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RESUMO

O presente estudo € o resultado de uma pesquisa realizada em uma organiza¢dao que atua no
ramo de lazer e entretenimento: um Shopping Center. Trata-se de um estudo de caso de
cardter descritivo e exploratério que teve como objetivo geral investigar como os
trabalhadores de um Shopping Center vivenciam o seu trabalho. Os objetivos especificos da
pesquisa consistem em: analisar as vivéncias dos trabalhadores de um Shopping Center com
relacdo a organizacdo do trabalho, as condicdes de trabalho, as relacdes de trabalho, as
vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho e as estratégias de enfrentamento, individuais e
coletivas utilizadas por eles para lidar com o sofrimento no trabalho. O embasamento tedrico
da pesquisa foi a abordagem psicodinamica do trabalho. Para a coleta de dados utilizou-se
entrevistas semi-estruturadas individuais com vinte trabalhadores, que foram divididos em
dois grupos, (seis que atuavam em cargos administrativos e quatorze que atuavam em cargos
operacionais), contratados como funciondrios do Shopping. Apds a transcri¢io, as entrevistas
foram analisadas conforme a andlise grafica do discurso. Os dados indicam que a organizagdo
do trabalho, as condi¢des de trabalho e as relagdes de trabalho possuem caracteristicas
semelhantes a outras organizagdes; tais dados foram aglutinados em uma categoria
denominada nesta pesquisa de gestdo da organizacdo. A organizacdo do trabalho evidencia
principalmente a necessidade de se cumprir as normas e os regulamentos da empresa, rigidez
hierarquica e controle, dificuldades em cumprir o trabalho prescrito. No que se refere as
condig¢des de trabalho, ha uma diferenca no nivel de satisfacdo entre os dois grupos. Enquanto
a maioria dos trabalhadores da administragcdo mostrou-se satisfeita com relagdo a iluminagdo,
aos ruidos, a temperatura e ventilacdo, higiene, mdquinas e equipamentos; alguns
trabalhadores do nivel operacional apresentaram insatisfacdes no que se refere a higiene, aos
ruidos, temperatura e ventilacdo e as maquinas e equipamentos utilizados por alguns deles. As
relagdes de trabalho estabelecidas sdo vivenciadas como boas e satisfatorias pelos
componentes dos dois grupos. As vivéncias de prazer-sofrimento e as estratégias de
enfrentamento compdem outra grande categoria denominada de mobilizacdo subjetiva
relacionada ao trabalho. H4 uma grande satisfacdo, orgulho, dos participantes por trabalhar
em uma empresa de renome como o Shopping. Os trabalhadores consideram que o seu
trabalho proporciona a conquista de alguns de seus objetivos, como o sustento de sua familia,
o aprendizado diario. Sdo gratos ao Shopping pelos beneficios e cursos oferecidos. Também
sdo indicadores de prazer, o reconhecimento por parte da empresa, dos chefes e dos colegas,
dos familiares, do publico em geral, a valoriza¢do do seu proprio trabalho. Por outro lado, os
participantes relataram cansaco fisico e mental no trabalho. A rotina é desgastante para
muitos. Existem relatos de insatisfacdo com relagdo ao trabalho aos finais de semana e
feriados. As estratégias de enfrentamento utilizadas indicam a nega¢do e/ou a racionalizagcao
em forma de: conformismo, submissdo e/ou aceitagdo, especialmente com relacdo a
organizag¢do do trabalho e as condicdes de trabalho.

Palavras-chave: psicodinamica; trabalho; Shopping Center; vivéncias de prazer-sofrimento.



ABSTRACT

The present study is the result of a research accomplished in an organization that deals in the
leisure and entertainment area: a shopping center. It is a study case with descriptive and
exploratory characteristics and its general aim was to investigate how the Shopping Center
workers live their working days. The specific objectives of this research consist of: analyzing
the experiences of the shopping center workers in relation with the organization of their work,
their working conditions, the work relations, the pleasure and suffering experiences and the
strategies of coping, both individual and collective used by them to deal with their work
suffering. The theoretical basis for this research was a psychodynamic work approach. To
collect the data we used individual semi-structured interviews with twenty workers divided in
two groups (six of them worked in the administrative area and fourteen dealt with the
operational area). After the transcription, the interviews were analyzed according to a speech
graphic analysis. The data indicated that the work organization, the working conditions and
the work relations have similar characteristics when compared to other organizations. They
were put together in a specific category in this research: Organizational Management. The
work organization points out mainly the necessity to accomplish the rules and the regulations
of the enterprise, hiearchic stiffness and control, difficulties in accomplishing the prescribed
work. On what concerns the working conditions, there is a difference in the satisfaction level
between the two groups. While the majority of the business workers showed themselves
satisfied in relation to illumination, noise, temperature and ventilation, hygiene, machinery
and equipment; some operational workers demonstrated a certain amount of insatisfaction on
what concerns the same topics presented before. The work relations established were defined
as good and satisfactory by the components of both groups. The experiences of pleasure and
suffering and the strategies of coping also compose another big category named as the
subjective mobilizacion related to work. We noticed some satisfaction and pride in the
participants for working in such an enterprise as a famous shopping center. The workers
consider that their work provides the conquest of some of their objectives, such as their family
living conditions and it is also a daily learning process. Another pleasure indicator was
pointed out by the workers: the acknowledgement of their effort by the enterprise, their
bosses, co-workers, family, and the public in general. The routine is tiresome for many of
them. There were accounts of insatisfaction in relation to working on weekends and holidays.
The strategies of coping used indicate the denial and/or rationalization in the form of:
resignation, submission and/or acceptance, especially in relation with the work organization
and the working conditions.

Key-words: psychodynamics; work; Shopping Center; experiences of pleasure-suffering.
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APRESENTACAO

Sob um olhar histérico, as questdes que envolvem a relagio saide-trabalho, ainda que
reconhecidas desde a Antiguidade, comecaram a ser tratadas de modo mais objetivo somente
ap6s a Revolugdo Industrial no século XIX. As condi¢des de saidde e higiene da populagdo,
motivadas, de acordo com Codo (2004), pelo crescimento acelerado dos novos centros
urbanos e pela necessidade de sustentar um padrdo de producdo, tornaram-se uma
preocupacao para o estado e para a economia.

Com a Revolugdo Industrial, homens, mulheres e criangas passaram a compor a for¢a
de trabalho nas fébricas devido a necessidade de sobrevivéncia. Para Codo (2004) sabe-se que
ainda ndo havia regulamentac¢do sobre o trabalho, onde eram comuns longos turnos de 12 a 16
horas de trabalho, com inadequagdo das estruturas fisicas e funcionais das fibricas. O grande
nimero de pessoas e a falta de higiene nestes ambientes contribuiam para a proliferacao de
doencas, além de mortes e mutilacdes decorrentes das defici€éncias das estruturas fisicas.
Assim, estes fatores levaram a necessidade de normatizacdo e de legislacdo fabril, que
possibilitou a introdu¢do de uma medicina de fabrica com o Factory Act, 1833. Codo (2004)
afirma que esse ato regulamentou algumas medidas de seguranca e higiene em relacdo a saide
dos trabalhadores. Logo, as doencas relacionadas ao trabalho passaram a ser consideradas
como doencgas advindas do trabalho e ndo mais do trabalhador, priorizando a relacdo existente
entre condi¢Oes de trabalho e adoecimento.

O trabalho se constitui como construtor de identidade e inclusao social, interferindo na
vida do individuo como um todo. E fonte de riqueza, fonte de prazer e também de realizacdes
humanas. Ao realizar o trabalho, o homem abandona a dependéncia para com a natureza e
entra na experiéncia do especificamente humano. Assim, trabalhar tem o sentido de garantir
as condi¢Oes objetivas e subjetivas para a sustentacdo e o desenvolvimento da existéncia do
homem, o que na ldgica, s6 poderia trazer satisfacdo e prazer. Entretanto, no sistema

produtivo capitalista, o trabalho, para muitos, deixa de possuir tais possibilidades e
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expectativas e se consolida, na realidade, como fonte de desprazer, causando tensdo e
sofrimento, ndo permitindo a criatividade e nem mesmo o usufruto de seus resultados,
conforme salienta Oliveira (2006).

Visto assim, quando se institucionaliza o tempo de trabalho, faz-se 0 mesmo com o
tempo de ndo trabalho, ou seja, aquele tempo no qual o trabalhador estaria hipoteticamente
livre para realizar outras atividades diferentes daquelas em que ele trabalha. Deste modo, se
propaga um tipo de organizacdo social na qual o trabalho € a principal referéncia de tempo
utilizada pelo individuo na orientacdo de sua vida: tudo gira em torno do trabalho e dos
intervalos de tempo entre o exercicio do mesmo.

Ao falar sobre tempo de ndo trabalho, Marcellino (2006) ressalta que o tempo do lazer
situa-se no ‘“tempo liberado” do trabalho. Descansar, distrair-se, recrear-se, por fim, o
descanso e o divertimento sdo as atividades usualmente mais associadas ao lazer. Apesar
disso, lamentavelmente o lazer é algo a que nem todos tém acesso, sendo privilégio de um

grupo muito seleto, conforme expde o autor:

(...) a classe social, o nivel de instrucdo, a faixa etdria, o sexo, 0 acesso ao espago, a
questdio da violéncia crescente nos grandes centros urbanos, entre outros fatores,
limitam o lazer a uma minoria da populacdo, principalmente se considerarmos a
freqii€ncia na prética e a sua qualidade. (MARCELLINO, 2006, p. 24)

Embora o acesso ao lazer ndo seja prerrogativa da maioria da populacdo, de acordo
com Brasileiro (2008), as tendéncias econdmicas apontam que o setor de servigos € o que
mais crescerd no século XXI. Atualmente, o setor j4 movimenta mais de vinte bilhdes de
dolares em todo o mundo. E a maior énfase estd justamente nos servigos relacionados ao
entretenimento, ao lazer e a arte.

Dumazedier (1974) evidencia em seus estudos que o lazer € visto como fator
integrante da vida social do individuo. Além de ser elemento imprescindivel na obtencao de
uma melhor qualidade de vida, € produto cultural e industrial, gerador de empregos, bens e
servicos, que leva o ser humano ao desenvolvimento pessoal, social e econdmico.

Para Silva, Raphael e Santos (2006), o lazer se refere a um campo particular da
vivéncia humana, incluindo liberdade de escolha, satisfacdo, criatividade, diversdao e
acréscimo de prazer e felicidade. Compreende também formas amplas de expressdo e de
atividades que transcorrem pelos contetidos culturais do lazer, a saber: conteidos esportivos,
manuais, artisticos, intelectuais e sociais.

Polato (2004) afirma que o lazer se constitui como um processo de transformacao

social, de desenvolvimento e participagdao. O mesmo autor verifica que, atualmente, o lazer é



14

reconhecido como um dos muitos fatores que influenciam o desenvolvimento social da
humanidade.

Compondo o universo do lazer, hd o entretenimento que, de acordo com Trigo (2003),
¢ algo relativamente novo no mundo e, refere-se a atividades programadas e na maioria das

vezes pagas. Com relagdo a origem da palavra entretenimento, o mesmo autor esclarece:

A etimologia da palavra entretenimento é de origem latina, vem de infer (entre) e
tenere (ter). Em inglés a evolucdo da palavra entertainment significa “aquilo que
diverte com distragdo ou recreacdo” e “um espetaculo publico ou mostra destinada a
interessar e divertir”. (TRIGO, 2003, p. 32)

Trigo (2003) ainda ressalta a importincia social, cultural e econdmica do
entretenimento na vida das pessoas, principalmente as que habitam os grandes centros,
tornando-se uma for¢a econdmica, referéncia cultural e um estilo em vérios segmentos
sociais. Dai o interesse em pesquisar os trabalhadores de um Shopping, empresa que atua no
ramo de lazer e entretenimento.

Essa pesquisa € um subprojeto de um projeto maior, proposto por Katia Barbosa
Macédo'. Tal estudo investiga, por meio da abordagem psicodindmica do trabalho, as
vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho dos trabalhadores de empresas de lazer e
entretenimento, como também, o sentido do trabalho para os trabalhadores que atuam na arte,
e vem sendo desenvolvido desde 2007. Podem-se encontrar algumas dissertacdes de mestrado
relacionadas com o tema aqui desenvolvido: “o trabalho de uma organizacio de
entretenimento”, Dias (2007); “o trabalho dos bailarinos profissionais de uma companhia de
dancga contemporanea”, Santos (2008); “o trabalho em uma banda de blues”, Assis (2008); “a
vida no circo: relagdes e sentidos do trabalho”, Brasileiro (2008) e “o trabalho dos professores
de gindstica de uma academia: entre o divertir e o sofrer”, Aradjo (2008).

Apesar da drea de entretenimento e lazer ser apontada por muitos autores como o setor
de maior crescimento, sdo poucas as investigacoes enfocando os trabalhadores que atuam no
referido setor. Assim, uma pesquisa que visa analisar as vivéncias desses trabalhadores com
relacdo ao seu trabalho especifico no Shopping, constitui um campo fértil para estudos e

pesquisas.

' Doutora em Psicologia Social pela Pontificia Universidade Catélica de Sdo Paulo (PUC-SP). Mestre em
Educag@o pela Universidade Federal de Goias (UFG). Méster em Psicologia Aplicada a las Organizaciones pela
EAE de Barcelona — Espanha. Especialista em Dinamica de Grupos pela Universidad de Comillas — Espanha.
Especialista em Psicologia Clinica pela UCG. Graduada em Psicologia pela Universidade Catdlica de Goids
(UCG). Professora Titular da UCG. Consultora organizacional.
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Sendo assim, o grande interesse neste estudo com trabalhadores de um Shopping
Center deve-se ao fato de haver poucas publicacdes e referenciais tedricos a respeito do tema
identificado, tanto no ambito nacional como internacional. Isso € o que torna este tema tao
interessante e desafiador.

De acordo com Padilha (2006), o surgimento dos Shopping Centers pode ser
entendido como um importante fendmeno da sociedade capitalista mundial. Tais centros de
compras se desenvolveram como centros de consumo das cidades capitalistas e refletem toda
uma cultura norte-americana. No entanto, suas raizes histdricas estdo na organizacdo dos
espacos e das lojas de departamento da Europa dos séculos XVIII e XIX.

Considerado como um dos empreendimentos mais rentdveis € com maior taxa de
crescimento em todo mundo capitalista, faz-se necessdrio reconhecer que sua origem e seu
desenvolvimento interagem historicamente com o desenvolvimento do espaco urbano na
complexa logica do capital, como expde Padilha (2006).

E notério que a dispersio dos Shopping Centers é uma tendéncia mundial. Em um
mesmo local, estdo dezenas ou centenas de lojas que comercializam diversificados produtos e
servicos. Pracas de alimentacdo que incluem fast-food, comidas tipicas e até restaurantes
sofisticados, cinemas, teatros, dreas de entretenimento infantil, shows, exposicdes culturais ou
mesmo comerciais sdo algumas das op¢des de lazer e entretenimento que sdo oferecidas ao
publico, além de infra-estrutura fisica e de servicos auxiliares que garantem conforto e
seguranga aos seus usudrios, conforme expoe Moacyr (1997).

A ABRASCE (Associacao Brasileira de Shopping Centers) salienta que:

A industria de Shopping Centers vem demonstrando grande vitalidade, contribuindo
para o progresso da qualidade de vida no Brasil. Os Shoppings tornaram-se pontos
de encontro, pdlo de entretenimento, aliando praticidade e seguranca. Desempenhou
importante papel na economia, como geradora de cerca de 629.700 empregos diretos
e com expressiva integracdo com a comunidade. (ABRASCE, 2008, s.p.)

Neste sentido, verifica-se que o trabalho realizado por trabalhadores de Shopping
Centers € percebido pela populagdo como tendo predominantemente caracteristicas ligadas ao
prazer, satisfacdo, ou mesmo diversdo. O fato de o trabalho ser realizado em uma empresa que
tem uma imagem relacionada ao “tempo livre”, lazer, entretenimento, para aqueles que ali
frequentam, contribui para essa imagem. O que se deve considerar é que esse trabalho é um
trabalho como outro qualquer, o que difere é que o mesmo € realizado em um ambiente
seguro, bonito e agraddvel, que conta com shows musicais, exposi¢des culturais, restaurantes,

correios, bancos, pessoas circulando de um lado para o outro, em um ato de informalidade.
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Porém, o que se encontra por detrds desta imagem € o que serd discutido, tendo em vista que o
trabalho nesse local exige dos profissionais uma carga psiquica e fisica intensa.

Dejours (1993) assinala que os trabalhadores podem ser submetidos a excitagOes
vindas do exterior como informagdes visuais, auditivas, titeis, ou do interior como excita¢des
instintuais ou pulsionais, inveja, desejo, o que faz com que os mesmos retenham energia. A
excitacdo quando acumulada origina a tensdo psiquica ou tensdo nervosa como &
popularmente conhecida, precisando de vias de descargas (via psiquica; via motodrica; via
visceral). Dai a importincia de se realizar uma investigacdo mais aprofundada nao sé dos
aspectos objetivos, mas também subjetivos do trabalho realizado por trabalhadores de um
Shopping Center.

Sendo visto pela sociedade como divertido, prazeroso, caberd ao presente estudo
responder ao problema: Como os trabalhadores de um Shopping Center vivenciam seu
trabalho?

Os capitulos desta dissertacao foram divididos e organizados de modo que, o primeiro

capitulo intitulado “Shopping Center: a “cidade construida” ontem e hoje”, propde-se tragar a

perspectiva histérica e evolutiva dos Shoppings no mundo, como também analisar o seu
panorama atual no que se refere a industria de Shoppings no Brasil; consideragdes sobre
localizagc@o, implantacdo e organizacdo dos Shoppings; definicdes dos tipos de Shoppings,
assim como, o emprego, as ocupacoes e o perfil dos trabalhadores de Shopping Centers.

O segundo capitulo, intitulado “A Contribuicdo da Abordagem Psicodindmica do

Trabalho™, visa debater a abordagem psicodindmica do trabalho, sua constru¢do histdrica,
seus pressupostos tedricos, seus principais representantes € a sua aplicacdo nos estudos de
prazer-sofrimento no trabalho.

O terceiro capitulo intitulado “Delineamento Metodolégico do Estudo” € dedicado ao

estudo empirico em que se apresenta o problema e os objetivos da pesquisa, a descricdo do
campo de pesquisa, os participantes envolvidos, os procedimentos utilizados como: a coleta
de informagdes e a técnica de andlise grafica do discurso de Silvia Lane (1985).

O quarto capitulo intitulado “Apresentacdo, Andlise e Discussdo dos Resultados” é

destinado a andlise dos dados coletados e a discussdo dos mesmos, considerando as categorias
da psicodinamica do trabalho e as suas contribui¢cdes tedricas, logo seguidas das

“Consideracoes Finais”.




CAPITULO 1
SHOPPING CENTER: A “CIDADE CONSTRUIDA” ONTEM E HOJE

1.1 Introducao

No cendrio complexo em que se dimensionam as relagdes econdmicas do sistema
capitalista e que reflete os valores e as ideologias deste mesmo sistema, em uma época
neoliberal propagada como globalizagdo, estd o Shopping Center.

Os Shopping Centers surgiram como resultado da evolu¢ao do comércio varejista, que
ultrapassou as barreiras das populares lojas de rua e dos mercados municipais para atingir o
formato de uma estrutura comercial moderna e inovadora. De um solo drido e sem vida,
surgiu um espago onde ndo ha dia nem noite, ndo hd chuva nem sol. A nocdo de tempo é
reinterpretada por um continuo atemporal.

Padilha (2006) afirma que:

O surgimento e o desenvolvimento do Shopping Center acompanha uma nova forma
de industrializacdo da oferta e da demanda, além do préprio desenvolvimento
industrial e tecnoldgico tipico do século XX. Esses centros comerciais aparecem
como ultima etapa do desenvolvimento da sociedade de massas (que nasce nos anos
de 1930) e participam de forma decisiva na constru¢do de uma nova “cultura
urbana”. (PADILHA, 2006, p. 22)

Neste contexto, o Shopping Center ¢ uma das principais instituicdes varejistas que
surgiu no pds-guerra, em meados dos anos 1950, nos Estados Unidos da América. Sua
expansao em um momento em que o capitalismo atingia seu estdgio monopolista contribuiu
para afirmar sua funcionalidade a este modo de producgdo tdo especifico, conforme observa
Oliveira (2006).

Para Assuncdo (2006),

(...) os Shopping Centers formam um espago estrategicamente estruturado, composto
por uma pluralidade de lojas reguladas sob a égide de um contrato que apresenta
caracteristicas especificas, organizadas de acordo com um planejamento prévio, de
molde a otimizar a concorréncia, oferecendo bens e servicos diversificados para
satisfazer as mais variadas necessidades. (ASSUNCAO, 2006, p. 2)
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O espaco do Shopping Center é um local onde todas as artimanhas sdo pensadas e
refletidas para incentivar a visita “sem compromisso” do consumidor/frequentador, seguindo
as regras do mercado. E o resultado tecnolégico e comercial de uma sociedade capitalista e a
expressao cultural das suas préticas sociais, conforme ponderam Gil e Filho (2007).

Ainda sobre sua definicao, Oliveira e Vieira (2005) definem o Shopping Center como
um espaco planejado sob uma administragdo centralizada, composto de lojas destinadas a
exploracdo comercial e a prestacdo de servicos, sujeitas a normas contratuais padronizadas,
para manter o equilibrio da oferta e da funcionalidade.

Os Shopping Centers sdo espacos projetados para dar seguranca aos seus
frequentadores, sendo quase uma cidade dentro da prépria cidade. Sdo recriacdes do mundo;
seu interior simula um mundo perfeito, sem problemas e protegido da criminalidade que
assola seu exterior. Tudo que se vé no Shopping Center é algo que ndo se encontra do lado de
fora desta grande cidade construida.

De acordo com Lengler e Cavedon (2002, p. 33) “O mundo (re)construido dentro de
um Shopping Center representa uma realidade socialmente compartilhada, onde a interacio
dos agentes faz surgir um instrumento urbano Unico, salvador e irreal”. Esse “mundo irreal”
obtém vantagem competitiva sobre o tradicional comércio de rua a medida que oferece
diversos valores agregados ao consumo dos produtos e dos servicos no seu espaco interior,
como shows, sorteios, seguranca, espacos climatizados, etc. Eles, os Shoppings, revelam a sua
experiéncia do “novo” através da sua “modernidade”, sobrepondo-se ao “velho” das antigas
experiéncias urbanas.

Para manter e difundir o ideal de modernidade, tais empreendimentos utilizam-se nao
sO0 de elementos arquitetonicos, mas, sobretudo da seducdo do publico jovem mais habituado
as novidades, com a priorizacdo dos equipamentos de lazer e entretenimento voltados para
este publico especifico. Deste modo, os Shoppings estdo conquistando cada vez mais o espago
de lazer das pessoas. O lazer aparece agraddvel para o cliente, acontecendo em lugares
bonitos, feitos com o objetivo de chamar a atenc¢ao e criar a satisfacdo dos usudrios.

Stanislavski (2005) propde que em um Shopping Center todos devem assumir seus
papéis para contribuir e para criar o clima necessario ao objetivo final que é o de apresentar o
Shopping como um lugar de lazer seguro para a populacdo. O Shopping € um lugar onde se
manifestam vdrios tipos de atividades, dai a idéia de recriar e refletir novos espacos de

consumo e lazer dentro desses empreendimentos.
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1.2 Um breve historico sobre o surgimento dos Shopping Centers

Ao fazer um breve historico sobre o surgimento dos Shopping Centers, principiaremos
com a sua denominagdo, que embora seja expressa em lingua inglesa, ndo € utilizada nos
Estados Unidos nem em paises europeus, trata-se de uma ‘“‘criacdo” brasileira. Nos paises de
lingua inglesa chama-se Shopping mall ou mall, na Inglaterra, Shopping centre, na Franca,
Centre commercial, conforme expde Padilha (2006).

Como ponto de partida para se chegar ao que atualmente se conhece como Shopping, é
indispensdvel deter-se nas chamadas passagens parisenses, como justificativa para tal
evolucdo, no que se refere a questdo arquitetonica.

Benjamim (2000) ressalta que a primeira passagem parisense surgiu em 1786. Porém,
foi o Palacio de Cristal (1851) e sua exposicdo, que evidenciou o encantamento do homem
diante das méquinas, das mercadorias, dos objetos brilhantes, cheios de movimentos e da
recriacdo de uma natureza exdtica trazida de terras distantes e tropicais para Londres.

A seguir, Benjamin (2000) assim descreve as passagens parisenses:

As passagens sdo nds para o comércio de artigos de luxo. Em seu arranjo, a arte
serve ao comércio. Os contemporineos ndo as deixam de admirar. Por muito
tempo, permanecerao como atracio para os turistas. Um guia ilustrado de Paris diz:
“As passagens, recente inven¢do do luxo industrial, sdo corredores com tetos
envidracados e entablamentos de mdrmores que percorrem blocos inteiros de
iméveis, cujos proprietarios se socializavam com esse proposito de especulagio.
Nos dois lados da passagem que recebe luz do alto, alinham-se lojas, as mais
elegantes, de tal forma que se assemelha a uma cidade, um mundo em miniatura”.
(BENJAMIN, 2000, p. 48)*2

De acordo com Padilha (2006), as passagens datam do final do século XVIII e
popularizam-se no século XIX, impulsionadas pelas transformag¢des arquitetdnicas sofridas
por Paris sob o comando do Bardo Haussmann.

Peixoto e Ferrante (2007) salientam que a arquitetura do ferro, ainda incerta,
mimetizava materiais e formas, criava decoracdes e cendrios para exposi¢cao de objetos de
luxo. Entretanto, foi a partir da Franga que essa tipologia arquitetdnica e esse hdbito de

comércio irradiaram-se pela Europa e atingiram os Estados Unidos da América. Cidades

No Original -

? Les passages sont des noyaux pour le commerce des marchandises de luxe. Em vue de leur aménagement I’ art
entre au service du commercant. Les contemporains ne se lassent pas de les admirer. Longtemps ils resteront
une attraction pour les touristes. Um Guide illustré de Paris dit: “Ces passages, récente invention du luxe
industriel, sont des couloirs au plafond vitré, aux entablements de marbre, qui courent a travers des blocs entiers
d’immeubles dont les propriétaires se sont solidarisés pour ce genre de spéculation. Des deux c6tés du passage,
qui regoit sa lumiere d’en haut, s’alignent les magasins les plus élégants, de sorte qu’un tel passage est une ville,
un monte en miniature.” (A tradug@o é de Elane Ribeiro Peixoto)2.
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como Londres, Mildo, Bruxelas, utilizaram esses objetos arquitetonicos como forma de
expressdo, como por exemplo, O Galleria Victorio Emanuele II, em Mildo. Mas o grande
magasin, ganhou notoriedade em lojas como Harrod’s (1849), Samaritaine Galeries (1869),
Lafayette (1893), que eram destinados ao comércio de luxo. Deste modo, as lojas de
departamentos derivaram desses grandes magasins, sendo a precursora entre essas o Au Bom
Marche (1852).

Resumidamente, Padilha (2006) ressalta que a historia do Shopping Center na Europa
ocorreu a partir da criagdo e do desenvolvimento das lojas de departamentos e das galerias
parisenses e londrinas. Foi a partir dessa forma de comércio, baseado na valorizagdo da
arquitetura, nas passagens cobertas para pedestres, que o consumo invadiu o imagindrio social
dos europeus. Assim, esses novos centros de consumo passaram a ser atrativos associados ao

passeio e ao lazer.

Foi entre 1822 e 1832 que surgiram as primeiras galerias de Paris, impulsionadas
pelo desenvolvimento das industrias téxteis, pelo uso do ferro nas construgdes e pela
utilizagdo da fotografia como meio de comunicacdo. O que caracterizava essas
galerias era o fato de serem grandes centros comerciais onde se vendiam
mercadorias de luxo que, pela quantidade, podiam ser estocadas e vendidas bem
barato em diversas promocdes. Além disso, com o embelezamento das galerias, o
comércio passa a ter a arte a seu servico. (PADILHA, 2006, p. 45)

Assim, apesar de os Shopping Centers de modo geral refletirem a cultura norte-
americana, as suas verdadeiras raizes estdo na Europa. Na Europa, os primeiros Shopping
Centers instalaram-se primeiramente nos paises que aceitaram mais rapidamente 0 novo
conceito de centro comercial criado pelos Estados Unidos da América, (Gra-Bretanha, Franca,
Alemanha), entre os anos de 1950 e 1960. Porém, € incontestivel que as lojas de
departamento sdo as verdadeiras inspiradoras dos Shopping Centers do século XX, e o seu
sucesso se deve as variedades de mercadorias oferecidas.

Nos Estados Unidos da América os Shopping Centers surgiram como solug¢io para os
males urbanos, causados pela Segunda Guerra Mundial. Surgiu para preencher o vacuo
existencial na vida das pessoas, a0 mesmo tempo em que se vivia um crescimento econdmico
e uma metropolizacdo planejada.

Com o aumento do poder aquisitivo da populacdo, com o desenvolvimento da
inddstria automobilistica e com a migracao da populacdo para as dreas periféricas, deu-se o
surgimento do Shopping Center em sua versao moderna. Tanto que até hoje, de acordo com
Padilha (2006), sdao os Estados Unidos da América o pais que concentra 0 maior nimero de

Shopping Centers no mundo, seguido do Canadé, Inglaterra e Franca.
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Padilha (2006) comentando Rybczynski (1996) atribui ao arquiteto John Graham Jr. o
projeto do primeiro Shopping Center dos Estados Unidos, o Northgate, inaugurado em maio
de 1950 nos arredores de Seattle. Fatores como seguranca, controle climatico, crescimento
urbano, conforto e praticidade favoreceram o crescimento do segmento. Dai em diante, os
Shopping Centers foram se constituindo em novas cidades, e seus frequentadores em novos
cidadaos, cujos interesses estavam ligados ao consumo de bens, servigos e imagens.

No Brasil, a implantagdo dos Shopping Centers se deu a partir de 1960 e teve como
referéncia o padrdo norte-americano. A facilidade de encontrar tudo no mesmo lugar e a idéia
de modernidade e progresso aliada ao Shopping foram os maiores atrativos para os brasileiros
elegerem o mesmo como lugar privilegiado para compras e lazer. Mas, de acordo com Padilha
(2006), s6 a partir de 1980 que o pais testemunhou um irreversivel processo de expansao dos
Shopping Centers.

Padilha (2006) nota que nos anos entre 1960 e 1980, a economia brasileira
concentrava sua renda nas maos de 20% da populacao mais rica. Mesmo assim, nesse periodo
houve um crescimento econdmico no pais, principalmente na década de 1970 em que ocorreu
um crescimento industrial e urbano que paralelamente fez crescer o setor de servicos. A
autora observa ainda, que o crescimento dos Shopping Centers no Brasil também esta
associado ao crescimento populacional, que passou a ser mais acelerado a partir dos anos de
1960.

Potsch e Souza (1997) ressaltam que o aparecimento tardio dos Shopping Centers no
Brasil deve ser entendido como parte integrante do processo de maturagdo do capitalismo no
pais, calcado na industrializacdo e urbanizagdo, que produziu transformacdes no comércio
varejista. Com o passar dos anos, o varejo em Shopping Centers ganhou forca e
representatividade, sendo que, na década de 1990, o Brasil chegou a contar 130 Shoppings
com um faturamento total de R$ 12 bilhdes.

De acordo com Oliveira e Vieira (2005) foi a partir de 1995 que o BNDES (Banco
Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social) comecou a investir nesse segmento.
Segundo os analistas da propria instituicdo, o cendrio econdmico era favordvel, e os
Shoppings caracterizavam-se como potenciais geradores de empregos. Além de que,
pesquisas revelaram que os empregos por eles oferecidos eram de qualidade superior em
relacdo aqueles do tradicional comércio de rua.

O maior grupo de Shopping Centers do pais € a Iguatemi Empresa de Shopping Center
S.A., que pertence ao grupo Jereissati, do estado do Ceard. Este grupo detém o controle de

Shoppings espalhados por vérios estados brasileiros.
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De acordo com dados da ABRASCE (2007) (Associacdo Brasileira de Shopping
Centers) o primeiro Shopping Center instalou-se em S3ao Paulo em 1966 (o Shopping
Iguatemi), e permaneceu Unico até a instalagdo de um outro Shopping Center em Sao Paulo (o
Shopping Center Lapa) em 1968 e outro no Distrito Federal (o Conjunto Nacional Brasilia)
em 1971. Desde entdo, o setor brasileiro de Shopping Centers apresentou um notavel
crescimento em termos de Area Bruta Locdvel (ABL), faturamento e empregos gerados.
Tanto que, atualmente, o Brasil ocupa o 5° mercado no ranking mundial dos Shopping

Centers.
1.3 “Industria de Shoppings”: um panorama atual

A Associacdo Brasileira de Shopping Centers (ABRASCE) é a entidade que
representa oficialmente o setor no Brasil. Atuando no mercado hd mais de 30 anos, agrega
cerca de 180 Shoppings filiados em todo o pais; tendo por objetivo o fortalecimento dessa

induastria em ambito nacional.

Tabela 1. Nimeros de Shopping Centers por regido/ ABL (Area Bruta Locével)

Regides Numero de % do Total ABL % do Total
Shoppings
Norte 10 2,7 254.559 3,1
Nordeste 52 14,2 1.173.170 14,1
Centro-Oeste 33 9.0 672.706 8,1
Sudeste 201 54,8 4.955.607 59,7
Sul 71 19,3 1.244.500 15,0
Total 367 100 8.300.542 100

FONTE: ABRASCE

Segundo dados da ABRASCE (2008) a Industria de Shopping Centers conta hoje com
367 Shoppings. A maior parte das unidades estd no Sudeste, com 54,8%. Posteriormente, vem
a Regido Sul, com 19,3%, seguida da Regido Nordeste com 14,2%; Centro Oeste com 9,0%;
e, por fim, a Regido Norte com 2,7%. Em 1983 somente 15% dos empreendimentos estavam
no interior do pais. Em 2007 este percentual se elevou para 49%.

De acordo com a ABRASCE (2008), para acompanhar a tendéncia mundial, os
Shoppings brasileiros estdo desde o final dos anos 1990 passando por readequagdes em suas

estruturas (lay out) que incluem as chamadas areas open malls, com luz natural e lojas abertas
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para ruas e jardins, além de espacos que conjugam compras e convivéncia, buscando agregar

valor e, com isso, aumentar o nimero de consumidores.

Tabela 2. Numeros expressivos que revelam a vitalidade e o importante papel na economia

desempenhado pelos Shopping Centers

Grandes Numeros: Brasil (Janeiro de 2008)

Numero Total de Shoppings 367
Area Brutal Locével (em m?) 8.300.542
Area Construida (em m?) 61.223.800
Vagas para Carros 488.677
Lojas 62.086
Salas de cinema 1.970
Empregos Gerados (mil pessoas) 629.700
Faturamento ano (R$ bilhdes) 58
Trafego de Pessoas (milhdes por més) 305
Vendas em Relagdo ao Varejo Nacional 18%

FONTE: ABRASCE

No ano de 2007, a inddstria de Shoppings movimentou R$ 58 bilhdes, representando
um crescimento de 16% em relagdo ao ano de 2006. O niimero representa pouco mais de 2%
do Produto Interno Bruto (PIB), e foi responsdvel por gerar mais de 105 mil vagas de
trabalho, totalizando 629.700 empregos diretos (dados da ABRASCE referentes a marco de
2008).

Os 367 Shoppings totalizam ABL (Area Bruta Locdvel) superior a 8.300.542 de m?,
compreendendo mais de 62.086 lojas e 1.970 salas de cinema e teatro, além do equivalente a
305 milhdes de visitantes a0 més.

Em 2007 as vendas dos Shoppings representaram 18,46% do faturamento de todo
varejo nacional. De acordo com a ABRASCE (2008), o cendrio macroecondmico associado a
profissionalizacdo do setor sdo os fatores que mais contribuiram para esse resultado.

A ABRASCE ressalta a forca e a importancia dos Shoppings para a economia. Nesse

sentido, observa-se que:

(...) superando até mesmo a febre de inauguragdes nos anos 80 e 90, a industria de
Shopping Centers tem sido responsavel por movimentar bilhdes de reais ndo sé
com aquisi¢cdes, como também com investimentos em construcdes, expansdes e
revitaliza¢des dos centros de compras. (ABRASCE, 2008)
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De acordo com Miranda e Goeking (2008), a expansdo, considerada a maior desde o
inicio do Plano Real, € fruto dos R$4 bilhdes captados pelas empresas incorporadoras e
administradoras de Shopping Centers em 2007 por meio de investidores internacionais — a
grande parte procedente dos Estados Unidos da América e do Canadd, como também de
abertura de capital em Bolsas de Valores.

Com essa intensa movimentacdo, o setor de Shopping Centers se traduz em um forte
propulsor de desenvolvimento e crescimento urbano, valorizacao imobilidria, intensificando o

comércio local e consequentemente, gerando empregos.

Figura 1. Evolucdo do ndmero de empregos em Shopping Centers no Brasil nos dltimos 8 anos

Evolucao do N° de Empregos em Shopping Centers no Brasil

(em Milhares)

FONTE: ABRASCE

Os Shoppings tornaram-se pontos de encontro, pdlo de entretenimento, aliando
praticidade e seguranca. Desempenham importante papel na economia, como geradores de

inimeros empregos diretos e com expressiva integracdo com a comunidade.

1.4 Shopping Centers : localizacao, implantacao e organizacao

Inicialmente, as instalacdes dos primeiros Shoppings no Brasil se davam em regides
centrais ou bairros mais populosos. Mas, a dificuldade de encontrar grandes areas disponiveis
nessas regides levou os empreendedores a priorizar os terrenos mais distantes, desde que, com

facilidades de circulagdo vidria.
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7

Segundo Moacyr (1997), a localizagdo é o fator principal para o sucesso de um
Shopping Center. O estudo que precede a definicdo do local classifica a drea de influéncia do
empreendimento, em primdria, secunddria e tercidria. Para cada uma delas sio levantados e

analisados alguns indicadores como:

¢ densidade demogréfica e projecao do crescimento populacional;

e renda familiar, nimero de domicilios, faixas de renda, potencial e satisfacdo de
consumo por faixa, percentual de gasto médio familiar por categoria de varejo;

e onde se realiza o consumo: onde e 0 que as pessoas compram, tempo disponivel
para as compras, hdbitos e desejos dos consumidores, locais preferidos para
comprar distribuidos por faixa de renda; frequéncia a Shopping Centers;
distancias entre os Shopping Centers e outros centros comerciais existentes;
habitos e locais de realizacdo de lazer e cultura por faixa de renda; existéncia e
distdncia dos mesmos;

e levantamento e mapeamento do comércio local e da concorréncia especificados
por géneros de atividades;

e condicdes de acesso e de infra-estrutura de transportes, energia, saneamento; meios
de transportes mais utilizados;

¢ avaliacdo do potencial de consumo e concorréncia futura. (MOACYR, 1997, p. 3)

Em média, o investimento para a implantacdo de um novo Shopping, de acordo com
Miranda e Goeking (2008) é de R$200 milhdes. Neves (2004) salienta que, os Shopping
Centers t€ém seu funcionamento como empreendimentos do setor de servicos, que agrupam
diversos estabelecimentos comerciais, centralizados arquitetonica e administrativamente. As
suas lojas, de modo geral, geram aluguéis fixos ou varidveis, que oscilam de acordo com o
desempenho alcangado.

A respeito da organizacdo, os Shoppings, na maioria das vezes, pertencem a um Unico
proprietdrio que celebra contratos de utilizacdo das suas lojas, com os lojistas. Os lojistas
serdo responsaveis pela conducdo do seu negdcio, sempre de acordo com as condig¢des
impostas no contrato de utilizacdo das lojas. Entretanto, mesmo nos casos em que o lojista
possui maior autonomia, o proprietdrio tem de certa forma controle sobre o negdcio, através
da realizacdo constante de auditorias ao funcionamento da loja ou do estabelecimento, da
obrigacdo de declaracio periddica das vendas realizadas.

E comum os proprietdrios nomearem uma administracio encarregada da gestio do
Shopping Center. Essa administracdo pode ser dividida em duas categorias principais:
autogestdo — os proprietdrios sdo os responsaveis pela administragcdo quotidiana e gestao
terceirizada — a administracdo € realizada por uma empresa especializada no assunto, tendo
esta que submeter a avaliacao e deliberagcdo dos temas considerados estratégicos para o futuro
do empreendimento. Todavia, no minimo, a administracao € responsavel pela gestao do dia-a-
dia do Shopping. Mas dependendo da organizacdo e o tipo de gestao do centro comercial, as
fun¢des vao mais além, incluindo a comercializacdo das lojas, a realizacdo de estudos de

mercado, o marketing estratégico do Shopping, etc.
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A administracdo de um Shopping Center normalmente € ocupada por um diretor geral,
superintendente ou mesmo gerente geral, auxiliado pelos departamentos especificos e seus
respectivos responsdveis. Os departamentos normalmente se dividem em comercial,
operagdes, financeiro e marketing. Dentro do comercial estd o secretariado que trata da
administracao geral e do apoio direto ao diretor geral. O departamento de operagdes engloba a
seguranca, limpeza, servicos técnicos e de logistica geral. O financeiro realiza a cobranga de
rendas aos lojistas, as auditorias nas lojas e o controle orcamental da administracdo. O
marketing cuida da promocao e publicidade, assim como da realizacdo de eventos. Além dos
departamentos basicos descritos acima, os Shoppings maiores podem ter mais departamentos,

inclusive para a comercializacio e andlise de projetos de lojas.
1.5 Definicoes de tipos de Shoppings

De acordo com a ISCS (2008) (International Council of Shopping Center), o que
determina a classificagdo dos Shoppings € a sua orientacdo de mercado (tipos de bens/servigos

vendidos) e tamanho. Desse modo, sdo encontrados os seguintes tipos de Shopping Centers.

Quadro 1. Variedades de Shopping Centers

Shopping Regional

Este tipo de Shopping fornece mercadorias em geral (uma boa porcentagem de vestudrio) e
servicos completos e variados. Suas atragdes principais sdo ancoras tradicionais, lojas de
departamento de desconto ou hipermercados. Um Shopping regional tipico é geralmente
fechado, com as lojas voltadas para um mall interno.

Shopping Comunitario
O Shopping comunitdrio geralmente oferece um sortimento amplo de vestudrio e outras
mercadorias. Entre as ancoras mais comuns estdo os supermercados e lojas de
departamentos de descontos. Entre os lojistas do Shopping comunitario, algumas vezes
encontram-se varejistas de "off-price" vendendo itens como roupas, objetos e moveis para
casa, brinquedos, artigos eletrdnicos ou para esporte.

Shopping de Vizinhanca
E projetado para fornecer conveniéncia na compra das necessidades do dia-a-dia dos
consumidores. Tem como ancora um supermercado. A ancora tem o apoio de lojas
oferecendo outros artigos de conveniéncia.

Shopping Especializado
Voltado para um mix especifico de lojas de um determinado grupo de atividades, tais como
moda, decoracdo, ndutica, esportes ou automoveis.

Outlet Center

Consiste em sua maior parte de lojas de fabricantes vendendo suas préprias marcas com
desconto, além de varejistas de "off-price".

FONTE: ABRASCE
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As defini¢des apresentadas sdo orientadoras para um maior entendimento entre as
diferencas dos tipos basicos de Shopping Centers. Entretanto, nem sempre é possivel ter uma
exatiddo na classificagdo de cada Shopping. Um centro hibrido, por exemplo, pode combinar
elementos de duas ou mais classificagdes basicas, ou um conceito de Shopping Center pode

ser diferente do usual, excluindo-o das cinco defini¢des generalizadas descritas anteriormente.

1.6 Empregos, ocupacao e perfil do trabalhador de Shopping Center

Segundo a ABRASCE (2008), a média de empregos gerados nos Shopping Centers em
2007 foi de 629.700 empregos. Em 2008 esse numero subiu para 695.000 postos de trabalho,
de acordo com a Associacao.

As ocupacgdes identificadas nos Shopping Centers podem ser divididas em dois grupos
distintos: as que decorrem da administracdo do empreendimento e as referentes ao comércio e
servigos requisitados pelos lojistas, como verifica Moacyr (1997).

A administracdo de um Shopping Center demanda uma gama variada de profissionais
necessarios ao seu funcionamento, manuten¢do e operacdo dos equipamentos, limpeza das
areas comuns, remocdo do lixo, manutencdo de plantas e jardins, seguranca patrimonial e
seguranca contra incéndios, e as requeridas pelas tarefas administrativas do condominio ou
dos proprietdrios do empreendimento.

Moacyr (1997) afirma que a edificacdo de um Shopping, ocupando grandes dreas e
com elevada complexidade de equipamentos eletromecanicos e eletronicos, determina, para
um funcionamento adequado, uma administracdo cada vez mais técnica, convertendo-se a
operacdo em uma area de engenharia de manutencdo. Segundo Moacyr (1997), o
organograma bdasico de tais empreendimentos € na maioria das vezes estruturado, levando em

conta suas atividades principais, nos subsequentes setores:

Operagao e Manutencgao;

Segurancga Patrimonial e Seguranca Contra Incéndios;
Administragio e Finangas;

Promocio e Publicidade;

Servigos Auxiliares. (MOACYR, 1997, p. 6)

As ocupacdes decorrentes das atividades expressas pelo organograma basico dos
Shoppings abrangem as de cardter industrial, comercial e de servigos.
No setor de operacdo e manuten¢do sdo identificadas ocupagdes que exigem formacao

especializada, tais como pontua Moacyr (1997):



28

e técnico em manutengdo de elevadores e escadas-rolantes;

técnico de operacdo e manutengdo de sistemas de ar condicionado e ventilag@o
mecanica;

técnico em manutencao hidrdulica e tratamento de dgua;

operadores de subestacdo de alta e baixa tensao;

técnicos em operacdo e manutencao de rede geral e iluminacao;

artifices: eletricistas, marceneiros, pedreiros, pintores e serralheiros. (MOACYR,
1997, p.7)

No que diz respeito a Seguranca Patrimonial, ela atende ao servico de vigilancia
diurna e noturna dos espagos internos e externos durante e apds o hordrio de funcionamento.
Os agentes encarregados deste servigco normalmente possuem experiéncia ou vivéncia militar
ou policial.

A Seguranca Contra Incéndio seleciona técnicos com experiéncia nesta atividade,
geralmente provenientes da industria ou do préprio Corpo de Bombeiros.

As atividades incluidas nos setores de Administracdo e Financas oferecem ocupagdes

proprias aos trabalhos de escritério como:

contadores e auditores;

especialistas em recursos humanos, administradores de pessoal e auxiliares;
administradores de material, compradores e almoxarifes;

controladores financeiros, especialistas em custos, or¢camentos e planejamento
financeiro;

e tesoureiros e caixas. (MOACYR, 1997, p.7)

O setor de Promog¢do e Publicidade, dependendo do tamanho do Shopping Center
possui ou ndo autonomia administrativa, podendo se estabelecer em Assessoria do Gerente-
Geral ou do Diretor do empreendimento. Os cargos habituais nestas atividades sao
preenchidos por especialistas em marketing, publicidade e por promotores de vendas.

E por fim os denominados Servicos Auxiliares que incluem fundamentalmente as
atividades de limpeza; tal drea d4 origem a muitos empregos, pois normalmente, se trabalha
em trés turnos, geralmente em regime terceirizado, estando no mesmo caso a manutencdo de
plantas e jardins.

A decoracdo nos Shoppings € uma atividade permanente. As promogdes, 0s Novos
lancamentos, as estacoes do ano e os trabalhos de marketing, realizados principalmente em
datas comemorativas, exigem constantes alteracdes no aspecto visual das lojas e do préprio
Shopping. Conforme expde Moacyr (1997) esta atividade mobiliza profissionais conhecedores
de vitrinismo, decoracdo, comunicac¢do visual e arquitetura.

A maioria dos empregos nos Shopping Centers € disponibilizada pelas lojas, que
oferecem uma grande multiplicidade de ocupacdes em funcdo da diversidade de ramos de

comércio e servicos. A maior parte das lojas requer de seus funciondrios um nivel de
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instrucdo correspondente ao segundo grau completo. Contudo, d4-se preferéncia ao estudante
universitirio, mesmo sem experiéncia em vendas ou outras atividades do comércio. Os
estabelecimentos de maior porte, como as lojas-ancora, promovem cursos € treinamentos para
os seus funcionarios, como verifica Claro, Botomé e Kubo (2003).

As pragas de alimentacdo dos Shoppings com seus restaurantes muitas vezes
sofisticados, lanchonetes, quiosques sdo uma fonte de empregos para cozinheiros, garcons,
lancheiros, etc. De maneira geral, estas pracas funcionam nos fins de semana e feriados,
exigindo um nimero maior de funciondrios. Entretanto, possui a particularidade de alta
rotatividade e sazonalidade em detrimento das datas comemorativas, conforme expde Neves
(2004).

Neste contexto, verifica-se que os Shopping Centers apresentam um amplo campo de
trabalho, necessitando de profissionais variados e treinados para o bom desempenho de suas
funcdes. Entretanto, por ser um setor altamente sensivel as variacdes econdmicas e a renda do
pais, o nivel de emprego oscila, ora se expande, ora se contrai, dependendo das mudancas

pertinentes a esse setor.

1.7 Os trabalhadores de um Shopping Center vistos por detras das grandes portas

Os Shopping Centers se constituem em espacos aparentemente seguros, limpos e
organizados. Seu interior se apresenta aos seus usudrios como se fosse uma cidade completa,
sem problemas e protegida da criminalidade que agoniza em seu exterior. Tudo que se nota
dentro do Shopping Center € algo que nao se encontra do lado de fora, na sociedade. Para
tanto, faz-se indispensdvel reconhecer que para manter a “ordem” desta grande e bonita
cidade que é o Shopping sdo necessdrios inimeros trabalhadores que, apesar de parecerem
muitas vezes invisiveis diante de tantos atrativos, sdo fundamentais para o seu funcionamento.

Dentro do Shopping, o dia comeca bem cedo. Para os trabalhadores da
limpeza/manutencdo, as 06h30min todos devem estar em seus postos de trabalho. Alguns s@o
encarregados da limpeza dos enormes estacionamentos, outros da limpeza dos corredores
internos, outros da limpeza dos banheiros e, assim, respectivamente. O importante € estar tudo
limpo e organizado até as 10h0Omin, quando o Shopping € aberto ao publico. Assim, durante
todo o dia e parte da noite, a manutencao e a limpeza sdo realizadas pelos trabalhadores, que
se alternam em turnos, a fim de manter tudo como deve ser.

Para manter aquele ar fresco e agraddvel dos ares condicionados, por detrds das

grandes portas, em um ambiente bem menos atrativo aos olhos e ouvidos, mecanicos se
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revezam em sua conservacdo e manutencdo. A cidade “pobre” entdo aparece. Nela,
eletricistas, encanadores e mecanicos trabalham continuamente para que tudo funcione
perfeitamente, de modo a evitar problemas que possam comprometer a “visita” ao tao atraente
Shopping Center.

A seguranca do Shopping é feita durante 24h. Os segurancgas trabalham em turnos de
12x36, ou seja, trabalham 12h seguidas e folgam 36h. Tudo para garantir a seguranca do
patrimdénio e também dos frequentadores que estdo ali em busca de tranquilidade. Nem
sempre tao notdveis, sdo centenas e estdo por toda parte. Nos estacionamentos, nas entradas
principais, nos corredores internos. Em todos os andares pode-se deparar com esses homens
em pé, uniformizados e sempre a postos. Também fazem parte da seguranca os bombeiros,
que se alternam em trés turnos e se encontram disponiveis para resolver quaisquer incidentes
ou eventualidades na brigada contra incéndio, um lugar montado exclusivamente para prestar
0S Primeiros SOCOIrros caso sejam necessarios.

Ainda na face “pobre” da cidade, em um lugar provisdrio, j4 que uma nova sede estd
sendo construida, se encontra a administracao/geréncia do Shopping. Departamentos como o
de recursos humanos e responsabilidade social, financeiro e de auditoria, seguranca e de
manuten¢do, etc, se encontram trabalhando a todo vigor. S3o muitos trabalhadores
empenhados na realiza¢do de suas responsabilidades/tarefas. Muitos, ndo chegam a ver a luz
do dia, pois, ao contrdrio dos tetos de vidros da cidade “rica”, a falta de janelas daqueles
ambientes, impede a maioria de saber como estd o dia: chuvoso ou ensolarado? Em tais
departamentos, a maior parte dos trabalhadores ndo sai do Shopping em seus horérios de
almocgo, levando as suas refei¢des de casa. Os que trabalham em regime de turno, o tempo
para o almog¢o € mais curto, normalmente 20 minutos para quem trabalha 6h e 1 hora para
quem trabalha 8h. H4 também aqueles trabalhadores que, apesar de tirarem 2h para o almoco,
moram longe ou ainda dependem do transporte publico. Assim sendo, hd departamentos que
dividem os seus refeitérios com outros departamentos. Normalmente os refeitérios sao
equipados com fogdo, forno micro-ondas, geladeira e, mesas e cadeiras que um dia,
pertenceram a praga de alimentacao.

Logo, com um olhar um pouco mais atento, ainda pode-se deparar em meio a tantos
carros no estacionamento, com jardineiros cuidando dos canteiros de jardins, com pedreiros
consertando os meios fios, com pintores retocando a pintura dos caules das drvores, etc. Sdo
trabalhadores muitas vezes “invisiveis” aos olhares desatentos dos frequentadores da cidade
“construida”. E foi nesse ambiente que surgiu o problema que ora se tenta responder: Como

os trabalhadores de um Shopping Center vivenciam o seu trabalho?
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A fim de responder ao problema em questao, serd utilizada como abordagem tedrica a

psicodinamica do trabalho que sera descrita no préximo capitulo.



CAPITULO II
A CONTRIBUICAO DA ABORDAGEM PSICODINAMICA DO
TRABALHO

Psicodinamica € um termo proveniente da teoria psicanalitica que designa o estudo dos
movimentos psicoafetivos gerados pela evolucdo dos conflitos inter e intra-subjetivos.
Apoiada na teoria psicanalitica, ela estd voltada para a andlise da dindmica dos processos
intersubjetivos mobilizados pela confrontacdo dos sujeitos com a realidade do trabalho
(Dejours 1994, 2004, 2007; Dejours, Dessors e Desriaux, 1993).

A psicodinamica do trabalho tem como objeto de estudo as relacdes dinamicas entre
organizacdo do trabalho e os processos de subjetivagdo que se manifestam nas vivéncias de
prazer-sofrimento, nas estratégias para mediar o sofrimento, nas patologias sociais, na satde e
no adoecimento, conforme salienta Mendes (2007).

Para Dejours (2004):

(...) a psicodindmica do trabalho abre caminho para perspectivas mais amplas, que,
como veremos, ndo abordam apenas o sofrimento, mas, ainda, o prazer no trabalho:
nido mais somente o homem, mas o trabalho; nfo mais apenas a organizagdo do
trabalho, mas as situagdes de trabalho nos detalhes de sua dindmica interna. A

psicodindmica ndo pode ser considerada como uma entre tantas outras
especialidades (...). (DEJOURS, 2004, p. 53)

A psicodinamica do trabalho desenvolveu-se por uma referéncia quase exclusiva a
racionalidade restrita aos critérios de validacdo da acdo instrumental no mundo objetivo.
Sendo assim, € a linguagem que permite o acesso direto a realidade do trabalho. A prética da
andlise da linguagem permite desvendar um sentido comum que se torna a propria referéncia
em relacdo a situacdo de trabalho. Ela expressa ndo apenas relagdes sociais e relagdes de
dominagdo, mas também o estado de conhecimento/desconhecimento dos sofrimentos
subjetivos.

Conforme Dejours (2004), a clinica do trabalho pressupde que os elos entre trés

termos sejam rigorosamente € concomitantemente reunidos: o sofrimento, o trabalho — ou a
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tarefa — e o reconhecimento (triangulo da psicodinamica do trabalho). Assim, a razdo — ou a
normalidade — nao depende tao somente da adequacdo dos constrangimentos exercidos sobre
o sujeito pela realidade do trabalho. Mas antes, quando um dos trés termos, se encontra

isolado dos dois demais, € que se da o inicio da aliena¢do e da loucura.

2.1 Uma breve construcao historica

Marcados pelas novas exigéncias do sistema produtivo apds a Segunda Guerra
Mundial, os primeiros estudos sobre as relagdes entre o trabalho e a saide dos trabalhadores,
procuravam evidenciar uma clinica das doencas mentais que poderiam ser resultantes do
confronto dos trabalhadores com o trabalho, conforme expde Rossi (2008).

As investigagdes do francés Louis Le Guillant e de seus colaboradores, na década de
1950-1960, faziam referéncia a um modelo causal, postulando que as atribulacdes do trabalho
poderiam provocar distirbios psicopatologicos, que culminaram com a formulacdo da
psicopatologia do trabalho. Sob tal denominagdo, focava-se a origem do sofrimento no
confronto do trabalhador com a organizag¢do do trabalho. Em razdo das precarias condi¢gdes de
trabalho e a predominancia do modelo taylorista, os estudos voltavam-se, para a compreensao
do sofrimento e as estratégias defensivas individuais e coletivas para lidar com ele, segundo
Dejours (2004) e Mendes (2007).

De acordo com Ferreira e Mendes (2003), a psicodinamica do trabalho advém de um
movimento ocorrido na década de 1950, que visava realizar pesquisas para explicar os
transtornos mentais dos trabalhadores, produzidos por modelos de gestdo baseados na
racionalidade taylorista do trabalho.

A psicodinamica surgiu na Francga, na década de 1980, com estudos de Christophe
Dejours sobre o sofrimento psiquico, sua génese e transformacdes derivadas do confronto
entre o psiquismo do trabalhador e a organizagdo do trabalho. Concentrava-se na andlise da
dindmica do sofrimento e das estratégias defensivas ocasionadas por este sofrimento.

Em 1984, Dejours colaborou para realizar o I Coléquio Nacional de Psicopatologia do
Trabalho, que contou com a presencga de sindicalistas e um amplo leque de tendéncias, que fez
com que, reformulasse e afirmasse na comunidade cientifica a sua abordagem, cujos efeitos
levaram a mudangas assumidas em 1992, propondo uma nova denominagdo: “Psicodinamica
do Trabalho” - que incorporaria em seu interior, as questdes da psicopatologia do trabalho.
Focava-se para o pdlo da saide ao abordar o estudo do prazer e a andlise dos mecanismos

utilizados pelos trabalhadores para tornar o trabalho saudavel.
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Com o redirecionamento das pesquisas passou a ser evidenciado que, a despeito do
trabalho repetitivo e das pressdes psiquicas, os trabalhadores ndo enlouquecem: permanecem
na normalidade. Assim, tal normalidade dos comportamentos ndo implica na auséncia de
sofrimento, como nao exclui o prazer; pelo contrario, é considerada como uma luta contra o
sofrimento e contra a desestabilizacdo psiquica e somdtica no trabalho. Trata-se de uma
normalidade ‘‘sofredora”, que ndo significa um condicionamento passivo nem de
conformismo, mas de uma conquista mediante uma luta entre as exigéncias do trabalho e a
busca do prazer. Assim, Dejours (1992, 1994, 1999, 2004 e 2007), salienta que a
“normalidade” € considerada como uma dindmica humana em que as relagdes intersubjetivas
no trabalho viabilizam a construcio de estratégias defensivas individuais ou coletivas contra o
sofrimento e para a busca da manutengio da satde.

Ao adotar a “normalidade” como objeto de estudo, a psicodindmica abriu novas
perspectivas para além do sofrimento e contemplou também o prazer no trabalho.

Nesse sentido, Rossi (2008) afirma que:

(...) a Psicodinamica do Trabalho considera que a categoria trabalho assume
importancia central na vida das pessoas, apesar de sua ambivaléncia, pois, pode
gerar sofrimento, infelicidade, alienacdo e doenca mental, mas também ¢&
considerado um mediador da sadde, uma fonte de realizagdo do ego e um espaco
social por exceléncia para a construcdo da identidade. Esta passa a ser mediada pelo
reconhecimento do uso das habilidades e originalidades no enfrentamento das
exigéncias da organizacédo do trabalho. (ROSSI, 2008, p. 37)

Considerada uma disciplina relativamente jovem e em fase de construcdo, a
psicodindmica vem se desenvolvendo até os dias atuais com enfoque na andlise do trabalho,
na construcdo da identidade do trabalhador, no estudo da dindmica do reconhecimento e de
seu papel em relacdo as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho das novas estruturas da
organizacdo do trabalho. A psicodindmica busca também promover um debate continuo entre
pesquisadores e cientistas de outras dreas como: ergonomistas, filésofos, socidlogos do
trabalho, psicdlogos clinicos e do trabalho, lingiiistas, psicanalistas etc.

De acordo com estudos realizados por Dejours (1994, 2004, 2005, 2007), a andlise da
psicodindmica sugere que a retribuicdo esperada pelo individuo seja essencialmente de
natureza simbdlica, ou seja, o reconhecimento da realidade representa a contribuicdao
individual no sentido de gratiddo. A construcao do sentido do trabalho pode transformar o
sofrimento em prazer. Esta dindmica do reconhecimento constitui a realizagdo pessoal no
campo social que ganha lugar junto a construcio da identidade.

Das obras de Dejours (1992, 1994, e 2004) sobre psicodinamica do trabalho,

resultaram cinco categorias que influenciam os indicadores de prazer-sofrimento ligados ao
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trabalho, como: organizacdo do trabalho; condi¢des de trabalho; relacdes de trabalho;

vivéncias de prazer-sofrimento; e estratégias de enfrentamento. Que serdo descritos a seguir.

2.2 Categoria 1: Organizacao do trabalho

A organizagdo do trabalho conforme Dejours (1992), determina o conteido da tarefa
por meio da divisdo do trabalho, bem como seu conteudo significativo e seu conteido
ergondmico, como: 0s gestos, a postura, € os ambientes fisicos e quimicos que, de certo
modo, visam a economia do corpo em situacao de trabalho.

Quanto a organizacdo do trabalho, ela € vista como uma relagdo socialmente

construida, além de sua dimensao tecnoldgica. Nesse sentido é importante ressaltar que:

(...) a organizacgdo do trabalho é de um lado, a divisdo das tarefas, que conduz alguns
individuos a definir por outros, o trabalho a ser executado, o0 modo operatdrio e os
ritmos a seguir. Por outro lado, é a divisdo de homens, isto €, o dispositivo de
hierarquia, de supervisdo, de comando, que define e codifica todas as relagdes de
trabalho. (DEJOURS, DESSORS, e DESRJAUX, 1993, p. 104)

Segundo Dejours (1992), a organizagdo do trabalho interfere no funcionamento
psiquico, podendo desestabiliza-lo ou prejudicar a manutenc@o da saide do trabalhador.

Sobre as pressodes derivadas da organizacao do trabalho, Dejours e Abdoucheli (1994)
afirmam que as mesmas estdo relacionadas a prépria forma que o trabalho estd organizado.
Por um lado estd a divisdo do trabalho, compreendendo a divisdo de tarefas entre os
trabalhadores, ritmo, reparticdo, ou seja, 0 modo operatério prescrito; e por outro lado, a
divisdo de homens: hierarquia, controle, perda de autonomia, relacdes de poder e outros.

Dejours (1994) afirma que a organizagdo do trabalho prescrita estd relacionada com as
normas e métodos de trabalho estabelecidos ao trabalhador, substituindo o seu livre arbitrio.
Constitui-se na vontade de terceiros, que sdo alheios aos processos de trabalho, desejos,
motivagdes e necessidades dos trabalhadores organizacionais e a expressao das
individualidades. Quando respeitada e praticada, a organizacdo prescrita do trabalho faz-se
inaplicdvel. Assim, os trabalhadores sdo levados a transgredir, modificar e improvisar os
procedimentos prescritos, dando lugar a organizacao real do trabalho.

As possibilidades de entender como os trabalhadores se submetem a determinadas
condig¢des de organizagdo do trabalho e ndo desenvolvem doencgas no trabalho € a tarefa que
se impde como desafio para a psicodinamica do trabalho enquanto modelo tedrico, ou seja, € a

questdo de como os trabalhadores enfrentam as restri¢des, as pressdes e as adversidades das
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situagdes de trabalho. E a normalidade que deve ser objeto de andlise da psicodinamica.
Normalidade essa que € sindbnimo de sauddvel e ndo de normal.

Dessa maneira, Dejours (2004) discorre que:

(...) normalidade ndo é concebida como simples auséncia de doenca, mas como o
resultado, sempre precario, de estratégias defensivas elaboradas para resistir ao que,
no trabalho, é desestabilizador, ou mesmo deletério, para as fun¢des psiquicas e para
satide mental, tornando essa normalidade em si mesma enigmatica. (Dejours, 2004,
p- 172)

Em sintese, entender a organizacao do trabalho e seus reflexos na qualidade de vida,
na saude e no modo de adoecimento dos trabalhadores, sdo de fundamental importancia para a
compreensdo e intervencdo em situacOes de trabalho que estejam gerando sofrimento e

agravos a saide, conforme expdem Lancman e Heloani (2004).

2.3 Categoria 2: Condicoes de trabalho

Dejours (1994) considera que as condi¢des de trabalho sdo: pressdes fisicas,
mecanicas, quimicas e bioldgicas do posto de trabalho. Tais questdes estdo ligadas
diretamente ao corpo e desencadeiam desgaste, envelhecimento e doencas somaticas no
trabalhador.

Se a relac@o corpo - condi¢des de trabalho muitas vezes € estudada corretamente, ao
contrério, nunca se faz mencao das repercussdes do perigo real a nivel mental, da carga de
trabalho psiquica inerente ao trabalho perigoso que, todavia, faz parte do desgaste do
organismo, como afirma Dejours (1992).

As pressdes psiquicas, mecanicas, quimicas, fisicas e biolégicas do local de trabalho,
onde o unico alvo é o trabalhador, levam ao sofrimento, e logo as estratégias defensivas
coletivas.

Lancman e Heloani (2004) salientam que segundo dados da OIT, 270 milhdes de
trabalhadores assalariados s@o vitimas de acidentes de trabalho, dos quais 2 milhdes resultam
em acidentes fatais. Embora nos paises industrializados, o nimero de lesdes graves tenha

diminuido devido as mudancas no trabalho industrial € importante ressaltar que:

A reestruturagdo produtiva no nosso pais, a incorporagdo de novas tecnologias, a
precarizacdo das relagdes de trabalho, a intensificacdo do ritmo, a diminuicio de postos
de trabalho, a sobrecarga e a exigéncia de polivaléncia dos que permanecem
trabalhando tém ampliado e agravado o quadro de doencas e riscos de acidentes,
causando afastamentos no trabalho e aposentadorias precoces com forte impacto nas
contas do sistema previdencidrio. (LANCMAN e HELOANI, 2004, p. 2)



37

Sendo assim, as mudangas ocorridas no mundo do trabalho provocam um grande
impacto na vida de individuos que sdo obrigados a conviver com légicas de mercado
extremamente mutantes, geradoras de instabilidade e ameaca que € vivenciada como um mal

inevitavel dos tempos modernos.

2.4 Categoria 3: Relacoes de trabalho

Entende-se por relagdes do trabalho todos os lagos humanos criados pela organizacao
do trabalho: relacdes com a hierarquia, com as chefias, com a supervisdo, com outros
trabalhadores — e que as vezes sdo desagraddveis ou até insuportdveis, conforme Dejours,
(1992).

O trabalho humano € o resultado do conjunto das relacdes e condutas sociais. Porém,
de acordo com Hopfer e Faria (2006), as relacdes sociais estruturadas inicialmente em um
processo mais simples de acumulacdo estdo se modificando, pois, as necessidades de
expansdo do capital estdo se sobrepondo as necessidades e aos desejos individuais.

Com a internacionalizacdo do capital, as organizagdes procuram obter niveis
internacionais de produtividade e competéncia por meio das inovagdes tecnoldgicas e
mudancas nas relacdes e processos de trabalho. Nesse contexto, as organiza¢des perceberam
que ha necessidade de aprimorar as suas formas de controle nas relacdes de trabalho para
garantir uma competitividade internacional.

Enriquez (1997) salienta que as organizacOes capitalistas tém seu foco na livre
competicdo e na idéia de que “os melhores” vencerdo, aplicando esses conceitos no seu
ambiente interno, incentivando a busca do sucesso nas unidades, entre grupos ou individuos.
O clima de competi¢do interna cria processos conscientes e inconscientes, que mantém os
individuos presos a idéia de sucesso, podendo transformar a organiza¢do numa prisao psiquica
conforme expde Morgan (1996).

Apreender a compreender as relacdes de trabalho exige muito mais do que observacao,
exige uma escuta voltada a quem executa o trabalho, pois este implica relacdes subjetivas
menos manifestas que precisam ser descobertas. E preciso ainda, segundo Lancman e Heloani

(2004), que se considere a qualidade das relacdes que o trabalho propicia.

2.5 Categoria 4: Vivéncias de prazer-sofrimento

O modelo da psicodindmica do trabalho vem considerando como indicadores de satde

psiquica no trabalho as vivéncias de prazer-sofrimento, conforme estudos desenvolvidos por
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Dejours (1992, 1993, 1994 e 2004), Mendes e Tamayo (2001), Mendes, Lima e Facas (2007),
Martins e Pinheiro (2006), Rossi (2008), Brasileiro (2008), Santos (2008) e Assis (2008).

Essas vivéncias sdo decorrentes da interacdo de trés diferentes dimensdes coexistentes
e interligadas: a da subjetividade do trabalhador, a da organizacdo do trabalho, e a da
coletividade. O eixo de investigagdo dessas vivéncias pressupde a compreensiao da dindmica
subjetiva que leva trabalhadores a sobreviverem e a contribuirem com o funcionamento,
eficacia e longevidade da realidade de trabalho.

A saude psiquica no trabalho caracteriza-se pelo equilibrio psiquico marcado pela
vivéncia de prazer e sofrimento no trabalho, pela utilizagdo de mecanismos capazes de
mobilizar os trabalhadores em busca de uma relacdo mais gratificante com o trabalho e ainda
pela dindmica de reconhecimento no trabalho, elemento essencial do processo de construgdo
da identidade do trabalhador no campo social.

O prazer € uma vivéncia individual proveniente da satisfacdo dos desejos e
necessidades do corpo-mente. Segundo Dejours, Dessours, Desriaux (1993), as vivéncias de
prazer ocorrem quando as exigéncias intelectuais, motoras ou psicossensoriais da tarefa
convergem para as necessidades do trabalhador, de modo que a simples execuc¢ao da atividade
origina o prazer. Outra possibilidade de vivéncias de prazer se configura quando o trabalho é
fonte sublimatéria. Da-se liberdade para modificar a organizag¢do do trabalho reconhecendo a
singularidade do trabalhador. A concepcao do contetido, o ritmo de trabalho e o modo
operatdrio sao em parte deixados sobre a livre gestao do mesmo.

De acordo com Ferreira e Mendes (2003) sdo fontes das vivéncias de prazer: as
relagdes com as pessoas, relacdoes sociais de trabalho de produgdo de bens e servicos;
avaliac@o consciente de que algo vai bem: gratificacdo do reconhecimento; da valoriza¢ao no
trabalho; identidade e expressdo da subjetividade individual e a vivéncia de sublimagdo que
permite a descarga do investimento pulsional. Outras fontes de prazer sdo citadas por Pages
(1987), como: saldrio, carreira, viagens, contatos e o prazer de identificar-se com o poder da
organizacao.

As fontes de prazer oferecem um campo de acdo, onde o trabalhador pode concretizar

suas aspiracoes, suas idéias, sua imaginagdo, seus desejos. Geralmente, esta condi¢do s6 é

(€N

possivel, quando o trabalho € livremente escolhido e quando a organizagdo do trabalho
suficientemente flexivel, para que o trabalhador possa organiza-la e adapti-la a seus desejos,
as necessidades de seu corpo, as variagdes do seu estado de espirito, conforme propdem
Dejours, Dessors e Desriaux (1993).

Além disso, Dejours, Dessors e Desriaux (1993) postulam que a flexibilizagdo da

organizacdo do trabalho, de modo que o trabalhador tenha uma maior liberdade para arranjar
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seu modo operatério e para encontrar os gestos que serdo capazes de lhe dar prazer, provoca
uma diminuicao da carga psiquica de trabalho.

O reconhecimento é mais um fator que possibilita sentimento de prazer no trabalho. E
a forma especifica da retribuicio moral-simbdlica dada ao ego, como compensacao por sua
contribuicdo a eficdcia da organizacdo do trabalho, isto é, pelo engajamento de sua
subjetividade e inteligéncia, conforme Dejours (2004).

A respeito do reconhecimento verifica-se que:

O reconhecimento, tdo frequentemente presente no discurso dos trabalhadores, nao é
mero adorno: € um tempo necessdrio do trabalho e de toda a sua economia. Sem o
reconhecimento, ndo pode haver sentido, nem prazer, nem reapropriacdo em relagdo
a alienacdo. (DEJOURS, 2004, p. 214)

Desse modo, € na possibilidade de desarticular os constrangimentos, os limites do real
por estratégias e pela mobilizagdo da inteligéncia, que a saiide e o prazer podem ser
conquistados, mesmo que de forma mutdvel. Em sentido inverso, origina sofrimento. Ocorre
um acumulo de energia pulsional, que por sua vez, ndo encontra descarga no ato do trabalho,
acumulando-se no aparelho psiquico, resultando em sentimento de desprazer, insatisfacdo e
ansiedade.

A nog¢ao de sofrimento implica, antes de tudo, um estado de luta do sujeito contra
forcas que o estdo empurrando em dire¢do a doenca mental. “O sofrimento comeca quando a
relagdo homem-organizacdo do trabalho estd bloqueada; quando o trabalhador usou 0 maximo
de suas faculdades intelectuais, psicoafetivas, de aprendizagem e de adaptacio.” (DEJOURS,
1992, p. 52)

Dejours (1992) salienta que, quanto mais rigida for a organizacdo do trabalho, mais a
divisdo das tarefas serd acentuada, menor serd o conteudo significativo do trabalho e menores
serdo as possibilidades de muda-lo. Assim, quando a relagdo entre homem e trabalho encontra
obstaculos, surge o sofrimento de ordem mental no trabalhador.

Nesse contexto, Ferreira e Mendes (2001) propdem que:

As vivéncias de sofrimento aparecem associadas a divisdo e a padronizacdo das
tarefas com subutiliza¢do do potencial técnico e da criatividade; rigidez hierdrquica,
com excesso de procedimentos burocraticos, ingeréncias politicas, centralizacio de
informagdes, falta de participagdo nas decisdes e ndo reconhecimento; pouca
perspectiva de crescimento profissional. (FERREIRA e MENDES, 2001, p. 5)

Segundo Betiol e Tonelli (2002) na proposta da psicodindmica do trabalho, o

sofrimento nunca € extinto, mas pode ser reelaborado. Observam que o prazer no trabalho
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facilita a expressao e a verbalizagdao do que € vivido no trabalho; e o sofrimento, em oposi¢ao,
faz surgir as defesas contra o0 mesmo sofrimento, se tornando empecilhos para a verbalizacao
e a comunicacao das relagdes subjetivas do trabalho.

Martins e Pinheiro (2006) afirmam que o sofrimento do trabalhador nasce das
elaboracdes construidas nas relacdes de trabalho, a partir da organizacdo (cultura) e das
relagdes com seus proprios colegas trabalhadores. Para os autores, o trabalho ndo se associa
ao prazer, mas a uma necessidade de sobrevivéncia, na maioria das vezes ligada ao
sofrimento. Tal sofrimento, no entanto, pode ser amenizado pelos beneficios e pela
estabilidade que a organizacao oferece aos trabalhadores.

O sofrimento no trabalho resulta das dificuldades de adaptacdo de certos individuos a
sua cultura, visto que as sociedades industriais produzem patologias sociais quando buscam
uma adaptacdo radical dos trabalhadores ao sistema produtivo.

Compreender o sofrimento psiquico do trabalhador implica em antes investigd-lo,
considerando a cultura e seus valores. Significa relacionar este sofrimento aos processos
subjetivos envolvidos no campo do trabalho, conforme salienta Mendes e Tamayo (2001).

De acordo com Ferreira e Mendes (2001), o constructo dialético prazer-sofrimento no
trabalho tem sido estudado pela psicodinamica desde os anos de 1980. Pesquisas revelam que
situagcdes de medo e tédio sdo responsaveis pelo surgimento do sofrimento, que se reflete em
sintomas como a ansiedade e a insatisfacdo. Apontam ainda para a relagdo entre esses
sintomas e a incoeréncia entre o conteido da tarefa e as aspiracdes dos trabalhadores; a
desestruturacdo das relagdes psicoafetivas com os colegas; a despersonalizacdo com relacdo
ao produto; frustragdes e adormecimento intelectual.

Dessa forma, o sofrimento € capaz de desestabilizar a identidade e a personalidade,
levando a problemas mentais; porém ao mesmo tempo, é elemento para normalidade, quando
existe um compromisso entre o sofrimento e a luta individual e coletiva contra ele; sendo
sauddvel nao uma adaptag@o, mas o enfrentamento das imposi¢des e pressdes do trabalho que
causam a desestabilidade psicoldgica, tendo lugar o prazer quando esse sofrimento pode ser

transformado.

2.6 Categoria 5: Estratégias de enfrentamento do trabalho

Dejours (1992) salienta que para os trabalhadores cumprirem o trabalho prescrito,

corresponderem as expectativas da organizacio e ndo adoecerem, eles fazem uso de

estratégias de enfrentamento - defesas contra o sofrimento, tais como: conformismo,
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individualismo, negagdo ao perigo, agressividade, passividade, etc. De acordo com o autor, a
utilizacdo dessas estratégias de defesa propicia equilibrio psiquico por possibilitar o
enfrentamento e a amenizacao das situacdes que causam sofrimento.

Nessa perspectiva, as estratégias defensivas visam evitar o aspecto doloroso, penoso,
muitas vezes inconsciente, do sofrimento para o trabalhador, sendo complexo o confronto e a
convivéncia com esse sentir para a manutengao da saide psiquica.

As estratégias defensivas utilizadas pelos trabalhadores sdo na sua maioria coletivas e
ndo individuais. Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) definem as estratégias defensivas
coletivas como os mecanismos pelos quais o trabalhador busca modificar, transformar e
minimizar a percep¢ao da realidade que o faz sofrer. Esse processo é estritamente mental, pois
geralmente ndo modifica a realidade de pressdo patog€nica imposta pela organizagdo do
trabalho.

Tais estratégias para enfrentar as pressdes psicoldgicas do trabalho podem tornar-se
um objetivo em si mesmo, o que leva o trabalhador a um processo de alienagdo, bloqueando
qualquer tentativa de transformacao da realidade, estabilizando-se na falta de coragem e na

resignacao diante de uma situag@o que s6 gera sofrimento.

Nesse caso, trata-se de uma alienacdo, que passa pelas ideologias defensivas, de
modo que o trabalhador acaba por confundir com seus desejos proprios a injuncgio
organizacional que substituiu seu livre arbitrio. Vencido pela vontade contida na
organizacdo do trabalho, ele acaba por usar todos seus esforcos para tolerar esse
enxerto contra sua natureza, ao invés de fazer triunfar sua prépria vontade.
(DEJOURS, 1992, p. 137)

O individualismo é uma estratégia utilizada diante do sentimento de impoténcia. E por
meio dela (impoténcia), que os trabalhadores naturalizam os fatos que produzem o
sofrimento. Esses fatos dizem respeito a falta de cooperacdo, de confianca, de regras
compartilhadas entre os muitos niveis hierdrquicos, desestruturando as relacdes psicoafetivas
com 0s colegas.

Ja a passividade € uma estratégia contra o tédio, em fun¢do de situacdes de ameaca de
perder o emprego e de manuten¢do do “status” de se estar trabalhando.

Outra estratégia para enfrentar o sofrimento é a mobilizacdo coletiva. A mobilizacao
coletiva tem fundamento tedrico nos estudos de Dejours (1994, 1999) sobre a mobilizagao
subjetiva, definida como um processo caracterizado pelo uso dos recursos psicologicos do
trabalhador e pelo espago publico de discussdo sobre o trabalho. A mobiliza¢do coletiva
caracteriza-se pelo modo de agir coletivo dos trabalhadores e tem como objetivo transformar

o contexto de producgdo e reduzir o custo humano. Busca promover o predominio de vivéncias
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de prazer por meio da criacio de um espago publico de discussdo, construido a partir da
cooperacao e da confianga mutuas dos trabalhadores no ambiente de trabalho. Diferentemente
das defesas, a mobilizacdo coletiva s6 se configura no coletivo construido pelos trabalhadores.
Esse carater do coletivo presente na mobilizacio € o que possibilita as mudangas das situacdes
concretas de trabalho.

Tais propostas tedricas levam a concluir que o sofrimento pode ser enfrentado tanto de
forma individual ou por meio de mobilizagdo coletiva. Sdo estratégias de enfrentamento
fundamentais a sadde psiquica dos trabalhadores, principalmente o uso de estratégias de
mobilizacdo coletiva, que inclui os mecanismos que permitem a constru¢ao de novas formas
de gestao no contexto de trabalho, constituido pela organizagdo, condi¢des e relacdes de
trabalho.

Nesse contexto, pretende-se investigar através da psicodindmica do trabalho como os

trabalhadores de um Shopping Center vivenciam seu trabalho.



CAPITULO III
DELINEAMENTO METODOLOGICO DO ESTUDO

Este estudo segue uma linha de investigagao fundamentada na abordagem qualitativa,
utilizando o método de estudo de caso de caréter descritivo e exploratdrio.

De acordo com Lancman e Heloani (2004), a escolha pelo estudo de caso implica
buscar a compreensdo singular e profunda de eventos, organizacdes, grupo de pessoas ou
simplesmente uma dnica pessoa. O objeto estudado dessa forma é tratado como tnico; como
representacao particular da realidade.

Trivifios (1999) considera o estudo de caso uma ferramenta privilegiada para o acesso
a uma fonte diferenciada que, de forma unica, apresenta simultaneamente a constituicdo
subjetiva da histéria propria (subjetividade individual) e uma forma ndo-repetivel de
subjetivacao da realidade social que ao sujeito cabe viver.

A opcdo por realizar um estudo de caso de cardter descritivo-exploratorio foi feita
considerando que os estudos descritivos exigem do pesquisador uma série de informacdes a
respeito do que deseja pesquisar e permitem conhecer e descrever os fatos e fendmenos de
determinada realidade. Trivifios (1999) afirma que, no estudo de caso, os resultados sdo
validos s para o caso que se estuda, uma vez que ndo se pode generalizar o resultado atingido
no estudo. O grande valor do estudo de caso consiste em fornecer conhecimento aprofundado
de uma realidade delimitada, de forma que os resultados atingidos possam permitir e formular
novos problemas para o encaminhamento de outras pesquisas.

Os estudos exploratorios, conforme assinala Trivifios (1999), permitem ao pesquisador
ampliar seu conhecimento em relacio a determinado problema. O pesquisador aprofunda seu
estudo nos limites de uma realidade especifica, buscando antecedentes e um maior
conhecimento para, em seguida, planejar uma pesquisa descritiva. Um estudo exploratério
também pode servir para levantar possiveis problemas de pesquisa.

Este trabalho apresenta o seguinte problema de pesquisa: Como os trabalhadores de

um Shopping Center vivenciam o seu trabalho?
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O objetivo geral desta pesquisa consiste em investigar as vivéncias dos trabalhadores
de um Shopping Center em relacdo ao seu trabalho. Os objetivos especificos da pesquisa
consistem em analisar as vivéncias dos trabalhadores de um Shopping Center em relagdo a:
organizacdo do trabalho; condi¢des de trabalho; relacdes de trabalho; vivéncias de prazer-
sofrimento no trabalho e estratégias de enfrentamento, individuais e coletivas do trabalho.

Objetivando investigar e avaliar, descrevemos na sequéncia as seguintes categorias da
psicodinamica do trabalho: a) organizacdo do trabalho; b) condi¢des de trabalho; c) relacdes
de trabalho; d) vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho; e) estratégias de enfrentamento. O
campo de pesquisa escolhido foi um Shopping Center, o qual se caracteriza como uma
empresa que promove/oferece lazer e entretenimento as pessoas.

A organizacdo escolhida, entdo, foi um Shopping Center do tipo regional (vide
conceito p. 20), conhecido nacionalmente. O Shopping foi inaugurado na década de 1980 em
um bairro humilde e afastado do centro da cidade. A sua implantacdo impulsionou a
instalacdo de grandes empresas no bairro em que se encontra, além de notavel valorizacdo
imobilidria local. Despontou como novidade no cendrio de seu estado, abrindo caminho para a
fundacdo de outros Shopping Centers. E lider absoluto no segmento de Shopping Centers no
mercado em que atua e considerado um marco no comércio varejista de seu estado.

A presente pesquisa contou com a participacdo de vinte trabalhadores escolhidos
intencionalmente. Utilizaram-se como critérios de inclusdo: trabalhadores do Shopping
contratados pela CLT (Consolida¢do das Leis do Trabalho), que atuassem em diversos niveis
hierarquicos na administracdo e no nivel operacional, com idade superior a dezoito anos,
tempo de casa superior a um ano e escolaridade variada. Foram excluidos os funciondrios
contratados pelas lojas e restaurantes ou quiosques da pracga de alimentagdo.

O estabelecimento do quantitativo de participantes foi fundamentado em estudos de
diversos autores, entre eles, Rey (2002), segundo quem o conhecimento cientifico, a partir do
ponto de vista qualitativo, ndo se legitima pela quantidade de sujeitos a serem estudados, mas
pela qualidade de sua expressdo. Segundo o autor: “O nidmero de sujeitos a serem estudados
responde a um critério qualitativo, definido essencialmente pelas necessidades do processo de
conhecimento que surgem no curso da pesquisa” (REY, 2002, p. 35).

Logo, faz-se indispensdvel lembrar que para obter a autorizacdo por escrito para a
realizacdo da presente pesquisa, foram feitos diversos contatos com o Shopping, que somente
autorizou a mesma, mediante a interven¢do de uma amiga da pesquisadora.

No presente estudo, para coleta de informagdes, foram usadas entrevistas semi-

estruturadas individuais. Trivifios (1999) privilegia a entrevista semi-estruturada porque ao
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mesmo tempo em que valoriza a presenca do investigador, oferece todas as perspectivas
possiveis para que o entrevistado alcance a liberdade e a espontaneidade necessdrias,
enriquecendo a investigagao.

Pode-se entender por entrevista semi-estruturada, aquela que parte de certos
questionamentos basicos, apoiados em teorias e hipdteses que interessam a pesquisa; € que,
em seguida, oferece um amplo campo de interrogativas, na medida em que o investigador
recebe respostas do entrevistado. Desta maneira, o entrevistado, ja dentro do foco principal
colocado pelo investigador, comeca a construir com ele os conhecimentos da pesquisa, como
expoe Trivifios (1999).

Apesar do aceite em participar da pesquisa, por parte da Administracdo do Shopping,
algumas limitacdes foram encontradas pela pesquisadora como: a impossibilidade de se
trabalhar com a andlise documental, pelo fato da pesquisadora ndo ter tido acesso aos
documentos e a impossibilidade da realizacdo de entrevistas grupais, visto que, todas as
entrevistas foram realizadas durante o horario de trabalho dos trabalhadores.

Inicialmente, foi realizada uma aplicacdo piloto da entrevista para verificar se havia a
compreensdo das questdes que compunham o seu roteiro. Antes do inicio das entrevistas, os
participantes assinavam o TCLE (Termo de Consentimento Livre e Esclarecido), concordando
em participar da pesquisa. As entrevistas foram realizadas de forma individual, com o
compromisso de sigilo a respeito da identidade dos sujeitos e gravadas com a permissao deles,
durante os seus hordrios de trabalho, em data e hordrio estabelecidos pelos mesmos. A
gravagdo ocorreu livremente, sem tempo predeterminado.

Posteriormente as entrevistas foram transcritas, ressaltando as observagdes de Gaskell

e Bauer (2004), os quais afirmam:

Uma boa transcricdo deve ser um registro tdo detalhado quanto possivel do discurso
a ser analisado. A transcri¢do ndo pode sintetizar a fala, nem deve ser “limpada”, ou
corrigida, ela deve registrar a fala literalmente, com todas as caracteristicas
possiveis da fala (GASKELL e BAUER, 2004, p.251).

Apo6s a realizacdo da transcri¢do, utilizou-se como técnica de andlise, a andlise do
discurso, que de acordo com Gaskell e Bauer (2004), “(...) é uma interpretacdo, fundamentada
em uma argumentacdo detalhada e uma atencdo cuidadosa ao material que estd sendo
estudado”. (GASKELL e BAUER, 2004, p. 266)

Justifica-se a escolha da técnica de andlise grafica do discurso proposta por Silvia
Lane (1985) para a realizagdo da pesquisa em questdo, uma vez que essa técnica parte do

pressuposto de que um sentido oculto deve ser captado como afirma Cabral (1999). Para o
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autor, esse tipo de andlise considera essencial a relacdo da linguagem com a exterioridade
(condi¢des de produgdo do discurso). Assim, estdo incluidos o falante, o ouvinte e o contexto
historico-social e ideolégico da comunicagao.

A proposta de andlise de discurso vem percorrendo um longo trajeto histérico; desde a
realizacdo de andlises estatisticas de frequéncia de palavras empregadas, até a interpretacdo
com base em temas e/ou categorias emergentes no discurso, buscando sempre apreender,
como um todo, questdes de fragmentacdo, de interpretacdo e de pensamento real do sujeito
que articulou o discurso, conforme expde Lane (1985).

A opcdo pela andlise das entrevistas com base na andlise grafica do discurso de Lane
(1985) se da pelos seguintes pressupostos: a) ndo-fragmentacdo do discurso, pois qualquer
critério utilizado para tanto ja contém uma interpretacdo externa; b) a visdo da linguagem
deve ser construtiva (criadora) e construida e, em consequéncia, as relagdes entre os
significantes devem ser mantidas constantes; c) o discurso, como uma forma de acdo, produto
da interacdo entre pensamento e linguagem, processa-se em espiral, havendo, assim, retornos
e avancgos, semelhancas e diferenciacdes; d) deve haver uma convic¢do na organizagdo
retérica do discurso, pois esse movimento em espiral caracteriza significacdes centrais e
periféricas.

Na andlise grafica do discurso, o mesmo é reproduzido, mantendo-se as setas e 0s
nimeros que indicam a relacdo e a sequéncia, de modo que se possa ler a entrevista tal qual
fora produzida. Em vez de tratar o discurso como um caminho para outra realidade, os
analistas de discurso estdo interessados no contetdo e na organizacdo dos textos.

A técnica de andlise do discurso torna a andlise propriamente dita extremamente
simples, pois, mediante a descricdo dos nucleos encontrados e das unidades significativas que
se relacionam com eles, hd a representacdo que o individuo elaborou, com suas contradi¢des,
com suas rupturas, o que permite detectar elementos ideoldgicos que permeiam suas
representacdes e, assim, constatar a sua consciéncia se processando.

A andlise grafica do discurso, dessa forma, foi feita de forma fidedigna, preservando
as falas dos entrevistados, apontando categorias a luz do referencial tedrico da psicodinamica
do trabalho e relacionando os objetivos da presente pesquisa.

Em suma, os graficos refletem os nicleos de pensamento levantados, ou seja, palavras
e frases que se repetem e mostram grande influéncia nas respostas, relacionados aos nucleos
indutivos da pergunta, ao que foi questionado; permitindo apreender, assim, os principais

pensamentos que norteiam as respostas.
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O gréfico a seguir (figura 2) exemplifica a andlise grafica do discurso feita com base

no nucleo induzido: sente.

Figura 2. Grafico do discurso dos trabalhadores do Grupo 1 (S1 a S6) ao serem perguntados:

Pergunta 1: O que vocé sente ao trabalhar no Shopping?

O que voceé sente ao trabalhar no Shopping?

Orgulho Felicidade Satisfacao Confianca

FONTE: Elaborado pela autora

Diante do nicleo induzido (sente), emergiram dos discursos dos participantes as
unidades de significacdo, ou seja, palavras ou frases que se repetem. Assim, foram observadas
as unidades de significacdo que se assemelham para serem agrupadas com base nas repeti¢oes
representando um niicleo de pensamento expresso.

A apresentagdo, andlise e a discussdo dos resultados obtidos pela entrevista serdo

delineadas no préximo capitulo.



CAPITULO IV
APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo se propde a apresentar os resultados da pesquisa realizada com os
trabalhadores de um Shopping, seguidos da sua andlise e discussd@o com base na abordagem da
psicodinamica do trabalho.

A presente pesquisa contou com a participacdo de vinte trabalhadores escolhidos
intencionalmente, utilizando como critérios: trabalhadores do Shopping contratados pela CLT
(Consolidagdo das Leis do Trabalho), que atuassem em diversos niveis hierdrquicos na
administracdo e no nivel operacional, com idade superior a dezoito anos, tempo de casa
superior a um ano e escolaridade variada. Logo, foram excluidos os funciondrios contratados
pelas lojas e restaurantes ou quiosques da praca de alimentacao.

Dos vinte trabalhadores entrevistados, seis (30%) ocupavam cargos de supervisdo,
chefia e geréncia, compondo o G1 (grupo 1) e quatorze (70%) ocupavam cargos do nivel
operacional da empresa, compondo o G2 (grupo 2). Dentre os vinte participantes, doze (60%)
eram do sexo masculino e oito (40%) do sexo feminino.

Dezesseis participantes (80%) tinham idade entre 30 e 50 anos e somente quatro

(20%), tinham entre 20 e 29 anos.
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Quadro 2. Dados s6cio-demograficos dos participantes da pesquisa

Grupo/Sujeito Departamento Sexo Idade Escolaridade Tempo de Casa
G1 SO01 Seguranga Masculino | 48 anos Superior Completo 26 anos
G1 S02 Recursos Humanos Feminino 43 anos Superior Completo 08 anos
G1 S03 Manutengdo Masculino | 36 anos Superior Completo 17 anos
G1 S04 Seguranga Masculino | 37 anos Superior Completo 17 anos
G1 S05 Segurancga Masculino | 42 anos Segundo Grau Completo 19 anos
G1 S06 Manutengdo e Feminino 50 anos Superior Completo 29 anos

Operacdes
G2 S07 Administrativo Feminino 31 anos Segundo Grau Completo 11 anos
G2 S08 Manutengdo Masculino | 47 anos Primeiro Grau Completo 26 anos
G2 S09 Manuten¢do Feminino 31 anos | Segundo Grau Incompleto 07 anos
G2 S10 Manuten¢do Feminino 25 anos | Primeiro Grau Incompleto 02 anos
G2 S11 Manutengdo Masculino | 42 anos | Primeiro Grau Incompleto 08 anos
G2 S12 Manutengdo Feminino 45 anos | Primeiro Grau Incompleto 08 anos
G2 S13 Administrativo Feminino 32 anos Segundo Grau Completo 12 anos
G2 S14 Auditoria Feminino 21 anos Superior Incompleto 3 anos
G2 S15 Manutengdo Masculino | 52 anos | Primeiro Grau Incompleto 21 anos
G2 S16 Seguranga Masculino | 46 anos | Primeiro Grau Incompleto 20 anos
G2 S17 Financeiro Masculino | 25 anos Superior Incompleto 04 anos
G2 S18 Manutengdo Masculino | 22 anos | Primeiro Grau Incompleto 01 ano
G2 S19 Seguranga Masculino | 39 anos Segundo Grau Completo 14 anos
G2 S20 Seguranga Masculino | 33 anos Segundo Grau Completo 13 anos

TOTAL: 20 participantes

FONTE: Elaborado pela autora

Legenda: G1 (Grupo 1) - Nivel Gerencial
G2 (Grupo 2) - Nivel Operacional
S - Sujeito

Com relacdo a escolaridade, verificou-se que somente um participante do G1 (grupo 1)
ndo havia cursado o ensino superior completo, enquanto dos participantes do G2 (grupo 2),
sete ndo haviam completado o ensino fundamental e dentre os outros sete participantes, quatro
haviam cursado o ensino médio completo, um, o ensino médio incompleto e dois possuiam o
curso superior incompleto ou em andamento. Evidenciando que, ao contrario dos cargos do
nivel operacional, observa-se que para os cargos de supervisdo, chefia e geréncia, hd uma
valorizagdo por parte do Shopping, com relagdo aos cursos superiores para sua ocupacgao.

No que tange ao tempo de trabalho no Shopping (antiguidade), dezesseis participantes
(80%) tinham entre cinco e vinte € nove anos e 0s outros quatro restantes (20%) entre um e

quatro anos de empresa. Tais dados deixaram em evidéncia que a populacdo pesquisada era
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formada principalmente por funciondrios antigos na organizagdo. Isso pode tanto indicar um
local percebido como bom para se trabalhar, tanto quanto uma possivel acomodagdo ou
mesmo estagnacao dos funciondrios com relacdo ao seu trabalho no Shopping. H4 que se
considerar ainda que, em suas falas, muitos funciondrios afirmaram se sentir orgulhosos por
trabalhar no Shopping hé tanto tempo; por ter acompanhado de perto todo o crescimento e a
evolugdo da organizacdo, pois muitos deles cresceram com ela, como € o caso do (S-08): “Eu
me sinto feliz e orgulhoso por ter acompanhado de perto o crescimento desse Shopping. Ja
estou aqui hd 26 anos e sé saio daqui quando eu aposentar”.

Por questdes didaticas, este capitulo foi dividido em duas categorias definidas a
posteriori, abrangendo, primeiramente, a categoria 1: gestdo da organizacdo, que envolve a
organizacdo do trabalho, as condicdes de trabalho e as relacdes de trabalho. Seguindo-se, a
categoria 2: que compreende a mobilizacdo subjetiva relacionada ao trabalho e enfoca as
vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho, além das estratégias de enfrentamento individuais

e coletivas do trabalho.

Quadro 3. As seis categorias definidas a priori foram, entdo, aglutinadas em duas grandes

categorias a posteriori:

CATEGORIAS DEFINIDAS A PRIORI CATEGORIAS DEFINIDAS A POSTERIORI

Organizagdo do trabalho Categoria 1 — Gestdo da organizacdo:

¢ Organizagdo do trabalho

Condigdes de trabalho .
e Condigdes de trabalho

Relagdes de trabalho * Relagdes de trabalho

Vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho Categoria 2 — Mobiliza¢do subjetiva relacionada ao trabalho:

e Vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho

Estratégias de enfrentamento individuais e coletivas do | ® Estratégias de enfrentamento individuais e coletivas, do
trabalho trabalho

FONTE: Elaborado pela autora

Os indicadores da categoria 1 (organizacdo do trabalho, condi¢des de trabalho e
relagdes de trabalho) compdem o contexto dos aspectos objetivos do trabalho. Somente
através desse contexto é que os trabalhadores se mobilizam subjetivamente por meio dos
indicadores que compdem a categoria 2 (vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho e
estratégias de enfrentamento do trabalho). Assim, para além da dicotomia, elas (as categorias)

sdo complementares, ou seja, contemplam-se as duas faces da mesma moeda.
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4.1 Categoria 1 — Gestiao da organizacao

Essa categoria abrange o modelo de gestdo da organizacgdo, reunindo a organizagdo do
trabalho, as condi¢des de trabalho e as relagdes de trabalho. Nesse contexto, o trabalho no
Shopping parece ter caracteristicas comuns ao trabalho em outras organizac¢oes, conforme serd

discutido posteriormente.

4.1.1 Organizacao do trabalho

Dejours (1994) entende por organizacdo do trabalho a forma como se estabelece a

divisdo do trabalho (divisdo de tarefas, reparticdo, cadéncia, modo operatério prescrito) e a

divisdo de pessoas (reparticao das responsabilidades, hierarquia, comando e controle).

Figura 3. Categoria 1 - Organizacdo do Trabalho

Contr0|e Traba'ho
repetitivo

Rigidez

hierarquica
\ |

Organizacao
do Trabalho

_— T~

Trabalho prescrito Hchi;eglsos
X

Trabalho real

FONTE: Elaborado pela autora

No Shopping pesquisado, fica evidente pelo seu organograma funcional que as
divisdes de cargos devem ser rigorosamente respeitadas pelos seus trabalhadores.

Todos os participantes, tanto os do G1 (grupo 1) quanto os do G2 (grupo 2) afirmaram
ser acompanhados por seus superiores durante o desempenho de suas tarefas, sendo que no
discurso dos participantes do G1, a maioria das respostas indica um controle relativamente
rigido, pois mesmo nao tendo que entregar relatdrios formais periddicos, se faz necessaria a
prestacdo de contas relacionando as ocorréncias nas respectivas dreas, indicando rigidez

hierarquica.
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Seguem trechos de entrevistas:

(...). Eu informo pra ele tudo que estamos fazendo, mas ele nio fica comigo; a gente
se comunica sempre. Relatério do meu servigo ndo tem, mas eu fago relatério da
minha equipe; ¢ uma maneira de eu estar mostrando o que estou fazendo e buscar as
solucdes dos problemas junto a ele. Entdo quando eu preciso dou uma ligadinha pra
ele porque ndo tenho muita liberdade de ir na sala dele porque ele fica na diretoria,
mas ele vem e a gente td sempre trocando idéia. (S-06)

Aqui dentro da empresa tem. Tem o meu gerente. Tudo que eu faco (...), que
envolve a empresa infelizmente eu tenho que passar pra ele. (S-02)

O relato significativo do (S-02) evidencia falta de autonomia, rigidez hierarquica, além
de descontentamento por parte do participante, o que pode levar ao sofrimento de ordem
mental: “infelizmente eu tenho que passar pra ele”. Para Dejours (1992) quanto mais rigida
for a organizagdo do trabalho, mais acentuada serd a divisdo das tarefas, menor serd o
conteddo significativo do trabalho e menores serdo as possibilidades de muda-lo. Logo,
quando a relagdo entre homem e trabalho encontra obsticulos para satisfacdo de suas
necessidades, surge o sofrimento.

Com relagdo a divisdo do trabalho, também se verificou através do discurso dos

participantes do G1 controle e rigidez. O relato de um participante (S-01) € expressivo:

O meu trabalho, na minha 4rea, a gente trabalha com, com uma equipe que a gente
tem os supervisores externos e os agentes. Entdo, as atribui¢des ficam divididas. Os
supervisores externos tomam conta da drea externa, os agentes, uma parcela da drea
interna porque € dividido por dreas, como no caso a gente divide por..., divide: um
trabalha no segundo piso, outro no terceiro e assim por diante. E a gente como
supervisor dando um suporte a todos. Qualquer divida que tiverem, eles vao
solicitar o supervisor geral pra poder resolver os problemas.

Para Dejours (1994) rigidez hierdrquica, controle, normas, padrdoes de conduta, sdo
mecanismos adotados pela organizacao do trabalho que ndo permitem a subversdo do trabalho
prescrito em um trabalho no qual o trabalhador use sua inteligéncia prética, ou seja, uma
organizacdo do trabalho suficientemente flexivel que absorva a criatividade no modo de
executar as tarefas e a subjetividade.

Ja nos relatos dos participantes do G2 evidenciou-se além dos mecanismos adotados
pela organizagdo citados logo acima, o trabalho em equipe, em que todos se auxiliam. Ao
passo que, o trabalho no G2 normalmente € dividido por areas, turnos e fungdes, como mostra

o relato de um participante (S-16):

Entre os companheiros de servigo, assim, entre os bombeiros a gente ndo divide, nds
trabalhamos em equipe. Sdo quantos bombeiros? Os bombeiros ao todo sdo sete e
no meu turno sio trés. E cada grupo de bombeiros entra em um turno? Isso. Pela
manhd sdo quantos? Sao trés também. E a noite, s6 um? Isso, das 23:00 as 07:00 sé
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um. E como é que vocés dividem o trabalho no seu turno? A gente nio divide, a
gente trabalha em equipe. Quando hd algum chamado o que estd mais préximo da
ocorréncia chega primeiro, ai solicita o material que precisa, o pessoal vai
levantando e nés trabalhamos juntos (...).

Dejours (2005) salienta que, gracas a eficiéncia do coletivo de trabalho, os erros
humanos podem ser minimizados. L.ogo, a cooperacdo € essencial para a organizacdo das
condutas humanas no trabalho.

Quando questionados sobre se o seu tempo de trabalho € suficiente para concluir as
atividades, a maioria dos participantes do G1 afirmou que sim. Entretanto, metade (50%) dos
participantes do G1 relatou ndo conseguir se desligar do trabalho nem mesmo nas horas livres,
sendo que algumas vezes, chegam a levar trabalho para casa. Para Dejours (1992), o
condicionamento ao comportamento produtivo imposto pela organizagdo do trabalho, afeta o
homem por inteiro e, fora do trabalho, ele conserva a mesma estrutura de comportamento.
Consequentemente, tempo de trabalho e tempo fora do trabalho formam um continuum

dificilmente dissocidvel. Trechos de depoimentos revelam tal situacao:

(...) as vezes quando eu t6 escrevendo um projeto ou alguma coisa, eu levo pra casa.
Mas, normalmente eu faco tudo aqui, até porque eu tenho crianca. Ndo é muito
interessante levar trabalho pra casa, mas eu levo sempre que posso. E eu acho assim,
a gente nunca deixa de fazer o trabalho. As vezes, fisicamente vocé ndo faz, mas
mentalmente o tempo inteiro. Por exemplo: hoje eu acordei quatro horas da manha,
eu tava pensando num trabalho que eu tenho que concluir hoje. Entdo, a gente leva
sim, ndo tem como nao levar. (S-02)

As vezes no final de semana se eu vou pra casa dos meus pais eu aviso pra central
que vou estar em tal telefone, ndo trabalho com celular, (...) tenho os subordinados
que precisam falar comigo (...) onde estou eles estdo cientes. (S-06)

Com relagdo aos participantes do G2, observaram-se relatos que dependendo da carga
horéria e da fungdo, as atividades/tarefas sdo continuas, nao acabam; ou seja, muitas, para
serem concluidas, exigem que os trabalhadores excedam o seu horario de trabalho ou mesmo
deixem para o proximo turno. Entretanto, os participantes com carga hordria de 8 horas
afirmaram ser o seu hordrio de trabalho suficiente para a conclusdo de suas atividades, como

ilustram alguns depoimentos:

Nao. Sempre ndo da pra terminar. Voc€ comeca... Muito deles vocé termina e
comega o outro, né? Tem aquele que vocé comega e as vezes ndo dd pra terminar
naquele dia. Quando o servico é muito Util e vocé tem que terminar hoje, ai pronto!
Vocé vai 14, bate o cartdo, né, volta e termina de fazer o servico. Ai, esse periodo
que vocé ta trabalhando a empresa paga em hora extra, né? (S-08)

Nao. E aquele negécio! E servico de manutencdo. Sempre néo acaba, né? Vocé nao
tem como comegar e terminar. E continuidade, é rotina. T6 sempre dando
continuidade ao servigo de ontem. (S-11)

Aqui na empresa ¢ suficiente porque nds ficamos oito horas aqui. (S-16)
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No que se refere as pausas, todos os participantes do G1 responderam que além da
pausa para o almogo (que varia de acordo com a carga hordria e a fun¢do exercida), também
ha a pausa para o lanche que é de no maximo 15 minutos para todos. J4 os participantes do G2
relataram que, como a maioria trabalha em turnos, as pausas para o almoco costumam ser
menores: de 20 minutos para quem trabalha 6 horas e 1 hora para quem trabalha 8 horas. Os
que trabalham dentro do regime 12x36, como € o caso dos segurancas, possuem 10 minutos
de intervalo para cada hora trabalhada e 30 minutos para cada 6 horas trabalhadas. Sendo
assim, sdo “for¢ados” a fazer suas refeicdes no proprio ambiente de trabalho. Assim como no
G1, a pausa para o lanche existe e varia de 10 a 15 minutos para todos.

Interessante destacar que, chamaram atencao os relatos de alguns participantes do G1
que disseram passear no Shopping com a familia nos seus dias de folga. Tal atitude evidencia
que estes consomem, gastam, deixando de ser prestadores de servigos/empregados para se
transformar em clientes/consumidores. Vale ressaltar que alguns acabam verificando as

atribuicdes dos colegas mesmo durante a sua folga como mostra alguns trechos de relatos:

Ah, eu costumo... Minha prioridade ¢ minha familia e o futebol, né? Esse ai é uma
vez por semana. Tudo que envolva minha familia como lazer, essa é minha
prioridade. Seria um passeio numa chdacara, clube, até vir ao Shopping mesmo, que
minha familia gosta daqui demais, mas € isso. (S-03)

Tento relaxar; venho ao Shopping. Andar no Shopping nem que seja pra
supervisionar o meu pessoal é um descanso. (S-04)

Ao contrério, a maior parte dos participantes do G2, afirmou ndo ir ao Shopping nos
seus dias de folga, fato que nos instiga a pensar sobre o Shopping visto como um espago de
segregacdo social, ja que, de acordo com Padilha (2006) o poder aquisitivo, que no caso dos
participantes do G2 (nivel operacional) € menor do que dos participantes do G1 (nivel
administrativo), acaba sendo um dos principais determinantes para as decisdes frente as
escolhas de lazer e entretenimento existentes.

A maior parte dos participantes do G1 ressaltou que apesar de haver a area de
convivéncia, a biblioteca, ndo ha um local especifico para descanso que possibilite ao
funciondrio se desligar/descansar. Muitos ficam com o rddio de comunicag¢do ligado durante o
horédrio de almoco e as pausas, podendo ser localizados/chamados a qualquer momento. J4
com relacdo aos relatos dos participantes do G2, constatou-se que os mesmos consideram
satisfatorio o refeitério, o vestidrio, o proprio departamento, a biblioteca, a drea de
convivéncia, como locais para descanso. Logo, o nivel de satisfacdo e exigéncia dos dois

grupos se difere pela posicao ocupada na empresa, ou seja, hierarquia.
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Ao ser questionado pela pesquisadora sobre suas responsabilidades, a Geréncia de
Recursos Humanos afirmou que o departamento possui um compromisso com a qualidade de
vida no trabalho, sendo responsdvel por desenvolver e implantar inimeras acdes visando a
qualidade de vida de seus colaboradores, além do compromisso com o desenvolvimento

pessoal e profissional dos mesmos.
4.1.2 Condicoes de trabalho

As condi¢des de trabalho s@o constituidas por elementos estruturais que expressam
condig¢des objetivas de trabalho, como ambiente fisico, instrumentos, equipamentos, matéria-

prima, suporte organizacional e politica de pessoal.

Figura 4. Categoria 1 — Condi¢des de Trabalho

Treinamentos Insatisfatorias
Satisfatérias constantes para o G2
para o G1 I
Condicoes de
/ Trabalho
Seguranca Maio.r risco
de acidentes
Sobrecarga

FONTE: Elaborado pela autora

Sendo assim, os participantes do G1, relataram que eles trabalham em um lugar
provisorio, pois uma nova sede estd sendo construida para a administracdo. Contudo, apesar
da avaliacdo positiva na maioria dos itens, com relagdo aos ruidos/acustica, a avaliacdo ndo
foi satisfatéria, principalmente nos departamentos que necessitam de mais privacidade, como

€ o caso do departamento de seguranga. O seguinte depoimento ilustra esta afirmativa:

Meu local de trabalho, a minha sala? Eu estou hoje numa sala proviséria. A
iluminag@o pra mim estd ideal; a questio da acustica ela ndo é a adequada. O meu
departamento ¢ um departamento de conflitos. Entdo, acontece assim, as vezes de
alguém entrar pra resolver algum conflito e, por exemplo, na sala vizinha as pessoas
escutam. A higiene é 6tima, a temperatura também (...). (S-04)
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Inversamente, os relatos dos participantes do G2 evidenciaram uma insatisfacdo com
relagdo aos ruidos, higiene, maquinas e equipamentos, por parte de alguns departamentos,
como é o caso da central telefonica (departamento administrativo) e do departamento de
manutencdo, que engloba cargos como: encarregado de eletricista, auxiliares de limpeza e
conservagao, auxiliar mecanico de ar condicionado, etc.

Para elucidar melhor a situacdo, seguem trechos de relatos:

(...) eu acho que teria que ter o operador numa sala e a telefonista em outra sala,
porque os ruidos dos radios atrapalha quem t4 no telefone e quem ta no telefone
atrapalha o operador porque é muito barulho junto, a0 mesmo tempo. Entdo as
vezes, tem dia que vocé sai daqui com a cabeca assim... E, na nossa central é um
pouco esquecido com relacdo a higiene, o pessoal, ndo sei, ndo sei se faz pouco
caso, ndo sei como que &, é, porque as vezes fica muito tempo sem limpar; se vocé
ndo pegar um paninho, limpar, tirar a poeira (...). Vocé tem que sempre ficar
pedindo “Ah, tira o lixo aqui da sala” “Ah, faz isso aqui pra mim”, entdo vocé ficar
pedindo pra pessoa fazer pra vocé, sendo que ela sabe que tem que fazer é muito
chato. (S-07)

O que eu avalio? Olha, no meu local de trabalho a tnica coisa que incomoda muito é
os ruidos. A noite, o gerador funciona né, no horédrio de ponta numas normas criada
pela Celg; isso ai incomoda demais a gente. Durante o dia mesmo ndo tem esse
negécio especifico, tem assim, uma maquina que faz muito barulho, que é o ar
condicionado. Mas a gente freqiienta esse departamento poucas vezes no dia, s
quando a gente vai passando de frente a porta, ai vocé escuta aquele barulho (...). (S-
08)

Os ruidos € insuportdavel! Quando eu chego em casa mesmo, ainda mais na praga de
alimentag@o, o povo conversa o tempo todo, ai quando chego em casa td aquele
barulh@o no ouvido. E a iluminagdo? Boa. Temperatura, ventilacdo? Ventilagdo ta
ruim porque a gente trabalha desde as 06:15 e o Shopping s6 liga o ar condicionado
dez horas, a gente fica de seis e quinze até as dez horas sem ar direto. Com relagdo a
higiene? Falta higiene. Por que vocé acha isso? Falta higiene de quem? Dos
funciondrios mesmo. Tem uns que ndo querem trabalhar, parece que vem aqui sé pra
bater o cartdo e o chefe ndo vai muito 14, de vez em quando € que vai 1a. E com
relagdo as mdquinas e os equipamentos que vocés usam pra fazer o trabalho de
vocés? Ta horrivel porque esta tudo estragado, eu acho que eles deveriam estar
trocando. Desde que eu entrei aqui trabalho com o mesmo rodinho, mesmo pano.
Eles ndo me deram outro. (S-18)

Vale salientar que se faz notdvel a diferenca estrutural encontrada entre os dois grupos.
Enquanto os trabalhadores do G1, mesmo trabalhando em um local provisoério, possuem salas
climatizadas, a maior parte delas individuais, com ambientes agraddveis, boa iluminagdo e
higiene, os trabalhadores do G2, trabalham normalmente em ambientes com ruidos intensos,
pouca iluminagdo e ventilagdo, como é o caso dos trabalhadores do departamento de
manutencao de ar condicionado. Alguns trabalhadores do G2 reclamaram ainda das condi¢des
em que se encontram as ferramentas como maquinas e equipamentos utilizados pelos mesmos

durante os seus trabalhos.
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Com relacdo aos riscos de acidentes, a maioria dos participantes do G1, assegurou nao

haver riscos de acidentes em seu local de trabalho. O relato do (S-05) ilustra a afirmagao:

Na drea de seguranca ndo. Porque vocé vai trabalhar mais com a asticia, esperteza e
nio com a acdo propriamente dita. As dreas de mais riscos sdo as dreas de
manutencio, mecanica, operagdo de maquinas. Nessas dreas sim, tem maior risco de
acidente.

Ao contrdrio, a maioria dos participantes do G2 afirmou que hd riscos, por se tratar
dos trabalhadores dos cargos de nivel operacional. Relataram que hd riscos de acidentes
principalmente relacionados a choque elétrico, a quedas de escadas e andaimes, a cortes com
equipamentos, a alta velocidade nos estacionamentos, etc. Assim, fica evidente que a sujeicao
aos riscos, conforme Dejours (1994), e as consequéncias dos riscos sdo assumidas e ficam a
cargo dos proprios trabalhadores.

De acordo com informacdes concedidas pelo gerente do Departamento de Recursos
Humanos do Shopping, o nivel de periculosidade para todos os cargos e func¢des € o nivel 2
(dois), ou seja, moderado. Ao ser questionado pela pesquisadora se o Shopping possuia
relatério anual de acidentes de trabalho, o mesmo garantiu que devido ao fato de o nimero de
acidentes de trabalho ser inexpressivo no Shopping, ndo havia tal dado. Salientou ainda, que a
CIPA (Comissao Interna de Prevencdo de Acidentes) promove constantes campanhas
preventivas com o objetivo de apontar solucdes para situagdes de risco relacionadas a satude
ocupacional dos colaboradores dentro e fora da empresa. Tais campanhas incluem a SIPAT
(Semana Interna de Prevencdo de Acidentes do Trabalho), palestras educativas sobre o uso de
EPI’s (Equipamentos de Protecdao Individuais), doengas ocupacionais, postura correta,
qualidade de vida no trabalho, etc.

Para elucidar, seguem alguns trechos de entrevistas dos participantes do G2 sobre os

riscos de acidentes no local de trabalho:

z

H4 e muitos. De choque elétrico, esse é o principal. E vamos supor, se vocé ta
fazendo o servico numa escada, vocé cair dessa escada, né, porque as vezes
acontece, tem muita gente que... Eu nunca sofri esse acidente com escada ndo,
certo? De cair de escada, essas coisas. Mas choque vocé leva. Entdo, vocé tem que
t4 bem preparado em cima da escada pra poder ndo... Se vocé levar um choque, vocé
tem o perigo de cair, né? (S-08)

Ah, sim. Aquelas pessoas que nao t€m educagdo no transito e estdo dirigindo acima
da velocidade permitida internamente ou esbarra na gente ou no cliente que esteja
transitando no estacionamento. Isso ai é o erro da nossa legislacdo de transito que
ndo cobra uma situa¢do como essa. (S-19)

Para Dejours (2007), a psicodindmica do trabalho mostra que, diante do medo, do

perigo, constroem-se por parte dos trabalhadores, respostas defensivas que dizem respeito a
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racionalidade patica e ndo somente a razao moral. Mostra ainda que certas estratégias de
defesa contra o medo e o perigo levam o trabalhador a alienagdo; que se constroem quando
essas defesas se transformam em ideologia defensiva.

As respostas as perguntas “Qual o seu hordrio de trabalho? e “Hd algum rodizio ou
escala para hordrio? ”’foram tabuladas para fins diddticos e para melhor visualizagdo dos

resultados, conforme se apresentam nas tabelas que se seguem:

Quadro 4. Distribui¢do dos participantes do G1 em relagdo ao departamento e ao hordrio de

trabalho
Sujeito Departamento Horario
01 Seguranca 07:00 as 15:00
02 Recursos Humanos 08:00 as 18:00
03 Manutencio 08:00 as 17:00
04 Seguranga 08:00 as 18:00
05 Seguranca 12:00 as 18:00
06 Manutencao e Operacdes 07:30 as 18:00

FONTE: Elaborado pela autora

Quadro 5. Distribui¢do dos participantes do G2 em relacao ao departamento e ao horario de

trabalho
Sujeito Departamento Horario
07 Administrativo 14:00 as 20:00
08,11e15 Manutencao 07:00 as 15:20
09,10,12e 18 Manutencao 06:30 as 14:40
13 Administrativo 08:00 as 14:00
14 Auditoria 08:00 as 14:00
16 Seguranca 15:00 as 23:00
17 Financeiro 08:00 as 18:00
19e20 Seguranca 12:00 as 24:00

FONTE: Elaborado pela autora

Conforme informagdes prestadas pelo departamento de Recursos Humanos do
Shopping, com relagc@o ao rodizio ou escala para horério, todos os participantes, tanto os do
Gl como os do G2, trabalham em hordrios fixos, mesmo quando estdo escalados para
trabalhar aos finais de semana. Os trabalhadores que fazem o regime 12x36 trabalham 12

horas seguidas e folgam no outro dia, como é o caso de segurangas e vigilantes.
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A maioria dos trabalhadores do G1 e do G2 se mostrou satisfeitos com os seus
horérios de trabalho. Afirmaram se sentir bem e realizados com a op¢do que o departamento
lhes ofereceu. Entretanto, o relato de um participante sobre a ida e volta do trabalho €

significativo:

Sinto bem. O horario € mais “incomodativo” porque chega tarde em casa, fora de
hora. Hoje as ruas estdo muito violentas, incomoda um pouco, mas ndo com relagio
ao trabalho, mas a ida e volta do trabalho. (S-16)

Os participantes dos dois grupos G1 e G2 asseguraram que suas familias aprovam os
seus hordarios de trabalho. Todavia, hé dificuldades inerentes ao cargo/funcdo que atrapalham
o convivio e forcam a adequacdo por parte dos familiares, como evidenciam os relatos de dois

participantes:

A vida de Shopping vocé ndo tem feriado, final de semana. Mas durante a semana,
na parte da manha fico com a familia e a noite estou em casa. Entdo, tem que
conciliar isso; ndo tem como. Ndo te incomoda ter que trabalhar nos finais de
semana e nas datas comemorativas? Incomoda. Como sua familia reage? Olha, eu
procuro passar... Eu tenho duas filhas e minha esposa, e eu procuro passar isso pra
elas: quando eu aceitei esse trabalho eu sabia como ia ser e falei: “olha, vocé pode
esquecer final de semana, a ndo ser nas férias”. Agora, se eu disser pra vocé que ja
me acostumei, € mentira. Eu gostaria de ter alguns domingos em casa, mas nessa
4rea ndo tem jeito. E uma coisa que vocé jd entra sabendo, ndo entra enganado.
Entdo, desde que eu entrei aqui, ja tinha sido combinado que eu tinha que ter horario
disponivel e final de semana s6 por escala. Ndo dd pra programar, ¢ minha familia
tem que se adequar a isso comigo, porque eu ndo vou sair. Porque acontece muito
iss0, a pessoa entra aqui e quando tem que trabalhar no final de semana ela ndo quer.
Entdo, tem que ser gente com disponibilidade pra trabalhar assim. (S-05)

Ah, os meus filhos, eles sentem muito! E o fato de eu nao ter carro, como eu te falei,
eu acabo tendo que almocar aqui. Eu moro ali na praga Nova Suica; daria para eu ir
14, almogar e voltar. Mas, como eu néo tenho carro, fica muito dispendioso e demora
muito. Entdo, eu almogo aqui (...). (S-02)

Com relagdo as vantagens e desvantagens do horério de trabalho, os participantes dos
dois grupos apresentaram vantagens em comum como: ‘“chego em casa cedo”; “manhd
livre”; “é o comercial”; e como desvantagens afirmaram: “acordo de madrugada”; “fico
muito tempo longe dos filhos”; “quando sai do servico ndo resolve mais nada”; “falta tempo
pra gente”.

Vale observar que nos discursos dos participantes do G1 e do G2 foram apresentadas
como desvantagens questdes em comum, como: acordar de madrugada e a falta de tempo para
se dedicar mais a si, aos filhos e a familia de modo geral. Entretanto, ao serem indagados
sobre “Vocé pretende continuar trabalhando neste hordrio por quanto tempo?” (P9), a

maioria respondeu que sim. Nesse sentido, verifica-se que as respostas dos participantes do
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G2 dao enfoque nao ao que eles querem com relacdo a pretensdo de continuar ou nao
trabalhando no hordrio x, ao contrdrio, os relatos enfocam antes de qualquer coisa a empresa:
“a ndo ser que a empresa mude”; “enquanto a empresa me quiser”’; “até quando eles
enjoaram de mim”; “enquanto o patrdo permitir”.

Nesse sentido, Dejours (1994) ndo considera abusivo observar em tal situagdo o
exercicio de uma vontade: a de dominar, de controlar, de explorar a0 méaximo a forca de
trabalho, isto €, de substituir o livre arbitrio do trabalhador pela imposi¢do do empregador. O
trabalhador é, de certa maneira, despossuido de seu corpo fisico e nervoso, domesticado e
for¢cado a agir conforme a vontade de outro.

No que concerne a resposta a pergunta: “Qual o tempo que vocé tem para a familia e
para o lazer? E suficiente para vocés?” (P10), constatou-se que enquanto os participantes do
G2 se mostraram contentes com o tempo disponivel para a familia e para o lazer, os

participantes do G1 demonstraram certo descontentamento, como expdem trechos de relatos:

N3o. Eu acho que ndo. Porque para familia e para o lazer a gente tem que ter um
tempo maior e a gente ndo tem. Porque quando sai da empresa a gente tem que
correr atrds da vida, de estudar e fazer alguma coisa a mais, porque se a gente ficar
parado... As vezes nio did nem tempo de sair com a familia, pra ir numa
churrascaria, nos cinemas, a ndo ser no fim de semana e no dia da folga. (S-01)
Nunca é, né? Principalmente pra crianca. Mas no sdbado e domingo, por exemplo,
que eu td em casa, eu me dedico exclusivamente a eles. Assim, tento compensar,
com qualidade, né? Eu passeio muito com eles, vou ao parque, brinco, levo na praca,
no clube. Agora o meu marido t4 em desvantagem (risos). Porque eu também t6
fazendo mestrado. Entdo, a gente encontra raramente. (S-02)

A diferenca de contentamento encontrada nos dois grupos se deve ndao sé a carga
horéria, pois enquanto os participantes do G1 trabalham em média 8 horas por dia, a maior
parte dos participantes do G2 trabalha de 4 a 6 horas por dia (em turnos). Deve-se ainda a
importancia e a responsabilidade de ocupar cargos de geréncia, chefia e supervisao,
implicando no aumento da carga emocional e psiquica. Além do que, vale lembrar, que
conforme Aquino (2007), o julgamento subjetivo sobre o periodo de duragdo das atividades
que os trabalhadores realizam ou que dispensam a familia, justifica as manobras que precisam

empregar para criar uma sensacao que os permita conviver satisfatoriamente com o tempo que

tém para a familia e o lazer, uma forma de escapar da imposicao da linearidade do tempo.

4.1.3 Relacoes de trabalho

As relacdes de trabalho abrangem as relagdes que os trabalhadores estabelecem com

os outros em seu trabalho. Podem ser segundo Dejours (1994), relacdes de hierarquia (com
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seus chefes, superiores e gerentes, na busca do reconhecimento da utilidade de sua habilidade;
e com seus subordinados, na busca do reconhecimento de sua autoridade e de suas
competéncias); relacdes com os outros trabalhadores (colegas de trabalho), construindo
estratégias de enfrentamento em comum; relacdes com os pares, na tentativa de
reconhecimento de sua originalidade, de sua identidade ou de sua pertenca a um coletivo.

Assim, o trabalhador ndo pode ser considerado um individuo isolado.

Figura 5. Categoria 1 — Relacdes de Trabalho
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FONTE: Elaborado pela autora

Verificou-se no Shopping apenas ntcleos de pensamentos positivos, tanto para as
respostas dos participantes do G1 como para as respostas dos participantes do G2. Emergiram
do seu discurso no G1 os nicleos de pensamentos: “grandes amizades”; “somos uma
equipe”; “clima bom, sem problemas/conflitos”. E seguindo o mesmo ponto de vista do G1,
emergiram do seu discurso no G2 os nucleos de pensamentos: “muito bom/otimo”; “aberto”;
“agraddvel e interativo”; “clima de amizade, familia”.

Os dois grupos asseguraram se relacionar bem ndo apenas entre eles e os colegas, mas,

especialmente com seus chefes, como confirmam trechos de relatos:

Com o meu chefe também o relacionamento é muito bom, porque ele é uma pessoa
que, ele é sempre preocupado nesse sentido de colaborar, de ajudar, de orientar... E
uma pessoa que, depois que ele assumiu a geréncia acho que aqui até melhorou o
sistema de seguranca, porque a gente tem a liberdade de dividir a tarefa com ele.
Qualquer divida, a gente vai 14. (S-01)

Ah! Também. Ele € muito bom, ixi! Ele é 6timo! Ele ndo é aquele que pega no pé,
que fica né, assim, no pé da gente. Nao tenho nada a reclamar. (S-09)
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Sobre o relacionamento com os seus subordinados, os participantes do G1 fazem
questdo de destacar que para eles ndo existem subordinados e sim colegas e parceiros.
Entretanto, no tocante as dificuldades enfrentadas pelos participantes do G1 ao trabalhar no
Shopping, héa indicadores de que as maiores t€ém a ver com as relacoes de trabalho
propriamente ditas, ou seja, com o fato de lidar com pessoas, clientes, colegas ou

subordinados, como assinala um trecho de relato:

Bom, dificuldades que a gente tem, vém da equipe. S0 problemas particulares da
equipe. Devido eu trabalhar com um nivel de pessoas onde o grau de escolaridade é
baixo, hd problema de sadde, problema familiar... Entdo assim, é de estar
administrando essas dificuldades particulares da equipe, ndo deixando cair a
produtividade, ndo deixando cair a estima, né? (...). (S-03)

Nas respostas dos participantes do G2, observa-se que alguns relatos indicam
dificuldades em lidar ndo s6 com as relacées de trabalho, mas também com fatos que se
relacionam com a organizacdo do trabalho e com as condicdes de trabalho dentro da

organizacdo, como mostram trechos de entrevistas:

Dificuldade? A dificuldade que a gente enfrenta por aqui € mais as pessoas que ficam falando
assim: “Nao, vocé tem que fazer isso, devido a acidente”. Aqui, uma coisa que vocé tem que
prevenir é acidente. Vocé ndo pode ficar a vontade. Se eu t0 trabalhando em determinado
lugar perigoso, vocé olhou, eu t6 amarrado, eu t6 preparado pra ndo cair, af, tudo bem, chega,
cumprimenta e vai embora. Nao, é: “Ou, vocé vai cair dai!”, isso é uma dificuldade danada! O
que eu acho dificil € isso, vocé tolerar aquelas pessoas, né? (S-08)

De acordar cedo. Tinha que ser pelo menos sete horas pra bater o cartdo. Mas ndo seria pouco
tempo para limpar tanta coisa? Mas colocava mais funciondrios. Os funciondrios sdo
reduzidos. Sdo quantos funciondrios no seu turno? 22, pra limpar o Shopping inteiro. Acho
que nao faz nem um ter¢o porque o Shopping € muito grande. Limpa desde o estacionamento
até praca de alimentacdo. (S-18)

E vélido notar que a imagem da grande familia, para os trabalhadores da empresa,
assume, nessa perspectiva, contornos diferentes. A construcdo simbolica coletiva propicia
assim, encobrir as relagdes de dominacao, presentes no cotidiano da empresa e que permeia as
interagdes entre os trabalhadores.

Das respostas dos participantes do G1 sobre “Quais as vantagens e desvantagens de
trabalhar no Shopping? Por qué?” (P3). Emergiram com relacdo as vantagens: “empresa de
konow-how”; “é um privilégio”; “o maior, o melhor”; “dd oportunidade”; “pagamento em
dia”; “todos os beneficios”; “meu sustento”. Logo, com relacdo as desvantagens: “ndo
poder dar a devida atencdo aos filhos”. Nesse mesmo sentido, surgiram respostas dos

participantes do G2 com relacdo as vantagens: “empresa familiar, grande”; “boas condigoes

de trabalho”; “comprometimento com o trabalhador”; “treinamentos”; “pagamento em
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dia”; “beneficios”; “bom relacionamento”; “ambiente sauddvel/agraddvel”; “tanta gente

»»

boa”; “chefe atencioso”; “tratado como ser humano”. J4 como desvantagens verificaram-se:
“ter pouco tempo para a familia”; “trabalhar aos domingos, nos feriados, final de ano”;
“perder esse emprego”.

Pages (1987) ressalta que nessas empresas “hipermodernas” o lugar de aplicacdo dos
mecanismos de poder se situa na propria estrutura das organizacdes e nao apenas nas relacdes
entre individuo e grupo. Trata-se de um sistema dindmico, em que as regras ndo sao fixadas,
mas modificadas, remodeladas. Algumas desaparecem e outras comecam a ser aplicadas;
trata-se de um sistema auto-regulador capaz de levar em conta seus proprios defeitos e de
modificar-se em funcdo de seus proprios resultados. A eficicia do sistema ndo depende de sua
imposicao, mas da adesdo dos individuos afetados por sua aplicacdo. Assim, percebe-se que
no Shopping os trabalhadores respondem de forma positiva aos mecanismos de ideologia
aplicados na sua estrutura organizacional e nas relacdes de trabalho.

A propésito das normas e regulamentos, Dejours, Abdouchelli e Jayet (1994)
salientam que as normas dizem respeito a forma como o trabalho € organizado; permite a
realizacdo de atividades com conteudos significativos ou nao, bem como a influéncia ao
sentido particular que assume para cada trabalhador. Assim, todos os participantes do G1
afirmaram conhecé-los. A maioria dos relatos registra que as normas e os regulamentos sao
bons, bem elaborados, claros, de acordo com a legislacdo, se fazendo necessdrio o seu
cumprimento. Porém, como explica o participante (S-05), hd uma dificuldade em se adequar

as normas, como ilustra o seu relato:

Hoje, existe uma dificuldade em se adequar as normas de empresas. As vezes vocé
tem que sair disso um pouquinho pra cumprir as leis. Mas pelo tempo que eu tenho
aqui, até hoje ndo tivemos uma demanda judicial. Até porque as normas estdo
adequadas a legislacdo.

Asseguraram ainda, que as normas ndo mudam com frequéncia. E o que normalmente
acontece, sao adaptacdes, adequagdes, principalmente para as normas de ordem técnica. J4
para os participantes do G2, a maioria também afirmou conhecer as normas e os regulamentos
da empresa. Alguns acham as normas e os regulamentos bons, que em nada afetam; outros

acham que poderiam ser menos rigidos. Ressaltam sobre a importancia de sua prética, pois,

ao contrdrio, ha puni¢des, como demonstra o relato do participante (S-07):

Olha, eu acho que todos t€ém que praticar as normas e os regulamentos internos.
Porque se vocé ndo seguir, pode até te prejudicar. Porque assim: a empresa tem um
método, e se vocé ndo se encaixar naquele método, vocé ta fora, né?
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Garantiram, além disso, que as normas nao mudam com frequéncia. Porém, ha relatos
que evidenciam o ndo cumprimento das mesmas e dificuldades em se adequar (trabalho

prescrito x trabalho real) como mostra trechos da entrevista do participante (S-08):

Niao, menina. Nao muda certo? S6 a gente que, digamos, muda. Porque na minha
drea, eu sinto assim... Eu tenho que ser flexivel pra atender bem o cliente que é o
lojista, né? Af entdo eu acho que isso af € que faz a gente mudar o que td escrito no
regulamento do Shopping.

Nesse sentido, Dejours (1994) salienta o distanciamento entre a organizacdo do
trabalho prescrita e a do trabalho real. A organizagdo prescrita € a que se materializa em
manuais de procedimentos, segundo os quais para cada operagdo a efetuar, hd uma grade
muito detalhada de tarefas elementares a realizar. No entanto, na pratica, a organizagao
prescrita do trabalho geralmente se mostra inaplicavel. Assim, torna-se necessdrio transgredir
os procedimentos prescritos transformando-os em procedimentos aplicdveis a realidade do
contexto de trabalho. O trabalhador, entdo, modifica a organizac¢do do seu trabalho conforme
seu desejo e/ou suas necessidades; com seus proprios ritmos bioldgicos, enddcrinos e
psicoafetivos; adotando para isso, a vivéncia subjetiva, que é frequentemente um excelente

guia para a prote¢do da sua saude.

4.2 Categoria 2 — Mobilizacao subjetiva relacionada ao trabalho

A mobilizac@o subjetiva relacionada ao trabalho diz respeito as vivéncias de prazer-
sofrimento e as estratégias defensivas ou de enfrentamento encontradas para lidar com o
sofrimento. Dessa maneira, as vivéncias de prazer e sofrimento coexistem, estdo interligadas e

se configuram nas vivéncias de prazer-sofrimento.

4.2.1 Vivéncias de prazer no trabalho

Segundo Dejours (1994), as vivéncias de prazer surgem quando as exigéncias
intelectuais, motoras ou psicossensoriais da tarefa convergem para satisfagdo das necessidades

do trabalhador, de tal modo, que a simples execuc¢do da atividade proporcione prazer.
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Figura 6. Categoria 2 — Vivéncias de prazer

Satisfacao
pessoal

Orgulho

Reconhecimento

/

Vivéncias de
Prazer no

Trabalho
/ \

I Gratidao

Status

FONTE: Elaborado pela autora

Ao serem questionados em relacdo a: “O que o seu trabalho significa para

vocé e para sua vida?” (P1l), emergiram do discurso do Gl os nicleos de pensamentos

positivos: “tudo” e “muito”. “Tudo”: “é o ar que eu respiro”; “vivemos do trabalho’;

”,

“faco o que eu gosto”; “adoro trabalhar com gente”; “muito”: “meu sustendo e da minha

familia”; “crescimento pessoal/profissional”.

Seguem fragmentos de entrevistas dos participantes do G1:

Nossa! Significa tudo. Eu ndo me vejo fora do Shopping. E a minha familia também
tem essa mesma expectativa. Sabe, a minha mde, meu pai, enfim, toda minha
familia. O Shopping pra mim significa tudo! Foi meu crescimento pessoal,
profissional... Passei muito tempo em universidade, em duas universidades; mas a
minha grande universidade é o Shopping. E aqui que eu aprendo tudo. Resumindo: o
Shopping € tudo pra mim. Eu nao me vejo em outro local de trabalho. (S-04)

Olha, eu acho que o trabalho é o ar que eu respiro, é tudo! Se eu ndo tivesse
trabalhando aqui eu teria que trabalhar em outro lugar, porque é minha sobrevivéncia
né? Mas eu faco porque eu gosto. (...). (S-06)

Do mesmo modo, realizada a pergunta aos participantes do G2, emergiram do seu

discurso os nicleos de pensamentos positivos: “tudo’ e “sobrevivéncia/sustento”. “Tudo”:

“a gente se sente 1til”; “levanta o astral, dd dnimo, renova o espirito”; “é muito

importante”; “é felicidade, oportunidade, realizacdo, desenvolvimento”; ‘“sobrevivéncia/

sustento”: “so eu trabalho ld em casa; ndo teria como sobreviver”.

Seguem trechos de relatos que elucidam a situacao:
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O trabalho pra mim significa tudo, né? Porque a gente pelo menos td se sentindo
util. Quando vocé td trabalhando vocé td sentindo que td sendo util. E pra minha
vida é tudo! Vocé chega aqui, é aquele negdcio! Parece que quando vocé chega as
vezes meio derrubado, ai voc€ comeca a trabalhar o astral levanta e pronto... (risos).
(S-08)

E muito bom, porque eu sem o trabalho eu acho que ndo tinha como nem sobreviver,
né? Entdo, significa muita coisa na minha vida, né? Eu gosto. (S-12)

.

Considerando os relatos anteriores, é importante destacar que nas pesquisas ja
realizadas, as vivéncias de prazer indicam dois elementos que as compdem: o primeiro refere-
se a gratificacdo, ou seja, ao sentimento de satisfacao, realizacdo, orgulho e identificagdo com
um trabalho que atende as aspiracdes profissionais. O segundo elemento se refere a liberdade
no trabalho; relaciona-se ao sentimento de estar livre para pensar, organizar e falar sobre o
trabalho, considerando que o modo particular de trabalhar é reconhecido pelos chefes e
colegas. Portanto, de acordo com os relatos de alguns participantes do G1 e do G2, o segundo
elemento que se refere a liberdade existente no trabalho, somente é possivel se estiver
relacionada ao cumprimento das normas e regulamentos impostos pelo Shopping, visto que,
de acordo com Siqueira (2007), nas organiza¢des modernas, os trabalhadores convivem com a
defini¢do e a construgdo didria dos limites que lhes sdo impostos, bem como com os controles
que sdo realizados na organiza¢do como um todo.

Em se tratando das perguntas “Vocé considera que o seu trabalho é importante?”,
“Para quem?” e “Por qué?”, todos os participantes do G1 e do G2 percebem e reconhecem a
importancia do seu trabalho para o Shopping, para as suas familias e para si proprios, como

expoem alguns dos seus relatos:

Eu acho nio, eu tenho certeza! Pro Shopping em si, para os meus colaboradores,
porque eles sentem em mim um elo entre eles e a parte administrativa. E também
pelo tempo de casa; tem o conhecimento que nem tem jeito de vocé deixar
registrado no papel. (...). (5-06)

Olha, eu acho importante porque eu gosto do que eu faco, porque a gente trabalha
muito com atendimento. E a coisa mais significante que existe pra gente é quando a
gente vai atender uma vitima e a vitima se sente melhor, sai feliz; isso pra gente é
alegria. Porque a nossa gldria é ver o cliente bem. E sempre tem acontecido isso,
temos tido muito elogio e isso deixa a gente feliz. (S-16)

Assim, vale lembrar que na perspectiva da psicodinamica do trabalho, a dindmica de
reconhecimento € considerada essencial no processo de construcdo da identidade social e
pessoal do trabalhador. Deste modo, Mendes (2007) afirma que na constru¢cdo da identidade
no trabalho hd um movimento em busca de gravar a marca pessoal, delimitar a singularidade
pelo olhar de um “outro”, realizado pela interacdo dialética do “eu” (individuo), com o

“outro”. De acordo com a autora, o reconhecimento é:
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(...) o processo de valorizacdo do esforco e do sofrimento investido para realiza¢do do
trabalho, que possibilita ao sujeito a constru¢do de sua identidade, traduzida
afetivamente por vivéncia de prazer e de realizag¢do de si mesmo. (MENDES, 2007, p.
44)

Quando indagado aos participantes do G1 “O que vocé mais gosta no seu trabalho?”
(P3), as respostas obtidas dizem respeito ao bom relacionamento com os colegas, com o0s
subordinados e o contato com o publico em geral. No que se refere a empresa, afirmaram ser
bem tratados e realizados pela fun¢do exercida. No entanto, no discurso dos participantes do
G2, verificou-se que o que mais gostam no seu trabalho sdo as atividades inerentes ao cargo
ou fungdo. “Gosto de atender os clientes”; “fazer instalacdo”; “limpar o piso”; “investigar,
sondar, observar”. Além disto, os participantes do G2 asseguraram gostar muito do convivio
e da amizade existentes entre os colegas de trabalho.

Com relacao a liberdade existente para fazer o seu trabalho no Shopping, a maioria dos
participantes do G1 e do G2 afirmou que a liberdade é relativa, pois existem normas que
devem ser cumpridas. Assim, percebe-se que no discurso dos participantes do G1 a exigéncia
quanto ao cumprimento e respeito a essas normas sdo mais rigidos do que no discurso dos
participantes do G2. Alguns trechos comprovam o que foi dito: “Fazendo dentro do que é
exigido”; “as vezes ndo. Gostaria de envolver mais a familia”; “preciso obedecer a
normas”, “jd tive mais”.

Segundo Mendes (2007), a liberdade é um fator indicador de vivéncias de prazer no
trabalho. Quanto mais o trabalhador se sente livre para expressar suas idéias, para utilizar suas
potencialidades, para atuar na organizacdo, mais sentird prazer naquilo que realiza. Porém,
quando esse trabalhador € tolhido de sua liberdade, se sente mais aprisionado/limitado,
vivenciando sofrimento.

No tocante ao reconhecimento, o mesmo passa, pela severa reconstru¢do dos
julgamentos que dizem respeito ao trabalho realizado. Segundo Lancman e Heloani (2004), os
julgamentos podem ser de utilidade: proferidos, especialmente pelos superiores hierarquicos
ou pelos subordinados, e eventualmente pelos clientes; e de estética: proferido pelos colegas,
membros da equipe, ou da comunidade. Sendo assim, quando perguntado aos participantes do
G1 e do G2 sobre “Vocé considera que o seu trabalho é reconhecido? (chefes, colegas, vocé,
familia)” (P5), todos afirmaram que sim. Asseguraram ainda, que ha elogios por parte dos

chefes, desde que se cumpra o que € exigido, como ilustra o relato do participante (S-06):

(...) Meu gerente mesmo sabe reconhecer o trabalho da gente e sabe elogiar um
trabalho bem feito e sabe também punir quando as coisas nao sao feitas dentro das
normas e do regulamento.
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Tal depoimento comprova mais uma vez a rigidez organizacional.

4.2.2 Vivéncias de sofrimento no trabalho

Com relacdo as vivéncias de sofrimento, surgem, em uma perspectiva dinamica
(conflitos intersubjetivos e intrapsiquicos) dos processos psiquicos mobilizados pela
confrontagdo entre as necessidades do individuo e da organizagao do trabalho, de acordo com
Dejours (1994). Assim sendo, quando a organizagao do trabalho é rigida, e o trabalhador nao
consegue ajusta-la as suas necessidades, ocorre o sofrimento psiquico. Dejours (2007), afirma
que o trabalhador reage ao mesmo, tentando transforma-lo ou, ao menos, minimizi-lo. Se

nenhuma das alternativas funcionarem, o trabalhador pode adoecer.

Figura 7. Categoria 2 — Vivéncias de sofrimento
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FONTE: Elaborado pela autora

Ao se serem perguntados aos participantes sobre “O que vocé sente ao trabalhar no
Shopping?” (P1), a maioria das respostas dos participantes do G1 se refere principalmente ao
sentimento de satisfacdo com relacdo ao ambiente que é o Shopping: “lugar aconchegante”;
“conforto, ar condicionado”; “pessoas bonitas”. Verifica-se ainda, por parte dos
participantes do G1, o sentimento de orgulho por trabalhar em uma empresa como o
Shopping, assim como, o contentamento com relagdo a funcdo exercida pelos mesmos:
“marca consolidada”; “empresa solida”; “valoriza a gente”; “gosto muito do que faco”;
“amo trabalhar com gente”. Ja no discurso dos participantes do G2, observam-se

principalmente os sentimentos de orgulho e gratiddo por trabalhar no Shopping. Os
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participantes do G1, de modo geral, sdo gratos ao Shopping pelas realizacOes alcangadas;
afirmam se sentir orgulhosos e honrados por trabalhar em uma empresa, que em seu
segmento, € a mais importante do estado.

Vale assinalar que para os dois grupos, Gl e G2, ndo se observaram sentidos
negativos, o que indica uma predominéncia de vivéncias de prazer em relacdo ao sentimento
de trabalhar no Shopping.

Os discursos dos dois grupos Gl e G2 indicam uma grande satisfacdo dos
trabalhadores em trabalhar no Shopping. Para Dejours (1999), existem dois tipos de
satisfacdo: satisfacdo concreta e satisfacdo simbolica. A satisfacdo concreta diz respeito a
protecdo a vida, ao bem-estar fisico, bioldgico e nervoso, isto €, a saude do corpo. A
satisfacdo simbdlica refere-se A vivéncia qualitativa da tarefa. E o sentido do trabalho e a sua
relagdo com os desejos do trabalhador. Logo, percebe-se que existem nos discursos dos dois
grupos os dois tipos de satisfacao.

Quando realizada a pergunta: “Vocé foi preparado para exercer a sua fung¢do?
Como?” (P2), todos os participantes do G1 afirmaram que foram preparados para exercer sua
funcdo através de cursos (superior/especializagdo), treinamentos e palestras. O relato de um

participante (S-05) € significativo:

Com certeza! Até porque hoje é obrigado ter curso na drea. E o Shopping, ndo
satisfeito com o curso bdsico, oferece sempre treinamentos periédicos. Temos de 3 a
4 treinamentos no ano, pra estar melhorando atendimento, relacionamento
interpessoal,... Porque o tempo vai passando e vocé esquece; ai vem uma palestra, a
gente reaviva a memoria e a tendéncia é melhorar sempre.

Percebe-se através dos relatos dos participantes do G1 que para selecio ou mesmo
promogao, nos cargos de chefia, hd uma priorizacao em relagdo aos cursos formais de nivel
técnico e superior, em detrimento de treinamentos em servico, estigios ou experiéncia
anterior. Ao contrdrio, para os participantes do G2, verificou-se que os treinamentos dados
incluem: treinamentos formais com cursos, palestras e apostilas; treinamentos em fungio e

rodizio de funcao, e tutoria, como mostram alguns relatos:

O Shopping nos fornece varios cursos. Dentre eles eu tenho a formacao de vigilante,
que é um curso bem rigido; um treinamento que voc€ passa por vdrias técnicas,
vdarias modalidades,... Tem varios conhecimentos que eu adquiri que eu ndo tinha.
Eu fiz esse treinamento; eu gostei bastante e de dois em dois anos a gente ta
renovando esse curso. (S-20)

Eu fui preparada sim. Antes de eu ser telefonista eu cobria férias da telefonista. Af
eu fiquei s6 mais um tempo pra mim td adquirindo mais experiéncia pra ta
exercendo a profissdo. (S-07)
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No que diz respeito a pergunta sobre o sofrimento gerado pelo trabalho, a maior parte
das respostas dos participantes do G1 evidencia algumas dificuldades como, por exemplo, em
lidar com os processos burocriticos internos, com responsabilidades pertinentes ao
cargo/fun¢do (organizagdo do trabalho), em lidar com conflitos (relacées de trabalho), como

expdem alguns trechos de entrevistas:

(...) 0 que mais gera sofrimento pra mim é depender de outras pessoas. Nao que
essas pessoas estejam com mé vontade ou ndo queiram fazer. E porque existem
prioridades. As vezes vocé gostaria de despachar rapidamente um tipo de servico e
vocé€ ndo consegue. Vocé tem que aguardar. Porque eu gosto assim, de resolver tudo
0 mais rapido possivel, sabe? Nao acumular nada. (S-04)

Eu ndo colocaria como sofrimento. Mas o que incomoda é que as vezes existem
pessoas que gostam de humilhar a gente em determinadas situagoes. E dentro de um
Shopping vocé€ lida com vdrias camadas sociais. Existem pessoas que em
determinadas situa¢des humilham mesmo. Num sentido metaférico, batem na cara
da gente. Mas isso parte dos clientes ou da chefia? Ndo, ndo, dos freqiientadores do
Shopping. (...). (S-05)

As demissdes que eu tenho que fazer de vez em quando (...). (S-06)

Nas respostas dos participantes do G2 verificaram-se alguns relatos que apontam
dificuldades em aceitar a organizacdo do trabalho, as condicoes de trabalho e as relacoes de

trabalho, como expdem fragmentos de entrevistas:

Gera sofrimento quando vocé tem que vir trabalhar no domingo ou entio no feriado
e sua filha fala assim: “Mae ndo vai ndo, fica comigo, vamos passear!”. Entdo assim:
agora que vem fim de ano, logo é Natal. E uma escala em que um trabalha no Natal
e folga no Ano Novo, e outro folga em um e trabalha no outro. Entdo, festa de fim
de ano todo mundo festejando e vocé trabalhando. E como vocé lida com isso? Ah,
tipo assim, fico chateada, mas fazer o que, né? (S-07)

A gente vai cansando, vai estressando, porque vocé entra num rodizio, todo dia
mesma rotina, vocé vai estressando. (S-18)

Quando acontece a saida de um amigo. Vocé se apega muito aos colegas aqui, vocé
convive muito tempo, trabalha muito tempo, vocé conhece todos do Shopping e
quando perde alguém vocé fica triste né? Fica torcendo pra ele conseguir alguma
coisa 14 na frente. (S-20)

Diante destes discursos, as vivéncias de sofrimento e as defesas utilizadas contra ele
ddo a dimensdo referente ao comportamento individual e coletivo no trabalho. As pesquisas
em psicodinamica e psicopatologia do trabalho mostram que, em face do sofrimento no
trabalho, o sujeito se defende de forma individual e/ou coletiva. E essas defesas t€m, em
comum, o fato de funcionarem como atenuadores da consciéncia desse sofrimento, como uma

espécie de analgésico, como expdem Dejours, Abdouchelli e Jayet (1994).
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4.2.3 Estratégias de enfrentamento

As estratégias de enfrentamento ou estratégias defensivas sdo formas de mediacOes

individuais ou coletivas que levam a ameniza¢do da percep¢do da realidade de trabalho. O

foco da psicodinamica sdo as estratégias defensivas construidas coletivamente, tendo em vista

que, no campo do trabalho, o coletivo se sobrepde ao individual.

Figura 8. Categoria 2 — Estratégias de enfrentamento
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FONTE: Elaborado pela autora

Nesse sentido, perguntas como: “Vocé se sente pressionado ou sobrecarregado na

realizagcdo das tarefas?” (P1) e, ainda, “Se sim, o que vocé faz para reagir diante desta

situagcdo?” (P2), vao evidenciar alguns relatos sobre a pressdo e a sobrecarga existentes no

G1, principalmente com relacdo aos aspectos que envolvem a organizacdo do trabalho, as

condigoes de trabalho e as relacoes de trabalho, como ilustram alguns trechos de entrevistas:

Sobrecarregado a gente sobrecarrega nas tarefas. Nesse periodo a gente tem um
fluxo de pessoas grande, o movimento € muito grande. Pressionado, de certa forma,
porque tem as exigéncias que toda e qualquer empresa tem pra que vocé realize sua
fungdo. (S-03)

Eu sinto pressionada nesse novo sistema. Por exemplo: eu preciso terminar um
servico pra segunda-feira. A minha equipe € capaz, mas eu nao tenho matéria-prima,
tem uma burocracia que demora pra esse material chegar na minha mao. Mas vocé
ndo tem autonomia para realizar as compras? Nao, ndés temos um comprador que
faz isso. E sempre foi assim? Sempre teve comprador, mas o outro era mais esperto
e a gente tinha mais liberdade porque ele era subordinado da gente. Entdo, ja
tinhamos uma parceria e ele tinha a humildade de aceitar ajuda, e o de hoje ndo tem.
Ele ndo tem humildade de perguntar, de chegar na gente e discutir. Ele t4 apanhando
um pouco e isso dificulta nosso trabalho. (S-06)

Para enfrentar este tipo de situacdo (pressdo ou sobrecarga), 0s respectivos

participantes do G1 afirmaram cumprir com suas obrigagdes, como também conversar com

seus superiores no intuito de buscar as solucdes possiveis. Diferentemente, a maioria dos
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participantes do G2, afirmou ndo se sentir pressionado ou mesmo sobrecarregado. Observa-se
ainda, que o tipo de pressdo e sobrecarga, algumas vezes presentes, € relativo a certos
periodos e fungdes, e estd ligado especialmente a organizacdo do trabalho, como mostra

alguns trechos de relatos:

As vezes me sinto meio sobrecarregada quando a loja é muito complicada e sai
muita coisa. Vocé tem que anotar tudo, é muita coisa, e eles escondem muito da
gente e af sobrecarregada a gente fica. Mas € s6 por um tempo e depende da loja né?
Tem loja mais tranqiiila. (S-14)

Niao. Mas tem dia, igual dia 05, que tem muita coisa pra ser paga e tem que dar
muita baixa no sistema, vocé sente mais pressao, se sente mais sobrecarregado. Mas
no decorrer geral do més num tem ndo. (S-17)

Os respectivos participantes do G2 asseguraram reagir diante da situacdo de pressao
ou sobrecarga de modo tranquilo e equilibrado, realizando as suas tarefas sem extrapolar os
seus limites, como ilustra um significativo relato: “Eu tento ficar calma, praticar a
resiliéncia. Tento trabalhar naquela pressdo, mas ficar na minha e realizar meu trabalho
tranquila”. (S-14). Para Mendes (2007) as defesas de protecdo sdo modos de pensar, sentir e
agir, empregados pelos trabalhadores para compensar e suportar o sofrimento. De acordo com
a autora, o trabalhador consegue, assim, evitar o adoecimento, se alienando as causas do
sofrimento, sem agir sobre a organiza¢ao do trabalho, mantendo inalterada a situacdo vigente.

Estudos de Mendes (2001, 2007) revelam que as vivéncias de sofrimento sdo
caracterizadas, especialmente por dois elementos, o desgaste e a inseguranca. O desgaste
refere-se ao sentimento de que o trabalho causa: estresse, sobrecarga, tensdo emocional,
cansaco, ansiedade, desanimo e frustracdo; e a inseguranca, ao sentimento de temor de ndo
conseguir atender as imposi¢cdes organizacionais relacionadas a competéncia profissional,
produtividade, ritmos e normas de trabalho.

Sobre a fadiga, a mesma costuma ser desqualificada como se fosse psicogénica, ou
seja, quase uma simulacdo. No entanto, para Dejours (1992), a fadiga é simultaneamente
psiquica e somética. E psiquica porque corresponde a um obstdculo para o psicossomético, e
também por ser uma vivéncia subjetiva. A fadiga é ainda somadtica porque se manifesta
claramente no corpo. Ao contrdrio do cansaco, a fadiga ndo corresponde a um esfor¢co muito
grande dos 6rgdos do corpo, mas a uma repressdo da atividade espontanea desses Orgaos.
Assim, constata-se através dos relatos dos participantes do G1 que o cansago estd mais
presente do que a fadiga propriamente dita. O cansaco fisico € maior em algumas funcdes e se
instala ao final do dia devido as indimeras locomog¢des dentro do préprio Shopping.

Entretanto, ¢ o cansaco mental que aparece mais nos relatos dos participantes do GI1, e €
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percebido principalmente através do estresse do dia-a-dia/rotina, como mostram alguns

trechos de entrevistas:

Fisicamente as vezes eu sinto. Tem dia que a gente trabalha muito e o desgaste de
lidar com gente € diferente. As vezes a gente fica cansada; as vezes eu lido com
muita coisa ruim no mesmo dia. Por exemplo, a semana passada, eu lidei com duas
mortes de familia. Teve ainda uma funciondria que passou mal, eu tive que
acompanhar no hospital; ai tem os problemas dela com o marido, com tudo, sabe?
Isso causa um desgaste emocional em mim. (...). (S-02)

As vezes um pouquinho de estresse, porque o trabalho no dia a dia, no cotidiano, as
situacdes sdo muito parecidas e isso acaba estressando. O estresse vem e se a gente
nio toma um certo cuidado, acaba tendo problemas psicoldgicos e fica dificil
trabalhar assim.(...). (§-05)

Quanto aos participantes do G2, alguns afirmaram sentir cansaco. Além do que,
percebe-se nos relatos dos participantes do G2 que o cansaco fisico € mais sentido do que o
cansaco mental, talvez em decorréncia dos cargos e das fungdes por eles ocupadas (nivel
operacional).

Seguem trechos de entrevistas que ilustram a situacao:

Cansaco eu sinto sé quando € feriado, porque o telefone toca assim, de um em um
segundo. Entdo, sdo muitas ligacdes pra vocé td recebendo ao mesmo tempo e ta
falando a mesma coisa. E muito estressante! (S-07)

Cansaco eu sinto s6 no final do dia, porque tem dia que vocé caminha tanto pra
resolver uma coisa aqui, outra 14 do outro lado. Porque isso aqui é grande, né? Ai
voce sai daqui e vai fazer outra coisa noutro lugar, vocé€ comeca a andar de um ponto
pra outro, no final do dia vocé sente cansaco, as pernas td bem doida. (S-08)

Quando questionados em relacdo a: “Vocé jd sofreu algum acidente relacionado ao
seu trabalho? Isso é comum? Relate como foi” (P5), todos os participantes do G1 afirmaram
nunca ter sofrido acidente relacionado ao trabalho, como também ndo ser comum a sua
ocorréncia. O (S-01) relatou ja ter corrido risco de acidente/vida em decorréncia da sua fungdo
como mostra trechos da sua entrevista: “Ndo, nunca aconteceu comigo. Aconteceu assim, de
correr risco, troca de tiro, pegar bandido armado, o bandido atirar e, gracas a Deus, ndo
acertar. Nunca tive assim, nada grave ndo” .

Outro relato faz mengdo aos acidentes de percurso (ida e volta do trabalho), como
ilustra fragmentos da entrevista: “Ndo, no trabalho ndo. Acontecem acidentes de percurso
porque a maioria dos funciondrios aqui anda de motocicleta. Mas especificamente no
trabalho nunca sofri”. (S-05)

Nas respostas dos participantes do G2 verificaram-se alguns relatos com relacdo a
ocorréncia de acidentes de percurso, como também incidentes com objetos/materiais

cortantes, como comprovam trechos de entrevistas:
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Eu ja sofri sim, mas foi acidente de percurso, foi acidente de transito. Aqui no
trabalho ndo. (S-15)

O unico acidente que eu tive aqui, mas ndo foi fazendo o meu servico, foi uma vez
que eu tava fazendo uma calha pra desviar uma 4dgua e a minha perna entrou num
buraco que eu ndo vi. Ai, de repente, eu cortei meu brago nessa calha. Foi o tnico
acidente que eu tive aqui. (S-08)

Cortei s6 o dedo uma vez. Passei o dedo na parte de cima da lixeira de inox e cortei
o dedo. Mas vocés ndo usam luvas? Pra recolher o lixo da praca de alimentag@o ndo.
E proibido. (S-18)

Vale lembrar que de acordo com a Geréncia do Departamento de Recursos Humanos,
o Shopping ndo possui relatorio anual de acidentes de trabalho. O gerente garantiu que devido
ao numero de acidentes de trabalho ser inexpressivo no Shopping, nao havia tal dado.
Entretanto, os discursos dos dois grupos evidenciam que o numero de acidentes ndo €
inexpressivo e se referem, sobretudo, aos acidentes inerentes ao cargo/funcdo, como também
aos acidentes de percurso.

Em relacdo as perguntas: “Vocé jd teve alguma doenca por causa do trabalho?” (P6).
“Conhece alguém?” (P6-A). “Qual o acompanhamento e o tratamento que o Shopping
dispensou a essa pessoa? Tem algum convénio médico, departamento especifico?” (P6-B), os
resultados revelaram que de acordo com os relatos dos participantes do G1, 50% tiveram
problemas de adaptagdo ao ar condicionado (alergia, infeccdes de garganta, tosses). Todos os
participantes afirmaram conhecer pessoas que ja tiveram alguma doenca por causa do
trabalho. Dentre essas doencas, as principais de acordo com seus relatos sdo: problemas de
postura/coluna e hérnia de disco, especialmente nos trabalhadores dos departamentos de
limpeza/conservagado e de seguranga, respectivamente.

Um depoimento € significativo:

No trabalho especifico da gente, tem um detalhe que tem chamado muita atencdo
que é a hérnia de disco. E um trabalho que vocé fica muito em pé. Nés ja temos
muitos casos de gente afastada que estd fazendo cirurgia. E quais as providéncias
que estdo sendo tomadas? O Shopping ja esta fazendo um trabalho ja direcionado a
isso. Temos a gindstica laboral, que ¢é feita todos os dias, e cada departamento faz
uma gindstica diferenciada pra evitar a doenca ocupacional, porque em umas vocé
fica muito sentada e em outras muito em pé. Mas € uma coisa que ndo tem jeito, € a
empresa td tentando melhorar nesse sentido fazendo essa gindstica. Agora,
conscientizar a pessoa que precisa fazer é dificil, porque é obrigatério, mas nem
todas as pessoas fazem. (S-05)

Os participantes do G1 asseguraram ainda, que em caso de doenca por causa do
trabalho, o Shopping faz um acompanhamento social completo, além de conceder a todos os
seus colaboradores beneficios como: plano de saude, assisténcia odontoldgica gratuita, UTI
movel, disponivel para o publico e para os funciondrios e a brigada contra incéndio (corpo de

bombeiros), localizada dentro do préprio Shopping.
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Para elucidar a situacdo, seguem trechos de depoimentos:

(...) esse € um cuidado, € uma coisa que pra mim, ¢ a menina dos olhos: cuidar bem
das pessoas. Porque é uma forma da pessoa reconhecer que ela é bem tratada pela
prépria empresa. Temos convénio de saide, plano odontolégico, temos tudo... E no
caso de alguém se machucar, tem um departamento aqui que presta os primeiros
socorros? Tem. N6s temos a brigada, temos a UTI mével que o Shopping dispde
tanto pro publico em geral, quanto pros nossos funciondrios. (S-02)

D4 um respaldo sim. Um acompanhamento social completo. Nao deixa a pessoa
desamparada ndo. Agora, tratamento médico é a pessoa quem tem procurar, até
porque ela tem plano de saide da empresa pra isso, né? (S-05)

Nas respostas dos participantes do G2, todos garantiram nunca ter tido nenhuma
doenca por causa do trabalho, exceto gripes e resfriados. Somente dois (2) participantes
relataram conhecer pessoas/colegas que tiveram alguma doenga por causa do trabalho,

conforme esclarece os seus relatos:

Nao. S6 teve um amigo meu que td com uns problemas nas costas, porque carregava
uns equipamentos pesados. (S-18)

Olha, ja. Mas nem faz parte da equipe mais. E que tipo de doenga ele teve? Ele tinha
problema de coluna. (S-20)

De acordo com os participantes do G2, o Shopping presta toda a assisténcia necessaria
aos colaboradores com doengas/acidentes por causa do trabalho, além dos beneficios ja
descritos acima. Todavia, € intrigante constatar que enquanto no discurso dos participantes do
G1 todos afirmaram conhecer pessoas que ja tiveram alguma doencga por causa do trabalho,
especialmente trabalhadores dos departamentos de limpeza/conservacdo e de seguranca, no
discurso dos participantes do G2, justamente os trabalhadores dos departamentos descritos
logo acima, somente dois participantes relataram conhecer pessoas/colegas que tiveram
alguma doenca por causa do trabalho.

Tal fato nos leva a pensar em um possivel discurso ideoldgico ou ainda em estratégias
defensivas, que de acordo com Dejours (1994) sdo cdédigos de condutas estabelecidas e
conduzidas por homens e mulheres. As estratégias defensivas variam de acordo com as
situagdes de trabalho, sendo marcadas pela sutileza, engenhosidade, diversidade, e
inventividade. Dessa maneira, Dejours, Abdouchelli e Jayet (1994) elucidam que as
estratégias defensivas levam a modificacdo, a transformacgdo, e a amenizacdo da percep¢ao
que os trabalhadores tém da realidade que os faz sofrer e do medo dos riscos a que estdo
submetidos, com o objetivo de atenuar seu medo e seu sofrimento. Muitas vezes os
procedimentos defensivos construidos servem para ndo admitir uma realidade

incompreensivel ou sofrivel.
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No que envolve os afastamentos, 50% dos participantes do G1 afirmaram terem sido
afastados por problemas como: licenca maternidade, aborto espontdneo e cirurgias. Agora,
entre os participantes do G2, grande parte afirmou nunca ter sido afastada. Os afastamentos ja
existentes se relacionam com doengas como: catapora, gripes, resfriados, infec¢des de
garganta, além de cirurgias e acidentes de percurso.

No que concerne a pergunta: “O que seria fracassar na realizagdo de suas tarefas?
Por qué?” (P10), todos os componentes do G1 afirmaram que fracassar na realizacio de suas
tarefas significaria ndo ter competéncia para exercer sua func¢do, nao ser capaz de solucionar
um problema, ndo dar continuidade a um projeto, cometer um erro grotesco. Com o mesmo
ponto de vista, os participantes do G2 relataram que fracassar na realizacdo de suas tarefas
seria ndo conseguir desempenhar bem as suas atividades, ndo ter potencial para trabalhar, ser
incapaz, ndo concluir suas tarefas adequadamente, ficar doente, faltar ao trabalho, bem como,
perder o emprego.

Dejours (2005) salienta que trabalhar ndo € apenas executar atos técnicos, € fazer
funcionar o lado social e as dindmicas indispensdveis ao reconhecimento. Nesse sentido Pages
(1987) expde que “o essencial ndo € mais o que se faz, mas o medo de ndo cumprir os
objetivos” (ibid., p. 108). De acordo com o autor, ndo € através do ato do trabalho, mas
através da realizacdo dos objetivos que o trabalhador recebe seu reconhecimento na
organizacao.

Quanto a estabilidade por trabalhar no Shopping, percebe-se através dos discursos dos
participantes do G1, que a mesma € relativa a dedicacdo por parte do funciondrio, ao
cumprimento das normas e regulamentos, ao alcance dos objetivos. Visto que, apesar de a
empresa investir nos funciondrios, a estabilidade nao existe em lugar algum de acordo com o
relato de um participante. Deste modo, hd uma diferenca de sentido com relagdo a
estabilidade por parte dos participantes do G1 e dos participantes do G2. Enquanto os
primeiros acreditam que com dedicacdo ao trabalho, respeito e cumprimento as normas
podem obter estabilidade, para os participantes do G2, a realidade € outra: a ameaca da
instabilidade vem muitas vezes pelo fato de a maioria nao ter formacao técnica/superior (algo
que o Shopping preza e valoriza). Fato que se relaciona, sobretudo, com o atual cendrio
socioecondmico, em que os sujeitos sdo cada vez mais descartdveis, no mundo do trabalho, ja
que as mudangas ocorridas nas condi¢des de trabalho, impulsionadas pela globalizagdo,
aumentaram o desemprego, as perdas das garantias sociais, aumentaram os trabalhos
informais e temporarios, que de acordo com Claro, Botomé e Kubo (2003) trouxe como

consequencia o aumento da incerteza e a imprevisibilidade na vida dos trabalhadores.
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Nas pesquisas ja realizadas com os trabalhadores das organizacdes de lazer e
entretenimento, coordenadas por Macédo, verifica-se uma diferenca basica com relacdo a
organizacdo do trabalho, que € relativa a autonomia no trabalho, existente para os
trabalhadores que atuam na arte. Santos (2008), Assis (2008) e Brasileiro (2008) expdem em
suas pesquisas que além da relativa autonomia, h4 trabalho em equipe e cultura de
cooperacdo. Diferentemente, para os trabalhadores de um Shopping Center e para os
trabalhadores de um restaurante e de uma academia, pesquisados por Dias (2007) e Aradjo
(2008) respectivamente, a organizacdo do trabalho se apresenta rigida, falta autonomia para os
trabalhadores, as normas e os regulamentos devem ser rigorosamente cumpridos.

As condi¢des de trabalho dos trabalhadores do Shopping apresentam aspectos
semelhantes aos encontrados nas pesquisas de Dejours (1992, 1994) e Mendes (2001, 2007)
como: desgaste, sobrecarga, cansaco fisico/mental, riscos de acidentes, o que causa nos
trabalhadores ansiedade, medo e inseguranca. H4 ainda insatisfacdo por parte dos
trabalhadores com relacdo ao trabalho noturno, aos finais de semana e feriados, como também
foi verificado nas pesquisas com os trabalhadores que atuam na arte. J& com relagdo ao
ambiente fisico, que compreende: iluminacdo; ruidos; temperatura; higiene; maquinas e
equipamentos, a avaliacdo foi satisfatéria para a maioria dos trabalhadores do GI e
insatisfatoria para grande parte dos trabalhadores do G2.

As relacdes de trabalho existentes entre os trabalhadores que atuam no ramo de lazer e
entretenimento possuem algumas caracteristicas em comum. S3o vivenciadas como:
satisfatorias, amigdveis e até familiares pelos trabalhadores.

No discurso dos trabalhadores, verificou-se que tanto as vivéncias de prazer
(satisfacdo; reconhecimento) quanto as vivéncias de sofrimento (inseguranca; sobrecarga;
desgaste) estavam presentes. Logo, as categorias indicadoras de prazer levantadas foram:
satisfacdo pessoal, reconhecimento profissional, orgulho por trabalhar em uma empresa de
renome, status, prazer nos relacionamentos interpessoais, gratiddo para com a organizagao,
confirmando o que foi encontrado nas pesquisas de Dejours (1992, 1993, 1994, 2004),
Mendes e Tamayo (2001), Ferreira e Mendes (2003) e Mendes, Lima e Facas (2007), além
dos resultados co-relacionados encontrados nas pesquisas de Dias (2007), Santos (2008),
Assis (2008), Brasileiro (2008) e Aradjo (2008), contribuindo para a construcio de um
significado comum do trabalho, no segmento de lazer e entretenimento.

As categorias indicadoras de sofrimento encontradas referem-se ao desgaste,
relacionado ao sentimento de que o trabalho causa estresse, sobrecarga, tensdo emocional,

cansago, ansiedade; e inseguranca, relacionada ao sentimento de medo de ndo conseguir



78

cumprir as metas com relacao a produtividade, ritmos, regras e normas de trabalho, riscos de
acidentes, inseguranca diante da instabilidade no emprego e falta de tempo para si e para
familia. Tais categorias coincidem com as levantadas pelas pesquisas de Dejours (1992),
Ferreira e Mendes (2001), Mendes e Tamayo (2001), Martins e Pinheiro (2006), Dias (2007),
e demais autores.

Com relagdo as estratégias de enfrentamento utilizadas pelos trabalhadores do
Shopping, assim como as utilizadas pelos outros trabalhadores do segmento de lazer e
entretenimento encontram-se o conformismo, a negacao, a racionalizacdo, como estratégias
coletivas. Existe um sentimento de cobranga, auto-vigilancia, disciplina, na execu¢do da
atividade/trabalho por parte dos préprios trabalhadores. Logo, pode-se afirmar que diante do
sofrimento, o engajamento e a submissdo do corpo tornam-se maiores, sendo legitimados
através da aceleracdo dos gestos e movimentos, a fim de manter a produtividade e alcangar as
metas.

De acordo com os estudos de Dejours (1992, 1993, 1994, 2004, 2007), as novas
formas de organizacdo do trabalho mostram um modo de dominacdo por parte das
organizacoes, mais sofisticado e dificil de ser identificado. Caracterizam-se pelas contradi¢des
dos objetivos, das regras e dos controles impostos pela prépria organizacdo. As exigéncias do
trabalho, muitas vezes invisiveis, ameacam a perda individual do emprego e a
desestabilizacdo do coletivo de trabalho. Assim, o sofrimento instala-se e apresenta-se como
uma reacdo, uma manifestacdo da resisténcia e da insisténcia em enfrentar a diversidade do
contexto de trabalho, funcionando como um mobilizador para a luta contra as patologias
sociais e pela saude. Somente pela ressignificacio do sofrimento € possivel a busca pelo
prazer. Ressignificacdo que s6 € possivel a partir do momento que o trabalhador reconhece a
realidade de trabalho que o faz sofrer. Dai da-se a contribui¢do da psicodindmica em que a
constru¢do do sentido do trabalho através da ressignificacao/re-elaboracdo pode transformar o

sofrimento em prazer.



CONSIDERACOES FINAIS

O estudo realizado permitiu aprofundar a compreensao de como os trabalhadores de
um Shopping Center vivenciam o seu trabalho, contribuindo com andlises que ampliaram a
producdo cientifica relacionada a este tema.

O método utilizado mostrou-se adequado, pois possibilitou, com base nos discursos
dos participantes, 0 acesso aos conteidos que caracterizam a forma de gestdo da organizagdo
e a mobilizagdo subjetiva relacionada ao trabalho.

Os dados encontrados indicam que, apesar de ser uma empresa que atua no ramo de
lazer e entretenimento, o Shopping proporciona aos seus trabalhadores vivéncias tanto de
prazer como de sofrimento. Assim como na teoria, a coexisténcia das vivéncias de prazer-
sofrimento revela-se interligada ao longo das entrevistas, ressaltando o cariter dinadmico
dessas vivéncias.

As andlises realizadas com relacdo a organizagdo do trabalho, as condi¢des e as
relagdes de trabalho, sdo semelhantes em alguns aspectos a outras organizagdes do ramo. As
pesquisas ja realizadas em empresas que atuam no ramo de lazer e entretenimento, como
academia, por Aradjo (2008), restaurante, por, Dias (2007), ou mesmo as pesquisas
relacionadas ao sentido do trabalho para os trabalhadores que atuam na arte, realizadas por
Assis (2008); Brasileiro (2008) e Santos (2008), apresentam caracteristicas em comum quanto
a forma de gestdo, como também, a mobilizacdo subjetiva relacionada ao trabalho, que
abrangem as vivéncias de prazer-sofrimento e as estratégias de enfrentamento do trabalho.

A organizagdo do trabalho no Shopping € vista pelos trabalhadores como sendo rigida,
controlada por normas e regulamentos que devem obrigatoriamente fazer parte da rotina de
todos. Mesmo os trabalhadores que ocupam os cargos de chefias, geréncias e supervisoes
devem prestar contas e relatérios formais sobre as suas decisdes. Muitos deles ressaltam a
dificuldade existente em se cumprir o trabalho prescrito devido ao rigor presente na
organizacgdo do trabalho. Para Dejours (1994), ndo ha organizagdo do trabalho ideal e, mesmo
que ela se transforme, serd potencialmente iatrogénica, ou seja, o trabalho pode ser construtor

de identidade, ser fator tanto de inclusdo como de exclusdo social, ou mesmo, ser fonte de
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satude e/ou doenca. No entanto, deve-se estimular a sua transformacdo, a qual deve ser
realizada pelos proprios trabalhadores e por eles conduzida.

As condi¢des de trabalho verificadas sao diferentes para os dois grupos. Enquanto os
trabalhadores do Gl(administragdo) trabalham em um local que, apesar de provisorio,
apresentou avaliacdo satisfatoria com relacdo as condig¢Oes fisicas (iluminacdo; ruidos;
temperatura e ventilacdo; higiene; miquinas e equipamentos). Alguns trabalhadores do G2
(operacional) apresentaram insatisfacdes no que se refere a higiene, aos ruidos, a temperatura
e ventilacdo e as maquinas e equipamentos utilizados por determinados deles. Além do que, o
risco maior de acidentes no G2 (operacional), gera nos trabalhadores, ansiedade, medo e
inseguranca. Existe ainda desgaste, sobrecarga, cansago fisico e/ou mental e insatisfacio com
relag@o ao trabalho noturno, aos finais de semana e feriados, por parte dos trabalhadores.

As relagdes de trabalho sdo vivenciadas pelos trabalhadores como “uma das coisas
boas daqui”. Sdao consideradas amigdveis e satisfatorias as relacdes entre chefes e
subordinados e as relagdes entre os proprios colegas.

A mobilizagdo subjetiva relacionada ao trabalho, revelados nas entrevistas, como as
vivéncias de prazer-sofrimento e as estratégias de enfrentamento, apresentam aspectos
relevantes com relagdo a como os trabalhadores de um Shopping Center vivenciam o seu
trabalho. De acordo com Dejours (1992, 1994, 1999), o trabalho € um lugar no qual os
conflitos intersubjetivos e intra-subjetivos podem ocorrer, possibilitando sentimentos
relacionados com satisfacdo, reconhecimento e liberdade, isto €, vivéncias de prazer, mas
também sentimentos de inseguranga, instabilidade e desgaste, ou seja, vivéncias de
sofrimento.

Assim, verifica-se que os trabalhadores do Shopping sentem satisfacdo e orgulho por
trabalhar em uma empresa sélida, de renome (status). Sentem satisfacdo ainda, em realizar o
seu trabalho, visando o alcance dos seus objetivos, conquistas e sobrevivéncia. Sdo gratos ao
Shopping, pelos beneficios e cursos oferecidos, Pages (1987). “O Shopping investe nos
funciondrios”. O seu trabalho é considerado prazeroso, insubstituivel, orgulho para a familia,
“tudo na vida”. O reconhecimento por parte da empresa, dos chefes e dos colegas, dos
familiares, do publico em geral, a valorizacdao do seu proprio trabalho, os relacionamentos
interpessoais, proporcionam prazer e alegria em trabalhar no Shopping. Sobre o
reconhecimento, Mendes (2007) afirma que, para que o trabalho seja fonte de saude, é
imprescindivel que o trabalhador se sinta reconhecido pelo seu esforco e dedicacdo a tarefa,
uma vez que neste reconhecimento estd a possibilidade de dar sentido ao sofrimento
vivenciado pelos trabalhadores. A autora salienta ainda que, ao sentir prazer no trabalho, o

trabalhador torna-se o sujeito da acdo, ou seja, cria estratégias para dominar o seu trabalho e
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nao ser dominado por ele. Contudo, em fun¢do do poder da organizagdo do trabalho, que pode
desarticular as oportunidades para o uso dessas estratégias, 1sso nem sempre se torna possivel.

O sofrimento dos trabalhadores do Shopping tem como indicadores o cansaco e/ou
desgaste que pode ser fisico e/ou mental. Fisico, decorrente das atividades executadas por
funciondrios de cargos que exigem um esfor¢co maior do corpo, como € o caso dos segurangas,
(que necessitam fazer a ronda pelo Shopping, como a0 mesmo tempo, ficar o periodo todo em
pé); e mental, em virtude da preocupacdo em executar bem suas fun¢des, cumprir as metas
com relacdo a produtividade, ritmos, regras e normas de trabalho, o que também gera
ansiedade e inseguranca nos trabalhadores. Existe ainda insatisfacdo por parte de alguns
trabalhadores com relacao ao trabalho noturno, aos finais de semana e feriados, dificultando a
convivéncia social e familiar. Para Ferreira e Mendes (2001), o constructo dialético prazer-
sofrimento no trabalho tem sido estudado pela psicodindmica desde os anos de 1980.
Pesquisas revelam que situagdes de medo e tédio s@o responsdveis pelo surgimento do
sofrimento, que se reflete em sintomas como a ansiedade e a insatisfagdo.

As estratégias de enfrentamento utilizadas pelos trabalhadores referem-se
especialmente a organizacdo e as condicdes de trabalho. Utilizam do conformismo para negar
e/ou racionalizar as situagdes em que sentem cansaco, desgaste, medo, tédio, ansiedade,
insatisfacdo, inseguranca, que ameacam a sua estabilidade no trabalho. Assunto tdo bem
abordado por Dejours (1992, 1994, 1999, 2007); Mendes e Tamayo (2001); Mendes (2007);
Dias (2007); Aradjo (2008) e outros. Esses autores ressaltam que a ameaca do desemprego
gera muito sofrimento nos trabalhadores. Porém, para esses trabalhadores, € importante
observar que essa condi¢c@o pode se tornar uma forte arma de controle usada pela organizacao,
a medida que os mesmos, por medo do desemprego, procuram se adaptar a sua cultura. Dessa
forma, o trabalho durante os finais de semana e feriados, assim como, o cansago/desgaste
fisico e/ou mental, decorrentes da organizacdo do trabalho, eram verbalizados pelos
trabalhadores como “n@o tem outro jeito”; “ja me acostumei”. Logo, diante das insatisfacdes
nas condic¢des de trabalho, com relacao a higiene, aos ruidos, a temperatura e ventilacdo e as
maquinas e equipamentos utilizados, observa-se que o comportamento conformista também se
repete através da frase “ja estamos acostumados”. Deste modo, quando os trabalhadores ndo
conseguem mais se adaptar a organizagdo, surge o sofrimento que se apresenta como uma
reacdo, uma revelacio da resisténcia em trabalhar em um ambiente precarizado, funcionando
como um mobilizador para a luta contra as doencas e pela preservacdo da satde. Para tanto,

somente através do reconhecimento da realidade de trabalho que o faz sofrer, é que o
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trabalhador torna possivel encontrar o caminho para obter a estabilidade sociopsiquica e as
possibilidades de expressar a sua subjetividade de maneira autdonoma.

Para Dejours (1992, 1994), criar condigdes para o aumento das vivéncias de prazer
implica mudangas, tanto na forma de organizacdo do trabalho, como na divisdo das tarefas e
das pessoas, possibilitando uma melhor relacao interpessoal e melhores condi¢des de trabalho.
Faz-se necessario que o trabalhador perceba sentido naquilo que realiza e se identifique como
agente de transformacao da realidade em que estd inserido, pelo seu trabalho.

Diante dos resultados encontrados nesta pesquisa, pode-se afirmar que os objetivos
foram alcancados, pois foi possivel verificar as vivéncias dos trabalhadores em relagao a
organizacdo e sua interagdo com ela, as condi¢Oes e as relacOes de trabalho e a presenca das
vivéncias de prazer-sofrimento na organizacao estudada e a dinamicidade dessas vivéncias. A
escolha pela abordagem psicodinamica do trabalho se mostrou adequada, pois possibilitou
contemplar o fendmeno de forma abrangente e integral, dando fundamento para as questdes
encontradas na pratica dos trabalhadores, manifestadas nos seus discursos.

Na realizacdo desta pesquisa, algumas dificuldades e limita¢des foram encontradas
pela pesquisadora. A primeira delas diz respeito as limitagdes da propria pesquisadora diante
da complexidade do objeto de estudo. Uma segunda limitagdo justifica-se pela falta de
referenciais tedricos a respeito do trabalho em Shopping Center, tema ainda pouco abordado.
A 1impossibilidade da andlise documental da organizacdo pesquisada, em virtude da
organizagdo do Shopping ndo ter possibilitado o acesso as mesmas, assim como, a nao
permissdo por parte da organizacdo para as entrevistas coletivas, prejudicou a obtengdo de
maiores informagdes, além de limitagdes relacionadas aos transtornos vivenciados pela
pesquisadora no que se refere aos contratempos para cumprir o cronograma estabelecido no
projeto de pesquisa, em razdo de obrigagdes exteriores.

Em meio as possibilidades de novas pesquisas, pode-se ampliar o campo de estudo em
relacdo a outras organizagdes do ramo, de diversos portes, para apreender e comparar 0s
fendmenos psiquicos vivenciados pelos trabalhadores com relacdo ao seu trabalho. A
continuacdo pela utilizacio e desenvolvimento da abordagem psicodindmica do trabalho, que
tém sido de grande utilidade para a compreensdo dos fendmenos psiquicos vivenciados no
trabalho.

Dentre as possibilidades de futuras pesquisas com base neste estudo, pode-se sugerir: a
utilizacdo da entrevista coletiva como técnica de coleta de dados para complementar a

entrevista individual, que pode ampliar os resultados em termos coletivos.
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APENDICE A
ROTEIRO DE ENTREVISTA

IDENTIFICACAO:
Nome:

Idade:

Sexo:

Cargo:

Escolaridade:

Turno:

Tempo na empresa:

Categoria 1 - ORGANIZACAO DO TRABALHO

1- Quando vocé pensa no seu trabalho aqui no Shopping, o que vocé sente?

2- Por que vocé escolheu trabalhar aqui?

3- Jé trabalhou em outras empresas antes?

3 - A Como era nas outras? Quais as diferencas entre trabalhar aqui no Shopping e em outros
lugares?

4- O que voceé faz durante o trabalho?

5- Tem algum tipo de acompanhamento?

6- Como vocés dividem o trabalho (na sua area)?

7- O seu horério de trabalho é suficiente para concluir as atividades? Se ndo, o que vocé faz
para terminar?

8- Voce tem pausa no seu trabalho?

8 - A O que voceé faz nas horas livres?

9- Haé local para descanso em seu trabalho?

Categoria 2 - RELACOES DE TRABALHO

1- Como vocé se relaciona com seus colegas de trabalho?

2- E com seu chefe?
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2 - A E com seus subordinados? (para chefes e supervisores)

3- Quais as vantagens e desvantagens de trabalhar no Shopping? Por qué?
4- Voceé conhece as normas e regulamentos da empresa?

4 - A O que voce acha?

4 - B As normas mudam com freqiiéncia? (Se houver documentos sobre as normas, solicitar).

Categoria 3 - CONDICOES DE TRABALHO

1- Como vocé avalia o seu local de trabalho, em relacéo a:
¢ [luminagdo;
e Ruidos;

¢ Temperatura e ventilagao;

Higiene;

e Maiquinas e equipamentos

2- Harisco de acidentes? Quais?

3- Qual é o seu horario de trabalho?

4- H4 algum rodizio ou escala para horario?

5- Vocé estd trabalhando neste hordrio por op¢do ou ndao?

6- Como voceé se sente por trabalhar neste hordrio?

7- Como sua familia reage em relagdo a este horario?

8- Quais as vantagens e desvantagens de trabalhar neste horario?

9- Vocé pretende continuar trabalhando neste horario? Por quanto tempo?

10- Qual o tempo que vocé tem para a familia e para o lazer? E suficiente para vocés?

Categoria 4 - VIVENCIAS DE PRAZER

1- O que seu trabalho significa para vocé e para sua vida?

2- Voceé considera que seu trabalho € importante?

2 - A Para quem?

2 - B Por qué?

3- O que voce mais gosta no seu trabalho?

4- Voce sente que tem liberdade para fazer o seu trabalho aqui no Shopping?

5- Vocé considera que o seu trabalho é reconhecido? (chefes, colegas, vocé, familia).
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Categoria 5 - VIVENCIAS DE SOFRIMENTO

1- O que voce sente ao trabalhar no Shopping?

2- Voce foi preparado para exercer a sua funcdo? Como?

3- Quais as dificuldades que vocé enfrenta ao trabalhar no Shopping?

4- O qué do seu trabalho gera de sofrimento?

Categoria 6 - ESTRATEGIAS DE ENFRENTAMENTO

1-  Voce se sente pressionado ou sobrecarregado na realizagdo das tarefas?

2- Se sim, o que voceé faz para reagir diante desta situacao?

3-  Voceé sente cansago ou fadiga por causa do trabalho?

4-  Como percebe o cansaco?

5- Vocé ja sofreu algum acidente relacionado ao seu trabalho? Isso € comum? Relate como
foi?

6- Voce ja teve alguma doenca por causa do trabalho?

6 - A Conhece alguém?

6 - B Qual o acompanhamento e o tratamento que o Shopping dispensou a essa pessoa? Tem
algum convénio médico, departamento especifico?

7-  Voce j4 foi afastado? Por qué?

8- O que seria fracassar na realizacdo de suas tarefas? Por qué?

9- Vocé sente estabilidade por trabalhar aqui no Shopping?

CONCLUSAO

1- Como vocé gostaria que fosse o Shopping?

2- Que planos possui para o futuro?

3- Voce gostaria de dizer alguma coisa que eu ndo perguntei?
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APENDICE B
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
COMITE DE ETICA E PESQUISA

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé estd sendo convidado (a) para participar, como voluntdrio, em uma pesquisa de
Mestrado em Psicologia que tem como objetivo investigar através da psicodindmica do
trabalho as categorias do trabalho: organizac¢do do trabalho, condi¢cdes do trabalho, relacdes
de trabalho, vivéncias de prazer e sofrimento e estratégias de enfrentamento do trabalho, com

trabalhadores de uma empresa no segmento de lazer e entretenimento: Um Shopping Center.

Ap6s voce ser esclarecido (a) sobre as informagdes a seguir, no caso de aceitar fazer parte
deste estudo, assine ao final deste documento, que estd em duas vias. Uma delas é sua e a

outra permanecerd em meu poder.

Em caso de recusa vocé ndo serd penalizado de forma alguma. Em caso de divida vocé pode
procurar o Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Catdlica de Goids, através do

telefone: 3946-1071.
INFORMACOES SOBRE A PESQUISA:

Titulo do Projeto: As Vivéncias dos Trabalhadores de um Shopping Center em Relacio ao

seu Trabalho: Uma Abordagem Psicodindmica
Pesquisador Responsavel: Talita Tomazini

Telefones para contato: 62-3285-5133/62-9126-7191
Orientador da Pesquisa: Prof. Dra. Katia Barbosa Macédo

Telefones para contato: 62-3946-1116/62-9973-8495
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Eu, Talita Tomazini adotarei como instrumento para coleta de dados entrevistas individual
semi-estruturadas e peco a sua permissao para gravar as mesmas. Este material serd reservado

a mim, sendo descartado apds ser mantido por cinco (5) anos em arquivo.

Durante todo o processo vocé poderd esclarecer quaisquer duvidas, questionamentos
pertinentes ao assunto estudado/investigado, a metodologia e aos procedimentos adotados,

comigo e com a orientadora do projeto.

Esta pesquisa pode oferecer em algum momento riscos, prejuizos ou mesmo desconfortos,
podendo vocé desistir de sua colaboragdo sem nenhuma penalidade, sendo mantido o sigilo
de sua participacdo. Com relacdo aos beneficios, vocé fard parte de um grupo de pessoas
dispostas a contribuir através deste estudo/pesquisa para uma possivel melhoria nos aspectos
de gestdo (organizacdo do trabalho, condi¢des do trabalho, relacdes de trabalho) e nos
aspectos subjetivos (vivéncias de prazer, vivéncias de sofrimento e estratégias de
enfrentamento) relacionados ao trabalho nas organizagdes que trabalham com lazer e

entretenimento.

Quaisquer ocorréncias que possam surgir em termos de desconfortos ou constrangimentos,
decorrentes da sua participacdo, um profissional da drea estard disponivel para atendé-lo de
forma gratuita em caso de necessidade, e caso haja eventuais danos, resultantes de sua

participacdo, vocé terd direito a indenizagao.

O relatdrio desta pesquisa serd enviado em primeira mao, a voc€. A pesquisa estard a
disposi¢do para publicacdo de resultados, artigos € documentos académicos, bem como,
apresentacdes em eventos e atividades cientificas, garantindo sob qualquer hipétese o sigilo e
a privacidade quando aos seus dados confidenciais envolvidos na mesma. Nao serdo
divulgados nomes, caracteristicas pessoais, ou quaisquer dados que permita a sua

identificacdo.

Agradeco antecipadamente a sua participacao

Nome do pesquisador:

Assinatura do pesquisador:

Goiania, de de
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APENDICE C
PRO-REITORIA DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
COMITE DE ETICA E PESQUISA

CONSENTIMENTO DA PARTICIPACAO DA PESSOA COMO
SUJEITO / ENTREVISTADO

Eu

RG n°. , abaixo assinado, concordo em participar do

estudo/pesquisa As Vivéncias dos Trabalhadores de um Shopping Center em Relagdo ao seu

Trabalho: Uma Abordagem Psicodindmica, como entrevistado.

Fui devidamente informado e esclarecido pela pesquisadora Talita Tomazini sobre os
objetivos e interesses cientificos da pesquisa, bem como seus possiveis riscos e beneficios,
tendo a liberdade de fazer perguntas, sempre que houver dividas. Em nenhum momento terei
meu nome publicado ou exposto e caso seja necessario, serd trocado como forma de manter a
minha privacidade. Foi-me garantido que posso retirar meu consentimento a qualquer

momento, sem e que isto me cause qualquer prejuizo.

A pesquisadora se compromete a manter em confidéncia toda e qualquer informacgdo que

possa identificar-me individualmente.

Goiania, de de

Nome do entrevistado:

Assinatura do entrevistado:




Presenciamos a solicitagao de consentimento, esclarecimentos sobre a pesquisa e aceite do

sujeito em participar:

Testemunhas (ndo ligada a equipe de pesquisadores):

Nome: Assinatura:
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Nome: Assinatura:

Observacdes complementares:



