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Escuto a América a Cantar

Escuto a América a cantar, as véarias can¢des que escuto;

O cantar dos mecanicos — cada um com sua cancao, como deve ser, forte
e contente;

O carpinteiro cantando a sua, enquanto mede a tabua ou viga,

O pedreiro cantando a sua, enquanto se prepara para o trabalho ou termina
o trabalho;

O barqueiro cantando o que pertence a ele em seu barco — o

assistente cantando no deque do navio a vapor;

O sapateiro cantando sentado em seu banco — o chapeleiro cantando

de pe;

O cantar do lenhador — o jovem lavrador, em seu rumo pela

manha, ou no intervalo do almoco, ou ao por-do-sol;

O delicioso cantar da mée — ou da jovem esposa ao

trabalho — ou da menina costurando ou lavando — Cada uma cantando o que Ihe pertence, e a
ninguém mais;

O dia, ao que pertence ao dia — De noite, o grupo de jovens,

robustos, amigaveis,

Cantando, de bocas abertas, suas fortes melodiosas cancées.

(Walt Whitman)


http://www.bartleby.com/142/91.html

Dedico essa dissertacdo a minha amiga Priscila
da Costa Oliveira (In Memoriam) por ter sido
um ser humano impar e tdo raro quanto as
estrelas cadentes no céu.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus por suas bengéos.

A minha familia, em especial, a0 meu pai Almir e minha mie Angela, por me
incentivar sempre a estudar e ir em busca de meus sonhos. Aos meus irméos e cunhado, e
minhas irmas Angélica e Angelissa. Aos meus sobrinhos, Augusto e Anna Sally por serem o
motivo de desbravamento e esperanca.

A familia Bastos, meus tios Carla e Pedro e meus primos Vanessa, Thais e Thiago.
Agradeco o acolhimento durante a divulgacdo de trabalhos no VV Congresso Brasileiro de
Psicodindmica do Trabalho em Brasilia, 2017. Creio que a distancia e o tempo ndo foram
capazes de diminuir os lagos e nossas semelhangas.

A FAPEAM pelo apoio a esta pesquisa.
Aos professores do Programa de P6s-Graduagdo em Psicologia da UFAM.

A minha orientadora professora Dra. Rosangela Dutra de Moraes, por ter me
ensinado tanto ao longo dos anos, desde a graduacgdo. Sua generosidade, humildade e respeito
sdo caracteristicas valiosas que nos mostra como a nossa formacao vai além da sala de aula.
Seus ensinamentos modificaram minha vida e um exemplo disso € a conclusdo deste
mestrado.

A professora Dra. Claudia Sampaio, por ser uma inspiracio de professora e
pesquisadora. A lembranca de suas aulas ainda ecoam na minha mente e me incentivam a
estudar cada vez mais.

A professora Dra. Ana Cristina Martins, pela participacdo no exame de qualificacao.
Suas contribui¢fes trouxeram novas inquietacdes, 0 que procurei trazer para a dissertacao.

A professora Dra. Socorro Nina, que desde o Centro de Referéncia Estadual em
Saude do Trabalhador — CEREST/AM contribuiu para minha formagdo, me guiando com
reflexdes instigantes e com a sua generosidade e carinho.

Aos membros do Laboratério de Psicodindmica do Trabalho — LAPSIC que mostram
a importancia da cooperagdo para a constituicdo e fortalecimento de relagcdes entre grupos.
Agradeco: Nadia Freitas, que me ajudou inimeras vezes, principalmente a sanar davidas
sobre o processo de submiss&o do projeto no Comité de Etica e Pesquisa; Helda Moreira, que
mesmo longe, através de sua generosidade, foi fundamental para a composi¢do desta
dissertacdo; Mayara Feitoza, pelo companheirismo e pela escuta das angustias de mestranda;
Josiane Maciel, imprescindivel para esta pesquisa, com sua valiosa amizade. Obrigada pela
companhia durante a coleta de dados e pela for¢a durante todo o percurso da pesquisa.



Aos meus colegas de mestrado pelos momentos agradaveis. Ter feito parte desta
turma ficara para sempre nas minhas memdrias. Menciono alguns nomes como forma de
agradecimento: Bianka Bertrand, Manoel Branddo Neto, Norcirio Queiroz, Eliza Ferreira,
Juliana Prado, Camila Borba, Rafael Porto. A Salonice Belfort, pelas continuas trocas, afeto e
solidariedade que tem se mostrado mais que uma amiga com um carinho quase maternal.

A Tamara Menezes, pela amizade, confianca e pelas infinitas vezes que me ajudou
durante o trajeto.

Também devo agradecer algumas pessoas que foram fundamentais neste percurso:

Uma inspiracdo de pesquisadora chamada Anna Karoline Rocha da Cruz, além de
amiga, é um exemplo de dedicac&o.

A Raimunda Maria Moreira da Silva, por me explicar o verdadeiro motivo de se
querer pesquisar e a Francine Rebello Pereira, pelo coracdo tdo bom que me ajudou muito no
inicio do mestrado.

A Cristiane Souza, pela amizade e contribuicdes valiosas que me levaram a
enriquecer a fundamentacdo téorica no que diz respeito os TAES e instituicdo pesquisada.
Agradeco também a Grace Leal por me guiar na escrita psicanalitica com dialogos
imprescindiveis.

Agradeco o apoio de Ana Paula Fernandes, Evelise Cardoso, Raphaela Cidade,
Yolanda Alfaia, Adriana Fonseca, Aline Vasconcelos. Estas duas Ultimas me acompanham
desde a graduacéo, sendo Aline minha companheira de pesquisas desde a graduacao.

A Ana Paula Palheta, pelas trocas entre mestrandas, pelo companheirismo e também
Amanda Machado, que me ajudou com os audios e conversas sobre nossos projetos de
pesquisa. Ambas exemplos de perseveranca e dedicagao.

A Kamila Lima, que demonstra que a distancia ndo indica o afrouxamento de lacos e
gue sempre € possivel apoiar a amiga, incentivando suas conquistas.

A Priscila Oliveira, por acompanhar as vivéncias de uma mestranda e contribuir com
a sua amizade em varios momentos, auxiliando na realizacéo da dissertacéo.

A Adria Lima e Carolina Pinheiro, que mesmo em um curto tempo de convivéncia
demonstram como sdo pessoas admiraveis, exemplos de profissionais e que me inspiraram na
busca em ser uma profissional ética e dedicada.

Por fim, agradeco as servidoras que participaram da pesquisa, pela confianga e por
ter me permitido escuta-las. Espero que este trabalho tenha cumprido o objetivo de
representa-las e que, por meio da minha escrita e interpretacdes, o trabalho de vocés seja cada
vez mais reconhecido.



RESUMO

A centralidade do trabalho é preconizada na Psicodindmica do Trabalho. Esta trouxe grandes
contribuicdes para as reflexdes acerca da subjetividade e trabalho, dentre estes o conceito
original de estratégias defensivas coletivas. Através da ideia de normalidade enigmatica,
Christophe Dejours percebeu que mesmo em condices deletérias no trabalho, os sujeitos
continuavam a atuar, pois recorriam as estratégias defensivas. Por apresentar contribuicdes tdo
enriquecidas, este trabalho tomou como base a Psicodindmica do Trabalho para analisar as
vivéncias subjetivas de um coletivo especifico: os Técnico-Administrativos em Educacéo -
TAE de uma instituicdo pablica de ensino superior em Manaus, Amazonas. Os TAEs sdo
responsaveis pelo andamento dos processos administrativos, atendimento & comunidade
universitaria e, além disso, também desenvolvem acdes e atividades com o objetivo de
melhorias dos servigos prestados. Neste trabalho realizou-se a clinica do trabalho e da acdo,
com seis sessdes coletivas, uma vez por semana, com duracdo média de uma hora.
Participaram dez mulheres lotadas em um setor administrativo que possuia departamentos
distintos. Cada divisdo apresentava demandas especificas que, por vezes, podiam convergir,
enquanto outras ndo. O episddio de “quebra de paredes” foi o ponto de partida para o inicio
dos relatos. As vivéncias de sofrimento estiveram relacionadas com: conflitos com a gestéo,
auséncia de reunides, auséncia de prescrigdes, rotatividade da chefia, distingdo entre TAEs e
docentes. Entre as estratégias defensivas sinalizaram a resignacdo, a racionalizacdo e a
negacdo. Em casos em que o sofrimento estava bastante agravado e as estratégias defensivas
chegavam ao seu limite, as estratégias de enfrentamento foram utilizadas como a busca de
emancipacdo como os pedidos de remocdo. Em contrapartida, o coletivo trouxe falas que
indicaram as estratégias de enfrentamento, destacando os seguintes dispositivos: a inteligéncia
pratica e a cooperagdo. Os momentos de confraternizacdo, e de encontro com colegas, se
mostraram bastante significativos. Por fim, ressaltaram a identidade de ser servidora técnico-
administrativo em educacdo, que denota uma postura de resisténcia, mesmo com o estigma
que o setor sofre pela comunidade. Apesar das dificuldades, continuavam enfrentando,
buscando subverter o sofrimento em prazer.

Palavras-chave: Técnico-Administrativo em Educacdo; Psicodindmica do Trabalho;
Subjetividade
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ABSTRACT

The centrality of work is advocated in the Psychodynamics of Work. This has brought great
contributions to the reflections on subjectivity and work. One of these psychoanalytic
approach. Another contribution was the development of the theoretical and methodological
contribution created by the french psychoanalyst Christophe Dejours. For presenting such
enriched contributions, this work was based on the Psychodynamics of Work. Aiming to
analyze the subjective experiences of a specific group: Administrative technician in education
servant - TAE of a public institution of higher education in Manaus, Amazonas. The TAES
are responsible for the progress of administrative processes, attendance to the university
community and also develop actions and activities with the objective of improving the
services provided. In this search the clinic of the work and action was carried out, with six
collective sessions, once a week, with an average duration of one hour. There were ten
women in an administrative sector that had different departments. Each division had specific
demands that could sometimes converge, while others did not. The episode of "wall breaking"
was the starting point for the beginning of the stories. The experiences of suffering were
related to: conflicts with management, absence of meetings, absence of prescriptions,
managerial turnover, distinction between TAES and teachers. Among the defensive strategies
signalized resignation, rationalization and denial. In cases where the suffering was greatly
aggravated and defensive strategies failed, requests for removal were common. On the other
hand, the group brought statements that indicated the confront strategies, highlighting the
following devices: practical intelligence and cooperation. The moments of fellowship,
meeting with the colleague was very significant. Finally, they emphasized the identity of
being an administrative technician servant in education, which denotes a stance of resistance,
even with the stigma that the sector suffered from the community. Despite the difficulties,
they continued to facing, seeking to subvert suffering into pleasure.

Keywords: Administrative technician in education; Psychodynamics of Work; Subjectivity
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INTRODUCAO

As pesquisas realizadas no Amazonas, em diversos ambientes do setor publico,
indicam a importancia de ampliar os estudos acerca da subjetividade dos servidores. No
ambito do judiciario, estudos destacaram as vivéncias de sofrimento relacionadas a
organizacdo de trabalho rigida, & falta de reconhecimento, & cultura do “favoritismo”, a
sobrecarga emocional relacionada ao sofrimento dos usuarios, dores de cabeca e sintomas de
Burnout, dentre outros (GARCIA, 2011; MOURA, 2013). Na area de salde, pesquisa com
profissionais de enfermagem de um hospital publico sinalizaram sobrecarga e pressao como
agravantes de sofrimento (SANTANA, 2015). Na assisténcia social, a pesquisa com 0S
técnico-administrativos destacou o siléncio como a dificuldade em atribuir sentido ao fazer no
trabalho (FEITOZA, 2016). No contexto educacional, por sua vez, predominou a fala do
sofrimento e ndo foi possivel identificar as vivéncias de prazer, em pesquisa com professores
de ensino fundamental. No caso da atividade professoral, o sentido do trabalho prevaleceu
como mediador para a saude. Os professores se mostravam realizados com o aprendizado de
seus alunos. E anos mais tarde, com a informacdo de que alguns concluiram a graduacéo
(ROSAS, 2012). Silva (2017) apontou o assédio moral como principal fator no adoecimento

de professores de ensino superior.

Embora haja pesquisas na area da educacdo, com a abordagem da Psicodinamica do
Trabalho, a maioria tem como foco os professores. E os demais profissionais? O contexto
educacional desde o ensino fundamental até o superior necessita receber os alunos e
principalmente, mover processos administrativos. Aos professores cabe a tarefa ardua de
transmissdo, producdo e discussdo de conhecimentos, como no caso da Universidade. E as
informacgdes dos alunos, os registros, as matriculas, além do material utilizado para o
andamento dos processos relacionados com a comunidade universitaria? Quem fica

responsavel é o Técnico-Administrativo em Educacéo - TAE.

No nivel superior, 0 Técnico-Administrativo em Educacdo-TAE executa as tarefas
mencionadas acima, além disso, pode ficar lotado em unidades, faculdades e pro-reitorias.
Dependendo do posto designado, o TAE tem tarefas mais voltadas aos discentes, professores

e até mesmo a comunidade externa.

Na area de Administracdo, estudos realizados sobre os técnico-administrativos, em

Manaus, abordaram temas como: a influéncia do clima organizacional na melhoria da
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qualidade e produtividade, a qualidade de vida no trabalho de servidores técnicos em
educacdo, a aplicabilidade da Gestdo de Qualidade Total no servico publico, a avaliagdo do
processo de capacitacdo do servidor publico de nivel superior, e por fim, a avaliacdo do
impacto da capacitacdo profissional (JARDIM, 2012; YAMAGUCHI, 2012; FONSECA,
2016; RIBEIRO, 2016, DIAS, 2016). Nota-se a relevancia destes estudos, embora nao tenham
abrangido a satde mental do servidor.

A partir disso, torna-se relevante refletir sobre os processos subjetivos deste
trabalhador, analisando quais a¢des contribuem para a satde. Assim, cabe questionar: como
os técnico-administrativos, de nivel superior, buscam superar o sofrimento? Os técnicos
conseguem se mobilizar ou sobressaem as vivéncias de sofrimento e adoecimento neste

coletivo?

Pelas razBes expostas no pardgrafo anterior, nota-se a necessidade de estudos
relacionados aos Técnico-Administrativos em Educacdo, pois sdo estes sujeitos que
apreendem, elaboram aclGes e sinalizam como se configuram os servigos publicos
educacionais. Estes trabalhadores possuem a prerrogativa de ndo serem vistos com o estigma
de mal servidor publico, pois ndo desejam que a sua identidade esteja associada a atributos
negativos. A visdao comum do setor publico é o lugar onde os processos demoram, em que se
predomina 0 mau atendimento e a desorganizacdo dos processos. Esta visdo encontra-se
vinculada a ideologia neoliberal que desqualifica o setor publico, com o objetivo de privatiza-

lo em busca de resultados e lucro.

Portanto, resta-nos indagar: a instituicdo de ensino superior, um lugar conhecido pelo
debate e que exerce um olhar critico sobre os discursos produtivistas, perpetua sofrimento
com as novas formas de trabalho? A clinica do trabalho dejouriana, enquanto um espaco de
discussdo e promocdo da fala dos trabalhadores e da escuta clinica, pode contribuir para as
novas reflexdes sobre a salde deste coletivo? Com base nisto, esse trabalho preocupa-se com
as ponderacOes levantadas, tencionando colaborar com novas agdes voltadas a saude do

trabalhador.

O adoecimento no servi¢co publico vem crescendo, como sinaliza um estudo
realizado em Rond6énia. Schlindwein e Morais (2014) analisaram o0s prontuérios de licengas
no trabalho relacionados & saude, de vinte e trés institui¢des publicas federais no ano de 2011.
O objetivo da pesquisa era investigar os casos de afastamento de servidores, com o CID 10,
grupo F. Os resultados indicaram 3.079 afastamentos, sendo 296 destes por transtornos
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mentais e comportamentais. A prevaléncia de mulheres afastadas (70,6%) se sobressaia aos
homens (29%), embora por motivos distintos, sendo as primeiras por transtornos de humor e
os Ultimos por uso de substancias psicoativas. Ressalta-se que entre 0s grupos de instituicdes
por areas, o numero de afastamentos foi maior no grupo Saude e Protecdo Social (867),

seguido por Educacéo (635) e Seguranca Publica (611).

A educacdo é um dos grupos citados no estudo acima, demonstrando que o
adoecimento neste grupo vem crescendo. Pesquisa realizada em Manaus, em uma instituicdo
de ensino publico, destacou a precarizacdo do trabalho dos técnico-administrativos, as
dificuldades de relacionamento com os alunos e a caréncia de pessoal para realizar as
atividades no setor pesquisado. Evidenciando que o individualismo e as pressdes sdo
prejudiciais, assim como a sobrecarga no trabalho que acarreta sofrimento nos trabalhadores.
O grupo buscava a participacdo da gestdo e espaco publico de discussdo. A partir da
intervencdo da clinica do trabalho e da acdo, os trabalhadores conseguiram desenvolver
estratégias de enfrentamento que possibilitaram melhorias no setor de trabalho, como dar
visibilidade ao seu trabalho através de um seminério, além da abertura de didlogo com a
gestdo (CARVALHO; VASCONCELOS, 2014).

As pesquisas citadas indicam a importancia da ampliacdo dos estudos com os TAEs.
Por conta disso, esta pesquisa teve como objetivo analisar 0s processos subjetivos que
favorecem a salde psiquica e 0s que desencadeiam o adoecimento no trabalho dos técnico-
administrativos em uma instituicdo publica de ensino superior, através da Psicodindmica do
Trabalho. Especificamente buscando caracterizar a organizacdo de trabalho e suas
contribuicdes para a saude do trabalhador; identificar as estratégias defensivas, os agravantes
de sofrimento e o adoecimento; identificar as estratégias de enfrentamento do coletivo,

visando compreender a mobilizagéo subjetiva.

O interesse pelo coletivo mencionado se deu a partir da demanda surgida no
Laboratorio de Psicodindmica do Trabalho - LAPSIC/UFAM. Com a participagdo da
pesquisadora nas oficinas, surgiram reflexdes sobre os contetdos subjetivos trazidos pelos
grupos. Ademais, a pesquisadora tem uma implicacdo pessoal, visto que teve vinculo
empregaticio na instituicdo e costumava questionar a respeito da organizacdo de trabalho e
dos recursos envolvidos na promoc¢do de salde desses trabalhadores. Assim, a pesquisa se
concentrou no aporte teorico-metodoldgico da Psicodindmica do Trabalho, de Christophe
Dejours (1993/2011a; 1993/2011b; 2008; 2010; 2012a; 2012b).
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A Psicodindmica do Trabalho defende que o trabalho € central na vida humana.
Ademais, o sofrimento € inerente ao trabalhar, podendo ser ressignificado se existir espaco
para mobilizacdo e autonomia. Por conta desses processos, 0 sujeito constréi a sua identidade
a medida que realiza seu trabalho (DEJOURS, 1993/2011a).

A teoria dejouriana permite a analise das relacdes de trabalho, atraves da clinica do
trabalho e da acdo. O método consiste em sessdes em grupo de trabalhadores com a mesma
funclo para discussdo dos contetdos subjetivos do trabalho. As seis sessbes coletivas
ocorreram uma vez por semana, no proprio local de trabalho. Durante este periodo, a fala do
trabalhador e a escuta clinica do pesquisador foram fundamentais para o0 acesso aos conteidos
subjetivos. Desta forma, buscou-se colaborar com novas reflexdes sobre a saude do

trabalhador.

A dissertacdo apresentard inicialmente o Capitulo | - Referencial Tedrico que
ilustra as bases deste trabalho. Discute-se a subjetividade pelo viés da Psicanalise, pois a
teoria € um dos pilares da Psicodindmica do Trabalho. Desta forma, a teoria freudiana é

discutida de maneira breve, como ponto de partida para o dialogo com a teoria dejouriana.

O Capitulo Il — Metodologia é exposto 0s percursos metodologicos da pesquisa,
desde a pré-pesquisa em que se confirmou a demanda para a clinica do trabalho e da acéo.
Assim, é descrito o aporte metodoldgico da Psicodindmica do Trabalho.

O Capitulo Il1-Resultados e Discussdo aborda as interpretacfes dos conteddos
subjetivos advindos da clinica do trabalho e da acdo. As vivéncias de sofrimento, as
estratégias defensivas, bem como as estratégias de enfrentamento e as vivéncias de prazer.
Neste capitulo é explanado o episodio de “quebra de paredes” que se tornou o condutor para

outros conteudos perpassados na clinica.

A dissertacdo visa compreender as vivéncias subjetivas no trabalho dos Técnico-
Administrativos em Educacdo — TAE, em prol de apreender o fendmeno que envolve trabalho
e saude neste coletivo, para que se contribua com reflexdes necessarias e acGes para melhorias

da saude do trabalhador.
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CAPITULO |

REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo serdo abordadas as bases tedricas que integram esta dissertagdo. O
servico publico é abarcado, mostrando como o modelo gerencialista se adaptou a realidade
brasileira. Em seguida, descreve o contexto da Universidade Federal do Amazonas, desde a
criacdo até as principais atividades e setores. Apos isso, serdo delineadas as prescri¢cfes do
trabalho do servidor Técnico-Administrativo em Educacdo — TAE. No decorrer do capitulo,
se tratard brevemente o conceito de subjetividade pela abordagem freudiana para que possa se

discorrer sobre a Psicodindmica do Trabalho.

1.1 O trabalho no servigo publico

O gerencialismo, advindo da Administracdo, é considerado como um modelo de
gestdo com fundamentos neoliberais. Os governos de Thatcher e Reagan, respectivamente na
Inglaterra e nos Estados Unidos, recorreram a este modelo durante os anos 80. Este modelo
defende o Estado minimo e o mercado, preconizando que tudo pode ser gerado, até a vida.
Desta forma, o Estado é excluido da responsabilidade:

[...] por politicas sociais, atrelado a necessidade de dar mais dinamismo e eficiéncia
as politicas de governo. E um fendmeno que privilegia principios como:
produtividade, eficiéncia, qualidade total, reengenharia, € que tem dominado
escolas, universidades, hospitais, teatros, igrejas e outros segmentos sociais. Sao
instrumentos de gestdo privada transferidos para a gestdo publica como tentativa de
alcancar melhores resultados financeiros (CALGARO, 2013, p. 182-3).

No Brasil, conforme Paula (2005), o gerencialismo comegou a ser introduzido em
1990. A autora assegura que “a crise do nacional-desenvolvimentismo e as criticas ao
patrimonialismo e autoritarismo do Estado brasileiro estimularam a emergéncia de um
consenso politico de carater liberal” (p. 38).

Em 1995, Bresser-Pereira, o Ministro da Administracdo e Reforma do Estado

(MARE) com o intuito de modificar a burocracia do servico publico brasileiro, realizou
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reformas que levaram ao ajuste fiscal e privatizagdes de estatais. O ministro empregou o
modelo gerencialista tendo como discurso a busca pela eficacia no servigo publico.

Entretanto, este modelo promoveu dificuldades, pois ndo se ateve as caracteristicas
do setor publico, tais como a ética do bem comum. Por se tornar mais flexivel, o tratamento
diferenciado de poucos contraria a légica da equidade, além de influenciar a subjetividade dos
trabalhadores (RIBEIRO; MANCEBO, 2013).

Traesel (2014) em sua pesquisa de doutorado objetivou conhecer o contexto de um
orgdo publico de seguridade social que atende baseado no modelo gerencialista. Durante suas
investigacOes, a autora encontrou a falta de reconhecimento dos servidores, sobrecarga,
insegurangca quanto a renda, falta de qualificagdo e impossibilidade de crescimento
profissional. As vivéncias de prazer estiveram vinculadas ao orgulho da profissdo, o prazer no
atendimento ao cidaddo e auxilio na garantia de seus direitos e retomada do coletivo, por meio

da criacdo de espacos publicos. Em sua tese, a autora afirmou que:

[...] apesar de ser um ambiente de trabalho desejado por muitos, o que se constata
pela relagdo candidato/vaga dos concursos e em funcdo da suposta estabilidade no
emprego, o servico publico tem sido o locus de conflitos e vivéncias de sofrimento
relacionados a préaticas perversas de gestdo, competi¢do, falta de reconhecimento,
invisibilidade e assédio moral (TRAESEL, 2014. p.13).

Nota-se que o modelo gerencialista trouxe ganhos as grandes empresas devido ao
lucro, competicdo e individualismo. Através da estipulacdo de metas, pressdes por resultados
e avaliacbes quantitativas individualizadas acabaram por esfacelar a solidariedade dos
trabalhadores. As praticas gerencialistas mostram como a subjetividade do trabalhador é
ignorada, promovendo sujeitos incapazes, inseguros diante de metas inatingiveis. Conforme

Gaulejac (2011), a ideologia gerencialista:

[...] considera o individuo como um recurso, ao invés de um sujeito. O individuo é,
entdo, instrumentalizado para serventia dos objetivos financeiros, operatérios,
técnicas que o fazem perder o sentido de sua acdo, que o fazem perder até o sentido
de sua existéncia (p.91).

O autor sustenta que o gerencialismo garante um mundo de perfeicdo e exceléncia,
em que os erros e faltas sdo eliminados. As exigéncias constantes levam o sujeito a se

considerar como incompetente que nunca chegara ao nivel esperado pela organizacdo. Com o
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medo de nunca alcangar esse resultado, o sujeito busca ser produtivo considerando o
empreendedorismo além do trabalho, chegando ao ambiente familiar.

O servico publico geralmente é considerado como simbolo de estabilidade e ascenséo
social, porém também propicia sofrimento decorrente da adogédo das novas formas de gestéo.
Ao buscar a carreira profissional no servico publico, sabe-se que geralmente a escolha pauta-
se na busca da estabilidade, na expectativa de contar com o salario ao final do més e o status
de ascensdo social. Entretanto, 0 mundo do trabalho estd em transformacdes constantes e
diante desta realidade, o servico publico tem se modificado e se configurado com tracos

caracteristicos das empresas privadas.

O servigo publico é considerado ineficiente e muito oneroso, e, em funcéo disso,
precisa enfrentar todo um processo de reestruturacdo. A logica da fabrica magra se
estende aos 6rgdos publicos, influenciando de maneira decisiva as politicas, as
estruturas e a cultura das organizac@es estatais (RIBEIRO; MANCEBO, 2013, p.
195).

Conforme Figueiredo e Alevato (2012), “no ambito do setor publico, algumas
praticas de gerenciamento empresarial privado sdo adaptadas, visando aumentar o rendimento
do trabalho” (p. 4). Neste contexto, o produtivismo se torna presente no servico publico. Os
autores também destacam que as modificacbes nos espacos de trabalho visando o

produtivismo acarretam no surgimento de conflitos:

Os ambientes modificados tornam-se hostis e o efeito do volume e da rapidez da
informagdo absorvida sobre a cogni¢do dos trabalhadores ainda é desconhecido.
Porém, todas essas demandas parecem ter grande potencial para gerar sofrimento
psiquico, pois exigem um aprendizado quase instantaneo para 0 seu uso, grande
pressdo por economia de tempo, periodos de trabalho mais longos, procedimentos
que mudam constantemente, acimulo de informacdo e exigéncias do aumento de
produtividade (p.15).

Assim, o discurso gerencialista defende as mudangas, com a finalidade de
modernizagdo e aproximagdo das pessoas, como “times”. Contudo, essas transformacdes na
organizacdo passaram a ndo ser discutidas com os proprios trabalhadores. Uma pesquisa
realizada com os trabalhadores de uma fundacéo publica aponta que as mudancas na estrutura

do prédio conduziram as dificuldades e ndo melhorias:
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Os servidores relatam que a mudanca de prédio ocorrida foi um duro golpe
propiciado pela arquitetura. As salas ndo oferecem nenhuma privacidade e
dificultam a concentragdo, tendo em vista que ndo existem divisdrias nos andares.
Ficam todos no mesmo amplo saldo, onde se ouve e se vé& todo mundo (AUGUSTO;
FREITAS; MENDES, 2014, p.44).

Esta pesquisa exemplifica que mudancas radicais, sem a prévia discussdao com todos
os trabalhadores, acabam prejudicando as relacdes de trabalho. O sujeito passa a realizar seu
trabalho com dificuldades de concentracdo e também sem poder discutir sobre o saber-fazer
com os demais. As mudangas na organizacdo de trabalho concebidas de tal maneira
desconsideram a subjetividade dos trabalhadores. Com essa visdo, a singularidade de como
cada um faz o seu trabalho é ignorada. A subjetividade do trabalhador vai sendo posta de
lado, o que compromete a salde mental e que propicia o surgimento de transtornos mentais,
como a depresséo.

No que diz respeito as aces voltadas para a saude mental do servidor publico
federal, criou-se a Politica de Atencdo a Saude e Seguranca do Trabalho do Servidor Publico
Federal — PASS. O Decreto N° 6.833 de 2009 institui o Subsistema Integrado de Atencdo a
Saude do Servidor Publico Federal — SIASS e o Comité Gestor de Atencdo a Saude do
Servidor. O SIASS tem como finalidade coordenar e integrar aces, programas em areas
como assisténcia a saude, pericia oficial, promoc¢do, prevencdo e acompanhamento dos
servidores (BRASIL, 2009).

Além do decreto mencionado, € criada a Portaria SRH N°1261, de 5 de maio de
2010. Esta institui os Principios, Diretrizes e Ac¢bes em Saude Mental com o objetivo de
orientar o Sistema de Pessoal Civil — SIPEC da Administracdo Publica Federal. A Portaria
delineia diretrizes e acBes quanto a promoc¢édo de saude, assisténcia terapéutica, reabilitacéo,
informacdo, formacdo, comunicacdo e pesquisa em salde mental e sobre a rede de salde

suplementar. Entre os principios norteadores determinam que:

Art. 1° VI- priorizar estratégias coletivas para o enfrentamento dos problemas
relacionados a salde mental dos servidores publicos, monitorando riscos ambientais
e considerando indicadores de salde dos servidores, bem como promovendo acdes
educativas (BRASIL, 2010).
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1.1.1 O Servidor Técnico-Administrativo em Educacdo na Universidade Federal do

Amazonas: atribuices e legislacdes

Em 17 de janeiro de 1909, surgiu a Escola Universitéaria Livre de Manads, instituicdo
de ensino superior do Brasil, criada pelo Joaquim Eulalio Gomes da Silva Chaves, tenente-
coronel da Guarda Nacional do Amazonas. Localizada no municipio de Manaus, a Escola
tinha antecedentes militares, mantendo cursos voltados a formacdo militar e incluiu os
seguintes cursos: Engenharia Civil, Agrimensura, Agronomia, Industrias, Ciéncias Juridicas e

Sociais, bacharelado em Ciéncias Naturais, Farmacéuticas, Letras e Medicina (UFAM, 2017).

A Escola Universitaria Livre de Manads passou por uma mudanca de nome em 1913:
Universidade de Manaus. Funcionou durante 17 anos, no entanto foi desativada em 1926,
Com isso, as unidades foram isoladas ficando a cargo do Estado e os cursos sendo ministrados
em prédios distintos. Com a criacdo da Lei Federal 4.069-A de Arthur Virgilio do Carmo
Ribeiro Filho, em 12 de junho de 1962, que visava o0 estabelecimento da Universidade do
Amazonas, continuou-se 0 que preconizava a Escola Universitaria Livre de Manads. Em
2002, a Universidade do Amazonas tem uma nova denominacdo: Universidade Federal do
Amazonas (UFAM).

A Universidade Federal do Amazonas - UFAM é uma das principais da Regido Norte
do Brasil. Localizada na cidade de Manaus, a Universidade “estd instalada no Campus
Universitério, localizada em uma area verde com 6.004.222.70 m?” (BRITO, 2011, p. 92).

Possui na Capital, as unidades académicas:

Quadro 1- Unidades Académicas -UFAM

UNIDADES ACADEMICAS - UFAM

Instituto de Ciéncias Bioldgicas — ICB
Instituto de Ciéncias Exatas — ICE
Instituto de Filosofia, Ciéncias Humanas e Sociais — IFCHS

Instituto de Ciéncias da Computacdo — Icomp

!Durante este periodo, com o declinio da economia sustentada pela borracha extraida na regido, o0 Amazonas
atravessou uma recessdo que perdurou por anos. Por conta disto, a Universidade foi desestruturada, retomando
apos a criagdo da Zona Franca de Manaus, em 1958 (BRITO, 2011).
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Faculdade de Ciéncias Agrarias — FCA

Escola de Enfermagem de Manaus — EEM
Faculdade de Medicina— FM

Faculdade de Ciéncias Farmacéuticas — FCF
Faculdade de Odontologia — FAO

Faculdade de Direito — FD

Faculdade de Estudos Sociais — FES

Faculdade de Educacéo Fisica e Fisioterapeuta — FEFF
Faculdade de Educagéo — FACED

Faculdade de Tecnologia — FT

Faculdade de Psicologia — FAPSI

Faculdade de Informagédo e Comunicagéo — FIC
Faculdade de Artes - FAARTES

Faculdade de Letras — FLET

(Fonte: elaborado pela autora com base nos dados retirados do site da institui¢do)

No Interior do Estado, a Universidade Federal do Amazonas contempla unidades nos
municipios de Benjamin Constant, Coari, Humaita, Parintins e Itacoatiara. Além disso, na
Capital, existem os seguintes Orgdos Suplementares: Hospital Universitario Getdlio Vargas -
HUGV, Museu Amazonico, Fazenda Experimental, Editora da Universidade Federal do
Amazonas - EDUA, Centro de Artes - CAUA, entre outros. A Universidade também conta

com sete Pro-reitorias na sede em Manaus.

Atualmente, a instituicdo estabelece como missdo a indissociabilidade entre ensino,
pesquisa e extensdo, promovendo a formacdo de cidaddos em vérias areas do conhecimento,

objetivando o desenvolvimento do Estado do Amazonas. Tem como Vis&o:

» Reconhecimento pela exceléncia alcangada no ensino publico, na producdo cientifica
e na contribuicdo para o desenvolvimento social;

= Servidores capacitados, valorizados e comprometidos com a Misséo;

= Infraestrutura adequada para a misséo;

= Gerenciamento eficaz apoiado por informacdo dos processos administrativos,
académicos e técnicos.
(FONTE: dados retirados do site da institui¢cdo)
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De acordo estas informacdes, os servidores Técnico-Administrativos em Educagéo —
TAE sdo incluidos entre os responsaveis pelo cumprimento das a¢6es. Sendo a capacitagdo e a

valorizacdo elementos estruturais para o andamento eficaz dos processos administrativos.

Para adentrar em instituicdo publica federal, o servidor TAE € avaliado, por meio de
concurso publico, em que séo aplicadas provas e analise de titulos. Como descri¢do do cargo,
conforme a Lei n® 8.112/1990, Art. 116, destaca alguns deveres do servidor: exercer com zelo
e dedicacdo as atribui¢Bes do cargo; ser leal as instituicbes a que servir; observar as normas
legais e regulamentares; cumprir as ordens superiores, exceto quando consideradas ilegais;
atender com presteza ao publico, resguardando as informacdes sigilosas; ao conhecimento da
autoridade superior as irregularidades de que tiver ciéncia; zelar pela economia do material e
a conservacdo do patriménio publico; manter conduta compativel com a moralidade
administrativa; ser assiduo e pontual ao servigo, entre outros (BRASIL, 1990).

Em se tratando da posse e 0 exercicio dos servidores publicos federais, a Lei n°® 8.112
de 11 de dezembro de 1990, assegura que as avalia¢fes do estagio probatdrio, com duracao de
24 meses, levam em consideracdo: assiduidade, disciplina, capacidade de iniciativa,
produtividade e responsabilidade do servidor. Destaca-se o quesito produtividade, em que, por
exemplo, o sujeito com tempo curto na funcdo precisa apresentar resultados.

A Universidade elaborou o Regimento Geral, em que elucida brevemente o que vem
a ser servidor TAE. O Artigo 116, do Regimento Geral descreve que o TAE tem como

atribuices globais:

Art. 116 - O corpo técnico-administrativo e maritimo é constituido pelos servidores
da Universidade que exercam atividades técnicas, administrativas e operacionais
necessarias a consecucao dos objetivos institucionais (UFAM, 2017).

Ademais, 0 Regimento Geral esclarece que a vida funcional do servidor, em todos
seus aspectos, seré pautada pela legislacdo da instituicéo.

A formacdo do TAE podera ocorrer dentro da instituicdo, como por exemplo, nivel
pos-graduacéo, sendo o Departamento de Recursos Humanos o principal responsavel por esta
articulacdo. Em casos de afastamentos, o TAE pode se ausentar durante cursos de pds-
graduacdo, mestrado e doutorado, participacdo em eventos, colaboragfes técnicas, entre
outros eventos. O servidor podera solicitar horario especial em casos de formagéo,

capacitacdo. O afastamento devera ser recompensado no cumprimento de horarios
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correspondentes a auséncia, ou retorno total do servidor as atividades da instituicdo quando o
servidor cursa em outras cidades (UFAM, 2017).

O Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educacao é assegurado
pela Lei n° 11.091 de 12 de janeiro de 2005. Os cargos do Plano de Carreira sdo organizados
em cinco niveis de classificagdo, de acordo com a escolaridade e experiéncia: A, B, C, D e E.

O Art. 8% assegura que as principais atribuicdes dos cargos relacionados ao Plano de

Carreira sdo:

I- planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades inerentes ao apoio
técnico-administrativo ao ensino;

- planejar, organizar, executar ou avaliar as atividades técnico-administrativas
inerentes a pesquisa e a extensdo nas Instituicbes Federais de Ensino;

Il — executar tarefas especificas, utilizando-se de recursos materiais, financeiros e
outros de que a Instituicdo Federal de Ensino disponha, a fim de assegurar a
eficiéncia, a eficicia e a efetividade das atividades de ensino, pesquisa e extensao
das Instituices Federais de Ensino (BRASIL, 2005).

As atribuicdes dependem do ambiente organizacional em que esté lotado o Técnico-
Administrativo em Educacdo e das especificidades do cargo, observando as competéncias e
qualificacdes do trabalhador.

Os servidores Técnico-Administrativos em Educacdo — TAE sdo regidos também
pelo Decreto n® 5.825, de 29 de junho de 2006 em que sdo estabelecidas diretrizes para a
elaboracdo do Plano de Desenvolvimento dos Integrantes do Plano de Carreiras dos Cargos
dos Técnico-Administrativos em Educacdo. O decreto considera a importancia da formacéo e
capacitacdo do TAE para a melhoria das condic¢des de trabalho, analisando as necessidades
dos envolvidos. O que se observa no documento é a énfase na avaliacdo de desempenho
estabelecendo o Programa de Avaliacdo de Desempenho, visando avaliar as acdes das
Instituicdes Federais de Ensino, as atividades de equipes de trabalho, as condi¢des de trabalho
e atividades individuais até mesmo das chefias. Essa aplicacdo do processo de avaliacdo de
desempenho devera ocorrer anualmente (BRASIL, 2006).

Os adicionais e gratificacGes as quais os servidores tem direitos sdo: adicional de
insalubridade/periculosidade (Lei n° 8.112/90), ajuda de custo em caso de transporte durante
mudancas de domicilio em nova sede (Lei n° 8.112/90), auxilio alimentagdo (Lei n°
8.460/1992), auxilio funeral (Lei n° 8.112/90), auxilio natalidade (Lei n° 8.112/90), auxilio
creche (Decreto n° 977/1993), gratificacdes natalinas (Lei n° 8.112/90), além de licencas.
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As proibicBes destinadas ao servidor publico envolvem: a auséncia do servico
durante o expediente sem autorizacdo da chefia, retirar documento ou objeto sem autorizagéo
prévia do superior, opor-se injustificadamente ao andamento aos processos, exercer atividades
incompativeis ao cargo, coagir ou aliciar subordinados para afiliacdo em partidos, sindicatos,
entre outros (BRASIL, 1990).

No que se refere as irregularidades causadas por servidores, 0 Regime Juridico da
instituicdo pesquisada, podera aplicar as seguintes sancdes disciplinares: adverténcia,
suspensdo, demissdo, cassacdo de aposentadoria ou disponibilidade, destituicdo de cargo em
comisséo, destituicdo de fungdo comissionada (UFAM, 2017). Da mesma forma, a Lei n°
8.429, de 2 de junho de 1992 estabelece sancOes disciplinares em casos de improbidade

administrativa realizada por servidor publico.

1.1.2 Pesquisas empiricas com 0s Técnico-Administrativos em Educacao - TAE

Sete pesquisas encontradas com os Técnico-Administrativos em Educacdo - TAE,
em instituicGes de ensino superior, utilizaram a Psicodindmica do Trabalho no aporte teorico.
Ressalta-se que estas pesquisas sdo dissertacfes de mestrado e teses de doutorado defendidas
entre 2007 e 2017 no Brasil.

Holanda (2007) pesquisou os casos de alcoolismo entre Técnico-Administrativos em
Educacdo da Universidade Federal do Ceara. Durante dez anos houve acompanhamento de 52
servidores. Para a pesquisa selecionaram-se cinco, que foram entrevistados seguindo um
roteiro semiestruturado. A andlise de dados ficou por conta da analise de contetdo. Os
participantes mencionaram que comecaram a beber no comeco da adolescéncia. Em grande
parte, passaram por conflitos familiares, separacdo conjugal. A perda de controle ocasionou
acidentes graves quase levando ao ébito. Em se tratando do trabalho, os participantes o
mencionaram como central e de extrema importancia, pois proporcionava a dignidade,
responsabilidade e garantia de sobrevivéncia. Ser servidor publico era visto como simbolo de
estabilidade, orgulho e status social porque garantia a sobrevivéncia dos sujeitos e o vinculo
empregaticio permitia o acesso a padrdes de consumo.

Os participantes sinalizaram o medo de perder o emprego, o desprezo dos outros
guando conheciam a condicdo de alcoolismo e indicaram que Ihes eram delegadas as tarefas

de natureza simples. Devido as faltas, negligéncia nas execucBes ou dificuldades de
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relacionamento 0s sujeitos recebiam como puni¢do a remocdo. Neste caso como servidor
publico, quando eram removidos do setor, 0s sujeitos retornavam ao departamento de recursos
humanos para realocacdo, sendo este responsavel por oferecer apoio aos dependentes e
tratamento. Os participantes que passavam pelo tratamento desenvolveram autoestima,
redescobrindo o valor do trabalho. Assim, retomavam o sentido do trabalho, chegando a
desenvolver habilidades, serem elogiados por suas atividades e receberem um prémio pela
criatividade. A pesquisa entdo evidencia a relevancia do trabalho para pessoas que viviam
pelo alcool e conseguiram reelaborar suas vivéncias (HOLANDA, 2007).

Ribeiro (2011) investigou o trabalho e os impactos deste na saide dos servidores da
Universidade Federal do Maranhdo. Com referencial tedrico, o materialismo historico-
dialético, utilizando os fundamentos da Psicodinamica do Trabalho, a pesquisadora analisou
cinguenta questionarios e vinte e uma entrevistas semiestruturadas. A respeito do sofrimento,
0s participantes viviam sob condicOes de trabalho insalubres, sobrecarga, com rotinas que néo
poderiam engajar-se e impedimento de mudanca de cargo. Neste ponto, destaca-se que
realizaram concurso que nao permitia a mudanga com o passar dos anos. A desvalorizacdo em
gue ndo recebiam elogios, a visdo como posse pelos superiores e a comparacao com operarios
de fabricas ilustram as vivéncias de sofrimento dos servidores. Com a invisibilidade e
servilismo, trouxeram que o Plano de Carreira dos Cargos de Técnicos Administrativos em
Educacdo — PCCTAE acarretou uma mudanca mais respeitosa devido ao novo termo: Técnico
Administrativo em Educacéo.

As estratégias defensivas sinalizadas na pesquisa de Ribeiro (2011) foram: calar-se,
racionalizacdo, malandragem, preguica, indiferenca, acomodacgdo. A pesquisadora indica a
coexisténcia das vivéncias de prazer e sofrimento. Sendo assim, 0s sujeitos afirmaram
gostar/amar seu trabalho, gostar do convivio com os alunos e docentes. Além disso, o0 prazer
ocorria no cumprimento de atividades, na mobilizacdo subjetiva frente as dificuldades e por
fim, no reconhecimento do trabalho.

Monteiro (2011) analisou as vivéncias de prazer-sofrimento dos servidores técnico-
administrativos do CEFET-MG, Campi de Belo Horizonte, Minas Gerais. Na fase quantitativa
participaram oitenta e um sujeitos, enquanto na qualitativa, dez. Foi utilizada a Escala de
Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho — EIPST, que faz parte do Inventario de
Trabalho e Riscos de Adoecimento — ITRA. As entrevistas semiestruturadas foram analisadas
de duas formas, através do Statistical Package for the Social Sciences - SPSS (dados

guantitativos) e Analise de contetido (dados de cunho qualitativos).
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As vivéncias de sofrimento estiveram relacionadas a: desvalorizacéo, indiferenca dos
superiores, falta de reconhecimento, esgotamento emocional, estresse e sentimento de
frustracdo. Em se tratando das vivéncias de prazer: o orgulho de ser servidor publico e
pertencer a instituicdo, identificacdo com o trabalho, liberdade de usar a criatividade e por
conversar sobre trabalho com os colegas. A pesquisa apontou a existéncia de estratégias
defensivas e a necessidade de pesquisas futuras com o foco nos casos de alcoolismo e
sintomas de depressdo (MONTEIRO, 2011).

Freitas (2015) pesquisou sobre as vivéncias subjetivas dos servidores lotados no
Instituto Federal de Educacdo, Ciéncia e Tecnologia do Tocantins, Campus Palmas. Os
instrumentos utilizados foram a Escala de Organizacdo Prescrita do Trabalho — EOPT e a
Escala de Sofrimento Patogénico no Trabalho — ESPT, sendo ambas provenientes do
Protocolo de Avaliacdo dos Riscos Psicossociais no Trabalho — PROART.

As vivéncias de sofrimentos ressaltadas: a falta de recursos humanos e materiais,
sobrecarga, infraestrutura precéaria, além da falta de organizacdo, distribuicdo e
direcionamento das tarefas. A dificuldade de comunicacdo entre setores estava prejudicada,
no que se refere a transmissdo de informacdes importantes. No setor, também sinalizaram a
auséncia de comunicacdo entre chefe e equipe devido a falta de reunides. O esgotamento
mental aliado a submissdo do trabalho as decisdes politicas e o trabalho tido como cansativo
fomentava o sofrimento (FREITAS, 2015).

Na pesquisa de Freitas (2015) as estratégias defensivas: de protecdo, adaptacdo e
exploracdo, sendo as mais comuns a racionalizacdo e a negacdo. Em contrapartida, as
vivéncias de prazer mencionadas: a realizacdo pessoal, felicidade, completude, desenvolver
atividades propostas, trabalho visto como Util para a sociedade, amar o que faz e o prazer no
trabalho.

Loureiro (2015) analisou o processo de remocéo feito por Técnico-Administrativos
em Educacdo na Universidade Federal de Sdo Carlos (UFSCar), campus Séo Carlos. Os
participantes acentuaram como principais dificuldades: a rigidez da gest&o, a rotatividade das
chefias, as elei¢es aos altos cargos ficarem restritas aos docentes, condutas patrimonialistas,
influéncia politica, somatiza¢cbes. Também enfatizaram a intensificacdo do trabalho e a
invisibilidade de suas atividades, consequentemente a falta de reconhecimento.

A pesquisa de Loureiro (2015) com 0s sujeitos que vivenciaram a remogao trouxe
um dado significativo: a coexisténcia das vivéncias de prazer-sofrimento, em que embora as
relagOes entre colegas e chefes pudessem ser afetuosas, por outro lado, apresentavam relagdes

permeadas de tensdes e conflitos. Como estratégias defensivas: priorizar os estudos,
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verbalizacdo dos problemas, documentacdo das queixas, isolamento, indiferenca. A
mobilizacdo subjetiva levou a realizacdo de atividades paralelas. O prazer esteve relacionado
as condicdes de trabalho, retribuicdo simbdlica, espaco publico de discussdo e trabalhar em
uma instituicdo federal de ensino superior.

O processo de remogdo que na maioria das vezes € visto negativamente proporcionou
na maioria dos casos a subversao do sofrimento em prazer. O antigo setor que contribuia para
0 agravamento do sofrimento, com a mudanca para 0 novo setor, o sujeito se vé diante de um
recomeco, em que se torna possivel o engajamento do sujeito e um novo sentido
(LOUREIRO, 2015).

Ramos (2016) analisou a dindmica das vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho
dos Técnico-Administrativos em Educacdo da Universidade Federal de Goias. Recorreu ao
aporte tedrico-metodologico da Psicodindmica do Trabalho, com oito sessBes coletivas. Os
seis sujeitos participavam do Programa Saudavelmente — SDM da instituicdo. Apontaram as
condicGes de trabalho precarias com espacos fisicos e instalacGes inadequadas, sobrecarga,
problema da carga horéria, relacdes comprometidas entre colegas e chefes, conflitos entre
docentes e técnicos, vigilancia da gestdo, falta de reconhecimento. A pesquisadora destacou a
auséncia do espaco de discussao.

As estratégias defensivas estiveram presentes nas falas, tais como a racionalizacao, a
negacdo, a ironia, a alienacdo e na falha destas, crises de panico, ideagdes suicidas e tentativas
de suicidio. A mobilizacdo subjetiva sinalizada na pesquisa, através da inteligéncia pratica e
outros recursos como a cooperacdo e reconhecimento. As vivéncias de prazer: possibilidade
de vivenciar sua tarefa, compartilhar, sentimentos de valorizagdo, autonomia e sentido
(RAMOS, 2016).

Reis (2017) se voltou para dois grupos do universo académico: os Docentes e 0s
Técnico-Administrativos em Educacdo — TAE em uma instituicdo de ensino superior em
Goias. Os sujeitos da pesquisa foram oito docentes e quatro TAESs entrevistados. A analise
dos dados ficou por conta da analise critica do discurso. Os técnico-administrativos
destacaram a distancia da avaliacdo de desempenho com a rotina real de trabalho, rotina
burocratica, tentativa de aplicacdo de modelos da iniciativa privada, condi¢bes precérias de
trabalho, sobrecarga, a desestabilizacdo das relagdes sociais entre docentes e técnicos. Neste
caso, o discurso dominante de que o técnico era inferior e que existem diferencas até na
cobranca de ponto, o que ndo ocorria com os docentes.

Como estratégias defensivas, Reis (2017) sinalizou a racionalizagdo, o

individualismo, o isolamento, a negacdo, resignacdo, desencorajamento e quando as
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estratégias falhavam o afastamento por adoecimento. Um dos casos de afastamento por
transtornos mentais e comportamentais — TMC levou ao pedido de transferéncia. As vivéncias
de prazer eram tidas com a satisfacdo pessoal em trabalhar no setor e o reconhecimento dos
alunos.

As pesquisas propiciaram a compreensdo de como se configura o trabalho do
servidor Técnico-Administrativo em Educacdo-TAE. Como as vivéncias de prazer e
sofrimento em grande parte estdo interligadas. A alta rotatividade da chefia, a auséncia de
reconhecimento, o excesso de trabalho, a distincdo entre TAEs e Docentes. A utilizacdo de
estratégias defensivas citadas também ilustra as tentativas de se manter saudavel no trabalho.
Embora, o sofrimento se sobressaia, foram mencionadas vivéncias de prazer relacionadas aos
relacionamentos com colegas, reconhecimento, a possibilidade de criatividade e o ponto
fundamental: ser servidor pablico, o que denota que a identidade é base para a satde do

trabalhador.

1.2 Uma breve discussao sobre subjetividade e trabalho

A subjetividade, de acordo com Martins (2013):

[...] é constituida pela identidade e pela diversidade, podendo ser entendida como
experiéncia de si e como resultante dos processos que vao aquém e além dela,
contemplando as dimensGes humanas do universal, do particular e do singular
(p.433).

A autora discorre que a subjetividade se relacionaria com a intersubjetividade. O
outro é fundamental para a constituicdo dos processos subjetivos. As relagbes sociais
influenciariam o sujeito no decorrer de sua vida, construindo e amparando a subjetividade.

Um dos primeiros estudiosos que abordou a temaética subjetividade foi Sigmund Freud.

A partir de suas obras sobre o inconsciente, Freud (1856-1939) criou a psicanalise,
contribuindo com os estudos acerca dos processos subjetivos, através de conceitos como
pulsdo, mecanismos de defesa, entre outros. Martins (2013) enfatiza que o inconsciente € tido
como “um sistema constituido por contedos recalcados (reprimidos), que escapam a

percepcdo da consciéncia, mas que atuam em concomitancia com esta, criando ‘outra cena’
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(inconsciente)” (p.433). Esse sistema evidenciaria que o corpo vai além do bioldgico,
existindo também o erdgeno, o qual captaria os acontecimentos e experiéncias e transformaria
em simbolos, com sentidos para o sujeito. A teoria psicanalitica salientou que, por meio do

ato de simbolizar, o corpo e 0 ambiente sdo constantemente apreendidos pela subjetividade.

Em “O mal-estar na civilizagdo”, Freud (1930/2011) afirma que a atividade
profissional, na maioria das vezes, ndo traz satisfacdo ao sujeito: “A imensa maioria dos
homens trabalha apenas forcada pela necessidade, e graves problemas sociais derivam dessa
natural aversdo humana ao trabalho” (p.24). O autor utiliza o trabalho na construcdo de outros

conceitos.

O conceito de trabalho estd inserido em: Arbeit, vinculado ao trabalho, obra;
Verarbeitung, elaboracdo; Durcharbeitung, perlaboracio (MENDES; ARAUJO, 2012). Sabe-
se que Freud ndo privilegiava o trabalho ordinario, aquele realizado por homens e mulheres
em troca de valor monetério, assim sua fonte de estudos voltou-se para os tipos de trabalho

gue propiciavam a admiragdo, como os artisticos (DEJOURS, 2012b).

Um dos conceitos da teoria freudiana ¢ pulsdo, que “tem a sua fonte numa excitagao
corporal (estado de tensdo); o seu objetivo ou meta é suprimir o estado de tensdo que reina na
fonte pulsional; é no objeto ou gracas a ele que a pulsdo pode atingir sua meta”
(LANPLANCHE; PONTALIS, 1992, P. 394). Assim, através de uma tensdo, que a pulsdo
buscaria formas de atingir seu alvo: temos a pulsdo de vida e pulsdo de morte. Estes se
tornariam base para a Psicodinamica do Trabalho com seus correspondentes, vivéncias de
prazer e sofrimento. Tal como na teoria freudiana, as vivéncias de prazer ndo excluiram as de

sofrimento, ou seja, coexistiriam, manifestando a vida humana.

Freud (1915/2014) em “As pulsbes e seus destinos” desvenda que a pulsdo se
caracteriza por ser constante, agindo dentro do corpo, de acordo com a necessidade, visando a

satisfagdo. Além disso, a pulsdo é tida como:

[...] como um conceito fronteirico entre 0 animico e o somatico, como representante
psiquico dos estimulos oriundos do interior do corpo que alcangcam a alma, como
uma medida de exigéncia de trabalho imposta ao animico em decorréncia de sua
relacdo com o corporal (FREUD, 1915/2014, p. 24-25).
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Correlaciona-se ao conceito de pulséo os termos: pressdo, meta, objeto e fonte de
pulséo. Presséo indica a medida de exigéncia de trabalho, a forga envolvida na atividade. A
meta € a satisfacdo, para isso podem existir varias metas e até mesmo aquelas pulsées que sao
“inibidas em sua meta”. O objeto € o que junto a meta alcanca a satisfagao, sendo um objeto
material externo o sujeito, quanto pode estar em si proprio. A fonte da pulsdo é o processo

somatico localizado em uma parte do corpo.

Freud (1915/2014) sinaliza em seus estudos sobre a pulsdo que buscou diferencia-la
dividindo-a em dois grupos, haja vista seu carater primordial: as pulsdes do eu ou de
autopreservacao e as pulsdes sexuais. Essa classificacdo ndo tenciona ser rigida e estanque, e
sim uma forma de auxiliar na compreensao do conceito de pulsdo que baseia a construcdo e o
desenvolvimento da Psicanalise. Diante das pesquisas sobre a histeria e a neurose obsessiva é
que se compreendeu como os conflitos que permeavam tanto a sexualidade quanto o Eu

estavam imbricados.

Também se destaca que 0s destinos da pulsdo estdo relacionados com trés
polaridades: o sujeito (eu) - o objeto (mundo externo), atividade - passividade e prazer -

desprazer.

Podemos destacar, de modo resumido, que o0s destinos da pulsdo consistem
essencialmente no fato de que as moc¢6es pulsionais estdo submetidas as influéncias
das trés grandes polaridades que dominam a vida animica. Dessas trés grandes
polaridades poderiamos designar a da atividade-passividade como a bioldgica, a do
Eu-mundo externo como a real e finalmente, a do prazer-desprazer como econémica
(FREUD, 1915/2014, p. 63).

A atividade-passividade se refere ao bioldgico, pois o sujeito recebe estimulos e pode
reagir a estes. A relacdo do eu e o mundo externo comeca na infancia, em que o bebé percebe
que além de si existe o objeto fora que ndo se controla. O prazer-desprazer ¢ permeado pelas
sensacOes entre o sujeito e 0 mundo externo. O que proporciona sensacdes agradaveis &

retido, e o que leva a dor tende a ser repelido.

Iannini (2014) menciona que o conceito de pulsdo surge no livro de Freud “Trés
ensaios sobre a sexualidade” de 1905. As modificagdes que as transformacdes de pulsdo de

autoconservacéo e pulsdo sexual para pulsdo de vida e de morte ndo alteraram os fundamentos
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originais do conceito. Para o autor, a pulsdo € um dos conceitos fundamentais para a

Psicandlise, visto que:

A histéria subsequente dos Triebe conduz-nos a uma reflexdo cada vez mais
autoconsciente de seu carater especulativo. Ndo se trata, todavia, de uma
especulacdo qualquer. No quarto capitulo de Além do principio do prazer (1920),
qualifica de uma especulacdo forcada (oft weitausholende Spkekulation) pelo
material clinico. Quando, em 1920, Freud reformula o dualismo pulsional para
introduzir o conceito de pulsdo de morte, ele volta a insistir que o conceito de pulsdo
€ 0 mais importante e 0 mais obscuro (das dunkelste Element) dos conceitos
psicanaliticos (IANNINI, 2014, p. 120).

Zanello (2013) afirma que a pulsdo estaria presente no ambiente de trabalho, como
um investimento pulsional. A autora afirma que os mecanismos de defesa, provenientes da
teoria freudiana, formariam destinos provaveis para a pulsdo. Além de evidenciar, como
mencionado anteriormente, que Freud apreciava a sublimacgédo, por conta de este mecanismo
vincular-se as artes. A teoria freudiana tornou-se conhecida nos &mbitos académicos de varios
paises e serviu como base para novas teorias. Uma das teorias que se inspirou na psicanalise

foi a Psicodinamica do Trabalho.

O fundador da Psicodindmica do Trabalho, Christophe Dejours, retoma a teoria
psicanalitica partindo do conceito de pulsdo, esta entendida como exigéncia do trabalho que
ficaria entre o psiquico e o somatico. A pulsdo busca a excitacdo sexual, contudo ultrapassa o
gozo por conta do abalo psiquico que provoca. Com isto, tende a procurar reestruturacdo para

que assim haja uma estabilidade ao aparelho psiquico:

Este segundo tempo da pulsdo, levando a novas ligacGes, passa por um trabalho, por
uma elaboragdo, melhor, pela “perlabora¢do” da experiéncia do corpo. Mas também
pelo trabalho muito particular do pensamento que toma a vida onirica: “o trabalho
do sonho (DEJOURS, 2012a, p.116).

A pulsdao funcionaria com este continuo: desligar-se para que possa ligar-se
posteriormente. Neste trecho, evidencia-se a importancia do sonho para a perlaboracéo, para
que novas ligacGes possam ser construidas. O corpo também faria parte da configuracdo
mencionada acima. Com base nisto, como relacionar estes elementos com a Psicodinamica do

Trabalho?
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A teoria dejouriana estabelece que o trabalho vai além das prescri¢des estabelecidas
pela organizagdo de trabalho. Tem-se o real como o elemento inesperado que leva o
trabalhador ao fracasso, ou seja, de forma afetiva. Mas este real € sentido no corpo, um corpo

que ndo se restringe ao bioldgico, o corpo erégeno.

Ressalta-se que o segundo corpo é construido da relacdo desigual entre a crianga e o
adulto. Os cuidados relacionados ao corpo da crianga promovem no adulto os afetos e
sentimentos. A crianga inicialmente tem a boca como meio de alimentar-se. Com o contato,
passa a utilizar a boca com outras finalidades, se descobrindo e obtendo prazer. Ao explorar,
a crianca passa a se tornar sujeito, chegando a emancipacdo. Assim, o corpo erdgeno se

constituiria a partir do corpo bioldgico. Este segundo corpo conserva em si a subjetividade:

O trabalho ordinario, ao exigir certas habilidades, confronta o corpo a sua
inabilidade, aos seus limites, & sua impoténcia. A experiéncia do real (da resisténcia
do mundo & pericia) é uma provacao para o corpo, da qual pode sair engrandecido,
bem como enfrentar uma crise (DEJOURS, 2012a, p.176).

Para o autor, a experiéncia afetiva do fracasso propiciaria a dor e o sofrimento
exigindo que haja superacao. O sofrimento se tornaria o ponto de partida para a transformacao
deste em uma experiéncia enriquecedora. O fracasso, advindo do real no trabalho, traz o
ineditismo ao sujeito. Como enfrentar a situacdo inesperada? Buscando formas de superar, 0
sujeito se torna pesquisador/inventor refletindo incessantemente sobre como contornar suas
dificuldades. A experiéncia do real pode levar a crise, caso o sofrimento ndo seja subvertido
ampliaria a subjetividade através do corpo. O real no trabalho torna evidente que ndo é apenas
produzir, e sim, englobar também o real do inconsciente. O trabalho ndo ficaria restrito ao

espaco, sendo levado ao ambiente familiar e até mesmo aos sonhos.

A Psicodinamica do Trabalho analisa 0s processos subjetivos envolvidos no
trabalhar. O real do trabalho é vivenciado afetivamente através do sentimento de fracasso,
levando ao sofrimento no trabalho. O aporte tedrico evidencia que a causalidade entre doenca
e trabalho ndo sustenta todas as perguntas sobre as vivéncias do sujeito. O sofrimento vai
além da constatagdo do nexo causal. Outras situagdes podem despontar durante a
investigacdo, como o prazer. Embora o adoecimento seja 0 ponto de partida, a teoria permite
esmiucar os elementos enredados no trabalho: o sujeito e as relagdes sociais e como estes

confluem, em continuo processo de construcdo e desconstrucdo da subjetividade devido ao
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real. Sendo assim, a pesquisa se fundamenta na abordagem teérico-metodoldgica da

Psicodinamica do Trabalho.

1.2.1 A Subjetividade na Psicodindmica do Trabalho

A Psicodinamica do Trabalho aborda a centralidade do trabalho para o sujeito. Para a
teoria, trabalhar ndo é uma atividade exercida sem mera implicacdo subjetiva, ou seja, é 0
lugar em que homens e mulheres se colocam onde a prescricdo ndo alcanca: o real
(DEJOURS, 1993/2011a).

Um dos pontos da teoria dejouriana € a distingdo entre a prescricdo e o real, sendo a
primeira por meio da organizacdo de trabalho. Esta delineia as normas, os controles, 0s
padrdes que os trabalhadores devem cumprir. Apesar disso, as panes, 0s acidentes ocorrem,
mostrando que em meio a rigidez das normas, existe um elemento que escapa dos manuais,

conhecido como o real.

O real contrapde-se ao prescrito, ndo pode ser controlado, como os acidentes. Para o
trabalhador, o real é conhecido por meio do fracasso, ou seja, de maneira afetiva. Devido ao
fracasso ser afetivamente tido como doloroso ao trabalhador, este busca supera-lo. Para tal, o
sujeito elabora saidas, solucGes cabiveis, truques até que finalmente consegue subverter o que
Ihe aflige. Ressalta-se que quando o sofrimento ndo é superado, podem surgir casos de
adoecimento, patologias e em situacBes extremas, o suicidio (DEJOURS, 2012a). Nestes

casos, as patologias estiveram relacionadas com a exclusao velada do sujeito.

O trabalhador engaja-se nas atividades que desenvolve, porém pode ocorrer um erro
ou ndo concordar com a maioria de seus colegas em uma decisdo importante. Estes acabam
por afasta-lo sutilmente, por exemplo, durante o almocgo, que ninguém chega para conversar.
O afastamento continuo em meio ao ambiente de trabalho acarreta na soliddo do sujeito que
passa a sofrer, sem encontrar apoio algum. A recorréncia pode agravar o sofrimento, no qual
sem encontrar alternativas, por vezes, o trabalhador chega ao suicidio. A explicacdo da
empresa volta-se para o individuo, focalizando a personalidade, sem considerar a organizacao
de trabalho e o0 mais significativo: o local escolhido para o suicidio é aquele em que o sentido
deixou de existir (DEJOURS; BEGUE, 2010).
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Dependendo de como a empresa concebe o real, culpabiliza o “fator humano” pelas
falhas. E diante desse contexto que temos o sujeito que trabalha. Ao se deparar com o real, ele
pode mobilizar-se para que as dificuldades sejam superadas. Contudo, a organizacdo de
trabalho pode enxergar essa contribuicdo como benéfica ou enxerga-la como ameaca, fazendo

com que o trabalhador prefira escondé-la.

[...] é impossivel prever tudo e ter o dominio sobre tudo [antecipadamente ao
trabalho]. Mas a distancia entre a organizacdo prescrita e a real ndo tem sempre a
mesma sorte: ora é tolerante, e oferece margens a liberdade criadora; ora é restrita, e
os assalariados receiam ser surpreendidos cometendo erros. O mais comum é que
seja simultaneamente uma e outra, tolerante ali onde o ganho € visivel, restrita 4,
quando se observa como capaz de regular a desobediéncia e a fraude (DEJOURS,
1993/20114a, p.74-75).

Percebe-se que a Psicodinamica do Trabalho se volta para os aspectos intersubjetivos
do trabalhador, analisando ndo apenas o sofrimento, mas sim as vivéncias subjetivas e
intersubjetivas como um todo. No inicio de sua producdo académica, Dejours (2011) era
vinculado a abordagem da psicopatologia do trabalho, em que se buscava constatar 0 nexo
causal entre a doenca e o trabalho. Entretanto, observou que, apesar do sofrimento, os
trabalhadores em geral ndo descompensavam. O autor, entdo, percebeu que mesmo em
situacbes deletérias, a maioria dos trabalhadores ndo adoecia. Ao contrario, a aparente
normalidade se fazia presente. Portanto, através da normalidade enigmatica, a
Psicodindmica do Trabalho trouxe sua grande contribui¢do: de maneira coletiva, 0s sujeitos
desenvolviam estratégias de defesa para continuar trabalhando.

O sofrimento é inerente ao trabalhar, pois ha o confronto entre o desejo do individuo
e da organizacdo do trabalho. Para lidar com o sofrimento, os trabalhadores recorrem as
estratégias defensivas, como protecdo do psiquismo. Tal como na teoria psicanalitica, as
estratégias defensivas exercem a fungdo de proteger, mascarando aquilo que pode se tornar

doloroso, caso venha a consciéncia. No entanto, apresentam uma diferenciagéo:

As estratégias de defesa individuais se diferenciam dos mecanismos de defesa do
ego porque esses tém como funcdo proteger o ego da angustia relativa a conflitos
intrapsiquicos, enquanto aquelas tém como papel minimizar a percepgdo do
sofrimento oriundo do trabalho (MORAES, 2011, p.103).
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As estratégias defensivas podem ser individuais ou coletivas, alem de elaboradas de
forma inconsciente. Ha trés fungdes de estratégias defensivas: a protetora (racionalizacdo), a
adaptativa (negacdo) e a explorada (negacdo) (MORAES, 2013a). Além da racionalizacéo e
negacao, ha também outras estratégias como a resignacéo. Quando as estratégias defensivas
perdem sua eficacia, pode ocorrer o adoecimento. A autora enfatiza que ha o risco das
estratégias defensivas se tornarem ideologia defensiva. Esta é caracterizada por acles
singulares de um grupo para encobrir uma ansiedade mais grave que seja vista como
ameacadora. Para isto, faz-se necessario que todos participem, do contrario, ha expulsédo dos

que ndo aderem fervorosamente.

Mencionamos o direcionamento do sofrimento como patdgeno, que envolvera
queixas, doencas fisicas e/ou psiquicas, todavia o sofrimento também apresenta outra
possibilidade: a criatividade. Em meio as dificuldades encontradas, o sujeito mobiliza-se e
elucida novas formas de superar os obstaculos. O sofrimento criativo se torna um propulsor

para que a salde seja mantida.

Quando se depara com um problema, o sujeito experimenta o fracasso e busca uma
solucdo, na tentativa de aliviar o sofrimento. Esse investimento subjetivo, guiado
pela inteligéncia da prética, tem como meta a subversdo do sofrimento em prazer.
Por essa via, o sofrimento se torna criativo. Esse processo é potencializado pela
cooperacdo, pelo espaco da fala e pelo reconhecimento (MORAES, 2013b, p. 418).

A cooperacdo seria um dos recursos para que o sofrimento pudesse ser
ressignificado pelo trabalhador. Todavia, com as novas formas de gestdo de trabalho, a
cooperacao foi prejudicada e as reuniGes tornaram-se restritas a informes da chefia. Em prol
do lucro, visando a flexibilidade, a rapidez dos processos, o dialogo com o outro é tido como
uma perda de tempo. As decisdes entdo sdo concebidas pela gestdo, delegando aos
subordinados o cumprimento de atividades, sem prévio debate. Um exemplo disso sdo as
avaliacOes rotineiras objetivando ressaltar os melhores trabalhadores, aqueles que seguem a

risca a doutrina da organizacao.

Dejours (2012b) explica que as avaliagBes tornaram os sujeitos mais individualizados
e a concorréncia generalizada. Esse sistema de avaliagcdes "levou a banalizacdo das condutas
desleais entre colegas. A desconfianga entrou em cena trazendo consigo o medo ao mundo do

trabalho" (p.87). Assim, a confianca se tornou rara e 0 sujeito passou a ndo mais "trabalhar
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junto”, tendo como companheira apenas a maquina. O isolamento favorece o sofrimento e

consequentemente o adoecimento.

A Psicodinamica do Trabalho visa analisar os processos subjetivos e preconiza que
as vivéncias de sofrimento e prazer estdo juntas. Ou seja, 0 sofrimento também conduz a
busca de saidas, através das estratégias de enfrentamento. Estas funcionam como
mobilizacdo em busca de solugbes para os problemas. Possuem uma caracteristica
transgressora, visto que vai além das prescri¢fes, ultrapassando-as, € com isso, 0 sujeito age
como pesquisador, testando hipoteses, reformulando normas, chegando a novas respostas,

possibilitando subverter o sofrimento.

As estratégias de enfrentamento se distinguem das defensivas por ser considerada
fonte de resisténcia ao real proveniente da organizacdo do trabalho. Moraes (2011) defende
que enfrentar o sofrimento é uma forma de resisténcia, a qual o sofrimento criativo tem como
objetivo a mobilizacdo subjetiva. Os trabalhadores passam a refletir sobre o trabalho,

podendo conseguir solucdes para subverter o sofrimento patogénico.

Mobilizados a partir do sofrimento criativo, as estratégias de enfrentamento: “[...]
possuem uma dimensdo transgressora, pois consistem em ir além do prescrito, experimentar e
inventar novas formas de realizar o trabalho” (MORAES, 2013c, p. 178). Assim como as
defensivas, as de enfrentamento possuem caracteristicas singulares de cada coletivo de
trabalhadores. A autora analisa que a mobilizacdo subjetiva é fundamental nesse processo e
0s recursos imbricados nestas estratégias sdo: a inteligéncia pratica, a cooperacgdo, o

reconhecimento e o espaco publico da fala.

Mendes e Duarte (2013) definem que a mobilizacdo subjetiva:

[...] é o processo pelo qual o sujeito pode (se) criar, (se) inventar. Esse processo
parece evidenciar a relacdo entre trabalho e a constituicdo e afirmacéo da identidade
[...] E o modo de o trabalhador se engajar no trabalho, empregar e expandir sua
subjetividade, fazer uso de sua inteligéncia pratica e do coletivo de trabalho,
viabilizada pela dindmica do reconhecimento, para transformar o sofrimento em
prazer e, assim, manter-se na luta pela sua sadde mental no trabalho (p. 261-2).
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A mobilizacdo subjetiva depende do engajamento da subjetividade do trabalhador e
também do outro. O sujeito e o outro se relacionando mutuamente contribuem para o processo

de subversédo do sofrimento em prazer.

1.2.1.1 O sofrimento diante das novas formas de gestéo

Dejours (2008) defende que a fala do trabalhador e a escuta atenta promovem uma
avaliacdo mais aprofundada porque considera a subjetividade:

Em outras palavras: uma avaliacdo equitativa pressupde que sejam levados em conta
ndo somente critérios relativos a verdade das circunstancias no mundo objetivo, mas
também critérios de justica e relativos a salide de cada um que trabalha (DEJOURS,
2008, p.82-3).

Dejours e Begue (2010) salientam que a prdpria organizacao de trabalho, através de
seus métodos de avaliacdo de desempenho, acarreta graves prejuizos para a cooperagdo, pois:
“A lealdade e a confianga sdo corroidas e sdo trocadas pela desconfianga e o constrangimento
de vigiar o comportamento dos colegas, logo considerados como adversarios” (p.46). Ou seja,
0s métodos de avaliacdo nao contribuem para os lagos de cooperacao, ao contrario, perpetuam
a competicao para que assim, a empresa possa ter beneficios.

A cooperacéo ¢ fundamental nas relacdes de trabalho. E através dela que o ambiente
de trabalho torna mais saudavel, podendo o sujeito em sofrimento se enxergar no colega,
apoiando-0. Quando o sujeito se isola e ndo consegue enfrentar o sofrimento, a escuta de um

colega e 0o amparo dos demais impede que o trabalhador adoeca.

A cooperagdo ndo pode ser prescrita e sim emergir da vontade dos sujeitos de
trabalharem juntos (DEJOURS, 1993/2011a). A competicdo, cada vez mais presente na
organizacdo do trabalho, acaba por dificultar a cooperagdo, mesmo que esta seja desejada

pelos trabalhadores.

As avaliagOes também ndo retratam o real do trabalho porque a experiéncia subjetiva
escapa a observacdo direta (DEJOURS, 2008). Quando se concebe os métodos de avaliacéo

deixam-se de lado os imprevistos, os acidentes, ou seja, tudo o que foge da “qualidade total”.
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O trabalhador investe-se afetivamente no trabalho, contribuindo para a realizacéo, o
que vai além da prescri¢do. Por vezes, 0 sujeito depara-se com o fracasso, e em algumas
situacOes, faz com que o trabalhador busque superar as dificuldades encontradas. Quando
consegue solucionar, o trabalhador sente-se aliviado, contribuindo para a sua identidade e
salde mental. Desta forma, o resultado avaliado ndo condiz com o todo investimento do

sujeito para a realizagdo, pois analisa apenas uma parte observavel (DEJOURS, 2012a).

Em busca da tdo aclamada qualidade total, as avaliagdes vao destruindo a
cooperagdo. Os meétodos das novas formas de gestdo ignoram 0s processos subjetivos:
“Simplesmente os métodos de avaliagao transformaram-se e, de fato, foram impostos
macigamente em nome da gestdo” (DEJOURS, 2008, p.101). Assim, a gestdo chega aos
trabalhadores com o que espera, sem ao menos escutd-los. Quando um sujeito ndo alcanga ao
resultado esperado, é tido como um mau trabalhador, sendo comum passar por situacdes

vexatorias.

A avaliacdo individualizada de desempenho é uma das mais nocivas porque promove

a competicdo desenfreada.

De fato, a avaliacdo individualizada gera condutas de concorréncia generalizada
entre trabalhadores que chegam até a deslealdade. O resultado mais tangivel desses
novos métodos de avaliagdo é a desestruturacdo da solidariedade, da lealdade, da
confianca e do prazer de conviver no trabalho (DEJOURS, 2008, p.80).

A partir disto, vem o individualismo e 0 medo. Com receio de perder o emprego, 0S
sujeitos passam a se isolar, se voltando as maquinas de trabalho. Com isso, a Unica
cooperacdo existente € com a maquina. Para as empresas gerou 0 crescimento da
produtividade e do lucro, consequentemente os problemas de saude aumentaram, sendo

comuns as patologias de sobrecarga e também mentais (DEJOURS, 2012b).

Dejours e Bégue (2010) retratam o caso de uma fabrica na Franga que registrou um
caso de suicidio. Um dos achados é que no inicio a fabrica tinha funcionarios que viviam nas
comunidades e o trabalho era transmitido as geracfes de uma mesma familia. Com as
mudancas ocorridas na gestdo, adotando métodos de avaliagdo como a avaliacdo
individualizada de desempenho, os lagos de cooperacao foram se diluindo. Com o isolamento,

0o “cada um por si”, os sujeitos se tornam mais resignados diante do sofrimento, ndo
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conseguindo encontrar novas formas de superar o sofrimento. Com isso, podem ser levados a

adoecer, tentativas de suicidio e em casos mais graves, ao suicidio de trabalhadores:

A queda inesperada pode ter um efeito tdo forte de desestabilizacdo psiquica sobre o
assalariado que mergulhou de corpo e alma nas atividades da empresa, que vestiu a
camisa sem restricBes: ao sair de uma entrevista de avaliacdo pode perder as
referéncias e cometer de pronto o suicidio (DEJOURS; BEGUE, 2010, p.42-3).

A adesdo aos novos métodos gestionarios destruiram a confianca entre 0s
trabalhadores que perpetuaram o controle, a vigia sobre si mesmos. No decorrer da
intervengd@o na fabrica, notou-se que um setor isolado, tido como “Sibéria”, sendo rejeitado
pelos demais porque o trabalho era visto como pesado. Neste local, ao contrario do que
percebido nos outros setores, constatou-se o espaco de discussdo, a autonomia para decidir o
horério, a liberdade para criagdo e até mesmo a cooperacdo. Ou seja, mesmo com 0s casos de
suicidio dentro da fabrica, ainda havia vestigios dos tempos de fundacdo, presentes onde
ninguém cogitava estar. Por mais danos que as avaliacdes tragam a organizacdo do trabalho,
esse estudo evidenciou que a cooperacgao € de extrema importancia para a saide mental dos
trabalhadores (DEJOURS; BEGUE, 2010).

1.2.1.2 Mobilizagao Subjetiva e relacdo com a satde no trabalho

Dejours (2012b) promove uma discussdo acerca da cooperacdo e como esta se
relaciona com os demais conceitos da Psicodindmica do Trabalho. O que esta envolvido neste
processo? O que se faz necessario para que a coletividade se sobressaia em detrimento do

individualismo?Estas discussdes serdo tratadas a seguir.

A partir do didlogo com a ergonomia da atividade, a Psicodindmica do Trabalho
apresentou a distingdo entre prescricdo e real. A discrepancia entre o trabalho prescrito e o
real desencadeia o sofrimento, devido as normas coordenadas serem divergentes com 0S
imprevistos, acidentes. O real leva o sujeito a buscar formas de superar as dificuldades,

podendo se unir aos demais.
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A cooperacao envolve elementos como: a visibilidade, a confianga, a controvérsia e
deliberacdo, a arbitragem, o consentimento e a disciplina. Para que se conheca o trabalho do
colega é necessario que cada um torne visivel para o outro o que realiza. A visibilidade
pressupde os riscos de revelacdo, de exposicao de falhas, de se colocar em julgamento perante
0 outro; além do risco de ser denunciado para a gestdo, caso ndo siga as prescri¢oes. Para tal,
a confianca é uma condicao imanente na cooperacao. Para que haja cooperagdo, é preciso que
aja a controvérsia e a deliberacdo, sendo a segunda mais dificil porque precisa de tempo, mas
também por colocar em discussdo diferentes modos operatorios e também para que seja
decidido qual traz mais beneficios ao coletivo (DEJOURS, 2012b).

Em contrapartida, a controvérsia aparece quando ndo ha consenso, 0 que pode
conduzir as dificuldades de deliberacdo, prejudicando a cooperagdo, 0 que nos leva a
necessidade de arbitragem. Apesar de a palavra arbitragem sugerir algo negativo, em
Psicodinamica do Trabalho retrata a importancia de que alguém exerca o poder de deciséo,
para que desta forma, o trabalho do coletivo tenha continuidade. Neste momento, a decisdo
pode ser conferida por uma autoridade, o que implica a disciplina em seguir a ordem deste ou
0 consentimento de todos (Idem).

A inteligéncia préatica é um dos conceitos presentes no aporte tedrico da
Psicodinamica do Trabalho. Dejours (2012a) afirma que a inteligéncia propulsiona a
ampliacdo da subjetividade, e com isso, a superacdo do sofrimento no trabalho, contribuindo

para a satde mental.

A inteligéncia pratica € um dos recursos subjetivos inerentes nas estratégias de
enfrentamento, sendo concebida pelo engajamento do trabalhador. A medida que se
familiariza com os instrumentos de trabalho, com a organizagéo, o trabalhador desenvolve
suas habilidades. Estas, geralmente, fogem do que a instituicdo denomina como parametro a
ser seguido e por conta disto, a inteligéncia préatica é camuflada. O contato com o trabalhador
faz o sujeito agir, sem necessariamente, saber quais meios utilizou para alcancar aquele
objetivo. Aqui, vemos a inteligéncia pratica, que envolve ndo apenas a cogni¢do, mas
inteiramente o corpo. E exercida quando ha espago para autonomia, para que assim o sujeito
possa dar de si mesmo no trabalho. Quando discutida e repassada aos colegas, pode tornar-se
sabedoria pratica (DEJOURS, 1993/2011a; 2012b).

Retomando a inteligéncia inventiva, ndo se conhece de antemao a solucéo, portanto o

sujeito devera encontrar por si mesmo, tal como a crianga ao andar. Dejours (2012a) relaciona
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o0 conceito de inteligéncia inventiva com o mito grego da Métis. Segundo a mitologia grega, a
deusa estava gravida e foi engolida por Zeus, pois se sentia ameagado que a crianga fosse
ultrapassa-lo na inteligéncia. Por tal razdo, Zeus manteve Métis em seu ventre, e ndo em seu
cérebro. Ao final, Atena emerge parida da cabeca de seu pai. Destaca-se que o mito retrata
que a inteligéncia ndo se detivera no cérebro, como esperado, mas sim nas visceras. Portanto,
a inteligéncia inventiva ndo corresponde a uma regido especifica, e sim o corpo inteiro, além

de ndo seguir as regras e a logica.

No trabalho, o contato corporal instrumentaliza a inteligéncia, sendo possivel
perceber mudancas sutis, sem conseguir verbalizar de antem3o. E comum sonhar com o
trabalho, demonstrando que o0 sujeito esta envolvido subjetivamente. Por conta da
subjetividade ndo ser visivel, palpavel, as avaliacbes de desempenho a ignoram. Afinal como

se pode mensurar o invisivel do trabalho?

O espaco publico da discussdo é imprescindivel para a conquista da salde na
organizacdo de trabalho. Quando observamos a valorizacdo de metas, avaliacdes impostas, 0
espaco de discussdo se transforma em um ambiente favoravel para que o trabalhador possa
falar sobre o seu fazer. Esses espacos ndo se restringem a formalidade, ou seja, reunides, e
sim, alcancam contextos informais, como confraternizacfes, pausas para café, almocos. Cada
vez mais, 0 espaco de discussdo vai diminuindo, sendo visto como perda de tempo,

bloqueando a fala do trabalhador que deseja se expressar e dialogar com seus pares e chefias.

Outro conceito da Psicodindmica do Trabalho € o reconhecimento. Este acontece
através do binémio contribuicdo/retribuicdo. O trabalhador deseja contribuir para a
organizacdo de trabalho, recorrendo a sua criatividade. Quanto mais engajado no trabalho
mais espera que seja retribuido. Para tal, os pares, chefes e clientes julgam o trabalho
realizado. Os julgamentos de utilidade (dos chefes e clientes) e de beleza (dos pares) levam ao
reconhecimento. Este é relacionado ao resultado do trabalho, assim ndo se julga o sujeito.
Contudo, a validagéo propicia o fortalecimento da identidade do sujeito, conduzindo ao prazer
no trabalho (MORAES, 2013c).

O reconhecimento é um dos pilares da saide mental do trabalhador, pois é atraves
deste que o sujeito ressignifica o sofrimento. Ao contribuir com a organizagédo do trabalho, o
sujeito espera receber uma retribuicdo simbdlica. Esta pode ser de constatacdo ou de gratid&o.
No entanto, para que aconteca a retribuicao, o trabalhador passa por julgamentos, sendo estes
de dois tipos: o de utilidade e o de beleza.
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Uma particularidade central sobre a psicodindmica do reconhecimento é a sua
relagdo intrinseca com o coletivo de trabalho, ou seja: uma vez que o
reconhecimento implica o julgamento do outro, dos pares, este somente é possivel
quando existe um coletivo de trabalho (LIMA, 2013, p. 352).

Sendo reconhecido pelo seu saber-fazer, ultrapassando as dificuldades, se fomenta o
sentido do sofrimento ao sujeito. Quando o reconhecimento ndo existe, pode-se desencadear o
adoecimento psiquico: “Toda descompensagdo psicopatoldgica supde um titubear ou uma
crise de identidade. Assim, a dindmica do reconhecimento das contribui¢cfes a organizacdo do
trabalho engaja, de facto, a problematica da saide mental” (DEJOURS, 2012b, p. 108).
Embora, inicialmente o reconhecimento esteja voltado para o fazer do trabalhador, apos isso,

pode se relacionar com o ser.

O reconhecimento ¢ uma das categorias fundamentais para a teoria dejouriana.
Inspirado no triangulo da dindmica da identidade de Sigaut, em que os termos Ego, Real e 0
Outro estdo entrelacados, Dejours (2012b) desenvolve um tridngulo correspondente a

Psicodinamica do Trabalho: Sofrimento — Trabalho —Reconhecimento.

Para a psicodinamica, este tridangulo ganha uma forma especifica com a seguinte
configuracdo: Sofrimento — Trabalho — Reconhecimento. Nesta triade a retribuicdo
simbdlica oriunda do reconhecimento constitui-se pela constru¢do de sentido
atribuido a vivéncia de sofrimento no trabalho. Tal retribuicdo favorece a
transformacdo do sofrimento em prazer (LIMA, 2013, p. 353).

Com o objetivo de sintetizar a Psicodindmica do Trabalho desenvolveu-se o quadro,

a sequir, sobre o sofrimento e seus desdobramentos:

Quadro 2 - Vivéncias de sofrimento e seus direcionamentos

SOFRIMENTO
PATOGENO CRIATIVO
ESTRATEGIAS ESTRATEGIAS DE
DEFENSIVAS ENFRENTAMENTO
RACIONALIZACAO COOPERACAO
NEGACAO INTELIGENCIA PRATICA
RESIGNACAO ESPACO DE DISCUSSAO
RECONHECIMENTO
ADOECIMENTO PRAZER

(Fonte: elaborado pela prdpria autora baseado na teoria dejouriana)
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Assim, 0s conceitos provenientes da teoria dejouriana estdo imbricados e fornecem

suporte para a analise das vivéncias subjetivas do trabalhador.
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CAPITULO I

METODOLOGIA

O método que empregamos na pesquisa, a Clinica do Trabalho e da Ac¢édo, método
especifico da psicodindmica do trabalho, fundado por Dejours (2011b). Este pode ser situado
dentro do escopo da metodologia qualitativa, exploratéria. A Psicodindmica do Trabalho vai
além do aporte tedrico, mostrando que a sua contribuicdo também é enraizada em uma
metodologia complexa. Esta se mostra, assim como no nome da teoria, sua dinamicidade,
sendo caracterizada como pesquisa-acdo. Assim, através da pratica, os fundamentos tedricos

sao discutidos e constantemente reconstruidos.

A metodologia em Psicodindmica do Trabalho segue duas etapas: a primeira,
denominada pré-pesquisa, para confirmagdo ou ndo de demanda para a etapa seguinte; a
pesquisa propriamente dita consiste na reunido dos trabalhadores para analise da postura do
coletivo nas relacbes de trabalho em face a forma de organizacdo de trabalho e quais os

resultados da ocultacéo das estratégias defensivas diante do sofrimento (DEJOURS, 2011b).

Por conceber o trabalho como central para os participantes se empregou a clinica,
pois esta analisa 0s processos subjetivos envolvidos no trabalhar: “O foco da andlise é a
organizacdo do trabalho e a partir do seu entendimento compreender como sdo produzidos 0s
processos de subjetivagdo, as patologias e a saude” (MENDES; ARAUJO; MERLO, 2011,
p.169).

2.1  Participantes

As atividades realizadas durante a pré-pesquisa foram as oficinas de escuta do
sofrimento no trabalho com dindmicas que serdo explicadas posteriormente. A adesao
voluntaria se deu a partir do convite feito durante uma reunido, em que 0s sujeitos foram
comunicados que ocorreriam as oficinas. ApOs a pré-pesquisa, ocorreu a pesquisa

propriamente dita.
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Embora ndo tenha havido distingdo de género nos critérios de inclusdo, a adesdo
voluntaria a clinica se deu apenas por mulheres. Acredita-se que o motivo para tal é a possivel
desconfianga dos homens no sigilo da clinica. Para alguns, os conteidos seriam identificados
e repassados a chefia sem autorizacdo das participantes. Participaram dez servidoras, entre 20
a 60 anos. O tempo de servigo no local de trabalho pesquisado variou entre dois meses a 30
anos. A escolaridade das participantes incluiu Ensino Médio completo até Superior completo.

Em se tratando do espaco da pesquisa, 0 setor dispde de: uma sala de treinamento,
com capacidade para 60 pessoas, duas salas de reunido, uma copa, quatro salas de direcao
correspondendo aos quatro departamentos, um arquivo e uma sala da gestdo. O setor tem

aproximadamente 60 a 80 servidores.

As participantes trabalnavam em um setor com departamentos distintos. Alguns
departamentos exerciam atividades que se relacionavam com os do colega, enquanto outros
ndo. Ressalta-se que a hierarquia é delineada da seguinte forma: pro-reitor (a) como gestor
principal; em seguida, diretores; abaixo, coordenadores e por fim, os servidores sem cargo de

chefia.

As atividades das participantes consistiam na realizacdo de procedimentos
administrativos, elaboracdes de documentos, relatorios, planilhas, pareceres, atualizacdo dos
sistemas de informacdo da instituicdo com dados importantes do publico atendido,
planejar/organizar atividades, acompanhar processos, zelar pelos documentos mantidos no
setor e atendimento a comunidade universitaria, esta composta por docentes, técnicos

administrativos em educacao e discentes.

2.2  Pré-pesquisa

Para que se inicie a clinica é necessario haver uma demanda. Geralmente, precisa vir
dos trabalhadores. Entretanto existem casos de chefia procurar a interven¢do. Com o objetivo
de comprovar a existéncia de demanda ou ndo, € realizada a anélise da demanda, que integra
a etapa inicial, chamada de pré-pesquisa: "A construcdo da demanda de forma socializada
permite a sua validade quando os atores a reconhecem como significativa, assumindo os
riscos coletivamente” (MENDES; ARAUJO, 2012, p.41). Desta forma, os pesquisadores
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avaliam se h& o desejo de escuta. A fala é o meio pelo qual podem ser acessadas as vivéncias
subjetivas, tanto de sofrimento quanto de prazer:

O comentario é assim a matéria-prima mesma desta “apropriagdo” subjetiva dos
trabalhadores. Este comentario traz consigo uma dimensao vetorial das relagGes. Ha
uma dimensdo explicativa, uma meta, o objetivo de convencer, de informar o outro
sobre a maneira como o coletivo concebe sua relagdo com o trabalho (DEJOURS,
1993/2011b, p. 137).

E através do comentéario verbal que sdo sinalizadas as estratégias de defesa, a
mobilizacdo subjetiva, o real do trabalho. Neste processo, a escuta do pesquisador se torna

primordial para captar as nuances dos sujeitos, os siléncios, os gestos, as contradigdes.

A escuta do sofrimento decorrente das relagfes de trabalho requer do clinico escutar
0 ndo dito, o oculto, o silenciado, buscando, junto com o coletivo, desvelar a cortina
e construir novas estratégias para ressignificar o sofrimento, atribuindo um novo
sentido ao trabalho e, como consequéncia, abrindo espago para as agdes sobre a
organizag&o do trabalho (MENDES; ARAUJO, 2012, p.39).

A escolha de instrumentos para a analise da demanda dependerd do grupo
pesquisado. Alguns instrumentos como inventarios, oficinas de escuta do sofrimento,
entrevistas, sdo recursos utilizados no Laboratdrio de Psicodinamica do Trabalho — LAPSIC,
para explorar a demanda para a clinica (MORAES; VASCONCELOS, 2015). Apo6s a analise
da demanda, sinalizado o desejo de escuta dos trabalhadores, se inicia a pesquisa

propriamente dita.

2.2.1 Percurso da pré-pesquisa

No caso desta pesquisa, a gestdo do setor entrou em contato com o LAPSIC, este
vinculado a Faculdade de Psicologia da Universidade Federal do Amazonas — UFAM,
solicitando atividades que visassem a melhoria do ambiente de trabalho. Inicialmente, houve
entrevistas com gestores, assim como uma palestra de sensibilizagdo com os trabalhadores.

Em seguida, foram realizadas oficinas de escuta do sofrimento no trabalho com trés grupos do
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setor, com todos os trabalhadores que desejassem participar, sendo organizados em grupos do

mesmo nivel hierarquico. Conforme Martins (2015), as oficinas utilizam:

[...] outras técnicas expressivas, como as expressivas graficas como mediacdo para
mobilizacdo da expressdo do vivido e promocdo da circulagdo da palavra,
promovendo a fala compartilhada e o pensar reflexivo (p.106).

Trés grupos participaram da analise da demanda: um formado por superiores
hierarquicos (coordenadores dos outros grupos) e dois sem cargo de chefia. A intervencédo
com o grupo formado pelos superiores consistiu em quatro encontros para investigar os

conteudos relacionados ao sofrimento no trabalho.

Em se tratando do grupo de coordenadores, em um dos encontros, a dindmica
utilizava a seguinte frase “Quando penso no meu trabalho, sinto...”. Uma folha de papel foi
entregue para cada um participante que anotava suas percepc¢des. Nesta sessao compareceram
sete pessoas. Em outro momento ocorreu a dindmica “Juntos podemos”, em que o0s
participantes também registravam no papel suas ideias a partir da frase e depois era
compartilhado no grupo. Sete pessoas participaram desta dinamica. As dinamicas consistiram
em frases disparadoras para que fossem geradas reflexdes que eram anotadas em uma folha de
papel e depois lida em grupo. Surgiram discussfes em grupo, sugestdes para os colegas e
contetidos que indicaram a necessidade de escuta aprofundada.

Para os dois grupos formados pelos que ndo exerciam cargo de chefia, realizou-se
uma dinamica do corpo que consiste na formacdo de subgrupos, em gue cada um recebe uma
cartolina. Um participante é escolhido para deitar sob a cartolina para que os colegas facam o
contorno do corpo. Apbés o desenho, cada um deveria desenhar elementos que
correspondessem ao sofrimento e prazer no trabalho. Depois de concluirem os desenhos, as
cartolinas eram colocadas na parede e cada participante expunha sobre os simbolos que
desenhou. A dindmica se tornava um disparador para que discussdes fossem geradas entre o
grupo. Os dados coletados em diario de campo se tornavam base para o relatorio que seria
validado ou refutado pelo grupo em outro encontro. Ressalta-se que nesta etapa, participou a
professora Dra. Rosangela Dutra de Moraes como pesquisadora principal, Angelina Paiva e

Josiane Maciel, como pesquisadoras auxiliares, vinculadas ao LAPSIC/UFAM.



50

Nesta etapa da pré-pesquisa, os resultados das dindmicas trouxeram conteudos
significativos. Os coordenadores se mostraram identificados com seu trabalho, conhecimento
profundo dos procedimentos administrativos da instituicdo e possuiam ideias para melhoria
dos servicos, denotando engajamento no trabalho. Relataram dificuldades no atendimento ao
publico, quando pessoas chegavam gritando. Nao havia espago para o dialogo entre os colegas
e em alguns setores existia tensdo e muitas responsabilidades envolvendo a natureza do
trabalho. Alguns participantes mencionaram desanimo, embora falassem que tinham “vontade
de avancar, solucionar problemas”, buscando alternativas. As vivéncias de sofrimento foram:
a sobrecarga, 0 excesso de cobrancas, a falta de comunicacéao e de planejamento entre setores,
a falta de autonomia, a falta de valorizacéo, a auséncia de espago para opinarem, o desrespeito
as diferencas individuais, tristeza pela falta de companheirismo. Apesar disso, afirmaram que
em alguns setores ha companheirismo entre colegas. Chegavam a cogitar entregar a funcéo,
embora mesmo com a pressao, o trabalho era bem feito, além disso, um participante enfatizou

que a pessoa que adoece é o mais comprometido com o seu trabalho.

Um dos pontos trazidos por este grupo foram as dificuldades relacionadas ao espaco
fisico, aberto, pois ndo conseguiam se concentrar em suas atividades. A quebra de paredes
relatada como um processo “agressivo”, para um participante defendia que primeiro se
deveria quebrar as paredes de relacionamento e depois as fisicas. A mudanca de layout ndo
considerou as pessoas, 0 que sdo o elemento mais importante. A maneira de solucionar esse
conflito é o dialogo. Ademais, concordaram que a auséncia de paredes possibilitou a

aproximacdo entre os setores.

Os resultados do primeiro grupo, sem cargo de chefia, trouxeram as vivéncias de
sofrimento ligadas a sobrecarga (em alguns setores), pressdes excessivas, dificuldades de
comunicagdo por parte das chefias e entre os diferentes setores, sentimento de estar preso,
falta de autonomia, dificuldades relacionadas ao modo como a gestéo tratava os servidores. O
segundo grupo corroborou as mesmas vivéncias, além de falta de reconhecimento; o ambiente
caracterizado por pressdo se agravou com a auséncia de paredes, que propiciava a sensagdo de

estar continuamente vigiado e problemas de concentracao.

A partir das discussfes e com base nas anotacdes realizadas, apresentou-se
previamente um relatorio para os trés grupos que validaram determinados pontos e refutaram
outros, sinalizando se as impressdes das pesquisadoras estavam de acordo com suas vivéncias

de trabalho. Ao final das oficinas, cada relatério foi entregue para a gestdo com os conteddos
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validados pelos participantes e sugestdes para melhoria. Dentre estas sugestdes: reunifes mais
abertas, com espaco de fala para todos, para discussédo de dificuldades e possibilidades de
cooperacdo, estabelecimento de processos de trabalho de forma clara e equitativa, divulgacéo
das informacdes, colocar divisorias, planejamento anual, parceria entre as divisoes,
planejamento interno, autonomia e maior flexibilidade. Com os coordenadores que

sinalizaram o desejo da continuidade da escuta clinica aconteceram reuniées com estes.

Analisando os conteudos trazidos pelos participantes na andlise da demanda,
evidenciou-se demanda para a pesquisa propriamente dita, visto que as vivéncias de
sofrimento relacionadas a sobrecarga, as dificuldades de comunicacdo, problemas com a
chefia, auséncia de reconhecimento foram mencionadas durante esta etapa. Para tal, a gestdo

aceitou a realizacao da etapa seguinte.

2.3 Pesquisa propriamente dita

A etapa seguinte se caracteriza como a pesquisa propriamente dita, visto que nao
ha necessidade de analisar a existéncia de demanda ou ndo. Nesta etapa acontecem sessdes
coletivas com os trabalhadores que aderem voluntariamente ao grupo. Participaram desta
etapa Angelina Paiva, como pesquisadora principal, além de Aline Vasconcelos e Josiane

Maciel como pesquisadoras auxiliares.

Os procedimentos éticos foram previamente seguidos como: a autorizacdo dos
participantes mediante a assinatura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido - TCLE.
Além da submissdo do projeto, ao Comité de Etica e Pesquisa da Universidade Federal do
Amazonas (CAAE: 59647616.0.0000.5020). Com o parecer aprovado do projeto, teve inicio a

pesquisa.

2.3.1 Percurso da pesquisa propriamente dita

Nesta pesquisa, 0 nimero minimo estabelecido de trés participantes. Os critérios para

inclusdo foram: servidores Técnicos Administrativos em Educacdo que ndo ocupavam cargo
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de chefia, sem distin¢do de idade, género, tempo de profissdo. Escolaridade: Nivel Médio ou
Superior completos. Os critérios de exclusdo: servidores Técnicos Administrativos em
Educacao que ocupavam cargo de chefia, servidores em férias, licengas, afastados. Ressalta-se
que de acordo com os critérios de exclusdo os servidores que ocupassem cargo de chefia ndo
fariam parte da clinica. Entretanto, duas participantes corroboraram que ndo se viam como
superiores e sem autoridade para tomada de decisOes, sendo assim, a participacdo destas foi
considerada levando em conta que ndo eram chefes de outras participantes que estiveram na

clinica.

Em relacdo ao nimero de sessdes, proposto previamente oito sessdes, que poderia ser
alterado conforme se percebesse a necessidade, ao final ocorreram apenas seis sessdes. Estas
tiveram como tempo de duragdo uma hora, em uma sala reservada no local de trabalho, uma

Vez por semana.

O importante é a construcdo do espaco de discussdo e deliberacdo, no qual é
permitido falar, escutar, refletir, confrontar opinifes, debater, que se desdobra em
dois objetivos principais: reconstruir as bases do conviver e a cooperacdo
(MENDES; ARAUJO; MERLO, 2011, p.171).

Em cada coletivo, a pesquisa propriamente dita se apresenta de forma singular. No
caso da pesquisa com os técnicos administrativos em educacdo, o material da pesquisa: a fala
do coletivo e a escuta clinica qualificada do pesquisador. O registro se deu atravées das sessdes
gravadas em audio e transcritas posteriormente, mantendo o sigilo dos participantes e
resguardando todos os dados que pudessem vir a identifica-los. Também era imprescindivel o
uso de um diério de campo para que 0 pesquisador anotasse suas percepgdes e sentimentos
advindos da condugdo das sessdes. Por meio deste material, elaborava-se um memorial por

sessao.

O memorial € o resgate dos conteudos subjetivos trazidos pelos trabalhadores, além
das interpretagdes do pesquisador. O inicio de cada sessdo é marcado pela leitura do
memorial. Durante este momento, os trabalhadores validam o memorial ou refutam. Mendes e
Araujo (2012) afirmam que uma boa interpretacdo € aquela que gera novas discussdes sobre
as situacdes no trabalho. Por fim, realizou-se o relatorio final elaborado para a gestéo,

destacando que somente constaram 0s contetidos autorizados pelos participantes.
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Outros aspectos metodologicos da Clinica do Trabalho e da Acgdo devem ser
considerados. Autores enfatizam que o pesquisador deve estar ciente da escuta com risco para
que assim consiga acessar as vivéncias subjetivas dos trabalhadores (MENDES; ARAUJO;
MERLO, 2011; MENDES; ARAUJO, 2012; MARTINS, 2015). E fundamental para o
método de interpretacdo que o pesquisador aja como interlocutor, para que possa entrar em
contato com os contetdos subjetivos que os trabalhadores.

Os elementos postos de forma clara — talvez excessivamente clara para 0s
trabalhadores- permitem ao pesquisador a realizacdo desse trabalho de formulagéo,
verbalizacdo, expressdo (DEJOURS, 1993/2011b, p. 146-147).

Durante o processo de interpretacdo dos dados, dois grupos fazem parte desta etapa:
0 grupo de pesquisa, formada pelo pesquisador, pesquisadores auxiliares e trabalhadores; e 0
grupo de controle, formados pelos pesquisadores e membros do laboratorio de pesquisa. A
supervisdo realizada com este Gltimo grupo permite analisar conteudos que os pesquisadores
podem ndo terem aprofundado. O intuito destas discussdes é que garanta o carater de
cientificidade desta pesquisa. Ap6s o término das sessOes, elaborou-se um relatério para a
gestdo, a fim de que esta tivesse ciéncia dos processos subjetivos valorizados na Clinica do

Trabalho e da Ac¢éo.

Caracteriza-se a clinica dejouriana como pesquisa e acdo: a demanda co-construida
tanto da pesquisadora quanto dos participantes, havendo participacdo dos envolvidos
diretamente no contexto de trabalho. Assim nesta pesquisa, mais do que retirar informacoes

para questionamentos, visou-se a acdo dos proprios sujeitos.
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Abaixo, uma sintese do percurso metodologico:

Quadro 3 — Percurso metodoldgico

12 etapa

* Conversa com a Gestora
* Palestra com os TAE's sem cargo de chefia

22 etapa

¢ Oficinas:
¢ Um grupo de Coordenadores
¢ Dois grupos de TAE's sem cargo de chefia

32 etapa

¢ Validagao dos Resultados das Oficinas
* Relatério para a Gestdo
¢ Autorizacdo para a Clinica

42 etapa

¢ Clinica do Trabalho e da A¢do
¢ Devolutiva - Validagdo dos Resultados

52 etapa
* Relatdrio para a Gestdo

Fonte: elaborado pela propria autora.

Como mencionado anteriormente, o setor pesquisado € composto de varias divisdes,
com atividades distintas e em alguns casos, se complementam. A metodologia aplicada
buscou proporcionar a fala do coletivo e a escuta clinica da pesquisadora para a elaboracéo
das vivéncias subjetivas dos trabalhadores.
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CAPITULO 11l

RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados apresentados se referem as sessdes da clinica do trabalho e da acéo
com as participantes. Estas receberam nomes de estrelas para preservar a identidade de cada
uma, considerando o sigilo na pesquisa. Foram analisados os resultados da clinica, destacando

as vivéncias de sofrimento e as de prazer.

3.1  Quebra de paredes ou de lagos?

O coletivo passou por mudancas drasticas no setor. A principal mudanca fisica foi a
quebra de paredes. O setor que antes tinha salas fechadas passou a ser um saldo, um espaco
sem paredes, com mesas justapostas. O setor possuia varios departamentos em salas fechadas,
comecaram a conviver, a partir da retirada das paredes. Interessante ressaltar que o0s
superiores hierarquicos continuavam em salas, com paredes de vidros, mesmo apos a
mudanca. Através das falas, notou-se que essa situacao acarretou vivéncias de sofrimento para

aqueles que estavam durante o ocorrido e que ainda se manifestam:

As paredes continuam, mas invisiveis agora (LUCIDA).

As participantes afirmaram que a reforma ocorreu sem protecéo e preocupagdo com
o servidor, durante o expediente de trabalho, 0 que demonstra o desrespeito aos servidores e
0s processos de trabalho. Ndo foram transferidas para outro espaco, trabalhando em meio a
poeira e barulho da reforma. Aquelas que estiveram presentes, durante este processo, 0

descreveram como “impositivo”:

Simplesmente cheguei para trabalhar e tavam quebrando. ‘Estamos em reforma’[...]
Organizem as caixas de vocés que a gente precisa mudar! De ontem para amanhd
[...] Até hoje tem processo que ninguém achou. N4o sei que fim levou. Entdo assim,
total falta de organizacdo, de pensar nas pessoas [...]. Foi horrivel. Teve colega
chorando [...] Gente doente, passando mal, indo para o hospital (VEGA).
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Outra participante também descreveu a reforma, relatando a demora de um més para

localizar os documentos:

Entdo, arruma tuas coisas ai. Encaixotei tudo, amarrei tudo [...] Tudo o que pude
fazer, eu identifiquei [...] Pra mim foi uma surpresa. Tudo diferente! Era um
barulho. Eu cheguei e fiquei olhando [...] Onde é que eu vou sentar? ‘Ah, a gente
ainda ndo montou mesa para vocé. Ah, senta ai em qualquer canto’. Sabe, foi uma
sensagdo tdo angustiante [...] [depois] fiquei sentada numa cadeira la. Passei o dia
todinho sem fazer nada [...] [depois voltou e montaram a mesa). E cadé as minhas
coisas? Cadé o computador? Cadé as caixas? Ninguém sabia onde é que tava
(ALCIONE).

Nesta fala, destaca-se o sofrimento ético vivenciado pela servidora. Em meio a
aparente imobilidade causada pela auséncia de lugar, permaneceu sentada como uma forma de
resisténcia. As perguntas: “Onde ¢ que eu vou sentar?” “E cadé as minhas coisas?” ilustram o

sentido de “ndo lugar” em que a servidora se encontrava.

Descreveram o episodio da “quebra de paredes”, em que durante a reforma algumas
participantes almogavam na mesa, a poeira caia na comida. Também tinham dificuldades de
atender ao telefone com o barulho de serragem. Com a reforma, servidores tiveram rinite
alérgica, dor de cabeca, e até o caso de um servidor que explodiu, gritou e comecou a chorar
no meio do setor. Sinaliza-se que sem considerar o trabalhador e o coletivo, as mudancas

ocasionam abalos a sallde mental:

Basta retirar-lne esse reconhecimento, por um simples remanejamento da
organizagdo do trabalho (por exemplo: “mudanca de estrutura”, reorganizacao
gerencial, entre outras), de uma crise do coletivo ou ainda de sofrer uma ameaca de
isolamento ou de demissdo [...] e sua saude mental é tdo logo colocada em causa
(DEJOURS, 2012b, p.118-9).

Questionados sobre como aconteceu a divulgacdo da reforma, a comunicacdo entre
os trabalhadores, mencionaram que “ouviram por alto”. Participante acreditou que deveria ter

tido reunido para que as pessoas pudessem estar envolvidas:

Eu ndo me identifico porque ndo participei [do processo] (MEISSA).
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Além deste posicionamento, participante afirma que a falta de planejamento, néo

contribui com o andamento dos processos:

Sinto que ainda ndo ha planejamento, decidem de um dia para 0 outro, as coisas
acabam se perdendo (MEISSA).

Freitas (2015) investigou as vivéncias de prazer-sofrimento do trabalho dos técnicos
administrativos de uma instituicdo federal de ensino. Dentre as vivéncias de sofrimento, a
falta de reuniGes e planejamentos acarretava prejuizos aos trabalhadores. Além disso, a
pesquisa sinalizou a ndo participacdo dos sujeitos nos processos decisorios de trabalho. Isto
contribuia para o sofrimento patogénico, além das recorrentes interferéncias politicas nas

decisoes.

O espaco de discussdo ndo existe, havendo o desejo do grupo desse lugar para o
dialogo. Uma participante destacou a necessidade de tempo para discussdo, estudo de caso e
que “ficava assoberbada”, saia do trabalho e ficava pensando, o que poderia se considerar
como indicios de sobrecarga. Relataram que durante a quebra de paredes, se intencionou

solicitar uma conversa, contudo gerou conflitos entre colegas, porque alguns foram contra.

Nio adianta conversar. ‘Bom, se ndo adianta conversar, que setor é esse?’ [...] Quais
s8o os resultados esperados? E o setor publico! Tem que dar o indicativo (MEISSA).

Segundo o grupo, o pedido de conversa acabou acarretando a saida de funcionérios,
em que “cabegas rolaram”. Apesar deste episddio, uma participante ndo enxergava problemas
de interacdo entre colegas, corroborando que estes permaneciam, enquanto a chefia se

modificava:

Interajo bem com os colegas, busco fazer isso, pois é com eles que conto para fazer
as acdes [...] Quem fica sdo os colegas, os cargos de confianca saem (MEISSA).

Com isso, se notou sinais de estratégias defensivas contrapondo-as de enfrentamento.

Enquanto, uma participante buscava solucgdes, seus pares se resignavam e acomodavam com a



58

postura de nao procurar o didlogo. Com a saida daqueles que “lutaram” parece que vem a
confirmagdo de que “melhor ficar quieto”. E a participante acaba preferindo manter as

relacBes entre pares, racionalizando que os gestores saem.

O episddio da quebra de paredes, ocorrido ha dois anos antes da pesquisa, apesar de
ter propiciado sofrimento, ao mesmo tempo, possibilitou a interacdo entre os colegas. Com
ISso, comecaram a conhecer 0s colegas e o trabalho realizado por estes. Mesmo assim, ndo
havia consenso no grupo sobre os pontos positivos, pois havia pessoas que necessitavam de
siléncio, para elaboragcdo de processos, além de outras atividades que demandavam maior
atencdo. As participantes, no decorrer da clinica, retomaram que a mudanca nédo foi dialogada

no setor.

N&o houve uma conversa, sempre bato nessa tecla. Tem que chamar para conversar.
Deveria ter sido trabalhado [previamente] a juncéo entre departamentos (MEISSA).

A ideia foi boa, a forma que agrediu as pessoas [quebra das paredes] (VEGA).

Vocé valia menos que um computador (ALCIONE).

As falas indicam o sofrimento acarretado pela quebra de paredes, pela imposicéo, e
pela auséncia de dialogo com o coletivo. O impacto causado se tornou agressivo, porque
demonstrou que o papel das participantes era menor do que as maquinas de trabalho. Perceber
que ser considerada menos importante que um computador, propiciou que lhes causasse
sofrimento, afinal a quebra ndo se resumiu as paredes e sim, aos lacos humanos. Os sujeitos
necessitavam ser escutados acerca das mudangas porque eram seus espacos de trabalho, lugar
em que sdo desenvolvidas ndo apenas atividades, mas também a subjetividade do trabalhador.

Os modelos de gestdo, como gerencialista, elaboram instrumentos visando o maior
fluxo de trabalho para que gere produtividade e ganhos para a organizagdo. No entanto, perde-
se o0 fator humano, no qual o sujeito elabora seu trabalho por meio do engajamento de sua
subjetividade e que ndo necessariamente descumpre as normas da organizagdo, apenas

interpreta a sua maneira para que ao final, consiga realizar o seu trabalho.

As participantes informaram que poucas pessoas tiveram acesso aos objetivos da
quebra de paredes. As mudangas eram repassadas através de ruidos, fofocas que somente

depois se confirmava.



59

Decisdes boas, mas ndo sdo compartilhadas [...] Problema é ndo compartilhar isso

com o grupo [...] fica uma lideranga “ditadora” porque ndo comunica, compartilha
[...] (VEGA).

A fala corrobora a teoria dejouriana em que os trabalhadores necessitam ser
escutados, pois sdo estes que conhecem profundamente o trabalho realizado. Além da regra
técnica, ha regra do saber viver, ou seja, a convivéncia. Por meio desta, a cooperacdo pode ser

construida. O trabalho néo se restringe a producédo, é também viver junto (DEJOURS, 2012b).

As participantes continuavam a destacar as dificuldades com o saldo, mas ha indicios

de ressignificacdo do sofrimento:

Tem ruidos, problemas de concentracdo, por outro lado, a antiga estrutura,
departamentos, pessoas ndo sabiam em qual porta bater, ndo impedia que
invadissem nosso espaco de trabalho. Ndo tinha protecéo, nesse sentido, agora tenho
(ALCIONE).

Em meio a essas dificuldades, as participantes ressaltaram os pontos positivos da
reforma, como ampliar a visdo das atividades de cada departamento, podendo diminuir rixas

pelo desconhecimento do processo do departamento vizinho:

Ao meu ver, o ambiente fechado tava bom, agora passei a conhecer todo mundo [...]
Antes discutia 0s processos [com os colegas], ndo compreendia. Passei a conhecer
[...] O outro departamento era resistente ao sistema. A gente ia |4 ensinar. Agora
sabem usar (ALCIONE).

Para uma participante, a forma tida como “traumatica” € que acarretou sofrimento no

setor:

Foi muito dificil, mas teve alguma melhora. O problema foi a forma, o modo. Néo
ter sido deslocado para local provisério. A gente que teve que limpar tudo, andando
pra cima e pra baixo com processos para nao perder, ia até outro setor (ZANIAH).
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Embora reconhecam beneficios que a reforma proporcionou, as divergéncias se

fazem presentes, ou seja, ndo ha consenso:

Tinha horas que era um siléncio total. A gente ouvia 0 nosso coracdo bater (risos).
Entdo, isso ndo existe mais (MAIA).

Outra participante mencionou que consegue trabalhar normalmente, pois estd em
setor mais isolado, silencioso, até “esquecido”. Similar ao que Dejours e Begue (2010)
expuseram no caso do setor “Sibéria”, local distante de uma empresa, mas que preservava a

autonomia e a cooperacéo, elementos que ndo se constatava nos demais setores.

O coletivo de pesquisa destacou que cada departamento tem periodos de um
acréscimo na demanda dos processos administrativos, enquanto o outro ndo. Uma forma de
ilustracdo séo os periodos de matricula. No inicio do primeiro semestre do ano em que além
dos alunos veteranos, 0s novatos estdo entrando surgem muitas demandas. Em contrapartida,
no recesso das férias pode ser tido como época mais calma nos setores. Assim, percebe-se que
hd épocas distintas entre os departamentos do setor pesquisado: um departamento esta
silencioso e servidores chegam a rir mais alto, ouvir musica porque 0S Processos estao
acontecendo sem preocupacao intensa, o que prejudica a atencao do departamento ao lado que
pode estar recebendo muitos processos. Apesar disso, informaram que conversando, o colega

compreende e diminui o barulho.

3.2 As relagdes socioprofissionais

As discussdes acerca das relagdes entre colegas e a gestdo foram recorrentes na
clinica. Inicialmente, relataram que, ap06s a analise da demanda, no caso, as oficinas, tiveram
problemas de auséncia de sigilo entre os proprios pares. As informacdes repassadas fora do
ambito das oficinas geraram mal-estar entre os colegas. Outro ponto citado eram as mudancas

na organizacdo de trabalho ndo comunicadas, sendo transmitidas por intermédio de fofocas.
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A maior parte das interacdes entre as participantes aconteciam durante o café e o
almoco. Dejours (2012b) destaca a importancia dos espacos informais. SA0 nesses espacos

que a atividade dedntica é construida:

Quando essa convivéncia ndo existe ou é excluida do trabalho, suprime-se também
os espacos informais de deliberacdo, o que pode terminar evoluindo rumo a uma
tendéncia de coordenacdo autoritaria ou burocrética (p.84).

Todas concordaram que através da preparacdo da refeicdo realizada por uma
participante, se reuniam, sendo isto considerado um momento agradavel por todas. Aqui,
podemos compreender que apesar das dificuldades de comunicacdo relatadas, as falas

sinalizavam o desejo de interacéo.

Cada um age de uma forma, mas nds precisamos nos unir mais (MEISSA).

O setor pesquisado abarca departamentos distintos, 0 que tornava comum que
algumas participantes ndo se comunicassem rotineiramente. Apesar das atividades serem
diversificadas, o coletivo tinha interesse de interacdo maior e promogéo do dialogo, através de
espacos de fala. Assim, ficou evidente pelas falas das participantes a necessidade de criacédo

de espacos de discusséo, tais como reunides.

A respeito disso, mencionaram que durante uma confraternizacdo, houve uma
dindmica voltada para falhas de comunicacdo. Explicaram que algumas pessoas se retiravam
da sala e durante a dindmica perceberam diferentes interpretacdes de uma situacdo. Indagadas
sobre como lidavam com as fofocas, responderam que: “a gente vai levando...”. Foram

questionadas se haveria falta de confianca:

Néo é falta de confianca, pessoas que ndo atentam, o modelo aberto propicia [...]
Houve casos de falta de maturidade, burburinho, ruidos [...] (VEGA).

Nesta fala, se analisa se ndo seriam tracos de estratégia defensiva para racionalizar

que existia confianca entre os pares. Outras falas trouxeram dificuldades entre colegas: a
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vigilancia sobre as faltas exercidas pelos colegas, em que era comum o colega sugerir
“cautela” para o outro. Além disso, divergéncia de horarios, com uns cumprindo o horario
integralmente, outros ndo, havendo colegas que marcavam horarios diferentes. Uma
participante tinha justificativa para as faltas e se mostrava preocupada em sobrecarregar um

colega, culpada quando se ausentava, além do receio de ser “mal vista™:

Me sinto pressionada [...] O outro vai me olhar de forma enviesada (CAPELLA).

A fala sinaliza que a preocupacdo da participante ndo esta no trabalho em si, e sim no
julgamento do outro que recairé sobre esta. Apesar do respaldo médico que lhe assegura que
ndo sofrera punicdes, pois cuidara de sua saude, o colega ndo interpreta desta maneira. Ser
mal vista pelo outro, mais do que o tratamento, se sobressai no exemplo. 1sso remete a
ideologia da vergonha sustentada pelo subproletariado francés, ilustrada por Dejours (2015)

em “A Loucura do Trabalho”:

No6s dissemos que, no subdrbio, se estaria mais inclinado a falar das doengas que
atingem as mulheres do que das doencas que atingem os homens. Para estes Ultimos,
a doenca equivale a paralisacdo do trabalho, isto é, & vagabundagem. Para a mulher a
doenca ndo pode autorizar a paralisacdo do trabalho (p. 39)

Assim, a fala de Capella fornece indicios de ideologia defensiva, principalmente ao
se tratar a doenca e o significado que apresenta aos outros trabalhadores. Os significados que
a doenca representa para este coletivo serdo discutidos a seguir.

3.3  Quando o corpo do trabalhador adoece

Durante a devolutiva, a participante responsavel pelos processos que envolvem o
atestado médico assegurou que este seguia um protocolo. Apesar disso, as participantes
relataram, em sessdes anteriores, que se sentiam constrangidas por precisarem se justificar a
chefia:
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Entéo, é, hoje em dia 0 médico ndo é nem obrigado mais a dizer [...] a minha médica
ndo pde no meu atestado porque ela td me afastando. Porque isso ta previsto em lei,
ndo é necessario mais, entendeu? [...] Eu sofri uma situacdo chata aqui. Porque eu
sofri um aborto e tive que vir aqui com atestado, entendeu? Muito chato! [...] Eu ndo
quero ficar falando sobre isso. Ai tem que trazer o atestado aqui na frente de todo
mundo, sabe? E chato! E ridiculo! (LUCIDA).

Outra participante menciona que estivera doente e precisou se ausentar do trabalho.
Ao questionar sobre a necessidade de justificar, obteve a pergunta da gestao: “Mas vocé tava

doente?”

N&o to me afastando porque eu quero. Eu to me afastando porque eu preciso. To
numa situagdo delicada da minha satide, mas eu nunca recebi um, por exemplo: ‘E
ai?’ Alias, a Dona V., A Dona V sim: ‘Vocé melhorou? Como vocé ta?’ Mas nada
formal da instituicdo. Mas [...] Cara, no dia que a pessoa olhou na minha cara e
disse: “Vocé, mas vocé tava doente?’Eu me senti um lixo! (VEGA).

Aqui temos um exemplo do que Gaulejac (2007) aborda acerca das consequéncias do
modelo gerencialista, que vai além de uma ferramenta de trabalho. Ele se volta para a
subjetividade do trabalhador e ignorando a sua condi¢do humana, passivel de adoecimento. A
auséncia pela doenca é ignorada, importando apenas o corpo que trabalha. A licenca por
razdes medicas € vista como a forma do trabalhador escapar de suas obrigacdes, e estas por

vezes sao relembradas ao sujeito que adoece.

A participante Zaniah precisou realizar uma cirurgia, por conta de uma dor que sentia

ha bastante tempo e ficaria ausente por 60 dias.

Com a minha cirurgia eu tinha que ficar 60 dias em casa. 1sso era problema: Como é
que eu vou passar 60 dias em casa? E ai quando eu disse ‘Olha, consegui agendar a
cirurgia’, ficou com uma cara desse tamanho! ‘T4, né? Vai! Aproveita esses 60 dias
em casa e tenta trabalhar no processo, amiga!’[...] (ZANIAH).

O afastamento por motivo de salde, periodo em que é necessario repouso, sob a 6tica
gestionaria ndo impossibilitava de continuar trabalhando. A possibilidade de adoecimento do
trabalhador ndo existia para gestdo. Afastar-se por motivo de doenca € interpretado como
“descansar”, ao invés de considerar que o sujeito se encontra impossibilitado de realizar suas

atividades normalmente.
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O setor ignorava o sujeito que adoece, deixando de questionar seu estado de satde. A
participante Capella que precisava se ausentar por motivos de doenga, recebia dos colegas
pedidos de “cautela” com as faltas para que ndo ficasse “mal-vista” pela institui¢ao. Assim, a

relacdo entre adoecer e trabalho neste setor se restringia a vergonha.

A participante Lucida esclarece que a falta de reunides e de procedimentos
promovem essas situagdes de conflito, fazendo-se necessarios procedimentos para auxiliar os

servidores nos processos de saude, principalmente para evitar os conflitos com a gestéo:

E a falta de reunides e a falta de procedimentos. Isso ndo é culpa do gestor, é algo
institucional que falta, é, procedimento pra tudo aqui e principalmente nessas coisas
que séo delicadas relacionadas & salde que deveria ter mesmo (LUCIDA).

3.4 A“cupula” versus “chéo de fabrica”

A distincdo promovida pelos niveis hierdrquicos também trouxe indicios de
sofrimento. Isto ficou evidenciado nas expressdes que sinalizavam uma clpula, um grupo
“nobre”, denominada aos superiores, enquanto ao coletivo, por meio da fala da participante:
“Somos o chio de fabrica®” (LUCIDA).

A gente sabe que existe uma busca [...] mas s6é que essa busca pela melhora
infelizmente, muitas vezes, ela ndo é feita da melhor forma. Ela é feita da forma que
da e, s6 que essa forma que da, ela vai atropelando a equipe. Essa coisa que ‘Ah!
Nos os [nobres]! [...]” “Néo, a minha equipe, os meus assessores!” Gente, somos nds
trabalhamos todo mundo junto , ndo precisa ter distincdo! (VEGA).

As paredes que foram quebradas como relatadas inicialmente sdo levantadas com
discurso de distin¢do entre superiores e subordinados. Ainda que a intengédo fosse promover a

unido entre todas as divisdes, ao contrario, perpetuou-se a diferenciagéo.

2Em Manaus, o Polo Industrial de Manaus é uma referéncia. O termo “chdo de fabrica” é usado comumente para
0 operario ou trabalhador da base da indUstria.
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Somos os cavaleiros [...]” “Noés somos [...] O setor é time!” Gente, pelo amor de
Deus! Um time deveria ser todos nés (VEGA).

A distincdo surge no dialogo sobre mudancas ndo dialogadas com os servidores:

Nos que estamos no chdo de fabrica assim, do operacional, é impossivel a gente ter
algum controle desse tipo de coisa, mas que é feito dessa maneira. E como se pouco
importasse 0 que a gente acha né? (LUCIDA).

A quebra de paredes fisicas serviu para o controle maior dos superiores sob o
trabalho dos “operadores”. A palavra operadora que remete as fabricas do Polo Industrial de

Manaus - PIM foi trazida durante a clinica por uma participante:

MAIA: E agora é s6 nds duas para operar, né? Operar ndo, como € que tu diz?
ALCIONE: E [...]
MAIA: Tem um nome ai pra isso.

ALCIONE: A gente apenas faz a parte operacional.

O didlogo entre as duas participantes ilustra como sdo vistas pelos superiores. A
quebra de paredes ficou restrita ao coletivo pesquisado e seus colegas. Aos superiores foram
contemplados com salas fechadas, de vidro. Uma evidéncia de que a unido ndo era o objetivo,
visto que a quebra de paredes se restringiu aos outros servidores. As salas de vidro também

remetem as salas dos superiores no PIM:

Os operadores e supervisores se referem aos postos de trabalho como “linha”,
identificadas por nimeros. Nas extremidades do galpdo das maquinas se localizam
as salas da geréncia, da engenharia e os laboratérios dos técnicos. Entre o galpdo e
as salas ha divisérias de vidro que permitem a visualizacdo e o controle do
maquinario e do trabalho dos operadores (MORAES, 2010, p. 167).

Essa disting@o “ctpula” e “chdo de fabrica” traz a tona um elemento: a diferenciagdo
entre Docentes e Técnico-Administrativos em Educacdo. A despeito disto, durante a clinica

surgiram nas falas o desejo dos técnicos em serem reconhecidos competentes tanto quanto 0s
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docentes. Era comum os cargos de chefia serem exercidos pelos professores, apesar da
competéncia e experiéncia de um servidor TAE. Ressalta-se a alta rotatividade da chefia no

setor.

O tratamento diferenciado entre docentes e técnicos, mesmo que possuissem a
mesma titulacdo por exemplo. Geralmente aos técnicos cabem a falta de reconhecimento, a
invisibilidade e serviddo, como na pesquisa de Ribeiro (2011), mesmo que sejam 0S sujeitos
por detrés de grande parte da movimentagdo dos processos bem-sucedidos na Universidade.

Ser um TAE vai além da prescricdo administrativa em uma universidade publica,
requer o esforco e dedicacdo por anos. Quando se colocam sem poder de mudanga,
mencionando que apenas 0s superiores 0 detem, esquecem de que sdo sujeitos e da forca de
seu coletivo. Os técnicos afirmavam que nada podiam modificar, perpetuando as dificuldades

e responsabilizando a hierarquia.

3.5  Entre o sofrimento e o prazer

As participantes desenvolviam atividades e solicitavam constantemente a divulgacao
destas para o setor de trabalho, com a finalidade de ampliar o conhecimento entre os colegas
de setor. Entre as formas de divulgacdo: palestras de sensibilizacdo, relatos dos resultados
alcancados pela equipe, relatos de participacdo de eventos. Entretanto, os projetos ndo eram
divulgados no proprio departamento que elaborava as atividades, havendo desconhecimento
destas pelos préprios pares. Existia uma producéo interna, contudo nem todas as participantes

tinham ciéncia.

Nem todo mundo sabe o que ta acontecendo (CAPELLA).

Relataram que um trabalho aceito em evento externo ndo pode ser explanado pela
propria equipe porque ndo houve liberacdo da gestdo. Com isso, a participante descreveu a
angustia que sentiu ao comunicar aos colegas de equipe. O ndo reconhecimento da gestora
desarticula a mobilizagdo subjetiva, pois os esforcos de inteligéncia e de debates de opinies

ndo sdo valorizados pela chefia. Outro episddio similar consistiu na divulgacdo de um
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relatorio de atividade, o qual teve a data alterada por trés vezes. Foram questionadas pela
gestdo sobre a necessidade desta divulgagédo e o tempo de duragéo, por fim, conseguiram a

liberacdo para divulgacdo no setor.

As falas na clinica trouxeram indicios de sofrimento relacionados a gestdo. As
participantes mencionaram situacdes em que foram chamadas atencdo na frente de outras
pessoas, sendo que uma participante relatou que chegou a chorar no local de trabalho. Em
alguns casos, a chefia chegou a pedir desculpas posteriormente em um local reservado.

Na hora da mudanca [...] A pessoa foi, colocou a mesa onde bem quis e a colega foi
j& ia mudar a mesa dela |4 pra perto da janela. Porque ela queria ficar perto da janela
ndo sei nem porqué [Ri]. E a pessoa foi 14 e disse: Olha, aqui vocé ndo tem nada!
Essa mesa vai ficar aqui! Vocé t4 vendo esse computador? Esse computador ndo é
seu! Esse computador € da instituicdo! Portanto, vai ficar aqui! [...] E ela se
desmanchou num choro muito estranho [...] Ela me abragou assim chorando
(MAIA).

Apesar desses episédios, as participantes afirmaram que se acostumaram com a
forma de falar da gestora e que depois, no decorrer da clinica, afirmaram notar mudancas de
comportamento, sendo mais aberta ao didlogo. Outros colegas ndo aceitaram a convivéncia o
que levou ao pedido de remocdo. Ressalta-se que algumas participantes até final da clinica
pediram remocdao, ilustrando o quanto o sofrimento ndo suportado, teve como Unica solugdo o
desligamento do setor. Apesar de a remocao sinalizar o sofrimento, Loureiro (2015) revelou
em sua pesquisa que a ida a um novo setor pode proporcionar um novo sentido para 0s

sujeitos.

Outro ponto abordado na clinica que causava sofrimento era o desligamento dos
pares. Os trabalhadores ndo eram avisados, quando percebiam a auséncia do colega, ja tinha
sido desligado. Também asseguraram que as festas de despedida eram realizadas apenas para
determinados trabalhadores. Quando as rela¢Ges de trabalho se fundamentam na confianca e
lealdade, e abruptamente ha uma quebra, por meio da saida do colega o que resta é o que
podemos nomear de luto. Este momento gera sentimentos de tristeza, desanimo porque ndo ha
0 reconhecimento do que saiu. A forma repentina e sem comunica¢do coloca em cheque a
importancia do servidor. Tido como mais um ao saberem que o colega saiu, fica evidente a

desvalorizacdo deste e dos que continuavam no setor.
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Como se discutiu, ndo existia equidade na despedida de servidores desligados. Para
alguns trabalhadores festa, para outros ndo. Uma participante afirmou que com a saida de
colega ficou triste e este também ao ser desligado. Embora triste, a participante afirmou que
se sentiu aliviada quando um superior falou coisas boas sobre o colega. Podemos
compreender que a falta de reconhecimento propicia o sofrimento entre aqueles que saiam e
aqueles que permaneciam. A participante se sentiu aliviada quando o superior, através de
elogios, reconheceu o trabalho do colega que tinha saido sem mérito algum. Atualmente,
criou-se uma Politica de Aposentadoria na instituicdo em que realizam uma homenagem com
todos os servidores que estdo se aposentando e para aqueles que completaram 30 anos de

atuacao.

Durante a clinica, informaram que haveria uma confraternizagdo, em que sairiam do
local de trabalho e iriam comemorar em outro espaco. Contudo, a proposta colocada pela
gestdo resultou na postura de que nenhum servidor quis opinar ou sugerir outra forma de
comemoracdo. As participantes afirmaram que colegas tinham medo de opinar, pois as
pessoas que foram reclamar com a gestao “foram embora”. Com 1SS0, Se mantinham reclusos,
porque falar conduziria ao castigo/punicdo. Houve a fala de ndo participar da

confraternizacdo, mas ndo se manifestaram ao contrario, com o intuito de se preservarem:

Vou ficar na minha, sem falar nada, isolada la (MAIA).

Aqui, analisamos as estratégias de defesa que as falas evidenciaram. Apesar de a
gestdo provocar o didlogo, uma segunda opinido a respeito da confraternizacdo, o medo surge.
Para lidar com o medo, racionalizam, remetendo aos colegas que sairam, ndo buscando outros

caminhos, preferindo a manutencédo das situagdes e o isolamento.

Apesar do medo, uma participante buscou valorizar a colega, ressaltando que esta
“tinha o poder e ndo sabia”. Enfatizando a importancia da fala da colega, de sua opinido e que
ndo precisava ter medo. Percebe-se que na fala desta participante, que as colegas ainda se
apoiavam, ilustrando que os lacos de solidariedade ndo se diluiram. Importante ressaltar que

apesar de departamentos diferentes, as participantes se reconheciam como coletivo.

Existem as diferencas entre a natureza de trabalho, mas que em alguns casos acabam

convergindo. Contudo, notou-se a distin¢do entre servidores recentes e 0s que aqueles que
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possuem mais tempo no setor. Participantes que possuiam menos tempo entravam com outra
perspectiva, ndo interpretando o significado por detras da “auséncia de paredes”, assim como
as demais colegas. Também evidenciaram que a equipe de trabalho era boa, mas que por
vezes, as pessoas se consideravam ‘“tolhidas”. Embora essas situacdes ocorram, também

destacaram o engajamento de si mesmas, na busca para solugdes de problemas que enfrentam.

Brinco até que somos autodidatas. A gente ja domina agdes, conhece as
necessidades, os projetos (MEISSA).

Aqui temos um exemplo da mobilizacdo subjetiva: as participantes davam
continuidade nos processos, realizando pesquisas, mesmo sem apoio dos superiores. Na teoria
dejouriana, as vivéncias de sofrimento apresentam dois caminhos: o patogénico e o criativo.
No caso acima, diante de situagdes conflituosas, as participantes conseguem por meio de seus
engajamentos, da inteligéncia pratica, encontrar saidas. Ressaltando que as participantes
desejavam o0 apoio da gestdo, o que remete a pesquisa de Carvalho e Vasconcelos (2014).
Neste caso, o0 coletivo solicitava que a gestdo fosse mais presente, agindo com poder decisorio
e que promovesse reunidoes no setor. Este estudo apresenta, portanto, similaridade com o
coletivo que vem sendo discutido ao longo deste trabalho: apesar dos conflitos com a gestéo,
as participantes ndo desconsideravam a importancia da gestao para os processos de trabalho e

relacBes socioprofissionais.

Embora as situacGes com a gestdo se mostrarem permeadas de situacdes dificeis e as

participantes estarem “indo pelas brechas”, expressam que a chefia tem um papel fundamental

~

na organizacdo de trabalho: “Nos precisamos da gestao” (MEISSA). Para uma participante,
havia dificuldades em que sua informacdo fosse aceita pela gestdo, o que trazia sofrimento,
emergindo a fala: “Pra que eu to aqui?”. O grupo também enfatizou que se precisava apenas

da chefia e do “chio de fabrica”.

E uma pessoa dificil, estudiosa, melhorou muito, mas para algumas situagdes,
complicado [...]. Te trata mal na frente dos outros e depois pede desculpas na sala,
sozinha. Vocé fala até “tudo bem”, mas e ai? Ndo mudou a minha imagem aos
outros [...] Nunca falei que me sinto incomodada porque ndo sei como reagiria [...]
(ZANIAH).
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As falas indicariam uma mudanca da gestdo, embora prevaleca o medo, a vergonha
pela exposi¢do a comunidade externa. Outros indicios de sofrimento seriam a desvalorizacéo
e criticas entre colegas. Para 0 grupo, a solucdo mencionada para a situacdo apresentacao:

colocar os dados no site, com a finalidade de ilustrar o que realiza, assim haveria valorizacgéo.

E eu disse pra 0s meninos, eu vou pegar esse resumo que eu tenho [...] Eu vou
colocar esses dados no setor porque eu acho que minha equipe precisa se sentir
reconhecida, valorizada porque muitas vezes nds ndo somos. “O que a Divisdo faz?
A Divisdo ndo faz nada!”E isso me incomoda. E como se desse um tapa na minha
cara! (VEGA).

A desvalorizacdo acaba por destruir os esforcos daqueles que se mobilizaram em prol
do trabalho. Ao terem suas capacidades questionadas, faz-se necessaria para a participante
tornar visivel o trabalho de toda a equipe, através de numeros divulgados no proprio setor. O
ndo reconhecimento acarreta graves prejuizos para a subjetividade do trabalhador. A saida
encontrada nada mais é do que uma luta incessante pela satde mental daqueles que resistem e
procuram realizar bem o seu trabalho. Para que assim, consigam se reconhecerem naquilo que

produzem.

Assim como a obra dejouriana que enfatiza o reconhecimento como o cerne da saude
mental, o grupo destacou a necessidade deste na organizacdo de trabalho. Com isso, a
participante elencou como elementos fundamentais para a melhoria dos processos de trabalho:

Se tivesse reconhecimento, se sentisse valorizada, trabalho reconhecido, tivesse
opinides respeitadas [...] Todo mundo espera respeito profissional, mesmo com as
dificuldades, independente do nivel (ZANIAH).

3.6 O prescrito e 0 real do trabalho: a mobilizacdo subjetiva como saida para os

imprevistos

No decorrer das sessOes, as participantes expuseram situacdes de abordagens no
corredor, fora do horario de trabalho. Essas situacdes evidenciam a distin¢do entre o trabalho
prescrito e o real. Compreende-se o trabalho prescrito como estabelecido por normas, acordos,

diferenciando-se do trabalho real, com panes e imprevistos.
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No trabalho prescrito, as participantes atenderiam o0s usuérios apenas no local de
trabalho. O setor apresentava muitas demandas, assim as abordagens e ligacOes eram
frequentes. Com isso, serem paradas em momentos fora do setor se mostrava como o real o

trabalho das participantes:

Somos abordadas quase que diariamente [...] na hora do almogo [...] (ESTELA).

“Vocé ¢ fulana?” “Sou” “Pode terminar ai que eu te espero” E sentou na mesa ao
lado (ZANIAH).

No que diz respeito a sobrecarga de trabalho, Monteiro e Jacoby (2013) elucidam
que: “Acontece a partir da relacdo entre adversidade e liberdade, no momento em que a
liberdade é inibida ou capturada pelas requisicdes de trabalho, a qual busca os registros de
exigéncia estabelecidos do sujeito para consigo mesmo” (p.408). A sobrecarga ultrapassa os
limites pessoais e tem sido fomentada pelas novas formas de gestdo que defendem a
produtividade por meio de metas. No setor pesquisado, a carga de trabalho seria excessiva e

as cobrangas adviriam tanto da comunidade externa quanto da interna:

[...] No6s ficamos sobrecarregados porque é, foi uma situagdo assim de, a nossa
coordenadora saiu, foi para assumiu outra coordenacdo e designaram outra. N&s
éramos 5 pessoas, ai tirou um servidor, né? E esse servidor pediu remog&ol...]
(ALCIONE).

Chega gente, mais gente e mais trabalho. Mais gente, mais demanda. Eu vejo assim.
S6 vai aumentar o fluxo de trabalho! (CAPELLA).

[cobram] como se fosse uma equipe grande (VEGA).

Eu, hoje, eu ndo consigo parar. Quando eu paro, fico pensando no trabalho, no que
eu tenho que fazer (CAPELLA).

Era trabalho de eu ficar ‘Meu Deus!’ e eu ia em casa e ficava pensando que tinha
que fazer isso, tinha que fazer aquilo. Entdo era uma coisa que hoje eu ndo
concordo, aquela coisa muito massificante de trabalho, né? (NASHIRA).

Para lidar com a sobrecarga, uma participante tinha como estratégia de
enfrentamento priorizar os processos. Com uma pilha de processos, fazia aos poucos,
analisando quais procedimentos tem prioridade de acordo com os prazos. Desta forma,

conseguia cumprir toda a atividade sem adoecer.
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Diante do real do trabalho, desenvolvem habilidades gracas a engenhosidade.
Dejours (2012b) sustenta que a inteligéncia no trabalho ¢ uma inteligéncia do corpo: “De
sorte que, com freqliéncia, o trabalhador despachado, habil sabe acionar sua inteligéncia sem
mesmo perceber o que estd acorrendo” (p. 32). Um exemplo disso ¢ a fala de uma

participante:

Uma hora a gente pega jeitinho, tem umas pessoas que sdo mais dificeis, outras néo.
Faz parte do nosso trabalho (ESTELA).

\

Para atender a comunidade académica, além do “jeitinho”, diante de pessoas
exaltadas, como estratégias de enfrentamento mencionaram ficar ouvindo e depois “dar uma
volta”. Com isso, as participantes se aliviavam do estresse e retornavam mais calmas ao

trabalho.

O real se apresenta por meio dessas situacGes e se tornam parte do trabalho. A
mobilizacdo subjetiva envolve os esforcos de inteligéncia que podem ser encontrados em
individuos saudaveis. A inteligéncia pratica vai além da cognicéo, € corporal, desenvolvida no

contato diario do sujeito em seu local de trabalho.

E fundamentalmente enraizada no corpo, pois, quando acontece algum imprevisto
ou risco de acidente o trabalhador percebe previamente através dos sentidos e,
baseado em uma experiéncia prévia da situacéo de trabalho, ajusta a atividade antes
mesmo que tal imprevisto ou risco esteja presente no ambito do pensamento ldgico
(VASCONCELOS, 2013, p. 238).

Quando o trabalhador enfrenta essas situacdes, acaba por buscar em si mesmo, meios
de enfrentar as dificuldades. No caso das participantes, chegavam a elaborar um “jeitinho”
para conseguir realizar as atividades. Para ter mais privacidade e ndo serem abordadas de

surpresa, até mesmo na mesa de trabalho, houve uma solugéo:

Antes [de entrar no setor] tem a portinha com a corrente. Melhorou muito. As
pessoas entravam e [no6s] conversando informagoes sigilosas (ZANIAH).

Antes tinha um fluxo de gente. N8o podia deixar as coisas em cima da mesa.
Sumiam coisas, telefone [...] (ALCIONE).
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Apesar da finalidade de preservar o setor, a “portinha” gerou conflitos com a

comunidade externa:

[comunidade externa] acha que tudo o que o setor faz é para agredir o servidor [...]
Quem trabalha aqui é tdo servidor quanto os outros. A gente acaba sendo tachado de
arrogante como se o setor fosse prepotente, mas ndo. Melhora a nossa qualidade de
vida! (ZANIAH).

Neste ponto sinaliza-se que o importante para a instituicdo e comunidade externa € o

trabalho realizado, deixando o sujeito a funcdo de exercer as atividades e atender o publico. O

trabalhador fica restrito a ser um mero facilitador das necessidades e da celeridade dos

processos, esquecendo-lhe sua subjetividade, suas emogdes e sentimentos.

Ainda sobre o real, as participantes destacaram a necessidade de procedimentos dos

[processos:

A questdo que a Lucida tava falando de procedimentos. Isso é fato! Isso é fato aqui,
né? A gente pega um processo, um processo, alguns tdo la paginado, ndo téo
assinado [...] E assim, pega um processo no Instituto, pega um processo la da
Faculdade [...] Sdo dois procedimentos totalmente diferentes num processo que é
dentro da Universidade, entendeu? Tem um procedimento é de protocolo, de, e a
gente ndo tem isso! Isso que eu to falando da minha area, né? Entdo, imagina o dia-
a-dia das pessoas que vdo atuar no administrativo. Entdo, € muito complexo! Néo
tem fim. E a gente ndo tem procedimento pra nada! Nada o que a gente vai fazer, a
gente ndao tem! (CAPELLA).

A fala da participante traz a tona uma questdo relevante: os manuais servem para

nortear os trabalhadores no cumprimento de atividades, como proceder diante da inexisténcia

de normas? A participante Capella nos conduz a reflexdo da importancia da mobilizacédo da

inteligéncia pratica para conseguir exercer o que ndo tem prescricao.

Um exemplo de inteligéncia pratica, diante de auséncia de manuais, relatada pela

participante Alcione:

E porque, as vezes, assim, ¢, alguém ja fez. Tipo, se a coordenadora, como ela faz
[...], ela vai deixando salvo no computador, entendeu? Ai, quando chega uma
demanda que ¢ do mesmo teor, que € mesma coisa o assunto, a gente ja ‘Oh! Ja tem
uma parecida com essa’, € ai vocé€ ja vai 1a e s6 vai ajustando, né? S6 tem que ver
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direitinho pra que ndo faca Control C, Control V pra que ndo dé problema, né? [...]
Ja vira, tipo assim, um precedente pra gente, né? A gente ja ‘Ah! Ja fez isso!’
(ALCIONE).

A participante descreve um processo de inteligéncia pratica, pois apesar de ndo haver
manuais conseguem por meios de esforgos criarem procedimentos. No confronto com real,
ampliam suas capacidades e geram novas regras de trabalho. N&o se trata de copiar o0 que ja
foi feito, mas de ter uma base para interpretar e reelaborar os processos para a continuidade de

suas atividades. Com o precedente se tornando regra para 0s demais procedimentos que Vvirao.

E sabido que o real faz parte de qualquer organizacio de trabalho, todavia a auséncia
de prescricdo promove angustia por ndo oferecer um ponto de partida. A fala de Capella

levanta outro ponto trazido pelas participantes Vega e Zaniah:

Mas vocé é questionado, Capella! As pessoas vem em cima da gente como, assim,
‘vocé ¢ culpado!’. E ai, quando tu propde [...] Eu j& propus varias coisas. N&o foi
uma, nem duas, nem trés, nem dez! Foram vérias! Ai, tu faz todo um trabalho
herculeo para tentar aplicar aquilo e a gestdo larga de méo (VEGA).

Ah! VVamos trabalhar X. A gente fez todo um trabalho. Engavetado! Pesquisa tal
coisa. Engavetado! Entdo, isso vai te cansando. VVocé coloca a sua forca de trabalho.
Vocé coloca uma expectativa [...] Ela fez contato com outras pessoas. Ela pediu
parceria. Pessoal abriu possibilidade de parceria chega aqui e engaveta! Entdo, tu
fica ‘Cara, eu ndo vou mais fazer! Eu ndo vou mais fazer!” Perde a expectativa,
perde o &nimo de propor, né, de tentar trazer coisas novas (ZANIAH).

As falas de Vega e Zaniah sinalizam que a auséncia de prescricdo promove buscas
para solucdes e criacdo de procedimentos, no entanto, sdo vetadas pela gestdo. A falta de
reconhecimento compromete a mobilizagdo subjetiva, que necessita do reconhecimento para
se sustentar, indicando que o engajamento do sujeito é imprescindivel. Ao ter a sugestdo
engavetada, se sinalizam os limites dado a autonomia e a inteligéncia pratica. Como no
exemplo citado por Zaniah, quando o colega que mesmo fazendo seu trabalho, com seu

“jeitinho” ¢ criticado:

Eu ja escutei essa critica com relacdo ao Fulano para acabar com essa questdo de
resolver as coisas no jeitinho. Porque ele é uma pessoa solicita demais. Chega com
ele com um documento na mao, ainda ndo passou pelo protocolo, mas ele confia que
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tu vai passar, entende? Entdo, ele ja quer agilizar, ele ndo quer te deixar esperando.
Quer fazer diferente? Fala com ele! (ZANIAH).

O ndo reconhecimento da capacidade do servidor gera sofrimento aquele mais
engajado. Os obstaculos a mobilizacdo das participantes perpetuam que os procedimentos

ocorram sem direcionamento, e com isso, a resignagao ao coletivo.

A fala de que executavam as demandas, mas “sem uma dire¢ao” exemplifica a
angustia do grupo. Processos ndo paginados, dois setores realizando 0 mesmo processo com
procedimentos diferentes, o que a participante Capella traz a tona: “Nao tem procedimento
pra nada!”. Esta situagdo sinaliza a contradi¢do existente entre a gestdo autoritaria, que deseja
controlar tudo no trabalho, no entanto, os procedimentos que sdo fundamentais para a
realizacdo do trabalho ficam desregrados, frouxos. A gestdo ignorava os investimentos dos
sujeitos para melhorias e ressaltava as normas de controle das participantes no que se refere

aos horarios, faltas e posicionamento nos espacos de trabalho.

Por realizarem o trabalho de maneira “atropelada”, surge um questionamento: Por
conhecerem o0s procedimentos necessarios, além de terem passado por um concurso publico
que exigia conhecimentos aprofundados de suas respectivas areas de atuacdo, a auséncia de
procedimentos conduziria ao sofrimento das participantes?

PESQUISADORA - Entdo, pra vocés assim deve ser mais dificil, pelo menos eu
percebo [...] vocés sabem, vocés estudaram, sabem todos os procedimentos que
devem ser seguidos [...]

VEGA - A gente conhece as leis [...]

PESQUISADORA - Vocés conhecem as leis e vocés ndo tem aplicacéo.
VEGA — Exatamente [...]

PESQUISADORA -- Talvez isso cause maior sofrimento entre vocés...

VEGA — Exatamente [...]

O diélogo permite ilustrar o cerne do sofrimento no coletivo. O conhecimento
adquirido na formagéo faz com que as participantes conhegam as falhas e os caminhos que as
levariam para subverter as vivéncias de sofrimento, contudo encontram-se sem suporte da

gestao.



76

3.7  Cooperagdo: uma categoria que sobrevive

O coletivo tinha como caracteristica estar localizado em divisbes em que as
interagGes ocorriam quando a natureza do trabalho convergia. Havia procedimentos em que a
divisdo ao lado dava continuidade ou auxilio de duvidas, entre outros casos.

A teoria dejouriana evidencia que a cooperacdo é um dispositivo ndo imposto, ou
seja, acontece quando os proprios trabalhadores compreendem que haja confianca para
tornarem visiveis seus modos de fazer. No caso do coletivo pesquisado, evidenciou-se a
cooperacédo, tanto horizontal quanto vertical, em uma divisdo. A coordenadora costumava

realizar os mesmos procedimentos, por vezes dividindo com as participantes:

E, a coordenadora, ela registra também, entendeu? Ajuda com os documentos que
chegam com ela. Ela tem essa boa vontade, ela ta pegando, registrando, mas quando
ela ta4 muito, ela “Gente, vou dividir isso aqui com vocés, entendeu? Vou passar pra
vocés porque ndo td dando, entendeu?” E ela tem boa vontade, entendeu?
(ALCIONE).

A coordenadora, estando em uma posicao de chefia, poderia ndo ajudar e delegar as
participantes o que deve ser feito. Contudo, o que vimos é a exposicdo da coordenadora em
informa-las de que ndo consegue sozinha, reconhecendo a importancia do trabalho em equipe
e ndo agindo de forma autoritaria. No didlogo entre Maia e Alcione percebe-se que a

personalidade da coordenadora também contribui para 0 andamento dos processos.

MAIA- E porque [...] Assim [...] Ela é [...] Porque tem pessoas que, devido a ele ser
muito rapido e ser muito assim, agitado, ele ndo consegue ensinar.

ALCIONE - E.

MAIA- Ela ndo. Ela tem essa capacidade de ela ensinar. A gente consegue aprender
com ela por causa dessa calmaria dela, né? Porque ela pode t& numa coisa s6, mas
ela ta na calmaria. Entdo isso ajuda muito, né, a cooperagdo. Como ta agora s6 nos
trés, essa calmaria delas, tanto dela, quanto da coordenadora ajuda muito né? Porque
vocé ndo vé aquela agonia, né?

Em se tratando da autoridade de um chefe, Dejours (2012b) elucida que nédo é o

cargo que legitima, e sim o reconhecimento da capacidade de chefia dado pelos subordinados.
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N&o basta ser chefe para ser reconhecido, é imprescindivel que os trabalhadores observem as
capacidades decisorias, mas também como aquele responsavel pela equipe traz um elemento

que o diferencia nas atividades.

Quando um chefe, além de sua aptiddo para a escuta e decisdo, pode mostrar suas
competéncias técnicas no dominio em que seus subordinados operam, entdo sua
autoridade é legitimada por esses. Quando, por fim, a superioridade técnica,
intelectual ou humana do chefe é consignada, a autoridade é mesmo carregada pelos
subordinados. (DEJOURS, 2012b, p.133)

No caso citado, a coordenadora ndo utiliza a condi¢do hierarquica para pressionar a
equipe no aceleramento dos processos, ao contrario, se mostra paciente, tranquila e promove o

dialogo com a equipe.

Ela sabe conversar, entdo ela é uma calmaria s6. Entdo isso ajuda muito a gente
entendeu? E ninguém se sente assim, tipo com muito servico, mas com aquela
pressdo em cima, né, da gente. A gente vé que ela muito calma e tranquila. Entéo
isso ajuda muito (MAIA).

A cooperacdo foi mencionada nos relatos de apenas duas participantes. Embora isso
tenha ocorrido na pesquisa, houve esse caso citado acima. Embora as relagdes de trabalho
estivessem comprometidas com o excesso de trabalho, o caso traz outra perspectiva sob este
prisma. A quantidade de trabalhos era grande, mas havia a colega ajudando, dividindo 0s
processos e o saber-fazer, assim como a chefia que ndo se mostrava autoritaria e sim,
participativa. O saber conversar, ter uma atitude tranquila, compreensiva com as servidoras
auxilia na diminuicdo da presséo. As servidoras ndo serem cobradas e escutadas pela
coordenadora permitia que o andamento dos processos ndo fosse comprometido.

Em uma fala trazida por uma participante, na qual afirmava que fazia o trabalho pelo
outro, pela vida do colega para que este ndo ficasse sobrecarregado. Também assegurou que
um problema que observou durante a clinica seria aqueles colegas que ndo estavam
“partilhando”.

Uma organizacdo de trabalho estabelecida com recursos que promovem o
distanciamento dos pares com auséncia de didlogo e a preocupacgdo apenas com as maquinas
de trabalho perpetuam dificuldades de interacdo. O siléncio sobre as relagdes entre colegas e
seus impasses sinaliza a desconfianca velada presente na clinica. O outro ndo € reconhecido

como semelhante e 0 medo de se expor contribuia para que as relagfes fossem distanciadas.
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Para haver cooperacdo é necessaria que haja confianca entre os colegas: saber que o
ponto de vista sera levado em consideracdo e que ndo sera utilizado contra si mesmo. A
exposicdo ndo trazia beneficios, como ficou evidente com aqueles que falaram e foram
removidos. Assim, manter-se focado no trabalho, “na minha”, levava o servidor a assegurar
apenas a garantia de seu salario, enquanto as relacfes entre colegas mantidas apenas com
cumprimentos e dialogos pertinentes a realizagdo do trabalho. Talvez por isso, as
confraternizacbes deixaram de ter importancia no momento da realizacdo da pesquisa. As
confraternizacfes, antigamente, eram organizadas coletivamente, em que cada um contribuia
sem hesitacBes. No decorrer da clinica foi mencionado que diminuiu.

Apesar de ter sido pouco citada, a cooperacdo é um dispositivo que possibilita o
enfrentamento do sofrimento no trabalho, com novas maneiras de supera-lo sendo elaboradas.
Por conta disto, a cooperacdo pode-se considerar como um recurso que, com alguma

resisténcia, sobrevivia no local pesquisado.

3.8 As vivéncias de prazer

As participantes, em meio ao processo da clinica, evidenciaram gostar do trabalho
que realizavam. Mesmo com as dificuldades de ndo poderem se manifestar frequentemente

dentro da organizacdo, as participantes relataram a importancia do trabalho para o coletivo:

Olha, eu tenho o maior prazer de trabalhar aqui, né. Eu trabalho com o maior prazer.
As vezes, eu sou meio enrolada, mais isso aqui pra mim, esse trabalho é muito
importante [...] Eu acho que vou sentir muita falta [participante ri] porque realmente
eu gosto muito daqui (MAIA).

Entdo, eu sinto aquela vontade de vir pra c4, vir, eu faco, eu gosto de fazer as coisas
[...] Eu tenho prazer em vir pra ca. Eu venho muito desperta. Eu ndo chego aqui de
mau humor de manha, entendeu? Eu chego numa boa, bem mesmo, e, por exemplo,
assim, ndo pretendo me aposentar agora, entendeu? (ALCIONE).

Embora a dindmica do reconhecimento estivesse comprometida, em que mesmo com
a contribuicdo poucas vezes surgia a retribuicdo, as participantes gostavam do seu trabalho.
Apesar dos espacos de discussao raros, prejudicando a possibilidade de visibilidade e didlogo
entre 0s pares, e consequentemente o reconhecimento do fazer do outro. O dialogo entre as

participantes serve para ilustrar essa lacuna:
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ALCIONE - Reconhecimento as vezes a gente nem tem.
MAIA - A gente nem tem. Eu acho que ninguém tem nao.

O reconhecimento advindo dos superiores hierarquicos nao foi citado pelas
participantes. Uma destas chega a argumentar que devido a falta de tempo ndo existia o
contato entre os trabalhadores, o que pode ser interpretado como uma estratégia defensiva, a
racionalizagéo, para a falta de reconhecimento pelos superiores. Todavia, 0 reconhecimento

dos colegas sinalizou-se na clinica:

Ele realmente é um icone [...] Um doce de pessoa. Ele te recebe sempre [...] eu
nunca vi ele mal humorado. Nunca vi ele triste [risadas] [...] D& aquele abrago
porque merece, merece 0 reconhecimento da equipe de trabalho junto com ele,
porque é um exemplo a ser seguido! (VEGA).

Fulano é um baita profissional! Ele tem técnica de sobra. O que ele ndo sabe, ele vai,
vai passar o final de semana trabalhando, estudando, lendo livro [...], mas ele vai te
dar uma resposta (VEGA).

Nas duas falas acima, Vega menciona dois colegas que eram tidos como exemplo de
profissionais no setor. Trabalhadores comprometidos que mesmo que a organizagdo se
mostrasse rigida, confrontavam-na com sua determinacdo e vontade de engajar a
subjetividade em prol de cumprir bem o seu trabalho.

O reconhecimento dos pares é destacado como o dispositivo mais importante para
Dejours (2012b), pois seria o elo fundamental na dinamica da identidade. A conquista desta
perpassa esfor¢os do sujeito e de suas capacidades que sdo validadas pelo olhar do outro. O
colega confirma a beleza do trabalho, e consequentemente a identidade de ser um trabalhador.
A dindmica do reconhecimento, como assegura 0 autor, envolve a cooperacdo e sua
indissociabilidade na identidade e na saude mental do trabalhador.

Ao final da clinica, foram questionados sobre o que concebiam como ser servidor
daquele setor. Ser servidor Tecnico-Administrativo em Educacéo do setor pesquisado trouxe
diferentes concepgdes para o coletivo. Afinal, qual a identidade? O que era ser servidora

daquela organizacgao?
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Eu vejo melhora, superacdo. Eu tava como uma sobrecarga de trabalho, entdo assim
no meu trabalho em especifico, que a gente tava atendendo servidor e aluno. A gente
possibilitou fazer divisdo [...] entdo, eu acho que foi um processo que foi muito
dificil como eu falei. Houve um impacto, quando houve essas mudangas, mas hoje
nem tem comparacdo (NASHIRA).

A participante aborda o inicio das mudancas, como a quebra de paredes, que estava
sobrecarregada na época. Ao final da clinica percebia uma melhora significativa no setor.
Enquanto a participante Capella mencionou o desafio de ser servidora TAE na organizagéo e
isso a mobilizava a continuar desenvolvendo suas atividades. Pode se interpretar que a
participante sinalizava a racionalizacdo, uma estratégia defensiva, para que pudesse proteger

sua subjetividade e encontrar motivos para continuar no setor, indo além do estigma.

Eu acho que pra mim como servidora trabalhar na X é um desafio diario. N&o por
conta das pessoas, mas por conta de tudo porque é [...] Eu acho que é um desafio
porque assim é um setor que parece ser estigmatizado [...] Eu estando ali, eu me
sentindo bem, fazendo meu trabalho bem, eu vou ser vencedora. Porque se é um
lugar que ninguém quer estar e eu estou ali vencendo, to trabalhando, pra mim isso é
uma realizacdo, entende? [...] Entdo, pra mim todo dia é um desafio e também, sabe,
uma superagéo (CAPELLA).

A identidade é definida pela participante como vencedora, pois superava as vivéncias
de sofrimento. O engajamento da personalidade, embora sem o reconhecimento do setor e da

comunidade externa, promovia a protecdo da saide mental da servidora.

A participante Alcione conduz a uma fala que poderia se assemelhar a da Capella,

mas ao contrario do setor ser desafiador é o lugar no qual a participante pertence.

[...] € um desafio [...] e eu gosto do que eu fago e eu gosto do ambiente. Eu ndo me
vejo saindo daqui. Eu ndo me vejo saindo daqui e indo pra qualquer setor, unidade
académica [...] Eu ndo me vejo. Eu gosto de trabalhar com pessoas. [O setor] pra
mim se eu for sair daqui € pra aposentadoria, desde quando eu vim do outro 6rgao
pra c& (ALCIONE).

O setor, para a participante, é seu lugar de pertenca. Perante as dificuldades afirma
que gosta do que faz e ndo se enxerga em outro lugar. A identidade se entrelagca com o
ambiente. Ser servidora é a possibilidade de ser no trabalho e que para estar fora daquele

espaco, apenas quando sentir que cumpriu o seu dever podera ir embora.



81

No final da clinica o coletivo trouxe sugestdes para o relatorio entregue a gestora,
dentre estas: o desenvolvimento de projetos e atividades, a divulgacdo destas entre os
trabalhadores, fomentar acdes que promovam o reconhecimento, além de estratégias de
valorizacdo, humanizacdo, voltadas para a satde do servidor. O relatorio repassado & gestora
propiciou a discussdo desta com a equipe de pesquisadores, defendendo principalmente que a
quebra de paredes teve como objetivo unir todas as divisdes. Desta forma, encerrou-se o

processo da clinica do trabalho e da agéo.
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CONSIDERACOES FINAIS

A clinica do trabalho realizada com servidoras técnico-administrativas em educacéo
permitiu tragar um caminho permeado de vivéncias de um coletivo no qual tem crescido o
interesse em ser cada vez mais estudado. E comum destacarem, na maioria das vezes, 0s
discentes e os docentes como parte da universidade. Até em eventos ouvimos falar destes dois
segmentos da comunidade universitaria, olvidando aquele que é responsavel pelo andamento

dos processos administrativos, entre outras atividades.

Nas Universidades publicas, o Técnico-Administrativo em Educacdo — TAE carrega
consigo o dever da celeridade dos procedimentos, cumprindo prazos que assegurem que a
instituicdo funcione. Armazenar arquivos com dados de todos que habitam a comunidade
universitaria, garantir que os processos em curso chegardo ao seu objetivo e também criacdo
de novos procedimentos. Ndo é um trabalho que se caracteriza por ser mecanizado, é preciso

0 compromisso e a dedicagéo de que as atividades serdo desenvolvidas.

A pesquisa, realizada com um coletivo de dez TAEs de um setor da UFAM, trouxe
discursos de trabalhadoras que vivenciaram o sofrimento porque se viam impedidas de
realizar seu trabalho como aprenderam na formacdo e no cotidiano. Embora mesmo
angustiadas esforcavam-se para encontrar solucdes. Na clinica puderam se perceber como
coletivo, reconhecendo no outro aquilo que também sentiam e com isso, ao compartilharem as

participantes puderam superar as dificuldades.

Como coletivo elencaram que as vivéncias de sofrimento estiveram relacionadas a
sobrecarga, falta de procedimentos e espaco publico de discussdes. As decisdes restritas aos
superiores hierarquicos, sendo divulgadas em conversas informais, impossibilitavam o
envolvimento das participantes. Estas discussdes poderiam levar ao consenso e auxiliar no
andamento dos processos. Assim, percebemos que a “quebra de paredes” trouxe a tona todos

estes fatores.

A dificuldade em discutir seu ponto de vista, sendo necessarios manuais porque 0
TAE ndo tem o mesmo prestigio que um docente. As falas ilustraram com as relagcdes de
poder se constituiam. Entretanto, as participantes sinalizaram a resisténcia em cumprir suas
atividades, “indo pelas brechas”, contornando os obstaculos e algumas até chegaram a discutir

suas ideias.
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Em dadas situacdes, a gestdo permitia a fala, mas as estratégias defensivas se
sobrepuseram. O coletivo trouxe como estratégias defensivas: a racionalizacdo, a negacdo e
resignacdo. Estas duas primeiras estiverem entrelacadas. A racionalizacdo € usada para
ignorar que os colegas ndo se mostravam como equipe € em seguida a negacdo de que
existiam problemas de confianca entre si mesmos. No inicio da clinica até mencionam que 0s
contetidos da analise da demanda ultrapassaram o sigilo acordado, contudo quando indagadas
sobre as relacGes entre colegas e suas adversidades, negavam. O medo de se expor estava
presente, porque o colega que nédo se calou, foi removido por ordem da chefia. A resignacao
surgiu na fala de uma participante que informou que se manteria isolada em uma parede,
evidenciando que apenas o siléncio e a invisibilidade a resguardaria até a mudanca de gestéo.
No decorrer da clinica, muda de postura e até menciona que passou a entrar varias vezes na
sala da chefia. Outro exemplo de resignacdo mencionado: a postura adotada de participantes
que diante de seu engajamento para solucionar problemas, eram vetadas pela gestdo. Por
conta disto, adotaram a postura de ndo buscar mais nada.

A mobilizacdo subjetiva das participantes, por intermédio da inteligéncia pratica,
possibilitou que encontrassem saidas. No atendimento a diversidade na comunidade
universitaria, falavam “com jeitinho” quando percebiam que a pessoa era mais rude. Quando
ameacadas de “processo”, em casos de pessoas agressivas, ignoravam ou iam dar uma volta
depois para amenizar a angustia. Também relataram que diante de inimeros processos
priorizam 0s mais urgentes, assim ndo se sentem pressionadas. Diante dos obstaculos que a
gestora colocava, burlavam as regras, mostravam seus trabalhos por meio de banners ou

insistiam realcando a importancia do trabalho realizado.

As vivéncias de prazer foram sinalizadas nas falas quando havia interacdo entre as
participantes em espacos informais: nas pausas do café, almoco ou em confraternizagdes. Os
lacos de cooperacao, embora enfraquecidos, também estiveram em evidéncia, na confianca e
no apoio entre colegas em uma divisdo. Além disso, a identidade € um ponto que devemos
ressaltar: ser servidor Técnico-Administrativo em Educacdo, em que tem como

responsabilidade gerir processos importantes para o bom funcionamento da Universidade.

O trabalho também conduz as vivéncias de prazer, como no caso das participantes, o
gostar do que realiza ao ponto de ndo desejar trocar de setor. A identificagdo com o trabalho
propicia que por meio da sublimacdo, as participantes se sintam engajadas em continuar

realizando as atividades. O desafio de que mesmo diante de tantas atribulagdes e de estar em
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um setor tido como desagradavel pela comunidade, as participantes se dedicam e buscam
contribuir para a organizagdo. Por mais adverso que tenha sido o inicio da clinica, o processo

de subversédo do sofrimento em prazer foi sendo delineado.

O servico publico é desejado por muitos por assegurar a estabilidade financeira. No
contexto atual brasileiro, observamos que os direitos trabalhistas do servidor pablico podem
deixar de existir. Caso aconteca, 0 sofrimento sera agravado. Todavia, o coletivo pesquisado é
um dos que mais oferece resisténcia as novas decisdes politicas. O coletivo mostra
mobilizacdo com os técnicos lotados em outros setores, como por exemplo, ao final de 2017
guando estiveram em greve. Atualmente no setor, o cargo mais elevado de gestdo,
anteriormente ocupado por professores, é de um Técnico-Administrativo em Educacdo o que

mostra as mudancas significativas no local.

A Psicodindmica do Trabalho, através da sua metodologia, propicia a importancia do
espaco publico da fala, da cooperacdo e do reconhecimento. Constatamos na pesquisa que 0
coletivo desejava o didlogo e ser reconhecido por suas contribui¢cBes. Depois do término da
pesquisa, convidaram a pesquisadora para dialogar com uma equipe do setor para o
desenvolvimento de agdes para os trabalhadores da comunidade. No caso da pesquisadora que
ex-discente formada em dois cursos, bolsista de uma Pro-reitoria, secretaria de um Programa
de Pds-Graduacdo e atualmente, tendo o olhar de mestranda, a contribuicdo com os tantos
anos na instituicdo se materializa na escrita desta dissertacdo. Por fim, sabe-se que novas
pesquisas sdo necessarias para continuas reflexdes sobre o trabalho do Técnico-
Administrativo em Educacdo — TAE, atentando para aspectos da saude deste sujeito

fundamental e tdo pouco reconhecido para o funcionamento da universidade.
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APENDICE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO
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UFAM

UNIVERSIDADE FEDERAL DO AMAZONAS
FACULDADE DE PSICOLOGIA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Convidamos o(a) Sr(a) para participar da Pesquisa “Subjetividade e trabalho de técnicos administrativos em uma
instituicdo publica de ensino superior”, sob a responsabilidade da pesquisadora Angelina Paiva Pereira, a qual pretende compreender
0s processos subjetivos no trabalhar de técnicos administrativos de uma instituicdo publica de ensino superior. A pesquisa analisara os
contetidos psiquicos, atentando para as vivéncias de prazer-sofrimento, como estas sdo constituidas e os dispositivos envolvidos neste

contexto.

Sua participagdo é voluntéria e se dard por meio da participacdo em encontros grupais, chamados de clinica do trabalho.
Ocorrerad aproximadamente 8 encontros, uma vez por semana, em um espago reservado no local de trabalho. Além da pesquisadora
titular contard com mais duas co-pesquisadoras externas (psicdlogas). Todos 0s encontros serdo gravados em audio e transcritos.
Segundo a Resolugdo 466/2012 do Conselho Nacional de Saude, toda pesquisa com seres humanos envolve riscos, assim o0s
comentarios verbais sobre o trabalho e as interpretag@es coletivas podem trazer prejuizos de carater psiquico, social dos participantes
durante a pesquisa e até depois desta. Para tanto, caso ocorra constrangimento ou desconforto durante o desenvolvimento da pesquisa
aos participantes, a pesquisadora, enquanto psicéloga e integrante do LAPSIC (Laboratdrio de Psicodinamica do Trabalho), suspendera
a sessdo da clinica (instrumento de coleta de dados) para prestar suporte psicolégico necessario aos sujeitos envolvidos, visando o bem-
estar dos mesmos. Cumpre esclarecer que a pesquisa, através da instituicdo que a acolhe, garantira reparacéo a dano imediato ou tardio,
que comprometa o individuo ou a coletividade, sendo o dano de dimensdo fisica, psiquica, moral, intelectual, social, cultural ou
espiritual do ser humano e jamais sera exigida de V.Sa., sob qualquer argumento, rendncia ao direito a indenizacao por dano, e caso 0s
mesmos ocorram, serdo valorados em conjunto com a instituigdo proponente, haja vista que ndo ha valores pré-estabelecidos de acordo
com os riscos na Resolugdo em tela e nem na Res. 510/2016, que trata da normatizacdo da pesquisa em ciéncias humanas e sociais, e
uma vez que ndo ha definicdo da gradacdo do risco (minimo, baixo, moderado ou elevado). Os beneficios desta pesquisa € propiciar a
elaboracéo dos processos de sofrimento no trabalho, buscando novas significagdes e a possibilidade de construcdo de estratégias de
enfrentamento. Por tal razdo, vocé estara contribuindo para compreensdo das vivéncias de sofrimento, através da fala e da escuta

clinica. Além disso, pode contribuir para que acBes de promocéo de salde mental do trabalhador sejam desenvolvidas.
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Se depois de consentir em sua participacdo o Sr(a) desistir de continuar participando, tem o direito e a liberdade de retirar seu
consentimento em qualquer fase da pesquisa, seja antes ou depois da coleta dos dados, independente do motivo e sem nenhum prejuizo
a sua pessoa. O (a) Sr (a) nao terd nenhuma despesa e também ndo recebera nenhuma remuneragao. Os resultados da pesquisa serdo
analisados e publicados, mas sua identidade ndo sera divulgada, sendo guardada em sigilo. Para qualquer outra informagéo, o (a) Sr (a)
podera entrar em contato com a orientadora, professora doutora Rosangela Dutra de Moraes no enderego Av. General Rodrigo Otavio
Jorddo Ramos 3000 Campus Universitario - Setor Sul, Bloco X, pelo telefone (92) 3305-4127ea mestranda Angelina Paiva Pereira,
endereco institucional: Rua General Rodrigo Otavio, n° 300, Coroado I, UFAM, LAPSIC (Laboratério de Psicodinamica do Trabalho),
e-mail: lynna.paiva@gmail.com ou pelo telefone (92) 99310-4681, ou podera entrar em contato com o Comité de Etica em Pesquisa —
CEP/UFAM, na Rua Teresina, 495, Adriandpolis, Manaus-AM, telefone (92) 3305-5130.

Consentimento Pés-Informacéo

U, ettt e e ta e ——e e beeeabreeaabateeataeeaateeeaateeeaateeeaateeeaareeenreas , fui informado (a) sobre o
que a pesquisadora quer fazer e porgue precisa de minha colaboracdo, e entendi a explicacdo. Por isso, eu concordo em participar do
projeto, sabendo que ndo vou ganhar nada e que posso sair quando quiser. Este documento é emitido em duas vias que serdo ambas

assinadas por mim e pela pesquisadora, ficando uma via com cada um de nos.

Data: / /

Assinatura do Participante:

Assinatura do Pesquisador Responsavel:

Impressdo do dedo polegar
Caso ndo saiba assinar



