaz de lidar com elas, atribuindo a si mesma
essa culpa, sdo as oferecidas pela sociedade de consumo atual, como, no caso de nossa
entrevistada, o uso de medicamentos, o que a tem conduzido a um circulo vicioso: 0 medo de

parar de tomar e voltar a sofrer, mantendo-a nesse papel de consumidora.
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Ao que tudo indica, outros sentimentos apontados por Talita, como o0 medo de nédo se
posicionar no mercado de trabalho e de ndo corresponder a expectativa de sua familia, tem
contribuido para que permaneca na atual condicéo.

No discurso de Tacio, no momento em que refletia sobre sua posicao de lider, aparecia
varias vezes sua preocupacdo em proporcionar aos seus colegas de trabalho condicGes
favoraveis para exercerem suas tarefas, entendendo que as pessoas sdo o principal elemento
para o alcance dos resultados organizacionais e, por isso, precisam estar saudaveis. Essa
forma de pensar foi interpretada por ele como um sentimento de responsabilidade que o leva a
tomar iniciativas em prol de seus parceiros, gerando nele gratificacdo quando sdo bem-
sucedidas; do contrario, acarreta o sentimento de impoténcia, em suas palavras. O proprio
entrevistado reconhece que seu jeito otimista de enfrentar as situacdes do dia a dia foi sendo
aprendido através dos conhecimentos que adquiriu ao longo da vida.

Os exemplos de Téacio para conquistar seus funcionarios, utilizando de alternativas
criativas para tornar o lugar de trabalho prazeroso e fortalecer o vinculo com eles, assumindo
riscos em algumas decisfes sem consultar seus superiores, demonstraram o quanto o trabalho
se desenrola naquilo que ndo estd prescrito, mas no jogo da criacdo, da imaginacdo, da
invencédo, sendo justamente toda essa dindmica de ordem emocional que permite a realizacdo
do sujeito no trabalho e a efetividade nos resultados.

Nossa ultima entrevistada, Tatiana, quando incentivada a refletir sobre suas emogdes
na relacdo com o trabalho, parecia esquivar-se de olhar para si mesma, disparando
informacBes, muitas vezes repetidas, sobre sua rotina e atual condi¢do de trabalho. Seu
discurso mais parecia um desabafo, talvez pela rotina macante e pelas pressdes da sobrecarga
de trabalho que relatou estar vivendo. Além disso, esse desabafo pareceu revelar que Tatiana
“ndo existe” em seu local de trabalho, como uma “chama que se apaga” (adaptacdo da
metafora que ela mesma utiliza em sua fala), pois s6 consegue ter acesso aos diretores e
supervisores da empresa por meio de seu superior, sente que ndo é ouvida e nem respeitada
por ser mulher e por ocupar o cargo ha pouco tempo. Ela lamenta por ndo ser reconhecida em
seus esforgos e, ainda, responsabilizada pelas falhas de seus colegas. A percepgédo que Tatiana
tem de si mesma aparenta confirmar esta impressdo, pois se descreve como alguém diferente
daquela que declarou ser quando esta desempenhando suas fungoes.

Diante da condicdo em que se encontra no trabalho, Tatiana revela os sentimentos de
frustracdo e de indignacdo, talvez nem tanto pelas falhas que presencia e pelas pressdes a que

estd submetida, mas muito mais pela dificuldade em se posicionar.
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Por meio do encontro com nossos sujeitos e de suas revelagbes, alguns pontos
importantes puderam ser mais bem refletidos.

Iniciamos nossa pesquisa apontando que, por meio do trabalho, 0 homem se tornou
humano de fato e isto se manifestou a partir da interacdo, da relacéo, seja com a natureza
para obter seu sustento, seja com seu semelhante para reconhecer a si mesmo e construir sua
historia (Leontiev, 1978; Marx, 1867/2003), e, ainda, que ser sujeito s6 € possivel na relacdo
que se edifica com o outro, dindmica inseparavel do conceito de subjetividade (Gonzélez Rey,
2003; 2004; Guareschi, 2001; Tomanik, 2009).

Pensando nisso, perguntamo-nos: que tipos de relagdo nossos sujeitos estabeleceram
com o outro no trabalho?

Todos os sujeitos, de uma forma ou de outra, demonstraram que foi a ligagdo com o
outro, e as emocdes geradas nessa interacdo, que determinaram a qualidade das experiéncias
vividas por cada um deles, o que nos permite afirmar a relevancia do olhar do outro na
construcdo continua da subjetividade, traduzido no mundo do trabalho como reconhecimento.

Talvez tenha sido o olhar afetuoso da primeira gestora de Teresa, acreditando em sua
capacidade no trabalho, que permitiu que ela ndo aderisse a manipulacdo subjetiva de sua
segunda gestora. Isso ndo foi possivel na experiéncia vivida por Talita, que tem buscado
outros caminhos para lidar com a falta desse olhar. Da mesma maneira que Teresa, Tales
construiu com sua gerente um laco afetivo que o ajudou a se sentir capaz de trilhar novos
rumos. Tatiana, por sua vez, assim como Talita, sofre as consequéncias do néo
reconhecimento. Bendassolli (2012), ao citar os estudos de Hawthorne (mencionados no
Capitulo 3) e sua importancia nas pesquisas sobre o papel dos relacionamentos interpessoais
no ambiente de trabalho, reflete sobre as instancias do reconhecimento, apontando “[...] o
papel do gestor nesse processo e da mediagao organizacional em sentido mais amplo” (p. 40).

De outra perspectiva, Tarcisio e Tais parecem se manter em suas posi¢Ges no trabalho,
consentindo com todas as mazelas, suportando as preocupacdes geradas e doando-se em seus
esforcos, na tentativa de alcancar e preservar este olhar (do pai, no caso de Tais, e do pai
simbdlico, no caso de Tarcisio).

Tadeu, pelo contrario, busca afastar o olhar do outro, acreditando que estard se
protegendo e assegurando seu lugar no cenario competitivo em que se encontra, tendo que
lidar com as consequéncias emocionais dessa escolha. Tacio, ao oferecer seu olhar sobre a
necessidade de seus pares, parece receber em troca o reconhecimento da parte deles.

Os sujeitos de nossa pesquisa, como vimos, apresentam histérias de vida e

experiéncias com o trabalho singulares que produzem constantemente relacdes e uma gama de
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estados emocionais que € sentida diferentemente por cada um deles. Além disso, é importante
lembrar que, por mais que frequentem o mesmo curso de especializagdo e se conhegam, néo
podemos dizer que compartilham integralmente das mesmas representacdes. No entanto,
outro ponto a ser considerado é que todos eles estdo envoltos em um cenario sociocultural que
tem influenciado a configuracdo da relacdo estabelecida com o trabalho, o que nos permite
afirmar que muitos desses estados emocionais, além de serem compartilhados
intersubjetivamente, podem ser estruturalmente semelhantes.

Na fala de todos 0s nossos entrevistados, em um ou outro momento e de acordo com a
bagagem pessoal de cada um, estiveram presentes, na relacdo construida com o trabalho,
emoc0Oes que passam pela via da inseguranca e do medo. N&o apenas o medo ou inseguranca
comuns na manutencdo da homeostase social, como nos explicou Heller (1993), mas
sensacOes que parecem demarcar o estado atual das coisas e que tém delimitado as acdes de
nossos sujeitos frente ao futuro. “Mal-estar, inseguranca e medo sdo apenas alguns dos
exemplos de sintomas mais comuns da relacdo homem-trabalho em nossos dias” (Bendassolli,
2007, p. 25).

No discurso de Tadeu, essa sensacdo parece estar mais nitida quando aponta a tentativa
de afastar a inseguranca ao buscar uma estrutura de trabalho estavel, que ofereca uma rotina e
carteira assinada com direitos trabalhistas assegurados, e ainda assim, ao analisar a dindmica
do mercado de trabalho e a concluséo de que ndo ha lugar para todos, a inseguranca continua
presente e talvez mais intensa, pois, como ele mesmo admite, se relaxar € mandado embora.

Talvez esta sensacdo favoreca a adesdo dos sujeitos as estratégias de gestdo flexivel
apresentadas pelas organizagdes, como é o caso do proprio Tadeu que, para se adequar as
exigéncias da atual funcdo de lider e conquistar os beneficios que, em sua visdo, essa posic¢ao
podera Ihe conceder, acredita ser necessario desfazer de sua postura espontanea, para vestir a
mascara do lider sério, polido e intocavel. Se retomarmos a época em que vigoravam 0S
modelos de gestdo taylorista e fordista, veremos que a estratégia continua a mesma, ou seja, 0
controle do trabalhador através da manipulagdo de sua subjetividade, porém o controle que
antes era exercido pelo crondbmetro, agora se da pelo proprio trabalhador.

J& os relatos de Teresa e Talita revelaram situaces adversas no relacionamento com
seus gerentes que parecem demonstrar outro aspecto presente em ambientes de trabalho onde
predominam sentimentos como o de inseguranca e medo. Teresa contou da gestdo invasiva e
autoritaria a qual esteve ligada, das pressdes de sua gerente por se sentir ameacada por ela, e
de perceber que duvidava de sua indole. Talita revelou a postura sistematica de seu gerente
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que parecia também se sentir ameagado, sendo designada seguidas vezes para cobrir férias de
funciondrios da empresa sem receber as devidas instrugdes, o que rendia “brincadeiras” de
seus colegas, além de ter sido a Unica convocada a trabalhar em periodo de recesso. Relatou
ainda as reprovacOes de seu gerente, mesmo diante de seu esforco no cumprimento das
atividades, tendo sua capacidade subestimada e recebendo a mensagem de que ndo é digna de
confianca.

Talvez essas duas entrevistadas tenham sido alvo de formas extremas de manipulacao
das emoc0es, aproximando-se de situacdes de assédio moral. Enquanto Teresa optou por sair
da condicdo de sofrimento, Talita permanece, mas, para lidar com as emocdes intensas
originadas nesse jogo subjetivo, revelando, inclusive, que, em algum momento do
relacionamento com seu gerente, passaram pela sua cabeca ideias autodestrutivas, adere a
dindmica do consumo que oferece alternativas que prometem solugdes imediatas.

Nesse momento, nossas preocupacdes se voltam para condicGes de trabalho que
estejam ameacando a vida psiquica dos sujeitos, ou seja, sua subjetividade. Entendendo que a
producdo de sentidos subjetivos é distinta para cada sujeito, pois estd conectada a historia de
vida e crencas de cada um, os efeitos desse tipo de ameaca podem ser devastadores. Por outro
lado, eles podem ser tremendamente minimizados quando ha o suporte do outro, nos
coletivos, movimento que temos visto ser cada vez mais enfraquecido em nossa sociedade.

Diante da impossibilidade de a gestdo eliminar a contribuicdo humana do trabalhador
(pelo contréario, ela € cada vez mais necessaria, uma vez gque as empresas precisam de
solucdes engenhosas e eficazes para se manterem competitivas no mercado), outra
preocupacao que se abre é relativa as taticas de empresas para atrair e conservar a participagdo
do trabalhador, o que, alids, como vimos, € heranca do toyotismo. Trabalhadores como
Tarcisio, que nutre por sua empresa profundo afeto, como Tales, que se deixa modelar pelas
determinagOes da gestdo, como Talita, que se responsabiliza exclusivamente pelo sofrimento
no trabalho buscando solugdes individuais, como Téacio, que assume riscos por conta propria
mantendo positivos os resultados da empresa, ou como Tatiana, que ndo se posiciona frente as
pressdes que sofre, parecem ser perfis adequados para a gestdo organizacional da atualidade,
que tem se apropriado do campo das emogoes.

No encontro com cada sujeito de nossa pesquisa, foi possivel perceber que a decisdo
em dela participar foi pessoal e dotada de sentidos, o que possibilitou que pensassem sobre
suas condigdes atuais, entrassem em contato com suas proprias emogdes, construissem novas
percepcOes sobre si mesmos ou apenas fossem ouvidos, como no caso de Tatiana, que, ao ndo

ser ouvida em seu ambiente de trabalho, parece ter vislumbrado essa oportunidade neste
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encontro. Para Tarcisio, por exemplo, a confianga conquistada durante a conversa fez com que
resgatasse, longe da presenca do gravador, a necessidade que sente de buscar um espaco onde
possa ter contato consigo mesmo, na tentativa de entender suas proprias questfes. Talita, a
partir do clima amistoso e aberto que foi sendo construido, conseguiu enxergar que sua
motivacdo para frequentar as aulas do curso de especializacdo advém muito mais da
convivéncia com seus amigos e do acolhimento que sente, do que pelos conteldos que
adquire.

Assumir essa postura diante do processo de pesquisa implica contar com a
participagdo dos proprios sujeitos, permitindo que eles mesmos se reapropriem do
conhecimento construido a partir de suas vivéncias e possam usa-lo a seu favor, além de
também se responsabilizarem por ele e “[...] pelas possiveis tentativas de mudanga de sua
situagdo” (Tomanik, 1994, p. 166).

E claro que este tema n&o se esgota aqui. Ainda ha muito que caminhar. Nosso intuito
foi o de contribuir com reflexdes a respeito deste tema tdo valioso em nossos dias, as
emocBes, e como este fendmeno tem sido produzido, manifestado e, muitas vezes,

manipulado na relagcdo com o trabalho.

6.1. Reiniciando nossas reflexdes

O objetivo que nos fez chegar até aqui foi o de investigar a construcdo de emocdes na
relacdo do sujeito com seu trabalho, considerando as exigéncias do cenério atual e a busca por
qualificacdo com vistas ao aprimoramento do desempenho profissional. Dois fendmenos
humanos estiveram no @mago de nossas buscas e inquietacdes: as emogdes e o trabalho. Para
tentar compreendé-los e as relagdes que se estabelecem entre eles, além de pensar quem é esse
sujeito que, a0 mesmo tempo, trabalha e sente, fundamentamo-nos na Epistemologia
Qualitativa de Gonzalez Rey (2005b; 2010), que, a partir de seu referencial tedrico-
metodologico, nos possibilitou enxergar todos esses processos ndo como lineares, unilaterais e
dicotdmicos, mas, pelo contrario, como processos multidimensionais, interdependentes e em
constante movimento.

A partir dessa proposta, entendemos, com a ajuda dos autores pesquisados (Heller,
1993; Vigotsky, 1934/1998; 1930/2007), que as emocdes atuam no sujeito desde o inicio de
sua historia de vida, atribuindo sentidos as experiéncias vividas ao longo do seu percurso e

atreladas aos elementos sociais e culturais presentes em seu mundo. Constatamos, em
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concordancia com Silva (2011), que a trajetoria das emocgdes “[...] se da do interpsiquico
(social) ao intrapsiquico (individuo) [...]” e, mais ainda, que “[...] ndo ha uma separacao
entre razdo e emoc¢do, mas sim, um desenvolvimento emocional qualitativamente superior,
plenamente humano, em que ambas as fun¢des atuam de forma dependente uma da outra” (p.
240).

Pensando nessas concepcOes, visualizamos uma contradi¢do: por muito tempo (e
talvez até nos dias de hoje), o universo do trabalho foi considerado o lugar por exceléncia da
razdo, onde as acOes deveriam ser planejadas e executadas a partir da racionalidade,
acreditando que emocé&o e razdo seriam funcgdes antagonicas. No entanto, vimos, no decorrer
dos nossos estudos, que pensamento, acdo e emocdo fazem parte de um todo unificado e,
portanto, o desempenho humano no trabalho ou fora dele, por mais l6gico e calculista que
possa ser, é regido pela politica das emocdes.

Fizemos o recorte do mundo do trabalho no momento em que ele se institucionaliza,
através da instalacdo do regime capitalista, por meio do qual novas relagdes surgiram,
demarcando o territério daqueles que detinham o poder (sobre os meios de producdo, o
capital, e a tecnologia) em contraste com 0s que eram submetidos a ele (os trabalhadores). A
partir dai, modelos de gestdo do trabalho foram implantados para tornar a acdo do trabalhador
mais eficiente e acelerar a produtividade: o taylorismo, com a separacdo brutal entre o
planejar e o fazer, e o fordismo, estendendo esta proposta para as esteiras rolantes.

Ao percorrer esse caminho, constatamos que modelos como esses, criados para
controlar a subjetividade do trabalhador em prol da maxima eficiéncia na producédo,
acreditando que fosse possivel eliminar-lhe qualquer vestigio de espontaneidade que pudesse
atrapalhar o alcance dos objetivos do capital, ndo conseguiram anular a vivacidade das
emocOes, cuja tentativa se manifestava (e talvez ainda se manifeste) nos processos de
alienacdo.

Com os novos direcionamentos da economia mundial, vimos que outros modelos de
gestdo comecaram a entrar em cena, apresentando métodos cada vez mais estratégicos para
retomar e manter em alta a produtividade e o lucro. O toyotismo, além do fazer do
trabalhador, apropria-se do seu saber e, dessa vez, estimula a participacdo humana em todo o
processo produtivo. Paralelamente, o cenario social se abre para um conjunto de mudancas,
como que anunciando um novo tempo rumo a pdés-modernidade, marcado pelo consumismo
personalizado e pela ideia de flexibilidade. Mais ainda a participacdo do trabalhador é

imprescindivel, pois agora, além de assumir multiplas fun¢Bes que se tornam cada vez mais
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complexas em seu contetdo, é necessario que seja capaz de inovar, encontrar solucGes
inéditas, mobilizando sua capacidade cognitiva e, inerentemente, suas emogoes.

Essas novas demandas aqueceram o movimento de oferta e procura de cursos de
especializacdo que visam aprimorar as competéncias necessarias para o sucesso profissional,
apresentando-se como a alternativa certa ao trabalhador para se tornar atraente ao mercado de
trabalho, assumindo para si a responsabilidade de ser (ou se manter) empregavel.

Por esse motivo, optamos por buscar os sujeitos da pesquisa em uma instituicdo de
ensino superior que oferece varios desses cursos, delimitando que, além de serem
trabalhadores, estivessem na condicdo de alunos, tendo sido, ao todo, oito participantes. No
decorrer das entrevistas, apoiamo-nos em alguns pontos que nos conduziram no processo de
construcdo do conhecimento, como a trajetoria profissional do sujeito e a busca por
qualificacdo, sua experiéncia atual com o trabalho, a percepcdo de si mesmo, a construcao e
vivéncia de emocdes na relagdo com o trabalho e as expectativas relativas ao curso de
especializacdo e ao futuro profissional. As analises foram conduzidas a partir de dimens6es
tanto individuais (no intuito de articular as histérias de vida, as experiéncias de trabalho e as
emocBes de cada sujeito), quanto coletiva (aquilo que diferenciava e/ou aproximava 0s
sujeitos, em especial, na vivéncia de emogoes).

Dando sequéncia a nossa pesquisa, verificamos que estudos recentes sobre o trabalho e
as organizacfes tém demonstrado que o discurso atual da gestdo é o de aproximar o
trabalhador (com suas expectativas, interesses pessoais, motivacfes) das experiéncias que
vive no seu dia a dia profissional, incentivando-o a sua realizacdo pessoal no trabalho.
Contudo, além desses estudos, os discursos de nossos sujeitos também indicaram que as
relagbes produzidas entre as atividades de trabalho, bem como seu modo de gestdo, e 0s
processos afetivos ndo sdo regulares, mas complexas, cujos efeitos podem ser, até mesmo,
conturbados e opostos.

As empresas onde nossos sujeitos atuam, por exemplo, de forma geral, ainda nao
podem ser consideradas plenamente adaptadas ao sistema toyotista, ja que parecem manter
alguns resquicios das formas anteriores de gestdo; por outro lado, elas ja mantém algumas
aproximacgdes com esse modelo e, especialmente, parecem ja ter aderido as exigéncias da
multifuncionalidade. Esta pode ser uma das razdes provaveis pelas quais as experiéncias e
conflitos vividos por nossos entrevistados oscilem entre dilemas tipicos de dois dos mundos
do trabalho: ora defrontam-se com formas de gestdo autoritarias e centralizadoras (tipicas do
estilo fordista e taylorista), ora com os requisitos de flexibilidade e multifuncionalidade

toyotistas.
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Além disso, nossos sujeitos demonstraram em suas falas que o trabalho pode ser fonte
de emocdes prazerosas, de gratificacdes, permitindo o vinculo afetivo com a organizacao e
contribuindo com o desenvolvimento pessoal, estando esse papel estritamente ligado as
experiéncias relacionais construidas no ambiente de trabalho e manifestadas através do
reconhecimento. Simultaneamente, porém, as consequéncias da vivéncia com o trabalho
podem gerar no sujeito emogOes negativas que se traduzem em intenso sofrimento. Segundo
outros autores pesquisados (Borges, Guimardes & Silva, 2013; Codo, Sampaio & Hitomi,
1993; Codo, Soratto & Vasques-Menezes, 2004; Dejours, 1992; Dejours, Abdoucheli & Jayet,
2011; Lancman & Sznelwar, 2011; Mendes, 1995), o sofrimento, que é préprio do humano em
sua aventura pela vida, inclusive no trabalho, pode se tornar prejudicial ao sujeito no
momento em que ele se vé impedido de utilizar seus proprios recursos internos para lidar com
a situacdo que o faz sofrer; recursos estes que sdo da ordem das emocg6es. As manifestacoes
do sofrimento, como vimos, sdo inumeras; entre elas destacamos o estresse e a sindrome de
burnout.

E justamente neste campo do sofrimento que se encontram nossas aflicBes no
desenrolar desta pesquisa, pois, como percebemos em alguns dos nossos entrevistados, a
dindmica que envolve o sofrimento no trabalho é esférica, prendendo o sujeito cada vez mais a
sua propria condi¢do, gerando ainda mais sofrimento. Pudemos identificar esse movimento no
caso de Tarcisio, por exemplo, que, na tentativa de jamais desapontar a empresa, buscando
constantemente seu reconhecimento (0 que se mistura a busca pelo reconhecimento simbdlico
do pai), aceita sofrer em nome dela, acreditando que assim estara mais proximo de alcancar
essa valorizacao, o que, simbolicamente, ndo ocorrerd, levando-o a se dedicar (e a sofrer) cada
vez mais. Tadeu, por outro lado, acreditando que 0s outros ndo Sa0 necessarios e
responsabilizando-se unicamente por Sseus acertos e erros, 0 que gera 0 sentimento de
inseguranca, tem utilizado estratégias cinicas para conservar sua posi¢cao ou conseguir lugares
melhores, enfraguecendo, assim, a possibilidade de apoiar-se no outro, aumentando a
sensacdo de inseguranca. Ja no caso de Talita, também foi possivel perceber que esta presa a
condicdo de sofrimento, pois, ao assumir a dificuldade em lidar com suas proprias emocdes,
conferindo a si mesma a responsabilidade por estar sofrendo, tem buscado caminhos que
tendem a mascarar as sensacdes negativas, a0 mesmo tempo em que ndo as elimina, pelo
contrario, estimula gque novas emocOes venham a tona, como o0 medo que a propria
entrevistada disse sentir.

Ao que tudo indica, é preciso que nossos sujeitos voltem seus olhares para si mesmos,

enxergando-se nesta condicdo e questionando a realidade que os prendem. Ha ainda um
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agravante: o cenério social da atualidade que, pautado pelo estimulo ao consumo e ao
cinismo, tem fomentado condutas mais individualistas e autossuficientes, como parecia ser o
caso dos nossos sujeitos que, em seus relatos, demonstraram ser muito autocentrados, pouco
dispostos a assumir que erram e mantendo autoconceitos bastante positivos.

Nesta conjuntura, sentimentos como inseguranca e medo estdo se alastrando no
universo organizacional e, com eles, formas de expressividade abusiva das emocgdes, como,
por exemplo, o assédio moral, que, levando o0 sujeito a um sofrimento insustentavel, pode
culminar em atos extremados, como o suicidio. De outro angulo, a manipulacdo das emocdes
parece ser, atualmente, estratégia de gestdo, ao convocar o trabalhador para que esteja sempre
apto a se aprimorar, mantendo-se, em tempo integral, disposto emocionalmente e aderindo as
politicas de afetividade (Freitas; Heloani & Barreto, 2011; Sawaia, 2004; 2006b). Produzir
sujeitos-trabalhadores inseguros, que acreditem ser responsaveis exclusivamente pelo seu
sucesso ou fracasso, minando o encontro com o outro, é colaborar para nos distanciar de uma
sociedade mais humana e igual para todos.

Esperamos que nossa pesquisa possa despertar emocdes que levem ao aprofundamento
do tema e que possa contribuir para enxergar o trabalhador como sujeito que sente e sofre na

relagdo com o trabalho.
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