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Construcdo Identitaria e Processos de Formacao (Inter)subjetiva de
Teletrabalhadores: um estudo sobre trabalhadores home-office

RESUMO

Atraveés da revolucdo tecnoldgica ocorrida nos ultimos anos, 0 mundo tem passado por muitas
mudangas. A tecnologia propiciou relagdes mais “flexiveis”, encurtou a distancia e o tempo,
abrindo espaco para o trabalho a distancia de qualquer parte do mundo, como € o caso do
teletrabalho, inclusive da sua prépria casa, o chamado teletrabalho home-office. Todas essas
mudancas no jeito de se trabalhar exigem adaptacdes dos trabalhadores, e foi diante dessas
inquietacBes que, enquanto pesquisadora pertencente as areas de ciéncias humanas e da salde
mental do trabalhador, é que surgiu a preocupacao em investigar como o teletrabalhador home-
office tem mobilizado suas estruturas (inter)subjetivas na busca de dar sentido ao seu trabalho
e construir sua(s) identidade(s). O trabalho foi feito a partir de uma pesquisa de campo, em que
foram realizadas entrevistas semiestruturadas com seis teletrabalhadores que atuam no regime
home-office, em uma empresa de Maringa-PR. As entrevistas foram gravadas, transcritas e
analisadas a partir dos seus nucleos de sentido, a luz da abordagem teérica da Psicossociologia
do Trabalho. Os resultados identificados nas vivéncias dos teletrabalhadores remetem ao
aumento da responsabilidade, que vem acompanhada da flexibilidade de horarios e da confianca
que lhes sdo depositadas por estarem trabalhando de suas casas. Esse aumento de
responsabilidade, tem feito com que os teletrabalhadores home-office sintam angustia,
ansiedade e culpa quando ndo conseguem atingir o desempenho esperado. Um outro resultado
analisado, é que, o teletrabalho home-office impde algumas barreiras na comunicacéo e na
criagdo dos vinculos sociais e afetivos. A maioria dos entrevistados relatou que no trabalho
home-office, pelo fato de ndo poderem perceber o que a outra pessoa sente e como ela se
expressa, eles dizem que as relagGes se tornam mais frias, e isso tem causado repercussdes como
a interpretacdo errdnea da comunicacdo, 0 que gera alguns conflitos interpessoais, além de
dificultar o processo de cooperacéo e fluidez do trabalho. Um outro elemento encontrado na
fala dos teletrabalhadores, foi a percepcao de mudanca na forma do reconhecimento apos eles
terem comecado a trabalhar de casa. A maioria deles relatou que frequentemente vivenciam
ocasides de invisibilidade e esquecimento, e que recebem menos retorno de como estd o
trabalho deles, fato que tem gerado o sentimento de falta de pertencimento ao grupo e falta de
referéncias externas. Ja os quatro teletrabalhadores entrevistados que moram com a familia,

atribuiram ao grupo familiar uma espécie de suporte e apoio no enfrentamento das dificuldades



e desafios de trabalhar em casa, eles apontaram que o fato de estar mais tempo com a familia é
uma vantagem do home-office, e que o grupo familiar tem feito que eles tenham um ganho em
qualidade de vida e reducéo de estresse. De maneira geral, a maioria dos entrevistados relataram
que as consequéncias de todos os fatos citados acima como desafiadores no processo de trabalho
home-office, estdo ocasionando sentimento de tristeza, inseguranga, medo, irritacdo, ansiedade,
comodismo, desanimo, falta de vontade de sair de casa. Em fungdo disso, alguns dos
trabalhadores tem sofrido um processo de isolamento social, e apresentaram um quadro de
ganho de peso. Porém, também foi identificado que alguns teletrabalhadores estdo mobilizando
algumas estratégias individuais e/ou coletivas, para conseguir suporte e apoio no enfrentamento
dessas dificuldade. Esses resultados indicam que sera necessario pensar em novas formas de
relacBes, gestdo e organizacdo desse modelo de trabalho, para que os teletrabalhadores possam
enfrentar os desafios da distancia e da virtualidade que o teletrabalho impde, para que esses
trabalhadores tenham melhores condigdes de mobilizarem suas estruturas (inter)subjetivas em

prol de uma construgdo identitaria sustentavel, promotora de saude biopsicossocial.

Palavras-chave: Construcdo identitaria. Processos (inter)subjetivos. Home-office. Salde

biopsicossocial. Teletrabalho.



Identity Construction and processes of formation (inter)subjective for
Teleworkers: a study on home-office workers

ABSTRACT

Through the technological revolution that has taken place in recent years, the world has
undergone many changes. Technology provided more “flexible” relationships, shortened
distance and time, opening space for remote work from anywhere in the world, as example the
teleworking, including from own home, called home-office teleworking. All these changes in
the way of working require adaptations from workers, and it was in face of these concerns that,
as a researcher of human sciences and workers mental health areas, occur the worry to
investigate how the home-office teleworker has mobilized its intersubjectivity structures in the
quest to make sense of their work and build their identity (s). The work was done from a field
research, in which semi-structured interviews were carried out with six teleworkers who work
in the home-office regime, in a company in Maringd-PR. The interviews were recorded,
transcribed and analyzed from their core of meaning, in the light of the theoretical approach of
Psychosociology of Work. The results identified in the teleworker's experiences refer to
responsibility increase, which is accompanied by the flexibility of hours and the confidence that
they are given because they are working from their homes. This increase in responsibility has
made home-office teleworkers feel anguish, anxiety and guilt when they are unable to achieve
the expected performance. Another analyzed result is that home-office teleworking imposes
some barriers in communication and in the creation of social and affective bonds. Most
respondents reported that in home-office work, because they cannot perceive what the other
person feels and how they express themselves, they say that relationships become colder, and
this has caused repercussions such as the misinterpretation of communication, which generates
some interpersonal conflicts, in addition to hindering the process of cooperation and fluidity of
work. Another element found in the teleworkers' speech was the perception of a change in the
form of recognition after they started working from home. Most of them reported that they often
experience occasions of invisibility and forgetfulness, and that they receive less feedback on
how their work is doing, a fact that has generated the feeling of lack of belonging to the group
and lack of external references. The four teleworkers interviewed who live with the family,
attributed to the family group a kind of support and support in facing the difficulties and
challenges of working at home, they pointed out that the fact of having more time with the
family is an advantage of the home- office, and that the family group has made them gain in



quality of life and reduce stress. In general, most respondents reported that the consequences of
all the facts mentioned above as challenging in the home-office work process, are causing
feelings of sadness, insecurity, fear, irritation, anxiety, comfort, discouragement, unwillingness
to leave the house. As a result, some of the workers have undergone a process of social isolation,
and have experienced weight gain. However, it was also identified that some teleworkers are
mobilizing some strategies individual or collective, to obtain support and support in facing these
difficulties. These results indicate that it will be necessary to think about new forms of
relationships, management and organization of this work model, so that teleworkers can face
the challenges of distance and virtuality that telework imposes, so that these workers are better
able to mobilize their structures (inter)subjective in favor of a sustainable identity construction,

promoting biopsychosocial health.

Keywords: ldentity construction. Intersubjectivity processes. Home-office. Biopsychosocial
health. Teleworking.
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INTRODUCAO

Através do advento da globalizacdo e o avango da tecnologia, sdo perceptiveis na
atualidade, novas configuracdes sociais e econdmicas, as quais fazem emergir profundas
modificagdes no mundo trabalho. Os trabalhadores e as organizagdes, por consequéncia, estdo
se adaptando aos novos formatos de trabalho. Essas mudancas no cenério laboral, sdo propensas
para a implantacdo do teletrabalho e do home-office.

O teletrabalho é o trabalho a distancia, o qual faz uso dos recursos da telematica. Visa
a possibilidade de flexibilizar o local e o tempo do trabalho, substituindo o contato fisico com
os colegas pelo contato virtual, mudando toda interface do sujeito com o trabalho, pois hd uma
mudanca na forma de se relacionar com os outros, muda-se também a organizacdo e controle
de trabalho, e as jornadas sdo flexiveis. Ja no home-office, o exercicio produtivo do trabalhador
tem como peculiaridade a espacialidade geografica o seu domicilio.

Pode ser citado como desdobramento advindo da revolucdo tecnoldgica, a aceleracédo e
aproximacdo da comunicacao, que hoje pode ser feita em qualquer momento em qualquer parte
do mundo, permitindo uma maior acessibilidade e maior rapidez no processo interativo.
Todavia, a substituicdo do contato fisico pelo virtual, a flexibilizacdo do local e tempo de
trabalho, que a principio surgiram para deixar as relacdes de trabalho mais diretas e proximas,
tem causado algumas controvérsias, principalmente no que se refere aos impactos a
subjetividade do teletrabalhador.

Diante disso, esta pesquisa teve o0 objetivo de compreender a construcao identitaria e 0s
processos de formacéo (inter)subjetiva de teletrabalhadores, atuantes em modalidade home-
office. Este estudo se trata da compreensdo de como o teletrabalhador home-office, representado
por uma amostra de seis profissionais que atuam em uma empresa de software de Maringa-PR,
atribui significado e sentido para o seu trabalho, através dos processos (inter)subjetivos frutos
das relagGes de trabalho e do reconhecimento, e como estes afetam a sua construgdo identitaria
e saude biopsicossocial.

Foi possivel constatar a partir das vivéncias trazidas pelos teletrabalhadores home-office,
que todos eles optaram por trabalhar de casa, em funcdo de alguma necessidade familiar,
organizacional ou uma necessidade de maior qualidade de vida; ou seja, viram no teletrabalho
home-office uma oportunidade de melhorar suas condic¢des de existéncia. Porém, praticamente
todos os entrevistados relataram ter tido dificuldades na adaptacéo inicial, em funcéo de sentir
que, teletrabalho, por conta de flexibilidade de horérios, eles se tornam mais responsaveis por
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suas entregas, e esse fato exige uma reestrutura interna e externa com relacdo aos horérios, a
dindmica da nova rotina.

O fato de se sentirem mais responsaveis pelo seu trabalho esta relacionado ao processo
de internalizacdo dos controles que antes eram exercidos pela organizacdo, e que no home-
office, sdo introjetados pelos proprios trabalhadores. Ao passo que se sentem mais responsaveis
pelo seu trabalho, caso ndo consigam atender as demandas solicitadas pela organizagéo e por
eles mesmos, eles se sentem incompetentes e incapazes.

Uma outra analise que serd aprofundada nesta pesquisa, se trata do fato dos
teletrabalhadores home-office trabalharem sozinhos em casa, motivo que tem se mostrado como
uma barreira na construcdo dos coletivos de trabalho, provocando a mudanca na utilizagéo de
mecanismos (inter)subjetivos, individualizando-os cada vez mais, o que intensifica o processo
de soliddo e isolamento social que esses teletrabalhadores vivenciam. Essas barreiras que
provocam o enfraquecimento dos coletivos de trabalho, e o distanciamento das relagdes de
trabalho no home-office, tem provocado problemas de comunicagéo, confianga e cooperagéo, o
que na visdo desses teletrabalhadores, atrapalha a fluidez do trabalho.

Uma Gltima analise que sera percorrida nesta pesquisa, se trata do teletrabalho home-
office vir se conjugando como um fator que tem ocasionado ressonancias nefastas a constituicéo
dos coletivos de trabalho, bem como aos processos de reconhecimento do/no trabalho que estdo
diretamente ligados a constituicdo identitaria e subjetiva, visto que todos os entrevistados
relataram dificuldades de serem vistos/percebidos pelas outras pessoas. Esse fato pode ser
extremamente danoso para a promocdo de sentido e significado do seu trabalho, e
consequentemente para a sua construcao identitaria, visto que o trabalho € um espaco de
construcdo de sentido e, portanto, de conquista da identidade.

O fato de ndo estarem mais presentes fisicamente na organizagéo, e suas relagdes de
trabalho serem feitas a distancia mediadas pela tecnologia, eles perdem os referencias de
julgamento externo. Mediante a isso, esses teletrabalhadores estdo buscando neles mesmos seu
proprio julgamento, através do mecanismo de compara¢do com 0s outros, o que prejudica
construirem uma imagem sustentavel sobre quem eles séo.

Esse fato tem provocado consequéncias para a sua forma de subjetivacdo dos processo
de reconhecimento do trabalho, para sua construcédo identitaria, e consequentemente sua saude
mental, em funcdo desses fatores estarem provocando questionamentos sobre sua capacidade
de trabalhar, acarretando em sentimentos de medo, inseguranca, tristeza, desanimo, irritagéo,
ansiedade, comodismo, perda de vontade de sair de casa, e ganho de peso em funcdo da falta

de vontade de atividade fisica.
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Todos esses fatores tem provocado sérias consequéncias para sua saude biopsicossocial,
as quais serdo detalhadas nos capitulos deste trabalho, juntamente com algumas formas de
enfretamentos que esses trabalhadores estdo criando para lidar com os desafios da distancia e

virtualidade do home-office.
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1 TRANSFORMAGCOES DO MUNDO DO TRABALHO: A(S) NOVA(S) FACETA(S)
DO TRABALHO NA CONTEMPORANEIDADE

1.1 Enfraquecimento do Estado e a flexibilidade nas formas de trabalho

Ap0s a Segunda Guerra Mundial, toda desordem passou a ser controlada por economias
avancadas. Além de sindicatos fortes, o Estado passou a ser responsavel por garantir assisténcia
e as empresas em grande escala combinaram-se e produziram uma era de relativa estabilidade.
Esse “passado estavel”, segundo Sennett (2015a), durou, em média, 30 anos, e hoje sede lugar
a uma nova sociedade.

Na era globalizada, o Estado tem pouca autonomia e controle politico sobre a economia.
O mercado e a movimentacdo do capital circulam facilmente no mundo todo e séo eles que
ditam as regras (Bauman, 1999). Friedman (2005), acredita que a globaliza¢éo pode se resumir
em um periodo de reformas macroecondmicas, no qual as estratégias sdo: “(...) privatizacdo de
empresas estatais, desregulamentacdo dos mercados financeiros, ajustes de cambio,
investimentos estrangeiros diretos, subsidios decrescentes, rebaixamento de barreiras tarifarias
protecionistas e introducdo de legislacdo trabalhista mais flexivel” (p. 280).

Além do aumento das privatizacdes de empresas ou servicos publicos, Bendassolli e
Soboll (2011), citam outras mudancas advindas da globalizacdo, como as fusdes e aquisicdes
das organizagOes e 0s novos imperativos baseados na performance financeira a curto prazo,
fatores que contribuem, hoje, para a modificagéo das identidades coletivas.

Como consequéncia desse processo de globalizacéo, reforcada pela ampliagdo do avanco
da tecnologia e do uso da internet, ha o enfraquecimento das fronteiras e das formas nacionais
de identidade cultural (Quadrado, 2006). Além do impacto para o Estado, os efeitos da
globalizacdo tiveram grande influéncia nas organizacdes privadas e, consequentemente, para
os trabalhadores.

Gaulejac (2014) cita em seus estudos que, nas sociedades modernas, existe uma zona de
indeterminacgéo que se desenvolve. Isso ndo significa que os determinismos sociais tradicionais
ndo sejam mais operantes, mas que a ordem que lhe conferia uma coeréncia global tende a se
desestruturar. Diante desse cenario, o individuo se encontra, entdo, submetido as “multiplas
pressdes, heterogéneas, ruidosas. Confrontado com um universo social fragmentado, ele é

levado a tentar encontrar em si uma unidade que a ordem social ndo mais lhe oferece” (p. 49).
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Segundo Bendassolli (2007), é possivel observar no Brasil a emergéncia de novos
arranjos de trabalho, como o autdnomo-informal, o crescimento do trabalho domiciliar, o
crescimento dos trabalhos temporarios, o aumento do empreendedorismo do formato de
pequenas empresas e do mercado virtual. Ha um aumento progressivo das estruturas
organizacionais descentralizadas e fragmentadas, tendo como consequéncia a producéo de bens
intangiveis e 0 aumento do setor de servigos.

Antunes e Alves (2004) também trazem como exemplos dessa nova estrutura a
desconcentracao do espaco fisico produtivo, a introducdo da maquina informatizada, como a
“telematica”, o aumento do novo proletariado fabril e de servigos, presente nas diversas
modalidades de trabalho precarizado, como os terceirizados, subcontratados, part-time, que se
expandem cada vez mais em escala global.

Harvey (1992), em suas pesquisas sobre as caracteristicas da “pds modernidade”, faz
uma analise sobre as mudancas culturais e identifica o surgimento de setores de producéo
inteiramente novos: “novas maneiras de fornecimento de servigos financeiros, novos mercados
e, sobretudo, taxas altamente intensificadas de inovacdo comercial, tecnoldgica e
organizacional” (p. 140). Diante desses fendmenos, é possivel identificar “um vasto movimento
no emprego no chamado setor de servigos” (p. 140).

Sobre essas mudancas, Sennett (2015a) alerta que a nova sociedade ¢ marcada por uma
moderna estrutura institucional na qual, ao deixar de lado as organizacdes do tipo piramide, a
administracdo sede lugar ao pensamento de organizacfes analogas a redes, pois busca a
eliminagdo das camadas de burocracia, tornando-se mais “flexiveis” e planas, prezando pelo
trabalho em curto prazo, por contrato ou episodico.

Trés elementos fazem parte do sistema de poder que se esconde nas modernas formas
de flexibilidade. Segundo Sennett (2015a), o primeiro é a reinvengdo descontinua das
organizaces, o segundo é a especializagdo flexivel de producdo e o terceiro é a concentracao
de poder sem centralizag&o.

Se, no taylorismo-fordismo, era instituida formalmente a separacdo radical entre os
processos de elaboragdo e execugéo, de quem planejava e quem executava (Praun, 2016), tendo
como caracteristicas a burocratizacdo dos processos, a producdo em massa, 0 modelo de
producéo de bens tangiveis (Bendassolli, 2007); no toyotismo, as atividades laborais ganharam
novos contornos na organizacao do trabalho.

Alguns exemplos desses novos contornos na organizagdo do trabalho advindos do
toyotismo sdo visiveis no Brasil, principalmente depois da metade do século XX. Os autores
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Antunes e Alves (2004) trazem como exemplo: o desenvolvimento da lean manufacturing?, as
novas formas de horizontalizacdo do capital produtivo, as modalidades de flexibilizacdo do
trabalho.

Apesar das inovacfes do modelo japonés de gestdo — o toyotismo — ndo houveram
melhorias das condicGes de trabalho, ao invés disso, o que se percebe atualmente é ampliacéo
da exploracéo do trabalho humano (Antunes, 2000). Porém, essa percepcdo ndo € clara para
toda sociedade, inclusive, nem para os trabalhadores, pois, junto com esses novos modelos de
trabalho, criaram-se mecanismos mais sutis de captura da subjetividade do trabalhador.

Alves (2007) faz uma critica ao toyotismo, dizendo que ele ndo é um modelo novo de
trabalho, ele é pior que isso, pois é um estagio superior de racionaliza¢do do trabalho, que nédo
rompe com a légica do taylorismo e fordismo. Ao invés de romper com essa logica, o toyotismo
é um modelo de trabalho que prioriza uma maior eficacia a l6gica da flexibilidade e preza pelo
controle da subjetividade do trabalhador, através da manipulacdo do consentimento deste. Essa
racionalizacdo do trabalho se d& em virtude das novas condic¢des socio histdricas e tecnoldgicas,
um “modo de organizagdo do trabalho e da producdo capitalista adequado a era das novas
maquinas da automacdo flexivel, que constituem uma nova base técnica para o sistema do
capital, e da crise estrutural de superproducdo, com seus mercados restritos” (pp. 246-247).

Mendes, Borges e Ferreira (2002), fazem uma andlise do contexto atual do mundo do
trabalho e chegam a conclusdo de que o trabalho estd em transicdo e, consequentemente, 0

sentido atribuido ao trabalho e a satde do trabalhador passam pela mesma transicéo:

O que ocorre, atualmente na esfera do mundo do trabalho atravessa os “muros” das
organizag0es - que, em muitos casos, ja se pretendem “sem muros” — produzindo efeitos
em todas as esferas da vida social com desdobramentos, sobretudo, ético-politicos,
culturais e educacionais. No debate que se trava, ha os que argumentam que o0 proprio
processo civilizatorio esta na berlinda e, mais uma vez, parece muito atual a ideia,
surgida no século XIX, de que “tudo que ¢ sélido se evapora no ar”. No campo da
perspectiva critica daquilo que estamos denominando “trabalho em transi¢do”, muitos
autores manifestam-se, chamando a atengéo para as caracteristicas centrais do processo
de metamorfose do trabalho em curso (p. 14).

Nesse contexto, os efeitos e consequéncias das mudancas sobre os trabalhadores séo
diversos, fazendo com que eles se adequem a essas novas conjunturas que lhes estdo sendo
impostas, “colocando em risco o seu bem-estar, cuja faléncia potencializa os problemas de
saude” (Mendes, Borges & Ferreira, 2002, p. 15).

! Lean manufacturing, traduzivel como manufatura enxuta ou esbelta, e também chamado de Sistema Toyota de
Producdo, é uma filosofia de gestdo focada na reducdo dos sete tipos de desperdicios.
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1.2 Era das incertezas: o curto prazo e o fim da estabilidade

A globalizagdo na “p6s modernidade” parece trazer um sentimento de ruptura,
desconstrucéo, negacdo da unidade que antes havia ou supunhamos haver. Existe hoje uma
multiplicidade de ideias, julgamentos, pontos de vista, conceitos e modos de viver que fazem
com que seja muito dificil estruturar modelos de gestéo solidos. A Unica certeza é a de que 0
sujeito ndo tem mais certezas, somente fragmentos e multiplicidade, ou seja, tudo € incerto,
tudo é relativo, e também provisdrio. Os sujeitos sao livres para narrar nesta era de incertezas,
eles podem tudo enquanto nada é para sempre (Quadrado, 2006).

Como consequéncia dessa mudanca na estrutura de organizacdo do trabalho, alguns
pesquisadores do campo da Administracdo estdo dizendo que a concepcao classica do trabalho,
pautada no trabalho com carteira assinada, estabilidade e seguranca, esta desaparecendo. Em
vez disso, estdo surgindo novas formas de producédo focadas na volatilidade e precariedade dos
contratos ou vinculos empregaticios (Masi, 1999; Dupas, 1999; Forrester, 1997; Rifkin, 1995;
Singer, 1999 como citados em Bendassolli, 2009).

Sobre essa fragmentacdo do trabalho, o socidlogo Sennett (2015a, p. 22) diz que:
“‘Empregos’ estdo sendo substituidos por ‘projetos’ e ‘campos de trabalho’”. Além da
fragmentacéo, o filésofo Bauman (2001), fala sobre esse cenario de incertezas, fazendo uma
critica ao excesso de flexibilidade, dizendo que o trabalho ndo oferece mais o eixo seguro e
estavel em torno do qual os trabalhadores podem envolver e fixar identidades e projetos de vida.

Segundo Enriquez (1997), nesse modelo estratégico de gestdo, a empresa carece de
sujeitos sutis, que tém a habilidade de tomar iniciativas e de reagir o mais rapidamente possivel,
provando ser leves e flexiveis frente aos acontecimentos imprevisiveis, constantes e numerosos
com os quais sdo confrontados. Afinal, “os intervalos entre as mudangas no cenario ficam cada
vez mais curtos” (Quadrado, 2006, p. 6).

Sennett (2015a), diz que é exigido do trabalhador cada vez mais mudangas em um curto
prazo. Os trabalhadores, segundo Enriquez (1997), ndo sd@o mais pressionados a possuir
conhecimentos amplos em certas areas; eles devem ser capazes de adquirir continuamente
novos conhecimentos nas areas mais variadas, as mais pertinentes para a empresa naquele
instante. Os individuos devem estar em formacéo permanente, a qual tem o objetivo fornecer
"armas" (Enriquez, 1997, p. 21) para resolver a totalidade dos problemas que podem emergir,
além disso, devem continuar sua formagdo estudando os novos artigos ou livros sobre

administracdo e "resolucdo de problemas” (p. 21); devem ser capazes de uma adaptacao
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continua, a fim de ndo serem surpreendidos por processos desconhecidos e que ndo estejam
preparados para resolver da melhor maneiRafael

Na nova estrutura “estratégica”, “ser fiel, leal a empresa, ser um bom estrategista, ter
acumulado conhecimentos pertinentes, ndo serve, as vezes, para nada, sendo para fazer parte da
primeira fornada de demitidos ou aposentados” (Enriquez, 1997, p. 22). O fim das certezas, dos
fundamentos e das verdades, as investidas anti-burocraticas e desinstitucionalizantes das
empresas pos-indutriais e seu modelo de trabalho como funcdo de emprego, que fazem parte
do discurso contemporaneo, segundo Bendassolli (2007), estdo acarretando gravissimos
desdobramentos, como mal-estar, inseguranga e medo.

Segundo Enriquez (1997), nem mesmo a “elite” da organizacdo moderna estd mais
segura de si, os esforcos, o talento, a identificacdo com a empresa ndo impedem a demisséo dos
dirigentes e empregados, pois o cenario atual é tdo incerto e as mudancas acontecem de forma
tdo veloz, que as empresas desaparecem ou sdo compradas. Segundo Quadrado (2006), o
homem ¢ “livre” para narrar nesta era de incertezas, ele pode tudo, ao mesmo tempo que nada
¢ para sempre.

Quadrado (2006, p. 8), afirma ainda, que “a sociedade pds-moderna, porém, teria
deixado de acreditar em tais metanarrativas, de resto, teria perdido toda motivacdo ideolégica
ou espiritual para se manter em andamento. Seu motor passou a ser a performance, a

funcionalidade, o pragmatismo capitalista”.

1.3 As novas relagdes de trabalho e as barreiras do imediatismo e do individualismo

A reducdo da estabilidade de emprego, o declinio do desenvolvimento interno de
carreira, e 0 aumento dos riscos que o empregado deveria assumir, provocaram transformacoes
profundas na estruturacdo das relacGes de trabalho. Paralelamente a essa fragmentacdo da
perspectiva do trabalho, é exigido cada vez mais o culto ao individualismo.

Ao fazer uma analise socioldgica das consequéncias de todas essas mudancas
organizacionais para a vida do homem, Sennett (2015a) discute sobre a dificuldade de
construcdo do carater. O significado de “carater”, segundo Sennett (2015a), sdo 0s tracos
pessoais pelos quais damos valor em nds mesmos e pelos quais buscamos que 0s outros nos
valorizem, o “carater” concentra-Se no aspecto a longo prazo de nossa experiéncia emocional,
sendo expresso por lealdade e compromisso mutuo, na busca de objetivos a longo prazo e
também pela pratica de adiar a satisfacdo em troca de um fim a longo prazo. Diante disso, 0

proprio autor questiona como pode ser decidido o que tem valor duradouro em ndés mesmos em
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uma sociedade impaciente, que se concentra no momento imediato; e como seria possivel
buscar metas a longo prazo em uma economia baseada no curto prazo, que muda a todo instante.

Existe hoje uma desorganizacdo do tempo, sendo esta uma das causas das
superficialidades da nossa sociedade, pois a seta do tempo se partiu, ndo existe mais uma
trajetoria linear em uma economia politica replanejada, tudo estd baseado no curto prazo e
imediatismo.

O homem sente falta de relacdes humanas constantes e objetivos duraveis e, diante das
implicacdes da sociedade atual, ocasiona-se no préprio homem o registro de um sentimento de
inquietacdo e angustia com o presente (Sennett, 2015a).

Bendassolli (2007) cita em sua obra o autor Vattimo, que defende a necessidade de
retemporalizar o sentido do ser, pois o “ser”, enquanto existente, nao “¢”, ele “acontece”, o que
implica dizer que ndo existe uma esséncia, um conteudo predefinido, o “ser” acontece a partir
da sua historicidade, pela efemeridade, pela precariedade, pelo nascimento e, por fim, a morte,
ou seja, 0 “ser” s6 “acontece” no tempo. A medida que se perde a nogao de tempo, é questionado
como o “ser” pode acontecer nesse ambiente e se realmente ele consegue dar um sentido a sua
vivéncia.

Os chamados trabalhos “flexiveis” nos dias de hoje, como o terceirizado, freelancer ou
trabalhos “projetizados” (com tempo determinado pela dura¢dao do projeto a ser concretizado),
tém impacto direto no tempo em que o empregado tera condi¢Bes de desenvolver sua carreira
na organizacao.

Sennett (2015b) lembra que o sentimento de refazer contratos e vinculos com frequéncia
traz o sentimento de estar sempre partindo do zero, exigindo readequagdo a conhecimentos,
comportamentos, relagdes sociais, além da necessidade de estar sempre provando a propria
competéncia profissional. Sendo assim, a construcao identitaria, que ja é um processo sensivel,
torna-se ainda mais instavel, fazendo com que cada um, para lidar com o sofrimento, adote as
estratégias defensivas compativeis com seus proprios recursos pessoais, dificultando assim a
mobilizacdo coletiva e incitando cada vez mais o individualismo.

O curto prazo, segundo Sennett (2015b), que da carater aos vinculos empregaticios
frageis da nova sociedade capitalista hipermoderna, corrdi a confianga, a lealdade, o
compromisso mutuo, e limita o amadurecimento da confianga informal. As experiéncias mais
profundas de confianga, como, por exemplo, o estabelecimento de em quem confiar, com quem
contar diante de uma tarefa de dificil solugdo, a quem buscar num momento de inseguranca,
sdo construidas na informalidade. “Esses lacos sociais levam tempo para surgir, enraizando-se

devagar nas fendas e brechas das institui¢des” (p. 24). O socidlogo ainda questiona:
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Como se podem buscar objetivos de longo prazo numa sociedade de curto prazo? Como
se podem manter relaces sociais durdveis? Como pode um ser humano desenvolver
uma narrativa de identidade e historia de vida numa sociedade composta de episédios e
fragmentos? As condi¢Bes da nova economia alimentam, ao contrario, a experiéncia
com a deriva no tempo, de lugar em lugar, de emprego em emprego. [...] O capitalismo
de curto prazo corroi o carater, sobretudo as qualidades de carater que ligam os seres
humanos uns aos outros, e ddo a cada um deles um senso de identidade sustentavel
(Sennett, 20154, p. 27).

O obstaculo pré-estabelecido para a formacéo do vinculo da relacdo de confianga, acaba
dificultando o processo de cooperacdo entre os homens, o qual, quando existente, atua na
mobilizacdo subjetiva no trabalho e, por outro lado, quando esse vinculo ndo consegue ser
construido, pode se tornar prejudicial para as relagcdes saudaveis entre 0os homens.

Segundo Leiter e Maslach (1999), a falta de experiéncia de confianca, cooperacéo,
solidariedade no local de trabalho, pode ocasionar conflitos e situacdes mal resolvidas entre os
trabalhadores, que podem gerar sentimento de frustracao, raiva, medo, ansiedade e desrespeito,
destruindo o tecido social de apoio. Nessas circunstancias € menos provavel que as pessoas se
ajudem em momentos dificeis, 0 que ocasiona sofrimento nos trabalhadores.

Dessa forma, sem cooperacao, existe um aumento do individualismo, o social e coletivo
do trabalho acabam sendo fragilizados e, por fim, ocorrem as consequéncias para a propria
forma de subjetivacdo do homem, do modo dele enxergar suas relagdes e 0 mundo e se enxergar

no mundo.

1.4 As contradic¢des do mundo do trabalho e a captura da subjetividade

Nesse contexto de mudancgas e incertezas, Enriquez (1997) diz que as organizagdes
passaram de uma estrutura especializada e tecnocratica, que tinha como caracteristica o
conhecimento especializado, a previsibilidade, o planejamento a longo prazo e a racionalidade
ilimitada, para uma estrutura “estratégica”, que atende as exigéncias do mundo hipercomplexo.
A estrutura estratégica leva em consideragdo a diversidade globalizada, a impossibilidade de
sua apreensdo total. Diante dessas condi¢cdes do mundo atual, os modelos de gestéo ndo terdo
fim, eles véo continuar florescendo, porém, as estruturas organizacionais no modelo estratégico
serdo mais “adaptaveis”.

Ao considerar esse contexto de mudangas, é perceptivel que as empresas passaram a

buscar flexibilidade por meio de estruturas mais “soltas” € com maior autonomia individual.
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Nesse contexto de priorizagédo pela flexibilidade e velocidade, as organizacGes tém lidado com
rpidas mudancas, tornando a adaptabilidade mais valiosa do que a consténcia, e a flexibilidade
mais importante do que a previsibilidade.

Para acompanhar essas mudancas, Sennett (2015a), explica que o capitalismo flexivel,
ao enfatizar a flexibilidade, ataca as formas rigidas de burocracia, tendo como exigéncia e
consequéncia o requerimento de trabalhadores mais ageis e mais abertos a mudancas em curto
prazo, deixando de lado, cada vez mais, as leis e procedimentos formais. Essa flexibilidade
acarreta certa dose de ansiedade no ser humano, pois 0 mesmo se torna prisioneiro da incerteza,
ndo sabendo os riscos e quais caminhos serdo compensados.

O discurso pregado por essa nova ideologia hipermoderna do capitalismo flexivel,
segundo Sennett (2015a), ataca a burocracia rigida e enfatiza o risco, ao defender que a
flexibilidade permite aos sujeitos mais liberdade para moldar suas vidas. O que, na verdade,
significa que a nova ordem imp®&e novos controles, em vez de abolir regras passadas. Alem do
que, essa pseudoliberdade também significa dizer que o sujeito é responsavel Unico, exclusivo
e onipotente de sua carreira, a qual, em tese (e de forma enganosa), independeria de oscilacbes
de mercado, instabilidade financeira e competitividade global das empresas, humor de grandes
acionistas e dindmica dos fluxos capitais globais. Todos esses eventos enfraquecem o sentido
do trabalho, deixando o sujeito suscetivel as eventualidades, as possibilidades e a incerteza
(Bendassolli, 2007).

O que existe hoje € um homem que ndo possui singularidades e peculiaridades do seu
jeito de ser, existe um homem que se (re)constroi a todo momento, que € suscetivel, controlado,
e cobrado a se moldar de acordo com as implicagdes do meio em que vive; fadado ao fracasso,
caso isso ndo aconteca. Existe, segundo Sennett (2015a, p. 159) um “eu maleavel, uma colagem
de fragmentos em incessante vir a ser, sempre aberto a novas experiéncias”; novas experiéncias
que sdo determinadas de acordo com a necessidade das organizagoes.

O modelo da atual estrutura estratégica, segundo Enriquez (1997), carrega consigo
caracteristicas contraditorias, pois faz a mistura sutil do modelo japonés, que privilegia 0s
esforgos coletivos e ndo reconhece o individuo sendo como membro de um grupo do qual ele
aceita as normas, e do modelo americano, o qual privilegia o esfor¢o individual e o sucesso

pessoal. Sobre essa mistura contraditoria, Enriquez (1997, p. 22), diz:

A estrutura estratégica vai, portanto, exigir a “qualidade total” (a “falha zero") de seus
produtos, de seus servicos e de seus homens, pois, como dizem os consultores
americanos: total quality is a survival. Uma empresa deve sobreviver, conquistar novos
mercados, alcancar uma poténcia ilimitada, eliminar, se possivel, seus concorrentes.
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Para atingir um tal objetivo, ela precisa de individuos que sejam simultaneamente
grandes tomadores de decisdo, grandes comunicadores, grandes persuasores; tendo
igualmente necessidade da participacao ativa de todos (dai o desenvolvimento de grupos
de expressdo, de circulos de qualidade, de grupos de projetos, de grupos de progresso,
de grupos ad hoc de resolucdo de problemas). “Todos no ponto” ¢ a palavra de ordem
da empresa estratégica.

Essas caracteristicas da estrutura estratégica, que estd se disseminando no mundo do
trabalho atualmente, estdo exigindo dos trabalhadores estruturas psiquicas peculiares para
atender a demanda das organizacdes. Segundo Enriquez (1997), ao responder a uma adaptacéo
a essa estrutura, o trabalhador se torna prisioneiro de uma armadilha.

Segundo os autores Pages et al. (1993), toda organizacéao se apresenta como eterna, por
sua propria constituicdo, este € um dos motivos da poderosa atracdo que ela exerce sobre 0s
individuos. A organizacdo e o sistema social fogem cada vez mais da contingencia, da
mortalidade, da diferenca, integrando-os num sistema total. As organizagdes se apresentam
cada vez mais como sistemas abstratos e andnimos, teoricamente eternos, em que a
individualidade e a relacdo tem um status menor, em que os individuos devem se moldar no
quadros, gue sdo representados por manuais de funcionamento, estatutos, objetivos, definidos
pela propria organizagdo. Essas organizac6es definem-se por sua bandeira que sdo as mais altas
promessas de saudacao, eternidade, onipoténcia, realizacdo de desejos, eliminacdo da falha e
da contradicdo, é também a estrutura do inconsciente que ignora os limites do tempo e do
espaco, as restricdes da ldgica.

Antunes (2015) também critica as organizacdes capitalistas na atualidade, dizendo que,
ao apropriar-se da dimensao cognitiva do trabalho, ao apoderar-se de sua dimenséo intelectual,
0s capitais aumentam os meios da geracdo de valor, crescendo, dessa forma, os modos de
controle e de subordinacdo dos trabalhadores, uma vez que se utilizam de mecanismos “mais
coativos, renovando as formas primitivas de violéncia na acumulagdo, uma vez que —
paradoxalmente -, a0 mesmo tempo, as empresas necessitam cada vez mais da cooperacao ou
‘envolvimento’ subjetivo e social do trabalhador (Bialakowsky et al., 2003 como citado em
Antunes, 2015, p. 18).

Essa tendéncia que as organizagdes estdo criando para “engajar” os trabalhadores, sdo
formas de capturar a subjetividade do trabalhador. Assim, aléem dos novos controles a que este
esta sendo submetido, através da captura da sua subjetividade, ele ainda precisa se “adaptar”
rapidamente a tantas mudancas organizacionais que lhe s&o impostas.

Périlleux (1996 como citado em Mendes, Borges & Ferreira, 2002) faz uma anélise dos

atuais paradigmas das organizac6es de trabalho e chega a concluséo que os novos modelos de
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trabalho, pautados na fetichizacdo da criatividade, da comunicacéo e do trabalho em equipe,
torna o processo de socializagdo problematico, pois interfere nas condicGes de constitui¢do do
coletivo de trabalho e, além disso, modificam as condigdes de compreensao e de manifestacdo
dos sentimentos relativos ao trabalho.

Esse autor aponta que “o estimulo a integracdo, ao dialogo, a conciliacdo no grupo de
trabalho, atrelado ao da privacidade e autonomia, preconizados atualmente pelas organizacGes
do trabalho, adquire carater paradoxal, incoerente a expressdo emocional profunda do
trabalhador” (Périlleux 1996 como citado em Mendes, Borges & Ferreira, 2002, p. 31). Este
fato propicia condicGes de vivéncia de sofrimento no trabalho.

O autor Carpentier-Roy (1996 como citado em Mendes, Borges & Ferreira, 2002)
também considera que os atuais modelos e estrutura do trabalho tendem a fusionar a relagédo
ator/sujeito ao privilegiar, ilusoriamente, as praticas gerenciais, a paixao, a criatividade e a
autonomia no trabalho. Segundo ele, os novos modelos de estrutura e organizacéo do trabalho
“impde, pelo discurso da liberdade e da participacdo, uma estrutura de controle sutil na qual o
trabalhador renuncia aos seus desejos, aspirac@es e necessidades, construindo sua relacdo com
o trabalho fundamentada no atendimento aos ideais propostos pela empresa” (pp. 31-32).

Sobre o impacto desse novo modelo de trabalho para a dindmica da construgéo do

coletivo no ambiente laboral, esse autor diz:

(...) a construcéo do coletivo também sofre os impactos negativos dos atuais paradigmas
das organizac@es do trabalho. Apesar de estimar a participacdo coletiva, a polivaléncia
e a autonomia do trabalho em equipe, as organizagdes do trabalho valorizam o
conhecimento, a experiéncia, a autonomia do trabalhador, repousando-se nos principios
do individualismo. Esta situacdo estimula o isolamento, a competicdo entre 0s
trabalhadores de uma mesma equipe e entre equipes distintas, prejudicando a dindmica
de formacao e de existéncia do coletivo de trabalho (Carpentier-Roy, 1996 como citado
em Mendes, Borges & Ferreira, 2002, p. 32).

As novas configuracdes de gestdo do trabalho pautadas na flexibilidade, no curto prazo
e imediatismo, no culto a performance, no individualismo, diminuem a possiblidade de uma
vida pautada em experiéncia coerentes, estaveis e profundas de contetdo vivenciado. As
crescentes exigéncias e pressdes do mundo do trabalho, o controle do corpo e da subjetividade
do trabalhador, juntamente com a redugdo dos meios e dos recursos para o sujeito fazer face a
elas, ocasionam o surgimento de sofrimentos e novas patologias advindas do trabalho.

Enriquez (1997) explica que o ser humano esta preso na organizacgéo e defende que essa

“prisdo” acontece de uma forma tdo sutil e inconsciente que as organizag0es fazem o sujeito
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acreditar que ele € livre e, mais ainda, fazem acreditar que foi o proprio sujeito, no seu poder
de autonomia e liberdade, que escolheu fazer sua prépria histéria, dentro, é claro, dos
pressupostos e padrdes da organizacao.

Esse aprisionamento e controle é tao intenso e sutil que as organizac@es de trabalho na
atualidade fazem com que o sujeito sinta-se culpado, caso ele ndo seja reconhecido (dentro do
entendimento organizacional de reconhecimento atrelado a performance e desempenho), caso
ele ndo atenda aos padrdes exigidos por essas organizagdes, como se esse padrdes viessem de
uma exigéncia do préprio sujeito com ele mesmo. Sobre isso, Mendes, Borges e Ferreira (2002,
p. 33) consideram que “a inseguranga ¢ o sentimento de temor de ndo conseguir satisfazer as
imposicBes organizacionais relacionadas & competéncia profissional, produtividade, ritmos e
normas de trabalho”.

A forma de captura “sutil” da subjetividade do trabalhador, através das estruturas
organizacionais na atualidade, acarretam problemas para a vida e a saude do trabalhador, pois
influenciam diretamente o modo de subjetivacdo do homem, ferindo a dignidade humana na
medida em que limitam ao maximo a liberdade do trabalhador, tendo este que direcionar seu
trabalho em prol de projeto alheios. Acaba, também, reduzindo a possibilidade de escolhas e
criacdo e, consequentemente, 0 homem passa, muitas vezes, a ndo se reconhecer no produto de
seu trabalho.

Todo esse “progresso” relacionado ao avango tecnolégico e ao paradigma da
flexibilidade e do imediatismo produtivo, que vém capturando sutilmente a subjetividade dos
trabalhadores, tem sido visto como um contexto propicio para a entrada e crescimento acelerado
de uma nova forma/estrutura de trabalho, que é o teletrabalho — basicamente, se trata de um
trabalho a distancia, realizado, em grande medida, a partir da prépria residéncia, através das
ferramentas tecnoldgicas.

Existem muitos materiais difundindo os beneficios do teletrabalho, divulgando-o como
uma inovacdo vantajosa para todos. Poréem, ha também algumas pesquisas mais criticas a
respeito desse tema, as quais tratam das novas formas de trabalho flexivel decorrentes da
informatizacédo, da qual o teletrabalho faz parte. A flexibilizacdo do trabalho, nesse sentido, é
tomada como uma nova maneira de dominacdo da forca de trabalho. A atual tendéncia a
flexibilizacdo do trabalho, no bojo da qual o teletrabalho se insere, é vista como forma de
precarizacdo e exploracdo dos trabalhadores. Ja sdo representativas as publicacbes que
problematizam essa prética, trazendo & tona questionamentos de diferentes contextos para

pensarmos sobre ela.
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2 TELETRABALHO

2.1 Teletrabalho e suas caracteristicas

Devido as transformagdes mundiais que foram ocorrendo através do evento da
globalizac&o, o jeito de se trabalhar passou e passa por mudancas constantes. E possivel dizer
que os trabalhadores estdo inseridos em uma espécie de nova revolucdo industrial, que,
diferente da anterior, uma vez que n&o se trata de produzir mais e melhor determinados bens
fisicos, trata-se, agora, de melhor produzir, distribuir e utilizar a informacédo e o conhecimento.

Baseada nas chamadas TIC’s (Tecnologias de Informac¢do e ComunicaGdo), atraves
dessa “revolug@o" ¢ que surge a chamada "sociedade da informacao". Um dos campos que mais
sofreram impactos com a sociedade da informacdo, ¢ o do trabalho, pois, através dessas
mudangas, é possivel criar novas formas de trabalho (Reses, 2013). Diante da tendéncia de
flexibilizacdo das novas formas de relacdo de trabalho, a modalidade de teletrabalho surge como
uma alternativa ao classico modelo de organizacgéo centralizada de producao.

Segundo Reses (2013), o teletrabalho surge com a ideia de ser supostamente mais
flexivel, mais produtivo e mais cémodo para organizar o trabalho. Esse conceito ganhou nova
“cara” na atualidade, passando a caracterizar todo o trabalho que é efetuado fora do escritério
e que tem apoio das tecnologias de comunicacao, especificamente aquela ligacdo a internet fixa
ou mével, aplicado a um trabalho que envolva a informacao.

Ha registros sobre a realizacdo do trabalho a distancia desde os anos 1950, na sociedade
europeia. Porém, naquela época, o trabalho remoto era vinculado a producdo industrial
(Amador & Rocha, 2018), sua insercdo se deu na producdo de vestuario, téxteis e calcados e,
depois, se estendeu, na década de 70, a setores como a embalagem e montagem de artigos
elétricos e eletrénicos, a alimentacdo industrial, as bebidas, os detergentes, os plasticos, 0s
cosmeticos (Reses, 2013).

Apesar do teletrabalho estar associado ao trabalho remoto, ele ndo estd vinculado a
producao industrial, ele esta necessariamente ligado ao uso das TIC’s (Amador & Rocha, 2018).
Segundo Reses (2013), o conceito de teletrabalho foi popularizado por um estudo de Jack
Nilles, ex-cientista da NASA, em 1973/1974, definindo esse tipo de trabalho como mover parte
ou a totalidade do trabalho para fora do escritério, para casa ou em centro de teletrabalho.

O interesse por tal modalidade de trabalho, naquela época, principalmente na Europa e

nos Estados Unidos da América, segundo Serra (1996), foi influenciado pela crise petrolifera,
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a populariza¢do do uso e redugdo do prego das TIC’s e o surgimento da “telematica”, termo
criado em 1978 para designar o “casamento” entre as TIC’s. Entre os anos 1970/80 surgiram
diferentes experiéncias de teletrabalho como alternativa para reduzir o movimento de
deslocamento casa-trabalho e trabalho-casa.

Além do pioneiro Jack Nilles, Handy (1996) também cita uma empresa britanica, a F.
International, que, em 1962, iniciou um programa chamado Free-lance Programmers, o qual
se tratava de uma s6 pessoa escrevendo programas de computador para empresas, da sua propria
casa. Em 1988, essa empresa ja empregava 1.100 pessoas, das quais 70% trabalhavam da sua
propria casa. Esses trabalhadores ndo autuavam sozinhos, eles dividiam tarefas, exerciam sua
atividade laboral em grupo em funcdo dos projetos. A rede de computadores e telefones
permitia que as pessoas do grupo tivessem contato, permitindo a realizagéo do projeto. Segundo
essa empresa, as pessoas que trabalhavam de casa, tinham um desempenho 30% mais alto do
que trabalhadores que atuavam na sede fisica.

Dessa forma, o teletrabalho foi ganhando espago no mundo todo, como uma nova forma
de trabalho flexivel e produtiva, que se originou da introducao do instrumental da informatica
e da telecomunicacdo (telematica) no processo produtivo das organizagfes. A evolucdo da
tecnologia da informacgéo e da comunicacdo e a crescente afirmagédo e difusdo da internet,
aliadas a estratégia empresarial de descentralizacdo e externalizagcdo produtiva de trabalho,
mudaram a geografia laboral (Trope, 1999).

Existem variadas definices para o teletrabalho, mas é importante observar como
permanece, para Vvarios autores, a ideia de que o uso das novas tecnologias de comunicacao e a
flexibilidade configuram o teletrabalho. Trope (1999) diz que o teletrabalho caracteriza-se pela
“utilizagdo de ferramentas de telecomunicagdes para receber e enviar o trabalho” (p. 13).

Para a Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), o teletrabalho pode ser
conceituado como a “forma de trabalho realizada em lugar distante da sede da empresa ou do
centro de producdo e que implica uma nova tecnologia que permite a separacdo e facilita a
comunicagdo” (Stolz, 2017, p. 9). E nas palavras de Jardim (2003, p. 38):

(...) o prefixo “tele” estd sendo entendido como telecomunicagdes, mas quer dizer
“distancia”; por esse motivo, a primeira acepcao do teletrabalho é o trabalho a distancia,
para depois ser acoplada a expressdao “uso da conexdo informatica na execugdo do
trabalho, substituindo o contato fisico com os colegas pelo contato virtual”. (...) Quando
se pensa na desconcentracdo da atividade assalariada deve-se ter em mente que o
teletrabalho atendeu a esse paradigma [da deslocalizac&o produtiva], pois carregava em
si a possibilidade de flexibilizar o local e o tempo do trabalho, com reflexos na
remuneracao e nas condicOes contratuais.
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A prépria definicdo de teletrabalho ndo é univoca, porém, apesar disso, todos 0s termos
relacionados dizem respeito a um mesmo universo de organizacao do trabalho, que se refere a
tendéncia das atividades laborais serem realizadas com uso de meios teleméticos, sem
necessidade de deslocamento do trabalhador ao local onde os resultados devem ser
apresentados. Por exemplo, na Europa é mais usado o termo telework, no qual séo enfatizadas
as atividades realizadas por tais meios tecnoldgicos. Ja nos EUA, é mais frequente 0 uso do
termo telecommuting, termo que d& um enfoque maior no deslocamento entre o centro
demandante do trabalho e o local onde é realizado, sendo substituido pelo uso de ferramentas
telematicas (Amador & Rocha, 2018).

No Brasil, uma pesquisa realizada em 2016 pela SAP Consultoria em RH?, que teve o
apoio institucional da SOBRATT (Sociedade Brasileira de Teletrabalho e Teleatividades) e o
patrocinio da GCONTT (Grupo de Consultoria em Teletrabalho), revelou alguns dados sobre
o Teletrabalho. A pesquisa foi feita com 325 empresas de diferentes segmentos e portes, de
diversas regides do pais. O interesse por parte das empresas também aumentou, o que reflete
em um crescimento de 47% no numero de participantes, em relacdo a primeira edicéo.

A pesquisa apresentou trés movimentos distintos de crescimento da pratica em
comparacgao ao estudo de 2014: 50% de aumento no nimero de empresas que estdo implantando
a prética, 15% de aumento no nimero de empresas que estdo estudando a implantacao da pratica
e 28% de aumento na formalizacdo da préatica. Junto a esse movimento, foi possivel identificar
0 interesse das empresas em obter informagdes sobre esse modelo: somente o evento de
lancamento da segunda edicdo do estudo contou com a participagcdo de mais de 80 empresas
(Sobratt, 2016).

Ainda sobre a pesquisa, foi possivel identificar que dentre as diversas formas do
Teletrabalho no Brasil, 68% de empresas sdo praticantes da modalidade home-office; nos
Estados Unidos e Canada esse numero chega a 85%; Franca e Alemanha com 77%. Apesar de
menor quando comparado a outros paises, ja € perceptivel a tendéncia de aumento no mercado
brasileiro (Sobratt, 2016).

2.2 Produgdes académicas sobre o teletrabalho no Brasil

2 SAP Consultoria em RH é uma consultoria que ha mais de 20 anos atua no desenvolvimento e implantagédo de
projetos voltados para Solu¢es em Gestdo de Cargos, Func@es, Carreira e Remuneragéo.
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Segundo Costa (2004), em relacdo a literatura cientifica, desde a década de 1990 a
temaética do teletrabalho tem sido bastante discutida, principalmente em producgdes das areas de
administracdo, engenharia de producéo e gestéo.

Segundo Amador e Rocha (2018), em um trabalho feito a partir de uma revisdo de
literatura sobre o teletrabalho, foi possivel encontrar diversas compreensdes e visdes acerca
desse tema Esses autores identificaram algumas tendéncias e linhas de estudos que estéo sendo
difundidas no Brasil nos ultimos anos.

Na vertente de estudos e pesquisas mais antigos, sdo encontrados materiais voltados a
area de administracédo e gestdo, tendo um olhar inclinado a maior produtividade e lucratividade
das empresas. Esses materiais trazem a problematizacdo das dificuldades encontradas com o
teletrabalho (para a implantacao e operacionalizacdo), se pautando, especialmente, na busca de
solucdes para a sua expansdo, de modo a beneficiar os interesses produtivos.

Segundo Mello (2000), o principal empecilho a implantacéo do teletrabalho no Brasil,
por parte das organizagGes, € 0 medo de perder o controle dos funcionarios. Por esse motivo,
0s novos modelos de gestdo, principalmente aqueles baseados em performance, nimeros e
resultados, ganham visibilidade e volume nas publicacdes. Essas pesquisas procuram elucidar
as melhores formas de exercer o controle sobre os trabalhadores remotamente, com o objetivo
de manté-los engajados e produtivos para atender a demanda organizacional.

Nos Ultimos cinco anos é perceptivel uma nova vertente de estudos relacionados as areas
da psicologia, sociologia, medicina do trabalho e direito, com o propdsito de compreender o
complexo funcionamento e as consequéncias dos diversos aspectos envolvidos no teletrabalho
(Alves & Rosenfield, 2011a).

Algumas pesquisas mais criticas sobre as novas formas de trabalho na atualidade nos
acenam reflexdes urgentes, como é o caso da flexibilizacdo laboral, a qual é tomada como uma
nova maneira de dominacédo da forca de trabalho, vista como uma forma moderna de captura
da subjetividade do trabalhador, inserido no contexto do capitalismo (Antunes, 2000). Nesses
referenciais, a atual tendéncia a flexibilizacdo do trabalho, no bojo da qual o teletrabalho se
insere, é vista como forma de precarizacdo e exploragdo dos trabalhadores (Amador & Rocha,
2018).

Um recente estudo desenvolvido por pesquisadores do Programa de Pos-Graduagéo em
Psicologia da Universidade Federal do Espirito Santo (Vitoria-ES), que contou com a
participacdo de 74 profissionais brasileiros, teve como objetivo conhecer aspectos de trabalho
e varidveis psicossociais de pessoas que relataram trabalhar ou terem trabalhado no modelo de

teletrabalho home-office. Como resultados foi possivel verificar que a principal vantagem citada
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deste sistema de trabalho é a flexibilidade de horérios, ja a desvantagem mais recorrente é a
falta de socializacdo (Andrade & Rafalski, 2015).

Outra pesquisa qualitativa realizada no Brasil, com 50 teletrabalhadores, analisou a
relacdo entre processos de trabalho e processos de subjetivacéo na atividade do ensino docente
da educacdo a distancia. Os resultados dessa pesquisa revelaram que os professores percebem
as Tecnologias de Informacgédo e Comunicagéo (TICs) como inerentes a todas as esferas de suas
vidas, pessoal e profissional, revelando que houve um acirramento do volume de trabalho apds
eles iniciarem o trabalho a distancia. Esses teletrabalhadores também perceberam a necessidade
de uma nova forma de estruturar-se, necessitando de uma maior “autodisciplina” e “auto-
organiza¢ao”. Segundo o resultado desse estudo, houve um aumento do controle do trabalho,
0 que cerceia a autonomia docente. Por fim, foi identificado que as relagdes socioprofissionais
mediadas pela tecnologia tornaram o trabalho dos professores a distancia mais solitario (Luz &
Neto, 2016).

A pesquisa intitulada “percepgdes de funcionérios sobre o home-office em uma
multinacional de tecnologia da informagdo”, desenvolvida na Universidade Federal de Sao
Carlos, foi realizada com 52 trabalhadores que atuam em uma empresa multinacional de
tecnologia da informacéo (T1), e revelou que os teletrabalhadores vivenciam a extensdo da
jornada de trabalho e o isolamento, ap6s terem iniciado como home-office (Pereira & Rachid,
2016).

Diante dos dados analisados a respeito das pesquisas que estdo sendo feitas com os
teletrabalhadores nos ultimos anos, € possivel identificar um viés de problematizacdo dessa
pratica, o qual traz a tona questionamentos de diferentes contextos do teletrabalho, abrindo
novas possibilidades de estudos sobre a mesma, visto que as pesquisas na area ainda sdo
insuficientes para algumas conclusfes. Dessa forma, essa tematica se mostra fecunda para

futuras pesquisas tedricas e empiricas em sociologia e psicologia do trabalho.

2.3 Potenciais vantagens e desvantagens do teletrabalho

Ao fazer um levantamento sobre o tema do teletrabalhador, ¢ muito comum encontrar
referenciais bibliograficos sobre as possiveis vantagens e desvantagens do teletrabalho, tanto
para as organizacdes, quanto para os trabalhadores e até para a sociedade. Além desse viés,

outra linha de estudo que nos dltimos anos vem ganhando mais representatividade, é a
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regulamentacdo legal do teletrabalho, as caracteristicas necessarias aos teletrabalhadores e os
Impactos subjetivos desse trabalho.

Falar das possiveis vantagens e desvantagens listadas na literatura estdo longe de dar
conta da complexidade de situacdes envolvidas na pratica do teletrabalho. Por esse motivo, esse
topico do trabalho tem como objetivo apresentar uma breve contextualizacdo sobre possiveis
vantagens e desvantagens do teletrabalho, com o intuito de situar alguns dos caminhos que vem
tomando o teletrabalho.

A possibilidade de trabalhar em casa é uma ideia que tem animado cada vez mais
trabalhadores e empresas. Nos Ultimos anos, o numero de trabalhadores que ndo precisam mais
se deslocar da sua residéncia para realizar as atividades laborais tem crescido
significativamente.

Reseda (2013) cita como vantagens do trabalho home-office a diminuicdo ou até o
esgotamento do deslocamento até o estabelecimento do empregador, 0 que economiza tempo,
principalmente em grandes centros urbanos, permitindo, uma maior possibilidade de um
periodo livre para o trabalhador — pelo menos em tese. Ja para a empresa, ha a reducdo de gasto
quanto a infraestrutura fisica do local de trabalho.

Ainda com relacgdo as vantagens para a empresa, aparecem como principais proveitos a
reducdo de custos com espaco fisico, equipamentos e manuten¢do, o aumento da produtividade,
a diminuicdo do absenteismo, e maior poder de atracdo e retencdo de talentos (Barros & Silva,
2010).

As principais vantagens aos trabalhadores apontadas na realizacao do teletrabalho dizem
respeito a flexibilizacdo da jornada de trabalho, que implica em uma maior autonomia para
organizacdo do tempo de modo a melhor conciliar demandas sociais, familiares, laborais e de
lazer. Também aparecem as vantagens de economia de tempo com trajeto de casa-trabalho
(Barros & Silva, 2010).

Ja para a sociedade, sdo entendidas como vantagens do teletrabalho a diminuicdo do
fluxo de automoveis nos mesmos horarios, principalmente nos grandes centros. Além disso,
existe estudos sendo feitos sobre a diminuicdo da poluicdo urbana e o desenvolvimento ndo
centralizado das cidades (Silva, 2000).

Segundo Columbu e Massoni (2017), é perceptivel, entre outras vantagens do
teletrabalho, que ele:

(...) amplia a autodeterminacao do tempo de trabalho, reduz os custos de infraestrutura
da empresa, evita a perda de tempo diaria de deslocamento de ida e vinda do trabalho,
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melhora a qualidade de vida, permite o desafogamento dos centros urbanos, reduz a
poluicdo, melhora a distribuicdo da populagdo nos territorios, entre outros. Porém, ha
problemas que merecem atencdo, como por exemplo, por ser um trabalho a distancia,
0s conceitos de tempo e espaco perdem os contornos tao pregados pela classica relagdo
de emprego. Esses conceitos se tornam incertos e ambiguos (pp. 21-22).

Do ponto de vista sociologico, referente aos impactos dessa modalidade de trabalho, a
OIT realizou um estudo sobre a jornada de trabalho no mundo, em 2009, e concluiu que as
medidas de flexibilizacdo do tempo de trabalho, se ndo forem bem planejadas, podem acarretar
extensas jornadas durante periodos substanciais e também pode impedir os trabalhadores de
cuidar de outros aspectos de sua vida que dependem da “previsibilidade de seu horario de
trabalho ou prejudicar periodos tradicionalmente reservados ao lazer, & vida em familia e as
obrigagdes domésticas” (Columbu & Massoni, 2017, p. 25).

A pesquisa feita por Andrade e Rafalski (2015) ressaltou que, além da dificuldade em
estabelecer limites entre 0o ambiente e o tempo entre o pessoal e o profissional, foram
identificadas questdes relativas ao sentimento de inseguranca inicial (de adapta¢do no inicio do
teletrabalho), a dificuldade de adaptacdo da familia ao novo modelo de trabalho, a dificuldade
com relacdo as rotinas, a diminui¢do do contato pessoal direto e diario com pares e superiores.
Em contrapartida a esses itens, foi identificado o0 aumento do contato com familiares e conjuges.

Segundo Mello (2000), outros aspectos desvantajosos do teletrabalho que tém sido
identificados nos levantamentos sobre o tema, dizem respeito a relacdo estabelecida entre o
trabalhador e a organizacdo e se referem a dificuldade de controle sobre os trabalhadores e a
perda de sua integracdo e vinculo com a organizagdo. Essa questdo tem instigado os estudiosos
e pesquisadores que se preocupam apenas com a produtividade da empresa, mas também tem
levantado questfes importantes para aqueles que estudam sobre os aspectos subjetivos do
trabalho.

Trope (1999) aponta que os controles, antes externos aos trabalhadores, estdo sendo
substituidos pela autonomia e autocontrole das proprias pessoas, através da liberdade de acdo,
da flexibilizagdo dos horérios e do abandono do cartdo de ponto, como é o caso do trabalho
home-office.

A autonomia do trabalhador home-office passa por uma mudanga, pois mesmo o
trabalhador tendo algumas regalias de liberdade para a realizacéo de suas atividades, o trabalho
é cerceado pelos controles propiciados pelo formato “autonomo” de entrega do trabalho, pois

se ele ndo precisa cumprir horas, outras exigéncias serdo (altamente) cobradas desse
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trabalhador, em troca de seu salério: como performance, desempenho (ou, mais estritamente,
resultado).

Sobre esse controle, muitas organizagdes, segundo Amador e Rocha (2018), tém receio
de perder o controle dos funcionarios. Essas queixas tém sido frequentemente apontadas como
o principal empecilho & implantacdo do teletrabalho e uma possivel desvantagem para as
empresas.

As fronteiras entre tempo de trabalho e tempo livre no contexto do teletrabalho, estdo
cada vez mais incertas e fluidas. Isso exige novos esforcos interpretativos dos estudiosos da
area para entender quais as implicacfes desse fendmeno para os trabalhadores. Diante dessas
breves consideracGes feitas sobre potenciais vantagens e desvantagens do teletrabalho, é

possivel fazer o seguinte questionamento dos autores Columbu e Massoni (2017, p. 31):

Afinal, as promessas de liberacdo individual de tempo de trabalho, de novas amplitudes
para lazer e dcio, de flexibilidade de jornada e de local de trabalho, todas propiciadas
pelas novas tecnologias, tem se constituido, na pratica, em um meio de crescimento
pessoal ou apenas em uma nova forma de opresséo, do velho debate do custo humano
do progresso?

Estes questionamentos sdo mobilizadores de nossas reflexdes e analises subsequentes,
gue nos dardo base para entender como o teletrabalho tem impactado na construcao identitaria
do trabalhador; se ele tem sido promotor de condi¢des que levem a uma préatica laboral que
tenha sentido para seu realizador, ou se as condi¢des do teletrabalho tém propiciado condic¢des
precérias de trabalho, produzindo sofrimento no trabalhador e, quica, chegando até a condi¢éo

de adoecimento.

2.4 Categorias do teletrabalho

As categorias que se encaixam dentro da modalidade do teletrabalho tém em comum a
flexibilizacdo dos espacos de trabalho e, na maioria das vezes, do tempo dedicado a ele,
substituindo o deslocamento do trabalhador até a sede fisica do contratante, pelo uso das
ferramentas de informacgdo e comunicacdo remota. Segundo Amador e Rocha (2018), existe
uma dificuldade de calcular os nimeros brasileiros relativos a essas categorias de trabalho por
ndo existir um drgdo e legislacdo que regulamentem esses numeros. Porém, é possivel dizer que
foi a partir dos anos 1990 que essas categorias de teletrabalho comegaram a ter registros mais

consistentes, tornando-se tema de analise académica.
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Apesar da Organizacédo Internacional do Trabalho (OIT) optar pelo termo teletrabalho
(telework, em inglés), destacam-se categorias especificas dentro dele. O teletrabalho deve ser
conceituado, de forma sistematica, a partir de algumas variaveis que sdo levadas em
consideracdo, como o local de trabalho, horario e tempo de trabalho, tipo de contrato e as
competéncias que sdo exigidas para execucdo do trabalho — o conteudo do trabalho. Em um
estudo realizado com milhares de teletrabalhadores em dez paises europeus, além do Japdo e
dos EUA, seis categorias principais de teletrabalho se destacam (European Comission, 2000
como citado em Amador & Rocha, 2018).

Essas categorias foram sistematizadas por Alves e Rosenfield (2011a). Segundo esses
autores, elas possuem as seguintes caracteristicas: a primeira é o trabalho em domicilio, também
conhecido como home-office, é o trabalho realizado na casa do trabalhador; a segunda categoria
é o trabalho em escritdrios-satélite, no qual os trabalhadores executam o trabalho em pequenas
unidades espalhadas de uma empresa central; a terceira é o trabalho em telecentros, o qual é
realizado em estabelecimentos normalmente instalados préximos ao domicilio do trabalhador,
o0s quais oferecem postos de trabalho a empregados; a quarta é trabalho mével, o que é realizado
fora do domicilio ou do centro principal de trabalho, abarcando viagens de negécios, trabalho
de campo ou em instalagdes dentro do cliente; a quinta é o trabalho em empresas remotas ou
off-shore, se caracteriza pelos telesservi¢os por meio dos quais as organizacfes instalam seus
escritorios-satélite ou subcontratam empresas de telesservicos de outras zonas do globo com
médo de obra mais barata; e, por Gltimo, o trabalho informal ou teletrabalho misto, que se

caracteriza pelo arranjo com o empregador para que se trabalhe algumas horas fora da empresa.

2.5 Home-office

Dentro do Teletrabalho, uma das novas formas flexiveis de trabalho — a qual vem
ganhando cada mais visibilidade -, que surgiu na década de 70 do ultimo século, é o home-
office (trabalho em domicilio). A modalidade de trabalho home-office se caracteriza pela
insercdo em um espaco, sem tamanho ou propriedades definidas, localizado na residéncia do
trabalhador, sendo obrigatorio o uso de tecnologias informacionais para a realizacdo das
atividades. Portanto, apesar do home-office, ser considerado uma categoria do teletrabalho, se
diferencia das outras, pela sua especificidade de ser realizado na casa do trabalhador (Amador
& Rocha, 2018).
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Para Mendongca (2010), a nomenclatura do home-office é exclusividade do uso do local
residencial, mesmo que partilhado por outros moradores. Explicita, também, que as atividades
possuem horarios estabelecidos de forma mais flexivel e sdo de cunho profissional. Para fins
de definicdo deste estudo, trabalhar em home-office se caracteriza por desempenhar as
atividades profissionais no mesmo ambiente em que se reside.

Segundo Mello (2011), para tornar o teletrabalho home-office vidvel para a
organizacédo e para o trabalhador, € necessario levar em consideracdo alguns fatores, como a
escolha do profissional que ira desempenhar o home-office, se ele possui um ambiente
estruturado e com suporte informatizado. Além disso, segundo esse autor, & necessario que se
determinem metas e avaliacdes que visem o desempenho do trabalhador. Por fim, se faz
necessario analisar e avaliar a interacdo do trabalhador home-office com a equipe que esta
alocada fisicamente no local de trabalho.

Para fins metodoldgicos e conceituais do presente estudo, a modalidade escolhida para

ser analisada, sera a do teletrabalho home-office.

2.6 O teletrabalho e a legislacdo trabalhista

Segundo Barbosa (2010), atualmente ndo € possivel chegar em um nimero exato de
teletrabalhadores no Brasil. Isso se estende para o mundo todo, os numeros hoje sdo
consideravelmente divergentes. Apesar disso, é unanime encontrar em estudos feitos na area a
tendéncia de forte aceitacdo mundial dessa modalidade de trabalho, bem como seu crescimento
acelerado. Segundo o autor, paises como Portugal, Italia, Espanha, Franga, Finlandia, EUA,
Argentina e Chile ja desenvolveram legislacdes especificas para os teletrabalhadores, com o
objetivo de reconhecer e regulamentar a pratica do teletrabalho, o que facilita o controle dos
numeros de trabalhadores nessas categorias.

No Brasil, o teletrabalho esta em plena expanséo, como ja foi mostrado em alguns dados
nessa pesquisa, porém, apesar do crescimento, ainda ndo possui um embasamento legal que
trate especificamente do tema, visto que a legislagcdo vigente ndo abarca todas as questdes
referentes a esta modalidade de trabalho.

Quanto a legislacéo no Brasil, o registro da primeira lei que trata sobre o teletrabalho, é
a Lei n® 12.551/2011, na qual o art. 6° da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT), prevé
igualdade na vinculacao juridica do trabalho realizado presencialmente ao realizado a distancia:
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Art. 6° N&o se distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do empregador,
0 executado no domicilio do empregado e o realizado a distancia, desde que estejam
caracterizados os pressupostos da relacdo de emprego.

Pardgrafo Unico. Os meios teleméticos e informatizados de comando, controle e
supervisdo se equiparam, para fins de subordinacdo juridica, aos meios pessoais e
diretos de comando, controle e superviséo do trabalho alheio (Lei n°® 12.551, 2011).

No que concerne ao tempo de trabalho e salario, o teletrabalho vai além das delimitagdes
costumeiras do Direito do Trabalho, pois o que € imposto como linhas limitrofes para o formato
classico do trabalho presencial, ndo faz sentido em trabalhos a distancia. Os teletrabalhadores
ndo sdo sujeitos a horarios fixos e estdo submetidos aos riscos de desprotecdo, dessa forma,
muitos estudiosos da area, tém falado sobre a necessidade de se atentar a jornada de trabalho

(...) para que os teletrabalhadores tenham garantidos o descanso entre as jornadas, 0S
tempos de 6Ocio e de férias, assim como jornadas maximas controladas a distancia,
adaptando regras legais e convencionais de tempo de trabalho as particularidades desta
forma de trabalho (Stolz, 2017, p. 9).

Em 2017, foi aprovada a Lei n° 13.467/2017, que regulariza o teletrabalho como uma
categoria de trabalho diferente da presencial. Entretanto, a lei possui algumas lacunas, ndo
informando sobre a jornada ou se o trabalhador esta obrigado a acessar 0s meios digitais em
horéarios definidos ou ndo, ou até mesmo se havera jornada flexivel ou ndo, devendo ser
acordado entre empregado e empregador.

A nova lei diz que devera estar prevista no contrato de trabalho a possibilidade de
alteracdo do regime presencial para o de teletrabalho e que essa alteragdo depende de mutuo
consentimento entre as partes. Porém, fica permitida a alteracdo do regime de teletrabalho para
o presencial por determinacdo do empregador, que devera apenas garantir um prazo de transicao
minimo de 15 dias (Lei n°® 13.467, 2017).

Sobre a infraestrutura necessaria para trabalhar, o Art. 75-D diz que “as disposi¢des
relativas a responsabilidade pela aquisi¢do, manutencdo ou fornecimento dos equipamentos
tecnoldgicos e da infraestrutura necessaria e adequada a prestacdo do trabalho remoto, bem
como ao reembolso de despesas arcadas pelo empregado, serdo previstas em contrato escrito”
(Lei n° 13.467, 2017), ou seja, a responsabilidade pelas despesas com aquisicdo, manutencao
ou fornecimento dos equipamentos tecnoldgicos e com a infraestrutura necessaria e adequada
a prestacao do trabalho pode, tanto ser de responsabilidade do trabalhador, quanto da empresa,

essa informacéo tera que estar acordada entre as partes no contrato.
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Essa lei também contempla que o trabalhador pode comparecer a sede fisica da empresa
para a realizacdo de atividades especificas que exijam sua presencga, sem descaracterizar o
regime de teletrabalho.

Com relacdo a protecdo, riscos de acidente e saude do trabalhador, o artigo 75-E dessa
lei, diz que “o empregador deverd instruir os empregados, de maneira expressa € ostensiva,
quanto as precauc¢des a tomar a fim de evitar doencas e acidentes de trabalho™ (Lei n° 13.467,
2017). Porém, apesar da empresa ser responsavel por instruir os empregados, a lei ndo garante
que isso sera cumprido e que sera de responsabilidade da empresa, pelo contrario, a lei termina
esse paragrafo dizendo “o empregado devera assinar termo de responsabilidade
comprometendo-se a seguir as instrugdes fornecidas pelo empregador”, ou seja, a lei atribui a
responsabilidade ao trabalhador.

E perceptivel que a legislacdo trabalhista ainda est4 em um estagio embrionario no que
se refere ao teletrabalho no Brasil, esse fato tem impactos diretos nas condi¢des de trabalho dos
teletrabalhadores, pois ndo existem 6rgaos fiscalizadores para garantir que a lei seja cumprida
e, mesmo que a lei se faca valer, ela mesma ainda ndo assegura direitos aos trabalhadores,
principalmente com relacdo a carga horaria de trabalho, infraestrutura e doencas/acidentes de
trabalho. Como foi visto acima, a lei, hoje, responsabiliza ou tem a oportunidade de
responsabilizar — via acordo em contrato — o trabalhador, por todos esses critérios.
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3 PSICOSSOCIOLOGIA

3.1 Clinicas do Trabalho

Conforme aconteceram (e acontecem) as transformacdes no mundo do trabalho e foram
surgido as novas formas de organizacdo do mesmo, como, por exemplo, as novas relacdes de
trabalho e as reestruturadas formas de gestéo e organizacédo do trabalho, a relacdo satde-doenca
no trabalho também foi se transformando.

O aumento dos estudos relacionados a saude e trabalho, e o fato de saber hoje que as
patologias se originam nao sé de fatores bioldgicos, mas também do meio em que o sujeito esta
inserido, permitem a ampliacdo de estratégias direcionadas a tentativa de superacdo dos
problemas agravados ou provocados pelo trabalho.

Os avancos das praticas voltadas a da saude do trabalhador, ndo s6 no Brasil, como no
mundo todo, somados a exacerbacdo da crise do trabalho contemporaneo, explicam o
surgimento de uma nova demanda social, a qual provoca a necessidade de estudos que
promovam novas iniciativas. Assim, a Franga, como pioneira desses estudos, traz a tona o
conceito de “Clinicas do Trabalho” — do qual a Psicossociologia faz parte — para abordar e
compreender os temas voltados a essa crise contemporanea do trabalho (Bendassolli & Soboll,
2011).

Segundo Clot (2011), o que se intitula de “Clinicas do Trabalho”, é uma construgio
institucional recente, inaugurada na Franca, em 2008, pela Cadeira de Psicologia do Trabalho.
No Brasil, a corrente tedrica intitulada Clinica(s) do Trabalho, representa uma comunidade de
pesquisa em plena estruturacdo. O que explica o surgimento dessa linha de estudo académico
é, sem duvida, a exacerbacdo da crise do trabalho contemporaneo em sua dimensdo mundial,
que faz surgir uma nova demanda social a ser estudada e analisada.

Bendassolli e Soboll (2011), entendem como “Clinicas do Trabalho” um aporte de
teorias que direcionam seus estudos para a relagdo entre trabalho e subjetividade, adotando
como objeto de estudo os processos de subjetivacgéo relacionados ao trabalho e seu papel nas
transformac6es das situacoes de trabalho.

Esses autores dizem que os conhecimentos produzidos a partir das Clinicas do Trabalho
criam um terreno fértil para a conscientizacdo relativa as vivéncias nas relag@es de trabalho,
com o intuito de transformar a realidade. Esses conhecimentos podem subsidiar a¢Ges de

mobilizacdes e resisténcias dos sujeitos e dos coletivos frente as diversas situacdes de trabalho,
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nas quais predominam a vulnerabilidade e a segmentacgdo dos coletivos. Essas agdes geralmente
sdo manifestadas na forma de sofrimento, adoecimento ou submiss&o, ou também na forma de
demandas, de “provas” do real do trabalho, contra as quais 0 sujeito é chamado a se afirmar.

Bendassolli e Soboll (2011), dizem que a palavra “clinica”, aqui, ndo ¢ “traduzida” em
seu sentido literal, mas sim em um sentido social, que faz a articulagdo do mundo psiquico com
0 mundo social e os processos de subjetivacdo, pois tem como foco de pesquisa e intervencao
a realidade vivenciada pelos sujeitos.

Dessa forma, compreende ndo apenas uma clinica voltada ao sofrimento, mas
transcende essa esfera, enfatizando também os processos criativos e construtivos do sujeito, sua
capacidade de mobilizacéo, de agir e de resisténcia frente ao real do trabalho. Portanto, segundo
Bendassolli e Soboll (2011), as Clinicas do Trabalho vao ao encontro do aumento do poder de
agir dos sujeitos, privilegiando metodologias qualitativas, através das quais 0s proprios sujeitos
sdo convocados a refletir sobre suas préticas.

Uma das premissas de atuacdo das Clinicas do Trabalho é justamente o processo de
vulnerabilizacdo do sujeito e dos coletivos profissionais, advindos da individualizacdo e do
desmantelamento dos coletivos do trabalho e consequente perda de referéncias compartilhadas.
Soma-se a essa premissa, a preocupacdo das manifestacdes das diversas modalidades de mal-
estar no trabalho, incluindo doengas fisicas, transtornos e alteragdes mentais e psicossociais
(Bendassolli & Soboll, 2011).

Com a emergéncia do sofrimento no trabalho, busca-se questionar o sofrimento, atraves
das Clinicas do Trabalho, tanto em suas inscri¢cdes ou producdes sociais, como nos modos de
organizacao e divisao do trabalho, e também na perspectiva dos processos de subjetivacdo que
operam no individuo como resposta ao sofrimento, sendo, tanto nas faléncias ou falhas nas
defesas psiquicas, segundo Dejours (1990 como citado em Bendassolli & Soboll, 2011), quanto
no bloqueio ou reducdo do poder de agir, segundo Clot (2006). Diante disso, ha uma
preocupacdo de ndo cair em um reducionismo ao sofrimento individual, mas uma tentativa de
investigar o sofrimento intrinsicamente ligado a fatores sociais e sua ressonancia com as
questbes do subjetivismo e psiquismo.

As teorias que compdem as Clinicas do Trabalho apresentam objetivos convergentes e
pressupostos comuns, todavia, apresentam algumas divergéncias de ordem epistemoldgica,
tedrica e metodologica. Cada uma delas, parte de conceitos especificos, tanto de subjetividade
guanto de trabalho, assim como propde formas especificas de compreender e apreender 0s
processos de subjetivacao e as situagdes de trabalho. Atualmente essas teorias sao representadas
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por quatro grandes frentes: Psicodindmica do trabalho, Clinica da atividade, Ergologia e
Psicossociologia do Trabalho.

Segundo Bendassolli e Soboll (2011), a Psicodinamica do Trabalho é representada
principalmente por Christophe Dejours, a partir da década de 1980, e tem seus fundamentos
calcados na psicanalise, adotando como eixo principal de estudo o sujeito dividido por conflitos
intrapsiquicos, mas que também n&o se constitui fora da relagdo com o outro, acreditando que
0 reconhecimento é capaz de transformar o sofrimento em prazer nas atividades de trabalho.
Acredita que o trabalho é constituinte do sujeito e o considera tanto em sua dimensao real
quanto em sua dimens&o prescrita.

JaaClinica da Atividade, segundo esses autores, fundamentada nas teorias de VVygotsky,
Leontiev e Bakhtin, teve origem em 1990 e hoje é representada por Yves Clot e Daniel Faita,
busca compreender as situacdes do trabalho real para aumentar o poder de agir sobre 0 mundo
e sobre si mesmo, de uma forma tanto coletiva como individual, reconhecendo que o coletivo
regula a acdo individual. Nessa perspectiva, a subjetividade é constituida pela e na atividade.

As contribuicdes dessa teoria, principalmente por Clot, tém sido pautadas na
compreensdo de que a atividade impedida é acimulo de energia, acreditando que a salde esta
ligada a intensidade, a ligacdo da energia mental e afetiva em objetos externos ao sujeito e
novamente por ele reapropriada. Internalizagéo e externalizagdo sdo dois eixos fundamentais
da movimentagéo da energia ou do afeto em torno da atividade. Portanto, nessa perspectiva, a
salde esta relacionada com a recriacdo das situacdes, a possibilidade de recriar o real do
trabalho e a auto iniciativa (Clot, 2006).

A Ergologia, representada, especialmente, pelos trabalhos de Yves Schwartz, adota
como fundamento, segundo Bendassolli e Soboll (2011), conhecer melhor o trabalho para
intervir e transforma-lo, acreditando que a atividade é a matriz da historia humana e deve ser
estudada no fluxo das situagdes concretas. Parte do principio de que a atividade, por ser uma
discussdo inacabavel, é responsavel por uma aprendizagem permanente de normas e valores,
projetando o sujeito a um constante processo de conhecimento e transformacéo da sua atividade.

A Psicossociologia, fortemente representada atualmente por Vincent de Gaulejac,
Eugéne Enriquez e Dominique Lhuilier, busca investigar a reciprocidade entre o individual e 0
coletivo, o psiquico e o social, proporcionando um entendimento sobre 0s processos grupais, as
organizac0es e instituicdes, pois oferece importantes dispositivos de analise da mudanca social.
Bendassolli e Soboll (2011), dizem que essa abordagem tedrica considera que 0S grupos, as
organizac0es e as instituicOes sdo mediadoras da vida pessoal dos sujeitos e séo criados, regidos

e transformados por eles.
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3.2 Psicossociologia do Trabalho

O campo de estudo da Psicossociologia envolve os grupos, as organizacdes e as
comunidades, que sdo considerados conjuntos concretos que mediam a vida pessoal dos
individuos e sdo por esses criados, geridos e transformados. Portanto, 0 objeto de pesquisa,
reflexdo e andlise dessa abordagem sdo as condutas concretas dos individuos, grupos,
organizag6es e comunidades, no quadro da vida cotidiana (Aradjo, Castro, Machado & Roedel,
2001). Apesar disso, a Psicossociologia do trabalho — que também pode ser chamada de
Psicologia Social Clinica — ndo pode ser uma Psicossociologia aplicada a cena do trabalho
entendido somente como um segmento da vida social, ela € muito mais complexa que isso
(Lhuilier, 2014).

Ao enxergar o homem e 0 mundo a sua volta, a Psicossociologia do Trabalho, segundo
Lhuilier (2014, p. 6), “compreende a agdo do homem sobre seu ambiente, a¢cdo que pde em jogo
suas razdes ¢ até mesmo suas possibilidades de existir”. Assim, para além do social, a
Psicossociologia do Trabalho adota também a psicanalise, tanto para investigar a vida psiquica
do sujeito em situacdo, quanto pelo alcance epistemoldgico dos ensaios de antropologia
psicanalitica de Freud e dos autores que contribuiram para a extensdo desse campo de
teorizacao.

Segundo os autores Barus-Michel (2008), Giust-Desprairies e Ridel (1996 como citados

em Lhuilier, 2014), a Psicossociologia estuda:

(...) os processos de engendramento do psiquico e do social em uma perspectiva
necessariamente pluridisciplinar, utilizando as contribui¢Ges simultaneas da psicologia,
da psicanélise e das ciéncias sociais. Assim, a investigacdo dos processos psiquicos
individuais e coletivos integra as dinamicas inconscientes e o registro libidinal presentes
no laco social, alem de suas derivagdes, que perpassam os registros do intersubjetivo e
do societal. O social, ndo é entendido como um conjunto de determinagdes e imposigdes
se, por um lado, ele comporta o que ja esta dado, o0 que ja existe, por outro € tambem
construido nas dinamicas coletivas. A psicologia social clinica se interessa
particularmente pela tensdo que se passa entre sistemas sociais e estruturas psiquicas,
mas afirmando a irredutibilidade de cada uma destas duas logicas na prépria trama de
seus agenciamentos comuns (Lhuilier, 2014, p. 7).

Ao adotar essa postura, atraveés da analise subsidiada pelos aportes teoricos do
psicossocidlogo, que esta em constante mudanca, a Psicossociologia tem acesso a descobertas

como a seguinte:
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(...) descobre sujeitos pulsionais, fortemente movidos por sentimentos ambivalentes de
amor e &dio, mobilizados por ilusbes e crencas, disputando tanto mais com seu
semelhante quanto mais iguais figurem ser, idealizando e buscando destruir seus chefes,
irmaos apenas no compld contra os que sdo representados como diferentes. Reencontra
individuos que caem facilmente no fanatismo, no “narcisismo das pequenas diferencas”
(FREUD), na crencga exacerbada em valores estimados como transcendentes, buscando
certezas através das quais vao abrandar seus sentimentos de desamparo e impoténcia.
Porém, encontra também sujeitos capazes de sairem desse “imaginario enganoso”, nos
termos de E.ENRIQUEZ, e serem criadores da historia, aptos a um “imaginario motor”,
sujeitos que, por um ato de decisdo, que é também um ato de palavra, sdo capazes de
realizar “esse obscuro objeto do desejo”, a mudanga social (A. LEVY), sujeitos que sdo
verdadeiros autores e atores, mesmo que involuntariamente, de transformacdes nos
sistemas sociais (A. NICOLAI), sujeitos capazes de serem auténomos, podendo se
tornar os principais agentes de suas proprias evolucGes e das de seus grupos e
organizacg6es (J. DUBOST) (Araujo, Castro, Machado & Roedel, 2001, p. 10).

Ao considerar que 0 sujeito, que carrega consigo afetos, sentimentos, desejos, vontades
(conscientes e inconscientes), € criador da sua histdria e, ao mesmo tempo, que influencia, ele
é influenciado pela instituicdo, a Psicossociologia contribui com uma nova perspectiva de
“organiza¢do”, a qual inclui elementos técnicos e normativos que, segundo Bendassolli e Soboll
(2011), é detentora de uma dimensdo simbolica (da cultura) e outra imaginaria (das
representacdes compartilhadas).

Dessa forma, segundo esses autores, a Psicossociologia do Trabalho contribui para a
compreensdo das instituicbes, sendo definidas como um conjunto de signos e de simbolos, de
representacdes e de regras, produto das praticas das relacGes humanas. Nessa linha, a
Psicossociologia gerou subsidios para a compreensdo da natureza dos vinculos que o0s
individuos estabelecem com as instituicdes e as organizacfes e também gerou subsidios para
entender como 0 homem constroi suas estruturas subjetivas frente ao simbdélico e imaginario da
organizacao.

A Psicossociologia do Trabalho nos aponta que a atividade laboral € capaz de influenciar
0s sujeitos, impactando nos seus processos de subjetivacdo. No ambiente organizacional, os
diversos aspectos psicossociais influenciam as atitudes do sujeito, bem como a sua forma de
interpretar 0 mundo e se comportar diante dele. O trabalho, como elemento constituinte da
subjetividade, permite que o sujeito tenha poténcia de acdo, € constituinte de identidade, de
desejos, de vontade, e, por isso, é uma das razdes pelas quais ganha tanta importancia na vida

do individuo.
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3.3 Campo metodoldgico da Psicossociologia do Trabalho: Intervencéo Psicossocioldgica

e Pesquisa-agao

A Psicossociologia esta centrada na analise das relagdes individuo e sociedade, em
situagBes nas quais as dimensbes psiquicas e sociais sdo estreitamente emaranhadas. Diante

disso, Lhuilier (2014), considera que a Psicossociologia adota algumas posic¢des essenciais:

(...) a atencdo dada a singularidade de cada sujeito, nas relagbes com o outro; uma
abordagem da mudanca que privilegia os processos (e ndo os estados ou as relacdes de
causalidade); a consideragdo dos fendmenos afetivos e inconscientes implicados nas
condutas e nas representacdes individuais e coletivas; a atencdo dada a implicacdo do
pesquisador e/ou daquele que coordena uma intervencao; o duplo objetivo de autonomia
das pessoas e do aumento de seu poder de acdo; a construcdo do saber como produto de
um trabalho de pensamento elaborado coletivamente, em relacdo direta com uma pratica
social efetiva (p. 7).

Em um primeiro momento de estudos e pesquisas da Psicossociologia, foi muito
difundido o uso metodoldgico da pesquisa-acdo (Aradjo, Castro, Machado & Roedel, 2001).
Para Lhuilier (2014), essa metodologia permite ao pesquisador o desenvolvimento de dois
papéis, simultaneamente. O primeiro papel € o de “clinico social”, focado na transformagdo
efetiva do trabalho, com o objetivo de reduzir os fatores de adoecimento e sofrimentos dos
trabalhadores e também reduzir os elementos que bloqueiam ou diminuem o poder de acéo dos
sujeitos. O segundo papel é o de pesquisador-clinico, quando é esperado dele um
questionamento do préprio conhecimento produzido e as apropriacfes deste pelos coletivos de
trabalho, tratando a pesquisa como praxis social.

O modelo da pesquisa-acéo enquadra-se no das Clinicas do Trabalho porque, além de
desenvolver um conhecimento, também permite que o psicélogo do trabalho atenda com os
propositos de conscientizacdo e empoderamento dos sujeitos nas situacdes de trabalho. Trata-
se de uma coprodugdo de conhecimento-agdo, vinculados as situagdes reais e as experiéncias
dos sujeitos.

Segundo Bendassolli e Soboll (2011), apesar da pesquisa-acdo ter sido bastante
utilizada, entre os anos 50, 60 e 70 os psicossocidlogos criaram e comecaram a usar a
intervengdo psicossocioldgica, que privilegia os problemas da vida cotidiana, deixando os
problemas prioritarios com relagdo aos métodos. Dessa forma, a Psicossociologia minimizou o
uso da pesquisa-acdo com grupos artificiais e passou a ocupar-se de desenvolver o papel de

pesquisador-interventor, voltado para a transformacédo dos grupos, organizacdes e instituicoes.
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A intervencdo psicossocioldgica surge com a proposta de excluir os métodos nos quais
as decisbes sdo tomadas de maneira unilateral pelo pesquisador, ela se preocupa com as
instancias de mudanca, nas quais o psicossociélogo tem o papel de um pesquisador-interventor,
que responde a uma demanda, através de uma postura de analista. Ao adotar esse papel, 0
pesquisador-préatico, por sua presenca, fez aparecerem certos problemas, o que permitiu que um
novo tipo de discurso fosse enunciado, que condutas, até entdo desconhecidas, se revelassem.
Atuando diretamente na vida dos grupos, ele teve acesso aos processos conscientes e
inconscientes que ai atuavam e as condutas linguisticas que as pessoas realizavam (Araujo,
Castro, Machado & Roedel, 2001).

A partir da analise social instaurada com a intervencdo psicossocioldgica, Aradjo,

Castro, Machado e Roedel (2011) dizem que é formulada uma teoria:

(...) sempre inacabada, do socius, da organizacdo e do funcionamento social.
Paulatinamente, chega- se ao conhecimento e a explicacdo da natureza do vinculo que
congrega os individuos, de onde e como surge a dindmica social, com suas mudancas e
rupturas, e do processo de criacdo institucional. Teoria e pratica se confundem nessa
tarefa, pois a teorizacdo ¢ fruto da reflexdo que, a partir de eventos da vida cotidiana e
de intervencges psicossocioldgicas, torna visivel a presenca do sujeito social (p. 10).

Dessa forma, pode-se dizer que a Psicossociologia busca investigar as reciprocidades
entre o individual e o coletivo, o psiquico e o social, sempre fazendo a interrogacéo sobre a
dupla constituicdo do sujeito, que, segundo Barus-Michel (2008) e Giust-Desprairies (2009
como citado em Bendassolli & Soboll, 2011), por um lado, € um sujeito crivado por elementos
intrapsiquicos singulares, especialmente de natureza inconsciente, e, por outro, € um sujeito

inscrito num universo social.

3.4 Concepcao de homem para a Psicossociologia do Trabalho: sujeito criador da sua

histéria

Para o autor Gaulejac (2004/2005), a concepgcdo de sujeito se baseia no seguinte

conceito:

Etimologicamente, segundo o dicionario historico de lingua francesa, o termo sujeito
vem do latim subjectus que quer dizer submetido, sujeitado, exposto ou, ainda,
subgicere que significa colocar por baixo, submeter, subordinar. “Sub” marca a posi¢do
inferior e “jacere”, o sentido de jogar fora. Encontramos o termo no antigo francés
sugéer: manter na submisséo ou, ainda, sougire que significa submeter pela forca das
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armas ou de outro modo. O termo remete, portanto, inicialmente a ideia de submisséo
(p. 73).

A partir da metade do século XVI, houve um avanco na ideia de homem apenas como
sujeito submisso. Com proposicdes de Descartes — penso, logo existo (sou) — surgiu a nogéo de
uma subjetividade, porém uma subjetividade na qual o eu ainda estava reduzido a dimenséo
puramente consciente, remetendo a uma ldgica racionalista da subjetividade (Ferreira, 2013).

A concepcao de homem livre, autbnomo para ser mestre da sua propria historia e de seu
préprio destino, foi desenvolvida historicamente, atraves da evolugcdo politica do
reconhecimento do cidaddao como “sujeito de direito”, portanto, de uma pessoa reconhecida
pela sociedade, igual em direitos e em dignidade (Gaulejac, 2004/2005).

Segundo Barus-Michel (2008), a ideia de um sujeito de direito e livre, concedeu-lhe o
direito a tudo, desde a palavra a propria realizacdo, ao gozo, contrapondo a ideia de um sujeito
deixado ao determinismo do destino. Para a autora, as palavras gozo e sentido, definem o
sujeito.

Foi a partir dessa mudanca que houve uma inversao de sentido, 0 homem que antes era
tratado como sujeito submisso, a sujeicdo (posicao inferior), ou apenas um ser portador de uma
consciéncia racional, hoje, é entendido como um ser de consciéncia e de direito, que busca a
liberdade face aos determinismos psiquicos ou sociais, a posi¢do superior da pessoa que se
afirma como ser pensante, ser falante, ser social, ser de desejo — ser desejante.

Este sujeito de desejos proprios, segundo a autora Barus-Michel (2008, p. 8), “quer
ignorar que é dividido e ambivalente, que o sentido Ihe chega de outro lugar, que ele € joguete
de outros desejos, de outras palavras ditas sobre ele”. Para a autora, o sujeito vive uma
coexisténcia, entre o paradoxo do determinismo fisico e de liberdade psiquica, que séo préprios
do homem. Esse paradoxo lhe permite ter a capacidade de “voltar-Se para Si mesmo para se ver
e se pensar, para agir e dar sentido a sua a¢@o” (p. 10).

E importante entender que a construcio do conceito de sujeito, como é concebido hoje
pela Psicossociologia, passou — e passa — por uma construcdo dialética, entre a historia e a
historicidade, entre individuo que € a historia e individuo que faz a historia, entre os fatores
socio-psiquicos que fundam a sujeicdo e aqueles que servem de suporte ao individuo para que
ele advenha como sujeito (Gaulejac, 2004/2005).

Para essa compressao dialética das dimensdes do sujeito, sera necessario, entdo, pensar
0 sujeito inscrito numa dupla determinacgéo social e psiquica. Se o individuo é produto de uma

histdria, esta condensa, de uma parte, o conjunto dos fatores social-historicos que intervém no
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processo de socializacao e, de outra, 0 conjunto dos fatores intrapsiquicos que determinam sua
personalidade.

Gaulejac (2014) utiliza-se de uma férmula para entender melhor a relagéo entre sujeito
e historia, na qual ele considera que o individuo é produzido pela historia, € ator da historia e €
produtor de historias. Nesse sentido, “o homem ¢ historia” (p. 19).

Segundo o autor, o individuo é produzido pela histdria, ou seja, a sua identidade é
construida, de um lado, a partir dos acontecimentos pessoais por ele vividos e que formam a
trama de sua biografia, de sua historia singular e Unica e, de outro, a partir dos elementos
comuns a sua familia, ao seu meio, a sua classe de pertencimento, que o posicionam como um
ser socio-histarico.

Além disso, ele é também um ator da historia, pois, se o individuo pode ser considerado
como produto da historia, ele é, igualmente, seu produtor, ele é portador de historicidade, isto
é, da capacidade de intervir em sua propria historia; funcdo que o posiciona como sujeito em
um movimento dialético entre o que ele é e o que ele se torna: o individuo é produto de uma
historia na qual ele busca se tornar sujeito. Por ultimo, o individuo é, também, produtor de
historias, por sua atividade fantasmatica, sua memoria, sua palavra e sua escrita, 0 homem opera
uma reconstrucdo do passado, como se quisesse, diante do ndo controle do seu curso, a0 menos
dominar o sentido (Gaulejac, 2014).

Isto significa que, do ponto de vista psiquico, nada é adquirido no desenvolvimento da
pessoa, 0s elementos de uma estrutura podem ser modificados e reorganizados no decorrer da
vida da pessoa. Em cada nivel da evolucdo do aparelho psiquico, os elementos associados em
uma estrutura sao reinterpretados, encontrando um novo sentido e, sobretudo, uma nova funcgao
na estrutura seguinte. Essa singularidade do funcionamento psiquico estd no fundamento da
capacidade do homem de mudar a sua relagdo com essa historia, ndo a historia passada, mas a
maneira como ela é atuante para ele e, com isso, desenvolver sua funcdo de historicidade
(Gaulejac, 2014).

Sobre o conjunto dos fatores intrapsiquicos que constituem o sujeito, podem ser citados
0s desejos, afetos, sentimentos, emog0es, sexualidade, fantasias e subjetividade. Se néo
considerarmos esses aspectos da sua constituicdo, 0 homem, na sua totalidade biopsicossocial,
sera amputado de sua dimensdo psiquica (Gaulejac, 2004/2005).

O sujeito também é considerado, como ja enunciamos, um ser desejante. Mas se 0
sujeito se manifesta no desejo, é necessario compreender como é o desejo de ser sujeito. Nao
se pode responder a questdes como essa, sem se apoiar nos aportes da psicanalise, sem integrar

na analise a dimensdo inconsciente e subjetiva.
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Pode-se considerar, portanto, que todo sujeito carrega consigo uma interioridade, a qual
Enriquez (2001) denomina como sendo o0 sentimento que uma pessoa experimenta de ter uma
vida intima, que fica localizada no interior, onde ninguém tem o direito de invadir, a ndo ser
por arrombamento, o sentimento de possuir um “dentro” que carrega angustias, tristezas,
alegrias e questionamentos.

A vida interior, ou 0 que pode ser chamado de o espago de dentro, é o lugar, a0 mesmo
tempo, da certeza de si proprio e do seu lado desconhecido, do outro que eu sou. Essa dimenséo
do inatingivel e do secreto constitui a interioridade. O oculto, isto é, o profundo marca a
individualidade. A nocdo de ser profundo ou de ser oculto, demarca uma dimenséo espacial
para a interioridade. Assim, por ter uma demarcacéo de espago, € que a interioridade possui um
carater estavel e estatico e remete, sempre, a vida consciente e ndo ao inconsciente (Araujo &
Castro, 2001).

Baseado nessa concepcdo de homem, é importante compreender qual parte atribuir ao
social na constituicdo do individuo, como pensar a parte que corresponde a exterioridade e a
interioridade no individuo e qual lugar atribuir aos fatores pessoais e aos fatores sociais nos
processos de individuacao e subjetivacdo, que serdo a base para a constituicdo do sujeito.

Gaulejac (2004/2005), expoe de uma forma metodologica quatro “ordens” que remetem
a diferentes campos disciplinares nos quais o sujeito se constitui. E conveniente pensar essas
ordens numa forma de encruzilhada, por isso € importante olha-las e pensar suas conexdes, as
diferencas e as oposicoes.

Segundo o autor, a primeira diz respeito ao universo cognitivo da reflexao, espaco em
gue o homem se constitui em sujeito de uma palavra permitindo-o pensar, dar nomes e acessar
um certo dominio na sua relacdo com o mundo. A segunda ordem, representa o universo da lei,
das regras, das normas. E o lugar onde o homem é sujeito do direito confrontado com a ética
do respeito dos cddigos e dos valores.

Ja a terceira ordem, segundo Gaulejac (2004/2005), representa o0 universo do
inconsciente, das pulsdes, das fantasias e do imaginario, lugar onde o individuo ¢é “sujeito do
desejo” e confrontado com o desejo do outro, que contribui a produzir e/ou a sujeita-lo. Por
ultimo, a quarta ordem, segundo o autor, se trata do universo da sociedade, da cultura, da
economia, das instituicbes, das relagdes sociais, dos status e das posi¢Oes sociais, 14 onde o
individuo ¢ “sujeito social-historico” confrontado com as determinagdes multiplas ligadas ao
contexto no qual ele emerge.

Segundo Gaulejac (2004/2005), ao considerar a analise destas quatro ordens

encruzilhadas, € possivel enxergar o homem a partir de uma complexidade e uma multiplicidade
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de niveis: desde a subjetividade, como centro atuante do vivente; do aparelho psiquico, através
das diversas instancias e diferentes processos inconscientes; do individuo, sujeito social e
historicamente construido; da sociedade, como coletivo que atua na organizacéo das condi¢bes
concretas e simbolicas das trajetdrias sociais; mas também, de uma sociedade, que possui
condigBes materiais e objetivas que condicionam as existéncias individuais e as possibilidades
de individuacao.

Ja a autora Barus-Michel (2008), também cita alguns dos determinantes que implicam
a construcdo do sujeito; na visao dela, seriam: 0s eventos do acaso, 0S eventos que marcam
afetivamente, por exemplo, a morte de um ser proximo; as origens familiares, as relacGes
familiares, a infancia; as condi¢des sociais, econémicas, culturais; os lugares geograficos de
origem, 0s meios sociais; 0s pertencimentos étnicos, religiosos, politicos; os dados genéticos e
fisioldgicos; as aquisicdes, conhecimentos, habilidades, status; as escolhas sexuais, afetivas,
profissionais, que tenham relacdo com as determinantes acima; as produgdes, as apropriacdes
materiais e intelectuais; e, por fim, os reconhecimentos, pertencimentos ou rejeicoes.

Ja o autor Lévy (como citado em Araujo & Castro, 2001), considera que 0 sujeito é um
ponto de passagem, talvez um atomo, dentro de uma historia regional e de um sistema com
tamanha complexidade, que envolve a terra, a familia, o oficio, entre outros. O sujeito nasce
inserido em uma dinamica social, dentro de uma organizacdo pré-estabelecida, e a partir dai
esse sujeito faz parte de um espaco social no qual ele é um projeto de seus antepassados; € um
prolongamento de uma histdria, e podera ser ator dessa historia a partir de entéo.

Apesar de nascer inserido em uma dinamica social pré-estabelecida, o homem néo pode
ser considerado somente como um agente preso nas determinagdes sociais, como um individuo
apenas reagindo as interacdes permanentes.

Para Gaulejac (2004/2005), o homem é, também, capaz de intervir naquilo que o
determina e de contribuir para a produgdo de uma sociedade da qual, alids, ele é produto. O
homem ¢ um processo, “intimamente definido pela sociedade de sua época. Ele ndo ¢é o centro
do universo, mas o artesdo do sistema complexo que ¢ o produto” (Kaufmann, 2001 como
citado em Gaulejac, 2004/2005, p. 87).

O homem ndo é somente o produto da historia, ele é, igualmente, portador de uma
historia na qual ele busca e constrdi a significacdo: ha, portanto, um sentido da historia que é o
sentido que os homens, na sua vivéncia, ddo a sua historia. E esse movimento da historicidade
que explica por que, sobre condi¢Ges concretas de existéncia similares, tomadas de consciéncia
variaveis vém se enxertar. Sobre o sentido atribuido a sua histdria, Barus-Michel (2008), faz a

reflex@o sobre quem € o sujeito:
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O que faz com que eu seja 0 que sou? Quais determinismos constituiriam meu destino,
qual o encadeamento das causas das quais eu seria o resultado? Quais sdo os ingredientes
gue se conjugam em nos para fazer de nés o que somos? A nocdo de sujeito implica
autonomia, construcdo de si, elaboragdo de sentido, o que supbe uma margem de
liberdade, a de escolher os materiais de construcdo de nosso futuro, nossa trajetoria, a
forma de tornar-nos mestres de nosso destino (p. 13).

Para a Psicossociologia, o que se chama de “destino” (Gaulejac, 2014, p. 16) é a
expressao daquilo a que fomos destinados por aqueles que nos precedem. O individuo,
inicialmente, pode ser considerado uma espécie de herdeiro. O emprego que possui, 0s estudos
que “escolhe”, a pessoa que desposa, a residéncia em que mora, 0 modo de vida que o
caracteriza, as ideologias que defende, por exemplo, sdo o produto de sua experiéncia
biogréfica, que se inscreve na “sucessdo”. E nesse sentido que a histéria permite compreender
como cada um de nos € levado a ocupar tal ou qual posicao social.

O sujeito é provido, segundo Barus-Michel (2008), de uma capacidade insistente em
buscar sentido, ele vive em busca de inten¢Bes, motivacdes, razdes e representacdes, gracas as
quais ele se apropria da realidade que o oprime. O sujeito geralmente rejeita pensar em si mesmo
como objeto passivo, instrumento ou residuo, ele aspira a um direito de intervencdo e de
invencdo, de criagdo de si mesmo. O determinismo/instituido € substituido pela oportunidade,
0s eventos e as disposicdes sdo oportunidade para um desenvolvimento criativo ou defensivo,
em que se exerce a liberdade na qual se forja o sujeito. Sobre a sujeito, Gaulejac (2014, p. 34)
diz:

Se a histdria inclina nosso destino, ela ndo o decide. Dizer que ela € atuante nao significa
que o individuo s6é pode agir de uma determinada maneiRafael Identificar os
determinismos permite compreender: a maneira como as "escolhas" de um individuo
sdo condicionadas pela historia. Mas ndo se trata de se fechar em uma concepcao
mecanicista, no sentido em que o devir provavel é s6 um aspecto do devir possivel, o
"realizado" é apenas uma das formas do "realizavel”. Dizer que o individuo € produzido
por sua historia é, também, levar em conta a singularidade, enquanto cada historia é
diferente, embora inscrita em uma histéria comum. Se a historia faz do homem um
individuo programado, este guarda a capacidade de modificar essa programacao, de
operar uma reescrita. Tomar consciéncia da maneira como suas “escolhas” sdo
condicionadas pela histdria pode levar o individuo a modifica-las, compreendendo em

que medida ele foi, de algum modo, "obrigado” a se conduzir assim.

Baseado nessa perspectiva da Psicossociologia, o individuo é considerado um ser

autbnomo e determinado, ele é produto e produtor da sociedade, irredutivelmente singular, mas,
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ao mesmo tempo, semelhante aos outros. Para Gaulejac (2004/2005, p. 59), para a compreensao
do sujeito, é necessario apreender a

(...) historia dos homens como momentos de ruptura, de continuidade e/ou de escolhas
que se elaboram nos espacos incertos e que ndo sdo produto do livre arbitrio, nem
consequéncia lo6gica de determinagBes estruturais, mas que sdo respostas que 0s
individuos e os grupos produzem face as situagdes contraditorias.

As relagbes entre individuo e sociedade se inscrevem na historicidade, isto €, na
capacidade de se inscrever num passado e de se projetar num futuro diferente do presente. E
nessa perspectiva que se pode apreender a diversidade do homem plural, das suas multiplas

identidades, e as contradi¢fes que o constituem. Segundo Gaulejac (2014, p. 36):

A compreensdo da relacdo que cada individuo entretém com sua prépria histéria
necessita de uma analise do sistema social, no qual ele se encontra e do lugar que ele ai
ocupa. O individuo esta sempre incluido em um campo de determinacdes sociais que
condiciona suas condutas e representacfes, e que o constitui como sujeito social-
histérico. Ha, portanto, uma correspondéncia estreita entre a historicidade individual,
pela qual o individuo tende a se constituir como sujeito de sua historia pessoal, e a
historicidade coletiva, isto é, 0s processos pelos quais uma sociedade efetua um trabalho
sobre ela propria a fim de controlar suas préprias transformacdes.

Para endossar essa visdo de sujeito, o autor Enriquez (2014), adota o conceito de
heteronomia de Castoriadis, para explicar que o individuo sé existe inserido no interior de um
contexto social pré-estabelecido, de uma cultura que desenvolve suas significaces imaginarias
préprias e que conduz sua conduta, em partes. O autor também utiliza o pensamento de Freud,
para explicar que as identificagbes multiplas, no sentido de que o homem nédo sabe — no
momento que fala — quem esta falando e por que fala dessa ou daquela maneira, visto que o
homem é uma pluralidade de pessoas psiquicas, ou um terreno por onde transitam multiplos
visitantes. Dai vem a ideia, ou a ilusdo, da identidade pessoal.

Barus-Michel (2008) discursa sobre a realidade que esta posta ao sujeito e sobre o tomar

o0 poder do eu que lhe foi imposto, de se apropriar da realidade que esta posta, dizendo:

Felizmente, somos sapiens sapiens: podemos questionar nossa propria experiéncia,
atraves da duvida e da critica, adquirir um saber sobre nosso saber e julga-lo enganador,
verdadeiro ou aproximativo. Felizmente, ha o imaginario e o simbdlico, essa capacidade
de representar as coisas, dar-lhes significados e adaptar nossos atos a suas
representacdes, descolando-as da realidade imediata, projetando-nos no futuro, usando
a experiéncia passada. Nossa liberdade nasce essencialmente da faculdade de colocar
em linguagem, de dispor dos signos, de imaginar diferentemente, em suma, de nos
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reinventarmos. Ela se origina também da multiplicidade de determinantes que se
conjugam, se contrariam ou se neutralizam de uma forma tdo complexa que a liberdade
pode dar-se ao luxo de escorregar nos intersticios e ai tomar seu lugar, tomar o poder

(p. 13).

Baseado nessa concepcdo se sujeito, pode-se dizer que o individuo é parcialmente
heterénomo, pois ele tem sempre uma parcela de originalidade e autonomia e, mesmo sem
saber, muitas vezes acaba desempenhando um papel essencial nas transformacdes sociais.
Sabendo que a conduta individual é sempre imprevisivel, é possivel dizer, entdo, que 0s
processos sociais nunca regulam completamente a conduta individual.

Além de entender as dimens@es que constituem o sujeito, é importante também ressaltar
uma diferenca de concepcdo que Enriquez (2001) faz com relacédo a sujeito e individuo. Para
este autor, o individuo é aquele que se prende a identificacdes coletivas rigidas ou a um coletivo
totalitario, em um processo crescente de alienacdo, no qual apenas repete ou reproduz o
funcionamento social. J& a nocao de sujeito, é de alguém capaz de produzir diferenciacdes, que
consegue ser singular e Unico frente aos padrfes sociais, ou seja, € aquele que mesmo aceitando
as determinacgdes que o fizeram tal como ele é, tenta introduzir uma mudanca de si mesmo,
tenta transformar o mundo, as relagdes sociais, 0s sentidos das suas acoes.

Por fim, o que pode ser concluido é que o homem é um conjunto complexo, constituido
nas dimensdes biopsicossocial, ndo podendo ser pensado e nem reduzido a uma ou a outra de

suas dimensdes. Segundo Gaulejac (2004/2005, p. 68), ele é um ser humano em

(...) carne e 0ss0, que possui um carater, um fisico, uma identidade, um status social, um
estado civil, uma histéria familiar, modos de ser, de falar e de fazer; bem como, alguém
que tem projetos explicitos ou implicitos, crencas, desejos e fantasias.

Portanto, estudar o homem na sua complexidade, é levar em consideragcdo um sujeito:

(...) de um corpo bioldgico, de um ser social (individuo socialmente definido), de uma
‘pessoa’, mais ou menos, consciente, enfim, de um psiquico inconsciente (de uma
realidade psiquica e de um aparelho psiquico), um todo supremamente heterogéneo e,
contudo, definitivamente indissociavel (Castoriadis, 1990 como citado em Gaulejac,
2004/2005, p. 68).

O homem é caracterizado pela sua capacidade de pensar e pela sua reflexibilidade, que
permitem analisar possiblidades de existéncias que ainda estdo por vir. E mais que

simplesmente pensar, 0 homem é caracterizado pelas suas capacidades de “agéo, de cria¢ao, de
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decisdo, de realizacgdo, isto é, de transformacdo do mundo no qual ele vive e, por isso mesmo,

de transformagdo de sua existéncia propria” (Gaulejac, 2004/2005, p. 68).

3.5 Relagdo Saude e Trabalho

O trabalho ocupa lugar importante na vida dos individuos desde a sua concepcao. Na
pré-historia e na histdria antiga, o trabalho estava associado a sobrevivéncia. Com o passar dos
anos, o sentido do trabalho foi sendo transformado e ganhando novas nuances. Atualmente, o
trabalho envolve também “o sentido de bem-estar, autorrealizagéo, fonte de prazer e importante
fator na construgdo da subjetividade dos sujeitos” (Bier, Bottega, Merlo & Perez, 2014, p. 6).

E por isso que o trabalho tem um lugar t&o relevante na vida das pessoas, ele passa a ter
relacdo direta com as condicfes de salde, tanto fisica quanto mental. Além disso, a atividade
laboral, por ser um dos fatores centrais na construcdo da subjetividade humana, afeta a relagéo
de satisfacdo, autorrealizacdo e sofrimento no trabalho que, por sua vez, pode se transformar
em adoecimento fisico e psiquico, por isso sua estreita ligacdo com a saude (Bier, Bottega,
Merlo & Perez, 2014).

A Lei Orgénica da Saude n° 8080/90, no Art. 6°, inciso 3°, define a satde do trabalhador

como:

(...) um conjunto de atividades que se destina, através das acdes de vigilancia
epidemioldgica e vigilancia sanitaria, a promocao e prote¢do da satde dos trabalhadores,
assim como visa a recuperacao e reabilitacdo da satde dos trabalhadores submetidos aos
riscos e agravos advindos das condicGes de trabalho (Lei n° 8080, 1990).

O que é definido, em linhas gerais, por saude do trabalhador &€ um conjunto de fatores
que determinam a qualidade de vida do individuo, como, por exemplo, as condi¢des adequadas
de alimentacgdo, moradia, educacéo, transporte, lazer e acesso aos bens e servicos essenciais que
colaboram para a satde. Além desses fatores, deve ser assegurado ao trabalhador um ambiente
saudavel que ndo gere adoecimento ou morte (Bier, Bottega, Merlo & Perez, 2014).

Segundo Lacaz (2007, p. 760), o enfoque em Saude do Trabalhador, “busca resgatar o
lado humano do trabalho e sua capacidade protetora de agravos a salde dos trabalhadores, tais
como mal-estares, incomodos, desgastes, para além dos acidentes e doengas”.

Dessa forma, o campo da saude do trabalhador solicita formas de atuacdo que adotem

ndo apenas um olhar aos aspectos bioldgicos, mas que também possam abranger os fatores
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psiquicos e sociais (Sato, Lacaz & Bernardo, 2006). E dessa maneira que a Psicologia inicia a
sua aproximacgdo com os problemas de satde do trabalhador.

Nos altimos anos, houve um grande avanco no desenvolvimento no campo da salde
mental do trabalhador, em especial, a partir da compreensdo proposta pelos estudiosos que
analisam a inter-relacéo entre salide mental e trabalho e enfatizam a centralidade do trabalho e
das relacGes de trabalho, com reflexos na producdo da satde e da doenca (Bier, Bottega, Merlo
& Perez, 2014)

Um avanco importante que houve no Brasil para a insercdo da Psicologia no campo da
salde do trabalhador aconteceu em 2002, que foi a criacdo da Rede Nacional de Atencao
Integral a Saude do Trabalhador (RENAST). Essa rede tem como objetivo articular agdes de
salde do trabalhador por meio de acdes assistenciais, de vigilancia, prevencao e de promocao
da satde (Carlotto & Micheleto, 2014).

Outro grande avango, foi a criacdao da Politica Nacional da Saude do Trabalhador e da
Trabalhadora, em 2012, a partir da Portaria n° 1.823, a qual “alinha-se com 0 conjunto de
politicas de saide no &mbito do SUS, considerando a transversalidade das acdes de salde do
trabalhador e o trabalho como um dos determinantes do processo satde-doenga” (Portaria n°
1.823, 2012).

Porém, ainda que existam estudos relacionados a saude psiquica e trabalho, bem como
alguns avangos nessa area, esses sdo insuficientes para as questdes relacionadas as demandas
dos trabalhadores que estdo surgindo. Entre os fatores que contribuem para essa realidade,
destaca-se a visdo fragmentada na psicologia, que conduziria os profissionais e pesquisadores
a focarem seus estudos no trabalho e a satde psiquica como campos fechados, sem analisar as
relacOes e conexdes com outros fatores. Além disso, a psicologia organizacional e do trabalho,
por uma tendéncias histdrica, acaba ganhando menos espaco e importancia, devido a
idealizacdo da atuacdo do psicdlogo clinico enquanto profissdo liberal (Mendes, Borges &
Ferreira, 2002).

Outro aspecto que pesa para essa situacdo € a complexidade do desenvolvimento dos
disturbios psiquicos, as dificuldades para a realizacdo de diagndsticos diferenciais e para o
estabelecimento da relagdo com o trabalho. Assim, se ndo foi feito um diagnostico e
investigacdo clinica assertivos, as proprias acdes de prevencdo, promocao e reabilitacdo de
satde ficam comprometidas (Bier, Bottega, Merlo & Perez, 2014).

Além disso, Seligmann-Silva (2011) acredita que, apesar de existir uma concordancia
da importancia etioldgica do trabalho, esse campo ainda € um desafio ainda maior por se tratar

de uma tarefa integradora de Oticas distintas, de pesquisadores inseridos antes em areas
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tradicionalmente distanciadas, como é o caso das Ciéncias Biologicas, Ciéncias Humanas e
Ciéncias Exatas. “Enquanto algumas tarefas conjuntas j& se desenvolvem nas atividades de
pesquisa, 0 encontro de uma linguagem comum que possa conduzir a uma intercompreensao
mais efetiva ainda € meta a ser alcangada” (p. 42, grifo da autora). Dessa forma, podemos dizer
que o campo da satude mental do trabalhador, trata-se de um campo recente, em construcao.
Diante desse contexto desafiador, as transformacdes simultaneas que ocorrem no mundo
do trabalho, que acarretam sofrimento e desgaste humano, precarizam a saude mental dos

trabalhadores,

pois o0s processos de producdo de desgaste mental e do sofrimento psiquico se
transformaram, e as configuracdes dos agravos desafiam as politicas sociais e, de modo
especial, os profissionais de saude e todos os envolvidos em acdes voltadas ao
desenvolvimento social (Seligmann-Silva, 2011, p. 18).

Assim como foi visto, o trabalho tem grande importancia para a vida e existéncia do
trabalhador e para a sociedade. O ato de trabalhar, dependendo das condi¢des nas quais o
trabalho é realizado, pode ser promotor de satde ou sofrimento/adoecimento para o sujeito que
trabalha (Bier, Bottega, Merlo & Perez, 2014). Nesses contexto, os efeitos e consequéncias das
mudancas sobre os trabalhadores sdo diversos, fazendo com que eles se adequem a essas novas
conjunturas que lhes estdo sendo impostas, “colocando em risco 0 seu bem-estar, cuja faléncia

potencializa os problemas de saude” (Mendes, Borges & Ferreira, 2002, p. 15).

3.6 Novas configuracoes do trabalho: novas patologias

Os precursores das investigacdes das doencas psiquicas relacionadas ao trabalho,
iniciaram seus estudos na Franga. Os primeiros a estudarem esse tipo de doenca foram Sivadon
(1957 como citado em Bendassolli & Soboll, 2011), que estudou as “neuroses do trabalho”
como sendo provocadas por situagdes de inseguranca e conflitos; Veil (1964 como citado em
Bendassolli & Soboll, 2011), que estudou ndo sé os aspectos singulares e psicoldgicos do
sujeito como também a organizagdo do trabalho; e Le Guillant (1984 como citado em
Bendassolli & Soboll, 2011) que, inspirado no materialismo histérico-dialético, propde o estudo
das situagdes concretas vivenciadas pelo trabalhador, pois nelas é que sdo encontradas as
manifestacdes patologicas.

Sob a otica da andlise dos atuais paradigmas da organizacfes de trabalho, Peérilleux

(1996 como citado em Mendes & Morrone, 2002) aponta que as novas estruturas da
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organizacdo de trabalho, ao dar foco no trabalho em equipe, na capacidade de criacdo e na
comunicagdo, tornam o processo de socializagdo problemaético, interferindo nas condigdes de
constitui¢do do coletivo de trabalho, e acabam modificando “as condigdes de compreensdo e de
manifestagdo dos sentimentos relativos ao trabalho” (p. 31).

Segundo Mendes e Morrone (2002), o discurso de estimulo a integracdo, ao didlogo, a
conciliagdo no grupo de trabalho que as organizacdes exigem e vendem aos trabalhadores, vem
acompanhado de préaticas organizacionais contraditérias, como o da privacidade, autonomia e
individualismo. Esse carater paradoxal, é incoerente a expressdo emocional profunda do
trabalhador, fato este propiciador da vivéncia de sofrimento no trabalho.

Como exemplo, pode ser citada a construcdo do coletivo, que sofre prejuizos com as
consequéncias negativas advindas dos atuais paradigmas das organizac6es do trabalho. Como
foi dito acima, apesar das organizacdes estimularem a participacao coletiva, a polivaléncia e a
autonomia do trabalho em equipe, elas também valorizam o conhecimento, a experiéncia, a
autonomia do trabalhador, repousando nos principios do individualismo. Esta situacdo estimula
“o isolamento, a competi¢dao entre os trabalhadores de uma mesma equipe e entre equipes
distintas, prejudicando a dindmica de formacdo e de existéncia do coletivo de trabalho”
(Mendes & Morrone, 2002, p. 32), ocasionando sofrimento no trabalho.

Além disso, Carpentier-Roy (1996 como citado em Mendes & Morrone, 2002),
considera que os atuais paradigmas da organizacao do trabalho tendem a “fusionar a relagao

ator/sujeito” (p. 31) ao privilegiar, ilusoriamente:

(...) as praticas gerenciais, a paixdo, a criatividade e a autonomia no trabalho. A
organizacdo do trabalho impde, pelo discurso da liberdade e da participacdo, uma
estrutura de controle sutil na qual o trabalhador renuncia aos seus desejos, aspiracdes e
necessidades, construindo sua relagdo com o trabalho fundamentada no atendimento aos
ideais propostos pela empresa (pp. 31-32).

Assim como os paradigmas do trabalho sofrem mudancas, as estratégias de
enfrentamento dessas transformacdes também sofrem alteracdes, bem como o sofrimento e as
patologias advindas desse processo. Veremos adiante algumas das atuais patologias advindas
do sofrimento no trabalho.

Devido a essas crescentes exigéncias e pressdes do mundo do trabalho, o controle do
corpo e da subjetividade do trabalhador, juntamente com a reducdo dos meios e dos recursos
para o sujeito fazer face a elas, ocasionam o surgimento de quatro tipos de sofrimentos segundo
Lhuilier (2009 como citado em Bendassolli & Soboll, 2011).
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O primeiro tipo sdo as Patologias da Atividade Impedidas ou Aprisionadas. Como
exemplo, temos a sobrecarga, estresse, burnout, karoshi. As patologias da atividade indicam
que sem trabalho-atividade o sujeito ndo pode provar aos outros e a si mesmo seu valor, ha uma
intensa desvalorizacdo pessoal — entendendo aqui por atividade, segundo Clot (2010), o
confronto do sujeito com o real, sendo o meio pelo qual ele consegue se inscrever numa obra
coletiva e, a0 mesmo tempo, personalizar-se. A inatividade imposta leva a perda dos suportes
subjetivadores do sujeito, como perda de seu corpo, no sentido de bloquear o processo de
investimento da energia e da pulséo.

O segundo tipo, séo as Patologias da Soliddo ou da Equivocidade no Trabalho. As
patologias da Solidao, segundo Lhuilier (2009 como citado em Bendassolli & Soboll, 2011),
sdo consequéncias do processo de individualizacao organizacional, como 0s processos de metas
individuais, desenvolvimento individual de carreira, avaliacdo de desempenho individual,
ameacas de rebaixamento e demissdo. J& as patologias da equivocidade de trabalho, acontece
quando ha uma crescente dificuldade, nos novos contextos de trabalho, de se determinar os
meios e os fins da acdo. Por exemplo, o trabalho no setor de servicos, destacando aqui a
ambiguidade que emerge da relacdo do trabalhador com o cliente: o que espera este Gltimo?
Como avaliar a qualidade do trabalho? A quais demandas responder? E um importante foco de
dilemas e conflitos.

Lhuilier (2009 como citado em Bendassolli & Soboll, 2011) cita como o terceiro tipo
de Patologia, dos maus tratos e da violéncia, chamadas de patologias advindas de assédio moral,
emergindo um sofrimento que se origina da auséncia de mediac@es entre sujeitos no trabalho;
as relagdes de poder ndo s@o contidas por parametros coletivos e institucionais, transformando
o trabalho em um exercicio de forga em que vence o mais forte.

O quarto tipo de patologia, denominada por Ehrenberg (2010), sdo as Patologias da
Performance/Patologias do ldeal. E o sofrimento relacionado & estima, o sofrimento advindo
do sentimento de incompeténcia, de ndo atingir os parametros de performance desejados. Outro
tipo de sofrimento, é aquele decorrente de uma logica gerencial contraditoria (aquilo que meu
chefe deseja, nem sempre é o que meus colegas de trabalho desejam e nem sempre é 0 que 0
cliente deseja). Aqui, hd uma confusdo na cabega do sujeito, entre o culto a urgéncia ou a
qualidade.

Além dessas patologias, Carpentier-Roy (1997 como citado em Mendes & Morrone,
2002) aprofunda sua analise delimitando dois tipos de patologias inerentes ao novo contexto de
trabalho. Sdo as patologias da exclusdo e da exceléncia e elas se caracterizam da seguinte forma:
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A patologia da exclusdo tem sua origem na perspectiva do trabalhador de ser excluido
do seu emprego. Manifesta-se pela ansiedade da perda, da privagdo. Faz com que 0s
trabalhadores desenvolvam estratégias de defesa capazes de leva-los a adaptacéo,
reformulacdo, ou negacdo de seus desejos em prol da manutencdo do seu trabalho. A
patologia da exceléncia relaciona-se a cultura da exceléncia que impde ao trabalhador e
ao coletivo de trabalho os propositos empresariais fundamentados na produtividade e na
eficicia. Para sobreviver a esta nova estrutura organizacional, o trabalhador ignora seus
desejos e necessidades, estabelecendo falsas adesdes com o seu trabalho. Esta patologia
traz como consequéncia, além do sofrimento psiquico, a desestruturacéo do coletivo de
trabalho, manifestando-se pelo isolamento e pela competicéo entre os trabalhadores (p.
32).

Diante das caracteristicas das patologias discorridas acima, € necessario pensar em
estratégias de enfrentamento das mudancas e consequéncias dos novos formatos laborais que
estdo sendo moldados, visto que, dependendo de suas caracteristicas, eles podem ser causadores

de condicdes e vinculos precarios de trabalho.
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4 TRABALHO E SUBJETIVIDADE

4.1 O trabalhar e o sentido do trabalho

Segundo Lhuillier (2014), alguns trabalhos e autores foram essenciais para entender a
importancia que o trabalho tem para a vida dos sujeitos. S&o eles:

Marx estd em primeiro lugar, com suas analises do trabalho humano, da préxis como
trabalho vivo. Em sua analise dialética do trabalho e sua formula “o que ¢ animal se
torna humano, o que ¢ humano se torna animal” (MARX, 1844), ele destaca que o
trabalho € a0 mesmo tempo ato criador e instrumento de alienacdo, vetor de
humanizacdo e de sujeicdo. Depois vem Freud, que, apesar de ndo ter atribuido grande
importancia a questdo do trabalho, evidencia o grande valor que este assume na
economia da libido. “A possibilidade de transferir os componentes narcisicos,
agressivos e até mesmo eroticos da libido para o trabalho profissional e para as relacdes
sociais a ele vinculadas concede-lhe um valor em nada inferior aquele que Ihe confere
o fato de ser indispensavel ao individuo, a fim de que este mantenha e justifique sua
existéncia no seio da sociedade”. No entanto, acrescenta: “a grande maioria dos homens
s0 trabalha sob a pressdo da necessidade, e desta aversdo natural pelo trabalho nascem
0s mais arduos problemas sociais” (FREUD, 1929, p. 25). Note-se ainda que a teoria
psicanalitica oferece conceitos indispensaveis para a analise da vida psiquica mobilizada
pelo e no trabalho (p. 7, grifos do autor).

Independente do autor e da teoria, é necessario ter em mente a necessidade de anélises
dialéticas e dinamicas que coloquem contradi¢bes, tensdes e conflitos intrapsiquicos,
intersubjetivos e sociais no nucleo do trabalho.

O conceito “trabalhar”, vai além de uma mera execucdo de tarefa, ele ¢ acdo e
mobilizacdo subjetiva (Facas, Silva & Araljo, 2013). O sujeito é envolvido pelo trabalho além
do tempo que esta no trabalho, ele sonha com o trabalho, se preocupa com o trabalho.

Para Bendassolli e Gondim (2014), o trabalho tem uma funcéo psicoldgica, o que o torna
um meio que concede ao sujeito o estabelecimento de engajamentos, de ligagdes com os outros,
com a realidade, com seus préprios projetos e com outras atividades que fazem parte da sua
existéncia.

O trabalhar pressupde uma mobilizacéo da subjetividade, que engloba:

(...) o uso da inventividade, da criatividade, da engenhosidade — trabalhar é transformar,
um exercicio continuo de preenchimento do hiato entre prescrito e real. (...) E nesse
hiato, ao solicitar a criatividade do trabalhador, que ‘o trabalho que deixar uma margem
a autonomia oferece ao individuo a possibilidade de realizar-se e construir a sua
identidade’ (Alderson, 2004 como citado em Facas, Silva & Araujo, 2013, p. 463).
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Antunes (2000) salienta que o trabalho, além de fazer parte da construcdo da identidade,
através das vivéncias e do reconhecimento do seu trabalho, contribui para dar sentido a vida da
pessoa. “Trabalhar ndo ¢ apenas produzir, implica necessariamente na transformagao do eu (...)
vencendo a resisténcia do real, o sujeito transforma-se a si mesmo” (Dejours, 2007, p. 18).

A experiéncia do trabalho é “um meio de se apropriar de si, de se transformar e de
expandir a subjetividade” (Mendes, 2007, p. 65). Segundo Dejours (2009), o trabalho é central
para a formacdo de identidade, sentido de vida e satde mental. O trabalho, segundo Mendes e
Morrone (2002, p. 27):

(...) faz com que a maioria dos trabalhadores ndo perca o desejo de permanecer
produzindo, além de ter, nessa atividade, a oportunidade de realizacdo e de identidade
para construir-se como sujeito psicoldgico e social. O ato de produzir permite um
reconhecimento de si proprio como alguém que existe e tem importancia para o outro,
transformando o trabalho em um meio para a estruturagdo psiquica do homem.

O ser humano, considerado um ser de desejos e de pulsdo, potente de agédo, vive em
busca de sentido para a sua vida e sua existéncia. Ao considerar que o trabalho faz parte da
constituicdo do homem, a medida que as formas de trabalho se modificam, impactam
diretamente o sentido de vida e existéncia do trabalhador; influenciando seus processos
subjetivos, sua producdo de salde-doenca, seus desejos, seus relacionamentos, sua forma de

ver a si, aos outros e ao mundo a sua volta.

4.2 Processos (inter)subjetivos

O processo subjetivo pode ser entendido como um processo complexo, resultante de
fatores sociais, relacionais, politicos, ideoldgicos e tecnoldgicos, entre outros. Entende-se a
subjetividade em sua dimensédo processual, visando compreender como certos processos de
subjetivacdo podem ser produzidos em face de certas condi¢cbes dadas em contextos
socioinstitucionais especificos.

O termo subjetividade tem origem no latim, da palavra subjecividade, e diz respeito a
tudo aquilo que esteja relacionado ao dominio do subjetivo bem como as ligagdes da formacéo
subjetiva de um individuo em todas as suas nuances. A subjetividade é constituida pela

identidade e pela diversidade, podendo ser entendida como “experiéncia de si e como resultante
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de processos que vdo aquém e além dela, contemplando as dimensdes humanas do universal,
do particular e do singular” (Martins, 2013, p. 434).

A constituicdo do sujeito como processo de subjetivacdo pode ser entendida no
movimento de continuas tensdes entre dimensdes instituidas e instituintes, como, por exemplo,
“estrutura e acontecimento, regra e inesperado, comunidade e singularidade” (Ferreira, 2013,
p. 454). S80 nessas situacdes que acontecem e sdo encontradas as producdes de sentido que
constituem o sujeito.

Lhuilier (2017), em suas consideracGes sobre o sujeito, ressalta a importancia dos
processos de subjetivacdo, que sdo a base para a constituicao de um “sujeito em devir” (p. 297).
Segundo a autora, 0s processos de subjetivacao fazem com que o sujeito viva em um movimento
de vir a ser, de tornar-se, de transformar-se, em um fluxo permanente, em um movimento

ininterrupto. Em suas palavras:

O sujeito ndo é dado; ele se constroi através do processo de subjetivacdo que é, de fato,
um trabalho (cheio de embustes) interminavel da busca de si mesmo, de um
funcionamento em primeira pessoa, na vida. Esse trabalho busca construir um espaco
psiquico diferenciado: longe de serem dadas de inicio, as capacidades de situar-se, com
relacdo com os outros e com o mundo, de tolerar e reconhecer seus proprios afetos,
assim como os dos outros, vdo sendo elaboradas ao longo de um percurso, desde o inicio
da vida. O sujeito ndo existe em si, mas existe como uma perseveranca, permeado por
divisfes e objetivos contraditorios (Lhuilier, 2017, p. 297).

Ao levar em consideracdo que 0 sujeito se constrdi na relacdo com o outro, Martins
(2013) diz que a subjetividade pode ser entendida como (inter)subjetividade, pois sua
construcdo subjetiva e do seu proprio psiquismo se da em relacdo ao outro. A intersubjetividade,
nesse contexto, diz respeito ao outro, a alteridade, ao “ndo eu” nos processos de constru¢dao do
Eu. Portanto, a subjetividade, invariavelmente, é intersubjetividade, pois € construida na relacéo
com o outro, no campo social.

Ao passo que a subjetividade é constituida através da/na relacdo com o outro, é ela que
nos permite ter a nocdo de ator, central em sociologia, que mostra quanto cada um dos sujeitos
pode influenciar o seu contexto ao utilizar, sozinho ou com os outros, o potencial de acdo. Dessa
forma, é possivel dizer que a “humanidade se constitui enquanto tal sobretudo ao mobilizar o
que chamamos de subjetividade” (Bendassolli & Soboll, 2011, p. 113).

Quanto mais recursos e condicdes de ter poténcia para agdo, mais enriquecida e potente
sera a subjetividade e a constituicdo da identidade do sujeito, o que resultara em condi¢des que

Ihe proporcione saide mental; quanto mais precarias forem essas condic¢Ges, e quanto piores
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forem as condicBes — sejam elas sociais, fisicas e afetivas — de trabalho, menor sera a poténcia
de acdo e engajamento do sujeito, e maior sera a probabilidade de adoecimento e alienacéo
psiquica, pois, nessa situacdo, haverd um empobrecimento das suas possibilidades de acéo e de
construir quem eles sdo ou querem vir a ser, ou seja, diminuira suas possibilidades de existéncia.
Segundo Bendassolli e Soboll (2011, p. 113):

Em todo ator social, ha um sujeito, isto é, uma pessoa que tem desejos, sonhos e
ambic¢des. A capacidade de dizer ‘eu’ e de participar na construcao de sua existéncia,
notadamente no trabalho, é um verdadeiro desafio para cada ser humano. O
reconhecimento e a consideracao dessa subjetividade sdo, portanto, fundamentais. Um
grande ndmero de trabalhos mostra que o individuo é ator quanto mais é capaz de
mobilizar plenamente sua subjetividade (OLLIVIER, 1995; ENRIQUEZ, 1997) e
quanto a desconsideracdo dessa realidade psiquica é patogénica para os trabalhadores
em questdo (1993). Ser tratado como um objeto, como recurso, € algo jamais agradavel
para qualquer um, pois esse comportamento € baseado, em uma grande medida, numa
negociacdo do que constitui a existéncia de cada um: nossa subjetividade.

Com base nessa concepgdo, a subjetividade é entendida mais como uma variavel do que
como uma constante, mais um processo (de subjetivacdo) do que um produto (sujeito
estruturado), produzindo-se e transformando-se de modo diferente em diferentes contextos
socioinstitucionais. Dessa forma, ao entender que o modelo de trabalho home-office é
considerado um novo contexto socioinstitucional, caracterizado pela diminui¢do do contato
fisico com outras pessoas e com a propria organizacao, pela mediacdo das relacdes sendo feita
pela tecnologia, entre outras caracteristicas, pode-se dizer que 0s processos subjetivos da
construcdo identitaria desse trabalhador, estdo acompanhando essas mudancas, sofrendo

modificaces (e, por vezes, drasticas lesdes).

4.3 Construcao identitaria

A palavra identidade, ¢ um termo polissemico, que evoca semelhanca, unidade,
permanéncia, reconhecimento e individualizagdo (Gaulejac, 2005). O conceito de identidade
passou por muitas mutacdes ao longo da historia e foi a partir da modernidade que se iniciou a
quebra de paradigma da existéncia de uma Unica identidade, que foi gradativamente sobreposta
por uma demanda de multiplas identidades (Heloani & Macédo, 2013).

O conceito de inconsciente, advindo da psicanéalise, faz parte do estudo sobre o sujeito,

pois refere-se ao processo da sua constituicdo. Esse conceito vem perturbar profundamente o
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carater unitério do psiquismo e, com 0 seu surgimento, as ideias de permanéncia, unidade e
similaridade, denotadas pelo termo identidade, sdo repensadas e reconstruidas.

Quando falamos sobre o conceito de identidade, existem muitas teorias que tentam
explicar tamanha complexidade. Assim, ndo vamos nos ater em falar sobre as diferentes teorias,
mas é importante deixar claro algumas delimitacBes, para que ndo haja uma interpretacdo
conceitual errdnea, ou até mesmo pobre, para ndo reduzirmos o homem a uma Unica identidade.

Para entender como se da o processo de construcdo identitaria do trabalhador home-
office, serdo usadas neste trabalho abordagens multidisciplinares do conceito de identidade,
principalmente da sociologia e psicandlise, que fornecerdo as bases para a analise dos processos
socio-psiquicos que fundam a existéncia do individuo, sua dindmica subjetiva, sua inscricao
social, suas maneiras de ser no mundo. Apenas a partir da concepc¢éo de que o social e 0 psiquico
obedecem a leis préprias, se apoiam e se enlacam em combinatérias maltiplas e complexas, é
que serd possivel compreender a construgdo interminével da(s) identidade(s) do homem.

O conceito de identidade condensa uma série de significacdes que se encontram entre
0S processos de construcdo de si e 0s processos de reconhecimento, que dizem respeito aos
diferentes registros das relacbes humanas e das relagdes sociais.

Segundo o autor Gaulejac (2005), o significado de identidade remete a uma “nogdo
complexa, eminentemente Psicossocioldgica, evoca a permanéncia no tempo de individuos que
ndo cessam de se transformar para tentarem dominar o curso da sua existéncia” (p. 104).

Ao considerar que as questdes identitarias se apoiam em processos sociais, simbdlicos
e psiquicos, articulados uns aos outros (Gaulejac, 2004/2005), ndo seria possivel fazermos uma
definicdo de identidade baseada apenas em uma abordagem. A multidisciplinariedade neste
estudo permitird apreender a complexidade do conceito de identidade. Segundo Heloani e
Macédo (2013, p. 219):

O termo Identidade tem origem do latim identitds, equivalente ao latim ident — que
significa idem. Esse conceito se relaciona e tem como sindnimo as palavras
individualidade; personalidade, significando tragos distintivos que acompanham uma
pessoa no decorrer da vida e a tornam Unica, e a0 mesmo tempo membro de um grupo,
cultura ou sociedade. O conceito de identidade esta sempre relacionado a nogéo de
alteridade, pois é necessario existir outra pessoa ou um ‘ndo eu’ com caracteres
diferenciados para definir por comparacéo e diferenciagdo com os caracteres pelos quais
a pessoa se identifica como ela mesma.

O conceito de identidade, que traz em si a raiz "idem”, 0 mesmo, s6 faz sentido se for

analisado dentro de uma dialética na qual “a semelhanca remeta ao dessemelhante, a
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singularidade a alteridade, o individual ao coletivo, a unidade a diferencia¢ao” (Gaulejac, 2014,
p. 65). A constituigdo da identidade ¢ um “processo complexo, dindmico e conflituoso” (p. 66).
A identidade ndo € um dado elementar; ela € resultado de uma montagem, que, a0 mesmo
tempo, é planejada e casual, cujas possibilidades e extensdo sdo limitadas, mas, a0 mesmo
tempo, passiveis se serem exploradas.

Para essa compreensdo dialética das dimensdes do sujeito, sera necessario, entdo, pensar
0 sujeito inscrito numa dupla determinacéo social e psiquica. Se o individuo é produto de uma
historia, esta condensa, de uma parte, o conjunto dos fatores social-historicos que intervém no
processo de socializacao e, de outra, 0 conjunto dos fatores intrapsiquicos que determinam sua
personalidade.

Segundo Gaulejac (2014, p. 65):

(...) identidade se define como a resultante das diferentes posi¢cdes ocupadas (vertente
identidade social) e da relacdo subjetiva com essas posicOes (vertente identidade
psiquica). Essa definicdo remete ao duplo sentido da identificacdo que, por um lado, é
0 processo pelo qual um sistema social permite nomear e situar cada individuo dentro
de sua "ordem” e, por outro, ¢ o processo psicolégico pelo qual a personalidade se
constitui ao assimilar, no todo ou em parte, propriedades, atributos e qualidades das
pessoas que a rodeiam. A identidade é o produto de um movimento duplo, interno e
externo.

E a partir desse conceito de identidade que vamos nos apropriar para fazer a anélise da
construcdo identitaria dos teletrabalhadores, entendendo que esta € um processo e ndo um
estado. E uma construgio dinamica resultante do trabalho do individuo que busca se situar se
posicionar, afirmar uma singularidade e uma unidade diante de uma realidade multiforme e
heterogénea. E é justamente esse processo de se construir, se constituir, que o sujeito busca
encontrar mediagdes diante das contradigbes intrapsiquicas, psicologicas e sociais que 0
invadem. A identidade, de certa forma, fica dilacerada entre “a permanéncia e o contraste, entre
a semelhanca e a singularidade, entre a reproducdo e a diferenciagcdo” (Gaulejac, 2014, p. 65),

entre o passado e o presente, em uma perspectiva de futuro.

4.4 Trabalho e identidade

Assim como foi dito, ao considerar que o ser humano passa a maior parte do seu tempo
do dia convivendo junto com quem trabalha, é possivel dizer que as pessoas com as quais

trabalhamos junto, ajudam a construir nossa identidade, nos sustentam e nos nutrem, enquanto
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seres humanos. Dejours e Molinier (2004, p. 145) endossa essa visdo quando diz que “(...)
trabalhar ndo é tao so produzir: trabalhar ¢ ainda viver junto”.

O trabalho pode ser um elemento construtor e promotor de saide mental e equilibrio
psiquico a medida que a identidade constitui a base da salide mental, visto que toda crise
psicopatoldgica é centrada por uma crise identitaria. Se as condicGes laborais ndo oferecem a
possibilidade de reconhecimento, sé produzem sofrimento e, progressivamente, levam o sujeito
ao desequilibrio psiquico e ao adoecimento (Heloani & Macédo, 2013).

O trabalho, nesse sentido, € um campo privilegiado na conquista da identidade pelos
individuos. Enriquez (1999) considera o trabalho como um elemento constitutivo e fundamental
da personalidade do sujeito. Para fazer um paralelo a essa viséo, Dejours (1999) diz que um dos
fatores que interfere no processo de constituicdo da identidade é o reconhecimento.

A construcdo da identidade na dinamica intersubjetiva do reconhecimento no trabalho
diz respeito a construcdo do eu frente ao campo das relagdes sociais. Portanto, a identidade se
constitui na dindmica das relac6es sociais, sendo decorrente do reconhecimento social.

Dejours (1999) ressalta a importancia do coletivo do trabalho para que haja o
reconhecimento do trabalho e a constru¢do da identidade do trabalhador. O coletivo de trabalho,
nesse sentido, representa a definicdo e construgdo de regras e oficios que vao nortear as relagdes
interpessoais e de trabalho. Outra forma de constru¢do do coletivo s&o os acordos feitos no
trabalho, as normas e valores que se estabilizam sob a forma de regras. Portanto, para a criagdo
desse coletivo, é necessario estabelecer relacdes de confianca sem as quais ndo havera
possibilidade de uma pessoa se submeter ao julgamento do outro e trabalhar de forma
cooperativa.

Heloani e Macédo (2013) dizem que o coletivo depende, entdo, de um espago, um
espaco publico em que ocorra a livre circulacdo da palavRafael Os atos de linguagem ou as
acles comunicativas requerem que haja um espa¢o democratico para que sua expressao flua
livremente.

Portanto, € dificil dissociar a identidade pessoal da identidade social, uma vez que ambas
fazem parte da mesma pessoa, e é nessa unidade que acontece a transformagdo constante. E é
por isso que neste trabalho foi escolhido para uso conceitual o termo “construgdo identitaria”,
por se tratar de uma complexa dindmica, interminavel e indissocidvel, construcdo de
identidade(s).

Como ja foi explanado no primeiro topico desde trabalho, a sociedade vem passando
por profundas transformacoes, e 0 avango tecnoldgico é uma das molas propulsoras para que

iSso aconteca, gerando avancos e retrocessos, como € o caso do teletrabalho home-office, o qual
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surge de um interesse econémico e oferece uma potente estrutura tecnoldgica que, a0 mesmo
tempo que aproxima as pessoas, pode também afasta-las.

Diante desses fendmenos de promocdo e regressdo sociais, o0s individuos sao
confrontados com conflitos de identidade que tém aspectos econdmicos, sociais, culturais,
familiares e psicoldgicos.

Segundo Gaulejac (2014), quando os fenbmenos de promogéo e regressao sociais se
desenvolvem de modo répido e significativo, os homens sdo confrontados com conflitos de
identidade, e € aqui que surge a necessidade de construcdes tedricas que permitam fazer a leitura
das relac@es recursivas entre os conflitos psiquicos e as contradi¢des sociais.

Dessa forma, ao considerar que a exigéncia de mobilidade, ligada a ditadura do mercado
de trabalho, tem obrigado, cada vez mais, um nimero maior de individuos a se “adaptar a
universos sociais diferentes e efetuar um trabalho em si mesmos para enfrentar os conflitos que
estes deslocamentos geram” (Gaulejac, 2014, p. 8), é possivel dizer que o teletrabalho home-
office exige a mobilizacdo dos processos (inter)subjetivos dos teletrabalhadores, para se
adequarem as mudancas propostas por essa nova estrutura de trabalho, que exige um trabalho
a distancia, mediado pela tecnologia, fato que implicard em consequéncias para a sua

construcdo identitaria.

4.5 Reconhecimento e o coletivo de trabalho

Para refletir sobre a tematica do reconhecimento, sera utilizada neste tépico da pesquisa,
uma reflexdo paralela das teorias da Psicossociologia do Trabalho e da Psicodindmica do
Trabalho, que enriquecera a analise das falas dos entrevistados no momento da discussdo deste
estudo.

Dejours e Molinier (2004), considera que o trabalho néo é apenas uma relagéo salarial,
um emprego ou a venda da forga de trabalho pela troca monetéaria. O trabalho vai além disso,
ele & uma atividade social, uma atividade dirigida ao outro, pois trabalha-se para alguém, para
um gestor, para os funcionarios, os colegas.

Segundo os autores, “(...) trabalhar ndo ¢ tdo s6 produzir: trabalhar é ainda viver junto”
(Dejours & Molinier, 2004, p. 18). S&o considerados elementos constituintes da relagdo de
trabalho, as relagdes grupais formais ou informais que se estabelecem na organizacdo em
decorréncia dos modos de gestéo do trabalho, da comunicacdo e da interacdo profissional. As
relagOes de trabalho — relagbes com a hierarquia, com as chefias, com a supervisdo, com 0s

outros — séo todos os lagos humanos criados pela organizagéo do trabalho.
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Para que exista o processo de reconhecimento dentro do ambiente laboral, € necesséario
que exista o julgamento do outro, dos pares, e este somente seré possivel se existir um coletivo
de trabalho, Lima (2013, p. 352) diz que “testemunhar a experiéncia do trabalhador, tornar
visiveis as descobertas de sua inteligéncia e seu saber-fazer é o meio de se obter o
reconhecimento dos outros”.

Dessa forma, o ato de trabalhar permite uma remuneracao social pelo trabalho, ao passo
que ele permite ao trabalhador sentir-se pertencente a grupos e, além disso, Ihe proporciona
condicdes de se inserir socialmente em um espaco e possuir direitos sociais (Bier, Bottega,
Merlo & Perez, 2014). Segundo Dejours e Molinier (2004), de reconhecimento em
reconhecimento, o individuo transforma e constitui a si mesmo. Essa transformacéo se da pelo
o olhar dos outros, mas, também, pelo olhar da sociedade, como alguém que possui conquistas
e progressdes ao longo de uma vida que se realiza.

Dejours (2016) atribui grande importancia a esse processo de reconhecimento através
do outro, devido a sua contribuigcdo para construcéo e fortalecimento da subjetividade, para o
aumento da inteligéncia, o amor de si, e para a saude mental.

Segundo Mendes (2007), o reconhecimento é um fator ligado a valorizacdo do
investimento, do empenho e do sofrimento demandados na realizacdo do trabalho. Esse
processo complexo permite ao sujeito a sua construcdo identitaria, interpretada aqui como
experiéncia de prazer e de realizacdo pessoal. Para Merlo (1999), o reconhecimento é uma
maneira de retribuicdo que a instituicdo laboral oferece ao trabalhador em compensacéo pela
sua contribuicao.

O reconhecimento passa por avaliagcdes de julgamento que s&o feitas por atores bem
precisos, com 0s quais o individuo esta em interacdo em seu trabalho. Este reconhecimento tera
um papel sobre a construcdo da sua identidade. Segundo Lima (2013, p. 351), o reconhecimento

é:

(...) a forma da retribuicdo simbdlica advinda da contribuicdo dada pelo sujeito, pelo
engajamento de sua subjetividade e inteligéncia no trabalho. Esta retribuicdo se
apresenta em duas dimensfes: reconhecimento no sentido de constatagdo, que
representa a realidade da contribui¢do individual a organizacdo do trabalho, e o
reconhecimento no sentido de gratiddo pela contribuicdo dos trabalhadores dada a
organizacéo do trabalho. Tais julgamentos tratam sobre o fazer, sobre a atividade, e ndo
sobre a pessoa do trabalhador.

Sobre esses tipos de julgamento, Dejours (2005) chama de julgamento de beleza e

julgamento de utilidade, as quais sao duas formas de julgamento por onde perpassa a dindmica
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do reconhecimento do trabalho do individuo. Para Dejours (2005), o julgamento de utilidade
confere ao sujeito um estatuto no seio da organizagéo de trabalho e na sociedade, refere-se a
utilidade econdmica, social ou técnica da contribui¢do de um sujeito a organizacao do trabalho
e é proferido pelos superiores hierarquicos, ou até por um cliente, ou qualquer outro beneficiario
da qualidade do servico. J& o julgamento de estética é o reconhecimento proferido
especificamente pelos pares, colegas, membros da equipe ou da comunidade.

Segundo Dejours (2013), esses tipos de julgamentos sdo a condi¢do de afiliacdo do
sujeito na sociedade. Essas formas de julgamento, conforme Gernet e Dejours (2011),
demonstram o valor atribuido pelo outro a contribuicdo do trabalhador para a organizacdo do
trabalho. Essa validacdo e reconhecimento do trabalho pelo outro contribuiré para a construcao
de um sentido do trabalho.

Além disso, Dejours (2016) também atribui grande importancia ao processo de
reconhecimento atraves do outro, devido a sua contribuigdo para construcdo e fortalecimento
da subjetividade, para o aumento da inteligéncia, o amor de si, e para a salde mental.

Além de Dejours, o0 autor Enriquez (2014), em um de seus trabalhos, também fala sobre
o0 reconhecimento, onde ele publicou algumas condicGes para que o trabalho ndo seja um fator
de alienacdo. Uma dessas condi¢des € a busca pelo reconhecimento, ndo o reconhecimento a
todo custo, mas o reconhecimento saudavel, o desejo de querer ser reconhecido (desejo de
reconhecimento pelo outro — a luta pelo reconhecimento, esta no centro da vida). Segundo
Enriquez (2014, p. 164):

Quanto as relagdes sociais cotidianas que exigem que todos saibam conversar, dialogar,
fazer favores uns aos outros, compartilhar refeicGes, é preciso pelo menos que alguns
fragmentos do Eros estejam presentes, para que as instituicGes, as organizacdes e 0S
grupos permanegam cCOmMo conjuntos vivos, nos quais cada um, coordenando seus
esforcos com os outros, possa esperar ser reconhecido, considerado, estimado (ainda
que muitas vezes fique decepcionado).

Assim como o reconhecimento tem um papel social importante para o trabalhador,
sendo um dos elementos que ajuda a dar sentido a sua vida e ajuda na sua construcéo identitaria,
a falta do reconhecimento pode ser extremamente prejudicial para o trabalhador.

Mendes, Borges e Ferreira (2002) explicam os sentimentos ligados ao reconhecimento
e a falta dele:

A valorizacao é o sentimento de que o trabalho tem sentido e valor em si mesmo, é
importante e significativo para a organizagdo e para a sociedade. O reconhecimento é o
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sentimento de ser aceito e admirado no trabalho e ter liberdade para expressar sua
individualidade. O desgosto é o sentimento de desanimo, de descontentamento, de
adormecimento intelectual e de apatia em relagédo ao trabalho (p. 33).

Além do sofrimento que pode ser causado pelo ndo reconhecimento, pelo fato do sujeito
ndo conseguir atingir o que era esperado dentro do trabalho, pode acontecer também a falta de
reconhecimento ligada a “aliena¢do social”, termo usado pelo antrop6logo Sigaut (1990 como

citado em Gernet, 2010, p. 63). Segundo esse autor:

O reconhecimento dos outros € indispensavel para a validacdo de uma descoberta
iniciada na confrontagdo com a realidade. Se o individuo estiver afastado da realidade e
do reconhecimento alheio, é devolvido a solidao da loucura, conhecida como “alienacao
mental”. Quando ele mantém relacionamento razodvel com a realidade por meio de seu
trabalho e seu trabalho nédo é reconhecido pelos outros, € condenado a soliddo alienadora
que Sigaut define como “alienagao social”.

Portanto, a “alienagdo social” se torna extremamente delicada e ndo sustentavel a longo
prazo para quem com ela se depara, pois, ou o individuo é convocado a refletir sobre o
relacionamento que mantem com a realidade, pelo qual é levado a se questionar; ou se mantem
firme em sua convicgéo, correndo o risco de cair na autorreferéncia e na megalomania. Tanto
uma quanto a outra situacdo, ndo sdo saudaveis para o sujeito e se tornam perigosas do ponto
de vista do reconhecimento e, consequentemente, dos processos subjetivos identitarios do
trabalhador (Gernet, 2010).

Diante do exemplo acima, entende-se que processo de reconhecimento do trabalho pode
ser, entdo, portador de emancipacéo e transformacao, se for associado a um teste subjetivo sobre
a experiéncia da realidade; e essa realidade e reconhecimento subjetivo do trabalho, s6 podem

ser vivenciados na relagdo com o outro.

4.6 ldentidade e os grupos de pertencimento: organizacéo e familia

Segundo Gaulejac (2014), o individuo € produzido pela histéria, ou seja, a sua
identidade é construida, de um lado, a partir dos acontecimentos pessoais por ele vividos e que
formam a trama de sua biografia, de sua historia singular e Unica e, de outro, a partir dos
elementos comuns a sua familia, ao seu meio, a sua classe de pertencimento que o posicionam
como um ser socio-historico.

Enriquez (1999), retoma um conceito antigo de Aristételes para entoar o quanto a figura

do(s) outros(s) ¢ importante para a existéncia humana, nas suas palavras: “uma sociedade é
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aquilo em que podemos viver juntos, tendo o prazer de viver juntos. Ora, essa integracdo na

sociedade ¢ que constitui basicamente nossa identidade, ¢ onde nos sustentamos e nos nutrimos”

(p. 66).
Com relagéo a influéncia que os grupos de pertencimento e a sociedade possuem na

construcdo identitéaria do sujeito, Freitas (2011, p. 40) diz:

A identidade é um resultado, um estado psicossocial que pode variar no tempo, ou seja,
ndo é fixa e depende de seu ponto de definicdo, pois pode dizer respeito ao individuo,
ao grupo e a sociedade em geral. Um sujeito tem varias identidades, e o conjunto delas
Ihe permite experimentar um sentimento de identidade, visto que ndo existe identidade
sem esse sentimento interno. Este € composto dos sentidos de unidade, de singularidade,
de coeréncia, de filiacdo ou pertencimento, de valor, de autonomia e confianca,
organizados em torno de uma vontade de existéncia. O Sentimento de identidade habita
todo ser dotado de consciéncia de si mesmo. Um ndcleo identitario se constitui como a
fonte de coeréncia interna que caracteriza um ser que tem consciéncia de existéncia
propria. E uma autocategorizacdo que pode variar de acordo com critérios tais como:
nacionalidade, sexo, idade, profissdo, cultura, historia, etc.

Ao considerar que a identidade néo é fixada de forma estéatica, os objetos tomados como
modelos sdo variaveis, ou seja, podem ser substituidos por outros, em um trabalho de
reatualizacdo permanente. Em funcdo das diferentes posi¢cbes ocupadas, os modelos de
identificacdo propostos variam, levando o individuo a efetuar escolhas, sinteses, compromissos,
renuncias e ajustes. O individuo € levado a se posicionar individualmente nesses diferentes
registros, porém, sua existéncia € regulamentada, regrada, condicionada, "organizada” pelas
maltiplas instituicBes (Gaulejac, 2014).

Esses modelos que sdo tomados como identificacdo pelos sujeitos dizem respeito as
relagbes sociais que eles possuem e ao processo (inter)subjetivo que vdo mobilizar, para
internalizar as identificagcbes. Como o ser humano é um ser social e vive em sociedade, Gaulejac
(2014. p. 66) diz:

E a sociedade que Ihe impde a identidade pelas posicdes que define para cada individuo
na rede social. A sociologia pressupde que o fundamento da identidade esteja na relagéo
do individuo com um sistema de parentesco, com 0S grupos em (ue nasceu, as
instituicdes e redes sociais as quais pertence, as classes sociais que caracterizam o
funcionamento social do qual participa. Mas essa relacdo esta marcada pela
problematica familiar, ou seja, pelo modo como o0s genitores e ascendentes se
posicionam dentro desse conjunto de relagdes. A lembranca dessas abordagens da
identidade mostra que se trata de uma nocdo abrangente, multidimensional, que
descreve os diversos registros que constituem a personalidade do individuo. Isso nos
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pareceu necessario para compreender a situacdo de quem muda de classe social e
analisar as tensdes que esses deslocamentos provocam.

Ao passo que os individuos carregam "em si" a historia do seu grupo de pertencimento,
eles ficam atravessados por contradi¢cdes que caracterizam a historia desse grupo. A génese
social de certos conflitos psicologicos implicara na compreensdo dos mecanismos sociais
estruturantes da existéncia individual, ndo somente da existéncia psiquica ou subjetiva, ou “em
si" (Gaulejac, 2014, p. 21), mas, também, do exterior. Segundo Freitas (2010, p. 18), “O
individuo e o social estdo juntos, articulados e reciprocamente implicados na significacdo e na
acdo de construir esse ambiente social ativo, vivo, incerto concreto e complexo.”

Sobre as situacdes do exterior que influenciam a construcéo identitaria do individuo, €
possivel afirmar que ele estd sempre incluido em um campo de determinacdes sociais que
condiciona suas condutas e representacdes e que 0 constitui como sujeito social-historico.

Diante disso, encontramos uma

(...) correspondéncia estreita entre a historicidade individual, pela qual o individuo tende
a se constituir como sujeito de sua histéria pessoal, e a historicidade coletiva, isto é, 0s
processos pelos quais uma sociedade efetua um trabalho sobre ela propria a fim de
controlar suas proprias transformacdes (Gaulejac, 2014, p. 36).

Dessa forma, para compreender a relacdo que cada individuo entrelaca com sua propria
historia, € necessaria uma andlise do sistema social no qual ele se encontra e do lugar que ele ai
ocupa.

Segundo Gaulejac (2014), a identidade é resultante do conjunto de objetos e de pessoas
tomadas como suportes de identificacdo, tanto no passado quanto no presente. Além disso, a
identidade também é tida como a multiplicidade dessas identificacdes que confere ao individuo,
ao mesmo tempo, sua concordancia e sua singularidade em seus mais diversos grupos de
pertencimento. A identidade ¢ o “lugar de um trabalho que tenta resolver os conflitos entre a
identidade herdada - que representa o peso da historia em si - e a adquirida” (pp. 56-57), que se
ajusta aos ideais e as praticas dos grupos aos quais se pertence no presente.

Por esse motivo, foram escolhidos 0s nucleos sociais com os quais os teletrabalhadores
mais tém contato em sua vivéncia para identificarmos como esses “organizadores” e
“influenciadores” — sociais e psiquicos — afetam a construcdo identitaria dos mesmos. Os
sistemas sociais que serdo aprofundados nesta pesquisa referem-se ao nucleo da familia e da

organizacao.
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A organizacao foi escolhida para ser analisada, pois é o espaco onde o teletrabalhador
tem a experiéncia e a oportunidade de trabalhar e, ao levar em consideracdo que o trabalho é
“um meio de se apropriar de si, de se transformar e de expandir a subjetividade” (Mendes,
2007), a atividade laboral e a organizacdo que propde o espaco de trabalho tém grande
influéncia no processo de apropriacao de si, de construir quem s&o. Além disso, segundo Freitas
(2011, p. 10):

As empresas sdo formatos sociais inseridos num contexto mais amplo e que sdo lugares
de préticas sociais concretas, onde se desenvolve um simbolismo proprio. Vejo as
organizacfes modernas nao apenas como um lugar de trabalho, mas também como
espacos de interacdo e representacdo humanas, habitadas por um imaginario que é
socialmente construido e veiculado interna e externamente.

A familia foi escolhida pelo fato dos teletrabalhadores passarem a maior parte do tempo
nas suas casas, e a maioria dos entrevistados nesta pesquisa residem com a familia, muitos
deles, inclusive, convivem o dia todo com a mesma, hipétese que nos faz pensar que o grupo
familiar terd grande influéncia na constituicdo identitaria desses sujeitos.

O sentimento de identidade esta presente em todo ser dotado de consciéncia de si.
Assim, pode-se dizer que um nucleo identitario se constitui como “a fonte de coeréncia interna
gue caracteriza um ser que tem consciéncia de existéncia propria” (Freitas, 2000, p. 40). E uma
autocategorizacdo que pode variar de acordo com critérios tais como 0 sexo, a idade, a
nacionalidade, a profissao, a familia.

Segundo Anzieu (como citado em Eiguer, 1989) os diferentes tipos de grupos humanos,
como as instituicdes, as familias, sdo formaces sociais que exercem influéncias constantes na
transformacéo e construcdo do sujeito social. Veremos com maior destaque neste momento,
como o grupo familiar influencia na construcéo identitaria do sujeito.

Ao analisar os processos subjetivos dos individuos, é possivel perceber que o nucleo da
familia, tem a poténcia de ser um organizador psiquico para 0s mesmos. O conceito de
organizador do grupo familiar, segundo Eiguer (1989) pode ser definido como uma “formagao
coletiva, para a qual contribuem o0s psiquismos pessoais, que concentra um jogo de
representacdes psiquicas especificas do familiar e um denominador comum de emocdes

frequentemente exaltadoras” (p. 29). Sobre isso, 0 autor acrescenta:

(...) fator de maturagdo e apaziguamento, o organizador familiar implica um salto
progressivo na consolidagdo dos vinculos reciprocos. Do ponto de vista econdmico, o
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organizador familiar reativa antigos investimentos, redistribuindo suas cargas
pulsionais. Do ponto de vista topico, o organizador das instancias coletivas como, por
exemplo, o objeto-grupo familiar. Em outras palavras, a familia tornar-se-4, por causa
do organizador, um grupo constituido por individuos que possuem uma representacao
inconsciente deste grupo, no interior de seu préprio aparelho psiquico (p.29).

Em func¢do do organizador, a familia vai se tornar um grupo constituido por individuos
gue possuem uma representacdo inconsciente deste grupo, no interior de seu proprio aparelho
psiquico. Para que o organizador familiar realmente se torne algo que vai regular e, de fato,
organizar a dindmica familiar consciente e inconsciente do grupo da familia, o organizador
implica trabalho e passagem por crises. Dessa forma, este grupo que é a familia deve passar por
inimeras metamorfoses, para encontrar uma coeséo, até encontrar um entendimento e uma
solidariedade que Ihe sejam especificos (Eiguer, 1989).

Um dos elementos do organizador familiar, segundo Eiguer (1989) ¢ o “eu familiar”, o
qual pode ser definido como “o investimento perceptual de cada membro da familia, que lhe
permite reconhecé-la como sua, numa continuidade temporo-espacial” (p. 38). Ou seja, o
organizar familiar tem a poténcia de ser um estruturante psiquico, no que diz respeito a
referéncia do individuo sobre o tempo e espaco, criando um espaco para 0S Sujeitos
experimentarem e vivenciarem uma territorialidade.

Eiguer (1989), utiliza do conceito de Eu familiar, para explica-lo como sendo um dos
constituintes dos organizadores da vida familiar inconsciente. O Eu familiar é dividido em trés
suborganizadores: o sentimento de pertenca, o habitat interior e o ideal do ego familiar.

O sentimento de pertenca pode ser explicado como o amor dedicado a familia, o
investimento narcisista. Em troca, “ele integra o eu individual e notadamente a identidade de
cada membro, a marca tranquilizadora que remete a uma certa origem” (Fuffiot, 1980 como
citado em Eiguer, 1989, p. 40).

Ja o habitat interior, funciona como se fosse uma “pele” real e fantasmatica, que protege
esse grupo do desmembramento. Segundo Eiguer (1989), a fim de aliviar este temor, a familia
tenta investir num lugar geografico real que o contenha: “o lar, a casa familiar” (p. 40). O habitat
interior se edifica, portanto, no interior do inconsciente grupal, partilhando representacdo, o que
0 torna uma espécie de base do reconhecimento grupal, no sentido de gratiddo e de
conhecimento intimista.

Ja a utilizacdo da noc¢éo de ideal de ego ao psiquismo do grupo da familia supde:
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(...) o encontro, o conluio dos ideais pessoais dos membros da familia, mas supde
também que o ideal do ego familiar possa se distinguir do ideal do ego de cada um. Na
realidade, dever-se-ia imaginar que cada membro da familia possui uma representacéo
do ‘ideal do ego familiar’ ao lado da sua representagdo do ideal de ego individual.
Apoiando-se em S. Freud, podemos dizer que a no¢do de ideal do ego tem uma
referéncia grupal, pois em Psicologia de grupo e andlise do ego, ele diz que o que pode
fundar um grupo ou uma multiddo séo as projecdes, sobre o lider, dos ideais do ego dos
individuos. (...) Naturalmente, Freud nao fala do ideal do ego coletivo, nem de desejo
de perfeicéo coletivo, ele simplesmente diz que isto une as pessoas. Freud pensa nos
grandes grupos, na multiddo, mas em relacdo a familia as coisas podem ser concebidas
de um modo semelhante.

Assim, o ideal do ego familiar simboliza uma referéncia grupal, que permite aos sujeitos
se unirem, compartilharem, se identificarem enquanto grupo. O ideal de ego familiar, segundo
Eiguer (1989), permite que o grupo formule projetos de progressos sociais, culturais,
educacionais, habitacionais, permite aos integrantes da familia estabelecer missdes e ideias a
atingir. Assim, o nucleo familiar se torna um espaco que permite compartilhar desejos e afetos,
um espaco que abre possiblidades de ser, de construir identidade(s).

Via de regra, qualquer grupo sempre se encontrara ameagado por um tipo de
desmembramento. Diante dessa dificuldade, uma vez consolidado o habitat interior, “a familia
pode se sentir mais contida; ela adquiriu, ao nivel do grupo, isto que representa a ‘pele’
psiquica” (Anzieu, 1974 como citado em Eiguer, 1989, p.40) para o sujeito. Em um segundo
tempo, “o habitat exterior (pelas marcas que ele deixa no habitat interior) torna-se um lugar de
prazer e gratificacao, tal sendo também o caso da pele psiquica nos individuos.” (Eiguer, 1989,
p. 40). Em resumo, pode-se dizer que o sentimento de pertenca remete a identidade familiar, e
0 habitat interior a imagem corporal do “corpo familiar”.

Dessa forma, ao conviver mais com o grupo familiar, sera possivel identificar nas
vivéncias dos teletrabalhadores como o nucleo familiar tem se constituido com a presenca fisica
— e quicé mais afetiva e intima — do teletrabalhador home-office, que agora passa a maior parte
do tempo em casa, com a familia (apenas nos casos em que o teletrabalhador mora com a
familia). Sera possivel analisar como o organizador familiar atua na mobiliza¢&o dos processos
(inter)subjetivos dos teletrabalhadores e como se se constitui a influéncia do nucleo familiar
para o sentimento de pertencimento a esse grupo - com o qual passa a ter mais convivéncia -, e
quais as implicacOes desses fatores para a construcdo identitaria dos mesmos.

Assim como o grupo da familia exerce um papel importante nos processos
(inter)subjetivos dos sujeitos, as organizacdes as quais trabalham também assume grande

influéncia nas escolhas e possiblidades de existéncia dos trabalhadores. Na atualidade, as
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organizagdes tém um papel cada vez mais importante na forma com que a sociedade pensa e
age. As organizacgdes sao responsaveis por distribuir os individuos no espaco e no tempo,
através da criacdo de classificagdes, sistemas de recompensas e sangdes, todos esses aspectos
vao influenciar as trajetorias individuais, e o processo de construcio identitaria dos sujeitos. E
dessa forma que as organizagdes tentam substituir as regras familiares, patrimoniais e religiosas,
com suas proprias ordens e direcionamentos (Gaulejac, 2014).

A evolucdo das sociedades modernas leva um nimero cada vez maior de individuos a
mudar de lugar na sociedade. A mobilidade cultural e a possibilidade de “ascensdo” social
contribui para desenvolver o fenémeno de individualizacdo, processo pelo qual o individuo
“define-se menos por referéncia a um grupo social/étnico/familiar que lhe confere um lugar em
uma ordem estavel, do que em relagdo a si mesmo” (Gaulejac, 2014, p.13) em referéncias as
categorias dessocializadas, tendo como referéncia sua personalidade, sua conta bancéria, seu
desempenho, entre outros aspectos individuais.

Nas empresas da atualidade, as quais alguns autores denominam como organizagédo
hipermoderna ou como organizacdes estratégicas (como ja foi explicado pelo autor Enriquez
nessa pesquisa), os trabalhadores estdo ligados a organizacdo ndo sé de lacos materiais e morais,
ou por vantagens econdmicas e satisfacao ideoldgica, eles estdo ligados a organizacao por lacos
psicologicos.

Varios estudioso do tema sobre a relacdo que se da entre organizacédo e trabalhador,
como Enriquez, Gaulejac, Antunes, Freitas, Pages et al., tem analisado que nos ultimos anos,
os trabalhadores, ao estabelecer uma ligacdo subjetiva com a organizacdo, cada vez mais estes
se identificam com a organizacdo, adotando modelos e referéncias organizacionais, Como seus
préprios modelos. Ao adotar os modelos organizacionais modernos, os trabalhadores véo
mobilizar seus processos de subjetivacdo com base em aspectos produtivistas, de performance
e resultado, os quais estdo no campo individual; prejudicando os processos de referenciais
humanos e coletivos.

Freitas (2011) diz que, na auséncia de um legitimo projeto de vida e de sociedade, com
a perda de referéncias coletivas, os individuos tendem a projetar seu ego ideal nas organizacdes,
como se estas pudessem prover tanto a identidade social como a individual. Desta forma, as
empresas posicionam-se como referéncia total para a sociedade e os individuos, quando
deveriam circunscrever-se ao papel que Ihes cabe na esfera publica e privada

Sobre esse processo de perda de referéncias coletivos e sociais, Gaulejac (2014) diz que
0 que acontece na sociedade atualmente, é que as empresas modernas provocam o processo de

desterritorializacdo, que se trata de separar o individuo de suas origens sociais e culturais, e
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destitui-lo de sua historia pessoal para reescrevé-la no contexto da organizagdo, desenraiza-lo
de sua terra inicial para melhor enraizé-lo no solo da empresa, apagar suas referéncias originais
para lhe fornecer outras.

Freitas (2011) também fala sobre o processo de desterritorializacdo vivenciado pelos
individuos na sociedade atual, referindo-se a um processo de desterritorializacdo ndo apenas
geogréfica ou espacial, a qual a tecnologia tem permitido através da globalizacdo, mas também
um processo de desterritorializacdo emocional e afetiva com os grupos e coletivos. Artificio
que faz parte do processo de individualizacéo.

Diante das implicacdes que as empresas modernas estdo provocando nos trabalhadores,
como foi citado a perda de referéncias, o processo de individualizacdo e o desmonte das
coletividades, sera importante pensar como o0s teletrabalhadores estdo vivenciando e
subjetivando esses processo, visto que, sua atividade laboral, sofre com as barreiras da distancia
e da virtualidade, fato que podera intensificar ainda mais esse processo, pois 0 “viver junto”

(Dejours, 2004) ficard comprometido.

4.7 O Poder das organizacdes e 0s processos subjetivos

Em funcdo do processo de desterritorializacdo que o individuo vivencia na sociedade
atual, ele mobiliza suas estruturas (inter)subjetivas para enfrentar essa situacdo de sentir-se
desprotegido, despolitizado e com dificuldade de construir vinculos de pertencimento com o0s
grupos que convive.

Diante disso, nesse tdpico da pesquisa serd apontado sobre como as organizacGes
ajudam a provocar e se aproveitam dessa situacdo, para envolver e cativar os trabalhadores.
Além disso, sera explicado também como a estrutura inconsciente dos impulsos e sistemas de
defesa dos trabalhadores é modelada, e a0 mesmo tempo, se enxerta nela, de tal forma que o
trabalhador reproduz a organizacgéo, ndo apenas por motivos racionais, mas justamente por lagos
psicologicos, que significam razdes mais profundas, e que inclusive, escapam a sua propria
consciéncia.

O dominio da organizacao sobre o trabalhador, est& na sua capacidade de influenciar o
inconsciente, de liga-lo a ela de forma quase indissoltvel, com muito mais forca e intensidade,
do que a organizacdo classica, por exemplo. Enriquez (2000) acredita que esse processo
acontece porque as organizacdes abandonaram a perspectiva tecnocratica em favor da
perspectiva estratégica, na qual a afetividade e as pulsdes individuais sdo direcionadas para a

exceléncia, atendendo uma necessidade de produtividade da organizacéo.
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Para entender melhor como acontecem as transa¢Ges que sao feitas entre individuo e
organizacao, e essa relacdo de dependéncia subjetiva que se instala, seré necessario examinar
brevemente como funciona o sistema psicologico inconsciente e como acontecem 0S processos
intrapsiquicos. Esse acontecem em trés momentos, no qual o primeiro se caracteriza pela
fraqueza do individuo, pela angustia de destruicdo e impulsos agressivos; o segundo momento
acontece a projecao e identificacdo com o agressor; e 0 terceiro momento a introjecao.

Em uma linguagem psicanalitica, esse processo aconteceria através da identificacéo,

projecao e introjecdo. Segundo Pagés et al. (1993, p. 146):

pela projecdo sobre o objeto, de partes de si, de seus impulsos e se seus medos
reprimidos, o individuo se torna uma parte do objeto, que vai entdo expressar, em seu
lugar, seus medos e seus desejos e lhe permite de 0s viver inconscientemente sem 0s
assumir. Inversamente, o objeto assim investido pelo inconsciente do individuo é
introjetado, ele toma o lugar das emocdes reprimidas do inconsciente do sujeito,
tornando-se parte dele. O resultado deste processo é a identificacdo. Produz-se uma
colagem entre inconsciente individual e 0 objeto que se torna indissociaveis, sem que 0
individuo tenha consciéncia do processo que conduz a identificacao.

Para pensarmos no primeiro momento, € necessario idealizar um esquema hipotético,
ao qual tomaremos como ponto de partida a imagem de um individuo que se encontra isolado,
ele esta s6 pelo fato da politica das organizac@es no cenério atual ser baseada na individuacao
dos problemas e no impedimento de reaces coletivas. Esse individuo isolado, faz frente a uma
grande e poderosa organizacdo, que é fonte de satisfacdes e de variadas san¢Ges como dinheiro,
status, trabalho (Pages et al., 1993, p. 149).

Nessa situacdo, o trabalhador sofre a probabilidade de sentir a organizacdo como
extremamente ameacadora; as satisfacdes que a organizagdo pode dar e retirar e as quais ele
ndo pode se opor, constituem uma ameaca para sua integridade. Diante dessa situacdo, o
individuo vivencia o sentimento de sua fraqueza, ou seja, possui a imagem do seu Ego como
pequeno e fraco; ele sente fortes angustias de destruicdo e fortes impulsos agressivos contra o
objeto ameacador; e também vivencia uma situacdo de dependéncia infantil que lembra a
dependéncia em relacdo aos pais, em particular, a mée.

Esses fatores denotam a fraqueza e o isolamento do individuo frente & organizagdo. A
situacdo do individuo diante da organizacdo lembra o bebé, o rem nascido diante da mé&e. Diante
desse processo, 0s autores Pages et al. (1993, p. 149) hipotetizam que sdo as relacdes
inconscientes do trabalhador com a organizacdo hipermoderna, que sdo feitas através das

transferéncias, sdo do tipo arcaico, e sdo mais da ordem maternal, do que paternal. “O poder da
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organizacgdo em relagdo ao do individuo é bem maior que o dos pais e, sobretudo, o individuo
se encontra bem mais desmunido de meios para influenciar a organizagdo que seus pais” (p.
151).

Segundo Pages et al. (1993, p. 149), no segundo momento, para acontecer a projecao e
identificacdo com o agressor, o individuo, ao defender-se contra a sua angUstia e sua
agressividade, desenvolve um desejo agressivo de onipoténcia e, projeta esse seu desejo na
organizacdo, com a qual se identifica.

Dessa forma, o individuo constréi uma imagem do Ego grandioso, como se fosse seu
ideal de Ego, que oculta a imagem do Ego pequeno e fraco e que se identifica com a
organiza¢do. No plano da transferéncia ¢ um processo de “fusdo com a mae agressiva, de
identificacdo ao agressor, que o defende contra a agressdo da mae e, a0 mesmo tempo, contra
sua propria agressividade” (Pages et al.,1993, p. 151). Assim, € construida uma organizacao
imaginaria que engloba as caracteristicas da organizacdo real com as quais o individuo se
identificou.

Giust-Desprairies (2005), caracteriza o imaginario como a concepg¢do de um conjunto
de producédo das producdes de uma funcdo mental chamada imaginacdo, simultaneamente da
ordem de reproducdo, pelo poder que ela tem de fazer reviver percep¢des ja sentidas, e criadora
na sua capacidade de formar imagens segundo combinacGes inéditas.

Sobre a construcdo desse Ego grandioso, o autor Enriquez (2000), faz uma analise
parecida, quando diz que a empresa classica tecnocrata prende o trabalhador através do
imaginario do dominio por intermédio de sua paixao pela razdo, ja as empresas atuais modernas,
que adotam o modelo estratégico, tem tomado o trabalhador inteiramente pelo imaginario da
performance e da exceléncia por intermédio de sua afetividade, de sua pulsdes inconscientes e
de sua reflexao.

Segundo Freitas (2011), em um contexto de grandes transformac6es, as empresas
possuem uma maior facilidade para captar as mudancas com maior agilidade para capitaliza-
las, por isso costumam responder a essas mudancas de maneira mais rapida que a sociedade em
geral, 0 que permite as empresas um grande poder de influéncia sobre o meio. As organizacGes
respondem ndo s6 de maneira operacional e funcional, mas também de maneira simbdlica,
atraves de sua cultura organizacional e da veiculacdo de todo um imaginario. As organizacoes
conseguem ler o que se passa em seu ambiente e re(elaboram) respostas que sirvam a seus
objetivos, dessa forma pode-se dizer que “as organiza¢Oes sdo espagos de comportamentos
controlados, ou seja, € de sua natureza controlar e direcionar a acao (p 55).
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Baseado nessas informacdes, é possivel dizer que o trabalhador, ao adotar o Ego
grandioso, baseado no imaginério de performance e exceléncia, como consequéncia da projecao
e identificacdo, € que a angustia do trabalhador € reprimida e constitui uma ameaca permanente
para o equilibrio psiquico. Além disso, a agressividade dirigida para a organizacao € canalizada
por um lado, para o exterior, por exemplo, para os clientes, concorrentes, Estado, familia; por
outro lado, para o proprio sujeito, ao passo que ele deve eliminar a imagem do Ego fraco, deve
vencer-se, por-se a prova continuamente, deve merecer a imagem que ele faz de si mesmo, é
constantemente culpado. Diante desse cenario, o individuo desenvolve formas de prazer do tipo
sadomasoquista (Pages et al., p. 149).

Todo esse sistema ainda tem a vantagem para a organizacdao de ser mais dificil o
individuo se opor a ela. Segundo Pages et al. (1993, p. 167) “o mal causado ao individuo é
invisivel, este ndo é levado a revolta por uma agressao direta, ele proprio torna-se o colaborador
da empresa na punigdo que ela Ihe inflige”, ou seja, o proprio individuo é encarregado de aplicar
a pena para si proprio.

Diante disso, a organizacdo emerge como um aparelho triunfante que mobiliza a forca
combativa dos individuos e estimula comportamentos performaticos. Dessa forma, é
estabelecida com os funcionérios vinculos psicossociais que reforcam esse imaginario, calando
sua vida interior e questionamentos, transformando problemas de origem social em questdes
psicoldgicas e imprimindo a ideia de que todos podem ser vencedores (Enriquez, 2000).

Segundo Gaulejac (2007), gerenciar a si mesmo para atingir o alto desempenho,
representa uma demonstracdo de autonomia recompensada pela promessa de sucesso, felicidade
e realizacdo pessoal. Esse fato provém de uma espécie de “equagdo magica” (p. 82) que
obscurece a impossibilidade de todos os trabalhadores serem excelentes, pois o sujeitos
batalham por um lugar, como se todos pudessem ser o nimero um. Nesse caso, € deixado de
lado o que que a propria etimologia da palavra exceléncia comporta intrinsecamente, a exclusao
daqueles que ndo atingem determinados requisitos. O culto da qualidade enquanto exceléncia
estimula, portanto, a competicdo generalizada e o individualismo.

Ao acreditar nessa “equacdo magica”, e ndo atingir os resultados que gostaria, ou ndo
conseguir ser o “vencedor” que gostaria de ser, 0 individuo direciona a sua agressividade para
si mesmo, fazendo com que ele sinta culpa. Na verdade, 0 que acontece, € que esses
trabalhadores se sentem culpados por ndo atingir um ideal posto, inconscientemente, pela
organizacao, o qual eles acreditam que é um ideal deles proprios. Enriquez (2000) atribui & esse

processo, que é um potente fator gerar o individualismo, € atribuido o nome de: psicologizacdo
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dos problemas. Segundo o autor, em uma sociedade aonde o individuo ocupa o centro, o

sucesso, assim como o fracasso:

nunca é imputado a estrutura, mas a aptiddo do individuo, que deve, a todo momento,
superar as novas provas que enfrenta. Para isso, como Freud bem o percebeu, a
organizacdo vai reforcar o sentimento de culpa que existe entre todos os individuos
formados pelos valores judaico-cristdos (o superego, cristalizacdo de todos os interditos
sociais, representante da ética social, esta si para nos lembrar que ndo devemos pecar,
nem mesmo em inten¢do. E qual é o maior pecado na nossa sociedade, sendo aquele de
ndo respeitar os valores da organizacdo, ndo cumprindo nossa tarefa com todo o
devotamento possivel?) e, mais recentemente, o sentimento da vergonha. Este Gltimo é
a manifestacdo da angustia diante do ideal do eu, como a culpa exprimia a angustia
diante do super eu (p. 89/90).

Enriquez (2000) constata, neste culto a performance, uma possibilidade paradoxal: de
os individuos tornarem-se autdbnomos e conscios de seus préprios objetivos, sabotando a
captacdo de sua vida psiquica pela organizacdo. Diante desse contexto, é possivel perceber a
emergéncia de um tipo de homem que ndo direciona essa oportunidade para o
autoconhecimento, mas para condutas Instrumentais, respondendo a uma unica demanda, que
S&0 0s interesses da organizagao.

Somado ao processo de psicologizacdo dos problemas, Dejours (2016) também faz
criticas as novas formas de gestdo do capitalismo, nas quais as organizacdes fazem alusdo a
avaliacdo individualizada de performance, dizendo que essas induzem a concorréncia
generalizada e desleal entre os colegas. Esse fendmeno leva ao “cada um por si”, de tal maneira
que 0 sucesso, a vitoria de um colega é ruim para o seu futuro. Se a avaliacdo individualizada
de performance coloca em concorréncia todos contra todos, aquele que tem um bom resultado,
passa a ser uma ameagca, entdo a cooperacdo destruida, fica inviavel, assim como o viver junto.
Dessa forma, além da democracia desaparecer, finalmente, o respeito pelo outro, a ajuda, a
unido e a solidariedade desaparecem tambem.

E finalmente, para entender como funciona o processo da introjec¢éo, assinalado como o
terceiro momento que explica a ligag&o subjetiva que o individuo tem com a organizacao, este
caracteriza-se pelo processo no qual a organizacdo imaginaria - que funciona como se fosse
uma droga - invade o individuo e torna-se parte dele. Ela adquire vida propria, relativamente
independente da organizagdo real, e a partir dai € através dela que o individuo se relaciona com
a organizacao real. Nesse momento que a organizacdo imaginaria invade a psique do individuo,

os limites com a vida pessoal e privada se tornam frageis (Pages et al., 1993 p. 149).
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A droga é um corpo estranho que se mistura no seu organismo, a ponto de ter sobre ele
efeitos maiores que escapam ao seu controle, se torna um corpo estranho que torna-se parte
integrante do se organismo e que passa a controla-lo. A organizacao-droga, segundo os autores
(Pages et al., 1993), é a0 mesmo tempo amada e detestada, tornando o individuo profundamente
ambivalente com ela. Os trabalhadores que investem na organizagdo dessa maneira, a empresa
torna-se objeto de identificacdo e de amor, fonte de prazer, e também aquele que vai alimentar
e fixar sua angustia, pois o trabalhador vai tornar-se dependente dela, no sentido total da
palavra, ndo apenas uma dependéncia material, mas também para a integridade da sua propria
identidade.

Esses sistema psicoldgico descrito, é conflitante, pois estd baseado numa oposicao
permanente entre a procura de um prazer agressivo e uma angustia de morte reprimida. Esse

binbmio de prazer —angustia funciona da seguinte forma:

(...) € um sistema fechado onde o prazer leva a angustia e vice-versa. O objetivo de
prazer € um ideal inacessivel, a procura do prazer é carregada de angustia; quanto mais
se acredita alcanca-lo, por exemplo subindo na carreira, mas a angustia € reforcada, pois
se percebe que ndo estad satisfeito nem mesmo se se “atingir” seu objetivo (0 que
corresponde a raridade crescente de cargos, existindo assim sempre uma dupla leitura-
socioldgica e psicoldgica dos fenémenos). Inversamente, a angustia leva ao prazer
agressivo, que o defende contra ele; assim, o individuo que se sente ameacado pela
iminéncia da promogdo (caso frequente) ndo tera outra saida sendo a de aceitar e de

buscar uma promogado posterior: somos condenados a vencer” (Pages et al., 1993, p.
153).

E importante ressaltar que os processos acima descritos, s&o apenas as descrigdes das
transacdes feitas entre individuo e organizacdo, e ndo levam em consideracdo as caracteristicas
proprias dos individuos, as quais tem um papel importante na relagdo individuo-organizacéo;
do sistema e mecanismos de defesas desenvolvidos pelos individuos no decorrer de sua vida
infantil, o qual se torna um importante indicador de sua maior ou menor vulnerabilidade em
relacdo a agdo da organizacéo.

Quando acontece o processo de substitui¢do do ideal de Ego dos individuos pelo ideal
coletivo apresentado pela organizacdo, os trabalhadores sofrem consequéncias, como a
introjecdo das exigéncias fixadas pela organizacdo. Atraves desse processo, a organizacao pode
canalizar a0 maximo a energia dos individuos em seu beneficio, sem precisar empregar um
sistema de restri¢des funcionando na base da forga e da represséo.

A angustia de morte estd presente em cada instante, embora reprimida, é evocada em

cada dificuldade no trabalho, na forma de temor de perder o trabalho na organizagéo, na
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realidade, ndo sé perder o trabalho, mas perder o prazer em viver, de perder sua identidade. A
organizacdo consegue dessa forma, manter seu papel ameacador, ameacando o individuo de
tirar-lhe seus favores, de coloca-lo em um projeto ou cargo menos interessante, ou seja, essa
ameaca recai no sentido de retirar a possibilidade de identificacdo com ela. Em resumo, ela
ameaca de tirar-lhe o prazer que ela oferece sob outro aspecto. Prazer e angustia nesse sentido,
tem a mesma origem, que é encontrada no poder que a organizacao tem de levar o individuo a
se identificar com ela. Poderiamos dizer que a organizagao “une uma maquina de prazer a uma
maquina de angtstia” (Pagés et al p. 149).

Como resultado desse processo, o individuo trabalha para a organizagdo como se esta
fosse dele proprio, ele acredita que a organizacdo faz parte dele, da mesma forma que ele faz
parte da organizacdo, ele submete-se totalmente a ela. A dominacdo que a organizacao exerce
sobre o individuo estd no nivel do inconsciente, e essa dominacao sera cada vez mais forte na
medida em que hé a dissolugdo da instancia critica do individuo.

Sobre esse processo de dominagdo que acontece, Gaulejac (2007) também diz que as
organizacbes atuais usam as praticas de gestdo como uma ideologia que legitima a
mercantilizacdo do ser humano, fazendo isso, a forma com que ¢ feita a gestdo dentro das
organizacOes € usada como tecnologia de poder, que controla os sujeitos, transformando-o em
“capital que convém tornar produtivo” (p. 28). A gestdo € apresentada como as praticas de
organizacao do trabalho que visam orientar condutas e estabelecer uma “cultura corporativa”
(p. 20) que mobilize as subjetividades para a realiza¢do de um ideal de individuo adequado as
exigéncias da nova ordem econdmica, ou seja: autbnomo, polivalente, criativo, que assuma
responsabilidades e arque com riscos. Flexivel o suficiente para contornar a instabilidade atual
do sistema econémico e superar-se em frequentes situacdes de adversidade. Em outros termos:
um super-humano, que faga sempre melhor e mais rapido.

O individuo vai procurar, dessa forma, conformar-se ao modelo de personalidade
suscitado pela organizacdo, que é uma personalidade individualista e agressiva, porém
adaptavel, que possui um ideal de perfeicdo, exigéncias morais e resistente ao stress e a
angustia. Dessa forma, o ideal de Ego de cada um é substituido pelo ideal coletivo, tornando as
exigéncias da empresa uma restricdo inconsciente.

A medida que os individuos se conformam com esse processo, eles encontram ai uma
fonte de satisfacéo e de valorizagao narcisica muito importante, as quais justificam a aceitagédo
das pressdes exercidas pela carga de trabalho. Dessa forma, quanto maior for a satisfagdo, maior
o nivel de aceitacdo desta carga.
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Nesse processo, é como se as qualidade da organizacdo tornassem as qualidade do
individuo. O trabalhador ama a organizacdo pela perfeicdo que ele almeja para o préprio Ego.
A identificagdo com a organizacdo induz a identificacdo com outros membros, ndo havendo a
necessidade de lagcos funcionais ou de relacdes afetivas individuais para que se estabelecam
lacos entre os individuos, esses lagos existem, desde o primeiro instante através da relacdo
comum inconsciente com a organizagao.

Além disso, o0 medo de fracassar, de falhar ou mesmo perder o amor do objeto amado é
sempre presente. Esses sentimentos coexistem com a culpabilidade, que ndo se origina do fato
de ter realizado um ato contrario a sua consciéncia ou as exigéncias do Superego, mas do fato
de ndo estar a altura das exigéncias da organizacgdo e do ideal que se procura atingir. Ao ocupar
o ideal de Ego, a organizacdo ndo apenas canaliza a energias do trabalhadores em prol de se
beneficiar, mas também torna-os ddceis (Pageés et al., 1993).

Como uma outra consequéncia da captacdo do ideal de Ego pela organizagdo, Pageés et
al. (1993), dizem que existe uma tendéncia de perder o espirito critico, € como se tudo que a
organizacao fizesse fosse perfeito, bom e irrepreensivel. Caso aconteca algum conflito entre a
organizacdo e o individuo, este tende a retornar a agressdo a si préprio, no sentido de sentir
deprimido e culpado, ao invés de acusar a organizacao. Ja os individuos que ndo realiza a fusdo
completa entre seu Ego e o ideal oferecido pela organizacdo ndo gozara de nenhuma satisfacdo
narcisica.

A organizacdo constitui-se para 0s membros o substituto desse objeto perdido, a partir
dai a sua lei ndo precisa mais ser imposta de fora, pois estd internalizada: o “vocé deve” da
lugar ao “€ preciso”. Enquanto o “vocé deve” distingue e separa as posicdes do sujeito da
enuncia¢do e o do enunciado, o “€ preciso” os confunde. Aquele que enuncia (impde) € o que
é enunciado (é imposto) supdem ocupar 0 mesmo lugar. Ha anulacéo das diferengas e, no fim
dessa guerra de posi¢cdes onde a guerra parece ausente, cada um torna-se seu proprio censor
(Pagés et al., 1993, p. 160).

Um dos pontos mais importantes a ser analisado como consequéncia do processo, € que
a organizacdo tira dos trabalhadores as condigdes para uma elabora¢do no nivel do ego,
propondo-lhes um sistema de defesa inconsciente contra seus impulsos e suas angustias. Como
consequéncia da elaboracéo no nivel do Ego ser menor, o individuo fica inconsciente deste
processo, e ndo tem a possibilidade de viver suas fantasias, de testar o grau de realidade e
irrealidade delas, nas suas trocas com um objeto real e de exercer uma influéncia sobre esse
objeto (Pageés et al., 1993)
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Dessa forma, outra consequéncia importante desse processo, é o fendmeno do

empobrecimento do sentimento de identidade. Segundo Pages et al. (1993, p. 162):

A identidade do individuo esta ligada a sua atividade e as suas trocas com 0 meio do
qual depende material e psicologicamente (os pais e as autoridades ulteriores). A
possibilidade para a crianga, e mais tarde para o adulto, de exercer uma influéncia sobre
a autoridade, de testar limites desta, € essencial para permitir-lhe diferenciar-se do outro,
para separar o que é fantasia do que é realidade em suas percepcdes. A construcdo da
identidade é um processo de assimilacdo com diz Perls, através do qual o individuo toma
uma parte da identidade do outro e rejeita outras, através de um jogo de projecdes e
introjecdes sucessivas do decorrer das trocas com outro, o que vai permitir-lhe melhorar
e diferencias a percepcdo, “confrontar as fantasias em contato com a realidade”. A
identidade individual ndo é um bloco puro, inalteravel, que vem do nada, ela é feita de
partes tiradas de outras e ela se constréi no decorrer das trocas sociais, especialmente
com a autoridade. E é a combinacéo original dessas partes que é especifica, e sobretudo,
é a atividade do individuo que se constroi, ela é captada, de uma sé vez, e fixada no
objeto social que lhe serve de suporte projetivo; € como uma viagem sem passagem de
volta. Empobrecimento do sentimento de identidade, uniformizagdo dos individuos e
massificacdo sdo consequéncias desse processo.

A organizacao é a responsavel por provocar os processos de projecao e identificacao,
como ja foi visto até aqui, organizando a fraqueza e o isolamento do individuo diante dela o
gue mantem e reforca sua angustia e, também instaura um sistema de defesa contra a angustia
que ela mesma provoca.

A organizacdo propde aos individuos uma imagem de forca e poder através de seu porte,
da sua eficécia, das suas conquistas, constituindo assim, uma imagem agressiva de onipoténcia,
que favorece a projecdo de sonhos individuais de onipoténcia, ao mesmo tempo que mantém a
angustia que os alimenta. Organizacdo propGe a imagem de seu poder que é consolidada como
um valor e um modelo para os individuos. Nesse sentido, o controle & particularmente severo
no nivel ideoldgico e psicologico (Pageés et al., 1993).

Segundo Gaulejac (2007), as propostas das organizacdes modernas na atualidade,
podem ser considerados, por si, fatores de adoecimento fisico ou psiquico a medida que a
pressdo exercida pelas exigéncias empresariais é perturbadora e estimula a construgdo de uma
“subjetividade fluida” (p. 187). O autor afirma, entretanto, que a ades&o total aos principios e
as regras das empresas ocorre apenas “de fachada” (p. 135), pois em grande parte dos casos, 0s
individuos se fragmentam internamente ou mergulham na hiperatividade para ndo pensarem na
dindmica de uma situacdo da qual ndo tém como sair. A agdo continua é fortemente estimulada,
pois a estagnagao representa fracasso. Mas quando o “sentido da acdo se resume em ser

campeao” (p. 169), advém dai uma crise simbolica que retira o significado da propria vida.
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Como consequéncia desse processo, o0 individuo trabalha, empenha-se de forma
exagerada para alcancar o sucesso, hd um esfor¢co desmedido. O acoplamento de grandes
incitacBes ao prazer e de exigéncias elevadas é um elemento essencial. A medida que a
organizacdo apresenta-se ao individuo extremamente gratificante e ameacadora - a0 mesmo
tempo - essa ameaca objetiva e 0s sentimentos de angustia e agressividade que ela provoca ao
individuo, o acoplamento dos dois elementos s6 deixa para ele uma saida a identificacdo a
organizacdo e a aceitacdo das gratificacdes, assim como do modelo de personalidade que os
acompanham (Pageés et al., 1993).

Se pensarmos em consequéncias a nivel individual, o carater patolégico do sistema
encontra-se no fato de operar diretamente um remodelagem profunda no inconsciente
individual. O individuo se vé aos poucos, impregnado de um personalidade emprestada,
invadido por conflitos que ele ndo consegue dominar, oscilando entre o prazer e a angustia e
reproduzindo-os. O individuo se vé impotente de influenciar a organizacdo, passa a ter um vida
empobrecida, padronizada, mecanizada, na qual o Unico prazer verdadeiro é o de uma excitacdo

mecanica e angustiada, em que a amizade e 0 amor séo raros e precarios (Pages et al., 1993).
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5 MATERIAL E METODOS

Para a realizacdo desta pesquisa de cunho qualitativo, foi utilizado o método de
entrevistas presenciais semiestruturadas. As perguntas tiveram a pretensdo de embasar as
repostas dos teletrabalhadores, para conseguir alcancar o objetivo desta pesquisa, que foi a
compreensdo da construgdo identitiria e os processos de formacdo (inter)subjetiva de
teletrabalhadores, atuantes em modalidade home-office.

Para o alcance deste objetivo, foi necessario analisar as caracteristicas do mundo do
trabalho atualmente, e as caracteristicas do teletrabalho home-office; para entender como os
teletrabalhadores home-offices, representados por uma amostra de seis profissionais que atuam
em uma empresa de software de Maringa-PR, estdo atribuindo significado e sentido para o seu
trabalho, através dos processos (inter)subjetivos frutos das relacbes de trabalho e do
reconhecimento. Além disso, foi possivel identificar como esses processos afetam a sua
construcdo identitéria e saude biopsicossocial.

A amostra dos seis teletrabalhadores foi composta por uma pessoa do sexo feminino, e
cinco do sexo masculinos. Todos com a média de idade entre 29 e 33 anos. Dois dos
entrevistados residem em Maringa-PR, os outros entrevistados residem nas cidades de
Mandaguari-PR, Londrina-PR, Sdo Paulo-SP, Tubardo-SC. Com relacdo ao tempo que esses
teletrabalhadores estdo como home-office, variam de 4 meses a 1 ano e 2 meses.

Diante desse objetivo, as perguntas disparados de didlogo estavam relacionadas a
construcdo identitaria do teletrabalhador home-office. Foram perguntas direcionadas sobre
como esse profissional da sentido ao seu trabalho, principalmente no que diz respeito aos
processos (inter)subjetivos e de reconhecimento do seu trabalho, a partir das suas relagdes com
0s outros e com as organizagao na qual trabalha.

O roteiro das entrevistas encontra-se logo no final deste trabalho, como apéndice. Além
disso, os contetddos das entrevistas foram salvos em um gravador, com a devida autorizacédo
dos entrevistados, e posteriormente transcritos, para que facilitem o levantamento das vivéncias
percebidas em suas falas e 0 elencamento daguelas que se mostrem como nucleos/categorias de
sentido comuns aos teletrabalhadores.

A populagéo participante da pesquisa foram seis teletrabalhadores, os quais refere-se
aqueles que trabalham com programacéo no formato inteiramente home-office em uma empresa
de producéo de software, situadas na cidade de Maringa.

Por se tratar de uma pesquisa que envolveu seres humanos, seguiu-se 0s procedimentos

éticos (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE) para com a empresa e
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entrevistados. Além disso, foi observada e seguida a ética relacional durante e apds as
entrevistas, como, por exemplo, a manutencao do sigilo dos dados colhidos (TCLE encontra-se
como apéndice no final deste trabalho). Além disso, para preservacdo da identidade dos
participantes da pesquisa, 0 nome dos entrevistados foram substituidos por nomes ficticios.
Para a analise das respostas dos entrevistados foi utilizada a proposta teorico-
metodoldgica das Clinicas do Trabalho, mais especificadamente da Psicossociologia do
Trabalho, dialogando com a Psicodindmica do Trabalho. As analises das entrevistas foram
feitas a partir dos nucleos de sentido encontrados nas falas das vivéncias dos teletrabalhadores

home-office.

5.1 Analise de dados

Para sustentar a analise deste trabalho foi usada a Psicossociologia do Trabalho —
abordagem pertencente ao campo das Clinicas do Trabalho —, que trata da relacéo entre homem
e organizacdo na contemporaneidade e suas consequéncias a subjetividade e salde do
trabalhador. Essa abordagem teorica sera utilizada neste contexto como base para a analise
social critica de préaticas em situacBes concretas advindas das entrevistas (Bendassolli, Soboll,
2011), pautando-se nos nucleos de sentidos expressos pelos teletrabalhadores que atuam no
formato home-office; considerando-se que o “sentido” expressa, simultaneamente, o
encaminhamento de suas ac6es, de acordo com suas proprias experiéncias no e do trabalho.

Bendassolli e Soboll (2011), afirmam que os proponentes das Clinicas do Trabalho
buscam demarcar seu posicionamento ético, buscando o aumento do poder de agir dos sujeitos,
uma coproducéo de conhecimento-acdo vinculado as situaces reais e as vivéncias dos sujeitos.
Para isso, sdo privilegiadas as metodologias qualitativas, métodos nos quais 0s proprios sujeitos

sdo convocados a refletir sobre suas praticas. Fazer pesquisa em Clinicas do Trabalho é:

desvelar as transformacdo da organizacdo do trabalho, a eficacia das estratégias, a
emancipacao dos trabalhadores, a reapropriagéo de si, do coletivo e das suas condi¢Oes
de poder, das suas fungdes politica e social. Considera-se que a experiéncia do trabalho
é um meio de se apropriar de si, de se transformar e de expandir a subjetividade.
Interessa saber como se dé essa transformacao do sujeito pelo trabalho, e como o sujeito
mobiliza para se engajar no trabalho. Para isso, é necessario trazer as contradi¢fes do
discurso para torna-las explicitas (Mendes, 2007, p. 65).

Para atender ao objetivo da Clinica do Trabalho, mais especificadamente a

Psicossociologia, foi usado o método da entrevista com os trabalhadores, o qual prioriza a
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escuta como uma premissa basica. O pesquisador que se utilizada da entrevista, segundo
Mendes (2007), deve estar deve estar livre para escutar o que esta fora de sua expectativa. As
hipdteses devem acompanhar as questdes, as quais ndo devem seguir um roteiro ritualistico, por
esse motivo, nesta pesquisa foi escolhida o uso da entrevista semiestruturada, com apenas
algumas perguntas disparadoras de didlogo, o restantes das perguntas feitas foram seguidas da
dindmica das falas dos entrevistados.

Durante a entrevista, foi importante a concentracdo e envolvimento emocional, ndo
colocando o sujeito da pesquisa na condicdo de objeto. Segundo Mendes (2007), 0 movimento
da entrevista € um processo no qual vinculos de todos os tipos, sejam eles simbdlicos, afetivos,
ideacionais ou sociais, sdo estabelecidos. Bleger (1991), diz que, o que vai garantir o vinculo
criado entre entrevistado e pesquisador, depende da atitude do pesquisador, no sentido dele criar
um espaco de acolhimento, valorizacdo e reconhecimento do outro, bem a forma como sao
transmitidos os objetivos da pesquisa e do contrato psicolégico. Assim, apesar da direcdo ser
dada pelo pesquisador, quem tem o controle da entrevista é o entrevistado. A medida que o
entrevistado fala, o entrevistador na sua escuta se envolve no discurso do entrevistado,
buscando aprender o sentido e significado das suas vivéncias.

Com essa atitude, o pesquisador aprofunda os vinculos e permite uma expressdo
auténtica do sujeito, o que possibilita a sensibilizacdo na escuta e uma aproximacdo com o
objeto de pesquisa. Nesse contexto, o pesquisador assume uma atitude clinica.

A clinica do trabalho requer, como metodologia de analise, que as entrevista sejam
gravadas e transcritas na integra. Foi esse o método adotado nesse estudo, levando em
consideracdo que as fala dos sujeitos entrevistados foram o dado essencial para a apreenséo do
objeto e para a interpretacdo dos dados. Depois de transcritas, as entrevistas foram submetidas
a analise.

Para a analise dos nucleos de sentido (ANS), foi utilizada a teoria de Bardin (1977), o

qual tem um olhar particular sobre os dados, dizendo que:

A ANS consiste no desmembramento do texto em unidades, em nucleos de sentidos
formados a partir da investigacio dos temas psicologicos sobressalentes do discurso. E
uma técnica de anélise de textos produzidos pela comunicacio oral e/ou escrita. E
aplicada por meio de procedimentos sistematicos, que envolvem defini¢&o de critérios
para analise. Tem a finalidade de agrupar o contetdo latente e manifesto do texto, com
base em temas constitutivos de um nucleo de sentido, em definicdes que deem maior
suporte as interpretacdes (Mendes, 2007, p. 72).

Para a interpretacdo das falas, foi considerada a rede de significados revelados no
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contetdo dos ndcleos, expressos através da linguagem dos entrevistados. Os temas foram
categorizados pelo critério de semelhanga de significado semantico, I6gico e psicolégico
(Bardin, 1977). Por fim, o status de nucleo de sentido foi escolhido pela intensidade dos temas,
gue ao serem recorrentes criaram uma consisténcia maior em torno dos nucleos elencados. A
criacdo dos nomes e a definicdo dos nucleos de sentido, tiveram sua base nos conteddos
verbalizados pelos entrevistados, sendo que seus temas/nomes foram identificados com alguns

trechos de falas dos préprios entrevistados.
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6 RESULTADOS

Para a finalidade desta pesquisa foram entrevistados seis trabalhadores que atuam em
uma empresa de Software de Maringa-PR. Todos os teletrabalhadores possuem vinculo
empregaticio com a empresa, dentro do formato CLT (Consolidacao das Leis do Trabalho). As
entrevistas foram feitas presencialmente. Para fins de preservar o sigilo da identidade dos
participantes da pesquisa, 0s nomes citados neste trabalho foram substituidos por nomes
ficticios.

Segue um quadro ilustrativo com o resumo das informagdes demograficas dos

teletrabalhadores entrevistados:

Nome Sexo | Idade | Cidade/ UF | Tempo Tempo de Reside Visita a sede
de teletrabalho | sozinho(a)? | fisica da
empresa | home-office empresa

(vezes/por
ano)

JAIME Masc. | 33 S&o Paulo-SP | 9 meses 9 meses Sim 2 vezes

anos

MARIA Fem. | 30 Mandaguari- | 6 anos 1ano Né&o 24 vezes

anos PR

LUCIANO | Masc. | 29 Londrina-PR | 5anose 6 | 2 anos N&o 2 vezes

anos meses

MARCEL | Masc. | 35 Maringd-PR | 2anose9 | 1anoe 1 més | Sim 12 vezes

anos meses

RAFAEL Masc. | 29 Tubardo-SC | 4 meses 4 meses Né&o 2 vezes

anos

RODRIGO | Masc. | 32 Maringa-PR | 5 anos 1 ano e 2| Néo 4 vezes

anos meses

O teletrabalhador JAIME é do sexo masculino, mora sozinho em S&o Paulo-SP. Tentou
ingressar duas vezes na faculdade, porém trancou os dois cursos. Trabalha na empresa ha nove
meses. Atua com desenvolvimento de software ha quase 12 anos. Antes de trabalhar na empresa
atual, teve uma experiéncia em que trabalhava alguns dias em casa e outros presencialmente,
em uma empresa de Guarulhos-SP. Fora essa experiéncia, nunca havia trabalhado o tempo
integral no modelo de teletrabalho home-office.

A teletrabalhadora MARIA é do sexo feminino, mora com o marido e a filha de dois
anos. Possui curso superior completo, trabalha na empresa atual ha seis anos e como

teletrabalho home-office ha um ano. Ja trabalhou como programadora de software e hoje exerce
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trés papéis diferentes, como Scrum Master?, assistente de projetos e analista de testes [fungdo
a qual ainda faz programacdo com cenarios de testes de software]. Mora em Marialva-PR,
cidade que fica a 30 km da sede fisica da empresa na qual trabalha.

Ja o teletrabalhador LUCIANO ¢é do sexo masculino, tem 29 anos, possui mestrado na
area de inteligéncia artificial. Esta completando dez anos de experiéncia com desenvolvimento
de software. Mora com a esposa em Londrina-PR (100 km de disténcia da sede fisica da
empresa). Estd como trabalhador home-office ha dois anos, e também nunca tinha trabalhado
nesse formato de teletrabalho em tempo integral.

O teletrabalhador MARCEL € de Maringa-PR. Atualmente esta divorciado e mora
sozinho. Tem 35 anos e ndo completou o superior, por falta da entrega do Trabalho de
Concluséo de Curso (TCC). Trabalha com desenvolvimento de software ha 15 anos. Vai fazer
trés anos que esta na empresa atual e um ano que esta no regime home-office integral. Segundo
ele, ja havia tido uma vivéncia com o teletrabalho home-office integral em outra empresa, de
outra cidade no interior de S&o Paulo, porém ndo tinha tido uma boa experiéncia.

O RAFAEL é do sexo masculino. Tem 29 anos, trabalha como programador de software
ha dez anos, é casado e mora com a esposa e um filho de dois anos. E pds-graduado na area de
TI, trabalha na empresa atual ha quatro meses e, desde quando entrou, ja ingressou direto no
regime de teletrabalho home-office. Mora em Tubardo-SC, cidade que fica a 600 km de
distancia da sede fisica da empresa.

Ja o RODRIGO ¢ do sexo masculino, moraem Maringa-PR, tem 32 anos, é programador
de software ha 17 anos, possui superior completo, trabalha na empresa atual ha cinco anos, e
esta no regime de teletrabalho home-office h& um ano e dois meses. Mora com a filha de quatro
anos e a esposa. Atualmente, além de exercer o cargo de programador de software, também
acumulou a funcéo de Product Manager*.

Ao usar a metodologia de andlise dos nucleos de sentido, foram analisados alguns
elementos na vivéncia dos seis entrevistados.

O primeiro nucleo de sentido identificado nas falas dos seis teletrabalhadores, refere-se
ao fato de que todos eles optaram por mudar para o formato de teletrabalho home-office, ndo
como um desejo inicial ou como uma primeira opcao de escolha. Eles escolheram vivenciar o

home-office, pois estavam enfrentando algumas dificuldades e conflitos em suas vidas, que 0s

3 O Scrum Master é responsavel por remover quaisquer obstaculos que sejam levantados pela equipe durante as
reunifes de equipe. O papel de Scrum Master é tipicamente exercido por um gerente de projeto ou um lider técnico,
mas, em principio, pode ser qualquer pessoa da equipe.

4 Product Manager ¢ uma funcéo profissional que é responsavel pelo desenvolvimento de produtos para uma
organizacdo, conhecida como a prética de gerenciamento de produtos.
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fizeram buscar formas de enfrentamento, e ai encontraram no home-office uma possivel solugéo
para isso. Esse fator € pertinente nesta pesquisa, pois mostra as variaveis da nossa existéncia
enquanto sujeitos, demonstrando o0 quanto tomamos nossas acdes, baseadas nos
“determinismos” € no nosso poder de “determinar”, mostrando toda a poténcia da historia e
historicidade pertinentes ao sujeito. O aprofundamento desses motivos, que também fazem
parte de suas construcdes identitérias, seré visto no préximo item.

O segundo nucleo de sentido identificado nas vivéncias dos teletrabalhadores
entrevistados remete ao aumento da responsabilidade que € sentida pelos teletrabalhadores, em
funcdo da flexibilidade e da confianca que Ihes € depositada por estarem trabalhando em suas
casas. Veremos como essa responsabilidade foi internalizada pelos proprios teletrabalhadores
em funcdo dos mecanismos subjetivos de controle que a organizacdo cria sobre eles, através
dos processos de identificacdo, introjecdo e projecdo. Essas situacdes geram, muitas vezes,
angustia, ansiedade e culpa nos teletrabalhadores, que estdo mobilizando suas estruturas
subjetivas para enfrentar esse tipo de situacdo “sozinhos” e “isolados”, situacéo intensificada
por estarem longe da organizacao e seus coletivos estarem fragilizados (por vezes, inexistentes).

Ja o terceiro nucleo de sentido, esta relacionado ao fato do teletrabalho home-office ser
um potente fator para ocasionar uma “frieza” nas relagdes de trabalho, pelo fato das mesmas se
concretizarem de forma virtual e a distancia. A consequéncia dessa frieza nas relaces tem tido
repercussdes na interpretacdo errdnea na comunicacgdo, causando conflitos nas relagdes, além
de dificultar o processo de cooperacdo e fluidez do trabalho. Também sera apresentado neste
nacleo de sentido, como os teletrabalhadores estdo mobilizando suas estruturas a fim de terem
algumas estratégias de enfrentamento dessa situacao.

Por fim, o quarto nucleo de sentido levantado, estd relacionado ao processo de
reconhecimento do trabalho desses teletrabalhadores, os quais relataram vivenciar um processo
de invisibilidade, falta de pertencimento ao grupo e falta de reconhecimento, o que tem afetado
diretamente a sua construcéo identitaria, inclusive ocasionando repercussdes no ambito da sua
salde biopsicossocial, causando-lhes sentimento de tristeza, inseguranca, medo, irritagéo,
ansiedade, entre outros, que serdo vistos com maior profundidade no decorrer dos proximos

itens.

6.1 Teletrabalho home-office: “a necessidade fez a ocasiio”

Um elemento perceptivel nos seis trabalhadores entrevistados, foi o fato de que nenhum

deles estava procurando uma oportunidade para atuar como teletrabalhador home-office. Apesar
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dos seis trabalhadores entrevistados terem escolhido por vontade propria estar nesse regime,
eles entenderam que sua escolha pelo home-office foi motivada por uma necessidade.

Dois dos entrevistados optaram pelo home-office por um motivo familiar. Por exemplo,
a MARIA relatou que sua necessidade de ir para o regime do teletrabalho home-office aconteceu
em funcdo da sua filha, mais especificamente em funcdo da amamentagéo e de poder oferecer
um maior conforto para sua bebé. Segue a sua fala sobre quando Ihe foi questionada a escolha

de ter mudado seu contrato para trabalhar a partir de casa:

MARIA: “Olha, o meu foi bem questdo de necessidade mesmo. Antes de eu ganhar a
minha filha, era sé eu. Meu marido tranquilo né, sabe se virar e tudo mais. Eu levantava
5h30 da manhd, eu ia para o ponto de 6énibus. (...) Aconteceu que quando eu ganhei
minha filha, eu tinha que tirar ela do berco esse mesmo horéario né (...), as vezes no frio,
com chuva, (...) como eu estava em outra cidade, eu ndo via ela no almogo, eu
amamentava ela. Eu passei por um periodo bem dificil para mim. Eu s6 ndo desisti de
trabalhar porque eu realmente precisava financeiramente. Mas assim, eu estava bem
comovida com a situagéo, principalmente na questdo da amamentacdo. Eu acho que para
a méae € a pior parte, ter que tirar tdo cedo o filho né?! E quando a empresa surgiu com
essa ideia do home-office, eu j& me candidatei imediatamente. Eu fiquei um pouco
assustada no comego porque eu Sou uma pessoa muito comunicativa, (...) mas a
necessidade falou um pouquinho mais alto né?! E foi totalmente por ela que eu fiz isso
mesmo. Eu gosto muito de estar na empresa, mas vir para a empresa, estava virando um
problema para mim. Entdo, quando a empresa me deu essa oportunidade, mudou nédo so6
minha vida, mas mudou a vida da minha familia. (...) Entdo foi bem real a necessidade.
No comecgo eu estava bem preocupada se eu ia conseguir ser home-office, mas a
necessidade fez a ocasido”.

O teletrabalhador LUCIANO teve sua motivagdo para o teletrabalho home-office por

causa da sua esposa, que passou no vestibular de medicina em outra cidade. Segue sua fala:

LUCIANO: “E, foi porque minha esposa prestava vestibular. Como era um vestibular
concorrido, assim, tinha uma alta possibilidade de ela passar para uma cidade que nédo
era a sede. E eu vejo que ia se tornar complicado, ia ser muito ruim pra minha qualidade
de vida se a gente passasse a morar separados. Portanto, a gente pensou numa alternativa
onde eu continuasse trabalhando na empresa aonde estou hoje, ndo precisasse sair da
empresa, e pudesse mudar pra cidade em que ela passasse no vestibular. A motivacéo
foi essa”.

Ja os entrevistados RODRIGO e MARCEL, que sdo os dois teletrabalhadores que
residem na mesma cidade onde fica situada a sede da empresa em que trabalham, quando

guestionados sobre como surgiu o interesse para entrar no regime home-office, disseram que
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sua motivacéo surgiu pelo fato de que toda a sua equipe de trabalho estava trabalhando de casa,
entdo eles ndo enxergavam mais sentido em trabalhar sozinhos — fisicamente — na empresa.
Somado a esse fator, o entrevistado MARCEL, relatou que, pela falta de espaco fisico,

a organizacdo liberou o home-office para véarias pessoas da sua equipe, segue sua fala:

MARCEL: “Ai no meu primeiro ano de empresa, comecou a faltar espaco na empresa,
teve até que estourar a parede ali pra aumentar, ndo tinha espaco, ai nesse movimento
algumas pessoas comecaram a ser home-office. E ai algumas pessoas da minha equipe
na época, e alguns amigos, comecaram a ir para suas casas. Primeiro foi o X, depois foi
0 'Y, depois foi 0 Z, entdo acabou que minha equipe foi se esvaindo, tinha pouca gente
aqui que eu tinha mais relacionamento (...) Eu pedi para 0 novo gerente se eu ja poderia
fazer essa mudanca para o home-office também, e dai, j& oficializado, eu ndo precisaria
ter uma mesa aqui mais. Eu s6 preciso avisar o dia que eu venho, mas dai eu moro aqui
perto né? E o time inteiro ja era remoto, entdo o gerente falou que ndo teria problema”.

J& na fala do teletrabalhador RODRIGO, ele relata que por toda equipe dele estar home-
office, ele percebeu uma diminuicdo da sua produtividade, pois, ficando na empresa, ele tinha
muitas interrupcdes, enquanto a equipe inteira estava trabalhando de casa. Segue um trecho da

sua resposta para ilustrar:

RODRIGO: “No meu caso, foi uma série de fatores, que trouxe a op¢ao, a possibilidade,
de fazer home-office. No meu caso, é porque a minha equipe inteira, tirando uma pessoa
agora, minha equipe inteira é home-office. Entdo nédo fazia sentido eu estar dentro na
empresa que trabalho, sendo que minha equipe inteira era home-office, e com isso eu
perdia... a minha produtividade era muito mais baixa, minha produtividade era mais
baixa por eu estar dentro da empresa, sendo que a minha equipe inteira estava fora, e ai
as pessoas de outras equipes acabavam demandando tempo e enfim, e minha atencéo, e
eu ndo fazia as coisas que eu tinha que fazer dentro da empresa. (...) A equipe inteira
estava home-office, ndo tinha porqué eu nao estar”.

O entrevistado RAFAEL relatou que seu interesse maior, antes de entrar na empresa
onde esta atualmente — na qual ele ja entrou direto no regime de teletrabalho home-office — era
sair da empresa em que ele estava, pois ele ndo concordava com a forma que a empresa pensava.
Porém, ele relatou que na cidade onde ele trabalhava, todas as empresas tinham uma “cultura”
parecida, com a qual ele ndo concordava. O fato dele ndo querer mudar de cidade, mas ter
achado uma empresa interessante para trabalhar, fez com que ele “arriscasse” ingressar no

teletrabalho home-office. Segue o trecho da sua fala:

RAFAEL: “Eu tinha o desejo de sair da outra empresa, s6 que, na cidade, todas as
empresas tinham o mind-set parecido. Dai eu pensei: ‘Como eu vou quebrar de cultura?
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Vou ter que me mudar de cidade?’, dai surgiu a oportunidade home-office. Dai eu olhei
praisso e falei: ‘Pd, bacana, vou arriscar’. Eu sabia ja da minha competéncia de quando
eu trabalhava sozinho em casa. Eu acabava matando mais demanda do que eu néo tinha
feito a semana toda. Eu sabia que a interrupcdo era menor, ja tinha um pouco de
conhecimento. Dai surgiu a oportunidade e eu abracei e vim”.

A motivacdo do teletrabalhador JAIME surgiu em funcdo da busca por uma maior
qualidade de vida, ele queria diminuir o tempo que ele pegava de transito, e vislumbrou no
teletrabalho home-office uma possibilidade de alcangar esse objetivo, visto que ele mora em

Séo Paulo. Segue um trecho da sua fala:

JAIME: “Ah, na real foi algo que partiu de mim, mesmo. Foi pela vontade de achar algo
melhor pra mim. Meu perfil ndo acho que é o mais comum dentre os programadores,
mas abri mao de um salario maior pra ter mais conforto, mais comodidade. Procurei o
home-office para ganhar aquelas horas de deslocamento que eu estava perdendo, e
consequentemente ter mais qualidade de vida”.

Sob a perspectiva da Psicossociologia, € possivel encontrar nas falas dos seis
teletrabalhadores, a evidéncia de como 0 homem é um ser autbnomo e determinado, a0 mesmo
tempo. O fato de os seis entrevistados optarem por trabalhar no regime do teletrabalho home-
office, evidencia que, na busca por um sentido para sua existéncia, eles tomaram essa decisdo
por conta propria, colocando-se no papel de autbnomos. Porém, o que os levou a buscar esse
regime de trabalho, foram alguns determinismos de suas vidas, sobre os quais eles nao
regozijavam de autonomia (absoluta) para mudar.

Segundo Barus-Michel (2008), é possivel dizer que os eventos que nos marcam
afetivamente, as relacGes familiares, a infancia, as condic@es sociais, os lugares geogréaficos de
origem, 0s meios sociais, as escolhas afetivas, profissionais, entre outros, podem ser
considerados exemplos dos determinismos que implicam a construcéo do sujeito.

Podemos afirmar que os fatos que levaram os seis entrevistados a terem a necessidade
de buscar uma possibilidade de teletrabalho home-office sdo os determinismos que fazem parte
da vida desses trabalhadores, como, por exemplo, o nascimento de um filho, a equipe de
trabalho longe da sede, o transito, a esposa que passou no vestibular em outra cidade, o fato de
ndo ter opcdes de empresas na mesma cidade em que mora para trabalhar. Todos esses
determinismos implicam a construcao desses sujeitos teletrabalhadores, exercem influéncia em
seus desejos, suas opinides, suas escolhas de vida, enfim, influenciam a construcédo identitaria

dos mesmos.
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6.2 Confianca, flexibilidade e responsabilidade no teletrabalho: “com toda essa liberdade

agora, acabo sendo refém de mim mesmo”

6.2.1 Aumento da responsabilidade: intensificacdo da carga psiquica do trabalho

Foi possivel identificar nas falas dos seis entrevistados que no trabalho home-office ha
um aumento da responsabilidade e esse aumento é consequéncia da mobilizagdo de mecanismos
subjetivos que os proprios teletrabalhadores criam para ter um controle interno e conseguir
entregar 0s resultados esperados pela organizagdo. Esse processo de aumento da
responsabilidade no teletrabalho home-office tem como consequéncia uma intensificacdo da
carga psiquica do trabalho.

Podemos analisar esse aumento de responsabilidade e a mobilizacdo dos mecanismos
subjetivos dos teletrabalhadores como formas de atender a uma demanda da organizagao.
Antunes (2015) afirma que, ao apropriar-se da dimens&o cognitiva do trabalho, ao apoderar-se
de sua dimensdo intelectual, o capital aumenta 0os meios de geracdo de valor, aumentando
também, dessa forma, os modos de controle e de subordinacdo dos trabalhadores, uma vez que
se utiliza de mecanismos mais coercitivos, renovando as formas primitivas de violéncia na
acumulacdo, uma vez que — paradoxalmente —, a0 mesmo tempo, as empresas necessitam cada
vez mais da cooperacao ou “envolvimento” subjetivo e social do trabalhador.

Essa tendéncia que as organizacdes estdo criando para “engajar’” os trabalhadores, sdo
formas de capturar a subjetividade do trabalhador e é exatamente esse processo que ficou
evidente nas falas dos teletrabalhadores home-office. Quando hé a internalizacdo do controle do
trabalho pelos proprios trabalhadores, sdo eles que tomam as iniciativas. 1sso quer dizer que 0s
controles que sdo exercidos por uma organizacdo sobre os sujeitos, como cartdo ponto, horas
trabalhadas, presenca fisica do trabalhador na sede, sdo absorvidos como uma responsabilidade
do proprio trabalhador, pois a empresa ndo tem mais esse tipo de controle externo sobre o
teletrabalho. Agora, o proprio trabalhador possui esse controle interno. Seguem alguns trechos

de falas:

MARIA: “No home-office tem a responsabilidade muito maior.”
LUCIANO: “Eu acho que ele [o teletrabalho home-office] exige mais.”

MARCEL: “Olha, acho que a pior desvantagem, (...) € vocé com vocé mesmo. (...) Vocé
tem que ser muito mais responsavel com seu horario.”
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Dessa forma, assim como Antunes (2000) ja havia citado, apesar das inovacfes dos
novos modelos de trabalho — como é o caso do teletrabalho —, n&o houve melhorias das
condicdes de trabalho, ao invés disso, 0 que se percebe atualmente é a ampliacdo da
responsabilizacdo do trabalho, cada vez mais, pelo proprio trabalhador, como é o caso dos
exemplos citados acima.

O resultado da fala desses teletrabalhadores representa a mesma queixa identificada no
estudo realizado com 50 teletrabalhadores do ensino docente da educacédo a distancia, o qual
revelou que os professores associam o trabalho realizado a distancia, através do uso das
Tecnologias de Informacdo e Comunicacdo (TIC), com o acirramento do volume de trabalho.
Esses teletrabalhadores também perceberam a necessidade de uma nova forma de estruturar-se,
necessitando de uma maior “autodisciplina” e “auto-organizacao”. A fala a seguir ilustra como
o teletrabalhador precisa se organizar, dizendo que ele consegue se organizar pelo fato dele ser
rapido (Luz & Neto, 2016, p. 271): “A EaD me possibilitou mais tempo para realizar outras
coisas profissionais que eu quero fazer. Talvez por eu ser organizado, eu mato muito réapido,
corrijo minhas provas e trabalho muito rapido”.

No contexto atual de mudancas nos formatos de trabalho, que foi onde o teletrabalho
home-office surgiu, Enriquez (1997) diz que as organizagOes passaram de uma estrutura
especializada e tecnocratica, que tinha como caracteristica 0 conhecimento especializado, a
previsibilidade, o planejamento a longo prazo e a racionalidade ilimitada, para uma estrutura
“estratégica”, que atende as exigéncias do mundo hipercomplexo. As estruturas organizacionais
no modelo estratégico sdo mais “adaptaveis” e “flexiveis”, como € o caso do modelo de trabalho
home-office, no qual, pelo menos em teoria, a flexibilidade est4 no local e horério de trabalho
que a organizacdo permite ao teletrabalhador. Esse ponto ficou claro na fala j& citada da
teletrabalhadora MARIA, a qual diz que ela ndo tem que bater ponto por ser home-office,
alegando ser muito mais flexivel.

As empresas que atuam no modelo home-office, atendem as caracteristicas de uma
organizagdo com estrutura “estratégica”, pois elas mudam o seu jeito de estruturar o trabalho,
passam a ndo ter mais a previsibilidade, o planejamento e a racionalidade como foco, elas
deixam de adotar os controles “fisicos/objetivos”.

As organizagdes que adotam o teletrabalho home-office, adotam controles mais
“flexiveis”, reorganizam a estrutura de trabalho e vendem a ideia para o teletrabalhador de que
existe uma flexibilidade no trabalho. Porém, o controle continua existindo, os trabalhadores que
atuam em uma organizagdo com estrutura estratégica precisam entregar os resultados esperados

pela organizagdo. E como se houvesse uma troca, de um controle externo da empresa para um
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controle interno do préprio teletrabalhador, de um cerceamento objetivo para um cerceamento
subjetivo, revestido de formas mais flexiveis de trabalho.

Essas caracteristicas da estrutura estratégica que estd se disseminando no mundo do
trabalho atualmente, estdo exigindo dos trabalhadores estruturas psiquicas peculiares para
atender & demanda das organizagdes. Segundo Enriquez (1997), ao responder a uma adaptacao
a essa estrutura, o trabalhador se torna prisioneiro de uma armadilha. Dessa forma, podemos
chamar esses novos “controles”, de armadilhas.

A palavra “armadilha” (Enriquez, 1997), no contexto das empresas de tecnologia da
informacdo, € bastante usada para explicar como os teletrabalhadores sdo conquistados pela
organizagao através dos “beneficios” da flexibilidade do home-office e acabam sendo “presos”
em uma armadilha. Essa armadilha simboliza a tendéncia a “engajar” pessoas cujos
comportamentos sao adequados ao estilo da empresa, ou, quando elas ndo podem ser assim, as
empresas tém o poder de transforma-las, através do trabalho, pela pressdo de grupo, pela
ideologia dominante na empresa. Dessa forma, a empresa faz o trabalhador acreditar que ele é
livre, porém ¢ uma “liberdade” que vai ao encontro apenas dos interesses da organizagao.

No caso dos teletrabalhadores, essa “liberdade” que a organiza¢do faz com que eles
acreditem ter, € uma espécie de “liberdade controlada” (se € que podemos chamar assim) dentro
dos interesses das empresas. Isso fica evidente na fala deste teletrabalhador, que diz trabalhar
mais quando precisa, mesmo sem a organizacao solicitar, e que, em troca, ele tem a liberdade
de sair durante o horério de trabalho para seus compromissos, porém, ele s6 tem essa liberdade
de sair quando ndo ¢ um dia de “entrega” do projeto. Essa fala evidencia o quanto a “liberdade”

é controlada pelos interesses da organizagao:

LUCIANO: “Quando o projeto precisa, ¢ feito um pacote e vocé recebe a mais por isso.
Mas, quando ndo precisa e eu sinto que t& atrasado, ai eu fago e essas horas ficam
perdidas mesmo. Mas, em compensacao, por ter esses momentos, eu ganho uma outra
liberdade. Se eu precisar de ir a algum compromisso, nao sinto que estou tirando algo
da empresa. Eu tenho uma dedicacéo, entdo me sinto confortavel se tenho que levar
minha esposa no médico. Também sei que ndo posso fazer isso em um dia de entrega,
mas num dia qualquer, eu poderia avisar e sair. Eu posso fazer outros compromissos e
ndo me sinto mal por isso”.

O fato de os teletrabalhadores internalizarem a responsabilidade e acharem que “devem”
algo em troca, em funcgéo dos objetivos organizacionais, esta atrelado ao fato deles terem essa
ligacdo subjetiva e psiquica com a organizacéo, topico que sera visto mais adiante. Além disso,

essa ligacdo subjetiva com a organizacao também intensifica a carga psiquica do trabalho.
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A intensificacdo da carga psiquica do trabalho no teletrabalho home-office esta no fato
dos controles ndo serem mais externos, e sim internos. Isso faz com que o controle ndo seja
mais exercido externamente por horas, mas sim pela pressdo de entrega, atraves da
responsabilizacdo de cada trabalhador. O exemplo desse outro teletrabalhador relata que existe
uma pressdo, nao por horas trabalhadas, mas sim por entregar o que é de responsabilidade de
cada um, independente do horario:

JAIME: “Nao, ndo o horario... acho que realmente com entrega. ‘Nossa, o cliente esta
reclamando, eu preciso disso pra ontem’. Hoje mesmo, conversando com outro colega
que estd na equipe ha um ano e pouco, a gente estava comentando que temos um evento
amanhd, mas ele tem uma entrega hoje, entdo talvez va s6 a tarde. Estamos num
momento bem complicado do sistema também, tem época que explode bug pra tudo
quanto € lado. Esse tipo de pressdo vai vir cedo ou tarde”.

E importante ressaltar que, na maioria das falas dos entrevistados, esse aumento de
responsabilidade ndo aparece como atribuicdo ou cobranca da organizacdo em que eles
trabalham. Essa responsabilidade € internalizada pelos trabalhadores, como se fosse uma
cobranga deles mesmos, que eles precisam retribuir a organizagdo, em fun¢do da “confianga”
que a organizacgdo deposita neles, por estarem trabalhando de casa, como citado pela fala da
teletrabalhadora MARIA: “Entdo a gente tem um nivel de confiabilidade em relagdo em qual
horario eu estarei trabalhando né?!”.

Essa percepcao de exploracdo ndo € clara para os trabalhadores, pois junto com esses
novos modelos de trabalho, criaram-se mecanismos mais sutis de captura da subjetividade do
trabalhador, que, nesse caso, faz com que o trabalhador acredite que, atuando como home-office,
ele precisa ter uma maior responsabilidade.

A sutileza com que ¢ feito esse “controle” para engajar e envolver os trabalhadores esta
vinculada a uma forma “fetichizada” de “confiang¢a”, que os teletrabalhadores sentem que a
empresa deposita neles e, por isso, eles precisam retribui. O controle da subjetividade no
teletrabalho home-office vem revestido de flexibilidade, o que facilita o encantamento dos
trabalhadores e o0 seu consentimento para acreditar que este € um modelo mais flexivel de
trabalho e, por isso, ele deve ter uma maior responsabilidade, como ficou claro nas seguintes

falas:

RAFAEL: “Eu sinto que confiam bastante em mim, porque ndo tem nenhuma
ferramenta de auditoria. E livre, na confianca mesmo. (...) Dai, € claro, vem uma presséo
maior de que eu tenho que entregar bem feito, porque estédo dando muita confianga. Com
poderes maiores, vem uma responsabilidade maior™.
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Esse aumento da responsabilidade que é sentido por eles, esté atrelado a uma forma de
retribuicdo a organizacao, como ficou claro nesse Gltimo trecho de fala, evidenciando que 0s
teletrabalhadores sentem a necessidade de retribuir a “confiang¢a”, “flexibilidade”, “liberdade”
e “autonomia” que a empresa deposita neles, por deixar eles trabalharem de casa. Segue outra

fala que ilustra esse sentimento vivenciado por eles:

MARIA: “porque o home-office ndo bate ponto como os demais colaboradores né?!
Entdo a gente tem um nivel de confiabilidade em relacdo em qual o horéario eu estarei
trabalhando né?! Entdo é muito flexivel para o home-office”.

A responsabilidade dessa teletrabalhadora é tida por ela como algo que ela precisa
devolver a empresa, em troca da confianca que a organizacdo deposita nela, por estar
trabalhando de casa. Sobre a retribuicdo da confianga que a empresa deposita em quem atua
home-office, segue a fala de outro teletrabalhador, quando ele foi questionado sobre as horas a

mais de trabalho que ele faz no regime home-office:

LUCIANO: “As vezes ele [0 gerente] ndo pede pra fazer horas a mais, mas eu entendo
que h& uma necessidade. (...) Ou as vezes vocé sabe que tem alguma coisa que ta
atrasada, entdo vocé faz o trabalho pra depois entregar aquilo no prazo, mesmo que nao
seja pedido. (...) Mas quando ndo precisa e eu sinto que ta atrasado, ai eu fago”.

Segundo Enriquez (1997), no modelo estratégico de gestdao, como ja foi dito, a empresa
carece de sujeitos sutis, que tem a habilidade de tomar iniciativas e de reagir o mais rapidamente
possivel e é exatamente o que acontece no teletrabalho home-office, em que o teletrabalhador

diz que o seu gestor nem precisa pedir para ele fazer a atividade, ele mesmo sabe da necessidade.

6.2.2 Dificuldade na adaptacéo e disponibilidade 24 horas

Duas consequéncias do aumento da carga psiquica no teletrabalho home-office foram
identificadas nas experiéncias dos teletrabalhadores ao vivenciarem esse processo de
internalizagdo da responsabilidade. Uma delas foi a dificuldade de “adaptagdo” no inicio do
teletrabalho home-office, os quais tiveram que mobilizar seus mecanismos subjetivos para
adaptacao da nova rotina de trabalho; e a outra consequéncia esté relacionada a “necessidade”

de eles estarem disponiveis o0 tempo todo para empresa e para o cliente.
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Alguns relataram que tiveram uma dificuldade, no inicio, para entender que no home-
office nao tem “ninguém” cobrando e que eles é que precisam se organizar, ou se regrar, COmo

0 proprio teletrabalhador diz, “para conseguir entregar”:

LUCIANO: “Eu acho que da muita liberdade, da espago, da mais autonomia, controle,
confianga... s6 que também, né, ele exige mais”.

JAIME: “E legal, a gente tem mais tempo livre, mas se voc€ nao se regrar acaba tendo
reflexo negativo”.

LUCIANO: “E, ai tem algumas dificuldades. Vocé tem que se planejar melhor (...). Tem
muitas coisas positivas, mas é preciso ter uma vida mais gerenciavel, ndo pode deixar
levar”.

Segue uma das falas que evidenciam a dificuldade inicial de adaptacdo para acontecer

essa internalizagdo do controle:

MARCEL: “(...) vocé tomou banho e estd de sapato, entdo vocé esta trabalhando. Ai
sentava no computador e ja conseguia abrir a ideia para programar, ao invés de abrir o
Youtube e assistir videozinho. Essa distracdo de vocé conseguir mudar de uma coisa
para outra durante o dia, € muito complicado, porque vocé pode ir e ndo voltar mais.
Porque se vocé abre um videozinho I4, ninguém vai estar monitorando vocé, e vocé pode
ndo voltar mais. Entdo a orientacdo a resultado para vocé, é muito importante. Na
verdade, € a Unica forma, porque a gente deixa de bater ponto, tem aquela ferramenta de
apontar as horas no sistema, mas vocé pode mentir, a grosso modo. Entéo vocé tem que
entregar resultado, aqueles numeros do sistema podem ser falsos, mas tem que entregar
resultado. De inicio, de adaptacdo, foi essa dificuldade”.

Esse outro teletrabalhador relatou que estava buscando essa “flexibilidade” que era
vendida no trabalho home-office, porém, ele diz ter “patinado” no inicio para se adaptar a esse
modelo de trabalho, pois o trabalho ¢ “flexivel”, desde que ele entregue os resultados, mas, se
ele nédo estiver ali, no horario, de manha, trabalhando, entéo ele ndo conseguiria entregar. Por

iss0, ele relata que teve que ir se ajustando as condic¢Ges desse modelo. Segue sua fala:

JAIME: “E, quando eu entrei na empresa eu patinei muito, tinha outra mentalidade.
Queria horarios flexiveis, ndo queria uma rotina, foi bem complicado. (...) O maior
problema no comego ali era a rotina mesmo, estar no horario. Aos poucos fui me
ajustando nisso”.

Na fala de JAIME, € evidente que ele estava procurando flexibilidade de horarios para

trabalhar, e ndo queria ter rotina, porém, ele ndo conseguiu essa flexibilidade, porque, para fazer
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suas entregas, ele depende das pessoas que trabalham fisicamente na empresa, pois elas tém
maior conhecimento do produto, e elas trabalham apenas em horario comercial. Dessa forma,
por causa da dependéncia das outras pessoas, ele teve que internalizar uma rotina de trabalho

para conseguir acompanhar a equipes e entregar os resultados:

JAIME: “Sim, minhas expectativas eram outras. Eu fui me adequando a realidade do
projeto. Se eu tivesse comecado na empresa, por exemplo, trabalhando no produto que
¢ da propria empresa, que temos bastante conhecimento do produto, eu talvez
conseguisse a liberdade que queria. Acho que se ndo dependesse dos outros, nao teria
tanta rotina. Se eu for trabalhar até tarde, acabo tirando o ritmo das outras pessoas. Na
hora que estou acordando, o pessoal estd indo dormir, é ruim. Agora estou me
adequando mais, principalmente quanto as reunifes diarias, ndo tenho coragem de
perder uma reunido dessas, e elas acontecem as 9h30 da manha. Entdo minha vida entrou
mais nos trilhos gracas a isso, estou dando valor pra rotina”.

A outra consequéncia referente a esse aumento da carga psiquica do trabalho refere-se
ao fato dos teletrabalhadores terem que se organizar para estar disponiveis. Segue algumas

falas:

JE: “O prejuizo é que eu fico disponivel quase 24 horas, porque quando alguém me
pergunta algo, eu tenho que estar ali, se ndo fica aquela impressdo de ‘nossa, esta em
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casa e ndo ta trabalhando’”.

O processo de estar disponivel a todo momento para a organizacdo, pode ser analisado
a partir do que Gaulejac (2007) diz: o ritmo da vida individual, social e institucional passa a ser
determinado pelo ritmo das corporagdes. A maioria dos teletrabalhadores ndo percebem o
quanto sua vida individual estd sendo controlada pelo ritmo da organizacdo. Alguns falaram
sobre o fato de terem que estar disponiveis, associando essa situacdo a uma exigéncia de
atendimento ao cliente, ndo relatando nenhuma obrigagéo de estar disponiveis em fungédo de

uma obrigatoriedade ou exigéncia da organizag&o:

JAIME: “Nao, ndo o horario... acho que realmente com entrega. ‘Nossa, o cliente estd
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reclamando, eu preciso disso pra ontem’”.

RAFAEL.: “Como ¢ que eu fago, 6: Eu tenho uma demanda critica, de fazer, assim, com
cuidado e tal. Eu tento me focar e fazer aquilo ali. Ai chega um momento em que eu
estou esperando o cliente dar alguma resposta. Ou eu t6 botando no ar e tal, e o cliente
vai acabar validando, ai ele fala assim: ‘Ndo, fica ai atento que se der algum problema
eu te chamo’. E eu vou testando junto com o cliente. (...) Aconteceu na primeira entrega
do cliente falar: ‘Ah, vao me entregar, mas eu quero vocés de plantdo no final de
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s€émana .
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Jé& a fala da teletrabalhadora abaixo, representa a disponibilidade total, dela precisar estar
disponivel a todo tempo para o cliente e para o seu time, para passar seguranca para eles de que
ela estard ali. Ela também respondeu, quando questionada se alguém pediu para ela ficar
disponivel o tempo todo, que essa exigéncia de disponibilidade partiu dela mesma, e que foi
vendo os outros que ela se adaptou:

MARIA: “Foi de mim mesma. Foi vendo os outros. A gente se adapta muito com o time.
Sempre assim, ndo importava a hora, alguém estava respondendo, e ai eu peguei essa
pratica também. Por que até mesmo quando eu quero fazer um horario diferente, eu
estou 1& na fila do banco, o cliente ndo pode ficar sem resposta, o cliente tem que ter a
seguranca. Mesmo néo estando na empresa, eu estou ali para atender ele. Essa questdo
de passar seguranca mesmo. De que a gente vai trabalhar, mesmo nao estando na
empresa’.

A fala da teletrabalhadora a seguir, evidencia que, ao sair da empresa, quando trabalhava
na sede fisica, era mais facil desconectar do trabalho — sob o ponto de vista fisico e subjetivo.
Ao trabalhar em casa, ela ja ndo tem a opc¢do de sair do seu ambiente de trabalho, pois seu
trabalho é o local onde ela vive. Assim, por estar em casa e ser responsavel pelo seu préprio

controle e entrega de resultados, ela entende que ela precisa estar sempre disponivel:

JE: “Até depois do horario. E dificil acontecer, mas por exemplo, na semana passada
entrou uma tela em producéo, era sete horas da noite e o cliente estava fazendo pergunta
para a gente e eu estava respondendo. Mas ndo é sempre que acontece. 1sso € algo que
mudou muito para mim, porque antes eu saia da empresa e meu computador ficava 14,
entdo acabou, eu ndo estava mais ali, eu ndo estava trabalhando mais. Entdo agora nao,
agora eu estou sempre disponivel”.

A percepcdo de estar disponivel a todo momento — pelo fato da disponibilidade para
trabalhar no home-office estar ligada a estar perto da sua ferramenta de trabalho, que € o
computador, o qual estd ao seu lado 24 horas por dia — acaba fazendo com que o0s
teletrabalhadores estendam sua jornada de trabalho. Esse fator também foi identificado na
pesquisa brasileira intitulada “Percep¢des de funcionarios sobre o home-office em uma
multinacional de tecnologia da informag¢do”, desenvolvida na Universidade Federal de Sao
Carlos. Esse estudo foi realizado com 52 trabalhadores que atuam em uma empresa
multinacional de tecnologia da informacéo (T1) e revelou que os teletrabalhadores vivenciam a

extensdo da jornada de trabalho, além do processo de isolamento, ap0s terem iniciado como
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home-office (Pereira & Rachid, 2016). Segue abaixo um trecho da fala representada por um dos
entrevistados nessa pesquisa:

(...) quando estamos no escritorio e vamos pra casa, (...) existe um ponto de transicao
que avisa o subconsciente que acabou o trabalho naquele dia. E claro que sempre ha e-
mail chegando no celular e se a gente for ler todos, s6 vai acabar o trabalho na hora de
dormir (p. 21).

Dessa forma, podemos dizer que, ao internalizar os controles que antes eram exercidos
externamente pelas organizacBes, o teletrabalho home-office e suas caracteristicas de
“flexibilizagdo” e “confianga” no trabalhador, podem criar uma situacdo de maior precariedade
do trabalho e uma intensificacdo da carga psiquica no trabalho, pois os teletrabalhadores sdo
exigidos a se adaptar a uma nova estrutura de organizagéo de trabalho.

Considerando que essa nova forma de organizagdo e controle do trabalho, antes
exercitada externamente, agora foi internalizada pelos teletrabalhadores, veremos no préximo
topico por que essa internalizacdo foi imposta de forma tdo sutil para o trabalhador, que fez
com que ele acreditasse que deve alguma coisa para a organizagao em troca dessa flexibilidade
que a empresa da para ele.

6.2.3 A ligacéo subjetiva com a organizacao e o empobrecimento da subjetividade

O que leva esses teletrabalhadores a se adaptarem, chegando mesmo a mudar seus
desejos e atitudes em funcdo da organizacdo, como por exemplo, estarem disponiveis 24 horas,
ou se adaptarem as novas formas de controle — objetivas e subjetivas — do trabalho, a tomarem
a iniciativa de “retribuir” ou ter um “engajamento exagerado”, a ponto de se responsabilizar a
trabalhar a mais, mesmo sem ser solicitado — formalmente —, é o fato deles possuirem uma
ligacdo subjetiva com a organizagéo.

Com esse tipo de ligacdo, a estrutura psiquica inconsciente de seus impulsos sdo
modeladas e, a0 mesmo tempo, se enxerta nela, de tal forma que o trabalhador reproduz a
organizacdo, ndo apenas por motivos racionais, mas justamente por esses lacos psicologicos,
que significam razdes mais profundas e que, inclusive, escapam a sua prépria consciéncia
(Pagés et al., 1993; Gaulejac, 2007). Segundo Enriquez (2000, p. 88), “a organizacao instaurou-
se, funciona e estabiliza-se no interior de uma campo pulsionar e passional”. E exatamente essa
ligacdo subjetiva que faz com que os teletrabalhadores home-office internalizem a

responsabilidade da entrega dos resultados para a organizacéo.
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Para entender as transacdes que sdo feitas entre individuo e organizagdo, e entender
como os teletrabalhadores internalizam essa responsabilidade, serd necessario examinar como
acontecem 0s processos intrapsiquicos desses trabalhadores. Em uma linguagem psicanalitica,
esse processo aconteceria através da identificacdo, projecdo e introjecao.

E através da projecdo, sobre o objeto, de partes de si, de seus impulsos e se seus medos
reprimidos, que o individuo se torna uma parte do objeto (que no caso é a organizacao), que vai
entdo expressar, em seu lugar, seus medos e seus desejos e lhe permite vive-los
inconscientemente, sem os assumir. Inversamente, o objeto, assim investido pelo inconsciente
do individuo, é introjetado, ele toma o lugar das emo¢des reprimidas do inconsciente do sujeito,
tornando-se parte dele. O que resulta deste processo é a identificacdo. “E produzida uma
colagem entre inconsciente individual e o objeto, os quais se tornam indissociaveis, sem que 0
individuo tenha consciéncia do processo que conduz a identificacao” (Pages et al., 1993, p.
146).

Esses processos acontecem em trés momentos: 0 primeiro momento caracteriza-se pela
fraqueza do individuo, pela angustia de destruicéo e impulsos agressivos; no segundo momento,
acontece a projecdo e identificacdo com o agressor; e, no terceiro momento, a introjecéo (Pages
etal., 1993).

O primeiro momento € caracterizado pela fraqueza do individuo, pela angulstia de
destruicdo e impulsos agressivos, o trabalhador sofre a probabilidade de sentir a organizagéo
como extremamente ameacadora; as satisfacdes que a organizacdo pode dar e retirar e as quais
ele ndo pode se opor, constituem uma ameaca para sua integridade (Pages et al., 1993). No caso
dos teletrabalhadores, a angustia é sentida com a possibilidade da empresa tirar-lhes a
possibilidade do trabalho home-office e todas as outras vantagens que o teletrabalhador tem de
trabalhar em casa, como, por exemplo, o horério flexivel e a confianca que é depositada nele.

Diante dessa situacdo o individuo vive o sentimento de sua fraqueza, ou seja, possui a
imagem do seu Ego como pequeno e fraco; ele sente fortes angustias de destruicdo e fortes
impulsos agressivos contra 0 objeto ameacador e também vivencia uma situacdo de
dependéncia infantil que lembra a dependéncia em relagdo aos pais, em particular, & mae.

E importante ressaltar aqui que, sequndo Pagés et al. (1993), diferente da empresa
capitalista classica, na qual os chefes eram objeto amoroso de investimento, nas empresas
hipermodernas, que possuem estruturas estratégicas de gestdo do trabalho, é a propria
organizacdo que se torna objeto de investimento amoroso. Complementando essa Viséo,

Gaulejac (2007) também cita que, ao contrario da gestdo das empresas disciplinares, que atuava
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no superego de maneira a impor ordens e reprimir o desejo, o novo formato de gestdo propde
regras que excitam o ego, prometendo-lhe satisfacdo do desejo sem limites.

Nessa situacdo a organizacdo exerce um poder maior sobre os trabalhadores, pois ha
uma modificacdo quanto ao objeto de investimento amoroso, assim como na natureza da
transagcdo amorosa. Segundo o0s autores, existe uma passagem da relacdo de identificagdo com
0 pai para uma relacdo dual com a mée. A causa da conformidade ndo é mais a obediéncia,
tampouco o medo de castracao, se desobedecer as ordens e as proibi¢cdes do pai-chefe. A causa
sera 0 amor, a perseguicao do ideal para a obtencdo do amor da mée-organizacdo e a angustia
da perda do seu amor.

Seguindo essa mesma linha de raciocinio, o autor Enriquez (2000) também acredita que,
nos ultimos anos, as organizacGes abandonaram a perspectiva tecnocratica em favor da
perspectiva estratégica, na qual a afetividade e as pulsdes individuais sdo direcionadas para a
exceléncia, atendendo uma necessidade de produtividade da organizacdo. Nesse contexto, a
organizagdo emerge como um aparelho triunfante que mobiliza a forca combativa dos
individuos e estimula comportamentos performaticos.

Para Enriquez (2000), se o tecnocrata estava preso ao imaginario do dominio por
intermédio de sua paixdo pela razdo, o individuo captado pela organizacdo de estrutura
estratégica, estd tomado inteiramente pelo “imagindrio da performance e da exceléncia por
intermédio de sua afetividade, de sua pulsBes inconscientes (...). A gestdo pelo afetivo, cuja
existéncia desde o taylorismo pude demonstar, vai encontrar, na empresa estretégica, 0 campo
ideal para o seu desenvolvimento” (p. 86). Lembrando imaginario se caracteriza como um
conjunto de producdo das produgbes de uma funcdo mental chamada imaginagéo,
simultaneamente da ordem de reproducao, pelo poder que ela tem de fazer reviver percepcoes
ja sentidas, e criadora na sua capacidade de formar imagens segundo combinacgdes inéditas
(Giust-Desprairies, 2005).

Diante desse processo, para nao perder o amor, traduzido em ‘“confianga” que os
teletrabalhadores descrevem ao ter essa experiéncia, eles se submetem a ter atitudes que
retribuam esse “amor” da organizacdo, chegando ao ponto de estar disponiveis para a
organizacao 24 horas, ou mesmo trabalhar mais que o necessario, inclusive sem ninguém ter
solicitado e sem receber nenhuma gratificacdo financeira (direta) por isso. Esses seriam
exemplos de ajustes das subjetividades dos teletrabalhadores entrevistados, para terem 0s

“comportamentos performaticos”, em fungdo da ligacdo que possuem com a organizagao.
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Sobre esse “amor” da organizacdo-mée, segue a fala abaixo, que representa o quanto o
teletrabalhador sente que a empresa se preocupa e confia nele, como se fosse uma relacéo de

afeto entre méae e filho:

MARCEL.: “(...) a empresa falou ‘vou te dar uma maquina, vou confiar na seguranga da
informacdo, no seu trabalho” (...). A preocupagdo que existe da empresa, de querer
cuidar da gente, como vocé vai estar na sua casa. Ou seja, houve toda uma preocupacao
com essas pessoas, a adaptacdo, de colocar isso para ser cada vez mais remoto. Entéo
esse esforco, vocé percebe gente no dia a dia, que néo esta home-office, gastando esforco
para dar certo o home-office, entdo isso é muito legal, quando vocé percebe essa
preocupagao”.

Sobre a organizagdo-mae, que, a0 mesmo tempo, tem o poder de provocar prazer e
angustia, segue a fala desse mesmo trabalhador, que, em outro momento da entrevista, teve uma
fala contraditoria, relatando que se sentiu desamparado quando iniciou seus trabalhos como

home-office:

MARCEL: “Quando eu fui trabalhar home-office, ndo teve nenhum treinamento, nao
teve nada disso. Nao teve nenhuma preparacdo, a empresa simplesmente falou para
mim: vocé pode ficar da sua casa”.

Todas essas falas denotam a fraqueza do individuo frente a organizacao. A situacdo do
individuo diante da organizacdo lembra o bebé, o recém-nascido diante da mae. Segundo Pages
et al. (1993, p. 151), “o poder da organizagao em relagdo ao do individuo ¢ bem maior que o
dos pais e, sobretudo, o individuo se encontra bem mais desmunido de meios para influenciar
a organizacgao que a seus pais’.

A fala do teletrabalhador abaixo exprime o sentimento de dependéncia dele com a
organiza¢ao, retratada em suas palavras como “comodismo”. E s6 de pensar em sair dessa
organizacdo, ele sente a angustia da perda do amor de mée, que é expressa por ele como um
sentimento de ansiedade, caso ele perca o emprego. Essa dependéncia enfraquece ainda mais o

trabalhador deixando-o mais desmunido ainda, diminuindo suas possibilidades:

LUCIANO: “Uma questao ¢ que eu senti muito comodo trabalhar em home-office e ndo
me atrai outras vagas que nao sejam home-office, mesmo com um paycheck maior.
Entdo ao mesmo tempo que minhas oportunidades ampliaram, e toda semana recebo
alguma proposta, se ndo é home-office eu ndo faco nem questdo. Entdo, meio que
reduziu esse tipo de possibilidade. E d4 uma ansiedade também, do tipo ‘Se eu perder
esse emprego, vou sofrer muito pra entrar numa rotina empresarial de novo’. Fico
receoso para arriscar também”.
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Ainda sobre essa fraqueza que a organizacdo proporciona no individuo, a fala ja
detalhada do teletrabalhador MARCEL nos trechos acima, ilustra uma contradicdo, na qual ele
disse que a experiéncia que a empresa proporcionou a ele, deixando-o fazer o home-office, foi
a melhor coisa do mundo, ressaltando que a organizagédo proporcionou flexibilidade na vida ele.
Ele disse que trabalhar home-office atualmente na empresa é:

MARCEL: “a melhor coisa do mundo. (...) Essa flexibilidade ¢é real, tipo, hoje as quatro
horas da tarde deu vontade de assistir um filme com a minha filha, eu vou, sem
atrapalhar ninguém. E isso para mim ndo tem preco. Tanto é que eu recusei varias
propostas de outras empresas que me ofereceram para ganhar mais”.

A contradicdo em sua fala, aparece quando ele diz que essa mesma organizacao que lhe
proporcionou esse prazer, é a mesma organizacao que vai tirar esse prazer. A contradicdo em
sua fala, foi identificada durante o decorrer da entrevista, quando ele fala, mesmo sem perceber,
que essa organizacao que proporcionou essa “experiéncia 6tima” de flexibilidade de horario ¢

a mesma organizacao que vai tirar essa flexibilidade:

MARCEL: “Recentemente alias, eu recebi um feedback a respeito disso (...). Eles me
disseram assim: vocé sabe que esse horario que vocé faz é incompativel, vocé sabe que,
para continuar, vocé vai ter que mudar isso ai né? E ai eu estou hum processo de comecar
a treinar isso, meu plano era comegar essa semana, mas, como eu queria focar em
algumas coisas, eu vou fazer essa adaptacdo na proxima, que é inverter meu horario,
entdo eu vou acordar no horario normal, lavar minha roupa, fazer minhas coisas, que eu
moro sozinho, e comecar a trabalhar as 09h, para terminar as 19h. Eu sei que esse horario
eu ja estou cansado, mas eu vou ter que reduzir minha eficiéncia em prol deles, pode ser
que isso ajude, e isso tem a ver com o papel que eu td querendo fazer, e tudo € uma
questdo de adaptacdo, isso € uma coisa que eu aprendi com a vida. Se hoje eu acordo as
cinco da manhd, eu ndo acho que eu ndo vou conseguir mudar, isso ndo é uma regra,
tem que adaptar, tem a fisiologia, tem corpo e tudo mais, estou assim hoje, mas isso ndo
quer dizer que eu ndo posso mudar”.

A fraqueza do individuo com relacdo a organizacao, sobre a qual estamos falando aqui,
fica evidenciada nesse ultimo paragrafo, no qual o individuo abre méo de um desejo seu, que é
acordar mais cedo, no qual ele sente que ele ¢ mais “eficiente”, em fun¢do de uma ordem da
organizacdo. Ele se sente tdo impotente perante a organizagdo, que ndo tem consciéncia da
contradicdo da sua fala, em que ele tenta dizer, no final, que esse processo é uma questdo de
adaptacdo fisioldgica e ele vai conseguir mudar/adaptar seu desejo em funcdo de um pedido da

organizagdo: “eu ndo acho que eu ndo vou conseguir mudar, isso ndo é uma regra, tem que
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adaptar, tem a fisiologia, tem corpo e tudo mais, estou assim hoje, mas isso ndo quer dizer que
eu nao posso mudar”.

Nessa fala do teletrabalhador, também fica evidente o processo de projecdo e
identificacdo com a organizacéo (organizacdo que, na verdade, € sentida como uma organizagao
mde e, a0 mesmo tempo, uma organizacdo agressora), no qual o individuo, ao defender-se
contra a sua angustia e sua agressividade, desenvolve um desejo agressivo de onipoténcia e,
projeta esse seu desejo na organizacao, com a qual se identifica.

Enriquez (2000) constata que, no processo de ligacdo subjetiva com a organizacéo e,
consequentemente, no culto a performance, ocorre a captacdo da vida psiquica do trabalhador
pela organizagdo. E possivel identificar que, nesse processo, estd emergindo um tipo de homem
gue ndo direciona oportunidades para o autoconhecimento, mas para condutas instrumentais, e
¢ exatamente esse processo que faz ocorrer a contradicdo na fala do teletrabalhador MARCEL

Combinando um “ego grandioso” — atraves da identificacdo que o individuo projetou na
organizacdo — com uma capacidade de adaptar-se de acordo com situagdes manejadas pela
organizacdo, os individuos adaptam suas “vontades” e “desejos”, em fungdo da melhor
performance para a organizacdo (Enriquez, 2000). Como é o caso do teletrabalhador
MARCEL, que abrird médo de seu desejo para se adaptar a uma melhor performance que a
organizacao esta Ihe solicitando; ele sabe que, para continuar na empresa como home-office, ele
tera que se adaptar a outros horérios de trabalho.

Dessa forma, o individuo constréi uma imagem do Ego grandioso, como se fosse seu
ideal de Ego, que oculta a imagem do Ego pequeno e fraco e que se identifica com a
organizacdo. Foi exatamente esse processo que aconteceu com o teletrabalhador que tinha o
desejo de iniciar seu trabalho mais cedo, pois se considera mais eficiente nesse horario, mas
teve que abrir mdo de um desejo em funcdo da sua identificacdo com a empresa, acreditando
que acordar mais cedo, em funcdo de um pedido da organizagdo, é apenas uma questdo de
adaptacéo fisiologica e que isso sera possivel. Quando ele diz isso, ele abre mao de seus desejos,
por ter introjetado uma demanda da organizacdo e por ter se identificado com ela, ndo a
culpabiliza por estar tirando sua flexibilidade, um desejo seu.

O resultado da projecéo e da identificacdo € que a angustia é reprimida e constitui uma
ameaca permanente para o equilibrio psiquico. Além disso, a agressividade dirigida para a
organizacdo é canalizada, por um lado, para o exterior, por exemplo, para os clientes,
concorrentes, Estado, familia; por outro lado, para o préprio sujeito, ao passo que ele deve
eliminar a imagem do Ego fraco, deve vencer-se, por-se a prova continuamente, deve merecer

a imagem que ele faz de si mesmo, é constantemente culpado (a agressividade constantemente



110

mantida é apenas parcialmente deslocada para o exterior e reforca a culpa). Diante desse
cenario, o individuo desenvolve formas de prazer do tipo sadomasoquista. O sistema de controle
que a organizacdo exerce sobre o individuo é particularmente severo no nivel ideologico e
psicoldgico (Pages et al., 1993).

Através desse controle, é criada uma atmosfera de ameaca permanente, conservando
angustia e culpa. E importante ressaltar que as organizagdes classicas ou tradicionais causavam
medo nos trabalhadores, e 0 medo tem um objeto preciso, € limitado no tempo e no espaco,
diferente da angustia. O que as organizacgdes da sociedade atual provocam, € a angustia, que €
difusa, esta sempre presente e pode se fixar a todo momento em objetos diversos (Pages et al.,
1993).

As organizacBes atuais canalizam a afetividade e as pulsdes individuais em prol da
exceléncia, atendendo uma necessidade de produtividade da organizacdo. Elas estabelecem
com os trabalhadores vinculos psicossociais que reforcam esse imaginario, calando sua vida
interior e questionamentos, transformando problemas de origem social em questdes
psicolégicas, o que imprime a ideia de que todos podem e devem ser vencedores e, caso iSso
ndo aconteca, a culpa serd apenas do trabalhador que ndo conseguiu atender a esses ideais
(Enriquez, 2000).

Sobre a transformacdo desse problema social em um problema psicoldgico,
encontramos nas falas dos entrevistados que, quanto mais eles se responsabilizam pelo seu
trabalho e ndo conseguem atingir as expectativas, mais eles vivenciam o sentimento de culpa.
Seguem os trechos das falas que evidenciam os teletrabalhadores que vivem a experiéncia
constante de responsabilizacéo, controle e culpa, caso ndo consigam atender as demandas da

organizacgéo:

LUCIANO: “Eu acho que da muita liberdade, da espago, da mais autonomia, controle,
confianca... s6 que também, né, ele exige mais. Exige mais gerenciamento, mais
controle mental, exige mais controle das rotinas. Porque parte do que as pessoas fazem
na rotina, por exemplo, ir na academia por um periodo maior... ndo vai ter horario depois
do trabalho, vocé tem que ter controle. N&o tem horarios fixos pra vocé, vocé tem que
montar seus préprios horarios. Isso dificulta, vocé tem que ter controle”.

RODRIGO: “Se vocé sente que ¢ cobrado e que a solugdo ¢ ir trabalhar home-office,
VvoCcé ta muito, muito, muito enganado. Porque vocé vai ser cobrado duas, trés vezes
(mais). E dependendo da sua posi¢do dentro do time, vocé é cobrado ainda mais. Vocé
acaba trabalhando mais com aquela presséo do horario. Se vocé nédo organizar bem, vocé
trabalha muito mais e nem percebe. (...) Se ndo souber focar nos seus objetivos, voceé se
perde facil”.
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JAIME: “E legal, a gente tem mais tempo livre, mas se vocé ndo se regrar acaba tendo
reflexo negativo”.

Interessante notar que, em todas as trés falas, os teletrabalhadores atribuem a
responsabilidade de atender as demandas da organizacdo através do home-office Unica e
exclusivamente a eles proprios, portanto, 0 sucesso Ou insucesso Sserd unicamente de
responsabilidade deles.

Dessa forma, podemos concluir que a gestdo do proprio trabalho exercida pelos
teletrabalhadores é tida como uma tecnologia de poder. Ela propria seria uma ideologia que
legitima a mercantilizacdo do ser humano, transformando-o em “capital que convém tornar
produtivo” (Gaulejac, 2007, p. 28). A gestdo, nesse caso, é tida como um conjunto de préaticas
utilizadas pelas empresas, que visam orientar condutas e estabelecer uma “cultura corporativa”
(p. 20) que mobilize as subjetividades para a realiza¢do de um ideal de individuo adequado as
exigéncias da nova ordem econdmica, ou seja: autbnomo, polivalente, criativo, que assuma
responsabilidades e arque com riscos. Flexivel o suficiente para se adaptar as demandas
organizacionais e superar-se em frequentes situagdes de dificuldades. Em outros termos: um
super-humano, que faca sempre melhor e mais rapido.

Todo esse sistema ainda tem a vantagem, para a organizacao, de ser mais dificil o
individuo se opor a ela. Segundo Pageés (et al., 1993, p. 167) “o ‘mal’ causado ao individuo é
invisivel, este ndo é levado a revolta por uma agressao direta, ele préprio torna-se o colaborador
da empresa na punicgdo que ela Ihe inflige”, ou seja, o proprio individuo é encarregado de aplicar

a pena para si mesmo, como fica claro na fala abaixo:

MARCEL: “Olha, acho que a pior desvantagem, eu vou comparar a separagdo, que
agora vocé ndo tem mais ninguém para colocar a culpa nas coisas que vocé faz de errado,
é vocé com vocé mesmo. Se vocé der ruim no trabalho, ndo da para vocé virar para o
lado e falar ‘mas vocé estava vendo que eu estava fazendo errado aqui’. Entao ndo, vocé
tem que ser muito mais responsavel com seu horario”.

LUCIANO: “Acho que sempre tive problema com ansiedade (...) acabo sendo refém de
mim mesmo”.

A consequéncia para a construcdo identitaria desses teletrabalhadores pode ser nefasta,
pois acaba, em grande medida, tendo implicacBes na sua satde metal. Com toda essa carga de
responsabilidade para si proprio, juntamente com essa idealizacdo de atingir as expectativas
altissimas da organizacao, que, na verdade, a partir dos processos de introjecdo, identificacdo e

projecdo, se tornaram as expectativas dos proprios teletrabalhadores; quando estes nédo
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conseguem atingir, eles vivenciam um sentimento de sofrimento e angustia, como sera visto no

proximo topico.

6.2.4 Ansiedade, culpa e incapacidade: a construcéo identitaria do teletrabalhador e suas
implicacBes a saude mental

As vivéncias de culpa e incapacidade foram identificadas em vérias falas dos
teletrabalhadores, em decorréncia da responsabilidade e exigéncias que eles internalizaram da
organizagao, ¢ em virtude, também, dos controles “fetichizados” em forma de flexibilidade e
confianga que o proprio teletrabalho home-office Ihes oferece.

A fala do teletrabalhador abaixo relata que ele chegou a um estado de “paralisacdo”, em
gue ndo conseguia mais trabalhar, em funcao da falta de apoio social e afetivo, no momento de
dificuldade que estava vivenciando no trabalho, em funcéo de ter assumido responsabilidades

grandes:

MARCEL: “Eu travei, simplesmente ndo conseguia fazer mais nada. E no meu caso,
ndo é que foi um burnout por excesso de trabalho, eu estava usando o trabalho como
fuga de um problema de relacionamento... Tipo assim, solidao e tal. Como eu te falei,
imagina, eu moro sozinho, trabalhando sozinho. E no final de semana, as pessoas ndo
sabem que eu estou triste e ndo me acionam. Eu percebi isso que foi mais ou menos
nesse um ano que eu separei. Como eu divorciei, nesse tempo comegou a entrar
mulheres, pessoas diferentes, e ai precisava de investimento de tempo e tal... E aquilo
foi juntando, que eu fui deixando o trabalho entrar na minha vida pessoal, e ai quando
eu Vi eu estava trabalhando muito e algumas coisas estavam sendo muito pesadas,
algumas responsabilidades muito grandes”.

Nesse caso, podemos dizer que esse processo foi resultado de uma juncéo de fatores, ele
mesmo falou que teve muitas responsabilidades, a ponto do trabalho invadir a vida pessoal dele,
e nesse momento da vida dele, ele estava solitario, estava morando sozinho, totalmente
desprovido de qualquer suporte afetivo, seja do coletivo organizacional ou outro suporte social

mais extenso. Ele se viu em um estado de desprotecéo. Esse trabalhador ainda falou:

MARCEL: “(...) deu aquela sensacdo de ‘nadar, nadar e ndo sair da praia’, e uma semana
antes da entrega o projeto ser interrompida pelo cliente. Porque assim, mesmo se der
ruim no projeto, a gente vé o resultado, mas esse nao, ele evaporou, sumiu. Dai eu pensei
‘nossa, eu trabalhei tanto, e parece que ndo entreguei nada’, e ai foi uma sensagao de
incompeténcia”.
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O fato de se sentir incompetente, simboliza um processo de sentimento de culpa e
vergonha que MARCEL vivenciou em ndo atingir o resultado esperado pela organizagé&o.
Enriquez (2000) atribui a esse processo, 0 nome de: psicologizacdo dos problemas. Segundo o

autor, em uma sociedade em que o individuo ocupa o centro, o sucesso, assim como o fracasso,

(...) nunca é imputado a estrutura, mas a aptidao do individuo, que deve, a todo momento,
superar as novas provas que enfrenta. Para isso, como Freud bem o percebeu, a
organizacdo vai reforcar o sentimento de culpa que existe entre todos os individuos
formados pelos valores judaico-cristaos (o superego, cristalizagéo de todos os interditos
sociais, representante da ética social, esta ai para nos lembrar que ndo devemos pecar,
nem mesmo em intencdo. E qual é o maior pecado na nossa sociedade, sendo aquele de
ndo respeitar os valores da organizacdo, ndo cumprindo nossa tarefa com todo o
devotamento possivel?) e, mais recentemente, o sentimento da vergonha. Este tltimo é
a manifestacdo da angustia diante do ideal do eu, como a culpa exprimia a angustia
diante do super eu (pp. 89-90).

Além de se responsabilizar pelo seu fracasso e se culpar por isso, a situacdo do
trabalhador MARCEL se torna mais dificil de suportar por conta da solidao, pois no caso de
quem trabalha em casa, como o préprio MARCEL diz: “as pessoas ndo sabem que eu estou
triste € ndo me acionam”. Dessa forma, toda a experiéncia de angustia, culpa e
responsabilizacdo é vivenciada pelo teletrabalhador home-office sem nenhuma espécie de
suporte coletivo/afetivo. Assim, o coletivo de trabalho, que poderia ser uma das estratégias de
enfretamento dessa auto responsabilizacédo e culpa, acaba sendo amputada a possibilidade de se
concretizar.

O estudo ja citado nesta pesquisa, realizado com 74 teletrabalhadores home-office,
resultou na analise dos aspectos de trabalho e as variaveis psicossociais no home-office, e
concluiu que a maioria dos teletrabalhadores que fizeram parte da pesquisa também sentiram
algum tipo de dificuldade na adaptacdo ao home-office e disseram tambeém terem vivenciado
uma adaptacéo lenta e dificil. Entre os aspectos que dificultaram essa adaptacdo, foram citados
o0 sentimento de inseguranca inicial, a dificuldade com relacdo as rotinas, a perda de contato
com colegas de trabalho e a falta de supervisdo (Andrade & Rafalski, 2015). Essas dificuldades
no teletrabalho home-office trazidas pelos participantes do estudo citado, foram as mesmas
trazidas nas vivéncias dos teletrabalhadores home-office entrevistados nesta pesquisa,
demonstrando que s&o elementos que merecem atengédo nesse formato de trabalho.

O aspecto da inseguranca inicial também foi identificado na fala do teletrabalhador
JAIME, que faz a comparacédo do seu desempenho com 0s outros da equipe e enxerga que ndo

estd conseguindo alcancgar os indicadores, além de relatar que no projeto no qual esta atuando
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¢ bem mais “puxado”. A consequéncia desse processo ¢ a mesma do teletrabalhador citado

acima, a sensagéo de incompeténcia:

JAIME: “Agora eu t6 em outro projeto (...), ¢ muito mais puxado que o outro projeto
que eu estava. No primeiro projeto tinhamos tarefas de 15 dias de prazo, no projeto atual
é um dia. E que nem no telemarketing, se vocé desligou o telefone, outro ja vai tocar e
vocé ndo pode parar, com metas e tudo. E bem diferente do que eu queria, aquela
tranquilidade. (...) Ent&o, no projeto eu estou me sentindo mal em relagéo a isso. TG me
doando ao maximo, mas tenho impedimentos, falta de conhecimento do sistema e tal. O
proprio sistema é ruim de compilar, bastante demorado. As vezes vocé leva 40 minutos
num trabalho que ndo esta rendendo nada, ai olho para os indicadores de outros
funcionarios e estdo rendendo mais do que eu. (...) Eu ndo td contente com meu
desempenho ainda, acabo me frustrando um pouco, penso ‘Sera que eu sou ruim?’
Sempre achei que era um bom programador, agora estou duvidando da minha
capacidade”.

Sobre essa comparacgéo feita de si com os colegas de trabalho, pode ser analisada da
seguinte forma: a medida que os prazeres sdo oferecidos ao individuo, eles reforcam seu
isolamento, ou seja, os trabalhadores sabem que quem sera reconhecido pela organizacao serdo
os trabalhadores que tiverem um “rendimento” e ‘“desempenho” maior e alcangarem os
melhores “indicadores”. Dessa forma, o sucesso no trabalho e na carreira se torna um mérito
individual.

Esses aspectos de “sucesso” individual, contribuem para encorajar o individuo a buscar
0 seu prazer e satisfacdo na organizacdo. As satisfacdes advindas das relacdes e reconhecimento
de seus colegas, clientes e chefes, por exemplo, ficam em segundo plano. Os chefes, nesse caso,
sdo apenas instrumentos que Ihe comunicam o testemunho da satisfacdo ou da insatisfacdo da
organizacao e de conformidade aos principios dela. O trabalhador deve, dessa forma, esforcar-
se para “retribuir” e alcancar a expectativa de uma entidade abstrata diante da qual ele esta so.

Segundo Pages (et al., 1993), o individuo aprende a obter o seu prazer dominando 0s
outros, em prol da organizacdo, e dominando a si proprio, num prazer solitario, obtido ao vencer
as dificuldades, como se fosse um “heroi solitario” (p. 165). O aspecto sociologico desse
isolamento, encontra-se no impedimento da formac&o de coletividades opostas & organizacéo.
A fala do teletrabalhador abaixo retrata o quanto o aspecto do isolamento, juntamente com a
falta de suporte coletivo, faz com que haja um ambiente de competicdo para alcancar as
“entregas” que a organizagao valoriza, causando a sensa¢do de comparagdo com os colegas de

trabalho:
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MARCEL: “Segundo passo, foi o projeto que estou trabalhando atualmente. Eu entrei
em um projeto para atuar la, e eu estou até hoje, meses, sem entregar nada, entdo estou
com aquela sensac¢do assim ‘cara, para que eu estou prestando?’. Ai juntou isso, com
varios problemas de autoestima e tudo mais, por causa da solidao, ai gerou, a cerejinha
do bolo, vocé vai achar engracado, mas eu sempre tive a performance acima da média,
que eu sempre fui melhorzinho assim, acima de todos, e no projeto antigo que eu estava,
eu entrei para ser emprestado, porque eu ia trabalhar com uma tecnologia que néo era a
que eu tinha experiéncia. Dai quando eu entrei 14, eu comecei a demonstrar valor, porque
eu também ndo sou ruim naquilo, s6 que ali eu tinha umas pessoas, uma pessoa em
especifico que era o LA. [colega e trabalho], que ele é uma ponta fora da curva de uma
maneira que era raro ver isso, ele € meu amigao (..). S6 que quando eu entrei o0 projeto
e me deparei com ele, eu comecei a duvidar de mim mesmo, com relagdo as minhas
entregas, porque eu estava me comparando com um cara que era muito foda, e aquilo
eu comecei a olhar e falar ‘cara, eu parei no tempo’. E ai todo esse tempo que eu fiquei
no antigo projeto trabalhando com tecnologia que ndo era a minha praia, agora que eu
mudei de projeto para trabalhar com tecnologia que eu manjo, eu me deparei com o NI
. [colega e trabalho], que é outro cara fora da curva também. Sé que dai nesse projeto
atual, que € minha tecnologia, eu pensei que eu so estou enferrujado, isso € minha praia,
isso eu tenho que saber. SO que ai eu percebi que eu entrei em lugares que eu nao sou
tdo foda, e ai teve as entregas, vocé vai vendo a competéncias dos caras, e ai eu comecei
a me sentir mal, e ai teve um dia que travou, travou assim, eu em frente o computador,
de vocé sentar ali e ficar olhando o computador durante oito horas. Dai eu acionei 0s
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dois gerentes, 0 antigo € 0 novo, e falei ‘olha, ndo ta rolando’”.
9 b 9

Nesse caso, a auto cobranca do proprio trabalhador para atingir as expectativas da
organizacdo, que na verdade agora sdo suas proprias expectativas — foram introjetadas por ele
através da projecdo e identificacdo - juntamente com o fato de que o proprio teletrabalho home-
office proporciona, que é o isolamento fisico, teve consequéncias sérias para a salde mental
desse trabalhador. Segundo esse teletrabalhador ele teve uma crise, e foi diagnosticado com
Sindrome de Burnout, depois de um dia ter ficado olhando a tela do computador por oito horas,

bR 1Y 9% ¢¢

sem conseguir fazer nada. Suas falas como “eu parei no tempo”, “isso eu tenho que saber”, “eu
percebi que eu entrei em lugares que eu nao sou tao foda”, “comecei a me sentir mal”, retratam
a angustia sentida por esse trabalhador de ndo estar atingindo as suas expetativas.

A satisfagdo dos individuos concretos, como 0s seus colegas, chefes, clientes, ndo séo
extintos, como € o caso do prazer da realizagdo em grupo, da producdo em equipe, do
reconhecimento pelos outros, do auxilio mutuo e da solidariedade, pois eles s@o inseparaveis
de uma producéo coletiva. O que acontece, é que eles sdo desvalorizados e subordinados ao
primeiro tipo de prazer. Eles entrardo apenas e, eventualmente, como um elemento, entre outros,
da satisfacdo da organizacdo. Esse teletrabalhador chegou a dizer que ndo sente prazer e
satisfacdo quando seus colegas reconhecem o seu trabalho, e acha isso negativo, porém ndo tem

consciéncia dos motivos:
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LUCIANO: “Eu sinto reconhecimento. O pessoal fala, comenta, deixa feedback
positivo. Eu td passando a ter um problema de ndo me importar muito. Acho que é uma
coisa negativa, porque dava um boost quando eu recebia um feedback positivo, dava
uma energia que durava a semana inteira. E agora parece que eu me importo menos. Eu
ndo sei se é porque a equipe foi trocando e eu inconscientemente comecei a desapegar
do time, mas as vezes tem um feedback positivo e eu penso ‘Ah, entdao ta. Obrigado,
viu?’ (...) E bom, é claro que ¢ bom, mas ndo da aquele gas que dava antes”.

Quanto mais existe uma individualizacdo, os coletivos de trabalho vdo ficando mais
frageis e, cada vez mais, as estruturas subjetivas que sdo mobilizadas para fazer frente as
situacOes do trabalho vao ficando precarias, o ego vai se enfraquecendo e os teletrabalhadores
vao ficando cada vez mais individualistas e solitarios, sem suporte subjetivo para fazer frente a
todas as dificuldades que o teletrabalho home-office impGe.

O processo da introjecdo, que é caracterizado pela organizacdo imaginaria — que
funciona como se fosse uma droga —, envolve e invade o individuo e torna-se parte dele. A
organizagdo imaginaria adquire vida propria, relativamente independente da organizacao real,
e, a partir dai, é através dela que o individuo se relaciona com a organizagdo real. Segundo
Pages (et al., 1993), nesse momento que a organizagao imaginaria invade a psique do individuo,
os limites com a vida pessoal e privada se tornam frageis; sendo que esta ultima torna-se o lugar

privilegiado para viver a angustia e a agressividade reprimidas.

LUCIANO: “Eu vejo que ele tem um efeito que se ramifica. As vezes vocé nio sente 0
problema de estar trabalhando tanto, mas, por trabalhar demais, 0 momento em que vocé
ndo trabalha gera uma ansiedade, sabe? Como se vocé estivesse sendo improdutivo.
Entdo as vezes eu sinto isso, estou assistindo alguma coisa, ou estou parando sé pra
conversar, passeando com o cachorrinho... ai eu sinto aguela coisa na boca do estbmago,
aquele sentimento de ansiedade, sabe? Como se eu estivesse fazendo alguma coisa de
errado”.

Um estudo realizado com trabalhadores de uma multinacional e publicado em 1989 no
livro intitulado “O poder das organizacdes”, mostrou o quanto as organizagdes conseguem
controlar a vida psiquica dos trabalhadores, acarretando os mesmos efeitos que uma droga.
Nesse livro, tem um trecho da fala do trabalhador Pierre, na qual ele diz o que representa a

empresa para ele:

O que representa para mim TLTX... Depois de ter trabalhado muito ai, ter suado muito,
ter vivido minhas crises, vontade,,, vontade de ir embora como todo mundo, isto acabou
tornando-se parte do meu ambiente; fagco parte de TLTX como TLTX faz parte da minha
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vida. Para mim é uma espécie de droga sem a qual ndo poderia mais viver... quer dizer

passo a maior parte do meu tempo dizendo para mim mesmo que Se eu a0 menos pudesse

tirar férias, se eu pudesse fazer outra coisa..., minha mulher vive me dizendo que quando

fico em casa por uma tarde, fico infernal, ndo paro em lugar nenhum (p. 144).

Assim como Pierre, o teletrabalhador LUCIANO também ndo consegue mais ficar
parado em casa e fazer atividades de necessitam de concentragcdo, como ler um livro, por
exemplo. Tanto um quanto o outro, ficam “agitados”, LUCIANO diz sentir ansiedade, assim
como Pierre, e que, quando fica em casa, ndo consegue parar em lugar nenhum. Esse é um dos
efeitos que a droga provoca no organismo da pessoa, agitacdo, dependéncia e escravidao. Eles
encontram no trabalho e na organizacdo o prazer e ndo conseguem encontrar essa mesma
sensacdo com outras atividades.

Essa escraviddo e dependéncia fica clara nas falas de Pierre e de LUCIANO, quando os
dois dizem que as esposas reclamam que eles trabalham muito. Segue a fala de LUCIANO que

retrata isso:

LUCIANO: “Ela [esposa] reclama que eu trabalho muito, mas ela também estuda muito.
Entdo eu acho que meio que cruza, assim. O problema é quando ela tem algum tempinho
livre e eu tenho alguma responsabilidade, ou ao contrario. E essas questdes de ansiedade,
ela tem também, acho que mais forte do que eu. Entdo é facil dela entender se eu ndo
estou me sentindo muito confortavel fazendo alguma coisa... Ela me pergunta ‘Néo é
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1sso que vocé quer fazer, né? Vai la trabalhar’”.

Esse sistema psicologico descrito, que € sentido tanto por LUCIANO quanto por Pierre,
é conflitante, pois estd baseado numa oposicdo permanente entre a procura de um prazer
agressivo e uma angustia de morte reprimida. Segundo os autores Pages et al. (1993) esse
binbmio de prazer—angustia é um sistema fechado em que o prazer leva a angustia e vice-versa.

O objetivo de prazer é um ideal inacessivel. Logo, a procura do prazer é carregada de
angustia. Dessa forma, quanto mais se acredita alcan¢a-lo, mais a angustia é reforgada, pois se
percebe que ndo esta satisfeito, nem mesmo caso “atinja” seu objetivo. Inversamente, a angustia
leva ao prazer agressivo, que o defende contra ele; assim, o individuo que se sente ameagado
pela iminéncia da promocao (caso frequente) ndo terd outra saida sendo a de aceitar e de buscar
uma promogao posterior: “somos condenados a vencer” (Pages et al.,1993, p. 153).

Sobre esse processo referente ao bindmio prazer-angustia, quando o teletrabalhador
LUCIANO foi questionado sobre a ansiedade que sentia, se ele achava que o trabalho aliviava

ela, ele respondeu que € o trabalho que gera a ansiedade; e é o trabalho que alivia a ansiedade:
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LUCIANO: “Eu acho que ¢ ele que gera, mas nd0 N0 momento em que eu estou
trabalhando. Quando tem menos coisa para ser feita e eu ndo estou trabalhando, fica
tudo bem. Acho que é uma questéo de culpa. O fato de trabalhar bastante gera esse senso
de urgéncia”.

Como consequéncia desse controle, o individuo trabalha, empenha-se de forma
exagerada para alcangar o “sucesso”, ha um esforco desmedido. O acoplamento de grandes
incitacBes ao prazer e de exigéncias elevadas é um elemento essencial. A medida que a
organizacgdo apresenta-se ao individuo extremamente gratificante e ameagadora — a0 mesmo
tempo — essa ameaca objetiva e 0s sentimentos de angustia e agressividade que ela provoca ao
individuo, o acoplamento dos dois elementos, sé deixa para ele uma saida: a identificacdo com
a organizacdo e a aceitacdo das gratificacGes, assim como do modelo de personalidade que os
acompanham, que tera influéncia direta na construcdo identitaria desses teletrabalhadores.

Além disso, o medo de fracassar, de falhar ou mesmo perder o amor do objeto amado é
sempre presente. Esses sentimentos coexistem com a culpabilidade, que ndo se origina do fato
de ter realizado um ato contrario a sua consciéncia ou as exigéncias do Superego, mas do fato
de ndo estar a altura das exigéncias da organizacgdo e do ideal que se procura atingir. Ao ocupar
o0 ideal de Ego, a organizacdo ndo apenas canaliza a energias dos trabalhadores em prol de se
beneficiar, mas também os torna déceis (Pageés et al., 1993).

Quando acontece o0 processo de substituicdo do ideal de Ego dos individuos pelo ideal
coletivo apresentado pela organizacdo, os trabalhadores sofrem consequéncias, como a
introjecdo das exigéncias fixadas pela organizacdo. Através desse processo, a organizacdo pode
canalizar a0 maximo a energia dos individuos em seu beneficio, sem precisar empregar um
sistema de restri¢cBes funcionando a base da forca e da repressao.

E o que aconteceu com o teletrabalhador MARCEL, ja citado acima, o qual abriu mao
do seu desejo de acordar cedo e trabalhar mais cedo, em fungdo de um ajuste para se adequar
melhor as necessidades e produtividade da empresa, para isso, teve que abrir mao da sua prépria
produtividade. E também da teletrabalhadora MARIA e do teletrabalhador JAIME, que abriram
méo da flexibilidade de horério que buscavam no home-office para atender as exigéncias da
organizacéo, na verdade, as exigéncias deles mesmos, de serem aceitos pela equipe e “amados”

pela organizacdo:

MARIA: “Entdo, antes eu acordava bem mais cedo, as sete horas da manhd, e comecgava
a trabalhar e eu via que ninguém me chamava, que ninguém, ninguém estava esperando
por mim nagquele momento. Entdo eu realmente fui vendo qual o horario que meu time
mais trabalhava e eu fui me adaptando a isso”.
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JAIME: “Se eu for trabalhar até tarde, acabo tirando o ritmo das outras pessoas. Na hora
que estou acordando, o pessoal esta indo dormir, € ruim. Agora estou me adequando
mais, principalmente quanto as reunides diérias, ndo tenho coragem de perder uma
reunido dessas, € elas acontecem as 9h30 da manh3”.

Podemos dizer que, a partir desse processo, o individuo trabalha para a organizacéao
como se esta fosse dele proprio, ele acredita que a organizacgdo faz parte dele, da mesma forma
que ele faz parte da organizagdo, ele submete-se totalmente a ela. A dominagdo que a
organizacado exerce sobre o individuo esta no nivel do inconsciente, e essa dominacao sera cada
vez mais forte na medida em que hé a dissolucao da instancia critica do individuo. Esse processo
também ficou claro na fala ja citada do LUCIANO, o qual diz que o gestor ndo precisa pedir
para ele trabalhar a mais para conseguir fazer alguma entrega, se ele sabe que ele que o trabalho
vai atrasar, mesmo sem a organizacao pedir, ele mesmo toma a iniciativa de fazer, mesmo que
ele ndo seja remunerado por isso: “As vezes ele (o gerente) ndo pede pra fazer horas a mais,
mas eu entendo que ha uma necessidade(...), quando ndo precisa e eu sinto que ta atrasado, ai
eu faco”.

Pagés (et al., 1993) diz que essa dominacdo da organizacdo sobre o inconsciente do
individuo podera ter diferentes aspectos, um deles seria a “canaliza¢do da agressividade e das
angustias e a orquestracao do prazer” (p. 158). Esse processo s é possivel de realizacdo, devido
a existéncia de regras, as quais, se o individuo seguir, ele tera garantido seguranca e poder. A
organizacao oferece, dessa forma, suprir a necessidade profundamente enraizada no individuo,
que, no caso, € a oferta de um sistema de crencas, um ideal de vida, concretizado por regras e
procedimentos.

Assim, a organizacao regula a conduta social do individuo, o trabalhador apropria-se
efetivamente do seu trabalho, da ideologia da organizacdo, de suas politicas, da propria
organiza¢do. O individuo “ama” a organizagao, e aceita o que ela o impde.

Como consequéncias desses processos psicoldgicos, encontramos um individuo que
persegue objetivos e regras da organizacdo que se tornam vitais para o seu funcionamento
psiquico, assim como ele terd uma dedicacéo exclusiva ao seu trabalho; e uma extrema tensao
psicologica, o refor¢o da angustia e dos impulsos agressivos, como € o caso do teletrabalhador
acima, que trabalha pelo proprio consentimento.

Ao mesmo tempo que organizacdo é uma fonte de prazer, ela pode ser uma fonte de
angustia, e esse € um dos aspectos mais importantes de seu poder. O dominio da organizagédo

sobre o trabalhador estd na sua capacidade de influenciar o inconsciente, de liga-lo a ela de
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forma quase indissoltvel, com muito mais forca e intensidade (Pageés et al., 1993). Essa angUstia
produzida pela ligag&o inconsciente que o trabalhador possui com a organizacdo, ficou evidente

na fala desse trabalhador:

LUCIANO: “Acho que sempre tive problema com ansiedade, s6 que algumas rotinas
fixas me ajudavam a controlar isso. Mas com toda essa liberdade agora, acabo sendo
refém de mim mesmo. Eu tinha alguns habitos bons que acho que perdi. Eu lia mais,
agora so leio coisas réapidas, tipo blog. E talvez a ansiedade seja um incentivo pra vocé
buscar experiéncias mais intensas. Blogs, videos acabam rapido, e vocé logo procura
mais uma dose. Acho que isso tem a ver com ansiedade. E talvez isso seja um ciclo que
o home-office tem incentivado. Tenho menos contato com pessoas, trabalho mais, me
sinto mais ansioso, fico mais irritado”.

Essa ansiedade que o teletrabalhador LUCIANO esté sentindo € uma consequéncia da
invasdo psiquica que a organizacdo tem o poder de realizar, a partir do momento que o
trabalhador possui esses lacos psicolégicos com a organizacdo. Ele sente que ele se tornou
refém dele mesmo, pois ele foi mudando seus habitos depois de ter entrado no trabalho home-
office. E como se ele adequasse ou mobilizasse seus mecanismos subjetivos para atender uma
demanda da empresa, como é o exemplo que ele mesmo da, de que antes ele tinha habitos
diferentes, como ler um livro, mas, apds ter iniciado o trabalho home-office ele busca ler “coisas
rapidas, tipo blog”, na busca por um “incentivo” para ele “buscar experiéncias mais intensas”,
que é exatamente isso que a empresa quer provocar nos trabalhadores. Como consequéncia, ele
acaba sentindo essa angustia, tratada por ele como uma ansiedade, que acaba tornando-o
“refém” de si mesmo.

O individuo vai procurar, dessa forma, conformar-se ao modelo de personalidade
suscitado pela organizacdo, que € uma personalidade individualista e agressiva, porém
adaptavel, que possui um ideal de perfeicdo, exigéncias morais e resistente ao estresse e a
angustia. Dessa forma, o ideal de Ego de cada um é substituido pelo ideal coletivo, tornando as
exigéncias da empresa uma restricdo inconsciente.

A medida que os individuos se conformam com esse processo, eles encontram uma fonte
de satisfacdo e de valorizacdo narcisica muito importante, as quais justificam a aceitacdo das
pressdes exercidas pela carga de trabalho. Dessa forma, quanto maior for a satisfagdo, maior o
nivel de aceitagcdo desta carga.

Gaulejac (2007) questiona os motivos que teriam levado a sociedade a aderir a esse
modelo de gestdo baseada na performance e sucesso. E, ao considerar que a “gestdo ¢ um

sistema de interpretacdo do mundo social” (p. 64), comporta uma “visdo de mundo e um sistema
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de crencas” (p. 65) que oferecem uma ilusdo de onipoténcia e de poder. A energia libidinal ¢
canalizada para o trabalho como forma de realizagéo pessoal subjetiva, o que o autor denomina
de “ideologia da realizagcdo de si mesmo” (p. 77).

A nova gestdo mobiliza “o gosto humano por empreender, o desejo de progredir, a
celebragdo do mérito ou o culto da qualidade” (Gaulejac, 2007, p. 81). O investimento psiquico
em desempenho de exceléncia e autonomia funcionaria, entdo, como reforgo narcisico.
Conforme Gaulejac (2007), o sucesso do novo modelo deve-se a confusdo entre o desejo de
reconhecimento e uma fantasia narcisica de onipoténcia que é projetada nas empresas e
reiterada pelo discurso de que o crescimento pessoal do individuo corresponde ao crescimento
da corporacéo.

Pageés et al. (1993) explica esse fendmeno da articulacdo entre o condicionante social
externo e a identificacdo psicologica, comparando essa articulacdo que ocorre entre individuo
e organizacdo ao exemplo da droga. A droga é um corpo estranho que se mistura no seu
organismo, a ponto de ter sobre ele efeitos maiores que escapam ao seu controle, se torna um
corpo estranho que passa a integrar o organismo e a controla-lo. Essa comparacao com a droga
ficou evidente na fala desse trabalhador, quando ele diz que acaba sendo refém dele mesmo,
buscando sempre mais uma dose de experiéncias mais intensas, que é exatamente o efeito que
a droga produz no organismo: “E talvez a ansiedade seja um incentivo pra vocé buscar
experiéncias mais intensas. Blogs, videos acabam rapido, e vocé logo procura mais uma dose”.

No exemplo do teletrabalhador acima, ficou claro que a organizacdo-droga €, a0 mesmo
tempo, amada e detestada, tornando o individuo profundamente ambivalente com ela. Para 0s
trabalhadores que investem na organizacdo dessa maneira, a empresa torna-se objeto de
identificacdo e de amor, fonte de prazer, e também aquela que vai alimentar e fixar sua angustia,
pois o trabalhador vai tornar-se dependente dela, no sentido total da palavra, ndo apenas uma
dependéncia material, mas também para a integridade da sua prépria identidade.

Nesse processo, é como se as qualidades da organizacédo se tornassem as qualidades do
individuo, influenciando todo o processo de construcdo identitaria dos teletrabalhadores. O
trabalhador ama a organizacdo pela perfeicdo que ele almeja para o préprio Ego. Assim, mesmo
se o individuo for consciente de estar preso em um processo, o que fundamenta este processo
permanecera inconsciente, o que explica o fato pelo qual ele ndo consegue escapar disso. Ou
seja, ele trata a organizagdo como seu proprio Ego e uma parte de sua libido narcisista €
transferida para a organizacao através da identificacao.

Dessa forma, h& a introjecdo, ao passo que o individuo passa, inconscientemente, de

“fora” para “dentro”, qualidades inerentes a organizacdo. Esse processo tem consequéncias
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nefastas para a construcdo identitaria dos teletrabalhadores, pois, com isso, as particularidades
individuais desaparecem. A identificacdo com a organizacdo induz a identificagdo com outros
membros, ndo havendo a necessidade de lacos funcionais ou de relacdes afetivas individuais
para que se estabelecam lacos entre os individuos, esses lagos existem, desde o primeiro instante
através da relagdo comum inconsciente com a organizacao (Pageés et al., 1993).

Outra consequéncia da captacdo do ideal de Ego pela organizacdo, € a tendéncia de
perder o espirito critico. Se pensarmos em consequéncias a nivel individual, o carater patoldgico
do sistema encontra-se no fato de operar, diretamente, uma remodelagem profunda no
inconsciente individual. O individuo se vé, aos poucos, impregnado de uma personalidade
emprestada, invadido por conflitos que ele ndo consegue dominar, oscilando entre o prazer e a
angustia e reproduzindo-o0s. E como se ele fosse o artesdo de seus proprios conflitos e so tivesse
duas saidas, a fuga imaginaria ou a depressdo. O individuo se vé impotente de influenciar a
organizacao, passa a ter um vida empobrecida, padronizada, mecanizada, na qual o Unico prazer
verdadeiro é o de uma excitacdo mecanica e angustiada, em que a amizade e 0 amor Sao raros
e precarios (Pageés et al., 1993).

Com a perda de controle dos proprios desejos e vontades dos trabalhadores em prol dos
desejos da organizacdo, de manté-la viva e em funcionamento, é que acontece a alienacdo
psicoldgica, segundo Pages et al. (1993). E é exatamente esse processo que os teletrabalhadores
estdo vivenciando nesse formato de trabalho home-office. Alguns demonstraram o processo de
captura da propria subjetividade, que aconteceu de forma sutil, inconsciente, sem eles
perceberem. Essa alienacdo aparece nas contradi¢Bes de suas falas e também na expressao de
vivéncias e experiéncias de incapacidade, “baixa estima”, ansiedade, irritacdo, inseguranga e
duvidas sobre suas capacidades.

Dessa forma, é possivel afirmar que o teletrabalho home-office, tem caracteristicas de
um trabalho com condicBes precérias e alienantes, que podam ou diminuem a poténcia de um
trabalhador que tem desejos proprios, que tem autonomia, e diminui ou acaba com a sua
capacidade de transformacéo, através da captura da sua subjetividade.

A forma de captura “sutil” da subjetividade do trabalhador, através das estruturas
organizacionais na atualidade, podem acarretar problemas para a vida e a salde do trabalhador,
pois influenciam diretamente o modo de subjetivacdo do homem, ferindo a dignidade humana
na medida em que limitam ao maximo a liberdade do trabalhador ser e expressar seus desejos
e quem ele realmente é. No caso do teletrabalho home-office, podemos dizer que o0s
trabalhadores estdo direcionando seu trabalho em prol de projetos alheios. Acaba, também,
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reduzindo a possibilidade de escolhas e criacdo e, consequentemente, 0 homem passa, muitas
vezes, a ndo se reconhecer no produto de seu trabalho.

Isso afeta a sua construcao identitaria e tem causado sérias consequéncias para sua saude
mental, chegando a incapacitar os trabalhadores para exercer a sua atividade laboral, como foi
0 caso do trabalhador que foi diagnosticado com Burnout. Outras consequéncias vivenciadas
por esses teletrabalhadores sdo a sensacdo de incapacidade e incompeténcia, por nao
conseguirem atingir os proprios ideais, que, na verdade, sdo os ideais esperados pela
organizacdo. Soma-se a isso 0 agravante de o home-office proporcionar a eles condicdes
precarias de enfrentamento das dificuldades, pois a maioria deles, principalmente os que moram
sozinhos, ndo tém, muitas vezes, suporte emocional da familia e colegas de trabalho, o que
acaba individualizando ainda mais esses teletrabalhadores que se encontram na solidéo fisica

do ambiente de trabalho e, também, soliddo afetiva.

6.3 O virtual, a distincia e a frieza nas relacées: “Conversas mais secas, elas nao

envolvem sentimentos”

6.3.1 Interpretacéo errbnea na comunicacao: conflitos nas relacbes

Segundo Sennett (2015b), o homem sente falta de relacdes humanas constantes
duraveis, porém, diante das implicacbes dos novos modelos de trabalho, como € o caso do
teletrabalho home-office, no qual a comunicacéo e as relages acontecem por meios virtuais, é
possivel entender que o teletrabalhador esta encontrando barreiras para a construcao de relacdes
durdveis e consistentes.

Na fala dos seis teletrabalhadores, ficou evidente o quanto essas barreiras da distancia e
da virtualidade estdo afetando suas relagdes de trabalho de uma forma negativa, dificultando o
processo de cooperacdo e confianca no outro. Para evidenciar essas barreiras e suas

implicacgdes, um dos entrevistados disse:

RAFAEL: “No home-office eu tenho uma certa distancia, ndo sabia o que o pessoal
estava falando de mim.”

Segundo Leiter e Maslach (1999), a falta do contato positivo com os colegas de trabalho
— contato positivo refere-se as experiéncias de confianca, cooperacao, solidariedade — no local
de trabalho, acarreta conflitos e situagfes mal resolvidas, que podem gerar sentimento de
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frustracdo, raiva, medo, ansiedade e desrespeito, destruindo o tecido social de apoio. Nessas
circunstancias € menos provavel que as pessoas se ajudem em momentos dificeis, o que pode
ocasionar sofrimento nos trabalhadores.

Um dos teletrabalhadores relata sua experiéncia do home-office como algo que esta
levando-o0 ao isolamento, e que talvez isso seja reflexo do fato de que todo contato com as
pessoas com as quais trabalha é via texto, ressaltando que ndo é uma interagdo real:

JAIME: “Mas também tem esse reflexo de ficar muito isolado, todo o contato ser via
texto, ndo ter uma interagao real com a pessoa”.

RODRIGO: “A escrita € seca, ela ndo tem sentimento”.

Além desse distanciamento entre as pessoas, 0s teletrabalhadores também relataram
outras consequéncias negativas nas relacbes mediadas pela virtualidade, como é o caso da

comunicacdo mal interpretada entre eles, que pode gerar conflitos nas relagcdes. Segundo eles:

MARIA: “Entao, ndo tem expressao no olhar, as vezes vocé coloca alguma coisa e a
pessoa pode entender diferente, é bem dificil. Entdo a gente tem que manter sempre essa
pratica de comunicacio. As vezes colocar carinha, ‘olha, ndo estou bravo’, é uma piada.
As vezes vocé vai fazer uma brincadeirinha, ¢ ironia, mas a pessoa ndo entende”.

RODRIGO: “(...) a relagio fica muito mais seca. E o que vocé escreve, ¢ a interpretagio
¢ de quem ta lendo, ndo sua. Entdo vocé pode ter falado numa boa pro cara, ‘vocé errou
isso daqui, € assim que se faz, ndo ¢ dessa forma’. Vocé pode ter falado numa boa, s6
que a forma que o cara recebe aquela mensagem... na maioria das vezes, o problema nao
td em quem ta falando a mensagem, mas sim em quem ta recebendo. Se o cara estiver
num dia mais estressaddo, ele vai entender tudo como contra ele. E isso é por conta do
home-office, vocé trabalha mais por mensagem”.

RODRIGO: “Uma questdo do home-office é que as conversas passam a ser muito mais
secas, elas ndo envolvem sentimento, e, quando envolvem, normalmente é pelo lado
ruim. A pessoa interpreta errado o que vocé ta falando. As vezes vocé ta conversando
uma coisa na mesa do cara, beleza, ele entende e tal... agora, se eu escrever num chat
alguma coisa ali, o cara ja acha que vocé ta dando um feedback direto num canal que
ndo deveria, que deveria falar pessoalmente. 1sso, no comec¢o do projeto, aconteceu a
niveis absurdos. A nivel de eu falar ‘calma ai pessoal, vamos nos juntar numa ligagdo e
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entender o que ta acontecendo’”’.

Heloani e Macedo (2013), dizem que o coletivo depende de um espago, um espaco
publico em que ocorra a livre circulacdo da palavra. Os atos de linguagem ou as agdes
comunicativas requerem que haja um espaco democratico para que sua expressao flua

livremente. Dessa forma, pode-se afirmar que esse “espago democratico”, no formato de
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teletrabalho home-office, se torna precéario, ndo dando condi¢ces minimas para que 0S
trabalhadores consigam ter uma comunicacgdo livre. A falta desse espaco de respeito e de
expressao livre, esta gerando implicacGes nas relacdes entre os trabalhadores, provocando esses
conflitos.

Além das consideragcdes propostas nesta pesquisa, um estudo feito por Luz e Neto
(2016) com 50 professores que atuam na modalidade de teletrabalho, o qual teve por objetivo
analisar a relacéo entre processos de trabalho e processos de subjetivacao na atividade do ensino
docente na educacdo a distancia, também apontou que as relac@es profissionais mediadas pela
virtualidade ocasionam algumas dificuldades de relacionamento, ligadas principalmente ao fato
de ndo conseguirem captar as “expressdes” ¢ emocdes das pessoas com as quais se relacionam.

Segue a fala de um professor entrevistado nesse estudo:

E9.: “Bom, a relacdo com os alunos a gente aprende, mas ela ¢ bem diferente, porque
vocé ndo estd enxergando o aluno, vocé ndo o conhece. Com o tempo, vocé vai
conhecendo ele pela forma de escrever, pela forma de se expressar. Vocé vai
construindo uma histéria de cada um. Mas é diferente do presencial, que vocé enxerga
o rostinho deles, vocé vé a angustia. Aqui, se 0 aluno ndo se expressar, VOCé nao
descobre. Entdo, vocé fica o tempo inteiro buscando aquela expressdo” (p. 269).

Luz e Neto (2016) apontaram que a organizagédo do teletrabalho, feita de forma remota,
pressupde uma nova forma de estruturar-se para os teletrabalhadores, pois ao enfrentarem o
distanciamento afetivo que as relac@es virtuais ocasionam, os teletrabalhadores mobilizam suas
estruturas subjetivas, na busca de relacdes mais afetuosas e com emocao.

Assim como os resultados da pesquisa apontada acima, este trabalho realizado com os
teletrabalhadores home-office, também revelou que, para lidar com o distanciamento e a frieza
nas relacdes de trabalho, alguns deles estdo desenvolvendo algumas estratégias coletivas. Essa
teletrabalhadora entrevistada disse que a sua equipe comegou a utilizar a cdmera para as
reunides. Ela disse que no comego ela se sentia incomodada, achando que as outras pessoas a

viam diferente, e que tinha vergonha, mas que depois foi se “habituando”:

MARIA: “Hoje a gente ja esta bem habituado com isso, mas no comego foi bem dificil.
Eu mesma, odiava ligar a camera, eu tinha vergonha, da a impressdo que a pessoa esta
te vendo diferente. (...) Eu ndo queria ligar a cdmera, ‘para que ligar a camera?’. Mas
depois a gente se adaptou, hoje, qualquer reunido que a gente faz, mesmo que sé seja eu
e 0 gestor, a gente liga a cAmeRafael E o bacana disso é realmente essa questdo do olhar,
de se expressar, de vocé fazer algum comentario e a pessoa ver se vocé esta falando
sério, se voce esta brincando, se vocé esta dando risada, no olhar a gente mostra também
uma comunicagao.
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Essa fala demonstra o quanto o ser humano sente a necessidade de sentir as expressoes,
de afeto, de saber através da expressdo, do olhar, qual sentimento a outra pessoa esta
exprimindo. Dessa forma, podemos afirmar que as relac6es de trabalho e 0 modo com que as
pessoas enxergam e interpretam as outras pessoas, ndo se reduz a comunicacgao escrita, ou
apenas a palavras. Os sentimentos, afetos, expressdes, também fazem parte da constitui¢do do
sujeito e, segundo essa entrevistada, os teletrabalhadores estao se “habituando” a usar a cimera
- mesmo que no inicio seja dificil - como uma forma de preencher essa necessidade deles. Esse
fato representa 0 mecanismo utilizado por esses teletrabalhadores para enfrentar a situagéo do
distanciamento causado pela virtualidade.

A fala deste outro teletrabalhador também destaca a necessidade de ter esse contato e

comunica¢do mais “real”, dando como sugestdo o uso da camera:

JAIME: “Ja pensei em alguns momentos em fazer uma sala virtual um pouco mais real.
Se tivéssemos uma camera de cada pessoa, pelo menos eu saberia se o cara esta ali ou
ndo, como se estivéssemos numa mesa mesmo. (...) fica bem parecido com o presencial,

acho que elimina um pouco desse gap de comunicagdo”.

Foi interessante notar que apenas um dos teletrabalhadores entrevistados, quando
questionado sobre como era a comunicacdo no modelo de teletrabalho home-office, disse que
ndo teve problemas com relacdo a essa mudanca, ndo sentindo tanto a necessidade de
“perceber” as expressoes e sentimentos dos outros. Ele justifica esse fato, explicando que ja foi

“habituado” desde adolescente a se relacionar através da virtualidade:

LUCIANO: “Eu acho que eu nunca tive problema com isso. Eu fico muito tempo online,
desde o meio da adolescéncia, entdo da pra perceber se a pessoa esta chateada pelo jeito
que ela fala, pelo tempo que ela leva pra digitar, pelo tipo de emoji que ela usa... Entdo
acho que eu tenho mais o feeling pra isso”.

Essa ultima fala do trabalhador LUCIANO representa muito bem o conceito de
identidade do sujeito concebido hoje pela Psicossociologia, o qual esta inscrito numa dupla
determinacdo, social e psiquica (Gaulejac, 2004-2005). O fato desse teletrabalhador ter uma
historia marcada pelo uso frequente de mecanismos virtuais para se relacionar, fez com que ele

desenvolvesse mecanismos subjetivos para saber se relacionar virtualmente com as pessoas,
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chegando ao ponto dele falar que acha que, por esse motivo, ele tem mais “feeling” para
interpretar o sentimento das outras pessoas virtualmente.

Dessa forma, fica evidente como esses teletrabalhadores sdo produto de uma historia, e
esta condensa, de um lado, o conjunto dos fatores social-historicos que intervém no processo
de socializacdo e, de outro, o conjunto dos fatores intrapsiquicos que determinam sua

construcdo identitéria.

6.3.2 Dificuldade de cooperacéo e fluidez do trabalho

Um outro empecilho encontrado na comunicagdo dos teletrabalhadores home-office,
além da interpretacdo errbnea nas conversas, é a dificuldade de conseguir ajuda e a dependéncia
de outras pessoas para a realizacdo de seu trabalho. Muitos precisam de informagdes em tempo
real, 0 que acaba sendo prejudicial para “fluir o trabalho”. Na fala abaixo, o entrevistado JAIME

compara como foi a “fluidez” do trabalho dele presencial e remoto:

JAIME: “No sistema em que eu trabalho atualmente a gente precisa muito das pessoas,
pelo menos no comeco. Muita informacao ndo depende da capacidade técnica da pessoa,
mas do conhecimento mesmo, e remotamente é muito dificil conseguir essa ajuda.
Presencialmente, nossa, meu trabalho ta fluindo muito mais do que 14 em casa. Se eu td
precisando de alguma coisa, 0 Zé ta do meu lado e olha pra parede por um segundo, eu
ja aproveito e chamo ele. Agora, remotamente, se mando uma mensagem, aquilo fica
até ele ficar tranquilo no trabalho, e poder me dar atengao™.

A virtualidade e a distancia fazem com que os teletrabalhadores, se comuniquem por
telefone, ferramentas de comunicacdo virtual, como os chats, e esses meios dificultam a
aproximagcéo fisica e afetiva. Esse distanciamento esta sendo um empecilho, inclusive para a
execucdo de seus trabalhos no dia-a-dia. Segue relato do teletrabalhador JAIME, dizendo sobre

outra dificuldade que enfrenta no home-office para a execucdo do seu trabalho:

JAIME: “Agora, remotamente, se eu mando uma mensagem, aquilo fica até ele ficar
tranquilo no trabalho, e poder me dar atencéo. (...) N&o sei como vai ser depois que eu
voltar, afinal agora as pessoas ja me conhecem. Talvez me respondam porque me
acharam gente-fina, ou eu ja saiba melhor quem fica mais tranquilo pra responder.
Talvez, depois desse meu periodo aqui, a comunicacdo melhore daqui pra frente. Mas é
meio complicado por essa questdo de eu ndo saber 0 que esta acontecendo aqui
visualmente, ndo sei se a pessoa esta na mesa dela ou ndo”.
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Segundo esse trabalhador, a dificuldade de comunicagéo e fluidez no trabalho home-
office se deve a ndo conhecerem ele presencialmente, ou ao fato de a equipe que fica presencial
estar ocupada e ndo priorizar a comunica¢do com quem esta remoto. Ele relatou ter dificuldade
quando precisa de algo no trabalho, mas acredita que, depois de passar alguns dias com a sua
equipe presencialmente na empresa, a comunicacao vai melhorar.

Outro teletrabalhador também relatou essa mesma dificuldade de fazer “fluir” o trabalho

e se comunicar, em funcéo de ser visto e lembrado pela sua equipe, segue a fala do entrevistado:

RAFAEL: “A dificuldade maior ¢ depender dos outros. Se tem algum impedimento e
depende, ou cliente, ou de alguém especifico, eu acabo sentindo dificuldade. E meio
chato ficar no chat ‘Ei, e ai? Lembrou de mim?””.

Dejours (1999) ressalta a importancia do coletivo para que haja o reconhecimento do
trabalho e a construcdo da identidade do trabalhador. O coletivo de trabalho nesse sentido,
representa a definicdo e construgdo de regras e oficios que vao nortear as relagfes interpessoais
e de trabalho. Outra forma de construcdo do coletivo sdo os acordos feitos no trabalho, as
normas e valores que se estabilizam sob a forma de regras. Portanto, para a criacdo desse
coletivo, é necessario estabelecer relacbes de confianga, sem as quais ndo havera possibilidade
de uma pessoa se submeter ao julgamento do outro e trabalhar de forma cooperativa. Esse
trabalhar de forma cooperativa que Dejours (1999) utiliza, remete ao sentido do termo “fluidez”
do trabalho, empregado pelo teletrabalhador JAIME na fala acima.

Além disso, o distanciamento que o teletrabalho home-office proporciona, faz diminuir
a possibilidade desses trabalhadores terem, além dos momentos de formalidade de trabalho,
momentos informais para, por ventura, falarem sobre outros assuntos, sem estar relacionados
diretamente ao trabalho. O teletrabalho home-office diminui a possibilidade de acontecer os
momentos de descontracdo e informalidade entre os trabalhadores.

A fala do teletrabalhador abaixo, relata a importancia do contato mais proximo e
informal para conseguir que as coisas fluam melhor no trabalho — através da confianca que é
construida nas relagdes de trabalho —, como € o caso de almocar juntos, possibilidade que no

home-office é potencialmente diminuida ou até extinta:

MARCEL: “Muitas vezes aconteceu, eu sei desse exemplo, de uma pessoa de uma
equipe que pediu para outra pessoa de outra equipe ver uma coisa com o cliente, e 0s
dois estavam indo para o cliente, e essa pessoa pediu para o outro cara resolver porque,
por ndo ter almocado junto, ndo tem essa confianga, e ai pede para abrir um chamado e
demora muito para resolver. Entdo os caminhos mais faceis, que, de certa forma, é um
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jeitinho brasileiro de resolver as coisas, porque eu, sinceramente, na letra fria, eu acho
que é errado, mas é do jeito que a gente faz, € o jeito que todo mundo esta acostumado.
Entdo como a gente ndo tem esses momentos de relacionamento, € muito mais facil
pedir as coisas para quem a gente ja conhece, eu furo a fila, entendeu?”.

Esse exemplo de “furar a fila” para conseguir que seu trabalho se desenvolva de forma
mais facil e rapida, tem o mesmo sentido que o exemplo utilizado acima, em que o
teletrabalhador JAIME havia relacionado em sua experiéncia que o fato de as pessoas se
conhecerem pessoalmente faz existir uma “fluidez” no trabalho.

Diante desse contexto, o autor Sennett (2015b) diz que as experiéncias mais profundas
de confianca, como, por exemplo, o estabelecimento de em quem confiar, com quem contar
diante de uma tarefa de dificil solucdo, a quem buscar num momento de inseguranca, Sdo
construidas na informalidade, e que esses lacos sociais levam tempo para surgir, eles enraizam-
se de forma lenta nas brechas das instituicdes. A construcdo desses lagos sociais na
informalidade requer tempo, contato fisico e afetivo, momentos propicios para falar de coisas
informais, e ndo sé profissionais, como € o caso de um almoco, como foi citado acima pelo
entrevistado.

Sobre essa confianca, necessaria para fazer fluir e desenrolar o trabalho no dia-a-dia, o
entrevistado a seguir relata em sua experiéncia que é necessario gerar a proximidade entre as

pessoas:

MARCEL: “As vezes o cara vai para SP no cliente e sabe que o lider técnico esta indo,
pede as coisas pra ele, a relacdo é confiavel aquilo ali. Entdo a gente precisa gerar essa
proximidade”.

O entrevistado LUCIANO relatou que, quando trabalhava fisicamente na sede, ele
conseguia ter e manter relacdes de amizade, inclusive com o seu gerente, mas que, estando
home-office, apesar de conversar com todos que trabalham junto com ele e dessas conversas
serem “saudaveis”, ele ndo tem mais relagdes de amizade, e ele atribui a falta/extin¢do das

amizades ao fato de estar home-office. Segue sua fala:

LUCIANO: “Eu ndo tenho uma relacdo de amizade, ¢ mais uma relagdo profissional,
mas a gente conversa, brinca. Eu era amigo do meu antigo gestor, eu perguntava da filha
dele, (...) hoje ndo tenho essa relagdo com meu gerente. (...) Com a equipe ndo tenho
muita amizade, mas € uma relacdo saudavel. (...) Talvez, o fato de estar home-office
colabora um pouco”.
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O entrevistado JAIME também cita a necessidade dos momentos de aproximagao entre
as pessoas, para que a relagdo néo fique apenas uma relagéo profissional, pois dessa forma se

torna “magante, dificil de levar”. Segue sua fala:

JAIME: “A gente realmente precisaria se aproximar mais das pessoas com quem
estamos trabalhando. A relacdo estritamente profissional fica muito macante, dificil de
levar. Talvez, realmente, se estivéssemos o tempo todo conectados, chegaria uma hora
que eu falaria qualquer coisa sem relacao ao trabalho, e isso aproxiMarcel Do contrario,
as relacdes ficam muito engessadas”.

Diante das falas desses teletrabalhadores, é possivel notar que o formato de trabalho
home-office esta sendo uma barreira para a formacéo de relagdes que envolvem afeto, como
relagcbes de amizade por exemplo. Importante notar que esses dois entrevistados que relataram
essa experiéncia de ndo estar conseguindo estabelecer vinculos afetivos ou construir
relacionamentos de amizade dentro da organizacdo com seus colegas, sdo dois teletrabalhadores
que vdo em média duas vezes por ano na sede fisica, ou seja, seu contato presencial com as
pessoas da empresa é muito reduzido.

Uma pesquisa realizada pelos autores Andrade e Rafalski (2015), com 74 profissionais
brasileiros, a qual teve o objetivo de conhecer aspectos de trabalho e variaveis psicossociais
qgue circundam a experiéncia dos teletrabalhadores home-office, também apontou que o
isolamento e a falta de socializagcdo com os colegas de trabalho, além de interferir na disposicdo
para a socializacdo de informacgdes profissionais, também provoca a perda do sentimento de
pertenca, tanto do grupo profissional quanto de amizade.

Dessa forma, pode-se afirmar que o obstaculo pré-estabelecido para a formacdo de
vinculos afetivos como amizade e confianca, no teletrabalho home-office, acaba dificultando o
processo de cooperagao entre os homens. A cooperacgdo, quando existente, atua na mobilizacao
subjetiva no trabalho, porém, por outro lado, quando esse vinculo ndo consegue ser construido,
pode se tornar prejudicial para as relagdes saudaveis entre os homens. O teletrabalhador
MARCEL relata a importancia da empatia, do pertencimento ao grupo, da aproximacéo, e da

confianga entre as pessoas, para que possa haver o “senso de equipe”:

MARCEL: “Uma vez eu escutei numa palestra, de psicologia ou filosofia, ndo me
lembro certinho, ele dizia que quando vocé estd numa guerra, ninguém vai ali para
defender um ideal, tipo capitalista versus alguma coisa, ou defender a patria, nada disso.
O cara esta 1a para fazer defender as costas do amigo dele, que é pelotdo, o cara ta la
para querer matar quem quiser matar o amigo dele. E muito arriscado vocé fazer
milhares de pessoas acreditar em um ideal a tal ponto, de uma doutrinacdo que seria
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muito pesado, do que vocé fazer milhares de pessoas, ‘ndo, nés vamos matar todo
mundo ali’, ninguém vai ter empatia pelo outro s6 porque o cara vive no mesmo pais
gue 0 meu, isso é muito abstrato para alguém conseguir convencer um exercito. Tanto
é que vocé separa um pelotdo com um grupo de pessoas, para facilitar, para que ali as
pessoas se confiem. Quando vocé vai para 14, ‘olha, eu vou matar qualquer um que tentar
matar meu amigo, e meu amigo sente 0 mesmo por mim, € isso daqui que eu vou
defender’. Entdo se a gente esta num time ali, tentando resolver, e as pessoas ndo se
conhecem, tem que gerar essa proximidade para que um defenda o outro, porque, se
ndo, comega a gerar ‘meu, eu quero que vocé se lasque, vou ver com meu chefe ali’, dai
o cara foca no dele. E isso que eu entendo, entfio o senso de equipe é esse”.

E interessante como esse teletrabalhador tem a consciéncia da necessidade e dos
beneficios que héd no “trabalhar junto”, na cooperacao, e que essa construcao dos lacos sociais
se da com a proximidade entre as pessoas, na amizade. Caso haja dificuldade na construcéo
desses lacgos, esse teletrabalhador relata o quanto isso pode ser prejudicial, pois comeca a gerar
o sentimento de individualismo e competitividade: “porque, Se ndo, comega a gerar ‘meu, eu
quero que vocé se lasque, vou ver com meu chefe ali’, dai o cara foca no dele”.

Dejours (2016) explica esse fenbmeno levantado por esse teletrabalhador, dizendo que,
ISSO acontece nas organizacionais capitalistas na atualidade, porque as empresas fazem aluséo
as avaliacdo individualizada de performance, a qual introduz a concorréncia generalizada e
desleal entre os colegas. Esse fendmeno leva ao “cada um por si”, de tal maneira que o sucesso,
a vitoria de um colega € ruim para o seu futuro. Se a avaliacdo individualizada de performance
coloca em concorréncia todos contra todos, aquele que tem um bom resultado, passa a ser uma
ameaca, entdo a cooperacdo destruida, fica inviavel, assim como o viver junto. Dessa forma,
além da democracia desaparecer, finalmente, o respeito pelo outro, a ajuda, a unido e a
solidariedade desaparecem também.

Dessa forma, € possivel dizer que, as conversas e 0s relacionamentos no teletrabalho
home-office, se tornam mais secos e frios, sem emocao. Esse fator € uma barreira para que as
relagOes de trabalho se tornem mais humanas, dificultando o processo de cooperagéo, confianga
e empatia pelo outro.

Essas relacBes de trabalho vao ter implicacGes diretas na construgdo identitaria do
teletrabalhador. Segundo o autor Enriquez (1999), a identidade, para cada um de nds, tem a ver
com nossas consisténcias e com a relagdo destas com outros seres humanos, e o que se percebe
no teletrabalho home-office, € que essas barreiras da virtualidade ndo estdo permitindo a
construcao dessas consisténcias.

Sem cooperacdo, existe um aumento do individualismo, o social e coletivo do trabalho

acabam sendo fragilizados. Nos casos citados acima, é possivel dizer que os teletrabalhadores
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home-office estdo construindo vinculos frageis de confianca e cooperacdo, e isso tera
implicacdes diretas na construgdo do seu carater, e consequentemente na sua construcdo
identitaria.

Segundo Sennett (2015a), existem algumas qualidades de carater, como é o caso das
relacfes duraveis, estaveis, de confianga no outro e de cooperacdo, e sao esses 0s elementos de
formacdo do carater que ligam os seres humanos uns aos outros e dao a cada um deles um senso
de identidade sustentavel. Portanto, € possivel pensar como o teletrabalhador construird sua
identidade sustentavel no ambiente laboral a partir das condicBes frageis nas quais a
virtualidade e a distancia estdo acarretando para esses trabalhadores. Inclusive, em um
determinado momento da entrevista, o proprio teletrabalhador JAIME chega a questionar a
viabilidade de essa “sustentabilidade” das relagdes de trabalho serem feitas virtualmente a longo

prazo:

JAIME: “todo o contato ser via texto, ndo ter uma interacao real com a pessoa. Nao to
h& muito tempo nesse modelo, mas imagino como sera isso ao longo prazo. Imagina eu
passar dez anos dentro da minha casa, sozinho?”’.

Pode-se afirmar que pelo fato de ser insuportavel, ou ndo ser sustentavel para o ser
humano a construcdo identitaria, do seu “carater”, através das relagbes afetivas — como a
confianga e cooperacéo, elementos de formacdo do carater que ligam 0s seres humanos uns aos
outros — foi possivel identificar algumas estratégias que os préprios teletrabalhadores estdo
executando, planejando ou sugerindo a empresa e aos colegas, para conseguir lidar com o0s
empecilhos e distanciamentos causados pela virtualidade, visto que eles tem a necessidade de

vivenciar essas relagdes sociais afetivas para a construcdo de quem eles séo.

6.3.3 Estratégias de enfrentamento

Diante de todos os empecilhos encontrados na formagdo de vinculos afetivos pelos
teletrabalhadores que atuam no formato home-office, devido a virtualidade e a distancia, foram
encontradas algumas estratégias de enfretamento para lidar com essa situagéo.

Foi possivel identificar que algumas estratégias que estdo sendo pensadas pelos
teletrabalhadores para lidar com o distanciamento e a virtualidade, paradoxalmente, sdo
estratégias que utilizam das proprias ferramentas que a virtualidade oferece. A fala do
teletrabalhador LUCIANO, ja citada em outro momento, na qual ele diz que desenvolveu um

“feeling”, para saber o que a pessoa esta sentindo, através dos emojis que a pessoa usa e o tempo
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que ela leva para responder, ¢ um exemplo de estratégia utilizada por ele, para enfrentamento
do afastamento causado pelo home-office. E interessante notar que os teletrabalhadores estfo
utilizando os recursos da propria virtualidade para lidar com os desafios e o afastamento que a
distancia e os meios virtuais de relacionamento provocam.

E importante ressaltar que a estratégia utilizada por esse trabalhador é uma estratégia
individual, a qual pode ser questionada se sera sustentavel a longo prazo, pois, por ser
individual, talvez possa ser considerada como uma estratégia de mobilizacdo subjetiva ainda
precéria, uma vez que ndo ha potencial de transformacéo dos problemas da sua realidade, ou
seja, seu poder de agir, enquanto sujeito transformador ndo estd sendo superado para uma
pratica de melhores condic@es das situagbes de/no trabalho.

Um outro exemplo dessa condi¢do paradoxal da virtualidade, que potencializa o
distanciamento e a aproximacao entre esses teletrabalhadores, ficou claro na fala do trabalhador
RAFAEL, quando disse que, para a sua equipe se comunicar e manter uma relagdo de contato
constante, eles montaram um grupo no WhatsApp, que € um espaco para a “zueira”, como ele

mesmo diz:

RAFAEL: “(...) a gente se comunica bastante. Tem o grupo da zueira pelo WhatsApp.
(...) A gente tem o grupo ali, tem bastante contato. Eu notei bastante que quando eu tava
saindo da outra empresa, vindo pra c4, ja tinham me botado no grupo antes de eu entrar.
Entdo eu ja tinha sentido que o pessoal era bem comunicativo. E a minha equipe, pelo
menos ninguem fica sem falar nada. Todo mundo conversa”.

Esse espaco criado por eles, no grupo do WhatsApp, para as brincadeiras, representa os
momentos e espacos de informalidade, para eles se relacionarem. Esse fator € importante, pois
praticamente todos os teletrabalhadores disseram, ao relatar suas experiéncias, que esses
momentos de informalidade os ajudam a ter mais cooperacao e a ‘fluir’ mais o trabalho. Apesar
dessa estratégia de enfrentamento ainda estar mediada pela virtualidade, diferentemente da
primeira estratégia, utilizada pelo LUCIANO, que foi individual, ja se expande para uma ténica
coletiva.

Outra estratégia de enfrentamento compartilhada pelo coletivo de trabalho, foi a
sugestdo do teletrabalhador MARCEL, que prop6s implantar a pratica da “cozinha virtual”,
acdo que ja seria implantada em sua equipe na semana seguinte & qual fizemos a entrevista.

Segue detalhes de como funcionara essa pratica:

MARCEL: “S6 que uma coisa que aconteceu essa semana, € estou maravilhado com
essa ideia, e as pessoas gostaram né, ndo sei se é o primeiro, mas provavelmente é, se
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for eu vou fazer um lighting talk a respeito, que isso vai ser importante para mim, nao
tem nada a ver com o trabalho. Mas a gente fez um OKR?®, e percebeu que a formagéo
do projeto aonde estou hoje, foi formado em squads, foi quebrada em squads. Na
verdade, essas squads foram formadas por gente da empresa que eu trabalho e pessoas
do cliente que a gente atende, entdo essas squads ndo tem inter-relagcdo. Essas equipes
sdo formadas por seis a sete pessoas, e da empresa que eu trabalho tem umas trés a
quatro pessoas, essas pessoas até conversam mais, mas bem focadas no trabalho. Mas
isso ndo gera uma sinergia, do tipo pra chamar para almogar junto. E ai tem gente 14 de
S&o Luis do Maranhdo, que tem uns DDD mais distribuido, tem também Aracaju, no
Mato Grosso, lvaipord, Maringd, Curitiba, Bauru, as pessoas estdo espalhadas, sdo 18
pessoas distribuidas. SO tem eu, e mais trés pessoas do projeto aqui em Maringa, a
maioria das pessoas sdo de fora, home-office. E ai, nessa conversa, a gente falou ‘olha,
a gente precisa aproximar mais’, € dai surgiram algumas ideias, uma delas ¢ minha, que
ainda é surpresa, a outra eu ja comecei a implementar, porque eu sou o dono desse
objetivo. Ai eu falei, ‘olha, a gente precisa conversar mais, a gente precisa se conhecer
mais’; um monte de gente entrou para esse projeto, eles ndo conheciam a empresa, eles
ndo sabem como € que funcionava antes de ser home-office, elas ndo sabem que existe
uma cozinha e que na hora do café a gente chamava a equipe e ia o time inteiro para Ia,
duas vezes por dia. Eu falei, eu vou fazer o seguinte, eu criei um grupo, juntei todo
mundo do time 14, e esse grupo chama ‘cozinha virtual’, e ai chega trés horas da tarde,
como eu sou o responsavel pelo grupo, eu mando 1a no grupo, ‘e ai galera, quem quer
tomar um café comigo?’. E ai entra quem quiser, quem nao quiser, ndo entra, ¢ ai ali a
gente pode falar de qualquer coisa, as vezes fala do projeto, as vezes de coisa pessoal, e
ai eu pego minha garrafinha do expresso, sento 14, e tipo todo mundo gostou da ideia, e
para quem j4 viveu isso pessoalmente, eles falaram ‘cara, isso faz muito sentido’, porque
se 0 cara ta separando, se 0 cara esta com uma cirurgia marcada a gente nao fica sabendo
nada disso...e ali vocé entra e a gente vai falar sobre qualquer coisa”.

Além da ideia da “cozinha virtual”, a teletrabalhadora MARIA adotou uma prética
semelhante na sua equipe, que envolve ligar a cAmera e praticar o inglés e a ginastica laboral

em conjunto com toda a equipe.

MARIA: “Nos fazemos toda manha uma reunido diaria. Essa reunido é com todo o time
e ali a gente fala o que a gente fez ontem, o que nds vamos fazer hoje e se tem algum
impedimento ou ndo. O gestor participa na maioria das vezes, entdo ele fica alinhado
ali. A reunido é com a camera ligada, entdo a gente se vé. Pela tecnologia a gente
consegue se ver. Todos os repasses que ele precisa fazer para o time, ele aproveita esse
momento nosso ali. Todo dia tem essa reunido as 9h30. Entdo nds fazemos alongamento,
na sexta feira nos fazemos a reunido em inglés, para treinar nosso inglés também, a gente
conta piada, entdo é um momento nosso também. As vezes a reunido demora 15
minutos, as vezes leva meia hora”.

5> OKR (Objectives and key results): traduzido do inglés, Objetivos e Principais Resultados, sdo uma estrutura para
definir e acompanhar os objetivos e seus resultados. O desenvolvimento de OKRs é geralmente atribuido a Andy
Grove, 0 "Pai dos OKRs", que introduziu a abordagem na Intel durante seu mandato la e documentou isso em seu
livro de 1983, High Output Management.
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Foi possivel identificar alguns resultados advindos dessas praticas implantadas nessa
equipe, na qual essa teletrabalhadora relata que ja pratica essas acées ha mais de um més. Os
resultados relatados por ela foram: “a gente conta piada, entdo € um momento nosso também.
As vezes a reunifo demora 15 minutos, as vezes leva meia hora”, ou seja, esse tipo de pratica
proporciona os momentos informais de descontracdo, que sdo condigdes mais propicias para a
criacdo dos vinculos afetivos, como ja foi citado anteriormente.

Uma das sugestes que ndo se enquadra dentro do paradoxo da virtualidade, pois ja
exige o contato presencial dos trabalhadores, foi a ideia dada pelo teletrabalhador JAIME
Porém, esta pratica ainda ndo existe na empresa onde ele trabalha. A sugestdo seria criar a
obrigatoriedade de que todo trabalhador que entrasse na empresa para trabalhar no formato
home-office teria que atuar presencialmente na sede fisica da empresa por, no minimo, trés
meses, juntamente com os seus colegas e gestor, no intuito de gerar proximidade fisica, afetiva

e social:

JAIME: “Talvez fosse uma opgao melhor que, se o cara vai ficar home-office, ficasse
pelo menos trés meses no presencial 14 no inicio. Pelo menos pro projeto que eu estou
atualmente, eu acho que é melhor trabalhar localmente, pelo menos no comeco. D4 pra
fazer diferente disso, mas as vezes pode ser frustrante pro funcionario e pro gestor. E
1SS0 que eu acho de trabalhar home-office”.

Uma das praticas que, segundo o teletrabalhador, ja esta planejada para acontecer a fim
de viabilizar a participacdo de todos da equipe, € fazer encontros bimestrais presenciais para
comemoracdo do fechamento do bimestre. Uma das opgbes que os proprios teletrabalhadores
sugeriram, visto que a maioria das pessoas que trabalham nessa equipe sdo de outras cidades, e
a empresa esta pensando na viabilidade econ6mica disso acontecer, é a realizacdo desses
encontros nas cidades onde os teletrabalhadores moram, e ndo na cidade onde fica a sede fisica

da empresa, pois muitos moram muito longe e ndo conseguem vir até a cidade da empresa:

MARCEL: “Estdo vendo a viabilidade economica do projeto, por exemplo, ir para
Aracaju, fica caro, mas fica caro para quatro pessoas, a gente pode pegar esses quatro
aqui, mas tem gente do Mato grosso que € metade do caminho, entéo, no final das contas,
as vezes fica pouca diferenca de trazer todo mundo aqui para Maringa. A gente ja tem
quatro eventos marcados, que é um quarter a cada bimestre, entdo a gente junta e faz
um churrasquinho com a galera, e por que que tem que ser aqui p6, vamos la para o
Maranhdo, conhecer a cidade do cara |4, passear. E parece que € viavel economicamente
falando, o gerente esta vendo isso, é claro que tem que ver se todo mundo topa, ai coloca
a galera num hotelzinho barato 14, e a gente conhece o Nordeste”.
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Diante de todo o exposto, € possivel dizer que a construcdo da identidade na dindmica
intersubjetiva do reconhecimento no trabalho diz respeito a construcdo do eu frente ao campo
das relaces sociais. A identidade se constitui na dindmica das relagdes sociais, é dificil
dissociar a identidade pessoal da identidade social, uma vez que ambas fazem parte da mesma
pessoa, € é nessa unidade que acontece a transformacao constante.

Dessa forma, diante do campo social que foi analisado nesse item da pesquisa, pode-se
dizer que essa frieza nas relacdes provocada pelo fato de o teletrabalho home-office operar a
distancia e mediado pela virtualidade, estd provocando um processo de individualizacdo e
desmantelamento dos coletivos do trabalho, o que tem como consequéncias a perda de
referéncias compartilhadas.

Além desse fator, como ja foi dito, o fato de a comunicacao ser mal interpretada, faz
existir os conflitos nos relacionamentos, o que intensifica ainda mais a dificuldade de
estabelecer os vinculos de confianca e cooperacdo. Esses vinculos afetivos sdo extremamente
importantes para a construcdo identitaria do ser humano, do seu carater, pois permitem ao ser
humano a estabilidade e seguranca subjetiva.

Entender essas situacdes do trabalho real no formato home-office pode aumentar o poder
de acdo desses teletrabalhadores sobre seu trabalho, 0 mundo e sobre si mesmos, de uma forma
tanto coletiva como individual, reconhecendo que o coletivo regula a agédo individual. Nessa
perspectiva, na qual a subjetividade € constituida pela e na atividade, ao empoderar o sujeito de
sua acdo, ele tera um enriquecimento subjetivo, podendo ser capaz de criar possibilidades de
acOes para enfrentar de forma mais saudavel — e ndo precéria — as dificuldades e empecilhos
que o formato de trabalho home-office proporciona.

Percebemos que alguns teletrabalhadores ainda estdo mobilizando seus mecanismos
subjetivos de forma precéria e individual, de modo que ndo estdo conseguindo ter um poder de
acdo que va ao encontro de uma mudanca para melhores condic¢des nas situacfes de trabalho,
como foi o caso do teletrabalhador LUCIANO, que disse que esta se habituando nesse formato
de trabalho e criou ferramentais individuas para desenvolver seu “feeling” com as outras
pessoas, a partir da virtualidade.

Porém, existem outros teletrabalhadores que estdo conseguindo, através de mecanismos
subjetivos, criar possibilidades coletivas de enfrentamento das dificuldades que o afastamento
e frieza no home-office tem proporcionado. Inclusive, alguns ja estéo até colocando em pratica,
como € o caso das reunides com cadmeras, ginastica laboral, café e pratica de inglés, dos quais
todos participam juntos. Esse tipo de acdo sera importante, pois permitird um fortalecimento

dos coletivos de trabalho, abrindo espaco para a construcdo dos vinculos de afeto, confianca e
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cooperacdo, e também permitird o resgate das referéncias compartilhadas. Esse cenério
permitird que a construcdo identitaria desses teletrabalhadores tenha bases sustentaveis,

permitindo condi¢cfes que visem a promocao de satde mental.

6.4 Invisibilidade no teletrabalho home-office: “Sempre fazia uma imagem boa de mim,
e o trabalho retribuia. Agora, remoto, eu me sinto sé6 mais um (...), um peédozinho,

uma pec¢a na engrenagem”

6.4.1 Reconhecimento no teletrabalho home-office: profissionais invisiveis e esquecidos

Ao entender que 0 modelo de teletrabalho home-office é considerado um novo contexto
socioinstitucional, caracterizado pela diminuicdo do contato fisico com outros pessoas e com a
propria organizacdo, pela mediacdo das relagBes sendo feita pela tecnologia, entre outras
caracteristicas, € possivel afirmar que os processos subjetivos da construcdo identitaria desse
trabalhador, estd acompanhando essas mudancas.

Nesse item serdo discutidas as fronteiras e articulagfes entre o social e o psiquico. Cada
individuo, qualquer que seja sua origem, esta confrontado com a necessidade de conquistar para
st um lugar, de “encontrar uma situagdo” e mesmo de “criar seu emprego” (Gaulejac, 2014, p.
16). Veremos nas falas a seguir, como os teletrabalhadores estdo mobilizando suas estruturas
subjetivas para fazer o enfrentamento da necessidade de serem vistos, de serem percebidos
como alguém socialmente importante e Gtil para o outro, de terem um lugar para si no mundo.

A consequéncia da mobilizagdo subjetiva desses trabalhadores que possuem uma
atividade laboral enviesada pela distancia e virtualidade, requer uma importancia atencédo, pois
a partir das vivéncias relatadas nas falas dos entrevistados, foi possivel identificar como essas
mudangas para o teletrabalho home-office estdo impactando nos processos subjetivos dos
trabalhadores, causando-lhes desmotivacéo, tristeza, ansiedade, medo e inseguranga.

Esse fato acontece devido ao processo de invisibilidade que estdo vivenciando em seu
teletrabalho home-office, por ndo estarem fisicamente na empresa. 1sso tem causado drésticas
lesGes para o processo de construcdo identitaria desses teletrabalhadores, que sentem que séo
esquecidos, ou pior ainda, sentem como se eles ndo existissem para a organizacdo aonde
trabalham. Além disso, diante desse cendario de soliddo, alguns deles estdo perdendo seus
referenciais, o que também provoca-lhes uma ansiedade e angustia, afetando diretamente a sua

salde biopsicossocial.
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A fala do teletrabalhador abaixo relata que existe uma mudanca na forma de perceber o
sujeito que exerce sua atividade laboral no modelo home-office, citando que quem trabalha de

casa € esquecido, principalmente na hora de participar das reunies:

MARCEL: “Vamos pensar assim, o que muda... J4 tem vérias vezes que o time ia fazer
reunido, e esquecia dos cara remoto, ai quando lembrava, catava o notebook ali, virava,
mas ninguém lembrava que precisava de um microfone ali, uma camera, ndo tem uma
sala que tem esse aparato. Eu ndo sei aonde é que eu escutei, mas tem uma empresa de
Tl aonde os caras remoto falavam primeiro, isso era uma lei, entéo o cara que organizava
a reunido, ja tinha um asterisco na mente dele de forma que na hora que ele fosse iniciar
a reunido, ele lembrasse que ele tinha que colocar os caras, para ndo esquecer os caras
remotos.”

Nesse mesmo sentido, encaixa-se o relato da teletrabalhadora MARIA que apresenta
sua chateacdo ap6s a empresa nao ter chamado ela para um evento importante. Ela mora a 35
KM de distancia da sede da empresa aonde trabalha, relatou ter ficado “chateada” apds a
empresa ter feito um momento de reconhecimento e apesar de ter participado desse momento
remotamente, ela gostaria de ter ido pessoalmente para receber o reconhecimento presencial.

Segue um trecho do seu relato:

MARIA: “Eu vou dar um exemplo (...), rolou uma reunido geral esses dias atras, e teve
toda uma comemoracdo das conquistas. N6s do home-office ndo sabiamos, até porque
eu acredito que seria uma surpresa para os colaboradores, mas quem é home-office ndo
foi convidado. (...) Eu fiquei chateada porque teve até uma entrega de uma medalha de
um desafio que eu também participei, e ninguém me avisou que teria a entrega da
medalha naquele dia. (...) As empresas precisam pelo menos convidar o home-offices
para interagirem quando quiserem.”

Ja esse outro teletrabalhador relatou um incébmodo em sua experiéncia com o home-
office, pois disse que as pessoas frequentemente esquecem que ele trabalha e mora em outra

cidade:

RAFAEL: “Eu notei bastante que as pessoas ndo sabem quem ¢ home-office. Parece que
a gestdo disso dai acaba sendo meio fraca. Ja aconteceu de gente me mandar chat falando
‘Chegou aqui a sua carteirinha da Unimed’, e eu: ‘Mas como ¢ que chegou ai? Eu sou
de Tubardo, trabalho home-office’, Ah... entdo ta, me passa o seu enderego’. Ué, mas a
empresa ndo tem o meu endereco? E uma conversa que acaba acontecendo sempre
igual.”
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Além do processo de esquecimento que esses teletrabalhadores estdo tendo que
vivenciar com a mudanca para a modalidade home-office, alguns deles também relataram que
seus familiares ndo conseguem entender o fato deles estarem trabalhando de casa. Uma das
teletrabalhadoras entrevistadas, disse que sua mae nao conseguia entender o porqué ela estava

em casa o dia todo, achando que ela havia sido demitida:

MARIA: “Minha mae, no comeco, achava que eu tinha sido mandada embora e ndo
queria falar. Para eles era coisa de outro mundo, como pode alguém pagar pra vocé
trabalhar em casa?

A experiéncia relatada por esse outro teletrabalhador também revela que seus familiares
“olham de um jeito um pouco mais diferente” para seu trabalhando, acham que por estar em

casa ele estd “adiando” o seu trabalho:

RAFAEL.: “Na verdade, nao s6 minha esposa, mas meu pai também mora perto de casa,
entdo ele e minha esposa, eu acho que eles olham de um jeito um pouco mais diferente
do que eu. Pra mim, eu t6 trabalhando, mas eu t6 em casa. Eles ndo sabem como era
aqui dentro. Entdo, tipo, eu tenho a liberdade de andar pra l& e pra c4, ndo preciso estar
as 8 horas e 48 parado no computador. Eles acham que ndo, que eu tenho que estar 14 8
horas e 48, se ndo, alguém vai me chamar a atencdo, vai dizer ‘Ah, fulano ta adiando,
ndo ta trabalhando’. Dai minha esposa, se eu levanto pra pegar um café, ela comega...
‘Ah, mas vocé ndo devia ta 14 sentado?’, hehehe... Meu pai nem aparece 14 em casa,
aparece sO depois do horério. Dai ele me manda mensagem perguntando: ‘Ja bateu o
ponto?’. E muito engragado. E meu pai, eu ndo trato mal, respondo ‘J4, ja bati’, se ndo
ele ndo vem.”

O teletrabalhador RODRIGO também relatou que sua esposa ficou preocupada com o

que os outros poderiam pensar sobre ele, pelo fato de estar trabalhando de casa:

RODRIGO: “Entdo para ela foi dificil, dificil assim, para ela foi diferente, ela
perguntava ‘e o pessoal 14, eles vao ver o que vocé estd fazendo?’ (...) No comeco ela
ficou muito preocupada, ela ficou preocupada com a minha convivéncia com outras
pessoas.”

Além desses dois processos ja citados - o fato de serem esquecidos pela organizacao e
o fato dos familiares enxergarem seu trabalho de forma diferente — esses teletrabalhadores estdo
vivenciando outros processos precarios de reconhecimento de seus trabalhos, que provocam
drésticas lesbes para 0 processo de construcdo identitaria dos mesmos, chegando ao ponto de
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sentirem “invisiveis” para a organizacao onde trabalham. Segue abaixo o relato da experiéncia

de um dos teletrabalhadores:

RODRIGO: “Muda. Muda porgue vocé ndo tem mais visibilidade nenhuma. Hoje, na
empresa que eu trabalho atualmente, as pessoas nem fazem ideia de que eu tb
trabalhando 14. Eu passo 14 e as pessoas ‘nossa, vocé ta trabalhando aqui ainda? (...) Eu
estou praticamente ha 6 meses indo no cliente, e meu gerente nao faz a minima ideia de
quando eu vou para la, de quando eu volto, o que eu fago, o que eu deixo de fazer, entdo
falta esse acompanhamento préximo. (...) [isso] vai desagradar o cara, que vai criar um
gatilho de desmotivagdo para o cara, ¢ o cara perde o foco.”

Diante da fala desse entrevistado, é possivel perceber o quanto foi modificada a forma
das pessoas enxergarem ele, e o trabalho dele na organizacéao, apos ele ter mudado o contrato
dele para teletrabalho home-office. O proprio entrevistado usa a palavra “visibilidade”, para
descrever como ele esté significando a experiéncia de trabalhar em casa, de ndo ser visto pelas
outras pessoas.

Um outro ponto importante sobre como esses teletrabalhadores estdo mobilizando seus
mecanismos subjetivos para a construcdo identitaria, que foi abordado em todas as entrevistas,
esta relacionado ao questionamento de como eles sentem o reconhecimento do seu trabalho no
home-office, e se 0s mesmos sentiram algum tipo de mudanca na forma de reconhecimento do
lider, colegas de trabalho e cliente com relagdo ao seu trabalho, a partir do momento que
mudaram para o formato home-office.

O reconhecimento € um tipo de forma da retribui¢do simbdlica advinda da contribuicao
dada pelo sujeito, pelo engajamento de sua subjetividade e inteligéncia no trabalho. Esta
retribuicdo acontece em duas dimensfes, uma no sentido do reconhecimento no sentido de
constatacdo, que representa a realidade da contribuicdo individual a organizacao do trabalho, e
a outra, no reconhecimento ligado a gratiddo pela contribuicdo dos trabalhadores dada a
organizacédo do trabalho. Esses tipos de reconhecimento passam por avaliagdes de julgamento
que séo feitas por individuos que estdo em interacdo com o trabalho do sujeito (Lima, 2013).
Este reconhecimento tera um papel fundamental sobre a construgdo da identidade do
trabalhador.

Sobre esses tipos de julgamento, Dejours (2005) chama de julgamento de beleza e
julgamento de utilidade, as quais sao duas formas de julgamento por onde perpassa a dindmica
do reconhecimento do trabalho do individuo. Para Dejours (2005), o julgamento de utilidade
confere ao sujeito um estatuto no seio da organizacdo de trabalho e na sociedade, refere-se a
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utilidade econdmica, social ou técnica da contribuicdo de um sujeito a organizacao do trabalho
e é proferido pelos superiores hierarquicos, ou até por um cliente, ou qualquer outro beneficiério
da qualidade do servico. Ja o julgamento de estética € o reconhecimento proferido
especificamente pelos pares, colegas, membros da equipe.

Segue o exemplo da vivéncia de uma teletrabalhadora que exemplifica o tipo de
julgamento de utilidade, um reconhecimento do seu trabalho proferido pelo cliente e seu gestor:

MARIA: “Eu me sinto reconhecida. Da parte do meu gestor, acho que vem
reconhecimento tanto financeiro, de quando a gente faz a contagem de pontos, que é o
momento do salario. Ele sempre cita as atividades extras que eu faco. E também tem as
recompensas, bonificacdo, as vezes um vale viagem. Do cliente eu também ja recebi
varios reconhecimentos. Até quando eu sai de licenca maternidade, outras pessoas
ficaram no meu lugar. Pessoas Otimas, bem referenciadas dentro da empresa, né? E
quando eu voltei, eu fui pra outro time. O cliente, além de conversar com 0 meu gestor,
veio conversar comigo diretamente para saber o porqué de eu ndo ficar ali mais. Eu
acabei voltando porque o cliente pediu, e isso pra mim foi uma forma de
reconhecimento. Quando a gente precisava contratar outra pessoa porque eu estava
sobrecarregada, eles falaram assim ‘ah, o cliente ndo vai querer, porque todo mundo ja
estd acostumado com a Jéssica, vai ser dificil tirar ela de 1a’. Isso é uma forma de
reconhecimento também, né? Eles sdo bem conservadores e exigentes. Ja teve pessoas
que eles ndo aceitaram que ficasse o time. Ter esse feedback de que eles me querem ali
¢ muito importante pra mim. Me sinto bem reconhecida.”

Segundo Dejours (2013), esses tipos de julgamentos sdo a condigdo de afiliacdo do
sujeito na sociedade. Essas formas de julgamento, conforme Gernet & Dejours (2011),
demonstram o valor atribuido pelo outro a contribuicdo do trabalhador para a organizacdo do
trabalho. Essa validacdo e reconhecimento do trabalho pelo outro contribuiré para a construcao
de um sentido do trabalho. E segundo a fala dessa teletrabalhador, é evidente o quando esse
tipo de retorno sobre seu trabalho faz bem para ela, ela se sente importante e reconhecida,
gerando o sentimento de utilidade. Esse fator € muito importante para a sua constitui¢éo
identitaria, pois ao se sentir til, ela tera mais condig¢Ges de atribuir sentido na sua atividade
laboral, e tera maior possibilidade de mobilizar seus mecanismos subjetivos para se engajar em
resolver os problemas, enfrentar dificuldades, enfim, de criar e ter poténcia de agir e transformar
sua realidade.

O teletrabalhador RODRIGO, assim como a MARIA, também relatou sentir o
reconhecimento de utilidade, pois disse que € mais facil ter o reconhecimento do seu trabalho

promovido pelo cliente do que pelas outras pessoas:
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RODRIGO: “Eu acho que do cliente ¢ mais visivel do que dentro do préprio time. Eu
acho que existem alguns processos nisso dai que sdo falhos. Hoje existem uma série de
processos, mandam um formulario pra responder o que acha sobre as pessoas... hoje na
minha posi¢éo, eu tive poucos feedbacks nesse sentido. Entéo eu ndo consigo ter uma
visdo tdo grande sobre 0 meu time e meu gerente. Sei que eles confiam em mim, sei que
eu agrego valor ao projeto, mas eu ndo sei se isso é 0 que realmente é importante, pra
mim e pro meu time. O cliente demonstra mais quando ta feliz e quando ta triste. Quando
ele ta triste ¢ bem pior (rs).”

Um dos Unicos entrevistados que demonstrou estar vivenciando o reconhecimento
promovido pelos pares com os quais trabalha, foi o teletrabalhador RAFAEL, que entrou na
empresa ha apenas quatro meses. Esse tipo de reconhecimento se enquadra na categoria do
reconhecimento de beleza, reconhecimento ligado a gratiddo pela contribuicdo dos
trabalhadores dada a organizacéo do trabalho. Segue a fala que retrata a sua experiéncia, de ter
vivenciado um processo de reconhecimento subjetivo, pelo fato das pessoas saberem quem ele

é e 0 que ele faz, e como ele contribui dentro da organizacéo:

RAFAEL: “J4 comegou a acontecer um pouco também de pessoas de outra equipe virem
falar comigo, eu comecei a ficar conhecido aqui dentro. Eu ajudei em outra equipe a
montar um ambiente, dai, foi 0 caso de um projeto que ajudei... dai ja comecaram a falar
de mim la. E na minha equipe, eu dei ‘pitaco’ numa coisa que estava sendo feita, ¢ dai
o cara entrou de férias e os outros comecaram a perguntar pra ele. E dai ele ‘Ah, fala
com 0 RAFAEL, 0 RAFAEL Manja’. E comegou! Dai foi onde eu comecei a pensar ‘O!
Como assim?°”.

Assim como foi visto acima, esses reconhecimentos simbolicos, terdo um papel
fundamental nos processos subjetivos dos trabalhadores, contribuindo para sua constituigéo
identitaria. Segue a fala desse mesmo trabalhador citado acima, que representa como ele esta

“agindo” na carreira dele atualmente, em fun¢do de como ele quer ser visto pela empresa:

RAFAEL: “Eu t6 agindo na minha carreira hoje gerando contetido. A forma que eu
quero pra ser visto, ndo sé dentro da empresa, mas como um todo, pra daqui pra frente
conseguir escrever melhor a minha carreira aqui dentro. O proximo passo € ver com 0
meu gestor, quando tiver Avaliacdo de Desempenho, voltar a trilhar a area da
Arquitetura. S6 que é claro que a gente muda a todo momento pra poder se adaptar, pra
poder crescer. A area que eu sempre fui atras € a area da Arquitetura. Agora, com essa
parte do DevOps, pode ser que eu dé uma mudada. Se 0 meu gestor apontar outros rumos
que podem ser interessantes, eu vou avaliar.”

A fala desse teletrabalhador também sinaliza o quanto no ambiente organizacional, 0s

diversos aspectos psicossociais influenciam as atitudes do sujeito, bem como a sua forma de
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interpretar o0 mundo e se comportar diante dele. O trabalho como elemento constituinte da
subjetividade, permite que o sujeito tenha poténcia de agdo, € constituinte de identidade, de
desejos, de vontade, e por isso é uma das razdes pelas quais ganha tanta importancia na vida do
individuo. A fala desse teletrabalhador demonstra o quanto o seu trabalho, contexto
organizacional que esta inserido, e o reconhecimento do seu gestor tem influéncia sobre a
construcdo da imagem que ele faz e quer fazer no futuro sobre si e sobre sua carreira.

Um outro ponto interessante a ser destacado na fala desse teletrabalhador é o fato dele
sentir que ele tem participacdo dentro da equipe, ou seja, sua atividade laboral, esta lhe
permitindo que ele tenha poténcia de acdo. 1sso o coloca no lugar de sujeito potente, sujeito de
desejo (Barus-Michel, 2008), e pelo contexto que foi analisado sobre sua fala, o fato de ser
reconhecido pelos seus colegas de trabalho e pelo gestor, podem estar contribuindo para que
ele encontre essas condicdes de ser esse sujeito de desejo, um sujeito com poténcia de acdo, um
sujeito que encontra condi¢des benéficas para a construcdo de sua identidade e satde mental.
Segue a fala que representa 0 momento que esse teletrabalhador conseguiu sentir que estava

participando:

RAFAEL: “Dai, agora, comecaram a fazer o planejamento do proximo quarter e eu
comecei a sentir que tenho participacdo. A gente vai comecar a fazer OKR, eu ja
comecei a sugerir melhorias também. Eu sei que tenho bastante coisa ainda pra ajudar.

E meu gestor sempre fala que quer a gente participando, ndo quer o pessoal quieto ou

so fazendo.”

E importante fazer uma observagao aqui, para ressaltar que apenas o reconhecimento do
trabalho advindos pelas vias do julgamento de beleza e de estética, ndo séo suficientes para
garantir a mobilizacdo dos processos subjetivos de forma a garantir a construcao identitaria dos
trabalhadores, consequentemente a promogéo da satde mental no/do trabalho. Esse fator ficou
claro quando a teletrabalhadora MARIA, a qual disse: “Eu me sinto reconhecida. Da parte do
meu gestor (...). Ele sempre cita as atividades extras que eu fagco. Do cliente eu também ja recebi
varios reconhecimentos. (...) Ter esse feedback de que eles me querem ali € muito importante
pra mim. Me sinto bem reconhecida”, e em outro momento da sua fala, relatou sentir desdnimo,
com medo e inseguranca.

E notavel nessa situacio que, apesar de se sentir seu trabalho reconhecido pelo gestor e
cliente, essa teletrabalhadora, em outro momento da entrevista, relatou sentir desdnimo de se
envolver com atividades da organizagéo, disse que ndo estava conseguindo contribuir, e atribui
esse fato, ao seu ndo envolvimento com tudo que acontece na empresa, segundo ela, a prépria

ja ndo esta mais “por dentro de tudo o que acontece na empresa”. Segue o trecho de suas falas:
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MARIA: “Eu estava até desanimada de participar do comité, porque eu sentia que nao
estava conseguindo contribuir. (...) Isso pra mim impactou bastante negativamente.”

MARIA: “Muitas pessoas que trabalham na area de TI, ndo s6 home-office, tem muita
necessidade de saide mental. (...) Eu vejo que a ansiedade é algo que na nossa carreira
é muito forte, e sinto falta de mais coisas voltadas para isso, principalmente para quem
é home-office que fica muito sozinho. Hoje eu ndo estou mais por dentro de tudo o que
acontece na empresa, e isso me traz medo de que as coisas ndo vao dar certo. Sou muito
insegura e tenho dificuldade de confiar nos outros.”

O fato de ndo estar tdo envolvida tudo que acontece na empresa, esta mobilizando nessa
trabalhadora a utilizacdo de mecanismos subjetivos insuficientes e precarios para lhe garantir a
constituicdo identitaria de forma sustentavel e saudavel. Foi possivel identificar que os
processos subjetivos utilizados por ela nesse contexto, estdo levando-a a ter medo de que as
coisas ndo deem certo, e se sentir demasiados e inseguros. Esses fatores tem provocado nessa
teletrabalhadora algumas dificuldade de lidar com esses sentimento, afetando sua saude mental.

Segue sua fala:

MARIA: “(...) No inicio me afetou bastante, até psicologicamente falando, eu senti que
ndo sé eu, mas muitas pessoas que trabalham na éarea de TI, ndo s6 home-office, tem
muita necessidade de satude mental”.

Isso impacta sua constituicdo identitaria, pois ela se vé como uma pessoa insegura e com
medo, o que faz enfraquecer o seu poder de agir e de transformar a situacdo que tem gerado
esse conflito no trabalho. Ao ter suas possiblidades subjetivas de enfrentamento dessa
dificuldade diminuida, isso tera impactos na sua estabilidade psiquica, implicando em um
processo continuo de sofrimento, que pode gerar 0 adoecimento psiquico. E como essa mesma
teletrabalhadora falou, esse tipo de profissional “tem muita necessidade de saide mental.”

Com relacéo as vivéncias de reconhecimento, além do teletrabalhador LUCIANGO, - ja
citado nesta pesquisa por atribuir um valor menor ao reconhecimento que tem dos seus colegas
de trabalho, o qual julga ndo sentir tdo empolgado com o reconhecimento, como ele sentia
trabalhando presencialmente -, mais trés pessoas, dos seis teletrabalhadores entrevistados,
relataram sentir que o processo de reconhecimento de trabalho no formato home-office teve
mudangas. Segue nas falas abaixo, as representacdes dessa mudanca percebida na forma de

serem reconhecidos:
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MARCEL: “Muda, muda... Nao muda o quanto vocé é reconhecido, 0 que muda é a
possibilidade estatistica de alguém perceber vocé... Vocé€ s6 precisa do “start”, por
exemplo ontem, a PR. [colega de trabalho] que trabalha em outra equipe, trabalhamos
juntos um ano e meio, e ela continua presencial, e ela veio me pedir uma coisa. Por que
ela veio me perguntar aquilo? Porque ela sabia que eu tinha competéncia para ajudar, e
como isso acontece aqui no escritorio presencial? Ela teria uma ddvida, ai ela ia me ver
do lado dela, e ia me pedir ajuda, no que eu fosse falar para ajudar ela, o cara do lado ia
perceber e ia falar ‘nossa, esse cara manja desse assunto’. Ai no proximo dia que esse
cara tiver um problema com a mesma coisa, ele vai me chamar. Ai no home-office o que
falta é isso, porque se o cara vem me pedir ajuda, ninguém fica sabendo que eu ajudei,
e isso eu comecei a pensar melhor sobre isso, porque eu estou sem entregas”.

Foi interessante perceber, que esse teletrabalhador identificou que “hoje esse fluxo de
reconhecimento, esse caminho ndo existe” no teletrabalho home-office. E, em funcéo da falta
dessas oportunidades e espagos de ter o reconhecimento, ele dizer que “tem que montar isso”.
Segue a sua fala, que representa o sua poténcia de criar esses momentos de reconhecimento

entre as pessoas do time, para dar visibilidade para o trabalho das pessoas:

MARCEL: “Eu reparei eu existe um modus operandi para isso funcionar, vocé vai, faz
a entrega, que € a ajuda, ndo so pela ajuda, mas entrega algo que € bacana, e ai alguém
percebe esse trabalho e vem, isso aconteceu ontem, a MO. [colega de trabalho] de
Curitiba me chamou para ver uma demanda, e questionando ela, ela me explicou que
tinha feito o sistema daquele jeito porque antes o sistema estava levando 55 minutos
para processar, e depois do que ela tinha feito, ele rodava em segundos, e cara, iSso é
uma mega entrega, mas quem sabia? Talvez o lider técnico dela, rolou um fluxo de
reconhecimento ali que nem todo mundo ficou sabendo. Ai eu fiquei sabendo do
negocio, e fui para o grupo da galera e falei ‘mano, acabei de ficar sabendo disso, e puf’,
mandei para todo mundo. Dai todo mundo foi dar parabéns para ela, rolou um
reconhecimento ali. Dai ela também falou que ela ndo teria conseguido se ndo fosse
ajuda do fulano e do ciclano. Entdo se ndo for presencial, e se ndo fizer esse tipo de
reconhecimento, isso no home-office ndo existe. Entdo hoje esse fluxo de
reconhecimento, esse caminho néo existe, e tem que montar isso. Porque chega na hora
de um feedback, ou avaliagdo 360 graus, esses fatos vao juntando e ai da pra falar para
0 cara ‘porra, esse cara ai manja disso’, e ai rola o reconhecimento. Porque como ¢ muito
pulverizado, ndo tem como concentrar essa informacao, porque a gente estd falando
exatamente disso, como concentrar esses reconhecimentos, porque quando o
reconhecimento é grande, ndo tem escapatoria, vocé vai la e faz o reconhecimento, o
gerente vai fazer uma faixa de reconhecimento, até por interesse proprio, porque ele
também vai querer se promover. Mas quando é reconhecimento do dia a dia, 0
reconhecimento € muito pulverizado, e ele esta relacionado ao momento, no home-office
realmente isso tem uma dificuldade maior. Como a gente esta tentando resolver isso?
N&o que isso tenha chegado nessa situacao que a gente deu aqui agora, mas é um vinculo
que daria para ajudar as pessoas a se reconhecerem melhor, existe hoje na empresa um
sistema de pontuacdo, umas das equipes esta usando, e agora 0 nosso gerente esta
querendo implantar na nossa equipe. E um game, aonde cada um comega com uma
pontuagdo, ai o cara vem 14 e me ajuda, ai eu falo ‘ow, acho que isso ai mereceu tal
dinheiro’, e isso vocé faz na ferramenta, ¢ ai no final do bimestre a gente vé quantas
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moedinhas tem para cada pessoa, consequentemente as pessoas que tiverem mais
moedinhas, sdo as pessoas que sdo mais reconhecidas na equipe. E ai a ideia de quando
a gente implantar na nossa equipe €é, o cara que ficou em primeiro lugar, que tem mais
moedinhas, vai ganhar uma viagem, entendeu? Entdo é uma forma de fazer isso, para
facilitar, tem s6 que sinalizar que reconheceu”.

Apesar de estar tentando criar formas e mecanismos de enfrentar essa barreira do
reconhecimento no teletrabalho home-office, e interessante analisar que esse teletrabalhador —
o0 qual ja foi citado em outro momento desta pesquisa — € o mesmo trabalhador que diz que o
reconhecimento do trabalho muda para quem esta home-office, foi 0 mesmo trabalhador que
em alguns momentos se intitulou como incompetente, ao se comparar com outro colega de
trabalho:

MARCEL: “Dai eu pensei ‘nossa, eu trabalhei tanto, e parece que ndo entreguei nada’,
e ai foi uma sensacdo de incompeténcia. (...) Eu entrei em um projeto para atuar |4, e eu
estou até hoje, meses, sem entregar nada, entdo estou com aquele sensagao assim ‘cara,
para que eu estou prestando?’”.

Nesse caso, além do processo de soliddo que esse teletrabalhador estava enfrentando,
por conta de ter se separado e comegado a morar sozinho, segundo ele, o préprio projeto que
ele estava atuando no momento, pode ter intensificado as condicdes para ele ter duvidado da
sua competéncia, levando-o a construir a ideia de ser um profissional incompetente.

Uma andlise que pode ser fazer aqui, ¢ que o fato de ndo ter tanta “possibilidade
estatisticas de ser reconhecido” — termo usado pelo proprio teletrabalhador — no home-office,
como ele tinha ao trabalhar presencial, faz com que diminuam as possibilidades externas de
julgamento das outras pessoas sobre seu trabalho. Esse fato faz com que esse teletrabalhador
busque nele mesmo, a partir de comparac6es com o trabalho das outras pessoas, os referencias
para avaliar o seu trabalho, mobilizando assim suas estruturas subjetivas em prol da sua
construcdo identitéaria. O fato de se comparar com outras pessoas da equipe, faz com que ele se
sinta mal, como ele mesmo disse “eu comecei a duvidar de mim mesmo, com relacao as minhas
entregas, porque eu estava me comparando com um cara que era muito foda, (...) vocé vai vendo
a competéncias dos caras, € ai eu comecei a me sentir mal.”

O resultado desse procedimento de mobilizagdo dos processos subjetivos em prol da
constituicdo identitaria, € que ele comecou a duvidar sobre ele mesmo, a se sentir mal, se sentiu

incompetente, achou que nao era “foda” como ele achava que era, isso fez com que sua
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autoestima baixasse, que ele se afastasse das pessoas, que ele engordasse, chegando ao ponto
de adoecer:

MARCEL.: “ai eu comecei a me sentir mal, e ai teve um dia que travou, travou
assim, eu em frente o computador de vocé sentar ali e ficar olhando o
computador durante 8 horas. (...) Eu travei, simplesmente ndo conseguia fazer
mais nada. (...) Dai eu acionei os dois gerentes, 0 antigo e 0 novo, e falei ‘olha,

29

ndo ta rolando’”.

Além do sofrimento que pode ser causado pelo ndo reconhecimento, pelo fato do sujeito
ndo conseguir atingir o que era esperado dentro do trabalho, pode acontecer também a falta de
reconhecimento ligada a “alienacgdo social”, termo usado pelo antropologo Sigaut (1990 como
citado em Gernet, 2010). Segundo esse autor o reconhecimento dos outros € indispensavel para
a validacdo de uma descoberta iniciadas na confrontacdo com a realidade. Dessa forma, caso o
trabalhador se encontre afastado da realidade e do reconhecimento alheio, ele é devolvido a
soliddo da loucura, conhecida como ‘alienagdo mental’. “Quando ele mantém relacionamento
razoavel com a realidade por meio de seu trabalho e seu trabalho nédo é reconhecido pelos outros,
é condenado a soliddo alienadora que Sigaut define como ‘alienagio social’” (Gernet, 2010, p.
63).

Portanto, a “alienacdo social” se torna extremamente delicada e ndo sustentavel a longo
prazo para quem com ela se depara, pois ou o individuo é convocado a refletir sobre o
relacionamento que mantém com a realidade, pelo qual e levado a se questionar; ou se mantém
firme em sua conviccdo, correndo o risco de cair na autorreferéncia e na megalomania. Tanto
uma, quanto a outra situacdo, ndo sao saudaveis para o sujeito e se tornam perigosas no ponto
de vista do reconhecimento, e consequentemente dos processos subjetivos identitarios do
trabalhador (Gernet, 2010).

Dessa forma, a vivéncia do teletrabalhador MARCEL demonstra que pela falta do
reconhecimento e julgamento externo, ele esta sendo levado a se questionar sobre seu trabalho,
ele estd caindo no processo de autorreferéncia, o que leva-o a duvidar sobre sua capacidade.

Esse processo também surgiu nas falas de outro trabalhador:

JAIME: “Entdo, no projeto eu estou me sentindo mal em relag@o a isso. T6 me doando
ao maximo, mas tenho impedimentos, falta de conhecimento do sistema e tal. O proprio
sistema é ruim de compilar, bastante demorado. As vezes vocé leva 40 minutos num
trabalho que néo esta rendendo nada, ai olho para os indicadores de outros funcionarios
e estdo rendendo mais do que eu. N&o sei qual é a visdo que eles tém disso, se entendem
que seja porque cheguei agora ou esperam que eu renda mais € me consideram junior
enquanto devia ser sénior. Nao sei muito bem qual que é a visdo ainda, t6 tentando sentir
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0 que o pessoal acha. Eu ndo t6 contente com meu desempenho ainda, acabo me
frustrando um pouco, penso “Sera que eu sou ruim? Sempre achei que era um bom
programador, agora estou duvidando da minha capacidade”.

O processo de duvidar da prépria capacidade, e ndo estar satisfeito com o proprio
desempenho, pode ser explicado pelo que Gaulejac (2014) diz sobre as sociedades modernas,
que pelas estruturas e formato de gestdo do trabalho, esta levando um niimero cada vez maior
de individuos a mudar de lugar na sociedade, ou seja, de “’ascender na carreira”; porém essa
mobilidade cultural e social contribui para desenvolver “o fendmeno da individualizagio: o
individuo define-se menos por referéncia a um grupo social/étnico/familiar que Ihe confere um
lugar em uma ordem estavel, do que em relacdo a si mesmo” (p.13).

Provavelmente o que acontece com esses dois teletrabalhadores citados acima, é a perda
de referéncia, na qual eles vdo se tornando mais competitivos e individualistas, pois eles
esperam ter um bom desempenho, pois € isso que a sociedade capitalista pressupde; e o fato
gue agrava esse processo € que quem trabalha de casa ndo tem mais tantos referenciais externos
Ihe dando feedback do seu trabalho.

Como o proprio teletrabalho MARCEL disse, a possibilidade estatistica do
teletrabalhadores serem reconhecidos é diminuida. Quando os teletrabalhadores ndo encontram
ou ndo recebem esse reconhecimento externo, eles buscam em mesmos um julgamento do seu
trabalho, o que vai dar base para a mobilizacdo de seus processos (inter)subjetivos, em prol da
construcdo de si, da sua construcdo da imagem sobre quem sdo. Porém essa construcao
identitaria se faz perigosa, pois tem suas bases no “fendomeno da individualiza¢do”,
comprometendo a construcdo identitaria saudavel, pois esses pensamentos de duvidarem de si
e da prépria capacidade, faz com que eles se sintam incompetentes.

Todas essas implicacbes podem acontecer nos modelos atuais de estrutura
hipermoderna, como ja foi explicado nesta pesquisa, que sdo formas de gestdo mais precarias e
individualistas na dindmica de cobranca pelo desempenho, porém, podemos afirmar que o
modelo home-office, pelas caracteristicas de falta de contato fisico e afetivo, e suporte do
coletivo, pode intensificar essas condigdes, causando esses efeitos na construcdo identitaria
desses teletrabalhadores, tendo decorréncias diretas na sua saude biopsicossocial, como foi 0
caso do teletrabalhador MARCEL que “travou”, e ndo conseguiu mais trabalhar.

Diante do exemplo acima, entende-se que processo de reconhecimento do trabalho pode
ser entdo portador de emancipacéo e transformacao se for associado a um teste subjetivo sobre

a experiéncia da realidade, e essa realidade e reconhecimento subjetivo do trabalho, s6 podem
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ser vivenciados na relagdo com o outro. Esse ponto é interessante, pois o teletrabalhador JAIME
acredita que o fato dele ter vindo nessa semana a qual foi realizada a entrevista para Maringa,
cidade onde fica a sede fisica da empresa, por estar presencialmente junto com as pessoas com

as quais trabalha, ele acha que as coisas podem melhorar, segue sua fala:

JAIME: “Na minha primeira tarefa, demorou muito mais do que eu esperava pra subir,
e ainda deu errado. N&o sei como esté a visdo deles comigo. Agora que eu estou aqui,
talvez o pessoal fique mais a vontade e os feedbacks possam vir.”

Esse trecho da experiéncia relatada por um dos teletrabalhador também citou que seu
plano de carreira ficou comprometido, alegando que o formato home-office, por muitas pessoas
ndo saberem quem trabalha de casa, ou seja, pelo fato de vivenciarem o processo de

esquecimento e/ou invisibilidade, acaba sendo prejudicado:

RODRIGO: “Pro meu plano de carreira, estar home-office foi prejudicial. (...) As
pessoas precisam entender quem sdo as pessoas que estdo home-office. (...) As equipes
home-offices precisam ser oficializadas, as pessoas precisam querer entrar nessas
equipes.”

Esse teletrabalhador também disse que o reconhecimento a nivel de plano de carreira e
perspectiva de futuro, por parte de seu lider e dos colegas de trabalho, mudou muito apos ele
ter entrado como home-office, alegando que isso teve implicacGes inclusive como ele se Vé,
sentindo-se como se fosse “um pedozinho, uma pega na engrenagem ou coisa do tipo”, e que

n&o Ve perspectiva de crescer:

JAIME: “Mudou muito. Ndo sou o maior exemplo, mas em todas as empresas consegui

me sobressair. Sempre me dediquei pra fazer um trabalho legal, ndo existe ‘ndo vai dar’,

e as pessoas viam isso. Sempre fazia uma imagem boa de mim, e o trabalho retribuia.

Acabava ganhando aumento ou coisas do tipo. Agora, remoto, eu me sinto s6 mais um.

Me sinto um pedozinho, uma peca na engrenagem ou coisa do tipo, ndo vejo perspectiva

de crescer. Se vocé ndo tiver contato pessoal, vocé vai ser s6 mais um programador,

sabe? Mas pra mim isso ja me basta, nao tenho vontade de crescer pra caramba.”

A capacidade de dizer ‘eu’ e de participar na construgdo de sua existéncia, notadamente
no trabalho, é um verdadeiro desafio para cada ser humano, fazendo dos processos subjetivos
como fundamental na construcdo de quem nos somos. Todo ator social, hd um sujeito, isto €,
uma pessoa que tem desejos, sonhos e ambigdes, que leva os trabalhadores a agirem, a se
constituirem enquanto tal. Segundo Ollivier (1995) e Enriquez (1997 como citado em

Bendassolli, Soboll, 2011), um grande numero de trabalhos mostra que o individuo é ator
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quanto mais é capaz de mobilizar plenamente sua subjetividade e quanto a desconsideracao
dessa realidade psiquica é patogénica para os trabalhadores em questdo. Essa situagdo também
foi encontrada na vivéncias dos teletrabalhadores dessa pesquisa.

Esse ponto ficou claro na fala do teletrabalhador JAIME, o qual se sente tratado como
“s6 mais um, (...) um pedozinho, uma pega na engrenagem”. Segundo Bendassolli e Soboll
(2011), ser tratado como um objeto, como recurso, € algo ndo é algo agradavel, pois esse
comportamento € baseado, em grande medida, numa negociacdo do que constitui a
subjetividade de cada um, ou seja, 0 que esta em jogo nesse processo € a propria existéncia do

sujeito.

JAIME: “Agora, se uma pessoa ¢ casada, tem um filho, tem outra visdo da vida... pra
essas pessoas 0 home-office vai ser dificil. E muito dificil conseguir crescer home-office,
sO se resolver um mega bug. Ai a galera toda vai te ovacionar, por mais ridicula que
tenha sido a acdo. Se estiver no lugar certo e na hora certa, de repente, até pode crescer.
Vocé lembra do MARIA [colega de trabalho]? O cara que trabalhou comigo la em Séo
Paulo, na telefonica. A situacao dele foi mais ou menos essa. Ele resolveu uma situacéo
que mais ninguém conseguia fazer, e todo mundo ovacionou a atitude. Se acontecer isso
com alguém home-office, acho que ela cresce, mas do contrario é bem dificil. Por tempo
de casa, ele pode naturalmente ir virando um lider, mas nada comparado. O M. [colega
de trabalho], por exemplo, foi pra Italia, € um cara que entende pra caramba, se da bem
com todo mundo, mas acho que se estivesse home-office seria s6 mais um programador.
E diferente de estar 1a em contato com as pessoas. O proprio presidente da empresa deve
olhar pra minha cara e ndo saber nem quem eu sou. Se estivesse |4, poderia encontrar
ele na cozinha e conversar. Sao situacdes que nunca vou viver no home-office.”

Diante dessa ultima fala do teletrabalhador JAIME, é possivel concluir que esses
teletrabalhadores, pelo fato de ndo terem contato pessoal com as outras pessoas do trabalho,
ndo estdo tendo condi¢cdes minimas que Ihe proporcione suporte para eles poderem mobilizar
seus processo subjetivos de forma saudavel e sustentavel.

Segundo Dejours (2016), o processo de reconhecimento através do outro € importante
devido a sua contribuicdo para construcéo e fortalecimento da subjetividade, para 0 aumento da
inteligéncia, o amor de si, e para a saide mental. Assim, podemos verificar, através das falas
dos teletrabalhadores, que no teletrabalno home-office € tirada algumas condicGes de
reconhecimento e possiblidade de visibilidade, as quais d&do suporte para eles construirem quem
eles sdo, segundo esse proprio trabalhador diz: “Séo situa¢des que nunca vou viver no home-
office”. Isso pode indicar um fator de empobrecimento da subjetividade desses
teletrabalhadores, além de implicar em consequéncias como a falta de amor de si, sofrimento,

0 que acaba afetando a sua saude mental.
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Conforme esses teletrabalhadores mobilizam seus mecanismos (inter)subjetivos para a
construcdo identitaria em um contexto de falta de reconhecimento e julgamento do coletivo de
trabalho, essa perda dos referencias externos, para muitos deles tem provocado o processo de
cair no proprio julgamento subjetivo, o que provoca neles o sentimento de medo, inseguranca,
duvida sobre a propria capacidade de realizacdo do trabalho. E é partir desses sentimentos que
eles estdo mobilizando as estruturas (inter)subjetivas em prol da sua construcéo identitaria, por
iss0, eles estdo se considerando como trabalhadores incompetentes, ndo sabem para que servem,
ou se servem para alguma coisa, se sentem apenas um “pedozinho, uma peca na engrenagem”,

se sentem apenas mais um.

6.4.2 Pertencimento ao grupo: organizacional e familiar

Segundo Freitas (2011), a identidade é um resultado, um estado psicossocial que pode
variar no tempo, ou seja, ndo é fixa e depende de seu ponto de defini¢éo, pois pode dizer respeito
ao individuo, ao grupo e a sociedade em geral. Conformo ja falamos nessa pesquisa, uma pessoa
tem “multiplas identidades” (Macedo, Heloani, 2013), e o conjunto delas lhe permite
experimentar um sentimento de integridade, visto que ndo existe identidade sem esse
sentimento interno. Assim sendo, este se compde como se fossem sentidos de unidade, de
singularidade, de coeréncia, de filiacdo ou pertencimento, de valor, de autonomia e confianca,
organizados em torno de uma vontade de existéncia.

O sentimento de identidade esta presente em todo ser dotado de consciéncia de si
mesmo. Assim, pode-se dizer que um nucleo identitario se constitui como “a fonte de coeréncia
interna que caracteriza um ser que tem consciéncia de existéncia propria” (Freitas, 2011, p. 40).
E uma autocategorizacdo que pode variar de acordo com critérios tais como o sexo, a idade, a
nacionalidade, a profissao, a familia.

O fato dos teletrabalhadores estarem vivenciando um processo de invisibilidade e/ou
esquecimento, é um fator muito importante para a construgdo identitaria dos sujeitos,
principalmente para esses trabalhadores, que vivenciam uma reducgédo das possibilidade deles
serem Vistos e experimentarem o sentimento de pertenca ao grupo de trabalho e & organizacao
a qual trabalha, por enfrentarem a barreira da virtualidade e da distancia.

Ao considerar que o homem vive em grupos desde que nasce, e que eles séo essenciais
a estruturacdo da psique e da identidade, que € ao mesmo tempo singular e social (Freitas,
2011), para entender a construcdo identitaria desses teletrabalhadores, foi importante fazer
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referéncia aos grupos ao quais eles se sentem pertencentes. Os dois grupos que apareceram em
suas falas, foram o grupo de trabalho e da instituicdo a qual atuam, e o grupo da familia, o qual
passam a maior parte do tempo de seu dia (isso vale apenas para os trabalhadores que moram
com algum familiar; dois dos teletrabalhadores residem sozinhos).

Foi possivel identificar que essa condi¢éo de invisibilidade tem afetado o seu sentimento
de pertencer aos grupos dos quais fazem parte, isso € extremamente nocivo para sua construcao
identitaria, pois sdo os coletivos, 0s grupos que permitem condi¢des dos sujeitos se construirem
como um ser um sujeito social. Além disso, fazer parte — subjetivamente falando — dos grupos
aos quais convive, ao representar uma fonte que traz coeréncia interna, a qual permite que as
pessoas tenham consciéncia de existéncia propria, podemos afirmar que os teletrabalhadores
entrevistados estdo sentindo falta desses referenciais, afetando a sua propria existéncia.

Veremos mais adiante desse topico que, ao sentir falta desses referenciais que lhe
permitem o sentimento de pertencimento e de ser um integrante do grupo de trabalho ao qual
faz parte, alguns teletrabalhadores estdo encontrando na familia, a qual agora passam a maior
parte do tempo, esse espaco simbolico, de investimento de afeto, e de construcdo da sua
existéncia.

A fala do teletrabalhador a seguir representa a falta que ele sente das pessoas com as

quais trabalhava presencialmente, e a necessidade do “ambiente” fisico que ele trabalhava:

RODRIGO: “Entao eu sinto falta das pessoas, sinto falta do ambiente em si. Eu sinto
falta de ver gente nova, a molecada nova entrando. Eu sinto falta sim, é ruim néo ter
1sso ai.”

Segundo Freitas (2011), as empresas sdo formatos sociais inseridos num contexto mais
amplo e que sdo lugares de préaticas sociais concretas, onde se desenvolve um simbolismo
proprio. As organizacdes na atualidade ndo séo apenas como um lugar de trabalho, mas também
como espacos de interacdo e representacdo humanas, “habitadas por um imaginario que ¢
socialmente construido e veiculado interna e externamente” (p. 10). Dessa forma, quando esse
teletrabalhador diz sentir falta do “ambiente em si”, ndo significa apenas o espaco fisico, mas
sim tudo que ele representa simbolicamente e afetivamente para ele.

Oura consequéncia da invisibilidade que os teletrabalhadores vivenciam, € que eles
relatam que eles ndo conhecem mais quem entra e quem sai da empresa, e também percebem
gue as pessoas que estdo da empresa também ndo sabem quem sao eles, é como se eles nao
sentissem pertencentes aquele campo institucional, como se estivessem em “outro planeta”,

como esta relatado nessa fala:
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RODRIGO: “Depois que eu sai [fisicamente] da empresa eu ja ndo conhegco mais
ninguém. Eu chego ali na empresa eu s6 lembro dos mais antigos, 0s novos eu néo
conhego, ndo sei 0s nomes, a gente ndo participa da integracdo.”

Ja essa outra entrevistada, esta sentindo a necessidade e o desejo de estar mais envolvida
no que “esta rolando dentro da empresa”, ou seja, sua fala demonstra a necessidade de fazer
parte de um campo institucional e de um coletivo, que é validado por estar no mesmo grupo de

uma organizagao. Segue um trecho de suas palavras:

MARIA: “Eu acho que ¢ importante na integra¢do, de quando entra uma pessoa nova,
ter um momento para o home-office conhecer as pessoas que estdo entrando. O home-
office precisa saber mais sobre o que esta rolando dentro da empresa, no que ele pode
impactar, no que ele pode ajudar.”

A Psicossociologia do Trabalho nos aponta que a atividade laboral é capaz de influenciar
0s sujeitos, impactando nos seus processos de subjetivacdo. Dessa forma, é possivel analisar a
fala dessa teletrabalhadora, do quanto o fato dela ndo saber “o que esta rolando dentro da
empresa”, pode influenciar nas suas atitudes, no seu desejo de contribuir e ajudar, assim, &
possivel perceber que o trabalho, segundo essa teletrabalhador, esta representando um elemento
constituinte da sua subjetividade, permitindo-a ou néo, ter a poténcia de acdo. A poténcia de
agir nesse sentindo, vai depender das condi¢des que serdo disponibilizadas ao teletrabalho
home-office, como conhecer as pessoas que entram na empresa, saber o que esta “rolando” da
empresa, enfim, se sentir parte da organizacao, se sentir potente nas suas escolhas e acdes de
transformacéo.

O fato de estarem distantes fisicamente na organizagdo a qual possuem o vinculo
empregaticio, acarreta outras consequéncias. Foi possivel identificar que a distancia e a
virtualidade, fazem reduzir as possiblidades de escolhas dos teletrabalhadores, eles acham
“complicado” ndo saber visualmente o que acontece na empresa, € isso tem lhes provocado uma

vivéncia de estranhamento, de ndo pertencimento aquele grupo/organizacao a qual trabalham:

MARIA: “As empresas precisam pelo menos convidar o home-offices para interagirem
qguando quiserem. Tem a liberdade de n&o vir, mas quando ele quiser vir, ele deve se
sentir a vontade de que a casa esta aberta para ele. Porque se ndo, parece que a gente s
presta servigo, né? Até pela jornada de trabalho ser diferente, da totalmente a impressao
de que a gente ¢ PJ, e ndo um colaborador.”
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JAIME: “Mas é meio complicado por essa questdo de eu ndo saber o que esta
acontecendo aqui visualmente.”

Ao dizer que o homem ¢é caracterizado pela sua capacidade de pensar, e pela sua
reflexibilidade que, permite analisar possiblidade de existéncias que ainda estao por vir. E mais
que simplesmente pensar, o homem ¢ caracterizado pelas suas capacidades de “a¢ao, de criagéo,
de decisdo, de realizacao, isto &, de transformacdo do mundo no qual ele vive e, por isso mesmo,
de transformacdo de sua existéncia propria” (Gaulejac, 2004-2005, p. 68), ao relatar as
vivéncias desse afastamento que os teletrabalhadores estdo tendo com a organizacéo, € possivel
dizer que sua poténcia de acdo, criacdo, de decisdo e de reinvencdo de si proprios estdo sendo
reduzidas.

As possibilidades de ser, de existir enquanto sujeito social transformador para o outro e
para a organizacao, sdo reduzidas, e isso impacta diretamente na construcdo identitaria desses
trabalhadores, que ja ndo se enxerga como um funcionario da propria empresa, e pior ainda, a
organizagdo a qual trabalha se torna uma organizagdo desconhecida, desprovida de afeto,
realizagdes, desprovida de sentido. A fala da teletrabalhadora que diz que “parece estar em
outro planeta” quando visita a sede fisica da empresa, demonstra a diminui¢do da sua
possibilidade de participacdo, e consequentemente dessa ‘“estranheza” - causada pelo
distanciamento fisico e afetivo que o teletrabalho provoca - com relacdo a organizacdo que
trabalha.

Diante da fala dessa teletrabalhadora é possivel analisar o que Freitas (2011) diz sobre
os “estranho intimos” e sobre o processo de individualidade que o computador e as redes
virtuais tem causado. Segundo a autora, o individuo hoje se encontra s, a0 mesmo tempo que
faz parte de muitos grupos com os quais ele interage usando o telefone ou o computador em
suas redes de contato formadas pelos ‘estranhos intimos’ (p. 36). Esse tipo de relacao, segundo
ela, pode até gerar uma certa solidariedade e sociabilidade virtuais, redefinindo os grupos
sociais e suas formas de interacdo. Porém ao passo que contato pessoal é dispensado nessas
interacdes, corre o risco de reduzir o envolvimento emocional que uma ligacdo direta entre 0s
individuos acarreta.

O fato de n&o participarem de algumas ac¢es da empresa, ou de serem esquecidos em
muitos momentos pela organizacdo, gera a necessidade desses teletrabalhadores, criarem
mecanismos de enfrentamento para esse esquecimento, para fazer com que a equipe/empresa
lembre deles. O entrevistado RAFAEL falou que o gestor dele o avisou que ele teria o desafio

de ser lembrado pela equipe, entdo ele participa ativamente de todos os grupos de comunicagéo,
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inclusive do grupo do WhatsApp, que é um grupo apenas de “zueiras” para ndo ser esquecido.

Segundo ele:

RAFAEL: “O meu gestor tinha comentado comigo que seria um desafio pra eu quebrar,
‘o pessoal lembrar de mim, lembrar meu nome’. (...) Tem o grupo da zueira pelo
WhatsApp. (...) [eu] participo. Como o meu gestor falou desde o inicio, era pra eu estar
inteirado, era pro pessoal saber que eu t6 ali, e tal. Entdo eu ja me abracei ali, e fui, entrei
na brincadeira.”

A criacdo desse grupo de Whatsapp de “zueiras”, pode ser analisado como uma forma
de criar um espaco gue possa permitir algum tipo de envolvimento emocional, para se tornarem
mais intimos, e pertencentes a um grupo, por mais que ainda seja um “grupo virtual”.

Na tentativa de pertencer ao grupo de trabalho o qual faz parte, o teletrabalhador JAIME
teve que adotar uma rotina de horarios fixos, abrindo mao da flexibilidade que gostaria ter
qguando decidiu trabalhar de casa, para conseguir participar das reunides junto com a equipe,
ele relatou que nao tinha “coragem” de perder a reunido. Sua fala demonstra que ele abriu mao
da flexibilidade, que era um desejo seu acordar mais tarde, em fungdo da sua vontade de

participar da reunido de trabalho juntamente com sua equipe. Segue sua fala:

JAIME: “Se eu for trabalhar até tarde, acabo tirando o ritmo das outras pessoas. Na hora
que estou acordando, o pessoal estd indo dormir, € ruim. Agora estou me adequando
mais, principalmente quanto as reunifes diarias, ndo tenho coragem de perder uma
reunido dessas, e elas acontecem as 9h30 da manh3a.”

Jé4 a teletrabalhadora MARIA, quando mudou seu regime de contrato para home-office,
criou um outro mecanismo para nao ser esquecida pela equipe, o qual inclusive, fez com que

ela no comeco fizesse horas a mais do que o necessario. Ao relatar sua experiéncia, ela diz:

MARIA: “Entao para mim eu achava que eu tinha que trabalhar para mostrar que eu
realmente tava trabalhando, ai a gente ndo quer perder oportunidade, a gente quer a todo
momento mostrar ‘pessoal, 6h, eu estou aqui’ (...) Entdo antes eu acordava bem mais
cedo, as 7:00 horas da manh@, e comecava a trabalhar e eu via que ninguém me chamava,
que ninguém, ninguém estava esperando por mim naquele momento.”

O fato de acordar mais cedo e enviar mensagem para o grupo de trabalho, ou participar
das reunides e grupos de Whatsapp sdo exemplos de como esses teletrabalhadores estdo
mudando suas rotinas de vida pessoal e profissional, ndo sé a rotina, mas também sua forma de

vivenciar o0 modelo de teletrabalho home-office, de forma objetiva e subjetiva, para conseguir
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enfrentar as dificuldades que a distancia, a virtualidade, e o afastamento tem ocasionado por
estarem home-office.

Diante de todas essas vivéncias, podemos afirmar que os teletrabalhadores, ao ndo fazer
mais parte fisicamente da organizacdo aonde trabalham, estdo vivenciando um processo de
desterritorializagéo, a qual “ndo é mais apenas geografica ou espacial, mas também emocional
e afetiva” (Freitas, 2010, p. 36).

Foi diante dessa desterritorializagdo “emocional e afetiva” que o teletrabalhador home-
office tem vivenciado frente a organizacao a qual trabalha, que a maioria deles tém encontrando
na familia um territdrio de seguranca psicoldgica e suporte para enfrentamento das dificuldades
que é trabalhar de casa. Seguem algumas falas que retratam esse investimento maior com a

familia:

RODRIGO: “Vocé consegue se organizar pra estar proximo da familia.”
MARIA: “Os beneficios s3o de estar mais perto da familia.”

RAFAEL: “Os beneficios ¢ que se tiver a familia proxima, vocé vai ter mais contato
com a familia. Ja tive colegas que sdo solteiros e trabalham home-office e reclamam de
passar o dia inteiro sem falar com ninguém, entdo optaram por fazer co-working pra ter
alguém pra conversar. No meu caso, ja foi diferente. Ter pessoas proximas, familia ou
amigos, ¢ bacana.”

Os teletrabalhadores MARIA, RAFAEL, e RODRIGO, que possuem filhos pequenos,
trouxeram em suas falas o quanto esta sendo gratificante poder ficar mais tempo com os filhos

em casa.

MARIA: “E ¢ legal que na hora do intervalo eu posso lhe fazer um carinho nela [filha],
brincar com ela um pouquinho, né?

RAFAEL: “E, de vez em quando, querendo ou nio, a gente acaba ficando um tempinho
com ele [filho]. Aproveitar, né? Ja que t4 todo mundo em casa.”

Outras pesquisas realizadas com teletrabalho home-office, identificaram resultados
parecidos, quando se trata do tema da familia. Como exemplo, podemos citar o estudo ja
apresentado neste trabalho, o qual teve como objetivo conhecer aspectos de trabalho e variaveis
psicossociais de pessoas que atuam no modelo de teletrabalho home-office, o qual chegou a

conclusdo de que os aspectos relacionados a familia foram citados como relevantes para a
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adaptacéo e insercéo no trabalho. Os participantes relataram, em maioria, que conjuges, pais e
filhos foram figuras de suporte fundamental na adaptacdo a esse novo modelo de atividade
laboral (Andrade & Rafalski, 2015).

Nesta pesquisa, outras falas de alguns teletrabalhadores revelaram que estar mais tempo
com a familia tem “compensado” a parte “ruim” de trabalhar em casa. Segue a experiéncia

relatada por um dos teletrabalhadores:

RODRIGO: “Essa é a melhor parte do home-office, se der 16h eu pego o carro e vou
buscar ela. Agora eu acompanho mais a natacdo dela também, uma vez por semana eu
saio na metade da tarde. Essa parte é a mais gratificante que tem. Falando aqui agora
pra vocé, eu acho que compensei a parte que € ruim, a parte de ndo conviver com as
pessoas. Agora sou mais sociavel com a minha familia.”

Logo abaixo, segue mais uma fala que representa o fator de poder investir um tempo

maior com a familia, e isso compensar a balanca dos outros prejuizos no home-office:

RAFAEL.: “A grande diferenga do home-office para o presencial é que no presencial as
vezes a gente gasta bastante tempo com cafezinho, conversas paralelas, e no home-office
eu acabei reduzindo isso e aumentando o contato com a familia. Os cafés que eu tomo,
eu tomo em familia. Eu estou aproveitando mais o meu filho.”

Na fala do RAFAEL é evidente que esse teletrabalhador perdeu o espaco e a
oportunidade em que podia tomar café com seus companheiros de trabalho, porém, no lugar de
seus colegas de trabalho, atualmente toma café com a familia. J& a fala seguinte da
teletrabalhadora MARIA ressalta 0 quanto esta sendo positivo o fato dela poder almocar com a

mae dela:

MARIA: “tem a responsabilidade muito maior, mais eu tenho um tempo pra ir no banco,
eu tenho tempo pra almogar com a minha mae, eu tenho tempo para ficar mais com
minha familia. N&o tem preco que pague, sabe. SO de ndo ir em restaurante, poder comer
com a minha mae, ¢ outra coisa. Entdo realmente tem esse lado bem positivo.”

Segundo Anzieu (como citado em Eiguer, 1989) os diferentes tipos de grupos humanos,
como as instituicbes, as familias, sdo formacBes sociais que funcionam como potentes
provocadores de mobilizagdo (inter)subjetivas, afetivas e psiquicas. Podemos dizer entdo, que
alguns teletrabalhadores, principalmente os que moram com a familia, e conseguem durante o

dia passar algum periodo com a mesma, encontrou “no grupo humano” da familia a companhia
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para enfrentar sua soliddo durante o dia, e portanto, esse grupo representard um espaco aonde
acontecerdo as maiores formacgdes sociais, e também seus investimentos afetivos.

Sobre os investimentos afetivos que serdo investidos e retribuidos pelo grupo familiar,
é importante levar em consideracdo a nocao de organizador do grupo familiar, que se define
como uma “formagdo coletiva, para a qual contribuem os psiquismos pessoais, que concentra
um jogo de representaces psiquicas especificas do familiar e um denominador comum de
emocdes frequentemente exaltadoras” (Eiguer, 1989, p. 29).

Assim, o organizador familiar representard para esses trabalhadores, um fator de
maturacdo, seguranca e calma, implicando em um salto progressivo na consolidagéo dos
vinculos reciprocos. Sobre essa reciprocidade, segue a fala de um dos teletrabalhadores, o qual
mencionou que seu filho ficou muito feliz dele ter ido trabalhar em casa, fator que teve

implicacdes afetivas tanto para ele, quanto para seu filho:

RAFAEL: “O meu menino foi o que mais sentiu, ficou muito feliz. Tanto ¢ que ele
acorda todo dia, olha pra mim e fica com vergonha agora, porque ele tava acostumado
a acordar e s6 “mamae, mamae” pra cima e pra baixo. Agora ele vé que eu t6 14. Entdo
ele vem, brinca um pouquinho aqui, volta. Ele fica comigo aqui de um lado pro outro.”

Do ponto de vista econdémico, o organizador familiar reativa antigos investimentos,
redistribuindo suas cargas pulsionais. Do ponto de vista topico, o organizador familiar funciona
como mediador das instancias coletivas como, por exemplo, o objeto-grupo familiar. Em funcéo
do organizador, a familia vai se tornar um grupo constituido por individuos que possuem uma
representacdo inconsciente deste grupo, no interior de seu proprio aparelho psiquico.

Para que que o organizador familiar realmente se torne algo que vai regular e de fato,
organizar a dindmica familiar consciente e inconsciente do grupo da familia, o organizador
implica trabalho e passagem por crises. Dessa forma, este grupo que é a familia, deve passar
por inimeras metamorfoses, para encontrar uma coesdo, até encontrar um entendimento e uma
solidariedade que lhe sejam especificos (Eiguer, 1989). Esse fato ficou evidente na fala de
alguns teletrabalhadores trouxeram, quando foram questionados sobre como a familia (grupo

de pessoas que moram junto) percebeu o fato deles estarem trabalhando de casa:

RODRIGO: “Foi ruim, foi bem ruim o comego foi bem ruim, porque muda de mais,
ainda mais quando vocé estad em casa o dia inteiro, porque ela [esposa] tinha um processo
dela 4 que ela fazia durante o dia, eu ia trabalhar, eu voltava para casa, chegava em casa
ja estava tudo resolvido, do jeito dela. E eu dentro de casa mudou bastante, ela sentiu
bastante no comego, ela sentiu muito, na verdade no comeco. Mas aquele processo de
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fazer “picado” ajudou ela a diminuir o impacto. Foi impactante até negativamente, por
um certo porto sabe? Ela ficou mais estressada, ela ficou mais nervosa, mais estressada
com as coisas, porque eu preciso almocar, e ela teoricamente nédo esta trabalhando, entdo
as vezes ela ndo fazia almoco porque ela ndo sentia fome, e eu sinto fome o dia todo.
(...) Impactou a rotina dela [esposa], impactou a rotina da minha filha também, na época
0 meu enteado ainda estava em casa, entdo impactou a rotina dele também, na forma
com que ele via as coisas, ele € mais velho, ele € formado. Entédo teve um impacto geral.
O ponto positivo € que as coisas foram se ajeitando com o tempo, mas é que tem um
impacto né? O primeiro impacto, querendo ou ndo, muda a vida de todo mundo ali.”

Diante dessa reorganizacdo da dindmica familiar, a qual fez provocar as “crises” e
“metamorfoses” advindas do fato dos teletrabalhadores estarem trabalhando de casa, é possivel
dizer que, com o tempo, eles encontraram formas de se organizar fisica e psiquicamente
falando, alcangando o fungéo de regulacéo e coeséo que o grupo como organizador familiar traz

de beneficios. Seguem algumas falas que representam essa organizacao fisica e psiquica:

RODRIGO: “Pra ela foi diferente também, s6 que foi bem conversado. Ela acha que
porque vocé t& ali em casa, é pra brincar. Eu tive boas conversas com a Cecilia, tive que
criar alguns gatilhos com ela para entender os momentos que eu posso ficar com ela. Eu
fecho a porta e ai eu tenho um cartdo que fiz, um vermelho e um verde. Quando ela
chega da escola e vé o cartdo vermelho, ela ndo vé a hora de ver o cartdo verde. Eu criei
isso porque ndo d& pra interromper conversa com cliente. Se eu viro pro verde, ndo da
dois minutos e ela vem bater na minha porta.”

As principais vantagens que o grupo organizador familiar trouxe, a nivel psiquico e
subjetivo, estdo relacionados a reducao de estresse e ao aumento dos momentos de tranquilidade
que o fato de trabalhar em casa com a familia trouxe:

RAFAEL: “Dentro desse intervalo tem os momentos de descompressdo, que acabam
sendo com a familia.”

RAFAEL.: “O estresse reduziu dentro de casa, antes ela ficava mais estressada, porque
chegava 11h, era quando o meu menino comecava a fazer “rena” porque ndo tinha
ninguém pra ta perto dele, né? Agora ele fica mais tranquilo.”

MARIA: “Entdo quando a empresa me deu essa oportunidade, mudou nao s6 minha
vida, mas mudou a vida da minha familia. (...) Entdo eu consegui dar uma qualidade de
vida melhor para ela [filha], e para minha familia, e para mim... Bem mais tranquila,
ndo passa aquele estresse do dia a dia.”
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Um dos elementos do organizador familiar, é o “eu familiar”, o qual pode ser definido
como “o investimento perceptual de cada membro da familia, que lhe permite reconhecé-la
como sua, numa continuidade temporo-espacial” (Eiguer, 1989, p. 38). A partir do momento
que o teletrabalhador passa mais tempo tem casa, ele fortalece o seu “eu familiar”, assim, ao
reconhecer aquelas pessoas com as quais mora junto, como sua familia, eles passam a se
reconhecer cada vez mais como sujeitos, criando e fortalecendo sua identidade baseada nos
investimentos e retribui¢cdes que tera do grupo familiar.

Um dos componentes do eu familiar é o sentimento de pertenca, o0 qual pode ser
traduzido como o amor dedicado a familia, o investimento narcisista. E troca, “ele integra o eu
individual e notadamente a identidade de cada membro, a marca tranquilizadora que remete a
uma certa origem.” (Fuffiot, 1980 como citado em Eiguer, 1989, p. 40). Um dos componentes
do eu familiar € o habitat interior, o qual funciona como fosse uma “pele” real e fantasmatica,
que proteja esse grupo do desmembramento. Segundo Eiguer (1989), a fim de aliviar este temor,
a familia tenta investir um lugar geografico real que o contenha: “o lar, a casa familiar” (p. 40).
O habitat interior se edifica, portanto, no interior do inconsciente grupal, partilhando
representacdo, o que o torna, uma espécie de base do reconhecimento grupal, no sentido de
gratidao e de conhecimento intimista.

O habitat interior e o sentimento de pertenca sdo traduzidos nas falas onde os
teletrabalhadores dizem que o “estresse reduziu”, os “momentos de descompressdo, que acabam
sendo com a familia”, e o ganho em “qualidade de vida (...) para a familia”. Todos esses
sentimentos vivenciados pelos teletrabalhadores referenciados a familia, acabam fortalecendo
a sua subjetividade, pois criam os lagos de pertencimento, de serem importantes para alguém,
enfim, de terem uma melhor “qualidade de vida”.

Via de regra, qualquer grupo sempre encontrara ameacado por um tipo de
desmembramento. Diante dessa dificuldade, uma vez consolidado o habitat interior, a familia
pode se sentir mais contida; ela adquiriu, ao nivel do grupo, isto que representa a pele psiquica
(Anzieu, 1974 como citado em Eiguer, 1989) para o sujeito. Em um segundo tempo, “o habitat
exterior (pelas marcas que ele deixa no habitat interior) torna-se um lugar de prazer e
gratificacdo, tal sendo também o caso da pele psiquica nos individuos.” (Eiguer, 1989, p. 40).
Dessa forma, ao conviver mais o grupo familiar, os teletrabalhadores encontram-se mais
integros e protegidos pelo grupos o qual pertence, permitindo-lhes maiores condi¢des de
estabilidade e coesdo interna; ou seja, 0 grupo organizador familiar possui elementos potentes
para a organizacao e estabilidade psiquica desses teletrabalhadores.
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Em resumo, pode-se dizer que o sentimento de pertenca remete a identidade familiar, e
o habitat interior a imagem corporal do “corpo familiar”. Dessa forma, é possivel concluir que
os teltetrabalhadores home-office que moram fisicamente com seu grupo familiar, estdo
encontrando na familia o sentimento de pertenca e seu habitat interior, visto que o grupo
organizador da familia representa para esses trabalhadores um espaco o qual eles organizam e
se estruturam psiquicamente, ganhando estabilidade emocional (reducdo de estresse); além de
encontrarem no grupo familiar um espaco para desenvolver o sentimento de pertenca.

Esses fatores impactam diretamente na sua construcao identitaria, pois Ihe oferecem
condigdes de mobilizar seus mecanismos subjetivos para enfrentar as dificuldades do dia a dia,
e lhes permitem terem um espaco de investimento e satisfagdes afetivas e sociais, garantindo-
Ihes formas estaveis e saudaveis de se constituirem enquanto sujeito social, pertencente a um

coletivo.

6.4.3 Solidao e isolamento social: riscos a saude biopsicossocial

Diante das caracteristicas do teletrabalho home-office, que pressupde um trabalho feito a
partir de casa, a distancia, mediado pela tecnologia, foi possivel identificar nas vivéncias desses
trabalhadores, o quanto eles estdo sentindo falta de contato fisico e afetivo de outras pessoa.
Esse fator tem acarretado experiéncias de soliddo, isolamento e afastamento social da maioria
desses trabalhadores, tendo prejuizos para sua construcéo identitaria e afetando diretamente sua
salide biopsicossocial.

Seguem algumas falas das experiéncias vivenciadas pelos entrevistados, referente ao

quanto eles estdo sentindo falta do contato com seus colegas de trabalho:

RAFAEL: “Eu senti um pouco de dificuldade s6 na questdo de ndo ter ninguém pra
conversar. E a parte mais chata (...). E a falta de pessoas pra realmente estar conversando,
de vez em quando cutucar o amigo do lado.”

MARIA: “A parte social foi mais para ruim, pois eu tinha bastante relagdo com as pessoas
da empresa, conversava muito. Entdo no inicio eu me sentia muito sozinha.”

Em sua fala, o teletrabalhador LUCIANO demonstra sentir falta do contato afetivo e
pessoal, ao dizer o quanto ele se “anima” quando a sua esposa chega do trabalho e sabe que tera

a companhia de alguém:
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LUCIANO: “As vezes o dia passa, eu escuto o barulho do portdo, que é minha esposa
chegando da faculdade, eu fico todo animado, parego aqueles cachorrinhos quando o dono
chega (risos).”

E interessante notar, que alguns teletrabalhadores se intitulam “introvertido”, e
“reservado”, como sdo oS casos abaixo, porem mesmo diante dessas caracteristicas, eles relatam

que o teletrabalho home-office, eles sentiram falta do contato com as pessoas:

LUCIANO: “Eu sempre fui meio introvertido, ndo gostava muito de reunides, mas depois

de um tempo em home-office eu comecei a sentir falta de contato pessoal.”

Esse mesmo teletrabalhador diz que, apesar de sempre ter tido preferéncia por contato on-
line, a partir do momento que todo contato ficou inteiramente on-line, ele percebeu o seu
“limite”:

LUCIANO: “Eu sempre preferi o contato online, porque vocé consegue fazer mais de
uma coisa ao mesmo tempo e tal. Vocé consegue estar conversando com alguém e

assistir um video, por exemplo. Por isso eu nunca achei que ia sentir falta do contato
pessoal assim, mas ai quando fiquei sem contato nenhum, percebi meu limite.”

A fala abaixo demonstra a preocupacdo da esposa desse teletrabalhador com o fato da
falta de convivéncia dele com outras pessoas, além do mais, o préprio teletrabalhador pontuou
como o home-office intensifica a sua caracteristica de ser mais “restrito” com relagdo a interagdo

social:

RODRIGO: “Ela ficou preocupada com a minha convivéncia com outras pessoas, que
é um fator que é muito forte, para quem é home-office. Entdo no meu caso, que eu sou
mais restrito, eu sou mais reservado, que seja, isso foi um impacto para mim também.
Ali, quando vocé esta em home-office, isso diminui ainda mais.”

Assim como no caso da fala desse ultimo teletrabalhador, o qual a relata que a esposa
demonstrou certa preocupacdo quando ele comecou a trabalhar em casa, em virtude da
diminuicdo ou falta de convivéncia com as pessoas, 0 caso do teletrabalhador LUCIANO,
também foi a sua esposa que o0 ajudou a perceber que ele precisava de uma maior convivéncia

com as pessoas, quando ela questionou:

LUCIANO: “Eu acho que o toque foi quando minha esposa foi sair com os colegas dela,
e eu falei assim “U¢, mas vocé ndo me chamou! Por que vocé ndo me chamou?”. E ela
falou assim: “U¢, mas voc€ nunca quer ir nesse tipo de coisa”. Ai eu falei “Nao, mas eu
tava querendo ir...” (risos). Eu comecei a querer ir. A agora eu participo sim, pra ir num
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cinema, fazer alguma coisa assim com ela e os amigos dela. Era uma experiéncia que,
antes, eu ficava até constrangido. Eu ndo gostava muito de ser convidado porque
precisava inventar alguma desculpa. Antes eu ia sO por preguica de negar, mas agora
ndo. Agora esses momentos sdo muito bons. Talvez porque agora eu cheguei num
momento de isolamento que passei a apreciar esses contatos.”

E interessante ressaltar que na experiéncias desses dois Ultimos entrevistados,
LUCIANO e o RODRIGO, as esposas que convivem com eles € que de alguma forma
demonstraram preocupacao ou os ajudaram a ter consciéncia da necessidade deles de contato e
convivio social. A partir dessas vivéncias relatadas, podemos dizer o quanto é importante a
visdo do outro para a mobilizacdo dos seus mecanismos subjetivos, o processo subjetivo de
percepcao que esses teletrabalhadores necessitam de contato presencial e social, se constitui em
um processo de (inter)subjetividade, demonstrando o quanto o sujeito se constitui a partir do
olhar e preocupacéo do outro, com ele.

Ao levar em consideracdo que o sujeito se constréi na relacdo com o outro, Martins
(2013) diz que a subjetividade pode ser entendida como (inter)subjetividade, pois sua
construcdo subjetiva e do seu proprio psiquismo se da em relacdo ao outro. A intersubjetividade
nesse contexto diz respeito ao outro, a alteridade, ao “ndo eu” nos processos de construcdo do
Eu. Portanto, a subjetividade, invariavelmente, é intersubjetividade, pois é construida na relacéo
com o outro, no campo social.

Assim, é possivel entender que o olhar das esposas desses trabalhadores, nesse sentido,
pode representar um mecanismo de suporte para a construgdo (inter)subjetiva de seus
respectivos psiquismo, ajudando-os a enfrentarem a situacdo do afastamento social que esta
sendo vivenciada por eles. A familia nesse caso, ao representa o “ndo eu”, representam uma
forma de referéncia externa sobre o processo de afastamento social dos teletrabalhadores, que
estd ajudando-os a ter consciéncia do processo de solid&o e isolamento que estdo vivenciando.

Além do apoio da familia dos casos citado acima, foi identificada algumas estratégias
de enfrentamento da solid&o de ficar em casa o dia todo. A teletrabalhadora MARIA, ao relatar
que a parte mais dificil na transicdo para o formato de tralho home-office, foi a “parte social”,
quando ela foi trabalhar em casa e se sentia solitaria, usava a TV como uma ferramenta para

nao se sentir sozinha;:

MARIA: “A parte social foi mais para ruim, pois eu tinha bastante relagdo com as
pessoas da empresa, conversava muito. Entdo no inicio eu me sentia muito sozinha,
deixava a televisdo ligada para ter a impressao de que tinha mais gente.”
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Ja o entrevistado JAIME, que reside sozinho em S&o Paulo, relatou que a companhia de

suas gatas ajudam a enfrentar a sua solidéo:

JAIME: “Mas também tem esse reflexo de ficar muito isolado, todo o contato ser via
texto, ndo ter uma interacdo real com a pessoa. Nao t6 ha muito tempo nesse modelo,
mas imagino como serd isso ao longo prazo. Imagina eu passar 10 anos dentro da minha
casa, sozinho? Ainda bem que tem as gatinhas, eu falo pra caramba com elas (risos).”

Apesar de alguns teletrabalhadores, como foi o caso da MARIA e do JAIME tentaram
mobilizar suas estruturas subjetivas para lidar com a situacdo da soliddo, utilizando-se de
recursos como a TV e o animal de estimacdo para conversarem e terem companhia, essas acoes
ainda séo consideradas empobrecidas, se formos olhar sob ponto de vista de construcdo
identitaria. S&o acdes que nao possuem um poder de transformacdo da situacdo de dificuldade
no trabalho, pois falar com o gato ou s6 ouvir a TV, sdo condi¢des que ndo proporcionam uma
troca (inter)subjetiva, fazendo com que o problema da soliddo, ndo se resolva, pois enquanto
construcdo identitaria, eles ndo receberdo uma troca, um reconhecimento e referéncia externa
que Ihes possibilitem lidar de forma transformacéo, frente a situacdo da solidao.

Ja uma outra estratégia de enfrentamento identificada em uma das vivéncias dos
entrevistados, que lhe permite uma vivéncia mais rica em termos intersubjetivos, pois ha uma
troca de comunicagéo e afeto com esse tipo de atitude, demonstrando o quanto ele desejar e se

“empolga” em estar em contato com outras pessoas:

LUCIANO: “O inglés me ajudou muito com isso, ¢ quase uma terapia porque eu
converso com as pessoas, e saio empolgado. Os alunos chegam para as aulas parecendo
cansados, e eu empolgado, todo animadao (risos) querendo conversar.”

Esse trabalhador disse que iniciou as aulas de inglés, justamente na tentativa de buscar
uma forma para enfrentar a sua soliddo, e a falta de contato presencial com outras pessoas, pois
€ um momento em que ele sai de casa, conversa com as pessoas. Nesse momento ele resgata
seus desejos, demonstrando sua vontade, sua poténcia de se construir enquanto sujeito social,
de produzir sentido para sua existéncia. O contato presencial, inclusive com outras pessoas fora
do ambiente de trabalho, segundo esse teletrabalho é saudavel, sob o ponto de vista da
(inter)subjetivo, pois faz com que a pessoa tenha “embates” com problemas diferente. Isso faz
enriquecer as possibilidade de criacdo e acdo do sujeito. Segue a fala que esse teletrabalhador

relata isso:
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LUCIANO: “Outra dica ¢ vocé ter acesso ao convivio com diferentes pessoas. E meu
universo acaba sendo as pessoas do trabalho, e minha esposa. No inglés eu conhego
pessoas, conheco as historias delas, tenho embates com problemas diferentes que nao
sdo os do trabalho. Talvez se engajar numa causa, fazer um trabalho voluntério. Eu acho
que tudo isso pode acrescentar.”

O ser humano, considerado um ser de desejos e de pulsdo, potente de agédo, vive em
busca de sentido para sua vida e sua existéncia. Ao considerar que o trabalho faz parte da
constituicdo do homem, a medida que o trabalho a distancia reduz as possibilidades de contato
presencial e construcdo de relagdes sociais e afetivas, fazendo com esses sujeitos se sintam mais
solitarios, podemos dizer que é a propria construcdo de si, a producdo de sentido de vida que
sofre os impactos, ou seja, a propria existéncia desses trabalhadores é que estd em jogo. A
situacdo provocada pelo trabalho home-office influencia diretamente seus processos subjetivos,
sua producdo de satde-doenca, seus desejos, seus relacionamentos, sua forma de ver a si, aos
outros e ao mundo a sua volta.

Diante dessa concepg&o, foi possivel identificar que o contexto de soliddo e afastamento
fisico dos sujeitos entrevistados, tem provocado um afastamento afetivo com outras pessoas, e
isso tem tido consequéncias gravissimas para 0s processos de (inter)subjetividade dos
teletrabalhadores, pois eles relataram estar vivenciando sentimento de ansiedade, irritacdo,
tristeza, improdutividade, medo, inseguranca, tristeza, incompeténcia e comodismo. Veremos
adiante as falas que expressam essas vivéncias.

Esse teletrabalhador expressa em sua fala que apds ter ido trabalhar home-office, ele
perdeu alguns habitos “bons” que ele tinha - que como ja foi citado neste trabalho -, ele gostava
de ler livros, porém ter mudado seu contrato para trabalhar em casa, ele ndo consegue mais
parar para ler livros, pois alega que sua ansiedade aumentou, atribuindo a intensificacdo da sua
ansiedade ao fato de trabalhar em casa e ter menos contato com outras pessoas. O aumento da

sua ansiedade, tem provocado outro tipo de emocao, segundo ele, tem o deixado mais irritado:

LUCIANO: “Eu tinha alguns hébitos bons que acho que perdi. Acho que isso tem a ver
com ansiedade. E talvez isso seja um ciclo que o home-office tem incentivado. Tenho
menos contato com pessoas, trabalho mais, me sinto mais ansioso, fico mais irritado.”

MARIA: “Eu vejo que a ansiedade € algo que na nossa carreira € muito forte, e sinto
falta de mais coisas voltadas para isso, principalmente para quem é home-office que fica
muito sozinho. Hoje eu ndo estou mais por dentro de tudo o que acontece na empresa, e
iSS0 me traz medo de que as coisas ndo vdo dar certo. Sou muito insegura e tenho
dificuldade de confiar nos outros.”
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Além da ansiedade, medo e irritacdo, essa teletrabalhadora disse sentir-se também
insegura em funcéo de estar trabalhando de casa, pois ndo tem contato com as pessoas e com 0
que estd acontecendo presencialmente. Essa vivéncia de inseguranca, € um sentimento muito
parecido com o vivenciado pelo trabalhador MARCEL, o qual relata que o fato de diminuir o
contato com as pessoas e ndo ter ninguém para conversar, o faz ficar isolada e sem
reconhecimento e referencial externo (realidade), e isso lhe provoca um sentimento de
improdutividade. Segue abaixo a fala de um teletrabalhador que diz que teve um amigo que
trabalha home-office, e se sentiu isolado e improdutivo diante da situagéo da sua equipe que ndo

se comunicar com ele:

RAFAEL: “Eu acho que ¢ porque se ndo tiver ninguém conversando comigo, eu acho
que... a pessoa se sente isolada, se sente... que ndo ta produtiva. Ja teve um outro colega,
que é home-office, que veio falar comigo, reclamar que tava complicado na equipe dele,
que o pessoal ndo comunicava, e tal. S6 que dai ele trocou de equipe, e eu acho que se
achou agora, ficou feliz. Dai eu notei isso dai também. Acho que ninguém consegue
ficar sem ninguém pra conversar, deve ser um pouco complicado.”

Assim como RAFAEL Aprontou essa preocupagdo com o seu colega de trablhalho que
também trabalha de casa, sobre a soliddo, isolamento, e falta de suporte afetivo, o teletrabalho
MARCEL, - o qual ja foi citado em outro momento desta pesquisa relatando que ele nédo
conseguia mais trabalhar, depois de ter “travado” em frente ao computador -, também relatou

se sentir sozinho:

MARCEL: “Tipo assim, solidao e tal. Como eu te falei, imagina, eu moro sozinho,
trabalhando sozinho. E no final de semana, as pessoas ndo sabem que eu estou triste e
ndo me acionam. Eu percebi isso que foi mais ou menos nesse um ano que eu separei.”

O que pode ser analisado, € que talvez o fato de estar passando por um processo de
soliddo e afastamento social e afetivo de outras pessoas — tanto por causa do divorcio, quanto
pelo fato de nessa mesma época ter ido trabalhar de casa —, Ihe tirou a possibilidade de ter um
suporte maior, tanto fisico quanto subjetivo, o que fez diminuir a possibilidade de um
enfrentamento mais saudavel e sustentavel de uma situacao tdo dificil. Essa falta de apoio pode
ter intensificado seu processo de sofrimento e adoecimento psiquico.

Uma grande contradicdo encontrada na fala desse teletrabalhador se trata do fato,

guando questionado se ele achava que o fato de trabalhar em casa pode ser intensificado esse
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processo de sofrimento e adoecimento, e ele relatou que “ndo deveria ter a ver”, alegando que
mesmo no home-office, ele tem a companhia de outras pessoas, afirmando que apesar da
companhia ali ndo tinha espaco para falar sobre questdes pessoas, e que realmente o trabalho

ndo deve ser um espaco apenas para focar no projeto. Segue sua fala:

MARCEL: “Mas em relagdo especificamente ao home-office, eu acho que ndo deveria
ter a ver, porque vocé tem a companhia das pessoas ali, a questdo é que elas ndo estao
ali para falar da sua vida pessoa e tal, elas estdo focadas no projeto, no trabalho em si.
Entdo meu problema é fora do trabalho, tem a ver com a necessidade de afeto, de gente
pra sair e tudo mais, entdo na realidade é um problema a parte da questao do trabalho.”

A contradicdo da sua fala foi identificada em outro momento da entrevista, na qual esse
mesmo teletrabalhador falou que ele teve a ideia de criar um grupo chamado “cozinha virtual”
— 0 qual ja foi detalhado em outro momento desta pesquisa —, com o intuito de integrar as
pessoas que estdo home-office, e € um espaco aonde todos falam o que quiser, inclusive ele
proprio demonstra a importancia de se falar sobre assunto pessoais, para saber o que esta
acontecendo na vida pessoal das outras pessoas:

MARCEL: “(...) e ai ali a gente pode falar de qualquer coisa, as vezes fala do projeto,
as vezes de coisa pessoal, e ai eu pego minha garrafinha e um expresso, sento 14, e tipo
todo mundo gostou da ideia, e para quem ja vivei isso pessoalmente, eles falaram ‘cara,
isso faz muito sentido’, porque se o cara ta separando, Se 0 cara estd com uma cirurgia
marcada a gente ndo fica sabendo nada disso...e ali vocé entra e a gente vai falar sobre
qualquer coisa.”

Ao considerar que o trabalho tem uma funcéo psicoldgica, o que o torna um meio que
concebe ao sujeito o estabelecimento de engajamentos, de ligacbes com 0s outros, com a
realidade, com seus proprios projetos e com outras atividades que fazem parte da sua existéncia
(Bendassolli, Gondim, 2014), diante das falas a seguir foi possivel analisar que grande parte
dos teletrabalhadores ndo estdo conseguindo estabelecer ligagdo com as outras pessoas, para a
formagdo de um coletivo. Além disso, esse contexto tem provocado a reducdo de suas
possiblidades de enfrentamento de situacdo do trabalho, eles estdo tendo dificuldades de se
engajar e sentir-se desejantes pelos seus proprios projetos, e atividades que fazem parte da sua
existéncia, 0 que pode ter impactos gravissimos sob o ponto de vista do processo saude
biopsicossocial.

A maneira como eles estdo mobilizando suas estruturas (inter)subjetivas, diante de um

cenario que “maltrata”, um cenario precario de suporte afetivo e coletivo, estd provocando-lhes
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sentimento de tristeza, cansago, comodismo e desanimo. As experiéncias desse
teletrabalhadores estdo sendo esvaziadas de sentido, e isso ficou evidente no relato de suas falas,
logo que, como enunciado, eles estdo perdendo sua poténcia de agdo, sua poténcia de serem

sujeitos de desejo. Seguem as falas que evidenciam essas vivéncias:

RODRIGO: “E o bom ndo ¢é s6 o fato de vocé trabalhar de bermuda, mas
emocionalmente, porque mexe muito com o emocional da pessoa. A pessoa fica triste
muito mais facil, porque querendo ou ndo, o ambiente que voceé ta... se eu falo ‘vou
tomar um café’, eu vou pra minha cozinha. Teve vezes em que eu trabalhava no quarto,
‘ah to cansado’, deitava na minha caMarcel Teve semana que eu ndo saia de casa, ficava
das 8:00 as 18:00 dentro do quarto. Fora do quarto eu passava 3 horas por dia, e isso vai
maltratando, vai maltratando bastante. Eu gosto, porque eu acredito que encontrei um
equilibrio pra mim, mas em alguns momentos ¢ triste.”

RODRIGO: “Tenho que criar as rotinas e me esforcar, mas ndo achei meu gatilho pra
sair de casa no final do dia. Antes eu saida da empresa e ia pra casa, agora eu tenho que
sair de casa e voltar. Perdi o foco de fazer isso.”

LUCIANO: “J& aconteceu de eu passar um dia sem sair da cadeira, por ndo ter tido
vontade de ir no banheiro. Sao 4 horas sentado, nosso corpo nao € programado pra isso.
Vocé tem que levantar, dar uma caminhada. L4, no café, sempre tem alguém que te
chama pra isso.”

Esse “equilibrio” que o teletrabalhador disse encontrar, ja foi citado no sub topico deste
nacleo de sentido da pesquisa, o qual diz que encontrou na familia o equilibrio que compensa
esses momentos ruins e tristes do home-office. Assim como o0 RODRIGO, o teletrabalhador
JAIME também relatou o quanto € prejudicial passar um periodo longo dentro de casa, sem ter

ninguém para conversar:

JAIME: “O fato de ficar muito tempo em casa faz a gente querer ficar mais em casa
também. Quanto mais tempo passo em casa, menos quero sair. Acho que é que nem uma
atividade fisica, quanto mais vocé faz, mais quer fazer. Teve uma semana que eu fiquei
quase 5 dias entocado em casa. No fim de semana meus amigos foram em casa e eu
senti dificuldade de conversar, parecia que tinha desaprendido a falar, néo foi natural.
Pensei ‘caraca, preciso sair mais de casa’. E uma coisa que o home-office traz. No
trabalho, estando perto de pessoas, isso € bom porque vocé pode desabafar com um
colega de trabalho. Aqui ndo tem ninguém, quando se esta remoto ndo tem muito contato
pessoal.”

Além da tristeza e cansago, um outro sentimento relatado por eles, em func¢éo do

isolamento social vivenciado no home-office, € o “comodismo”. Um dos teletrabalhadores disse
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que ndo se achava uma pessoa acomodada, mas que apds iniciar o home-office percebeu que se

acomodou em alguns sentidos:

LUCIANO: “Eu tinha visao da pessoa acomodada como aquela que faz sé o necessario,
mas percebi que sou acomodado em outros sentidos. A questdo da academia, por
exemplo, é um certo comodismo. Entdo eu descobri um pouco nessa questdo, no final
das coisas sou acomodado no sentido de fugir do que me d& uma sensagdo ruim, mesmo
que va ser bom pra mim. E ai ndo da pra pensar bem no relacionamento, na saude, na
alimentacdo. Quando vocé estd muito ocupado, isso te preenche e vocé ndo tem que
pensar muito nessas questdes.”

Ja a fala do teletrabalho abaixo - diferente de alguns trabalhadores ja citados aqui, 0s
quais tiveram um aumento de irritacdo ao trabalhar home-office — retrata que ele teve uma
diminuicdo de estresse e irritacdo, pois antes de estar home-office, ele gastava muito tempo com
o transito em S&o Paulo, cidade a qual reside. Porém, contraditoriamente, 0 mesmo motivo que
fez diminuir seu estressa, porque agora ele ndo tem mais que pegar transito, € 0 mesmo motivo
que fez diminuir o seu “4nimo” para fazer atividades de lazer fora de casa, intensificando ainda

mais seu processo de isolamento social:

JAIME: “Acho que estou melhor do que estava antes, em termos de irritagdo e estresse.
Me irritava com coisas que sdo bestas. Passava tanto estresse pra voltar pra casa que
qualquer gotinha de &gua ja virava uma tempestade. Isso ndo acontece mais, me sinto
bem mais tranquilo. Mas por outro lado estou saindo menos, td solteiro mas ndo corro
atras de nada. Parece que me sinto cansado as vezes, prefiro ficar em casa e assistir um
Netflix. Parece que sai daquela fase de pds-adolescéncia e estou virando mais tiozinho,
digamos assim. Pode ser a idade, ou pode ser o fato de estar trabalhando em casa.
Antigamente, quando eu trabalhava em Sdo Paulo, sexta-feira eu ndo ia pra casa nem
ferrando, mas ndo porque eu queria sair, € sim pra evitar o transito. Agora quando vocé
ja estd em casa, juntar animo é mais dificil. Ndo saio porque esta frio, ou porque esta
chovendo, ou porque esta muito sol. A gente vai arrumando desculpas.”

Fato desse teletrabalhador falar que ele vai arrumando desculpas para ndo fazer outras
atividades, tem o mesmo sentido da fala do teletrabalhador LUCIANO, o qual disse estar
“acomodado” e ndo sentir vontade de fazer atividades fora de casa e do trabalho, como
retratado: “e ai ndo d4 pra pensar bem no relacionamento, na satide, na alimentagao”.

E interessante notar como alguns teletrabalhadores sabem o quanto eles se constituem
enquanto sujeito, por um conjunto de fatores externos (amigos, familias, grupos, lazer) e
internos (desejos, afetos, sentimentos, emocdes, fantasias). Segundo Gaulejac (2004-2005), se
ndo forem levado sem consideragédo tantos 0s aspectos sociais, quanto os subjetivos da sua

constituicdo, 0 homem na sua totalidade biopsicossocial, ele serd amputado de uma de suas
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partes, ou seja, ele se esvaziara de sentido, pois ndo estard completo. E exatamente esse
processo de perda de sentido que alguns teletrabalhadores estdo vivenciando, ao relatar que
mesmo sabendo o quanto é importante ele sairem, terem outros lazeres, terem um vida social,
mesmo assim eles estdo encontrando barreiras, que os limitam, fazendo-os entrar em um
processo depressivo, de perda de vontade, de desejo, de animo.

Uma das piores desvantagens/dificuldades que os teletrabalhadores relataram que estéo
percebendo ao vivenciar o teletrabalho home-office esta relacionado ao processo de solidédo e
isolamento, e consequentemente falta de &nimo e comodismo que estdo sentido, e isso tem

impactado diretamente a sua satde biopsicossocial.

RAFAEL: “E... talvez piorou um pouco porque eu fago menos exercicio.”

LUCIANO: “E, ai tem algumas dificuldades. Facil engordar 12 quilos (risos). Tem
muitas coisas positivas, mas € preciso ter uma vida mais gerenciavel, ndo pode deixar
levar. Se deixar levar, acaba sendo consumido por incentivos. O trabalho é um incentivo
mais gratificante do que a academia.”

RODRIGO: “T6 tendo o impacto disso, alguns problemas de coragdo, pressdo... €
I6gico, meu sobrepeso € o grande motivo pra isso, e isso ndo tem nada a ver com o
trabalho home-office, j& existia antes. Mas 0 pouco que eu andava a pé, acabou. Inclusive
minha esposa briga comigo: ‘Faz duas semanas que vocé ta em casa!’. Eu ndo tenho
nada que me incentiva. Eu t6 dentro de casa, pra qué eu vou sair pra fazer alguma coisa?”

JAIME: “E aquela coisa de altos e baixos. Tem momentos bons e ruins. Realmente, a
falta de atividade fisica é o ponto mais negativo que pode ter. Pra mim faz bastante
diferenca, eu realmente preciso ter uma rotina de atividade fisica.”

JAIME: “Parte social e fisica, né? Na empresa, Se VOCé vai no banheiro, precisa
atravessar o corredor e vai encontrar gente no caminho. Em casa € um “ovinho”, e passo
a maior parte do tempo sentado. Ja sinto que meu fisico esta diferente. Parece que nunca
tinha dor nas costas, e agora tenho. Sento meio errado na cadeira, cruzo as pernas, coloco
elas em cima da mesa. Fico em mil posi¢des, todas incorretas.”

E interessante notar que o modo com que eles estdo mobilizando suas estruturas
subjetivas para lidar com a soliddo e isolamento, tem os levado a sentir emogfes como
ansiedade, tristeza, cansaco, desanimo, irritagdo, medo. Todas essas formas de subjetivar a
experiéncias do home-office frente as condi¢des de soliddo e isolamento social, fazem com que
eles tenham uma construcédo identitaria baseado nesses sentimentos, implicando na limitagéo
da construcdo de imagens de sujeitos potentes, sujeito de desejos. Ao contrario disso, esses
teletrabalhadores estdo perdendo a vontade de sair de suas casas, pendendo animo de conversar
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e sair com outras pessoas, de fazer academia, de cuidar da salde e alimentacdo, estdo pendendo
vontade de construir formas de vida, de existir, para além do trabalho.

Esse fato merece uma atencdo especial, pois suas falas revelam o quanto hd um
empobrecimento da subjetividade desses trabalhadores, que ao diminuir suas possiblidades de
agir e de ser, causam implicacdes diretas na constituicdo identitaria dos mesmos. O fato de
diminuir ou em alguns casos mais graves, perder o contato com o social (lazer, conversas com
outras pessoas) faz com que esses teletrabalhadores construam suas imagens, considerando-se
pessoas acomodadas, incompetentes e inseguras; o que faz com que sua saude mental fique
prejudicada, acarretando consequéncias para sua saude bioldgica também, pois ndo possuem
vontade de sair de casa, de fazer exercicio fisicos, de cuidar da sua saide como um todo.

Foi interessante notar que quatro, dos seis trabalhadores entrevistados, relataram ao final
da sua entrevista — no momento em que sdo questionados se eles tem alguma sugestdo de
melhoria para as condi¢Oes técnicas, produtiva, quanto melhoria voltadas a salde
biopsicossocial —, a necessidade de ‘“acompanhamento psicologico” ou de algum
“acompanhamento especial” para os trabalhadores que atuam como home-office. Os dois Unicos
trabalhadores que ndo citaram algum tipo de acompanhamento especial do home-office, foi o
MARCEL, o qual ha um més havia passado pela situagdo de “paralisar no trabalho”, e
atualmente se encontra em processo terapéutico, semanalmente; e o entrevistado RAFAEL, que
faz apenas quatro meses que entrou na empresa, e esta atuando como home-office.

Seguem as falas relatando essa necessidade/sugestao:

JAIME: “O que vai acontecer no futuro, né? Suspeito que ¢ algo que tem que dar
atencdo. Precisa ter algum tipo de acompanhamento especial. Se o cara trabalhasse
localmente, ndo precisaria se preocupar.”

RODRIGO: “E bom. N#o vou falar pra vocé que é ruim, mas ele ndo é sempre bom.
N&do da pra vocé ser feliz 100% do tempo. Tem algumas coisas que sdo tristes. Eu
acredito que a questdo psicoldgica, pra quem trabalha em home-office, tem que ser algo
acompanhado de perto, por isso mesmo eu gostei do seu projeto e estou aqui de muito
bom grado falando com vocé. De tudo isso, pra mim isso é o mais importante. Se eu
fosse escolher algo pra atacar em quem trabalha em home-office, é o quanto isso ta sendo
bom e ruim pra pessoa.”

LUCIANO: “Eu acho que vai mais de cada um. Talvez uma coisa que todo mundo
deveria fazer é um acompanhamento terapéutico, terapia mesmo, conversar com
psicologo. Ter uma atividade fisica regular, uma alimentacdo balanceada. Ter pausas
regulares.”
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Além do acompanhamento psicologico, esse ultimo teletrabalhador relatou a
necessidade de cuidar dos outros &mbitos da salde, resgatando o conceito de salde complexo,
em todos as esferas: biopsicossocial.

O fato de quase todos os teletrabalhadores terem ressaltado a importancia de algum tipo
de acompanhamento especial e psicoldgico, simboliza a necessidade que eles possuem de apoio
para enfrentar as dificuldades encontradas na situacdo de isolamento e afastamento — fisico,
social e afetivo — que o teletrabalno home-office provoca. A fala desse teletrabalhador
demonstra a preocupacdo dele com relacdo ao sustentabilidade do formato de trabalho home-

office:

JAIME: “Mas também tem esse reflexo de ficar muito isolado, todo o contato ser via
texto, ndo ter uma interacdo real com a pessoa. Nao t6 ha muito tempo nesse modelo,
mas imagino como serd isso ao longo prazo. Imagina eu passar 10 anos dentro da minha
casa, sozinho?”

Diante da preocupacdo desse teletrabalhador, podemos concluir que o fato do
isolamento social que o teletrabalho home-office tem ocasionado para esses trabalhadores, é um
dos prejuizos mais nefastos que esses teletrabalhadores estdo vivenciando. O isolamento social
tem Ihes proporcionado constituirem suas identidades profissionais de forma precéaria e
insatisfatdria — sob o viés da saude mental —, fazendo com que se sintam tristes, desanimados,
ansiosos, irritados e inseguros; além de se achem acomodados e incompetentes. Isso faz com
que esses teletrabalhadores vao se esvaziando cada vez mais da sua capacidade de acdo, de
desejo, de intervencdo, enfim, das sua capacidade de ser humano.
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7 CONSIDERACOES FINAIS

Ao entender as condicdes, as formas de organizacdo e das relacbes de trabalho dos
teletrabalhadores home-office que foram entrevistados nesta pesquisa, é possivel concluir que,
assim como outros modelos flexiveis de trabalho que estdo sendo divulgados pela midia como
“viaveis” pelas empresas, como se fossem um “prémio” para os trabalhadores, esses chamados
modelos “flexiveis” de gestdo e organizacdo da atividade laboral, sdo na verdade, potentes
modelos de trabalho degradantes para o trabalhador, no que diz respeito a sua saude
biopsicossocial.

Foi possivel perceber que o modelo de teletrabalho que permitiu uma aproximacgéo
geografica, agilizou os processos interativos de comunicacao e informacdo, abriu portas para
inimeras possibilidades de trabalho em qualquer parte do mundo, e em alguns casos até tem
permitido um maior contato com a familia e um aumento na qualidade de vida; € um modelo
de trabalho que também tem afetado a interacdo social entre os trabalhadores, afastando-os,
isolando-os, individualizando-os, fazendo que eles se sintam esquecidos, invisiveis, e tenham
que enfrentar cada vez mais sozinhos as situacdes de trabalho.

Um primeiro ndcleo de sentido levantado a partir das experiéncias dos entrevistados,
esta relacionado as questdes de confianca, flexibilidade e responsabilidade no teletrabalho. Foi
possivel perceber que os teletrabalhadores se sentem mais responsaveis pelo seu trabalho,
guando estdo trabalhando de casa, pois 0s controles antes exercidos pela organizacdo - como o
cartdo ponto, a carga horaria - sdo internalizados pelos teletrabalhadores. Através da
mobilizagdo subjetiva dos mecanismos de defesa dos teletrabalhadores, os mesmos se
identificam com a empresa, introjetam e projetam os ideais da organizacéo, para Si.

Esses ideais sdo aqueles ligados as questbes quantitativas, de resultado, performance.
Com o coletivo fragilizado, afastados de seus colegas de trabalho, somado a falta de
reconhecimento no trabalho por conta da virtualidade e da distancia, esses teletrabalhadores séo
convocados a refletirem sobre seu trabalho e sobre quem séo enquanto sujeitos e profissionais,
a partir unicamente do seu olhar, caindo no processo da autoreferéncia.

Eles se comparam com os ideais da organizagdo e com seus colegas de trabalho, e
guando ndo conseguem Se organizar e atingir esses ideais, eles se sentem culpados. Esse
processo de culpabilizagdo é simbolizado nos sentimentos que eles relataram vivenciar de
duvida sobre sua capacidade de conseguir entregar o trabalho, de inseguranca, de medo. Os
sentimentos que estdo sendo mobilizados através de suas estruturas (inter)subjetivas para sua

construcdo identitaria, resulta no fato deles estarem se considerando profissionais
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incompetentes, o que reduz ou até acaba, com a possibilidade de encontrarem a realizacdo em
sua atividade laboral, deixando-os tristes e desanimados.

Essa condicdo de afastamento, isolamento ou individualizacdo dos teletrabalhadores
home-office, também estd contribuindo para o enfraquecimento dos coletivos de trabalho,
fazendo com que o teletrabalhador diminua sua poténcia de luta politica por seus direitos e
melhores condigdes de trabalho, visto que a maioria dos teletrabalhadores estd mobilizando
mecanismos individuais frente as dificuldades encontradas no trabalho.

Um outro nucleo de sentido levantado nesta pesquisa, € referente ao fato do teletrabalho
home-office se tratar de uma atividade laboral feita a partir de casa, estar exigindo que as
relacfes socioprofissionais sejam mediadas por instrumentos da telemética. Esse fator tem
acarretado em um conjunto de consequéncias para 0s processos (inter)subjetivos desses
trabalhadores. Uma das consequéncia identificada nesse processo, foi o obstaculo pré-
estabelecido para a formacdo do vinculo da relagdo de confiancga, o que acaba dificultando o
processo de cooperacao entre os trabalhadores.

Esse vinculo, quando existente, atua na mobilizacdo subjetiva do trabalho; por outro
lado, quando esse vinculo ndo consegue ser construido, pode se tornar prejudicial para as
relacbes saudaveis entre os trabalhadores. Sem cooperagdo, existe um aumento do
individualismo; o social e coletivo do trabalho acabam sendo fragilizados, e por fim, ocorrem
as consequéncias para a propria forma de subjetivacdo do homem, do modo dele enxergar suas
relacBes e 0 mundo, e se enxergar no mundo.

As consequéncias desse processo de virtualizacdo das relagdes, tem causado um
processo de afastamento entre as pessoas, ndo sO fisico, mas afetivo também. Os
teletrabalhadores relataram que ndo conseguem saber o0 que as outras pessoas sentem quando
se comunicam, pois perdem a possiblidade de sentir e ver as expressdes dos outros, eles perdem
possiblidades de terem momentos informais juntos, o que acarreta em uma dificuldade de
construir relagdes de amizade no trabalho. Além disso, os teletrabalhadores também disseram
que, com a virtualizacdo das relacGes, existe um aumento de conflitos de comunicacéo, e falta
cooperacgéo dos colegas de trabalho, para que o trabalho possa “fluir”.

Um ultimo nacleo de sentido levantado a partir das experiéncias dos entrevistados, esta
ligado ao fato das relagGes de teletrabalho no home-office serem enviesadas pela distancia e
pela virtualidade, o que tem provocado profundas e nefastas mudancas na forma dos
teletrabalhadores serem vistos e lembrados pela empresa e pelas outras pessoas. Isso faz com
que esses teletrabalhadores ndo se sintam pertencentes a organizagdo na qual trabalham,

provocando-lhes o sentimento de invisibilidade, tristeza e desanimo.
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Foi possivel identificar através das vivéncias dos teletrabalhadores, que as estratégias
(inter)subjetivas e o processo de reconhecimento do trabalho passam pelas barreiras da
virtualidade e da distancia do teletrabalho, o que tem se tornado um potente fator limitante para
a mobilizacdo das estruturas (inter)subjetivas em prol de uma construcao identitaria que va ao
encontro da promocéo de satde mental desses teletrabalhadores, fazendo com que esses sujeitos
sintam dificuldade de construir um sentido para a sua atividade laboral. Isso faz com que os
teletrabalhadores tenham suas possiblidades de construir sua imagem, de constituir seu papel
enguanto sujeito social, diminuidas, e em alguns casos, até extinta.

Ao nédo ter condicdes de atribuir sentido a sua acdo e saber quem eles séo, e qual o
espaco que eles ocupam na sociedade, alguns desses teletrabalhadores encontram-se em um
processo de alienacdo (alguns deles trouxeram algumas contradicdes em suas falas,
demonstrado uma falta de consciéncia critica); anestesia (outros teletrabalhadores
demonstraram estar “acomodados” com a situagdo); e/ou sofrimento (a maioria dos
trabalhadores trouxeram em suas vivéncias 0s sentimentos de tristeza, desmotivacdo, medo,
inseguranca, ansiedade), chegando ao ponto do adoecimento psiquico.

Esse ultimo fato foi levantado como preocupacéo por parte dos préprios trabalhadores,
um dos entrevistados disse que o teletrabalhador home-office esta mais sujeito a um estado de
“depressao”. Outra entrevistada também levantou como preocupacao o lado “psicoldgico” do
teletrabalhador home-office, que por estar mais distantes das outras pessoas, pode acarretar
consequéncias nefastas, como o isolamento social.

O processo de sofrimento e a falta de sentido também foi identificada nas falas dos
teletrabalhadores que demonstraram se sentir acomodados, desanimados e sem perspectiva de
futuro na carreira, alguns chegaram até questionar o quando o teletrabalho home-office, um
trabalho solitario, seria sustentavel a longo prazo. Esse questionamento é extremamente
pertinente, pois alguns teletrabalhadores demonstraram, apesar do pouco tempo atuando como
home-office (o maior tempo identificado, € o do teletrabalho que esta home-office ha 1 ano e 2
meses), ndo estar mais sentindo vontade de sair de casa para fazer atividades rotineiras, como
fazer algum exercicio fisico, sair com amigos, enfim, estdo perdendo a vontade de cuidar de si
mesmo, da sua saude.

O desénimo de cuidar as prépria satde e 0 comodismo que o processo de trabalho home-
office esta ocasionando, tem feito com que a maioria deles ganhasse peso apés iniciar seus
trabalhos em casa. Esse é um ponto de preocupacéo, e mostra 0 quanto o processo de salde é
complexo, pois o fato de ficar muito tempo sentado e isolado (socialmente), acarreta prejuizos

para a saude, no ambito biopsicossocial.
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Apesar de algumas falas de desanimo e comodismo, alguns teletrabalhadores estéo se
sentindo incomodados com a situagdo do isolamento, e estdo buscando estratégias de
enfrentamento da situacdo, demonstrando que possuem desejos de mudanca e melhoria, e
querem ter um espaco para serem reconhecidos e construir vinculos afetivos no trabalho. Essas
mobilizagdes representam uma tentativa de resgate do coletivo e fortalecimento de uma espago
para eles aumentarem suas possibilidades de ser, de fazer, de viver.

Foram identificadas algumas estratégias de mobilizacdo de mecanismos coletivos para
lidar com esse sofrimento. Alguns teletrabalhadores estdo criando algumas formas de
enfrentamento, como é o caso de lembrar a equipe que eles estdo nos grupos - Skype,
WhatsApp, e outras ferramentas de comunicagéo - e que eles estdo presentes nas discussoes
desses grupos, mesmo virtualmente. Outras formas € participar das reuniées com cdmera ligada,
para conseguirem identificar as expressdes e sentimentos das outras pessoas; um outro exemplo
é fazer elogios e reconhecimento de um colega de trabalho, mesmo que de forma virtual, para
que os teletrabalhadores sejam lembrados e possuem uma chance maior de serem reconhecidos.

Alguns deram a sugestdo de criar espagos para 0s grupos virtuais, como ter um momento
da “cozinha virtual”, gindstica laboral virtual e conversas em inglés virtual, para que possam
ter momentos informais juntos, para além da atividade do trabalho. Além disso, alguns
sugeriram e outras equipes ja estdo fazendo, € ir até a sede da empresa periodicamente, para
conhecerem as pessoalmente todos as pessoas com as quais trabalham, segundo eles, isso
facilitara a fluidez do trabalho.

Outra forma de enfrentamento interessante levantada na experiéncia dos
teletrabalhadores esta relacionada & familia. E importante delimitar que a forma de
enfrentamento mobilizando os mecanismos (inter)subjetivos e investimento para com a familia,
s6 foram identificados nas falas dos 4 teletrabalhadores que moram junto com a familia, 0s
outros dois que residem sozinhos, ndo citaram a familia como forma de apoio.

Foi possivel concluir que os teletrabalhadores home-office que moram fisicamente com
seu grupo familiar, estdo encontrando na familia o sentimento de pertencimento a um grupo.
Além disso, o espaco familiar € um espaco no qual eles conseguem se organizar e se estruturar
psiquicamente, mobilizando suas estruturas subjetivas para terem uma maior estabilidade
emocional (muitos citaram como exemplo que os momentos com a familia permite a reducéo
do estresse), pois nesse espaco eles encontram afeto, encontram suporte e satisfagdo. Encontram
na familia um espaco para ser, para se organizar, e para construir possibilidades de existéncia.

Esses fatores impactam diretamente na sua construcdo identitéria, pois lhe oferecem

condic¢des de mobilizar seus mecanismos subjetivos para enfrentar as dificuldades do dia a dia,
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e lhes permitem terem um espaco de investimento e satisfagdes afetivas e sociais, garantindo-
Ihes formas estaveis e saudaveis de se constituirem enquanto sujeito social, pertencente a um
coletivo.

Como foi inicialmente proposto, essa pesquisa teve como um dos objetivos identificar
0s riscos e consequéncias envolvidos no teletrabalho home-office, no que diz respeito a
individualizacdo do trabalho e perda da coletividade. Ao levar em consideragéo que foram
identificados todos esses riscos ja citados para a saude biopsicossocial dos teletrabalhadores,
como o isolamento social, profissional e politico dos mesmos, é necessario pensarmos em
formas de ajudar esses profissionais e organizagdes a lidarem de uma forma mais “sustentavel”,
com o modelo de trabalho home-office.

A partir das falas dos préprios teletrabalhadores, é possivel pensar em alguns caminhos
teoricos e metodoldgicos de modo a aventar formas mais humanas e “saudaveis” para ajudar os
profissionais e organizagdes no que diz respeito ao teletrabalho home-office. A partir das
sugestBes desses teletrabalhadores, é possivel pensarmos como estrutura de gestdo, a
implantacdo de algum tipo de acompanhamento psicolégico, dentro dos espacos
organizacionais, que possibilitem dar mais atencao e suporte, para o processo de isolamento e
invisibilidade desses teletrabalhadores.

Também se faz necessario pensar em formas de criar espacos para o0 resgate dos
momentos de coletivo com o grupo com o qual esses teletrabalho trabalham, possibilitando a
troca de afetos, resgatando um espaco politico e de cooperacdo. Também se faz necessario
pensar em espacos e politicas que possibilitem a visibilidade desses teletrabalhadores, que se
sentem invisiveis e esquecidos. Uma outra possiblidade que que foi levantada como uma
sugestdo dos teletrabalhadores, é ter uma estrutura para melhor preparar os teletrabalhadores
que vao iniciar o trabalho de casa, avisando-os sobre todas as informagdes, com o intuito de
conscientiza-los sobre dificuldades, riscos, expectativas, para minimizar a dificuldade de
adaptacdo no novo modelo de trabalho.

Como uma ultima sugestdo de enfretamento, € necessario que esses teletrabalhadores
criem sentido para uma vida além do trabalho, visto que seu trabalho é na sua casa, sua vida
pessoal pode ficar comprometida. Por isso, estimular e criar possibilidades de coletivos e sociais
fora do trabalho sera importante, principalmente no que diz respeito a préatica de atividade fisica,
lazer e demais atividades culturais.

Por fim, o resultado advindo desse estudo é um convite aos profissionais atuantes na

area da salde do trabalhador e psicossociélogos para pensarem em novos formatos de
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organizacdo, gestdo e politicas de trabalho, que promovam salde biopsicossocial desse
teletrabalhador, que enfrenta os desafios do modelo de teletrabalho home-office.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista

- Qual a sua idade?

- Qual sua escolaridade?

- Qual seu estado civil?

- Quem mora com vOocé?

- Ha quanto tempo vocé trabalha com desenvolvimento de software?

- H& quanto tempo vocé trabalha nesta empresa?

- H& quanto tempo vocé trabalha no modelo home-office?

- Descreva-me como é seu ambiente de trabalho na sua casa.

- Descreva-me como sdo seus equipamentos de trabalho (por exemplo, é a empresa que fornece,
ou vocé é o responsavel por isso?).

- Com qual frequéncia vocé vai a sede fisica da empresa?

- Conte-me como voceé iniciou o seu trabalho no modelo home-office. Foi uma demanda/desejo
que partiu de vocé ou foi proposta da empresa?

- Como € para vocé trabalhar home-office?

- Descreva-me como sdo suas relacdes de trabalho com seus pares e com seu lider.

- Descreva-me qual a frequéncia média que vocé costuma ter contato com seus pares e seu lider.
- Como costuma ser sua comunicagao com seus pares e lideres?

- Conte-me como é sua rotina de trabalho.

- Conte-me como € sua participacao na organizacdo do trabalho?

- Conte-me como vocé enxerga o reconhecimento do seu trabalho por parte dos seus pares.

- Conte-me como vocé enxerga o reconhecimento do seu trabalho por parte do seu lider.

- Conte-me como vocé faz para administrar seus momentos profissionais com seus momentos
pessoais.

- Como sua familia percebe o seu trabalho no modelo home-office?

- Quiais os beneficios e prejuizos do trabalho home-office?

- Como vocé avalia sua saude psicossocial neste momento, no trabalho home-office?

- O que vocé sugere de melhoria para as condi¢fes de trabalho home-office (tanto no sentido

produtivo-técnico, quanto em termos de saude do trabalhador)?
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APENDICE B — Termo de consentimento livre e esclarecido

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Gostariamos de convida-lo a participar da pesquisa intitulada “Constru¢ao identitaria e
processos de formagéo (inter)subjetiva de teletrabalhadores: um estudo sobre trabalhadores
home-office ”, que faz parte do curso de Mestrado em Psicologia e é orientada pelo prof. Dr.

Guilherme Elias da Silva, da Universidade Estadual de Maringa.

O objetivo da pesquisa é compreender a construcdo identitaria do teletrabalhador home-office,
como acontecem 0s processos (inter)subjetivos e de reconhecimento, e como esses processos
influenciam a produgdo de sentido para o teletrabalhador, de modo a identificar se essa

modalidade de trabalho esta, ou ndo, sendo promotora de saude biopsicossocial.

Para isto, a sua participacdo € muito importante, e ela se daria da seguinte forma: em um
primeiro momento, serdo feitas algumas perguntas, a partir de um roteiro semiestruturado,
relacionadas a sua experiéncia enquanto teletrabalhador home-office; a entrevista sera gravada
e, apos isso, serd feita uma analise das falas de todos os entrevistados; a analise sera feita a

partir da teoria da Psicossociologia do Trabalho.

Informamos que, por abordar questdes referentes as vivéncias e as percepgdes acerca de seu
cotidiano de trabalho, vocé podera sentir-se desconfortavel ou inseguro. Caso ocorra algum
incobmodo, a entrevista podera ser interrompida e sera dada a continuidade posteriormente, se
Ihe for conveniente. Conforme necessario, serdo realizadas intervencdes adequadas para
preservar o dialogo, cuidando de seu bem-estar. Gostariamos de esclarecer que sua participacéo
é totalmente voluntaria, podendo vocé: recusar-se a participar, ou mesmo desistir a qualquer
momento sem que isto acarrete qualquer énus ou prejuizo a sua pessoa. Informamos ainda que
as informac0es serdo utilizadas somente para os fins desta pesquisa, e serdo tratadas com o mais
absoluto sigilo e confidencialidade, de modo a preservar a sua identidade. As gravacoes serdo

utilizadas para a transcricdo e anélise dos dados e, posteriormente, descartadas.

Enquanto beneficio, esperamos buscar uma maior compreensdo sobre como as condigdes e
organizacéo do trabalho oferecidas ao teletrabalhador em modalidade home-office podem ser
satisfatorias para o favorecimento da satde do teletrabalhador, nos &mbitos biopsicossocial.
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Apos a finalizagdo desta pesquisa, serdo redigidos textos cientificos (visando publicagdo) com
0 intuito de esclarecer maiores informagdes para a sociedade, a respeito deste teMarcel
Esperamos que esse estudo possa contribuir para interessados na area (pesquisadores,
estudantes, profissionais, gestores, entre outros), de modo a fornecer base teodrica para
promocdo de melhores condicGes de trabalho, seja por meio de politicas publicas ou

organizacionais.

Caso vocé tenha mais davidas ou necessite maiores esclarecimentos, pode nos contatar nos
enderecos abaixo ou procurar o Comité de Etica em Pesquisa da UEM, cujo endereco consta
neste documento. Este termo devera ser preenchido em duas vias de igual teor, sendo uma delas,

devidamente preenchida e assinada, entregue a voce.

Além da assinatura nos campos especificos pelo pesquisador e por vocé, solicitamos que sejam
rubricadas todas as folhas deste documento. Isto deve ser feito por ambos (pelo pesquisador e
por vocé, como sujeito ou responsavel pelo sujeito de pesquisa) de tal forma a garantir 0 acesso

ao documento completo.

BU, e (nome por extenso do sujeito de pesquisa)
declaro que fui devidamente esclarecido e concordo em participar VOLUNTARIAMENTE da

pesquisa coordenada pelo Prof. Dr. Guilherme Elias da Silva.

Assinatura ou impressdo datiloscopica

Eu, Tamara Natacia Mulari Coneglian, declaro que forneci todas as informacdes referentes ao

projeto de pesquisa supra-nominado.

Assinatura do pesquisador
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Qualquer davida com relagdo a pesquisa podera ser esclarecida com o pesquisador, conforme
0 endereco abaixo:

Nome: Tamara Natacia Mulari Coneglian

Endereco: Rua Mem de Sa, numero 1703, ap. 1305.

CEP 87005-010. Maringéa-PR. Tel: 44 - 9981 2614

E-mail: tamaRafaelconeglian@gmail.com

Qualquer davida com relacdo aos aspectos éticos da pesquisa podera ser esclarecida com o
Comité Permanente de Etica em Pesquisa (COPEP) envolvendo Seres Humanos da UEM, no
endereco abaixo:

COPEP/UEM

Universidade Estadual de Maringa.

Av. Colombo, 5790. UEM-PPG-sala 4.

CEP 87020-900. Maringa-Pr. Tel: (44) 3011-4444

E-mail: copep@uem.br
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