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Resumo

Este trabalho teve por objetivo analisar as vivéncias dos trabalhadores administrativos de uma
organizacao de gestdo em saude localizada na regido Centro-Oeste do Brasil, em relacdo aos
impactos em seu trabalho a partir da reforma trabalhista em vigor desde novembro de 2017.
Trata-se de um estudo de caso de carater descritivo exploratério envolvendo dez trabalhadores
administrativos. A coleta de dados foi realizada através de analise documental e entrevistas
individuais. Os dados foram analisados utilizando-se a andlise clinica do trabalho. Os
resultados foram apresentados em formato de trés artigos. Artigo 1 intitulado “Os impactos da
reforma trabalhista nas relagdes de trabalho: uma revisdo bibliografica”. O proposito foi
apresentar os resultados a partir do levantamento bibliografico que abordou os efeitos e as
perspectivas da reforma trabalhista apos a implementacéo da Lei n°. 13.467/2017, optou-se
por investigar os artigos nacionais publicados no Portal de Periddicos CAPES/MEC. Os
resultados indicam que em tais artigos estudados priorizam-se fatores que envolvem as novas
relacbes de trabalho e o novo funcionamento do mercado de trabalho apds a aprovacdo da
reforma trabalhista. O artigo 2, intitulado “Os impactos da Reforma Trabalhista na
Organizagdo do Trabalho”, fez uma analise dos efeitos da reforma trabalhista na organizacéao
do trabalho, um dos elementos centrais para a psicodindmica do trabalho. Os resultados
apresentam que ha critérios diferentes na organizacdo para distribuicdo de maquinas e
equipamentos e 0 acesso a eles. Os efeitos dessa nova organizacédo do trabalho, apds a reforma
trabalhista, contribuiram significativamente com o processo de precariza¢cdo no trabalho,
cooperou expressivamente com a vulnerabilidade social, colocando em risco as condi¢des de
trabalho. A inseguranca, 0 medo do desemprego e a sobrecarga de trabalho sdo constantes nos
trabalhadores da organizacgdo, haja vista que as contratacdes realizadas pela organizacao sdo
através do modelo de pessoa juridica. Por fim, o Artigo 3, intitulado “As vivéncias dos
trabalhadores de uma empresa de gestdo em saude a partir da reforma trabalhista”, buscou
compreender 0s aspectos psiquicos que sao mobilizados pelos trabalhadores a partir das novas
relacBes de trabalho, identificando as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho e as
estratégias de defesa. As vivéncias de prazer sdo experienciadas pelos participantes através da
presenca de autonomia relativa para desenvolver as tarefas com liberdade principalmente
vinculada ao poder de agir livremente. Dentre os resultados prevalecem as vivéncias de
sofrimento oriundas da sobrecarga nos trabalhadores, impactando sua salde mental. Trata-se
de uma violéncia a saide mental do trabalhador relacionada a presséo por resultados, invasao
na vida privada, interferindo na vida social e familiar. Foi detectado o uso da racionalizacdo
como estratégia de defesa como forma encontrada por eles para lidar com o sofrimento
advindo da constatacdo das perdas dos direitos trabalhistas e da falta de acesso a seguridade
social, decorrentes desse processo de “pejotizagdo”. Apesar da submisséo aparentemente ser a
curto prazo para manutencdo do emprego, isso ndo promoveu entre os trabalhadores uma
mobilizacdo para uma agéo transformadora, visto que as condi¢des que agravam o sofrimento
permanecem na organizagao.

Palavras-chave: Reforma Trabalhista, Precarizacdo, Psicodindmica do Trabalho.
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Abstract

This study aimed to analyze the experiences of administrative workers of a health
management organization located in the Midwest region of Brazil, in relation to the impacts
on their work from the labor reform effective since November 2017. This is a descriptive
exploratory case study involving ten administrative workers. Data collection was carried out
through document analysis and individual interviews both complemented each other. Data
were analyzed using discursive analysis and clinical work analysis. The results were
presented in three-article format. Article 1 entitled "The impacts of labor reform on labor
relations: a bibliographic review". The purpose was to present the results from the
bibliographic survey which addressed the effects and perspectives of labor reform after the
implementation of Law No. 13,467/2017, it was decided to investigate the national articles
published in CAPES/MEC Journal Portal. The results indicate that in these articles studied,
factors involving new labor relations and the new functioning of the labor market are
prioritized after the approval of the labor reform. Article 2, entitled "The impacts of Labor
Reform on the Work Organization”, an analysis of the effects of labor reform on work
organization was performed, one of the central elements for the psychodynamics of work. The
results show that there are different criteria in the organization for the distribution of
machines and equipment and access to them. The effects of this new work organization, after
labor reform contributed significantly to the process of precariousness at work, the reform
contributed significantly to social vulnerability, putting at risk working conditions. Insecurity,
fear of unemployment and work overload are constant among the organization's workers,
since the hiring performed by the organization is through the model of legal entity Finally,
Article 3, entitled “The experiences of workers of an organization in health management from
the labor reform™ which sought to understand the psychic aspects that are mobilized by
workers from the new work relationships, identifying the experiences of pleasure and
suffering at work and coping strategies. The experiences of pleasure are experienced by the
participants through the presence of relative autonomy to develop tasks with freedom mainly
linked to the power to act freely. Among the results, the experiences of suffering arising from
the overload on workers prevail, impacting their mental health. This is violence to the
worker's mental health related to pressure for results, invasion of private life, interfering in
social and family life. The use of rationalization as coping strategies was detected as a way
found by them to deal with the suffering arising from the finding of loss of labor rights and
the lack of access to social security, resulting from this process of “pejotization”. Although
the submission appears to be short-term for maintaining employment, this did not promote a
mobilization for transformative action, since the conditions that aggravate suffering remain in
the organization.

Keywords: Labor Reform, Precariousness, Psychodynamics of Work.
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Apresentacao

No Brasil, a implantacdo do sistema de protecdo social e, como tal, da construcédo do
arcabouco que viria a garantir um conjunto de direitos trabalhistas, foi constituido pela
Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT) - instituida na década de 1930 no governo de
Getulio Vargas - e teve como marco de sua consolidacdo e ampliacdo, a inscricdo destes
direitos na Constituicdo Federal de 1988 (Brasil, 1988). Desde entdo, os direitos la contidos
sempre sofreram ameagas permanentes de violagdo, ou mesmo dificuldades de garantia de
sua implementacdo, a depender do cenario politico e do momento histérico com maior ou
menor acirramento do conflito capital-trabalho.

A lei 13.467/2017 (Brasil, 2017), denominada “Reforma Trabalhista”, foi o resultado
de um processo pautado em modificagcdes sociais, politicas e econdmicas, que influenciaram
diretamente o cotidiano das relagfes de trabalho em decorréncia das diversas mudancas
ocorridas no contexto de trabalho, nas condicGes laborais, uso de novas tecnologias, bem
como novas possibilidades de contratos de trabalho, que resultaram na criacdo de um novo
conjunto de dispositivos normativos, com novas regras, orientacdes, que ainda estdo sendo
absorvidas pela sociedade brasileira, visto que a mudancga normativa e seus efeitos vao sendo
notados gradualmente.

A reforma trabalhista vigente no momento apresenta-se estruturada sob os pilares da
terceirizacdo, da flexibilizacdo, do teletrabalho e do trabalho intermitente. Essas inovacdes
introduzidas pela reforma afetam a classe trabalhadora proporcionando a intensifica¢do do
trabalho informal, ampliando as desigualdades sociais e criando vinculos de trabalhos
vulneraveis. Trata-se, lamentavelmente, de tipica Lei de Precarizacdo do Trabalho,
gravemente dissociada do papel civilizatério que cabe ao Direito em uma Democracia
(Delgado & Delgado, 2017).

A precarizagdo do trabalho tem sido percebida como um dos efeitos da reforma
trabalhista nas relagdes de trabalho, permitindo a proliferagédo de novas formas de trabalho
de carater flexivel, das novas formas de contrato e do declinio da oferta de empregos
tipicos/permanentes. Observa-se ainda que os trabalhadores que reinem menos beneficios
financeiros e protecdo social estdo mais expostos as modificaces na legislacdo e praticas
trabalhistas, sendo desfavorecidos nos diversos ambitos da vida, como saude, educacéo,
moradia, transporte, ainda que trabalhadores que ocupem empregos de alto status ou que
possuam alta escolaridade também possam experimentar condi¢des de trabalho precarizadas
(Lamontagne, 2010; Tosta, 2008).
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Com a globalizagdo dos mercados e do capital e o acirramento da concorréncia
internacional entre empresas, a pressdo para a minimizacdo do custo do trabalho leva a
compressdo do numero de trabalhadores efetivos e a externalizacdo de um nimero crescente
de tarefas, bem como a deslocalizacédo de tarefas e de empresas para zonas com salarios mais
baixos. Isso implica na reducdo do emprego estavel e no aumento de uma forca de trabalho
flexivel, que se encontra em condicOes precarias e pouco ou nada protegidas (Kovéacs, 2003).
Portanto, Antunes (2011) aponta que a precarizacao do trabalho tem caréater estrutural, sendo
uma faceta da reestruturacdo produtiva e organizacional adotada por empresas que visam
aumentar seus lucros a partir do aumento de produtividade da méo-de-obra, ao passo em que
se diminui a carga de direitos trabalhistas e 0 nimero de postos de trabalho para que haja
mais individuos a procura de trabalho e dispostos a aceitar, sem contestacdo, condigdes
precéarias de trabalho.

Nesse cenério de transformacdo constante, sdo prementes estudos que versem sobre
0s impactos das novas formas de emprego com vistas a ampliar a compreensao sobre o tema
(especialmente no tocante a saude fisica e psicolégica do trabalhador, que subjaz as
condicdes precarizadas de emprego), bem como contribuir para o desenvolvimento de
iniciativas que visem atenuar os impactos da vivéncia da precarizacao sobre os individuos.

Diante disso, o trabalho é um elemento de conexdo entre o individuo e a organizagao
e pode apresentar uma carga psiquica positiva ou negativa para o trabalhador. Se por um
lado, pode ser dada abertura necessaria ao desenvolvimento do individuo, do grupo e do
resultado do trabalho, incentivando a criatividade, a experimentagéo e a inovagéo, por outro
lado pode ocorrer o cerceamento através do refor¢o no controle e na legitimacdo de modelos
de trabalho e principios organizacionais. A compreensdao de como sdo realizadas as
interacdes entre os trabalhadores e a organizacdo do trabalho possibilita analisar as vivéncias
de prazer e sofrimento, revelando um olhar dindmico sobre os processos relativos a saude
mental dos individuos e as préaticas de gestdo adotadas pela organizacéo.

Tendo em vista a importancia das relacdes de trabalho na contemporaneidade em
contrapartida a influéncia que a reforma trabalhista proporciona na vida dos trabalhadores, e
considerando ainda que as relacbes de trabalho sdo determinantes para a salde dos
individuos, esta dissertagdo tem como objetivo avaliar as vivéncias dos trabalhadores
administrativos de uma organizacdo de gestdo em salde no Centro-Oeste do Brasil, em
relagcdo aos impactos em seu trabalho a partir da reforma trabalhista.

No primeiro capitulo foram abordados os aspectos concernentes as relacbes de

trabalho no contexto contemporaneo, contextualizando a lei 13.467/2017, que abrange os
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aspectos da reforma trabalhista, e logo em seguida as contribuicGes dessa reforma para a
precarizacdo das relagbes no trabalho. Para concluir este capitulo foram apresentados os
estudos recentes que contemplam a reforma trabalhista.

O segundo capitulo apresenta a Psicodindmica do Trabalho de Christophe Dejours,
que embasou tedrica e metodologicamente o presente estudo, que adotou, dois eixos de
andlise da psicodinamica do trabalho, quais sejam, a organizacao do trabalho e a mobilizagdo
subjetiva dos trabalhadores de uma organizacdo de gestdo em salde frente aos impactos
causados pela reforma trabalhista.

Para a Psicodinamica do Trabalho (PDT), o trabalho ocupa um lugar de centralidade
na vida do sujeito, apresentando-lhe relagdes sociais que perpassam o desenvolvimento de
sua identidade, dando significancia e sentido de ser no mundo.

No terceiro capitulo apresenta-se o delineamento metodoldgico da pesquisa de
forma a atender aos requisitos do estudo proposto, descrevendo e caracterizando cada uma
das etapas realizadas para o desenvolvimento da pesquisa.

No quarto capitulo serdo apresentados os resultados em forma de 3 artigos, sendo:
Artigo 1 intitulado “Os impactos da reforma trabalhista nas relagdes de trabalho: uma revisao
bibliografica”; Artigo 2 intitulado “Os impactos da Reforma Trabalhista na Organizacdo do
Trabalho”; Artigo 3 intitulado “As vivéncias dos trabalhadores de uma organizagdo em gestdo
de satde a partir da reforma trabalhista”.

Apds a apresentacdo dos artigos seguem as consideragdes finais da dissertacao.
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1 Introdugéo

No Brasil, em 13 de julho de 2017, houve a deliberagéo da lei n° 13.467 (Brasil, 2017),
reconhecida como Reforma Trabalhista, que caracterizou diversas alteracdes no ordenamento
juridico que regulamenta as relacbes de trabalho. A partir dessa condicdo exigiu dos
trabalhadores e das organizagbes uma adequacdo a nova legislacdo trabalhista, o que
influenciou nas relagdes e condicgdes de trabalho.

A palavra “trabalho” origina-se do Latim tripalium, que consiste hum instrumento
feito de trés paus agucados, algumas vezes com ponta de ferro, que era usado por agricultores
para bater, por exemplo, o trigo, espigas de milho, o linho, e rasga-los e desfia-los. Este tipo
de trabalho serviu para criar a nocdo do trabalho associada ao sofrimento, 0 que permanece
até o século XV. A partir disso, foi atribuido ao trabalho conotagdes de tortura, sofrimento,
dificuldade, incdmodo, submisséo, sacrificio, exploracdo e padecimento (Bonzatto, 2011).
Apos essa época, porém, pelas mudancas ocorridas no contexto social e do trabalho, o sentido
do termo passa a ser o de laborar, obrar (Albornoz, 2005).

Segundo Woleck (2007), ao longo da histdria, diferentes modos de producdo foram
identificados. O modo antigo baseava-se no trabalho do escravo; o feudal, no trabalho dos
servos da gleba; o capitalista, no trabalhno do empregado assalariado, sendo que essa
modalidade de trabalho passou a ser compreendida como sindnimo de emprego.

E sobre essa propensdo a troca que repousa a garantia do progresso na sociedade. A
possibilidade de trocar os produtos do trabalho permite que cada homem se dedique a uma
Unica atividade e cultive seus talentos e inclinacdo para aquele tipo de negdcio. Dessa
maneira, todos se beneficiam, pois podem ‘“comprar qualquer parcela da produgdo dos
talentos dos outros, de acordo com suas necessidades”, ao invés de terem que contar apenas
com suas habilidades pessoais (Smith, 1776).

Nesse tipo de sociedade, ndo ser empregado é sinbnimo de ser imprestavel ou
excluido” (Wolek, 2007), sendo o emprego formal a peca fundamental para o desempenho da
economia.

O trabalho vem sofrendo mudancas significativas a partir da década de 1970, o que
influenciou na maneira como o trabalho era realizado e nas formas de trabalho, que passaram
a ter caracteristicas flexiveis (Gounet, 1999; Tendrio, 2002; Neves, & Pedrosa, 2007). Muitas
mudancas ocorreram no mundo a partir desse periodo, entre elas: revolucdo tecnoldgica,
interdependéncia global das sociedades econdmicas e politicas, reestruturacdo produtiva

(gestdo flexivel, formagdo de redes, fusGes, incorporacdes etc.), o capital financeiro
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circulando com mais desenvoltura, geracdo de um novo sistema de comunicacdo digital, entre
outras (Faria, 2004).

A importancia do trabalho para a vida humana ja foi intensamente afirmada e
reafirmada pelos mais variados campos do saber e, apesar de constantes gquestionamentos
existentes na literatura especializada (Gorz, 1987; Offe, 1985), afirma que sua centralidade
ainda é presente no mundo atual, em termos ontoldgicos, psiquicos, relacionais e sociais,
como apontam os autores e estudiosos do trabalho como Antunes (2012); Blustein (2011,
2019), Castel (2005) e Spink (2009).

Arendt (2010) realiza ainda uma distin¢do entre trés atividades humanas consideradas
fundamentais: o trabalho (manutencdo da vida); a obra (ou fabricacdo de algo novo); e a agéo.
Essas atividades fazem parte da vida humana, do pertencimento ao mundo e da pluralidade,
fazendo com que o trabalho possa ser algo diferente do sofrimento e se vincule a obra.

O novo modelo de organizacdo constituida pelo capitalismo provocou o surgimento
dos chamados “empregos informais” e novas relagdes de trabalho. Como argumentam
Carvalho Neto (2013) e Lourenco (2018), a crise hoje € do emprego e ndo do trabalho. O
emprego formal parece estar deixando de ser um territorio privilegiado de insercéo do sujeito
na estrutura social.

No Brasil, a fiscalizacdo e o acompanhamento das condic¢des de trabalho ocorrem de
forma lenta e de abrangéncia minima, mas ainda assim, a fixacdo da legislacdo do trabalho
estimulou o desenvolvimento de uma cultura em torno do respeito a determinadas condicdes
de trabalho. O sistema do capital para se manter necessita ampliar as suas margens de
dominacdo e de acumulagdo, o que se faz, via de regra, a partir da captura da mais valia
(absoluta e relativa) sem qualquer preocupacdo com a vida do/a trabalhador/a (Lourenco,
2018).

No Brasil, a criacdo da Consolidacdo das Leis do Trabalho (CLT) data do inicio da
década de 1940, mas, desde entdo, ja sofreu inumeras alteragdes. Segundo o documento
“Dossi€é Reforma Trabalhista” elaborado, em 2017, pelo CESIT/IE/UNICAMP, a CLT ja
tinha sofrido, até 2016, 233 alteracGes, sendo 75% via esfera legislativa. Entdo, esse € um
ponto importante, a CLT vem sendo modificada pelo Congresso e ndo pelos Tribunais da
Justica do Trabalho (Lourengo, 2018).

Diante das mudangas ocorridas decorrente das alteracbes na Legislagdo Trabalhista,
pode haver uma relagéo direta com o aumento de agravos de acidentes do trabalho, sofrimento
psiquico e, em casos mais graves, até o suicidio. No Brasil, com a reforma trabalhista que

entrou em vigor no pais em 11 de novembro de 2017, instituida pela Lei 13.467/2017 que
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alterou as consolidacbes da Leis do Trabalho (CLT), contribuiu com as mudangas
materializadas para que houvesse os processos de flexibilizagdo de vinculos de trabalho
ampliando a possibilidade de terceirizacdo, teletrabalho e a contratacdo de trabalhadores
temporarios.

Houve uma violenta horizontalizacdo da hierarquia e utilizacdo de novas formas de
tecnologia da informacdo como automatizacdo e robdtica, para a consecugdo desta
reestruturacdo organizacional. Essas mudancas geradas pelo globalismo e pela reforma
trabalhista influenciaram tanto as pessoas e a sociedade quanto as organizacOes, que
precisaram transformar suas estruturas, adotar novos modelos de gestdo, flexibilizar as
jornadas de trabalho, alterar normas de salde e seguranca no trabalho, visando se adaptar a
nova dindmica do mercado mundial. Neste sentido, para 0 empregador, o perigo consideravel
¢ quanto a seguranca de dados, e para o teletrabalhador, a reducdo dos direitos trabalhistas,
bem como a confusdo de despesas do lar com as decorrentes do trabalho e problemas com o
meio ambiente laboral inadequado (Cavalcante & Jorge Neto, 2017).

Por mais que no mundo a flexibilidade do trabalho tenha se ampliado nos anos 80, no
Brasil ela surge nos anos 1990, mas se intensifica nos anos 2000 (Alves, 2000, 2011). O
fendbmeno da precarizacdo do trabalho nos moldes em que é compreendido atualmente,
alcanca todas as categorias de trabalho. Entretanto, aos profissionais de salde os efeitos desse
fendmeno sdo ainda mais visiveis, visto que estes profissionais, em sua maioria, cumprem um
papel fundamental no cuidado da populacdo, bem como na promocéo e protecdo da satde dos
individuos em diversas complexidades. Nos Ultimos anos, porém, as estatisticas apontam que
0s transtornos mentais figuram entre as principais causas de afastamento dos profissionais no
Brasil e no mundo (OPA/OMS, 2001).

O aumento do numero de registro de doencas relacionadas ao trabalho a cada ano
instiga 0s pesquisadores a investigar a relacao entre o surgimento de doencas (fisicas, mentais
ou psicossomaticas), a organizacdo do trabalho e as modificacBes nas relagdes sociais
(Vasconcelos, 2008). Na concepcdo Dejouriana, existe um conflito inevitavel entre a
organizacdo do trabalho e o anseio do sujeito. A organizacdo do trabalho compreende a
divisdo de tarefas e de homens. Comporta o estudo da prescri¢do e a dindmica da hierarquia e
0s modos de controle (Dejours, 2007). Segundo Macédo (2015), o confronto entre os limites
impostos pela organizacdo do trabalho (normas, regulamentos) e a subjetividade do sujeito
implica o sofrimento.

A PDT visa analisar a complexidade das relagBes entre os individuos no contexto de

trabalho e a organizacdo do trabalho, buscando identificar como diversos grupos de
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trabalhadores experienciam e mobilizam sua subjetividade diante da organizacdo do trabalho,
no estudo em questdo, apds os ajustes decorrentes da nova legislacdo trabalhista conhecida

como Reforma Trabalhista.
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2 As Relacdes de Trabalho

A expressao “Relagdes de Trabalho” nasceu no Reino Unido — como “industrial
relations” (Relagdes Industriais), como abreviagdo para as “relagdes entre trabalho e capital
na industria”, sendo utilizado até hoje pela grande maioria dos estudiosos de lingua inglesa
em todo o mundo. J4 a escola francesa de sociologia do trabalho utiliza os termos “Relacdes
Profissionais”, e que também € utilizada pela Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT),
rejeitando a terminologia das escolas americanas e inglesas devido ao novo contexto
econémico, caracterizado pelo avango do setor terciario, com énfase nos servigos (Carvalho
Neto, 2013).

As relagdes de trabalho s&o fendmenos complexos que demandam compreensdo no
contexto do sistema econdmico sob o qual vivemos: o sistema capitalista. Segundo Marx
(1975), dois processos — a acumulacdo do capital e a exploracdo do trabalho (crescimento da
mais-valia) — sdo ao mesmo tempo complementares, essenciais e contraditérios. A exploracdo
se desenvolve por meio da aplicacdo de estratégias de aumento de producéo (seja pelo simples
aumento na jornada de trabalho, seja pela introducédo de técnicas e instrumentos que permitem
produzir mais na mesma quantidade de tempo). O capitalista persegue o baixo custo de
producdo, efetivando o menor pagamento possivel ao trabalhador, de modo que aquele que
muito produz pouco pode consumir. E nessa totalidade que Marx compreende os interesses do
trabalhador e do capital (Borges & Mourdo, 2013). E nesse contexto econdmico do inicio do
capitalismo até a contemporaneidade que a nogdo das relacbes de trabalho ao que se refere
adquire sentido. No entanto, segundo Martin-Artiles (2003a), a teorizacdo sobre as relagdes
de trabalho s6 se consolida na primeira metade do século XX, na propor¢do em que estas se
tornam mais institucionalizadas.

Robbins (2005, p. 326) define conflito como “um processo que tem inicio quando uma
das partes percebe que a outra afeta, ou pode afetar, negativamente alguma coisa que a
primeira considera importante”. O conflito surge como uma resposta a uma acgao de terceiros
sobre algo de interesse do ego, estando, portanto, no contexto laboral, fortemente imbricado
nas relagdes sociais de trabalho.

A maneira como o poder, e o conflito se manifestam pode indicar trés tipos de
organizacdo e, consequentemente, as caracteristicas de relagdes diferentes entre cultura e
poder: (1) as organizacOes pluralistas se caracterizam pela natureza diversa das relagdes; a
falta de coesdo entre os grupos e o conflito € visto como inerente e inevitavel & organizacéo.
Sendo assim, o poder é variavel importante para resolver os conflitos que surgem nas

relagdes; (2) a organizacgdo unicista seria pautada na énfase de objetivos comuns, na qual o
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conflito é algo raro e passageiro, portanto, o papel do poder ndo é considerado; e (3) a
organizacao radical enfatiza a contradi¢cdo e o conflito é parte mais ampla de uma luta de
classes da qual o poder é tomado como conceito-chave (Morgan, 2006).

O conflito poderia ser visto como um fenbmeno raro e transitorio que poderia ser
eliminado através da acdo gerencial apropriada. Seriam sempre conflitos interpessoais e
causados por funcionérios probleméticos ou criadores de caso. Uma segunda visdo, a
pluralista, encara o conflito como uma caracteristica intrinseca e erradicavel dos assuntos
organizacionais e enfatiza seus aspectos potencialmente positivos e funcionais. Por fim, uma
terceira visdo, denominada como radical pelos autores, “encara o conflito como forca motora
onipresente e causadora de rupturas, que impele as mudancas na sociedade em geral e nas
organiza¢des em particular” (Lukes, 1980, p. 183). Reconhecem que o conflito pode ser um
aspecto reprimido do sistema social, nem sempre visivel no nivel empirico como “realidade”.

O conflito € uma realidade no quotidiano organizacional. Todos os fatores intrinsecos
a vida nas organizacdes implicam forte interacdo e convergéncia de esfor¢os orientados para a
acdo e constituem potenciais focos de conflitos (Pettinger, 2000; Dimas, Lourengo, &
Miguez, 2005). Rahim (2001) apresenta as principais formas de resolucédo de conflitos e seus

impactos, conforme o Tabela 1 abaixo.

Tabela 1
Os conflitos organizacionais e seus impactos

Positivos

Negativos

Estimulo & inovacdo e a criatividade obtidas
pelo embate entre ideias divergentes.

Estresse individual e do grupo e insatisfacdo no ambiente
de trabalho.

Busca de solucbes alternativas
problemas organizacionais.

para 0s

Reducéo de comunicagéo entre individuos e grupos.

Melhoria do desempenho individual e do grupo.

Existéncia de um clima de desconfianga entre o grupo,
reduzindo a afetividade do trabalho.

Identificacdo de sinergia em solugdes para
problemas comuns.

Desgaste das relagdes interpessoais.

Inducdo dos individuos e grupos a encontrar
novas abordagens para os problemas.

Redugcdo de desempenho individual e do grupo.

Redugdo do comprometimento e da lealdade

organizacao.

na

Fonte: Adaptado de Rahim (2001 como citado em Mayer & Mariano, 2009, p. 285).

Dessa forma, observa-se que na comparagdo apresentada por Rahim (2001), existe
uma maior probabilidade de fatores que s@o negativos referente ao conflito organizacional o

que, portanto, pode ter um elo direto com a satide mental do trabalhador.
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Robbins (2005) acredita que as pessoas tém consciéncia dos fatores geradores de
conflitos, como escassez, bloqueios e interesses ou metas incompativeis, a escassez de
recursos, sejam eles monetarios, de cargos, prestigio ou poder, bem como as transformacdes
que ocorrem nas organizacgdes do trabalho. O conflito pode ocorrer frente as novas relacGes de
trabalho.

Para a psicodinamica do trabalho o conflito se constitui como “aquilo que na postura
do sujeito relaciona-se a um fazer, um ato, uma conduta ou a uma agao sobre o real” (Dejours,
2005, p. 35). Ele pode surgir quando o ego percebe as interferéncias do outro sobre o real, de
modo que o agir do outro compromete ou pode comprometer algo considerado importante
pelo ego. Na visdo interacionista, que propde que o conflito pode ter um viés positivo,
existem trés tipos de conflitos: de tarefa, de relacionamento e de processo. O conflito de tarefa
estd relacionado com o conteldo e objetivos do trabalho; o de relacionamento, as relacGes

interpessoais; e 0 de processo a maneira como o trabalho € realizado (Robbins, 2005).

2.1 Reforma Trabalhista

No Brasil, nos anos 1990 e 2000, foram introduzidas algumas mudancas na legislacéo,
sem, contudo, haver alteracdes estruturais no marco regulatério. Foi com a aprovacéo das Lei
13.467/2017, em julho de 2017, que o pais se inseriu no rol dos paises que implementaram
reformas trabalhistas nas ultimas décadas. Seus defensores aproveitaram a crise econdmica
desencadeada em 2015 para impor e convencer o congresso nacional de que tal medida

combateria o crescente desemprego, como evidencia o parecer que consolidou a reforma:

Escudada no mantra da prote¢do do emprego, 0 que vemos, na maioria das vezes, € a
legislacdo trabalhista como geradora de injusticas, estimulando o desemprego e a
informalidade. Temos, assim, plena conviccdo de que essa reforma contribuira para
gerar mais empregos formais e para movimentar a economia (Parecer da Reforma,
2017, p. 20).

Chama a atencdo o fato de que esse argumento prevaleceu, mesmo tendo havido entre
2004 e 2014 forte criagdo de empregos e formalizacdo dos contratos de trabalho, sem que
tivesse ocorrido uma reforma. Alguns estudos evidenciaram, inclusive, 0 quanto a existéncia
de um arcabouco legal e institucional, juntamente com politicas de estimulo ao consumo,
contribuiram para a melhoria dos indicadores de emprego, formalizacdo e renda (Baltar,
Souen, & Caldas, 2017; Bastos, 2017; Carvalho, 2018). Esses indicadores de emprego tendem
ao agravamento ja que se vislumbram no horizonte que 174 milhGes de pessoas estardo

desempregadas até o final de 2020 devido a expanséo da forca de trabalho.
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Na América Latina e Caribe, segundo a Organizagdo Internacional do Trabalho
(2019), a taxa média de desemprego aumentou pelo terceiro ano consecutivo, de 7,9% em
2016 para 8,4% ao final de 2017 (taxa equivalente a existéncia de cerca de 26,4 milhdes de
desempregados na regido em ndmeros absolutos), enquanto a taxa de desemprego juvenil
chegou a 19,6% em 2018, o que significa dizer que a cada cinco jovens em busca de emprego,
um nédo conseguiu. A taxa de informalidade, no mesmo ano, chegou a 53,8% para a regido, o
que representou, em numeros absolutos, 140 milhGes de pessoas em ocupacfes associadas a
condicdes precéarias, falta de direitos e desprotecdo social. Existe ainda a tendéncia da
transferéncia da populagdo ativa do setor formal assalariado para o trabalho por conta propria,
que subiu 28,6% entre 2013 e 2018. O desemprego (20%) e a informalidade (60%) dos jovens
até 25 anos geram nos trabalhadores vivéncias de instabilidade, medo, frustracdo, que
somados aos 164 milhdes de trabalhadores migrantes sdo fonte de preocupacdo no aspecto
sociopolitico para a regido. A falta de dinamismo econémico nos Gltimos anos na regido
afetou diretamente 26 milhdes de pessoas desempregadas no apagar das luzes de 2019.

As taxas de crescimento econdmico de 0,9% (realizada em 2018) e de 2% (prevista
para 2020) sdo insuficientes para tirar as populacdes da situacdo de pobreza com a celeridade
requerida, pois ndo indicam a resolugdo dos problemas da informalidade, do volume e
qualidades do emprego. Da mesma forma, essas taxas s@o insuficientes para satisfazer e
financiar as demandas das classes médias em termos de servicos e empregos de qualidade.
Um crescimento desejado para a obtencdo de resultados positivos neste contexto deveria
alcancar os indices de crescimento econdmico de 5 a 6% (OIT, 2019).

As novas tecnologias, a crescente informalidade das novas formas de contratagdo e
producdo, os impactos econdmicos da instabilidade politica no processo de globalizacéo,
representam a criticidade do momento atual ndo somente para a América Latina e Caribe, mas
para os demais paises do mundo.

No Brasil, a Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua, realizada no ano
de 2019, corrobora as tendéncias globais, indicando que o numero de trabalhadores por conta
propria (24,0 milhdes de pessoas) e a populacdo subutilizada (27,6 milhGes de pessoas) foram
recordes da série historica iniciada em 2012. O numero de pessoas desocupadas no Brasil
saltou de 6.699 milhdes em 2014 para 12.575 milhdes em 2019, representando um
crescimento percentual de 87,7% em apenas 5 anos. Ja a populacdo de pessoas ocupadas, no
mesmo periodo, cresceu apenas 4,9% (IBGE, 2019).

A reforma trabalhista implementada no Brasil é muito ampla, atingindo mais de uma

centena de artigos da legislacéo, especialmente da CLT, contemplando todos os aspectos das
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relagbes de trabalho, as instituigdes publicas e os sindicatos. Nem as mais ambiciosas
reivindicagcdes empresariais previam, anos antes, uma mudanga legislativa tdo profunda (CNI,
2012). As medidas aprovadas podem, inclusive, afetar o sistema de seguridade social, pois,
por um lado, tendem a dificultar o preenchimento dos requisitos para os trabalhadores terem
acesso aos beneficios. Por outro lado, a reforma fragiliza uma das principais fontes de
financiamento da Previdéncia, pois promovem contratos mais precarios e estimulam formas
de remuneracdo sem carater salarial. Posto isso, a precarizacdo do trabalho pode ser melhor
dimensionada através dos recordes da série historica da Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios Continua (PNAD), indicando 24,0 milhGes de trabalhadores por conta prépria e
27,6 milhdes de pessoas com a forca de trabalho subutilizada. Portanto, é uma reforma com
potencial de afetar todo o sistema protetivo da sociedade brasileira.

Os diferentes grupos de pesquisa que integram a REMIR?, que foi criada em agosto de
2018, desenvolveram investigacGes empiricas e reflexdes tedricas visando contribuir para
colocar o significado e os impactos da reforma no debate nacional e internacional. O grupo
REMIR contém sete artigos que contemplam a analise de experiéncias internacionais e 0s
principais aspectos das mudancas nas normas de protecdo ao trabalho (formas de contratacéo,
remuneracao, jornada de trabalho, seguranca e salde no trabalho, organizacdo do trabalho),
no papel e na forma de funcionamento das instituicGes pablicas e do sindicalismo. Os estudos
percorrem recortes regionais e setoriais diversos, buscando apreender como os “cardapios”
oferecidos pelas reformas vém sendo acionados, tendo em conta as diversas estratégias
empresariais e as resisténcias, em cada caso.

A reforma trabalhista trata de um assunto que ganha expressdao, a0 menos desde 0s
anos 1980, nos paises centrais. No Brasil, adquire relevancia a partir da sua aprovacdo em
2017. Desse modo, disseminaram-se, em escala global, mudancas nos padrdes de regulacao
do trabalho e de protecdo social. Os resultados das promessas que embasaram essas iniciativas
sdo, no minimo, controversos, especialmente no que se refere a0 combate ao desemprego.
N&o obstante a isso, especialmente ap6s a crise de 2008, impds-se uma nova onda de
alteracOes legislativas (Adascaleti & Morano, 2015). Muitos paises implementaram alteraces
legais pontuais, enquanto outros introduziram modificagbes estruturais que atingem o
conjunto da regulacdo do trabalho. Essas iniciativas mais profundas sdo comumente
identificadas como reformas trabalhistas. Apesar da existéncia de sistemas nacionais de

regulacdo do trabalho e de protecdo social muito distintos entre os paises, chama a atencéo o

! Rede de Estudos e Monitoramento Interdisciplinar da Reforma Trabalhista. Disponivel em:
https://www.eco.unicamp.br/remir/index.php/a-remir
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fato de haver grandes similaridades nas reformas, tanto no contetdo quanto nas justificativas
apresentadas. Em geral, elas visam: 1) ampliar a adocdo de contratos atipicos e rebaixar
direitos do contrato padrdo; 2) flexibilizar a utilizacdo do tempo de trabalho; 3) alterar as
regras de remuneracdo do trabalho, especialmente em relacdo as formas de pagamento (mais
variaveis) e a politica do salario minimo; 4) fragilizar as regras de seguranca e salde do
trabalho; 5) enfraquecer a atuacdo publica na fiscaliza¢do do respeito a legislagéo trabalhista;
6) descentralizar a definicdo das normas e redefinir o papel dos sindicatos. Em sintese, a
tendéncia € a busca de um padrdo de regulacdo do trabalho menos protetivo, propiciando
maior liberdade de determinacdo pelo empregador, das condi¢fes de contratacdo, uso e
remuneracdo da forca de trabalho.

O alicerce que legitima o argumento da flexibilizacdo e as préprias reformas
trabalhistas é a ideia de que elas sdo condi¢do necessaria para reduzir o desemprego, a partir
de perspectivas mais radicais (Mankiw, 2005) ou ponderadas (OECD, 2018).

O estudo sobre a reforma trabalhista trata de um tema que atinge diretamente a
maioria das pessoas que trabalham no Brasil, como reflexo de mudancas que ocorrem no
mundo. A despeito das alusbes precipitadas em sentido contréario, o trabalho assalariado
(objeto da regulacdo do direito do trabalho) é majoritério, e tem crescido nas Gltimas décadas
em todas as regides do planeta. No caso do Brasil, mesmo com o destaque dado a outras
formas aparentemente alternativas de organizacdo do trabalho, seu contelddo ndo difere,
essencialmente, do assalariamento.

Os indicadores de formalidade no trabalho retrairam, ja que houve um baixo
crescimento dos niveis salariais (1,05%) e a desaceleracdo do trabalho registrado (-3,3%).
Como consequéncia, houve a evolucdo da informalidade, ja que os indices do emprego por
conta prépria aumentaram (2,0%). Um indicador que podera ser fonte de grande preocupacao
no aspecto sociopolitico para a regido é o do desemprego dos jovens de até 25 anos, por ter
chegado ao recorde percentual de 20%, trazendo desalento e frustacdo. Ha& que se notar que as
estatisticas apontam que 60% dos jovens que trabalham, o fazem na informalidade,
reforcando a situacdo da precariedade das condi¢des de trabalho (baixos salérios, baixa
estabilidade e caréncia de capacitacdo profissional, falta de seguranca e assisténcia a saude)
(OIT, 2019).

Como pode ser visto, ao contrario do parecer da reforma anteriormente citado, ha
justamente um processo de disputa pela regulacdo do trabalho subordinado, no qual a prépria

designacéo da relacéo joga papel importante (Filgueiras & Cavalcante, 2017).



26

A constatacdo de que, ap6s a reforma trabalhista, desemprego e informalidade
aumentaram os indicadores apontados, pode explicar esse retrocesso, mal ou nada debatidos
nos meios de comunicacao, particularmente na grande midia, que se restringe a repetir 0 senso
comum sobre a relacdo entre direito do trabalho e emprego, inspirado na teoria econémica
dominante e suas ramificacoes.

Diante do ndo cumprimento dos objetivos declarados da reforma, ao invés de se
propor um debate profundo sobre a regulacdo do trabalho no pais, adota-se a estratégia de
afirmar que € preciso mais tempo para que a reforma atinja suas metas, ou de que é necessario
cortar ainda mais direitos (com ou sem o eufemismo da “flexibilizagdo”) para alcangar tais
promessas.

Portanto, instrumentalizada através da Lei n. 13.467, de 13 de julho de 2017, a
“reforma” trabalhista no Brasil teve inicio de vigéncia em 11 de novembro de 2017 e alterou
mais de cem artigos da Consolidagédo das Leis do Trabalho, determinando a prevaléncia das
negociagdes contratuais sobre o direito dos trabalhadores. Essa “reforma” foi estruturada em
quatro diretrizes: a supremacia das negociaces entre empregados e empregadores sobre as
normas trabalhistas; a expansdo das atividades terceirizadas (terceirizacdo das atividades de
meio e fim); a amplitude dos contratos de trabalho e jornadas de trabalhos ajustaveis; e limites
ao acesso e atuacgdo da Justica do Trabalho (Martins, Feres, & Beluzzi, 2017, p. 150). Desse
modo, as relacGes contratuais, jornadas laborativas, direitos e obrigacdes trabalhistas foram
firmados nesses quatro pilares conceituados como contratos de trabalho mais flexiveis e
modernos.

Neste sentido, o conceito de precarizacdo segue paralelo ao de flexibilizagdo que, por
sua vez, altera a regulamentacdo do mercado de trabalho e a garantia de direitos dos
trabalhadores, levando a eliminacdo das condicdes de trabalho favoraveis ao trabalhador,

deixando-o0 mais suscetivel a praticas degradantes (Lima, 2006).

2.2 Lei 13.467/2017: do Discurso de Flexibilizacdo a precarizacéo do Trabalho

As mais recentes transformacOes das relagOes trabalhistas ocorreram por meio da
aprovacdo da Lei n°® 13.467 de 13 de julho de 2017 (Brasil, 2017). Esta lei implanta uma série
de alteracbes no conjunto da estrutura legal que norteia e baliza as relagbes de trabalho no
Brasil. Sdo varios os dispositivos alterados ou criados, mas ressaltamos 0s seguintes impactos,
sob a orientacdo dos trabalhos de Krein, Gimenez e Santos (2018), Veiga (2018), e Severo e
Souto Maior (2017).
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O primeiro dos desdobramentos diz respeito as formas de contratos de trabalho.
Considerando que, entre os principais objetivos anunciados da reforma, estariam a celeridade
e a flexibilizacdo destes contratos — os defensores dessas mudancas afirmam que as formas do
contrato de trabalho serdo mais diversas e menos regradas. O argumento desses apoiadores é
que a desregulamentacédo facilita e, portanto, estimula a celebracdo de novos contratos de
trabalho. Entre os desdobramentos mais imediatos, encontram-se, na pratica, formas de
contratos mais precarios e atipicos, alargando o espectro de contratos tradicionalmente
balizadores de relacdes trabalhistas. O contrato precario, além de ndo se desdobrar de forma
6bvia em maior nimero de contratacdes, empobrece tanto as relagdes sociais a serem travadas
na intersubjetividade do trabalho quanto a formacdo de conhecimentos praticos e a propria
inteligéncia laboral diferenciada. O saber-fazer competente e qualificado demanda, portanto e
também, seguranca juridica e constancia relacional. Os contratos atipicos, como terceirizados,
do tipo intermitente, parcial ou temporéario, inviabilizam esta construcdo gradual de
conhecimentos sobre o fazer laboral astucioso.

Em segundo lugar, a reforma atinge, também diretamente, as jornadas de trabalho. Sob
0 mesmo argumento de que flexibilizad-las € mais coerente com as atuais demandas e
transformacdes do trabalho, as alteragcbes aprovadas possibilitam jornadas diversamente
flexiveis. Essa desregulamentacdo se desdobra, entre outros elementos, nas discussdes sobre:
a jornada in itinere; a ampliacdo das possibilidades de compensacdo de banco de horas; a
reducdo do tempo computado como horas-extras; a extensdo da jornada 12 por 36 para todos
os setores de atividade; a flexibilidade diaria da jornada; a reducdo do intervalo de almoco; o
parcelamento de férias; e a negociacgdo individual do intervalo para amamentacéo.

Como consequéncias imediatas em nome da adaptacdo dos tempos da execucdo do
trabalho as exigéncias do capital, os tempos exigidos pelos corpos que o executam sdo
subjugados. Assim, o trabalhador fica sujeito a ndo ter qualquer possibilidade de gestdo do
tempo de trabalho segundo seu corpo e sua saude, devendo se adaptar as jornadas,
interrupgbes e aos intervalos determinados pelo funcionamento da produtividade e
maximizacéo de lucros.

A figura do trabalhador que esta disponivel, mas s6 é remunerado de acordo com o
exato emprego de sua forca de trabalho, ndo € uma novidade, pelo contrario, mobiliza a
permanentemente conflituosa relacdo entre capital e trabalho. Esse conflito esta caracterizado
historicamente nas batalhas entre reduzir o trabalhador a forca de trabalho eficientemente
utilizada no tempo e no espago ou reconhecé-lo como um ser humano que tem direito ao

descanso no decorrer e fora de sua jornada, a seguranca sobre sua propria reproducdo e ao
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envelhecimento. Neste sentido a configuragdo de trabalhador vista como just-in-time (Abilio,
2017; Abilio, 2019; De Stefano, 2016) pde a mostra o cerne das novas formas de controle,
gerenciamento e exploracdo. Elas trazem uma nova complexidade a flexibilizacdo do
trabalho, na medida em que consolidam a transferéncia de riscos, custos e responsabilidades
para o trabalhador, a0 mesmo tempo que eliminam protec¢des, direitos e garantias.

A condi¢do do trabalhador just-in-time (na hora certa) é estar disponivel de forma
imediata para prestacdo de servicos, porém, é remunerado unicamente pelo que produz. Vale
destacar que, de acordo com Slee (2017), a transformacéo do trabalhador em trabalhador just-
in-time também esté relacionada ao poder de monopolizacdo que as empresas que adotam o
modelo de uberizagdo vém tendo.

Neste sentido, torna-se possivel, de forma racionalizada e fértil, converter uma
multiddo de pessoas em trabalhadores informais que estdo disponiveis ao trabalho, mas sé séo
utilizados em determinadas demandas pelas proprias empresas, ap6s essa eficacidade sdo
dispensados.

Conforme aponta Bergvall-Kareborn e Howcroft (2014), ser just-in-time é adoecer de
ansiedade e burnout, como ja mostram estudos sobre os trabalhadores da plataforma Amazon
Mechanical Turk, que chegam a passar 24 horas do dia conectados esperando uma tarefa que
pode vir do outro lado do globo. Em tempos de crise econdmica, pandemia e aumento da
concorréncia, potencializa-se a precariedade do ser just-in-time.

Em outros estudos, sobretudo, no campo da ergologia do trabalho e das clinicas da
atividade, Bianco e Holz (2014) nos alertam, nas relacdes e dialogos possiveis entre trabalho e
salde, que os corpos que trabalham tém ciclos e cadéncias profundamente distintas das
exigidas pela producdo, sugerindo que adaptacdo inconteste e sem contrapesos aos ritmos do
trabalho contemporaneo se configura em grave ameaca a saude do trabalhador.

O impacto dessas medidas na gestdo do tempo e da vida do trabalhador é solenemente
desconsiderado, visto que ignoram béasicas necessidades de protecdo do tempo do trabalhador,
forcando-o a se ajustar, de forma unilateral e sem contrapartida, as jornadas definidas pelo
empregador. De forma clara, tais mudancas visam, sobremaneira, ampliar as possibilidades de
contratacdo de méo de obra, segundo as transformacoes e exigéncias do capital.

Outro elemento nessas transformacdes esta no impacto sobre a remuneragdo. Os
contratos precarizados ensejam maior diversificagdo de formas de pagamento, normalmente
acompanhando o fatiamento da relacdo do trabalhador com a empreitada. Deste modo, abre-se
caminho para, mediante as novas formas de contratos, o rebaixamento de remuneracéo,

através de “pagamentos por produtividade”, gorjetas “institucionalizadas”, pagamento em
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espécie, ampliacdo da centralidade das participacdes por lucros ou resultados, abonos e
gratificacOes, livre negociagéo de salarios.

A ldgica do barateamento dos custos do trabalho nédo alcanca o pagamento final pelo
mesmo, tendo em conta que a acumulacdo do capital, sendo um fim em si mesma, afasta a
democratizagdo dos supostos ganhos auferidos por essas reformas. Além dos impactos
concretos de pauperizagdo da vida material, o lugar simbolico do valor do trabalho no tecido
social degrada-se. Outro desdobramento alarmante refere-se as alteragdes sobre normas e
regras de seguranga.

Essas transformacGes evidenciam uma das faces mais cruéis e transparentes da logica
das transformagbes na organizagdo do trabalho: a da acumulagdo pura e simples. Como
constata-se nas andlises sobre as transformac6es contemporaneas do trabalho, as reformas e
adaptacdes recaem, ao fundo e fundamentalmente, sobre o trabalhador assalariado. Em
relacdo a esse conjunto de mudancas que afetam normas e regras de seguranca, o carater
dessas alteragbes assume, indisfarcadamente, sua verve mais perversa e impiedosa.
Relativizar padrées e normas de seguranca, a despeito da ocorréncia de Obitos, acidentes,
mutilacdes e diversos tipos de invalidez que os fazeres laborais podem acarretar, escancaram
crueldade inegavel.

A flexibilizacdo de normas-padréo de seguranca para diferentes categorias e condi¢des
especificas de trabalho, este conjunto de alteracdes alcanca também, e ultrapassa, limites que,
em nossa opinido, podem ser considerados morais.

Essas desregulamentagdes sobre normas de seguranca implicam em consequéncias
para a seguranca de trabalhadoras gestantes e lactantes. Tais alteragbes autorizam
trabalhadoras gravidas e/ou amamentando a se submeterem a condi¢des conceituadas como de
insalubridade. Um cenario de franco desagravo tanto a protecdo e ao desenvolvimento da
vida, quanto a dignidade e civilidade de uma sociedade.

A Lei n° 13.467/2017 (Brasil, 2017) impacta direta e particularmente as questfes
relativas ao acesso a justica do trabalho, assim como possui raizes e encontrou fertilidade para
se efetivar no ambito das discussdes juridico-legais.

Autores como Reis e Coutinho (2017) e Melo Filho e Acioli (2017) apontam ainda
que a reforma trabalhista tem como alvo central o desmonte da propria justica do trabalho,
como histérico colchdo de suporte contra as assimetrias entre capital e trabalho.
Historicamente, a justica do trabalho brasileira se configura como resultado de lutas e

resisténcias, conforme aponta Machado (2015). A consolidagdo de um aparato legal
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estruturado, somado a jurisprudéncia pacificada ante as forcas transformadoras das relaces
de trabalho, mostra-se, em especial no Brasil, de relevancia impar.

A natureza das relacGes de trabalho brasileiras, fortemente marcadas por recente
passado escravocrata, aliadas ao cenario contemporaneo de implantacdo dessas reformas de
carater liberalistas ao extremo e a pauperizacdo planificada de parte significativa dos
trabalhadores brasileiros, impdem a justica do trabalho desafios herculeos. Entre as medidas
aprovadas, destacam-se aquelas que dificultam o acesso do trabalhador a justica do trabalho.
Quebra do principio da gratuidade, ampliacdo dos mecanismos privados de conciliacdo e
eficacia liberatoria dos acordos estdo entre os exemplos de mudancas sustentadas pela retorica
de ampliar a celeridade das decisdes judiciais.

Diante desta realidade, parece que flexibilizar é a palavra de ordem para que se
pudesse enquadrar 0s paises nas atuais exigéncias do mundo contemporaneo globalizado.
Flexibilizar, entdo, seria adotar medidas capazes de adaptar, afrouxar ou eliminar os direitos
trabalhistas de acordo com a realidade econdmica e produtiva.

2.3 Estudos Recentes

O levantamento bibliografico das pesquisas sobre Reforma Trabalhista no Brasil foi
realizado com base no portal de Periddicos CAPES / MEC no periodo 2017 a 2020,
utilizando-se o descritor: “Reforma Trabalhista”. Foi possivel identificar uma maior
publicacdo a partir do ano de 2018, quando foram realizadas 76 publicacbes de registros
cientificos — Mestrado e Doutorado, porém como critério adotou-se os que tinham o tema
reforma trabalhista incluido no titulo, e entdo para analise foram selecionadas 18 publicaces.
O ano de 2017 ganha destaque pela lei ter sido sancionada em 13 de julho de 2017, porém so
entrou em vigor em 11 de novembro de 2017. Observando a area de concentracdo dos
estudos, em sua grande maioria, 90% eram especificos do Direito, as demais 5% Sociologia e
5% de outras Ciéncias Sociais, por serem areas que estudam os fendbmenos da reforma
trabalhista em paralelo aos direitos dos trabalhadores e as alteracbes provocadas nas
organizag0es de trabalho.

Analisando os diferentes estudos sobre a reforma trabalhista, percebe-se um
movimento no sentido de ajustar as regras que regem as relagdes de trabalho as tendéncias do
capitalismo contemporaneo, marcado pelos fenbmenos da globalizacdo, da reestruturacao

produtiva e da hegemonia do neoliberalismo.
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Estudos recentes sobre a reforma trabalhista

Autores
Ano de publicagédo

Obijetivo do estudo

Milios e Sotiropoulos (2010)

Buscou compreender a dominancia da financa e do rentismo sobre o
capitalismo atual que é favoravel a valorizagdo como um todo, a
imposicédo de estratégias agressivas de exploracao do trabalho.

Vitor Filgueiras, Uallace Lima e
llan Fonseca (2019)

O objetivo deste texto foi analisar os impactos juridicos, econdmicos e
sociais da(s) reforma(s) trabalhista(s) em alguns paises nas Ultimas
décadas, comparando-0s com 0 caso brasileiro apés a implementacéo da
Lei 13.467, em vigor desde novembro de 2017.

Jose Dari Krein, Andréia
Galvéo, Barbara Castro e
Marilane Teixeira (2019)

O artigo se prop6s a identificar os impactos iniciais da reforma
trabalhista sobre o sindicalismo em um contexto desfavoravel aos
trabalhadores e a acdo coletiva, dado o crescimento da precariedade e da
informalidade no mercado de trabalho.

Roberto Véras, Méario Ladosky
e Mauricio Rombaldi (2019)

O objetivo deste artigo é analisar os efeitos da Reforma no Nordeste,
pouco mais de um ano apds a sua entrada em vigor. Em especial, busca-
se observar em que medida esse padrdo de regulagdo tem agravado
desigualdades sociais.

Graca Druck, Renata Dutra e
Selma de Jesus (2019)

O objetivo foi discutir os principais elementos da esséncia da
contrarreforma trabalhista no Brasil, situando-a na atual conjuntura da
realidade brasileira, no contexto do capitalismo globalizado e flexivel,
sob a hegemonia neoliberal.

Christian Azais e Adalberto
Cardoso (2019)

Modernizacdo das relagdes de trabalho, geracdo de empregos (e combate
ao desemprego), crescimento econdmico, melhoria da renda dos
trabalhadores e das condi¢des de trabalho. Mas a promessa de seguranca
socioecondmica vem acompanhada de formas de regulagdo que geram,
na verdade, inseguranga no emprego, na renda e nos direitos trabalhistas.
O estudo procurou avaliar algumas dimensdes dessa inseguranca,
comparando o0s dois paises em torno da nogdo de “precariedade”.

Maria Aparecida Bridi e Jacob
Lima (2019)

Analisa as mudangas no trabalho decorrentes das novas tecnologias
informacionais e as ocupagdes oriundas de sua utilizacdo. Entre as
ocupagOes analisadas encontram-se os desenvolvedores de software, 0s
montadores de hardware nas fabricas de equipamentos informaticos, os
atendentes de callcenter em servigos terceirizados, como também o
trabalho em plataformas digitais.

José Ricardo Ramalho, Rodrigo
Pereira dos Santos e Iram
Jacome Rodrigues (2019)

A proposta do texto € relacionar as alteragdes recentes na legislacao
brasileira do trabalho (principalmente a partir da reforma trabalhista
aprovada pelo Congresso Nacional, em 2017) com os interesses das
empresas multinacionais instaladas no pais, tomando como exemplo a
inddstria automotiva.

Fonte: Elaborado pelo Autor.

Considerando os estudos recentes apresentados, pode observar que o0 campo de
pesquisa sobre as relagdes entre o trabalho, reforma trabalhista, precarizagdo e satide mental
vem apresentando um interesse crescente, o que demonstra que as pressdes do sistema
econdémico neoliberal sobre o mundo do trabalho tém avancado sobre a salde dos

trabalhadores, provocando sofrimento, adoecimento e até mesmo a morte. Portanto, o
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movimento de vulnerabilizacdo do trabalhador e dos coletivos de profissionais, e por
consequéncia, o adoecimento fisico e as alteracbes mentais e psicossociais, vem aumentando
gradativamente.

Em atencdo a esse quadro, Bendassolli e Soboll (2011) descreveram o esforco no
estabelecimento das clinicas do trabalho no intercambio estabelecido na Europa entre Francga
e Bélgica, desde os estudos em psicopatologia do trabalho, psicodindmica do trabalho e
clinica da atividade. Essas praticas clinicas surgem para dar conta de uma escuta as vivéncias
de trabalho em diferentes contextos culturais e organizacionais. Para essas clinicas o interesse
estd no estudo das relacBes e interacdo entre as condi¢Bes sociais proprias aos diferentes
contextos de trabalho e o sofrimento que produziram.
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3 Psicodinamica do Trabalho

A psicodindmica do trabalho tem suas raizes histdricas estabelecidas no século XX,
apresenta-se como ciéncia em desenvolvimento e acompanha a evolucéo histérico-social das
relaces de trabalho. Ao privilegiar as relacdes entre trabalhador e organizacdo do trabalho,
desvenda as vivéncias de prazer e sofrimento experimentadas nas situacdes de trabalho,
mantendo sua atencdo na forma de operacdo da subjetividade para a transformacgdo da
realidade de trabalho, das dificuldades estabelecidas entre 0 que esta prescrito e a realidade
como ela é (incidentes, anomalias de processo, acidentes, falhas de fornecimento e recursos).
Desta forma, o sujeito parte de uma experiéncia diaria com o fracasso e dispde de toda a sua
subjetividade para superacdo deste, mobilizando sua inteligéncia em busca das formas de
superacdo do hiato entre o trabalho prescrito e o trabalho real. O sujeito experimenta o
fracasso com os recursos que dispBe, alicercado na sua historicidade (vivéncias psiquicas,
cognitivas e emocionais), e a depender das condicdes estabelecidas pela organizagdo do
trabalho, vivencia o sofrimento ou prazer quando realiza o trabalho, transformando-se através
das suas acOes e sendo reconhecido por essa experiéncia.

As principais bases da psicodindmica do trabalho (PDT) estdo estabelecidas na
ergonomia franco-belga, na Psicanalise e na teoria social (Sociologia do Trabalho, Sociologia
Politica e Psicologia do Trabalho na Franca). A referéncia maior para a psicodinamica do
trabalho € o seu fundador, Christophe Dejous, que por mais de duas décadas esteve a frente do
Laboratoire de Psychologie du Travail et de I’Action Conservatoire National des Arts et
Métiers (CNAM), na Franca (Macédo, 2015, Bendassolli, & Soboll, 2011; Sznelwar, Uchida,
& Lancman, 2012).

A PDT pode ser definida como:

Uma disciplina clinica que se apoia na descricdo e no conhecimento das relagdes entre

trabalho e salde mental; € uma disciplina tedrica que se esforca para inscrever 0s

resultados da investigacdo clinica da relagdo com o trabalho numa teoria do sujeito

que engloba, ao mesmo tempo, a psicanalise e a teoria social (Dejours, 2004, p. 28).

Para a psicodinamica do trabalho uma relacdo justa entre o trabalhador e a
organizacéo seria aquela onde o sujeito encontra um ambiente acolhedor, clareza nas regras e
procedimentos, liberdade de criacdo e espaco de fala preservados e a orientacdo de uma
lideranca colaborativa e apoiadora. Estabelecida essa relagdo, o sofrimento existird somente
na medida em que levar o sujeito a oferecer o melhor de si, contribuindo e cooperando para o

espaco social que o cerca (Dejours & Bégue, 2010).
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A psicodindmica do trabalho propde uma nova referéncia em relacdo as demais
ciéncias do trabalho quando propde a criacdo de espacos de discussédo coletiva, possibilitando
aos trabalhadores a livre expressdo de suas percepcOes e sentimentos, por vezes
contraditérios, do contexto do trabalho. Portanto, seu olhar clinico estd embasado no processo
de elaboragéo/construcdo da subjetividade pelos trabalhadores nos diferentes contextos de
trabalho, onde o psiquico e o social estdo interrelacionados (Macédo, 2010; Bueno & Macédo,
2012).

Faz-se importante apresentar resumidamente a construcdo dessa abordagem, que
partiu da psicopatologia do trabalho e se desenvolveu até se constituir como uma abordagem
especifica.

3.1 O Trabalho para a Psicodinamica do Trabalho

Trabalhar significa se defrontar com prescricbes, procedimentos, materiais ou
instrumentos a serem manipulados; significa se defrontar com pessoas para acolher ou cuidar,
porém trabalhar pressupde também colaborar com uma hierarquia organizacional e com
colegas (genet & dejours, 2011, p. 62). Para que o trabalho ocorra é necessaria uma relacédo
social que envolve o confronto entre subjetividade, o coletivo de trabalho e organizagdo do
trabalho.

Para a psicodinamica do trabalho, o trabalhar é colocar-se a prova diante da realidade
tal qual ela se apresenta no trabalho ordinario, tendo como contraponto as prescricdes,
procedimentos, materiais ou instrumentos a serem manipulados, bem como o defrontar-se
com pessoas no convivio social, pressupondo colaborar com uma hierarquia organizacional e
com colegas. Portanto, a subjetividade é posta a prova tanto para a organizacao do trabalho

guanto na conducdo das relagcdes no coletivo de trabalho (Genet & Dejours, 2011).

O trabalho é o que implica de uma perspectiva humana, o fato de trabalhar: os gestos,

o saber-fazer, o engajamento do corpo, a mobilizacdo da inteligéncia, a capacidade de

refletir, de interpretar e de reagir as diferentes situagdes, é poder de sentir, de pensar e

de inventar. O trabalhar € um modo especifico de engajamento da personalidade para

enfrentar uma tarefa definida (Dejours, 2012, p. 24).

Segundo Dejours (2004), existem situacdes de trabalho em que as normas e regras tém
a finalidade de oferecer uma organizagdo minima a estrutura da organizagdo, assim como em
outras situacOes de trabalho em que, visando evitar os acidentes e incidentes, novas
regulamentacbes sdo elaboradas criando uma complexidade de procedimentos que

contrapGem a qualquer finalidade produtiva.
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A elaboragdo da organizagdo do trabalho real implica, assim, o afastamento das

prescri¢des para dar inicio a atividade de “interpretacdo”. A organizagdo do trabalho

real aparece, de fato, como compromisso. Na medida em que ha a necessidade de um

trabalho de interpretacdo, ha também a multiplicidade de interpretacGes possiveis e,

por conseguinte, conflito entre as diferentes interpretacdes dos agentes. Construir um

compromisso passa de facto por um jogo social. A organizacgao real do trabalho € um

produto das relagdes sociais (Dejours, 2004, p. 64).

A Psicodinamica do Trabalho recoloca de forma ampliada a existéncia de um hiato,
identificado pela ergonomia em um primeiro momento, entre o trabalho prescrito (aquele que
é orientado através das politicas, regras, normas e procedimentos) e a atividade como ela é
realizada, jA& que a subjetividade é posta a prova diante das possibilidades de
“constrangimento/ autonomia” provocados pelos jogos de poder. O sujeito ¢ levado ao
fracasso em obediéncia as prescrigdes frente ao real. “O real resiste provocando no sujeito a
manifestacdo de um sentimento de impoténcia, ou de irritacdo, de raiva ou ainda de decepc¢éo
ou de desamparo” (Dejours, 2012, p. 25).

Estabelecida a irredutibilidade do trabalho real ao prescrito, e que a construgdo de uma
organizacao real do trabalho € um produto das relac6es sociais, a defini¢do de trabalho para a
PDT passa pelo que seja essencialmente humano, sendo definido como “a atividade

manifestada por homens e mulheres para realizar o que ainda ndo estd prescrito pela

organizagao do trabalho” (Dejours, 2004, p. 65).

O trabalho é o termo que conceitua a ligacédo entre subjetividade, a politica e a cultura.

O trabalho deriva fundamentalmente da criatividade, da inventividade, do achado, da

descoberta. O trabalho seria precisamente o que nao é tradicional, mas o processo de

criagdo (Ferreira, Macédo, & Martins, 2015, p. 35).

O trabalho, em Gltima instancia, € a criacdo do novo, inédito, uma busca do sujeito por
ajustar a organizacdo prescrita do trabalho exigindo disponibilidade de iniciativa, de
inventividade, de criatividade e formas de inteligéncia especificas, a engenhosidade, o que
para Dejours (2012), é denominado por inteligéncia operaria ou inteligéncia da pratica. O
trabalho vivo é o trabalho que desafia o real, real de uma surpresa desagradavel, inédita e,
portanto, desconhecida. O trabalho real € aquilo que ndo pode ser apreendido como uma coisa
ou um objeto separado daquele que o realiza (Gernet & Dejours, 2011).

O aprofundamento do conceito de trabalho para a PDT carrega em si implicac6es
dednticas, que impulsionam estas “atividades manifestadas por homens e mulheres”, de forma

a criar sentidos nas relagdes do sujeito com o mundo (Dejours, 2004).



36

O sujeito, no trabalho cotidiano, visa uma colaboracdo com a hierarquia
organizacional e com os colegas, o que envolve, desde o primeiro momento, um
enfrentamento da realidade tal qual ela se apresenta. O convivio social, as prescricoes,
procedimentos, materiais ou instrumentos a serem manipulados compdem esta realidade,
lugar a ser decifrado e confrontado (Gernet & Dejours, 2011). Essa visdo é compartilhada por
Molinier (2013), que descreve a relacdo do sujeito ao deparar-se com o real do trabalho a
partir da percepcdo de uma resisténcia aos procedimentos, ao conhecimento, ou mesmo, ao
modo de fazer (savoir-faire) que o sujeito possui. O dominio da atividade, 0 modo operatorio
do sujeito ndo demonstra efeito préatico, colocando o sujeito, diante do inesperado, diante do
real.

Para a PDT o sujeito é um ser responsavel pelos seus atos sendo capaz de pensar e
interpretar os sentidos de cada situacdo em que se encontra, utilizando-se de sua inteligéncia

para melhor compreenséo.

3.2 Subjetividade, inteligéncia e trabalho

Para a PDT, no trabalho o sujeito mobiliza toda a sua subjetividade para o
enfrentamento do real do trabalho, de forma que o real se faz conhecer por um efeito de algo
desagradavel e, portanto, proprio ao campo dos afetos. “E nessa relagio primordial de
sofrimento no trabalho que o corpo realiza a um s6 tempo a experiéncia do mundo e de si
memo” (Dejours, 2012, p. 25). O sofrimento ndo € aceito passivamente pelo sujeito, sendo ao
mesmo tempo efeito de um enfrentamento do que resiste no real, ele o € principio de
mobilizacdo subjetiva rumo ao mundo, traduzido pela inteligéncia em prol de uma
transformacdo do mundo, denominada inteligéncia operaria ou inteligéncia pratica por
Dejours (2004).

O trabalho revela que é justamente no corpo que reside a inteligéncia do mundo e é em

Seu corpo que o sujeito investe no mundo para torna-lo seu, para habita-lo. A formacao

desta inteligéncia passa pela relagdo prolongada e obstinada do corpo com a tarefa.

Passa por uma série de procedimentos sutis de familiarizagdo com a matéria, com as

ferramentas e com os objetos técnicos (Dejours, 2012, p. 27).

Esse processo ira fazer com que a inteligéncia do sujeito apreendida através do seu
corpo se amplie, fazendo com que ele adquira novas habilidades, desenvolvendo novas
relacbes, ampliando a sua forma de atuacdo, sua sensibilidade e subjetividade. Um

movimento continuo que podera realiza-lo no trabalho (Dejours, 2012).
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Para Dejours (1999) as transgressdes representam uma forma de operacdo da
“inteligéncia operaria” e podem assumir um carater muito grave, quando envolvem riscos
sérios de comprometer a vida, porém seria impossivel admitir o exercicio das tarefas de forma
a nao incorrer em trapacas para sua execucdo. Dessa forma, ele descreveu quatro tipos
possiveis de infracBes: a) inevitavel: sdo as situacdes de trabalho que sem a trapaca o agente
ndo consegue realizar a tarefa; b) a contragosto: infragdo feita conscientemente pela pessoa,
mas a contragosto e para 0s outros; ¢) de ma-fé: aquela com o objetivo de enganar alguém; d)
infracdo para si mesmo: que é praticada sem a intencdo de prejudicar, por desejo, prazer ou

pelas convicgdes de quem a faz.

O prazer eventualmente obtido das transgressbes e das infragcdes normalmente nédo

depende somente do sujeito, mas também — e muito — da interpretacdo que 0s outros

facam dessas transgressfes e infracGes. Para que se possa julgar equitativamente a

natureza de uma infracdo, é preciso que o quebra-galho, arranjo ou ajuste seja visivel.

Outra condicado é que os que julgam compreendam o préprio sentido desse ajuste. SO é

possivel compreender o sentido de um quebra-galho ou ajuste quando se tem o

conhecimento do real do trabalho, conhecido sob a forma de resisténcias, fracassos,

obstéaculos (Machado, 2016, p. 98).

Nas definicdes de Trabalho e visibilidade, Dejours (2012) abordara a transgressao sob
0 ponto de vista do agravamento de certas caracteristicas do trabalho dentro do contexto
préprio a invisibilidade do trabalho — o que o trabalho tem de essencial pertence a
subjetividade, ou seja, ao mundo invisivel. O trabalho efetivo ndo poderia ser avaliado e
compreenderia a infracdo das recomendacdes, procedimentos, normas etc., podendo colocar
em risco a execucdo das tarefas que envolvem a seguranca das pessoas, instalacGes e riscos
ambientais.

A criatividade, a cooperacdo e a confianca sdo dimensdes imprescindiveis para a
organizacéo real do trabalho, o ajustamento do prescrito ou do desconhecido nas situacfes de
trabalho implica em um acionamento destas dimensdes individual e coletivamente
estabelecidas (Dejours, 2004).

A cooperagcdo do ponto de vista da PDT implicaria na superacdo coletiva das
contradicGes préprias a organizacdo do trabalho; ou seja, entre o trabalho prescrito e o real a
cooperacéo ficaria a cargo da liberdade individual e de uma vontade coletiva. A cooperagéo &
fundamental a eficiéncia do trabalho e & economia das relacbes de sofrimento e prazer no
trabalho (Dejours, 2004).

Para Dejours (2012), o acordo obtido por consenso ou por arbitragem € possivel se

houver uma discusséo efetiva, que garanta a livre circulacdo de argumentos referenciados
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tecnicamente e moralmente garantidos, por conseguinte, no mundo objetivo e no mundo das
relagbes sociais. Assim, quando a cooperacdo de fato ocorre, sinaliza transparéncia das
comunicacdes das ordens, a oficialidade do comando na coordenacao das atividades, a correta
localizagao da resolugdo de conflitos e o respeito a hierarquia. “O trabalho, ao reunir os iguais
em uma convivéncia diaria e com um objetivo comum, desempenha uma funcéo integradora e
reguladora das relagbes humanas entre os homens, propiciando seu desenvolvimento”
(Ferreira, Macédo, & Martins, 2015, p. 33).

Para Dejours (2012) a confianca é condi¢cdo sine qua non da cooperacdo, ja que a
vontade livre para integrar um coletivo de trabalho dependera diretamente da confianca que
cada membro do coletivo terd. O campo deontoldgico compreendido pela forma com que a
construcdo de qualquer acordo, construcdo de normas ou regras que possam operar na
maneira com que se executam as tarefas, somente atingira seus objetivos se a confianca
circular no coletivo de trabalho.

A confianga falta com frequéncia e, quando existe, permanece fragil. Em um universo
de trabalho em que a simples ideia de confianca provoca riso, se ndo ironia, reafirmar que a
confianca € uma dimenséo irredutivel do trabalho, da qualidade, da seguranca e da seguridade

pode parecer mais um sonho utopico (Dejours, 2004, p. 68).
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4 Os Eixos de Andlise da PDT

Com base nos estudos da Psicodindmica do Trabalho houve a construgéo de categorias
da PDT com o objetivo de compreender as vivéncias ambiguas entre prazer e sofrimento,
salde e doenga. Sdo propostas duas categorias a seguir para estudar a relacdo organizacéo do
trabalho e trabalhador de acordo com os estudos realizados por Dejours, Abdouchelli e Jayet
(1994), sendo a composigdo destas formada por suas grandes categorias. A primeira diz
respeito a organizacdo do contexto do trabalho, condicdes de trabalho e relacdes de trabalho.
A segunda grande categoria denota a Mobilizacdo subjetiva do trabalhador; que é composta
de: vivéncias de prazer e sofrimento; estratégias defensivas.

Nesse sentido, o objetivo da PDT é analisar a organizacao do trabalho, as vivéncias de
prazer e sofrimento dos trabalhadores frente ao real do trabalho, as estratégias individuais e
coletivas utilizadas por eles para o enfrentamento do sofrimento, e dos sentidos e significados
implicitos na relagdo individuo-trabalho (Hernandes & Macédo, 2008).

A prética em psicodindmica do trabalho busca de forma contundente a reapropriacdo
do ato de trabalhar por parte do sujeito, restabelecendo suas possibilidades de acéo e interacdo
no seu meio de trabalho. Essa préatica é estabelecida gracas a uma metodologia que articula a
sobredeterminacdo de alguns fatores que incluem, tanto a determinacdo das forcas
psicoldgicas sobre o determinismo bioldgico, como também as forgas das imposicdes externas
provenientes da organizacdo do trabalho (Sznelwar et al., 2012). Nas sessdes seguintes tratar-

se-a sobre os eixos de anélise da psicodinamica do trabalho conforme Tabela 3:

Tabela 3
Eixos de analise da Psicodinamica do trabalho

Eixos Analise indicadores Caracteristicas

Engloba aspectos que constituem a estrutura fisica de uma
organizacao.

1.1 Condicdes de trabalno | ® Ambiente fisico (temperatura, pressdo, barulho, vibragao,
irradiacdo, altitude, iluminac&o);

= Ambiente quimico (produtos manipulados, vapores e gases

1. Organizagio do toIX|c,os., poelras,_ftimagas);. _ , . .

Trabalho = Biol6gico (condicBes de higiene - virus, bactérias, parasitas,
fungos);

» Ergondmico (caracteristicas antropométricas do posto de
trabalho - esforcos fisicos intensos, levantamento e
transporte manual de peso, posturas inadequadas, monotonia
e repetitividade);

= Mecanico/acidente (arranjo fisico; maquinas, ferramentas e
equipamentos, seguranca) (Dejours, 1992, p. 25).
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1.2 Relagdes sociais de
trabalho

Todos os lagcos humanos criados pela organizacéo do trabalho:
relacbes com a hierarquia, com as chefias, com a supervisao,
com os outros trabalhadores (Dejours, 1992). Inclui também
as relacdes externas - clientes, fornecedores e fiscais (Pires &
Macédo, 2011).

2.1 Vivéncias de

Vivéncias dos trabalhadores advindas, principalmente, do
poder de agirem e de se administrarem livremente e também a
partir do reconhecimento no trabalho (Dejours, 1997).

prazer
Mobilizacdo do trabalhador para transformar o seu sofrimento
2. Mobilizacéo 21.1 Liberdade e visando beneficiar sua identidade, aumentar sua resisténcia
subjetiva Autonomia frente ao risco de desestabilizacdo psiquica e social (Dejours,

1993).

2.1.2 Reconhecimento

Reconhecimento “Forma especifica de retribuicdo moral
simbdlica dada ao ego, como compensacdo por sua
contribuicdo a eficacia da organizacdo do trabalho, isto é, o
engajamento de sua subjetividade ¢ intelig€ncia” (Dejours,
2005, p. 56).

2.2 Vivéncias de
sofrimento

Vivéncias dos trabalhadores provenientes, essencialmente, da
falta de liberdade, autonomia e reconhecimento no trabalho
(Dejours, 1997).

2.2.1 Falta de
reconhecimento

A falta de reconhecimento institucional, dos supervisores e
entre os pares, além dos usuérios e da familia, causa impacto
no sentido que o trabalhador atribui ao seu trabalho (Dejours,
1997).

2.2.1 Sobrecarga

Sobrecarga fisica ou psiquica, relacionada a carga psiquica do
trabalho, pode causar impacto na satde fisica ou psiquica do
trabalhador (Dejours, 1997).

2.3 Estratégias de defesa
do sofrimento no trabalho

2.3.1 - Individuais: modo de agir individual para minimizar as
pressdes, fontes de sofrimento (Dejours, 2012).

2.3.2 - Coletivas: recursos construidos pelo coletivo de
trabalho para modificar, transformar e, em geral, eufemizar a
percepcdo em relacdo a realidade que os fazem sofrer. De
vitimas passivas, 0s trabalhadores se colocam na posicdo de
agentes ativos frente aos desafios, as atitudes provocadoras ou
para minimizacdo as pressdes patogénicas. Relnem o0s
esforcos de todos para a protecdo dos efeitos
desestabilizadores, para cada um, do confronto com o real que
¢, em uma primeira abordagem, a mesma para todos os
membros do coletivo de trabalho (Dejours et al., 1994;
Dejours, 2012).

Fonte: adaptado de Mesquita (2018)

4.1 A Organizagéo do Trabalho

Para a administracdo, segundo estudo realizado por Mesquita (2018), a organizagéo

estaria amparada sob dois significados distintos. O primeiro significado esta vinculado a um

compromisso sistematico de um grupo de pessoas com um objetivo em comum guiados por
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um senso de proposito. Para alcangar esse objetivo tornam-se necessarios recursos materiais
(espaco fisico, instalacBes e ferramentas) e imateriais (tempo, informacéo, conhecimento etc.),
recursos financeiros e os da forca de trabalho. O segundo significado esté vinculado a ideia de
organizacdo propriamente dita, sendo que esta determinaria atividades, responsabilidades e
processos operacionais que envolvam as pessoas na administragdo dos recursos. A autora
destaca a importancia da lideranca, da gestdo e do bom uso da comunicacédo para o alcance do
alto empenho dos trabalhadores envolvidos bem como na tomada de decisdo para implantar,

monitorar e mudar processos buscando os objetivos estabelecidos.

A razdo de existir de uma organizacao, seja ela publica ou privada, é oferecer para o
cliente ou consumidor bens tangiveis (como automdvel) ou intangiveis (como é o caso
da prestacdo de servicos de saude, educacgdo, seguranca e outros). Para tanto, quando
se constitui uma organizacao é essencial para seu funcionamento a estrutura fisica, os
recursos materiais, financeiros, tecnoldgicos e o trabalho vivo, representado pelos
trabalhadores. Portanto, ao organizar o processo produtivo de um bem ou servico, 0S
responsaveis precisam organizar o trabalho maquinal e o trabalho vivo. Dificilmente

se produz algo sem trabalho (Mesquita, 2018, p. 40).

A psicodindmica do trabalho, por sua vez, de forma distinta da administracdo, ao
adotar a organizagdo do trabalho, propde o seu entendimento sob a 6tica do sujeito. Sera no
enfrentamento da organizacdo do trabalho que o sujeito terd suas vivéncias de prazer-
sofrimento diante da realidade do trabalho. Desde o principio das pesquisas das relacfes
salde-trabalho, Dejours (2014, p. 46-47) acrescenta uma visdo critica sobre os modelos
causalistas e solipsistas adotados até entdo pelos pesquisadores desta tematica, em que o
ambiente de trabalho e o trabalho eram vistos “como o0s responsaveis pelas desordens
causadas a saude do homem e a integridade fisiologica do organismo”, entendendo 0 Sujeito
no trabalho como um ser isolado, desvinculado de uma historicidade e sem relagdo com um
coletivo de trabalho.

Por conseguinte, a abordagem da psicodindmica do trabalho apresenta uma viséo
critica a mecanicista, ou seja, o trabalho tem uma funcdo desencadeante ou reveladora do
sujeito compreendido por toda a sua historicidade, e, portanto, de suas dificuldades
preexistentes, portanto o trabalho ndo € neutro. Se o trabalho é patdgeno ou ndo ao
trabalhador, dependerd de uma dinamica em que interagem diferentes fatores relacionados
tanto & organizagdo do trabalho quanto as caracteristicas proprias a personalidade do
trabalhador. Outro aspecto relevante ao considerarmos a concepg¢do dos impactos do trabalho

em PDT ¢ que ela se debruca sobre os impactos da organizacao do trabalho que perpassam o
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conjunto dos trabalhadores, compreendendo que o sujeito no trabalho ndo esta separado dos

demais, sua atuacdo é conjunta.

Numa abordagem renovadora, o trabalho ndo deveria mais ser reduzido somente as
pressoes fisicas, quimicas, biolégicas ou mesmo psicossensoriais e cognitivas do posto
de trabalho que se reunem sob a denominagdo de “condi¢des de trabalho” [grifo do
autor] . . . € necessario, além disso, considerar no trabalho a dimenséo organizacional,
isto é, a divisdo das tarefas e as relacBes de producdo. Em outras palavras, para
penetrar no campo da relacdo trabalho-salde mental sera necessario considerar, antes
de tudo, dentro do trabalho, aquilo que especifica como “relagdo social” e ai tentar

articular um modelo de funcionamento psiquico (Dejours, 2014, p. 47).

De forma esclarecedora, Heloani e Lancman (2004) enfatizam que a organizacao do
trabalho se constitui como relacdo social, onde se tém de um lado o que foi prescrito e
estabelecido como objetivo (procedimentos, maneira de organizar o trabalho, método), e de
outro as dificuldades reais para a realizacdo do trabalho e as relagdes entre os trabalhadores

que dela decorrem.

Ao mudarmos um destes aspectos o sistema inteiro se modifica... A agdo para a

Psicodinamica do Trabalho € ligada a ideia de que a organizacdo do trabalho, muitas

vezes, ndo leva em conta a racionalidade subjetiva ou violenta essa racionalidade

(Heloani, 2004, p. 85-86).

Considerando-se a abordagem da relacdo Homem-Trabalho, a divisdo do trabalho e a
reparticdo das tarefas entre os trabalhadores esta a cargo da vontade de um outro que busca
exercer o0 controle e explorar a forca de trabalho. Estabelece-se uma relagdo de dominio do
livre arbitrio do trabalhador intermediada por um perito técnico e pelas manobras
estabelecidas por modelos de gestdo. Instaura-se uma contradi¢do entre o desejo de trabalhar e
a vontade do empregador, regulando a carga psiquica do trabalho em termos de qualidade e

quantidade (Dejours, 2014).

4.1.1 As Condicdes de Trabalho

As condicOes de trabalho estabelecem-se antes mesmo das definicbes de como o
trabalho se organizard, entendendo-se por condi¢cdes de trabalho os ambientes fisicos
(temperatura, pressdo, barulho, vibracdo, irradiacdo, altitude), mecénicos (condi¢cbes de
higiene, seguranca e caracteristicas antropométricas do posto de trabalho), quimicos (produtos
manipulados, vapores e gases toxicos, poeiras, fumacas, entre outras) e bioldgicos (virus,
fungos, bactérias, parasitas) do ambiente de trabalho. A organizacdo do trabalho se coloca em
contraste as condicdes do trabalho (Dejours, 2014; Dejours, & Abdoucheli, 2014).
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Meios materiais insuficientes e ambiente fisico inadequado podem facilitar zonas de
atrito, gerar medo e inseguranca. Assim, uma andlise eficaz da relagdo do homem-trabalho
deve também considerar as condicGes de trabalho (Mesquita, 2018). Pois, segundo Dejours et
al. (1994), mas condicGes de trabalho podem ocasionar desgaste, envelhecimento e doencas
somaticas. Nesse sentido, acredita-se que uma analise eficaz da relacdo homem-trabalho deve
também considerar as condic¢des de trabalho.

Segundo Dejours (1999, 2012) muitas situacdes de constrangimento e sofrimento sdo
criadas em funcdo da forma com que o trabalho é organizado e as relacdes se estabelecem
naquele ambiente, afetando diretamente o desempenho das atividades. O trabalhador
submetido a uma forma de organizagcdo enrijecida e precarizada respondera de forma
automatica e ausente, pois percebe a impossibilidade de fazer uso de sua criatividade e
habilidades.

No Brasil foram criadas disposi¢des complementares ao capitulo VV da Consolidagédo
das Leis Trabalhistas (CLT), denominadas Normas Regulamentadoras (NR), cujo objetivo
seria 0 de garantir trabalho seguro e sadio, prevenindo a ocorréncia de doengas e acidentes de
trabalho, permitindo melhores condicdes de trabalho. Macédo e Bueno (2016) apontam que a
NR-17 diz respeito aos aspectos relacionados a Ergonomia e visa estabelecer parametros que
permitam a adaptacdo entre as condi¢des de trabalho e as caracteristicas psicofisioldgicas dos
trabalhadores, de modo a proporcionar um maximo de conforto, seguranca e desempenho
eficiente.

Para Dejours (1999), a comunicacdo é um esforco para compreender o ponto de vista
do outro e para se chegar a um sentido comum. A convivéncia é possivel quando as pessoas
conseguem se comunicar juntas. Neste sentido uma das condi¢Ges importantes a ser
considerada € que a comunicac¢do interna exerce uma grande influéncia no aparo das arestas
dos problemas, na qualidade relacional dos trabalhadores e na influéncia da execucdo das
atividades. Ela também é privilegiada neste estudo, juntamente com a gestdo do trabalho, que
aqui constituem a categoria organizacao do trabalho. A gestéo é fator critico e determinante
no destino satde ou adoecimento. Para Macédo, Guimardes e Silva (2016), esses aspectos se
traduzem em pressdes que podem ser geradas através dos recursos informacionais, suporte
organizacional, suprimentos e tecnologias, bem como pelas politicas de pessoal
(remuneracéo, desenvolvimento e beneficios).

Ainda compondo o estudo sobre as condi¢Ges de trabalho, Dejours et al. (1994)
consideram 0s riscos técnicos, que sdo aqueles que podem ter consequéncias nocivas para a

seguranca das pessoas e das instalagcdes. Ainda neste sentido, tem-se 0 medo que se instala



44

quando h& um risco eminente, assim como o temor constante de um acidente, podendo
ampliar-se pelo desconhecimento dos limites desse risco ou até mesmo pela ignorancia dos
métodos de prevencao de acidentes.

Com o processo de globalizacdo e as constantes transformacGes no ambiente de
trabalho através dos avancos tecnolGgicos ocorreram grandes progressos, porém, por tras
desse progresso tem-se um mundo de sofrimentos, que culminou com o surgimento de alguns
riscos para a saude do trabalhador em decorréncia do aumento de tarefas (Aradjo, 2013).

A reforma atinge também, diretamente, as jornadas de trabalho. Sob o mesmo
argumento de que flexibiliza-las é mais coerente com as atuais demandas e transformagdes do
trabalho, as alteragdes aprovadas possibilitam jornadas diversamente flexiveis. Essa
desregulamentacdo se desdobra, entre outros elementos, nas discussfes sobre: a jornada in
itinere; a ampliacdo das possibilidades de compensacdo de banco de horas; a reducdo do
tempo computado como horas-extras; a extensdo da jornada 12 por 36 para todos os setores
de atividade; a flexibilidade diéria da jornada; a reducdo do intervalo de almogo; o
parcelamento de férias; e a negociacdo individual do intervalo para amamentacéo.

Como consequéncias imediatas — novamente em nome da adaptacdo dos tempos da
execucdo do trabalho as exigéncias do capital —, os tempos exigidos pelos corpos que o
executam sdo subjugados. Assim, o trabalhador fica sujeito a ndo ter qualquer possibilidade
de gestdo do tempo de trabalho segundo seu corpo e sua salde, devendo se adaptar as
jornadas, interrupcdes e aos intervalos determinados pelo funcionamento da produtividade e
maximizacdo de lucros. Os estudos, sobretudo no campo da ergologia do trabalho e das
clinicas da atividade (Bianco & Holz, 2014), nos alertam, nas relacBes e didlogos possiveis
entre trabalho e salde, que os corpos que trabalham tém ciclos e cadéncias profundamente
distintas das exigidas pela producdo, sugerindo que adaptacdo inconteste e sem contrapesos
aos ritmos do trabalho contemporaneo se configura em grave ameaca a satde do trabalhador.

E necessario também considerar, neste contexto, que o trabalho ndo deve ser reduzido
somente a pressoes fisicas, quimicas, biologicas, psicossensoriais e cognitivas relativas ao
posto de trabalho. E importante considerar a dimens&o organizacional na qual o trabalhador
esta inserido.

Além da diminuicdo e flexibilizacdo de normas-padrdo de seguranca para diferentes
categorias e condicOes especificas de trabalho, este conjunto de alteracfes alcanca também, e
ultrapassa, limites que podem ser considerados morais. Essas desregulamentacGes sobre

normas de seguranga implicam em consequéncias para a seguranca de trabalhadoras gestantes



45

e lactantes. Tais alteracbes autorizam trabalhadoras gravidas e/ou amamentando a se
submeterem a condigdes conceituadas como de insalubridade.

Dejours et al. (1994) salientam que estudos sob o olhar da Psicodindmica do Trabalho
priorizam a analise da organizacdo do trabalho e seus efeitos na salde/adoecimento do
trabalhador. Os autores consideram que as pesquisas a partir da organizagdo do trabalho
complementam os estudos envolvendo as condicGes de trabalho. Enquanto muitos estudos se
dedicam a analisar as condic¢des de trabalho, a parte visivel do trabalho, Dejours e adotantes
de sua abordagem focam na organizacdo do trabalho, na parte invisivel do trabalho. Tanto as
condigdes de trabalho quanto a organizagéo do trabalho tém potencial para favorecer ou ndo a
salde dos trabalhadores.

Os efeitos nocivos da organizacdo do trabalho, das condicdes de trabalho precarias e
das relacdes conflituosas impactam a saude fisica e mental dos trabalhadores prejudicando o
bem-estar fisico e mental, cujos resultados incluem perturbacGes psiquicas, como o medo e a
ansiedade; e ainda doencas como fadiga, desgaste e mal-estar.

Existem alguns pontos que merecem destaque no atual contexto organizacional em
decorréncia das condicdes de trabalho que envolvem o trabalhador. De um lado, tem-se cada
vez mais um aumento no nivel de exigéncia das organizacdes em relacdo a jornada de
trabalho, e, ainda, a submissdo as pressdes por produtividade culminando com constantes
ameacas de demissdo e diminuicdo das ofertas de emprego. Por outro lado, a falta de suporte
organizacional em disponibilizar ferramentas de trabalho e equipamentos adequados gerando

a insatisfacdo e ansiedade nos trabalhadores.

4.1.2 As relacoes de Trabalho

Dejours (2015) definiu como relagcbes de trabalho os lacos humanos estabelecidos a
partir da organizacdo do trabalho, as relacbes com chefias, com supervisdo, com pares, sendo
que essas relacdes podem ser, por vezes, desagradaveis ou insuportaveis. Para o autor, a
ansiedade gerada pelas relacdes de trabalho superpde as relativas as condic¢des de trabalho.
Neste sentido, o papel das liderangas é de extrema relevancia quando se trata do incremento
da ansiedade vis-a-vis a necessidade de extrair os resultados e metas a serem alcancados. E
consequentemente, é fonte de adoecimento via praticas de repreensdes, protecionismos e
divisdo entre os trabalhadores. A coordenacgdo interfere ao estabelecer uma prescricdo da
tarefa a ser executada, exercendo o controle e a pressdo, mesmo na auséncia dos ritmos

impostos pela linha de producéo.
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Portanto, as relacbes de trabalho compdem a organizacdo do trabalho para além do
que estad prescrito, compreendendo o que esta sob a coordenacdo do trabalho implicado a
todos, ou seja, onde had uma organizacdo do trabalho prescrita torna-se necessaria uma
coordenagdo das atividades “para preservar apenas o que ¢ compativel com o trabalho de
todos, com o que cria compatibilidades entre o saber-fazer” (Dejours, 2012, p. 125). Porém, a
operacionalizacdo da coordenacdo submeterd o coletivo e cada um de seus participantes as
provacgdes psicologicas do trabalho, a autolimitacéo, a restricdo voluntaria das habilidades, ao
controle da inteligéncia, de forma a orientar a identificacdo dos espacos individuais no
trabalho coletivo.

Dejours lancou mdo do exemplo da orquestra e sua coordenacdo, onde se torna
necessario que os integrantes encontrem um compromisso de dar o melhor de si, limitando-se
em sua intensidade sonora, na velocidade, buscando uma unidade sonora, demonstrando que

se ha organizacdo, ha rendncia.

A renlncia ndo diz respeito apenas as relacdes entre colegas do mesmo nivel. Quando

a autoridade de um chefe esta estabelecida sobre o reconhecimento pelos subordinados

de suas competéncias técnicas, é por vezes doloroso para este chefe ndo intervir

(Dejours, 2012, p. 126).

Dejours (2015) acrescenta que, a partir da década de 1980, passou a existir uma
concepcao de manager que provocou mudancas profundas na organizacdo do trabalho e, mais
especificamente, nas relacdes de trabalho, tanto em institui¢cGes publicas quanto privadas. Para
além das perdas de direitos trabalhistas e das conquistas sociais, os discursos reformadores
neoliberais culpabilizam os trabalhadores por todas as dificuldades orcamentérias e
financeiras pertinentes as organizaces; ha um deslocamento do modelo de gestdo da
qualidade e compromissos do saber-fazer para o custo financeiro. Os efeitos sobre as relaces
de trabalho sdo desastrosos para os individuos: isolamento, ansiedade, depressdo e suicidio.
Estudos evidenciaram uma demanda crescente dessas instituicdes por problemas relativos a
salude mental (afastamentos, pedidos de demisséo, perda de funcionarios imprescindiveis) e
na disfungdo na organizagéo do trabalho.

As relagdes de trabalho referem-se ndo somente as relagdes com as chefias imediatas,
superiores e membros da equipe de trabalho, mas também abarcam todas as demais relacGes
estabelecidas dentro das organizacGes, ou seja, clientes, fornecedores, agentes fiscais (Fleury
& Macédo, 2015).

Torna-se evidente que o mundo do trabalho passa por intensas transformacoes

provocadas pela revolucdo tecnoldgica, pela reestruturacdo produtiva e pela precarizagdo do
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trabalho e do emprego a partir do modelo neoliberal, sendo as relagbes de trabalho
diretamente afetadas. Esse conjunto de transformagdes fez com que ocorresse uma
intensificacdo do trabalho, onde as relacBes tornaram-se mais competitivas e superficiais,
tornando o trabalho cada vez mais pautado no individualismo (Soboll, 2014).

Os efeitos da destruicdo das relagOes espontaneas psicoafetivas entre colegas de
trabalho através dos jogos de poder (discriminacdo e injustica) podem colocar em risco 0
equilibrio mental dos trabalhadores, e como incremento, podem fazer com que haja um
movimento de migracdo da agressividade do trabalho para o particular, estendendo-se 0s
riscos psicoafetivos ao grupo familiar (Dejours, 2015).

Segundo Guimardes Junior e Macedo (2015), as gestdes das organizacbes apresentam
inovacbes nos diferentes contextos histdricos. 1sso porque o0s contextos histdricos séo
marcados pelos estdgios de mudancas econdmicas, sociais e politicas. Na atualidade, o
movimento capitalista difundiu amplamente esses aspectos, 0s quais tem como objetivo
aumentar a eficiéncia produtiva nas organizagoes.

Atualmente, configura-se como desafio as organizacdes desenvolver e utilizar
instrumentos de gestdo que lIhes garantam um nivel de competividade atual e de futuro.
Macédo e Bueno (2016) esclarecem que para o estudo dos modelos de gestdo € necessario
conhecer diferentes perspectivas de construgdo e os impactos por elas trazidos as
organizacg0es, aos seus individuos e a sociedade.

A deterioracdo da visdo e da importancia do trabalho para o ser humano, os modos de
organizacdo do trabalho propostos pelas ideologias neoliberais paradoxalmente reforcam um
discurso de valorizacdo dos sujeitos, trazendo a ilusdo que individualmente — a partir do
cumprimento de metas sempre mutantes — os trabalhadores conseguiriam obter as conquistas
gue almejam no que diz respeito as necessidades materiais e, principalmente, de seu
reconhecimento simbdlico (Sznelwar et al., 2012). Ocorre que, no decorrer do tempo, 0
sofrimento no trabalho instaura-se a medida em que os trabalhadores perdem suas esperancgas
por ndo acalcarem a satisfacdo de suas expectativas materiais, afetivas, sociais e politicas. As
consequéncias desse sofrimento para a salde psiquica e fisica atacam os alicerces da
identidade — todos tem medo da excluséo, por si, pelos filhos e amigos (Dejours, 1999).

A manutencdo da saude do trabalhador é condicionada a resposta que ele proprio
conseguir elaborar frente aos ajustes a lacuna entre trabalho prescrito e o trabalho real e ao
reconhecimento obtido por esse trabalho. “Caso as possibilidades de adaptacdo ou de

ajustamento a organizacdo do trabalho se esgotem, o reconhecimento ndo vem, a relagdo
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subjetiva com a organizacdo do trabalho serd bloqueada e o trabalhador(a) adoecera”
(Mesquita, 2018, p. 45).

Para a Psicanalise, assim como para a psicodinamica do trabalho, todo trabalhador
como sujeito € Unico e carrega consigo sua histdria (desejos e frustragdes) e suas vias
preferencias de descarga da energia pulsional. Desta forma, quando o sujeito se depara com
uma organizacao do trabalho que ndo Ihe permita o exercicio pleno de suas aptidfes psiquicas
(fantasmaticas ou psicossomaticas) sofrerd retencdo da carga psiquica de trabalho. Assim, o
trabalho se tornard ameacador e fatigante. Se, ao contrario, o sujeito puder fazer a sua escolha
por um trabalho e possuir liberdade na sua organizagdo, encontraré saida preferencial para sua
carga psiquica de trabalho, mantendo-se relaxado, satisfeito e equilibrado (Dejours, 2014).

A comunicacdo como linguagem ¢é essencial e o trabalho € visto, sobretudo, como
atividade social, em que existe a necessidade do outro. A Clinica Psicodinamica do Trabalho
promove, entdo, a autonomia, a criacdo e a negociac¢do, bem como a construgdo de estratégias
saudaveis para mediar o sofrimento, ressignifica-lo e transforma-lo em vivéncias de prazer. O
importante é a construcdo do espaco de discussao e deliberagcdo, no qual é permitido falar,
escutar, refletir, confrontar opinides e debater. Busca dois objetivos principais: reconstruir as
bases do conviver e a cooperacdo (Bendassolli & Soboll, 2011). Neste sentido, para Mesquita
(2018) o grande desafio para o século XXI talvez seja a criacdo de modos de gestdo que
insiram a prevencdo de adoecimentos, cooperacdo e melhor comunicacdo entre 0s
trabalhadores, sem comprometer a produtividade e a salde dos trabalhadores.

Para melhor compreenséo do que opera nas relagdes de trabalho e no cotidiano vivido
pelos trabalhadores ndo basta a observacdo; é necessaria uma escuta daquele que executa o
trabalho e a consideracdo da qualidade das relacbes possibilitadas pelo trabalho. O
entendimento da complexidade operada no trabalho, ndo é evidente, vai para além do que
pode ser observado, medido e contado. A escuta da qual se fala, em Psicodindmica do
Trabalho (Dejours, 2004), deve ser realizada em um processo de reflex&o junto a um coletivo
de trabalhadores.
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5 A Mobilizagéo Subjetiva do Trabalhador em relacé@o ao seu Trabalho

O trabalhador, frente ao desafio de transformar o prescrito em trabalho real, sofre, e
diante do sentimento advindo do trabalho, mobiliza tudo que tem e é para sobreviver. O
sujeito mobiliza toda a sua subjetividade para o enfrentamento do real do trabalho, de forma
que o real se faz conhecer pelo sofrimento decorrente da lacuna entre o prescrito e o real. As
adversidades ndo sdo passivamente aceitas pelo sujeito, ele deseja esconjurar o sofrimento,
transformando a realidade ao mesmo tempo em que transforma a si mesmo. A mobilizacdo
subjetiva d& mostra de como as situacdes de trabalho, por mais desgastantes que sejam,
podem ser superadas pela inteligéncia pratica e escolhas construidas pelos trabalhadores a
partir de um espaco de deliberacdo (Dejours, 2004, 2012).

De um lado, a organizacdo do trabalho, através de suas prescri¢ces, nas formas de
comunicacdo e interacdo entre os trabalhadores, pode apresentar-se de forma desafiadora a
reacdo subjetiva do trabalhador, mobilizando o sujeito a encontrar espago para ultrapassar as
dificuldades proprias a sua vivéncia laboral. O exercicio de sua inteligéncia préatica e
criatividade em prol da realizacdo do inédito. Por outro lado, essas vivéncias podem enfrentar
situacOes de extrema rigidez expressas pela organizacdo do trabalho, na divisao hierarquica do
trabalho e pela falta de reconhecimento, imprimindo sentimentos de indignidade (estar em
contato com uma tarefa desinteressante, marcaria uma frustracdo narcisica — falta de
significacdo do trabalho para o sujeito) e de inutilidade (fazer uma tarefa que ndo se perceba a
utilidade — falta de significacdo do trabalho em relacdo ao objeto) (Dejours, 2004, 2014,
2015).

Portanto, a depender da rigidez da organizacédo do trabalho, o sujeito se reconhece (ou
ndo) por aquilo que produz, da mesma forma em que pode obter o reconhecimento atraves
daquilo que produz, por emprestar um significado Uinico ao objeto (servigo). “Ao mesmo
tempo que a atividade de trabalho comporta uma significacdo narcisica, ela pode suportar
investimentos simbdlicos e materiais destinados a um outro, isto é, ao Objeto (Dejours, 2015,
p. 63). Essa forma esquematica elucida o qudo subjetivo € o trabalho, e sua importancia
(significacdo) nas relagdes entre sujeito e objeto.

Assim, para Dejours (2004), mobilizagdo subjetiva representa todo um conjunto de
esforcos dos trabalhadores no sentido de tornar possivel uma organizagdo do trabalho, ou
mesmo a evolugdo da organizacao do trabalho. Os desafios que se apresentam ao trabalhador
sdo: o dispor de sua inteligéncia prética; do exercicio da interpretacdo sobre as prescricGes
gue lhe sdo apresentadas via normas e procedimentos e via hierarquia; a partir de uma ética

individual, o esforco de elaboracdo das diferentes opinides a partir destas prescricbes da
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organizacdo do trabalho, considerando os preceitos morais e respeito as diferentes formas de
percepcdo dos demais colegas; e por fim, o esforgo de participagdo ativa na exposicéo de suas
opiniBes para deliberacdo conjunta, mesmo correndo o risco dos julgamentos e dificuldades
de interpretacéo.

A inteligéncia prética é se ndo a propria astlcia e, como tal, implica dois lados: um em
que se apresenta como contraponto ao real, acionando 0 novo, o inventivo e a criacdo a ser
acrescida ao que é conhecido, a uma rotina, demandando uma estabilizacdo de sua vivéncia
para integracdo com a tradigcdo. O outro lado € a asticia como motor da mobilizacdo subjetiva,
que faz com que o trabalhador, familiarizado com os procedimentos estabelecidos, disponha
(empreste) da sua intuicdo e subjetividade a matéria ou equipamento de trabalho como
extensdo de seu corpo, “€ por um certo ‘mimetismo’ [grifo do autor]| que permite antecipar e
intuir os acontecimentos que poderdo produzir-se gracas ao jogo de uma sensibilidade
intencional” (Dejours, 2015, p. 50).

Esse processo ird fazer com que a inteligéncia do sujeito aprenda através do seu corpo
e amplie-se, fazendo com que ele adquira novas habilidades, desenvolvendo novas relacdes,
ampliando a sua forma de atuacéo, sua sensibilidade e subjetividade. Um movimento continuo

que podera realizé-lo no trabalho (Dejours, 2012).

O trabalho revela que é justamente no corpo que reside a inteligéncia do mundo e é em

Seu corpo que o sujeito investe no mundo para torna-lo seu, para habita-lo. A formacéo

desta inteligéncia passa pela relacdo prolongada e obstinada do corpo com a tarefa.

Passa por uma série de procedimentos sutis de familiarizacdo com a matéria, com as

ferramentas e com o0s objetos técnicos (Dejours, 2012c, p. 27).

A andlise da subjetividade do trabalhador em psicodinamica do trabalho passa desde
sua concepcao pela consideracdo dos principios de economia psiquica na teoria freudiana.
Para Dejours (2014), o paradoxo psiquico do trabalho — o que pode ser fonte de equilibrio
para uns, é fadiga para outros — coloca no centro a no¢do de carga psiquica e energia
pulsional. Para introducdo do conceito (energia pulsional e carga psiquica), torna-se
fundamental observar que, para a Psicanalise (Freud 1920/2011), o sujeito, ao longo de seu
desenvolvimento, é fonte de excitacOes externas (psicossensoriais) e internas (instintivas e
pulsionais), e estabelece as vias preferenciais para descarga da energia pulsional. Quando se
acumulam essas energias, a tensdo é gerada e, a depender do grau de flexibilidade dos
mecanismos de defesa estabelecidos, ocorre uma descarga que pode ser por trés vias: via
psiquica (representacfes simbdlicas ou fantasmas que consomem a energia), via psicomotora

ou comportamental (representacdes de fuga, raiva, agressividade e violéncia) e a via visceral
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(processos de somatizacdo). A escolha de vias preferenciais e o acimulo da energia conforme
estas vias serdo determinantes para o destino clinico destes sujeitos (as vias psicomotora e
visceral — as neuroses de carater e de comportamento, e a via mental — as psicoses e as
neuroses classicas).

Para a PDT, a “descoberta essencial” (Dejours, 2004, p. 58) é a de que existe uma
dinamicidade nas relagdes entre a organizagdo do trabalho ¢ o homem, implicando em “um
equilibrio livre e aberto a evolugéo e transformacdes para os dois lados”. Por conseguinte, o
paradoxo apresentado pela PDT, do ponto de vista da economia psiquica, compreende que a
relacgdo Homem-Trabalho pode ser equilibrante ou fatigante; o que é fadiga para uns, para
outros pode ser percebido como fonte de equilibrio. Conforme indicado por Fleury e Macedo
(2015), a medida que a liberdade na organizacdo do trabalho diminui, a carga psiquica
aumenta, impelindo o trabalhador a estabelecer uma negociacdo com a organizacdo do
trabalho a fim de operar mudangas nesta organizacdo de forma a conseguir efetuar a sua
atividade ao mesmo tempo em que possa dar vazdo a carga psiquica em tensdo. Na
impossibilidade desta diminui¢do da carga psiquica, o esgotamento fisico e/ou mental sera
inevitavel. Esta abordagem situa a PDT no campo da psicossomatica.

Para Dejours (2012), quando o sujeito esta bem, sentindo-se saudavel, ha um
movimento natural frente ao trabalho, o sujeito mobiliza-se, quer colocar em agéo todos seus
recursos de inteligéncia e de sua personalidade frente a organizagdo do trabalho. O sujeito
nesta construcdo acaba por encontrar o reconhecimento pelo seu trabalho bem executado.
Porquanto a mobilizacdo ndo € passivel de uma prescricdo, como mobilizar os sujeitos?
Encoraja-los? “O problema deveria ser colocado de forma invertida: como proceder para ndo
quebrar a mobilizagdo das inteligéncias e das personalidades?” (Dejours, 2012, p. 104).

Nesta pesquisa hd um interesse especifico ligado as vivéncias dos trabalhadores
administrativos de uma organizacdo em gestdo de salde. O contexto socioecondmico
contemporaneo agrava as pressoes da organizacao do trabalho em troca da falsa liberdade e da
flexibilidade proporcionada pela pejotizacdo2. O ambiente de extrema incerteza provocado
através da reforma trabalhista evidencia os sentimentos de inseguranca, medo, estresse e
ansiedade nos participantes.

E importante destacar que para a Psicodinamica do Trabalho as vivéncias de prazer-

sofrimento sdo complementares. Embora no percurso do texto elas estejam separadas, iSso

2 O termo Pejotizacdo surgiu no verbo pretérito, segundo Delgado (2010) que surge da denominacdo Pessoa
Juridica: é utilizado para descrever o ato de manter empregados através da criacdo de empresa pelos contratados
—arelagdo passa a ser entre empresas ao invés do contrato de trabalho entre a empresa e seus empregados.
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ocorre apenas por questdes didaticas, porém sdo um continuum das vivéncias experenciadas
pelos trabalhadores.
5.1 As Vivéncias de prazer

As vivéncias de prazer experienciadas no contexto de trabalho séo percebidas quando
o trabalho é considerado importante e resulta em valorizagdo e reconhecimento de quem o
executa. O prazer pode ser alcancado também pelas relagdes que se estabelecem entre as
pessoas, no convivio na sociedade e na organizacdo, no reconhecimento por algo realizado, e
na realizacdo pessoal ou profissional.

Segundo Freitas (2007), as vivéncias de prazer surgem do bem que o trabalho produz
no corpo, na mente e nas relagbes sociais. As suas causas tém origem nas dimensdes
(organizacéo do trabalho, condicdes de trabalho e relagdes socioprofissionais) que estruturam
0 contexto de trabalho. Essas vivéncias se manifestam por meio da gratificacdo, da realizacéo,
do reconhecimento, da liberdade e da valorizagao no trabalho.

Dejours (1997) relaciona esse tipo de experiéncia a liberdade, & autonomia e ao
reconhecimento, sentimentos indispensaveis a satisfacdo humana, que € vista como
retribuicdo moral e simbdlica pela realizacdo ou contribuicdo a organizacdo do trabalho. O
prazer pode advir ainda pela discussdo que se estabelece entre o individuo e seus pares em
busca de condi¢cbes mais favoraveis na realizacdo real do trabalho. Ter liberdade para
organizar o tempo de trabalho, ter autonomia para ordenar e realizar as atividades e ser
reconhecido pelo trabalho sdo elementos centrais para originar as vivéncias de prazer.

A emancipacdo do individuo se inicia quando ele ndo se sente confortavel em ceder
sua liberdade e manter-se atrelado a estruturas e processos institucionais e organizacionais. Ha
o0 desejo de liberdade, e, como diria La Boétie (1999), o querer é 0 primeiro passo para se sair
da servidao, que de voluntaria tem muito. No campo organizacional, 0 cenario se mostra
ainda mais perverso. A autonomia, quando existe, € uma autonomia controlada, ndo havendo
tantas possibilidades de o individuo trilhar, de fato, um caminho que o leve a escrever sua
propria histéria de vida (Siqueira, 2013).

A autonomia se depara com tecnoestruturas que tornam o poder cada vez mais
impessoal, mais difuso nas regras e menos perceptivel (Pagés, 1987). Contudo, essa
autonomia passa a ser vivenciada e experimentada de forma distante, maculada pela
submissdo voluntaria aos novos modelos de gestdo, sem ter possibilidade de modificar a

organizacdo do trabalho ao qual esta inserido.
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5.1.1 Liberdade e Autonomia

O conceito de autonomia no contexto das organizacdes é estabelecido a partir do
processo de desconstrucdo e entendimento que o sujeito faz do conjunto das relagdes
socioprofissionais estabelecidas segundo estruturas de poder e dominacdo. O exercicio da
autonomia na contemporaneidade — individualista e competitiva — exige do sujeito a
recomposicdo de sua historicidade, propiciando a revisdo dos conceitos e vivéncias psiquicas
e sociais. Esse processo parte do sentimento de desconforto do individuo em relagcdo a cessao
de sua liberdade e subjetividades frente a seducdo das promessas de sucesso, fama e riqueza,
que sdo valores da cultura organizacional na hipermodernidade. O exercicio da autonomia
estd diretamente relacionado ao desejo do individuo em participar de defini¢des que
interfiram na sua propria vida (Siqueira, 2013).

Para a psicodinamica do trabalho a construcdo do trabalho coletivo demanda duas
dimensoes: a liberdade de deliberacéo e a convivéncia. A liberdade parte da vontade no nivel
individual, para posteriormente se transformar em vontade de agir no nivel coletivo. Portanto,
para cooperar, o individuo parte da mobilizacdo livre de sua vontade, sendo imperativa a
avaliacdo da possibilidade de efetividade desse exercicio de liberdade no interior da
organizacdo do trabalho, bem como da maneira com que o individuo empregard essa
liberdade. Do lado da organizacdo do trabalho a avaliagdo do espago para o exercicio da
autonomia do sujeito torna-se prerrogativa da sua liberdade de participacdo na producdo das
normas e construcdo de um espaco de convivéncia a fim de participar de uma atividade
deontica (Dejours, 2012).

Ferreira, Aradjo, Almeida e Mendes (2011) esclarecem que a autonomia implica em
um grau de independéncia do sujeito em relacdo as prescri¢des, aos objetivos e ao método que
comporta a organizacdo do trabalho, sendo que a falta de autonomia, conforme Moraes
(2010), agrava o sofrimento do sujeito frente ao real do trabalho, pois ha uma restricdo da
liberdade de acé&o do sujeito.

Ao introduzir a discussdo sobre o trabalho como fonte de emancipacdo a partir da
experiéncia do mundo, Dejours (2012, 2015) introduz uma dimensdo do “trabalhar junto”, da
cooperacdo. Conforme indicado anteriormente, a Psicandlise apresentou a importancia da
contribuicdo da cultura no seu esforgco de conjurar e superar as forcas destrutivas que fazem
parte da condi¢do humana. Em consonancia com essa visédo, para a psicodinamica do trabalho,
o trabalho coletivo representa a possibilidade de intermediagédo entre a criatividade e

inteligéncia pratica no &mbito individual e a efetividade na construcgdo coletiva da cultura.
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A vontade livre para integrar um coletivo de trabalho dependera diretamente da
qualidade desta interacdo para cada membro do coletivo, 0 que torna a confianga, segundo
Dejours (2012), condicdo sine qua non para que haja a cooperacdo. Assim, a construcdo de
um campo deontolégico compreende o estabelecimento de qualquer acordo, tanto para que as
normas ou regras possam ser elaboradas de forma a poderem operar, quanto para as definigdes
da maneira que as tarefas devam ser executadas. Os objetivos serdo alcancados somente se a

confianca circular no coletivo de trabalho.

Em um universo de trabalho em que a simples ideia de confianga provoca riso, se ndo
ironia, reafirmar que a confianca é uma dimensdo irredutivel do trabalho, da
qualidade, da seguranca e da seguridade pode parecer mais um sonho utopico
(Dejours, 2004, p. 68).

Cabe ressaltar o esforco de cada trabalhador em elaborar, em um primeiro momento,
na forma de opinido, sua experiéncia ao confrontar-se com as prescri¢cdes da organizagdo do
trabalho e, num segundo momento, o esforco de integra-se as diferentes opinides interpostas
pelo coletivo para finalmente haver uma deliberacdo coletiva para a construcdo — concepcao,
ajuste e gestdo — da organizacao do trabalho (Dejours, 2012).

O esforgo do trabalhador em dar visibilidade a sua pratica, o seu modus operandi,
passa por sua forma particular de estabelecer seu discurso — carregado de sua historicidade — a
fim de sustentar uma retoérica inteligivel aos demais colegas no coletivo de trabalho do
paradoxo da inteligéncia pratica. Ao introduzir algo novo visando o ajustamento entre o
trabalho prescrito e o trabalho real, ao inovar, o sujeito cria um ‘“quebra-galho” ou “macete”
para compor o que falta ao trabalho prescrito.

Portanto, o sujeito comete uma fraude objetivando alcancar o maximo da tarefa — néo
h&, neste caso, uma intencdo em prejuizo a quem quer que seja, muito antes, pelo contrario, o
sujeito quer atender aos objetivos que Ihe foram passados e por isso acrescenta ou escapa a
regra, ou seja, ele age segundo seus principios. Apresenta-se desta forma o paradoxo da
inteligéncia pratica — o0 sujeito executa o trabalho e atende ao objetivo, porém, ele o faz fora
da norma. Por cautela, o sujeito mantém os quebra-galhos em segredo, fora do controle e do
risco das criticas dos demais trabalhadores e das prescri¢des da hierarquia (Dejours, 2004).

As transgressoes, segundo Dejours (1999) também podem representar uma forma de
operagdo da “inteligéncia operaria”, podendo assumir um cardter muito grave quando
envolvem riscos sérios de comprometer a vida. Porém, seria impossivel admitir o exercicio
das tarefas de forma a ndio incorrer em ajustes ou “macetes” para sua execugdo. E importante

destacar que os quatro tipos possiveis de infragcdes sdo: a) inevitavel: sdo as situacdes de
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trabalho que sem 0s “macétes” o agente ndo consegue realizar a tarefa; b) a contragosto:
infracdo feita conscientemente pela pessoa, mas a contragosto para si e para 0s outros; c) de
ma-fé: aquela com o objetivo de enganar alguém; d) infracdo para si mesmo, a qual é

praticada sem a intencdo de prejudicar, por desejo, prazer ou pelas convicc¢des de quem a faz.

O prazer eventualmente obtido das transgressdes e das infracdes normalmente nao

depende somente do sujeito, mas também — e muito — da interpretacdo que 0s outros

facam dessas transgressdes e infracGes. Para que se possa julgar equitativamente a

natureza de uma infracdo, € preciso que o quebra-galho, arranjo ou ajuste seja visivel.

Outra condicdo € que os que julgam compreendam o proprio sentido desse ajuste. SO é

possivel compreender o sentido de um quebra-galho ou ajuste quando se tem o

conhecimento do real do trabalho, conhecido sob a forma de resisténcias, fracassos,

obstéaculos (Machado, 2016, p. 98).

Portanto, o prazer no trabalho passa principalmente pela interpretacdo do outro, de um
par, que a depender de sua vivéncia consiga fazer um julgamento justo frente as resisténcias
apresentadas pelo real do trabalho, indicando a relevancia do trabalhar junto. O trabalhar
junto, portanto, pressupde tempo para que as diferentes formas de trabalho possam ganhar
visibilidade, sendo exploradas e debatidas com o objetivo de que uma pratica possa ser
escolhida como a mais vantajosa para aquele coletivo estabelecido. O consenso deve ser
formado a partir da capacidade coletiva em pautar uma discussdo e evoluir no debate franco
sobre as melhores praticas. Quando essa evolugdo esbarra nas intransigéncias, paralisando o
coletivo nas dificuldades e desacordos, a arbitragem torna-se uma via possivel de solugdo. O
coletivo passa a demandar uma solucdo para os impasses e discussdes improdutivas que se
estendem, e identificam a arbitragem como o caminho possivel. A arbitragem pode criar
situacOes que incorram no sentimento de injustica e frustracdo contrarios a cooperagdo, porém
quando ela é consentida por consenso ou mesmo por disciplina (mesmo que impondo ruidos
para cooperacdo) entre os trabalhadores membros do coletivo, alcanga uma dimensdo da
cooperacao vertical (Dejours, 2012).

A criatividade, a cooperacdo e a confianca apresentam-se como dimensdes
imprescindiveis para a organizacdo real do trabalho, o ajustamento do prescrito ou do
desconhecido nas situacOes de trabalho implicando em um acionamento dessas dimensdes
individual e coletivamente estabelecidas. Ocorre que a cooperagdo ndo é automatica,
pressupondo uma teoria de cooperagdo compartilnada entre pares e pelos gestores e
implementada de forma vertical, especialmente entre os gerentes e seus subordinados —
podendo alcangar grandes ganhos de produtividade. “Parte-se do nivel da inteligéncia
individual para o entendimento da teoria da cooperacdo, depois para o nivel da cooperagédo
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entre colegas (cooperagdo horizontal) e posteriormente para a cooperacdo entre chefes e
subordinados (cooperagao vertical)” (Dejours, 2015, p. 226-227).

A cooperacdo do ponto de vista da PDT implicaria na superacdo coletiva das
contradicGes e controvérsias proprias a organizagdo do trabalho, ou seja, entre o trabalho
prescrito e o real a cooperagédo ficaria a cargo da liberdade individual e de uma vontade
coletiva, resultando em uma organizacdo efetiva do trabalho. A cooperagdo e fundamental a
eficiéncia do trabalho e a economia das relagdes entre sofrimento e prazer no trabalho
(Dejours, 2004). Para Dejours (2012), o acordo obtido por consenso ou por arbitragem seria
possivel, condicionado a possibilidade de haver uma discussdo efetiva, que garanta a livre
circulagdo de argumentos referenciados tecnicamente e, moralmente garantidos, por

conseguinte, no mundo objetivo e no mundo das relagfes sociais,

Coloca-se ai a questdo da materialidade do espaco de deliberagdo, a investigacdo
clinica do trabalho sugere que o espaco de deliberacdo se propague em duas
dimensdes bastante heterogéneas reunibes de carater formal: reunides de equipe,
briefing, staff e parte ambientam-se em espacos informais, vestiarios dos canteiros de
obra, a lanchonete, a copa de um laboratério. Os espacos informais sdo tomados pela
atividade de0ntica, pois sdo ocupados pelas praticas de convivéncia: pausa para 0
cafezinho, lanche, comemoragfes. Quando essa convivéncia ndo existe, ou é excluida
do trabalho, suprime-se também os espacos informais de deliberacdo, o que pode
terminar evoluindo rumo a uma tendéncia de coordenacdo autoritaria ou burocratica.
Trabalhar ndo € apenas produzir, é também viver junto (Dejours, 2012, p. 84-85).
Assim, quando a cooperacdo de fato ocorre, sinaliza transparéncia das comunicagdes
das ordens, a oficialidade do comando na coordenacéo das atividades, a correta localiza¢ao da
resolucao de conflitos e o respeito a hierarquia. “O trabalho, ao reunir os iguais em uma
convivéncia diaria e com um objetivo comum, desempenha uma funcdo integradora e
reguladora das relagbes humanas entre os homens, propiciando Sseu desenvolvimento”
(Ferreira, Macédo, & Martins, 2015, p. 33).

Dejours (2015) propBe um conceito manager, em que o trabalho vivo, ao nivel
individual, pode ganhar um apoio de fundamental importancia para o sujeito no
enfrentamento do insucesso na execucdo de seu trabalho. Ao nivel coletivo, as pressdes das
prescricdes estdo sob a responsabilidade da coordenacdo, ou seja, os trabalhadores nunca
executam exatamente o que a chefia ordena. Assim, a coordenacdo cabera a distribuicdo das
tarefas entre equipes e individuos, fixando objetivos para cada um, hierarquizando
prioridades, organizando a execucdo e o sequenciamento das tarefas. J& que as ordens séo

passiveis de uma interpretagdo, “quando o coletivo chega a uma interpretacdo comum, forma-

se uma cooperagdo” (Dejours, 2015, p. 228).
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A psicodindmica do trabalho parte de trés premissas fundamentais para anélise da
relagdo homem-trabalho: a da busca de autorrealizacdo em que o sujeito quer oferecer sua
contribuicdo para a construcdo de uma obra comum; a da existéncia de um hiato entre a
organizacao prescrita e a organizacao real do trabalho; e, por fim, o desejo de reconhecimento
do outro (Macédo, 2015). Essas premissas dizem da importancia da liberdade de acéo que o
sujeito requer para participar da organizacdo do trabalho, implicando seu desejo e, por
conseguinte, seu esforco frente ao real do trabalho, tendo suas prescri¢Bes e relagdes como
contraponto. Tratar-se-4 na préxima sessdao do reconhecimento e de sua importancia a

manutencdo da saude mental do trabalhador.

5.1.2 Reconhecimento

Outra dimensdo fundamental para a Psicodindmica do Trabalho é o reconhecimento.
Para a andlise psicodindamica o sujeito espera uma retribuicdo de natureza simbodlica pelo
trabalho executado, podendo ser da ordem de duas dimensdes distintas descritas por Dejours
(2004, 2012): o reconhecimento no sentido de constatacdo, implicaria o reconhecimento da
imperfeicdo da ciéncia e da técnica, das falhas da organizacdo do trabalho (prescritas) e as
contribuicdes dos trabalhadores para fazer com que o trabalho opere; e 0 reconhecimento no
sentido de gratidao pela contribuicdo do trabalho realizado — podendo ser concedido com
parcimdnia (maioria das situacdes) ou de forma auténtica.

O Reconhecimento do trabalho ou a retribuicdo esperada pelo individuo em relacéo ao
trabalho desenvolvido é de natureza simbolica e passa pela reconstru¢do rigorosa dos
julgamentos. Os julgamentos séo proferidos por atores envolvidos nas situacfes de trabalho.
Geralmente, os julgamentos de utilidade sdo estabelecidos pelos superiores hierarquicos,
enguanto os julgamentos de estética, essencialmente, estdo vinculados aos pares, colegas ou
membros da comunidade (Dejours, 2004).

Segundo Dejours (2005), existem dois indicadores de vivéncias de prazer no trabalho:
a liberdade e a autonomia, e o reconhecimento do trabalho, sentimentos indispensaveis a
satisfacdo humana. Ter liberdade para organizar o tempo de trabalho, ter autonomia para
ordenar e realizar as atividades e ser reconhecido pelo trabalho realizado sdo elementos
centrais para originar as vivéncias de prazer (Mesquita, 2018).

Aqui cabe ressaltar a importancia do triangulo da psicodinamica do trabalho, conforme
Figura 1, no qual a retribuicdo simbolica concedida pelo reconhecimento é proveniente da
producdo de sentido que ela confere ao vivenciado do trabalho — Sentido do sofrimento —

trabalho — reconhecimento.
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TRABALHO

SOFRIMENTO RECONHECIMENTO

Figura 1: Triangulo da Psicodindmica do Trabalho
Fonte: Dejours (2012, p. 107).

O trabalho deve oferecer ao sujeito o reconhecimento necessario ao olhar do outro
para a transformacdo do sofrimento em prazer e assim evitar uma possivel alienacéo
decorrente do desprezo e da consequente falta de sentido diante daquilo que o sujeito realiza
profissionalmente. A falta de reconhecimento do trabalho, no entanto, conduz o trabalhador a
vivéncia de sofrimento.

Para a PDT, os esforcos, as angustias, as dificuldades e as decepg¢bes adquirem um
sentido quando o trabalho € reconhecido por sua qualidade, o sofrimento ganha um sentido
por ter contribuido com a organizacdo do trabalho e na construcdo de algo, mas também por
ter transformado o sujeito na construcdo de sua identidade, permitindo a transformacao afetiva
do sofrimento em prazer, no alivio da tarefa cumprida, permitindo a realizacdo egoica,
fundamental para a consolidacdo da identidade. A seguir serdo tratadas as vivéncias de
sofrimento, entendendo-as como inerentes as proprias relacGes de trabalho, de acordo com
Dejours (2004). A questdo é como o trabalhador vai lidar com ele, e é isso que construira uma
melhor possibilidade para a preservacdo da salide como estado, ou a fragilizacdo que pode

levar ao adoecimento.

5.2 Vivéncias de sofrimento
A Psicodinamica do trabalho completa a analise dindmica do sofrimento e das
estratégias defensivas mediante a anélise dinamica do sofrimento e de sua transformagéo em

prazer pelo reconhecimento.
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O sofrimento depende da significacdo que assume no tempo e no espacgo, bem como

no corpo que ele toca produzindo algo “além do principio do prazer”. O homem sofre

porque passa a perceber a sua finitude; o que faz do sofrimento uma dimenséo néo

apenas psicologica, mas, sobretudo, existencial (Brant, 2004, p. 215).

O sentido do vivido subjetivo do trabalho e do sofrimento ndo pode ser produzido de
fora (Dejours, 1944). A anédlise da dimensdo subjetiva do trabalho, ou "a objetivacdo da
subjetividade”, passa, necessariamente, pelo acesso ao sentido que aquela situacdo tem para

0s proprios individuos.

[...] Esse sofrimento ndo se manifesta porque o0s sujeitos buscam ativamente se

proteger e defender. Langcam mé&o ou de mecanismos de defesa, quando trabalham sos

e isolados, ou de estratégias de defesa, quando o trabalho é em equipes e grupos. A

patologia surge quando se rompe o equilibrio e o sofrimento ndo é mais contornavel.

Em outros termos, quando um certo trabalhador utilizou todos 0s seus recursos

intelectuais e psicoafetivos para dar conta da atividade e demandas impostas pela

organizacéo e percebe que nada pode fazer para se adaptar e/ou transformar o trabalho

[...] (Lancman & Uchida, 2003, p. 82).

Segundo Dejours (1994), o individuo espera ser retribuido e antes mesmo de qualquer
retribuicdo, espera, as vezes, apenas que suas iniciativas e vontades ndo sejam frustradas, em
outros termos, que ndo seja considerado apenas um "simples executante" condenado a
obediéncia e a passividade. Se falta reconhecimento, os individuos engajam-se em estratégias
defensivas para evitar a doenca mental, com sérias consequéncias para a organizacdo do
trabalho, que corre o risco de paralisia (Dejours, 1994).

Segundo Dejours (1994), no processo contra o sofrimento o trabalho é conduzido
pelas relagOes intersubjetivas entre as pessoas. Na visdo da psicodindmica do trabalho o
sofrimento é consequéncia da rigidez do trabalho (prescrito/real), falta de reconhecimento e a
sobrecarga no trabalho proporcionado pela falta de liberdade para criar rearranjos.

Bendassolli (2012) aponta que, para a psicodinamica do trabalho, o reconhecimento é
primordial nos processos de construgdo identitaria e da saude e prazer no trabalho. Assim, a
abordagem chama a atencéo para a relacdo entre a falta de reconhecimento e 0s processos de
sofrimento, despersonalizac¢do e adoecimento dos trabalhadores.

Dejours pontua, ainda, que a dindmica do reconhecimento no trabalho sugere que a
“cooperacao ¢ indissociavel da economia da identidade e da saide mental no trabalho”
(Dejours, 2004, p. 76). O trabalho possibilita a construgdo da identidade no campo social e da
ao trabalhador a esperanga de reivindicar o direito de contribuir nas responsabilidades no
interior da comunidade, ou seja, contribuir nas responsabilidades da organizacdo do trabalho.

Assim, sem a dindmica do reconhecimento ndo pode haver a transformacéo do sofrimento em
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prazer, e ndo se encontra um sentido para o trabalho. Dessa forma, 0 ndo reconhecimento do
trabalhador acarretaria acumulos, levando o individuo a uma dindmica patogénica de
descompensacdo psiquica ou somatica.

A possibilidade de adoecimento é vivenciada pelos trabalhadores quando os mesmos
ndo tém a possibilidade de ver sentido em seu trabalho ou de mobilizar sua subjetividade,
tanto em funcgdo da restricdo de seus prdprios recursos psiquicos, quanto pelas imposic¢Ges da
organizacéo de trabalho.

Para a PDT existem dois destinos possiveis do sofrimento no trabalho, o criativo e o
patdégeno. O sofrimento criativo estd vinculado ao conceito de trabalho, qual seja, a
discrepancia inerente entre o trabalho prescrito e o trabalho real, em que sdo estabelecidas as
condicdes, ou seja, margens de negociacao entre as imposi¢cdes organizacionais e o desejo do
trabalhador na realizacdo da tarefa. Desta forma, o sujeito mobiliza a inteligéncia inventiva e
criativa a fim de que o trabalho ordindrio possa ser realizado encontrando vazdo para
satisfacdo de suas necessidades psiquicas, trazendo uma contribuicdo benéfica para a
identidade. Todos os constrangimentos e o sofrimento que seriam ponto de chegada frente ao
real (tudo que resiste ao dominio do sujeito) sdo evitados, esconjurados pelo sujeito, passam
por uma exigéncia de transformacao, tornando-se inicio de superacdo do real via mobilizacdo
da inteligéncia inventiva, tendo como objetivo a entrega do trabalho efetivo. Esse processo de
subjetivacdo do trabalho permite ao sujeito ampliar suas habilidades e adquirir novos registros
de sua sensibilidade e impressfes gracas ao seu corpo subjetivo, identificando qualidades e
limites que compdem a sua identidade (Dejours & Abdouchelli, 2014, Dejours, 2012,
Molinier, 2013, Fleury & Macédo, 2015).

Quando o outro reconhece o trabalho realizado pelo sujeito, conferindo-lhe uma
apreciacdo qualitativa, esta valorizacdo social imprime uma conotacgéo social a sublimacédo. A
sublimacdo torna-se um destino possivel para a transformacdo do sofrimento associado a
dindmica do reconhecimento, ou seja, € uma saida pulsional, ainda que parcial, que é
socialmente valorizada. Como processo psiquico, a sublimacdo oferece para as pulsdes uma
saida dessexualizada no campo social, sendo indissociavel das exigéncias e aspiracGes
narcisicas (gerando beneficios para si mesmo) ao que o componente do reconhecimento presta
Sseus servicos no processo de transformacédo do sofrimento em trabalho vivo.

O segundo destino possivel do sofrimento no trabalho aparece quando o
reconhecimento falta e o sujeito depara-se com a rigidez da organizacdo do trabalho. A falta
de reconhecimento cessa o processo de transformacgdo do sofrimento em prazer, o trabalho

ndo encontra o seu sentido, perde seu significado. O sofrimento se estabelece, gerando um
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acumulo da energia pulsional, onde a dinamica trabalho-sofrimento se retroalimenta, podendo
levar o sujeito a uma descompensagao somatica ou psiquica. Restard ao sujeito o engajamento
das estratégias defensivas para evitar o adoecimento mental, seja individualmente ou
coletivamente, e instaura-se uma racionalidade subjetiva para manter a organizacdo do
trabalno em operacdo. Quando essas estratégias findam, as consequéncias podem ser
irreversiveis, tanto para o sujeito quanto para a propria organizagdo. O trabalhador
experimenta estados de frustracdo, desgosto, medo e impoténcia que podem levar a destruicao
do aparelho mental e a descompensacédo (Dejours & Abdoucheli, 2014; Dejours, 2012; Fleury
& Macedo, 2015).

Segundo Bendassolli (2012) desde a segunda metade do século passado o sofrimento
do trabalho tornou-se uma importante categoria de estudo e andlise apesar de efetivamente
ndo ter reconhecido o seu lugar junto ao trabalhador no seu espaco de trabalho. Neste sentido,
as diversas pesquisas em PDT indicaram que a sobrecarga e a auséncia do reconhecimento
sdo os principais fatores de sofrimento presentes na relacdo dos trabalhadores com a

organizacdo do trabalho (Dejours, 1993).

5.2.1 A Sobrecarga e as consequéncias para o trabalhador

O termo sobrecarga esta diretamente relacionado ao de carga — agdo ou efeito de
carregar algo. A sobrecarga por sua vez é a acdo de carregar algo acima de um padrdo que é
permitido ou adequado (Michaelis, 2015). No contexto do trabalho sua significancia esta
estabelecida por um volume excessivo de trabalho, que pode ser percebido tanto no sentido
das exigéncias de esforco fisico e cognitivo, mas também subjetivamente, guardando
ressonancias que afetam diretamente a satde mental do trabalhador.

As cargas de trabalho representam um conjunto de esforgos desenvolvidos para
atender as exigéncias das tarefas, abrangendo os esforcos fisicos, cognitivos e psicoafetivos
(emocionais) que sdo medidos, muitas vezes, pelo degaste. A sobrecarga de trabalho esta
entre os fatores intrinsecos relacionados ao estresse, podendo ser dividido em dois niveis:
guantitativo e qualitativo (Monteiro & Jacoby, 2013). A sobrecarga quantitativa no trabalho
estd relacionada ao excesso de tarefas realizadas, a partir do momento em que estas se
encontram além da disponibilidade do trabalhador. A sobrecarga qualitativa esta relacionada
as dificuldades do trabalho, quando o individuo se depara com demandas além de suas
capacidades ou aptiddes (Glowinkowski & Cooper, 1987).

O conceito de sobrecarga em psicodindmica do trabalho teve sua origem na influéncia

da ergonomia para essa disciplina. Para tratar do tema relativo ao paradoxo psiquico do
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trabalho — equilibrio ou fadiga pelo trabalho — Dejours (2014) adota a separagdo do conceito
de carga de trabalho entre carga fisica e carga mental, propondo uma conceituacao especifica
a psicodinamica do trabalho ao considerar os elementos afetivos e relacionais, a saber, a carga
psiquica do trabalho. Para fazer frente as dificuldades de quantificacdo destes aspectos
subjetivos do trabalho, o autor propde uma abordagem econémica do funcionamento psiquico
que, conforme ja descrito, considera uma interacdo de trés fatores: organizacdo do trabalho;
historicidade do sujeito (com caracteristicas unicas e pessoais) e as vias de descarga psiquica
preferenciais préprias as estruturas de personalidade.

A sobrecarga estabelece-se quando hd o cerceamento da liberdade de a¢do no campo
da organizagdo do trabalho pelo subemprego das aptiddes psiquicas, fantasmaticas
(simbdlicas) ou psicomotoras.

A experiéncia do sofrimento para a PDT tem sua origem na sobrecarga de trabalho e
na falta do reconhecimento, sendo que a primeira esta relacionada ao excesso do trabalho ou a
incompatibilidade do sujeito em suportar uma carga de trabalho excessiva; e a segunda
relaciona-se com a perda de significacao do trabalho e, por conseguinte, atinge a saude mental
do trabalhador. As pressdes decorrentes da organizacéo do trabalho tém como alvo principal o
corpo dos trabalhadores, podendo ocasionar desgaste, envelhecimento e doengas somaticas
(Dejours, 2004; Dejours & Abdoucheli, 2014).

Segundo Monteiro e Jacoby (2013) nos ultimos anos a PDT fez uma aproximacgédo com
a teoria da acdo do sujeito e da Psicanalise, estabelecendo o uso do termo pressées do trabalho
por sua conotacdo mais social e distanciando-se do uso de carga de trabalho. Essas autoras
indicam o maior enfoque dado por Dejours sobre o sofrimento provocado pelas pressdes que
o trabalhador sofre para ma execucdo das atividades ou para agir de ma-fé que estdo no bojo
das press@es sociais do trabalho e que podem levar o trabalhador ao adoecimento.

A partir do final da década de 1980 uma nova narrativa sobre os avancgos tecnolégicos
no mundo do trabalho ganhou desdobramentos desde a mecanizacgdo, a informatizacdo, a
robotizagdo e, mais recentemente, a industria 4.0 (internet das coisas). Segundo Dejours
(2006), essa retorica quer sustentar a atenuacdo ou eliminacdo do sofrimento no trabalho,
porém o que se V& nas organizacBes publicas e privadas é o adoecimento pela pressdo do
trabalho. Conforme levantamento e analise dos dados do capitulo 1 desta pesquisa ha uma
generalizacdo do déficit do trabalho decente, o indicado pela maioria da popula¢do empregada
no mundo em 2018 experimentou alguma falta de bem-estar material, seguranga econémica,
igualdade de oportunidades ou espago para o desenvolvimento humano; muitos trabalhadores

se veem tendo que fazer trabalhos pouco atraentes, que tendem a ser informais, caracterizados
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por baixos salarios e pouco ou nenhum acesso a prote¢do social e direitos no trabalho; e 1,1
bilhdo trabalhavam por conta propria, geralmente em atividades de subsisténcia realizadas
devido a auséncia de oportunidades de emprego no setor formal e/ou a falta de um sistema de
protecdo social. As estimativas da WHO (2020) para o trabalho no mundo sdo ainda mais

alarmantes considerando-se a pandemia da Covid-19.

A sobrecarga é de origem social e prescrita pela organizacdo, ndo sendo possibilitada

ao trabalhador a decisdo quanto a propria carga de trabalho. Ademais, instala-se na

relacdo entre adversidade e liberdade e esta € limitada pelas exigéncias do trabalho. O

sentido do trabalho é ser “ganha-pao”. Para suprir sua necessidade de manutencéo, o

trabalhador submete-se a precarizacdo dos contratos, caracterizados por elementos que

geram sofrimento e, consequentemente, cedem ao apelo exacerbado a adogdo de

mecanismos de defesa (Santos, 2016, p. 121).

As patologias de sobrecarga sdo formas de adoecimento para fazer frente ao
isolamento e soliddo que a competicdo pela melhor performance individual, o “cada um por
si”, se estabelecem, submetendo os trabalhadores a um maior volume de trabalho e a uma
maior pressdo, caracteristicas da concorréncia generalizada neoliberal. O colega de trabalho
que passa pela avaliacdo de sua performance individual positiva torna-se meu concorrente,
destruindo as relagdes de respeito e cooperagédo do viver junto.

A organizacéo do trabalho passou a prescrever uma profuséo de demandas que podem
ser mesmo conflitantes entre si, qualidade e produtividade, seguranca e ritmo, 0 que carrega
uma enorme dificuldade de entendimento e operacionalizacdo para os trabalhadores,
interferindo na salde mental. O corpo se torna abrigo de patologias como, por exemplo, por
Lesdo de Esforco Repetitivo (LER) e por Distarbios Osteo Musculares Relacionados ao
Trabalho (DORT). O doping por substancias psicoativas também representa uma forma de
resposta a soliddo e ao sofrimento no trabalho. Para manter-se sempre em alerta o trabalhador
faz uso de ansioliticos, antidepressivos ou até mesmo de drogas ilicitas, como cocaina e crack.
O Burnout, caracterizado por um stress crénico, em que o sentido do trabalho se perde para o
sujeito e hd uma evitacdo traumatica das situacgdes de trabalho, e a sindrome de Karoshi, que
de forma mais radical leva jovens trabalhadores a morte por um acidente vascular cerebral ou
cardiaco por exaustdo, demonstram a que ponto 0s problemas psicossomaticos relacionados a
sobrecarga e as pressdes de trabalho tornaram-se presentes no mundo do trabalho (Dejours,
Barros, & Lancman, 2016; Dejours, 2012).

As pesquisas em psicodinamica do trabalho identificam essa sobrecarga em diversas
situacOes de trabalho, citaremos alguns exemplos a seguir. A troca do sistema operacional

(Enterprise Resource Planning (ERP) no SESI/SENAI (Santos, 2016) implicou no aumento
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das atividades de trabalho, na invasdo do espago privado e dos espacos de folga, tornando o
trabalho fonte de stress permanente para os gestores e, consequentemente, gerando altos
indices de rotatividade na instituicdo. Essa situacdo de sobrecarga encontrou seu agravamento
através dos novos modelos de gestdo propostos a partir dos anos oitenta como corpo da
cultura neoliberal.

O cerceamento da liberdade no trabalho paralisa o sujeito frente ao acimulo de
atividades, impedindo a vasdo da energia psiquica.

Estudo relevante foi desenvolvido por Mesquita (2018), que demonstrou a sobrecarga
no trabalho dos trabalhadores da salde (médicos, enfermeiros, técnicos de enfermagem e
motoristas de ambuléncia) que atuam junto ao Servico de Atendimento Mdvel de Urgéncia
(SAMU), onde a falta de capacitacdo e treinamento dos novatos sobrecarregam 0s
profissionais mais antigos, as jornadas de trabalho acumuladas em funcdo da inadequacao da
remuneracdo por méa administracdo dos recursos publicos adequados sobrecarregam o0s
profissionais, podendo gerar acidentes do trabalho e exaustéo.

Na proxima sessdo, sera abordado um segundo fator das vivéncias de sofrimento no
trabalho que € o relativo a falta de reconhecimento, que pode levar a frustracdo, irritacdo e
cansaco e, em ultima instancia, podendo afetar a sua identidade.

Referir-se a identidade é tocar no nucleo, na armadura estrutural da sadde mental.
Toda descompensacdo psicopatologica supde um titubear ou uma crise de identidade. Assim,
a dinamica do reconhecimento das contribuicdes a organizacdo do trabalho engaja, de facto, a

problemaética da satde mental (Dejours, 2012, p. 108).

5.2.2 Falta de reconhecimento

A falta de reconhecimento é um outro grande fator que influéncia nas vivéncias de
sofrimento dos trabalhadores, pois o reconhecimento é a forma da retribuicdo simbdlica
advinda da contribuicdo dada pelo sujeito, pelo engajamento de sua subjetividade e
inteligéncia no trabalho.

Quando o sujeito mobiliza sua inteligéncia para fazer frente as adversidades da
organizacdo do trabalho, sua experiencia € mediatizada pelo outro e gera expectativa por
retribuicdo pela superacdo das dificuldades e entrega do trabalho realizado. A obtencdo do
reconhecimento simbolico edifica a identidade do sujeito no campo social a0 mesmo tempo
em que o sujeito ressignifica-se ao perceber que colaborou na construgéo da organizagdo do
trabalho para o seu coletivo. De outra forma, quando néo é reconhecido, o sujeito experimenta

0 esvaziamento de significado do trabalho, o sofrimento se estabelece a partir da auséncia de
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um mediador no campo social, o que reforga o trabalho como campo de sofrimento — se
estabelece a dindmica do masoquismo — em movimento de erotizagdo direta do sofrimento
(Dejours, 2012). A descompensacdo advém da crise da identidade. Por essa razdo a dinamica
do reconhecimento e contribuicdes a organizacdo do trabalho tem importancia singular para a
satde mental do trabalhador. Quando o trabalho realizado passa desapercebido ou é negado, o
sujeito vivencia um sofrimento que pode leva-lo a desestabilizacdo de suas referéncias
identitarias implicando prejuizo a sua saude mental (Dejours, 2006).

E mediante o reconhecimento da qualidade do trabalho realizado que o sujeito podera
ter suas expectativas subjetivas de realizacdo reafirmadas em relagdo a si mesmo. O sujeito
alcanca sua diferenciacdo, reforcando sua especificidade, tendo o trabalho como mediador
entre inconsciente e 0 campo social. Neste sentido, o reconhecimento ndo pode ser visto como
um elemento a mais, um excedente a psicodinamica do trabalho, ja que essencialmente

contribui para a constituicdo da identidade do sujeito (Dejours, 2006, 2012).

Se a dindmica do reconhecimento esta paralisada, o sofrimento ndo pode mais ser

transformado em prazer, ndo encontra mais qualquer sentido. Pode, neste caso, apenas

ir se amontoando e engajar o sujeito em uma dindmica patogénica, que, ao termo, leva

a desconpensacdo psiquica e somatica. Entre sofrimento e doenca podem ainda

intercalar-se as estratégias defensivas (Dejours, 2012, p. 110).

Conforme visto, as vivéncias de sofrimento estdo presentes no cotidiano do
trabalhador, imputando toda sorte de constrangimentos. O sujeito experimentard esse
sofrimento conforme sua subjetividade alcanca formas de ressignificacdo frente a organizacéao
do trabalho. As possibilidades de reconhecimento ou ndo pelo empenho na realizacdo da
tarefa serdo determinantes para esse processo de ressignificacdo. Tratar-se-4, na sequéncia,
das possibilidades desta ressignificacdo do sofrimento através das estratégias de defesa
individuais e coletivas.

Na falta do reconhecimento, o trabalhador lanca médo das estratégias de defesa na
tentativa de evitar o adoecimento mental e este movimento pode gerar sérias consequéncias

para a organizacgéo do trabalho.

5.3 Estratégias de defesa ao sofrimento no trabalho

As estratégias de defesa destinam-se a protecdo da salde mental dos trabalhadores
submetidos a inseguranca, a0 medo de ndo estar a altura do exercicio de atribuigdes e
responsabilidades, a frustracdo e irritacdo frente as tarefas repetitivas, ao medo do acidente e
do adoecimento (Dejours, 2015). Desta forma, admite-se a sua funcdo em manter um
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equilibrio entre as pressdes da organizacdo do trabalho e o objetivo dos trabalhadores de
negar sua percepcdo da realidade, evitando o sofrimento. Sua diferenciacdo em relacdo aos
mecanismos de defesa do ego se da por estes ndo serem interiorizados, ou seja, as estratégias
de defesa ao sofrimento ndo se sustentam, a ndo ser pelo consenso com 0s outros, e
dependendo de uma situacdo externa (Dejours & Abdouchelli, 2014; Fleury & Macédo,
2015). Por outro lado, as estratégias de defesa representam também um risco ao suprimir o

sofrimento dos trabalhadores, implicando em risco a subjetividade em relacéo ao trabalho:

Essas estratégias de defesa constituidas contra o sofrimento psiquico ocasionado pelo
trabalho sdo ambiguas e equivocadas. De um lado, ndo podemos reprovar as pessoas
por defenderem-se, pois é a condicdo para sobreviver, mas, de outro lado, essas
defesas tém um efeito perverso é aquele de manutencdo da situacdo existente. Essas
defesas tém um papel na adaptacdo das pessoas as novas formas de dominacdo e,
finalmente, tém um papel de anestesia para a dor. Quando uma defesa funciona, as
pessoas toleram restricdes que ndo deveriam tolerar, seja por razdes morais e politicas
ou por razdes psicoldgicas (Dejours, 2001, p. 162).

5.3.1 Estratégias individuais

Dejours (2015) apresentou o conceito das estratégias individuais de defesa a partir do
quanto a rigidez da organizagdo do trabalho “taylorizado” invadiu a vida laboral e privada do
trabalhador. Taylor (1995, p. 27), quando da introducdo da Organizacdo Cientifica do
Trabalho (OCT), classificou como “vadiagem no trabalho” o tempo de reducdo de ritmo de
trabalho dos operarios em linha de producdo, o que, para Dejours (2015, p. 46), a partir da
visdo da satde do trabalhador, poderia ser denominado como “operacdes de regulagem”, ou
seja, uma etapa do trabalho que equilibraria as relagdes do bindmio homem-trabalho com a
finalidade de proteger a satde mental do trabalhador e dar continuidade a producéo.

A Organizacdo Cientifica do Trabalho (OCT) propds a desapropriacdo do saber
operario em prol de uma forma “Unica”, engessada e mecanica de organiza¢do do trabalho,
bem como introduziu a divisdo da operacdo do trabalho e a divisdo hierarquica do trabalho.
Os trabalhadores, apesar de vivenciarem as provacdes de um mesmo local de trabalho,
passaram a experimentar individualmente as violéncias em favor da produtividade. O
ambiente de trabalho, o volume de pecas, a cadéncia, os prémios individuais por
produtividade, o estilo de comando, provocam ansiedade e fadiga, e sdo percebidos
individualmente (Dejours, 2012).

A psicodinadmica do trabalho privilegiou o olhar do que havia de comum e de coletivo

nas vivéncias dos trabalhadores. Por outro lado, a individualizacdo e o isolamento, propostos
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pelas formas de organizacdo do trabalho desde entdo atendem a uma visdo uniformizante do
trabalhador na tentativa de quebrar qualquer defesa coletiva possivel. A padroniza¢do dos
métodos produtivos, por ignorar as diferencas ergonémicas, faz emergir uma diferenciacéo,
cada trabalhador sofre e responde defensivamente por si. Desde o inicio das investigacdes em
psicopatologia do trabalho a abordagem da relagdo salde-trabalho ndo se ateve a visdo
solipsista da culpabilizacdo dos reflexos socio-politicos da organizacdo do trabalho, mas
sobretudo, e ainda mais significativa, tornou-se a condicdo do trabalhador e suas vivéncias
subjetivas (Dejours, 2012, 2015).

Quando os trabalhadores estdo submetidos as exigéncias crescentes de produtividade
nas organizagdes, serd a ansiedade que provocara o0 prejuizo a saude que, progressivamente,
acumula desgastes e esgotamento. Por estarem submetidos ao ritmo de producdo esse grupo
de trabalhadores tendera a estabelecer defesas individuais. Na maioria dos casos, diante das
pressdes por produtividade, em muitos casos, o trabalhador ignora o sentido do trabalho e o
destino de sua tarefa. Alguns indicadores de defesa coletiva sdo possiveis somente por alguns
momentos, quando os trabalhadores usam taticas inovadoras para um rearranjo da
organizacdo do trabalho que lhes permitam — ainda que em pequenos grupos — vencer a
rigidez de um sistema operacional imposto. O simbolismo dessas pequenas vitdrias, ainda que
temporarias, é vivenciado pelos trabalhadores com alegria, j& que desafiaram o ritmo e o
sistema hierarquico estabelecidos (Dejours, 2012, 2015).

Assim, as estratégias de defesa individuais desenvolvem-se a partir da luta do
trabalhador contra o sofrimento, o desgosto, para, logo em seguida, ganharem corpo contra a
angustia do fazer repetitivo e robotizante, uma tentativa, em Gltima instancia, de manter-se na

linha de producéo.

A injuncdo em ndo pensar, em comportar-se como executor disciplinado ndo é tarefa
facil de ser respeitada. Os estudos clinicos mostram que 0 pensamento espontaneo
pode, por si mesmo, ser fonte de sofrimento suplementar [. . .] pensar nestas
circunstancias ndo € pensar o trabalho, pois 0s espacos abertos a engenhosidade e a
habilidade sdo demasiado restritos. Esses espacos sdo de antemdo investidos pela
preocupacdo de procurar os caminhos e 0s modos operatdrios que permitem a
economia de esforcos, de uma parte, de conjurar o cansago e as dores, de outra
(Dejours, 2012, p. 61).

O ndo pensar passa a ser o desejo dos trabalhadores e de executivos, uma busca de
fazer parar o sofrimento e a angustia frente as vivéncias do trabalho repetitivo. Uma saida

inicial pode ser os devaneios que tendem a ser suprimidos pela forca da repeticéo da tarefa, e

uma segunda saida € um esforco de atencdo, uma adesdo a tarefa de forma a acelerar ao
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maximo sua execucdo — autoaceleracdo, com o objetivo de embotar o pensamento, anestesiar-
se, tronar-se o que Dejours (2012) denominou animal laborans.

Essas estratégias de defesa acabam por invadir o espaco privado do sujeito, ja que
seria demasiadamente penosa a sua retomada a cada volta ao trabalho ap6s o tempo de
descanso. O lazer, as relacbes amorosas e eréticas passam pelo prejuizo da falta de
flexibilidade psiquica e afetiva, pela irritacdo e intolerancia, o melhor lazer torna-se o dormir.
Para Dejours (2012) a estratégia de defesa via autoaceleragdo funciona como uma “repressao”
pulsional, ou seja, uma paralisia do pensamento.

A racionalizagdo inscreve-se como estratégia de defesa a medida em que ocorre uma
opcdo do sujeito por uma justificativa amparada e instrumentalizada por uma verdade
cientifica. Assim, uma especificidade situacional ganha a legitimidade por uma ldgica ligada a
natureza das coisas. Dejours (2006) abordou o tema da racionalizagdo como estratégia de
defesa individual ou coletivo, quando do estudo sobre a banalizacdo da injustica social, em
que ¢ indicada uma “légica econdomica” neoliberal, referenciada no movimento “inevitavel”
da globalizacdo para justificar a injustica provocada pela ordem neoliberal competitiva e
fomentadora das diferencas sociais. Assim, a violéncia pela sobrevivéncia nas sociedades
(pelo desemprego, pela precarizagdo das condi¢des de trabalho) ganha uma retérica cientifica
via ordem econbémica estabelecida. Acontece uma desqualificacdo de uma reflexdo possivel
entre moral e politica para uma fé na erudicdo cientifica que adere ao imaginario social.

As pesquisas realizadas junto a telefonistas (Le Guillant, 2006), com os operarios da
construcdo civil, pilotos de caca, entre outros, possibilitaram que Dejours (2015) identificasse
como a organizagdo do trabalho explora o sofrimento dos trabalhadores, lancando méo
inclusive das estratégias de defesa estabelecidas. Assim, as telefonistas tiveram sua
produtividade maxima a partir da exploracdo da raiva e irritacdo no atendimento dos usuarios
de telefonia, os trabalhadores da construcdo civil produzem mais quando se reconhecem
mutuamente como destemidos e viris para fazer frente aos medos dos riscos reais que
enfrentam cotidianamente, e, por fim, os pilotos de caca tem seus sintomas de diferenciacédo

narcisica explorados ao desafiarem riscos inimaginaveis.

5.3.2 Estratégias Coletivas

Para Dejours (2015) serd o medo que respondera, no nivel psicolédgico, a todos os
riscos que ndo sdo controlados pela prevencdo coletiva, porém ele raramente aparece a
superficie, pois € controlado por um sistema defensivo de carater coletivo — os trabalhadores

ndo gostam de ser lembrados do que tdo penosamente procuram esconjurar. Individualmente,



69

resulta do reconhecimento de que as prescri¢cdes de seguranga néo evitaréo todos os acidentes,
muito antes pelo contréario, podem fazé-los lembrar dos ricos a que estdo submetidos. Sendo
assim, o medo surge a cada instante de trabalho, da oposicdo entre a natureza coletiva e
material do risco residual — aquele que persiste apesar das prevencbes — e a natureza

individual e psicoldgica da prevencao:

Contra este medo e a impressdo dolorosa de que deve ser, bem ou mal, assumida

individualmente, os trabalhadores elaboram defesas especificas. Quando sdo muito

eficazes, praticamente ndo se encontra mais nenhum traco de medo no discurso do
trabalhador. Assim, para estuda-la, é preciso procurar pelos sinais indiretos que sao

justamente estes sistemas defensivos (Dejours, 2015, p. 83).

Portanto, nas estratégias coletivas de defesa os trabalhadores organizam um conjunto
de proposicdes e acOes especificas ao seu fazer, estabelecendo um consenso que, em
principio, exige uma renuncia individual de cada um dos componentes do coletivo
estabelecido, ja que terdo que renunciar as suas intencdes e desejos (inconscientes) em prol de
um bem comum.

Trata-se de uma construcdo que o coletivo estabelece via estratégias de defesa fazendo
frente ao sofrimento e dando sentido ao trabalho. Quanto mais arriscada é a tarefa comum,
maior a necessidade da indisciplina em relacdo as normas de seguranca e do pacto de nédo
manifestacdo do medo frente ao sofrimento. Os trabalhadores devem aderir a manifestacdes
de desprezo e ostentacdo do enfrentamento ao risco e exibicdo de sua resisténcia e virilidade
(Dejours, 2004, 2012).

Identificam-se desta forma o quao complexas sdo as estratégias coletivas de defesa em
termos de sua configuracdo e coeréncia interna. O que relne os trabalhadores nesse esforco é
o0 desejo de reversdo simbolica da vivéncia do risco. Deseja-se esconjurar a impoténcia pela
posicao subjetiva da provocacédo, de afirmacgéo, de controle total da situacdo. O que Dejours
(2012) denominara de eufemizacéo coletiva da manifestacdo do risco indica o esforco coletivo
para manter a saude psiquica apesar do medo frente ao risco iminente.

As pesquisas junto aos trabalhadores da construcdo civil fizeram com que Dejours
(1999) identificasse uma “conduta deliberada”, visando bloquear o risco que ndo teria como
ser atenuado por medidas de seguranca possiveis. Cria-se uma verdadeira ideologia defensiva
que abarca a todos os que dela partilham as defesas contra 0 medo e, por conseguinte, 0 risco.
Cada profissdo constrdi seu sistema defensivo conforme a natureza do risco em questdo —

qguanto maior o risco, maior o medo e maiores serdo as estratégias coletivas para contencéo
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desse medo — um desafio ao risco, uma tentativa de dominio simbdlico do medo (Dejours,
2015).

Pode-se entender o valor adaptativo das estratégias de defesa por tornarem possivel a
execucdo das tarefas sob grande risco, mas por outro lado, ao impedirem a liberdade de
pensamento enrijecem o processo de mudanga. Segundo Dejours (2012c), as dificuldades de
operacionalizagdo de tais mudancas, quando ja instaladas, demandam esforco e energia. Neste
sentido, pode ser prudente manté-las preservando-as. “Assim, as estratégias de defesa
participam da perpetuacdo das situacGes sobre as quais, justamente, elas tém por principio
combater os efeitos psiquicos deletérios” (Dejours, 2012, p. 65).

O entendimento das estratégias de defesa como elementos fundamentais para a
adaptacdo do coletivo em defesa frente as atividades de risco, interpde a questdo da alienacéo.
Se de um lado as estratégias de defesa estdo a servico de um equilibrio entre o risco extremo e
a efetividade do trabalho realizado evitando o adoecimento, de outro as estratégias defensivas
podem consolidar-se como um fim em si mesmas, ou seja, tornam-se uma ideologia a ser
promovida como fonte de identificacdo profissional; assim o sofrimento ndo pode ser
reconhecido como proprio daquele trabalho, mas sim inerente ao trabalho, e, portanto, caberia
uma defesa desse sofrimento. O coletivo torna-se preso a mais uma defesa e mais distante da
solucdo para as pressdes e os efeitos patogénicos do trabalho. A construgdo do imaginério
social estruturado resiste a elaboracéo e perlaboracdo do sofrimento, bem como consolida um
distanciamento da realidade e das possibilidades de transformacdo da organizacdo do
trabalho.

Diremos que enquanto se opera uma passagem da estratégia coletiva de defesa a

ideologia defensiva, passamos da ordem da realidade (a qual opGe uma negacdo de

percepcdo) a ordem do imaginario, “curtocircuitando” a ordem simbolica, cuja

articulacdo é necessaria para a perlaboracdo dos objetivos de organizacdo da acdo no

espaco publico (Dejours & Abdouchelli, 2014, p. 131).

A seguir serdo apresentados o problema de pesquisa e 0s objetivos do presente estudo.
A formulacdo do problema de pesquisa surgiu a partir das aproximacoes existentes entre a
psicodinamica do trabalho e as novas formas de relacdo de trabalho. A lei 13.467 de 2017,
intitulada popularmente como reforma trabalhista, flexibilizou as relacbes de trabalho no
Brasil e, consequentemente, apresenta diversos impactos na saude mental dos trabalhadores.

A partir dessa realidade surgiu o problema a ser investigado.
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6 Problema de Pesquisa

Como os trabalhadores administrativos de uma empresa de gestdo em salde
mobilizam sua subjetividade diante da nova legislacdo trabalhista reconhecida como

“Reforma Trabalhista”?
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7 Objetivos

7.1 Objetivo geral
Analisar as vivéncias dos trabalhadores administrativos que atuam em uma
organizacdo de gestdo em saude localizada na regido Centro-Oeste do Brasil, em relacdo aos

Impactos em seu trabalho a partir da reforma trabalhista.

7.2 Objetivos especificos
a) Descrever e analisar a organizacdo, condicOes e as relagfes de trabalho dos
trabalhadores.
b) Analisar as vivéncias de prazer e sofrimento dos participantes da pesquisa que estéo
relacionadas ao seu cotidiano laboral;
c) Investigar as estratégias defesensivas ao sofrimento advindo do trabalho dos
participantes e as mudancas decorrentes da legislacdo e sua adaptacdo a reforma

trabalhista.
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8 Delineamento Metodolégico do Estudo

8.1 Tipo de Estudo

Trata-se de um estudo de caso de carater descritivo e exploratério que teve como
objetivo descrever as caracteristicas da populacdo estudada, possibilitando a contribuicdo de
uma nova Visdo sobre a realidade ja existente.

O estudo foi embasado na psicodinamica do trabalho, que busca compreender os
aspectos psiquicos e subjetivos que sdo mobilizados a partir das relagdes propostas pela
organizacgdo de trabalho. Foram realizadas analise documental e entrevistas individuais que
foram transcritas. Como técnica de analise dos dados utilizou-se a analise clinica do trabalho.

Utilizou-se da andlise documental que, segundo Oliveira (2007), sdo registros escritos
que proporcionam informacdes em prol da compreensdo dos fatos e das relacbes, ou seja,
possibilitam conhecer o periodo histérico e social das agdes e reconstruir os fatos e seus
antecedentes, pois se constituem em manifestacdes registradas de aspectos da vida social de
determinado grupo.

A analise de discurso, segundo Bauer e Gaskell (2010), tem sido bastante discutida. E
uma forma ampliada da analise de contetdo porque, além do contetdo manifesto também
considera para sua analise o contexto no qual o discurso foi construido, para qual publico e
com qual finalidade, sendo por isso mais complexa sua analise. A analise clinica do trabalho
parte das falas sob o prisma da psicanalise que alicerca a Psicodindmica do trabalho,

constituindo importante fase para a construcao dos resultados da pesquisa.
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9 Método

9.1 Campo de pesquisa

A pesquisa foi realizada em uma organizacdo localizada na regido Centro-Oeste do
Brasil, onde atuam os trabalhadores administrativos do corporativo, porém a empresa possui
filiais nas regides Norte e Sudeste.

Historicamente a organizacdo se constituiu por um grupo de medicos que havia
interesse em comercializar escalas de plantdes médicos as unidades de saude. Desde entéo,
surgiu uma necessidade de organizar melhor as escalas e oferecer melhor assisténcia com seu
crescimento. Atualmente é uma das maiores organizacdes de gestdo em salde no Centro-
Oeste, especializada em gestdo de unidades de satde, com foco em monitoramento de
plantbes médicos e no gerenciamento de equipe multiprofissional, além de oferecer
consultoria especializada na area hospitalar.

Com uma boa estrutura organizacional corporativa para suporte as filiais, a
organizacdo é composta pelas areas operacionais, financeira, gestdo de contratos, compras,
contabilidade, recursos humanos e um corpo diretivo composto por 7 diretores.

A organizagdo tem como missdo prestar servigos nas diversas areas da Medicina
visando atender as necessidades e valorizando os profissionais de salde, pacientes e hospitais
de todo Brasil, com qualidade, competéncia e confiabilidade. Sua visdo é ser uma empresa
lider em atendimento de saude hospitalar no Brasil, reconhecidamente séria e confiavel,
destacando-se pela equipe capacitada e comprometida com a qualidade de atendimento,
valorizando e solucionando as necessidades dos pacientes.

Os valores praticados como credibilidade, ética, transparéncia, competéncia,
comprometimento e profissionalismo conectam o0s objetivos da empresa com a sua cultura

organizacional.

9.2 Participantes

A pesquisa contou com a participacdo de dez trabalhadores. Em relacdo aos dados
sociodemogréaficos dos participantes, obteve-se que: 4 eram do sexo masculino e 6 do sexo
feminino. Entre eles: 5 eram solteiros, 3 casados e 2 divorciados. A idade dos participantes
variou de 21 a 52 anos. Desses, 60% possuiam curso superior completo e 40% incompleto —
cursando nivel superior. Sobre os cargos ocupados 7 eram analistas, 2 eram gerentes e 1
diretor. Destaca-se o tempo de trabalho dos participantes na organizacdo que € em média 22,5

meses.
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Possibilitando o0 anonimato dos participantes e visando uma melhor compreensédo do
texto foi adotada uma forma de identificacdo especifica, sendo cada participante identificado
individualmente pela letra “P” em seguida por um algarismo arabico, resultando nas seguintes

identificacOes: P1, P2, P3, assim sucessivamente até o Participante 10 (P10).

9.3 Critérios para inclusao
Constituem critérios de inclusao:
a) atuar na organizacdo com o contrato de trabalho na modalidade - pessoa juridica
(PJ);
b) Ter participado da transi¢cdo do vinculo de trabalho celetista para pessoa juridica
dentro da organizacao;

c) Profissionais de nivel superior cursando ou concluido.

9.4 Critérios de excluséo
Constituem critérios de excluséo:
a) Profissionais que estiverem em qualquer tipo de afastamento do trabalho no
momento da pesquisa;
b) Profissionais contratados em regime CLT;
c) Estagiarios e jovens aprendizes;

d) Nao assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

9.5 Procedimentos Eticos da pesquisa

O projeto de pesquisa que possibilitou esta dissertacdo foi submetido ao comité de
ética em pesquisa através da plataforma Brasil junto ao comité de ética da PUC Goiéas para a
apreciacdo. Iniciou-se a pesquisa ap0s aprovacao do comité de ética e a aprovacdo do projeto
(NUmero do Parecer: 4.422.872).

O termo de consentimento livre e esclarecido foi lido com os participantes, que
dataram e assinaram na primeira visita do pesquisador.

Todas as gravacgdes foram arquivadas depois das transcri¢cdes. Os dados brutos foram
manuseados somente pelos clinicos pesquisadores.

Para resguardar o campo de pesquisa e 0s participantes ndo foi inserida na lista de
anexos a declaragdo devidamente assinada, garantindo assim o sigilo requerido pela

instituicdo e pelas organizac6es (Anexo 2 - modelo de declaracéo que foi utilizado).
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10 Procedimentos para Coleta e Analise de Dados

As préticas foram desenvolvidas parcialmente de acordo com o método da abordagem
psicodinamica do trabalho, proposta por Dejours (2004). No entanto, deve-se levar em
consideracdo 0 momento pandémico da Covid-19, no qual houve necessidade de realizar
algumas adaptacdes. Neste sentido foram realizadas as entrevistas individuais, porém o
método da PDT ndo foi integralmente realizado.

A coleta de dados foi realizada por meio das entrevistas individuais com um roteiro
previamente elaborado e com a analise documental. Os resultados serdo apresentados atraves
de trés artigos cientificos.

A sequir, é descrito, resumidamente, o método que foi direcionado no trabalho de
campo.

Apresenta-se na sequéncia os procedimentos adotados para a realizacdo do presente
estudo, ja fazendo uma correspondéncia entre as etapas prescritas por Dejours na
psicodinamica do trabalho.

10.1 A Pré-Pesquisa

Nesta fase da pré-pesquisa alguns pontos que aconteceram merecem observancia: foi
feito o levantamento da documentacdo acerca dos processos de trabalho e do histérico da
organizacdo; foi realizada a visita a empresa em 16/10/2020 para manter contato com a
diretoria e para inicialmente manter o contato com os trabalhadores nos espacos informais e

formais de trabalho e a adaptacdo do método devido a pandemia da Covid-19.

10.1.1 Visita a organizacao e analise documental

Para Dejours (2004), o histérico das transformac6es e das mutacdes dos processos do
trabalho faz parte do processo de tomada de informacdes e levantamento de documentacdes
fundamentais ao entendimento dos processos de trabalho pelo pesquisador. A visitagcdo para
conhecimento do local de trabalho durante o expediente com o objetivo de fazer contato com
0s representantes de area, estar préximo dos trabalhadores e seus locais de trabalho, tanto em
visitas guiadas, mas também, oportunamente, junto ao trabalhador, é primordial para o

reconhecimento do:

que opera do ponto de vista humano. A meta é, antes, adquirir a base concreta
necessaria para compreender de que falam os trabalhadores que participam da
pesquisa e de ter a mdo uma representacdo em imagens das condi¢bes ambientais do
sofrimento. O meio ambiente sensorial desempenha, certamente, um papel relevante
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na expressdo do sofrimento e do prazer no trabalho. Em uma terceira etapa deve-se
proceder a uma abordagem da organizacao do trabalho. A proposta aqui é entender a
organizacdo real do trabalho a que desvenda a dimensdo dos conflitos entre os
trabalhadores, de um lado, e a hierarquia de outro (Dejours, 2004, p. 106-107).

Nesta primeira fase do estudo foram realizadas as visitas a organizacdo de gestdo em
salde, confirmando o aceite da empresa. Foram disponibilizados os acessos as informaces e
documentacBes concernentes ao historico, visdo, missdo e valores, bem como acesso ao local
e salas de entrevistas e treinamento. Foi realizado apenas duas visitas na organizacdo. A
primeira visita teve como objetivo a apresentacdo do projeto de pesquisa para a diretoria, que
foi representada na ocasido pela Diretoria Geral. Esclarecidas as premissas metodoldgicas
junto a organizacao, foi necessario realizar a coleta de assinatura na declaracdo de aceite da
instituicdo em funcdo de exigéncias do comité de ética de pesquisa. O pesquisador foi
apresentado aos departamentos da empresa que contém salas individuais de reunides, salas de
apoio, salas de treinamento, copa e sanitarios. A visita propiciou 0s primeiros contatos
informais com os trabalhadores administrativos da organizacdo em gestdo de salde. Através
das visitas foi possivel identificar, estabelecer contatos e conversar informalmente com uma
equipe de trabalho composta por profissionais administrativos, sempre presentes no apoio
técnico, operacional e administrativo da organizagdo, prestando servicos desde a parte de
monitoramento de escalas médicas, planejamento, organizacdo de documentos e contratacéo

de profissionais multidisciplinares.

10.2 A pesquisa propriamente dita

Segundo Dejours (2004, p. 107), os pesquisadores devem apresentar-se ao grupo
esclarecendo sua area de atuacdo e a existéncia de “um possivel elo entre o trabalho e o
sofrimento”. O método de pesquisa propde que desde o primeiro momento se esclarega aos
participantes sobre o estudo das relagGes entre a organizacdo do trabalho e o sofrimento
psiquico. O interesse da Clinica Psicodindmica do Trabalho é a livre circulagdo da palavra,
gue garantira o acesso as falas e posicionamentos do grupo e de seus participantes
individualmente; e o contetdo préprio do grupo que se formulara na linha do tempo.

Como pesquisa-a¢do, 0 objetivo é que, através da reflexd@o, as acbes transformadoras
possam mobilizar os trabalhadores (Fleury & Macédo, 2015). O método pressupde a
realizacdo de 4 a 10 sessOes com 5 a 10 trabalhadores, com duragéo de 2 horas, uma vez por
semana. Devem ser conduzidas com base nas narrativas dos participantes e nos seus

posicionamentos face ao processo de ressignificacdo das situacGes de trabalho. Devem
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possibilitar a escuta, elaboracdo e perlaboracdo do sofrimento, levando o trabalhador a
recuperar sua capacidade de pensar e agir, construindo um espaco para a mobilizacdo
subjetiva e a ressignificacdo do seu trabalho. Poderdo ser gravadas e analisadas por meio da
Analise Clinica do Trabalho (Dejours, 2004).

Apesar de o método prescrito por Dejours prever a realizacdo das sessdes de
discussdes coletivas, em funcdo da pandemia isso nao foi possivel, levando a uma adaptacéo.
Para o estudo desta pesquisa foram realizadas entrevistas individuais com um roteiro com
questdes norteadoras (anexo 4 — Roteiro de Entrevistas Indivuais), que esta apresentado no

final da dissertacéo.

10.3 A Analise dos Dados

Neste sentido a analise tem como objetivo investigar a relacdo do individuo com a
atividade laboral através da fala dos sujeitos que executam as rotinas de trabalho em uma
organizacdo onde possam expressar suas impressoes, sentimentos e percepgdes relacionadas
aos pares, superiores, subordinados, tarefas realizadas, resultado e sentido do que fazem
(Araujo, 2013, p. 92).

Apls a escuta e acolhimento das opinibes, percepcbes e sentimentos dos
trabalhadores, a andlise buscou identificar quais fatores estavam contribuindo para o
reconhecimento, autonomia e o prazer e quais sao os fatores que estdo gerando sofrimento
fisico e psiquico que podem resultar em adoecimento dos individuos com perda da capacidade
laboral.

Apos a transcricdo das gravacgdes das entrevistas feitas na integra, foram realizadas as
analises do material. Ap6s agrupadas as entrevistas transcritas foi realizada a confeccdo e
montagem do material para inicio das analises, chegando, a um corpus total com 44 paginas
de verbalizacBGes e mais de 25.000 palavras. Foi realizada a codificacdo dos dados direto no
computador, conforme eixos de anélises e indicadores, utilizando codigos com ndmeros e
cores. Na etapa de exploracéo realizou-se a categorizacdo, ou seja, a transformacédo dos dados
brutos em dados organizados.

A analise do discurso possibilitou revisar os pontos que foram grifados anteriormente
no corpus, a fim de garantir a identificacdo de todos os aspectos do discurso dos participantes.
Na analise clinica a partir dos estudos da PDT buscou-se identificar as estratégias de
mobilizacdo subjetiva que se caracterizam pelos modos de pensar, sentir e agir individual e
coletivo dos trabalhadores. Na terceira e ultima etapa realizou-se a inferéncia e interpretacdo

dos dados da categoria, relacionando-os com os achados da literatura cientifica.
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11 Artigos como resultados

Nesta parte da dissertacdo apresentam-se os resultados do trabalho de pesquisa através
de artigos. Serdo apresentados trés artigos: com excecao do primeiro artigo, em que se tratou
de um levantamento bibliografico sobre a reforma trabalhista, os demais alicercam-se em
Psicodindmica do Trabalho.

No Artigo 1, intitulado “Os impactos da reforma trabalhista nas relacgdes de trabalho:
uma revisdo bibliografica”, o principal proposito € apresentar resultados a partir de uma
revisao bibliografica que abordou os efeitos e as perspectivas da reforma trabalhista apos a
implementacédo da Lei n° 13.467, em vigor desde novembro de 2017. Para tanto, foi realizado
um levantamento bibliografico de producGes cientificas no Portal de Periddicos da
CAPES/MEC, em lingua portuguesa, no periodo de 2017 a 2020, usando o descritor “reforma
trabalhista”. Os resultados indicaram cinco publicacdes em 2017, em 2018 foram sete e em
2019 foram seis, sendo, portanto, o ano de 2018 com maior nimero de publicacGes,
totalizando 18 publicagbes analisadas. Os temas e palavras-chave mais frequentes foram:
reforma trabalhista, precarizacdo do trabalho, flexibilizacdo, trabalhadores, violacdo de
diretos, lei, terceirizacdo, Brasil, contrato de trabalho, politica, legislacdo, jornada de trabalho,
crise, vulnerabilidade, ambiente laboral, salde, seguranca, uberizacdo, home office e
sindicatos, nesta ordem.

Com o artigo 2, intitulado “Os impactos da reforma trabalhista na organiza¢do do
trabalho”, 0 objetivo foi identificar as caracteristicas da organizacdo do trabalho e os efeitos
da reforma trabalhista e, consequentemente, as vivéncias de prazer-sofrimento dos
trabalhadores e as implicacdes sobre a saude mental dos trabalhadores. Os efeitos da
organizacdo do trabalho para a salde mental sdo perceptiveis entre os participantes da
pesquisa através das noites de insdnia, ansiedade, irritacdo, nervosismo. Identifica-se, como
alternativa a essa situacdo vivenciada, a implantacdo de um espaco de discussdo coletivo
visando uma possivel aproximacao entre os trabalhadores para estabelecer e/ou fortalecer
vinculos socioprofissionais j& existentes.

O artigo 3, intitulado “As vivéncias dos trabalhadores de uma organizacdo em gestao
de saude a partir da reforma trabalhista”, teve oobjetivo de compreender os aspectos
psiquicos e subjetivos que sdo mobilizados pelos trabalhadores a partir das novas relagdes de
trabalho em uma organizacdo de gestdo em satde, no Centro-Oeste do Brasil, identificando as
vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho e as estratégias de defesa. Destaca entre os
resultados as vivéncias de sofrimento oriundas da sobrecarga de trabalho que parece

despontar entre os trabalhadores, gerando grande comprometimento a saiude mental dos
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trabalhadores, haja vista que h4 relatos de uma invasdo na vida privada, interferindo na vida
social e familiar. No que refere a reforma trabalhista, o uso da racionalizagdo como estratégia
de enfrentamento foi detectado como forma encontrada por eles para lidarem com o
sofrimento advindo da constatacdo das perdas de direitos trabalhistas e da falta de acesso a

seguridade social, decorrentes desse processo de “pejotizacio®”.

3 Termo utilizado para descrever o ato de se manter empregado através da criacdo de empresa pelos contratados
—arelagdo passa a ser entre empresas ao invés do contrato de trabalho entre a empresa e seus empregados.
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Artigo 1: “Os impactos da reforma trabalhista nas relacbes de trabalho: uma revisdo

bibliografica™

Resumo

O principal propdsito deste artigo é apresentar resultados a partir de uma revisdo bibliogréfica
que abordou os efeitos e as perspectivas da reforma trabalhista apds a implementacéo da Lei
n° 13.467, em vigor desde novembro de 2017. Para tanto, foi realizado um levantamento
bibliografico de producdes cientificas no Portal de Periddicos da CAPES/MEC, em lingua
portuguesa, no periodo de 2017 a 2020, usando o descritor “reforma trabalhista”. Para
levantamento dos artigos foram localizados 76 registros de artigos cientificos, porém como
critério adotou-se os que tinham o tema reforma trabalhista incluido no titulo, e entdo, para
analise, foram selecionadas 18 publicacdes. Os resultados indicaram cinco publicacdes em
2017, em 2018 foram sete e em 2019 foram seis, sendo, portanto, 0 ano de 2018 com maior
nimero de publicacBes. Observando a area de concentracdo das publicacBes, em grande
maioria (95%) eram especificamente do Direito, as demais (5%) envolvem Sociologia e
outras Ciéncias Sociais. Quanto aos locais de publicacdo a maior parte deles era da regido Sul
do Brasil. Os temas e palavras-chave mais frequentes foram: reforma trabalhista, precarizacéo
do trabalho, flexibilizacdo, trabalhadores, violacdo de diretos, lei, terceirizacdo, Brasil,
contrato de trabalho, politica, legislacdo, jornada de trabalho, crise, vulnerabilidade, ambiente
laboral, salde, seguranca, uberizacdo, home office e sindicatos, nesta ordem. Com o0s
resultados foi possivel concluir que a reforma trabalhista provocou mudancas em diversos
aspectos organizacionais como a jornada de trabalho e seus intervalos, flexibilizacdo nas
formas de remuneragdo, novas formas de contrato de trabalho, férias, sobrecarga de trabalho,
entre outros. Os impactos negativos estendem-se para as questdes de salde e seguranca do
trabalho, no nivel fisico, mental e social, a reforma trabalhista € vista por muitos autores de
forma negativa, assim como a precarizacdo do trabalho.

Palavras-chave: reforma trabalhista, relacfes de trabalho, satide mental.

Abstract

The main purpose of this article is to present results from a literature review that addressed
the effects and perspectives of the labor reform after the implementation of Law n°. 13,467 in
force since November 2017. To this end, a bibliographic survey of scientific productions was
carried out on the CAPES/MEC Journal Portal, in Portuguese, from 2017 to 2020, using the
descriptor “labour reform”. To survey the articles, 76 records of scientific articles were
located, however, as a criterion, those with the theme of labor reform included in the title
were adopted, and then for analysis, 18 publications were selected. The results indicated five
publications in 2017, in 2018 there were seven and in 2019 there were six, being, therefore,
the year 2018 with the highest number of publications. Observing the area of concentration of
publications, 95% were specifically from Law, the other 5% involving Sociology and other
Social Sciences. As for the places of publication, most of them were from the southern region
of Brazil. The most frequent themes and keywords were: labor reform, job insecurity,
flexibilization, workers, violation of rights, law, outsourcing, Brazil, employment contract,
policy, legislation, working hours, crisis, vulnerability, working environment, health, security,
uberizacao, home office and unions, in that order. With the results, it was possible to conclude
that the labor reform caused changes in several organizational aspects such as the working

4 Artigo foi submetido e estd em avaliagdo na revista Cadernos de Psicologia Social do Trabalho (CPST).
Editado de acordo com as normas da American Psychological Association (APA).
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day and its breaks, flexibility in the forms of remuneration, new forms of employment
contract, vacations, work overload, among others. The negative impacts extend to issues of
health and safety at work, at the physical, mental and social level, the labor reform is seen by
many authors in a negative way, as well as the precariousness of work.

Keywords: labor reform, labor relations, mental health.

1 Reforma Trabalhista

O trabalho possui um papel fundamental para o desenvolvimento humano. Contudo,
pode se tornar uma fonte de sofrimento fisico e psiquico, quando inserido em um contexto de
precarizacdo e flexibilizacdo de suas relagOes, ou seja, em situagdes nas quais as condigdes
minimas de salde e seguranca ndo sdo garantidas. Nas ultimas décadas, observamos um
aumento no indice de doencas relacionadas ao trabalho em contexto mundial, de acordo com a
Organizacdo Internacional do Trabalho (2010), resultado das interacdes entre o trabalhador e
seu contexto de trabalho. Essas interagGes envolvem, por um lado, ambientes de trabalho, a
organizagao e a satisfagdo profissional, e por outro, a cultura, as necessidades e as situagoes
vivenciadas pelo individuo fora de seu ambiente laboral.

O controle que o trabalho pode ou é capaz de exercer sobre o trabalhador configuram-
se como fatores de risco a salde mental. Esta proposta permite incluir as demandas
emergentes como automacdo constante, instabilidade no emprego, percepcdo de futuro e
exposicao a violéncia (OIT, 2010).

Em termos globais, estima-se que anualmente 2,2 milhdes de pessoas morrem em
virtude de doencas relacionadas a atividade profissional e que cerca de 160 milhdes de
trabalhadores adoecem por agravos relacionados ao trabalho (International Labour
Organization, 2013). Nesse contexto, as doencas relacionadas ao trabalho ganham notoriedade
tendo em vista o adoecimento fisico e psiquico dos trabalhadores, o que é, em muitas
situacOes, subestimado no contexto do trabalho. No Brasil, de acordo com os indices da
Previdéncia Social, que incluem apenas trabalhadores regidos pela Consolidagéo das Leis do
Trabalho (CLT), em 2017, foram registrados 549.405 acidentes, sendo 9.700 referentes as
doencas do trabalho. No mesmo periodo ocorreram 2.096 oObitos e 12.651 incapacitacGes
permanentes relacionadas ao desempenho da atividade laboral (Ministério da Previdéncia
Social, 2017).

Esses dados indicam que é possivel avaliar que as medidas de seguranca no trabalho,
que deveriam minimizar os riscos de acidentes, ndo estdo sendo cumpridas em sua totalidade,
0 que gera um numero elevado de adoecimento, invalidez e mortes. Apesar dos indices serem

significativos, deve se considerar que nas estatisticas previdenciarias brasileiras diferentes
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vinculos empregaticios ndo estdo contemplados, tais como os trabalhadores informais,
estatutarios, e os que atuam em regime de pessoa juridica, cujas informagdes acidentérias ndo
sdo registradas. Isso significa que os numeros sobre a morbimortalidade da populacao
trabalhadora no pais ndo condizem com a realidade.

No Brasil a histdria das lutas e conquistas dos trabalhadores resultou na legislacéo
trabalhista dos anos 1930 e, posteriormente, foi concretizada com a Consolidagdo das Leis
Trabalhistas (CLT) no ano de 1943. Esse movimento foi fruto do que se poderia chamar de
tragcos de uma “revolucdo passiva” que, de acordo com Coutinho (2012, p. 120), se
desenvolve a partir de um processo dialético em que as demandas dos subalternos séo
parcialmente acolhidas, sem perder de vista o objetivo de conservagao da ordem por parte das
classes dominantes. Historicamente, a justica do trabalho brasileira se configura como
resultado de lutas e resisténcias, conforme aponta Machado (2015).

A natureza das relacGes de trabalho brasileiras, fortemente marcadas por seu passado
escravocrata, aliadas ao cenario contemporaneo de implantacdo e mudangas nas relacfes de
trabalho, foram bastante significativas para os trabalhadores brasileiros, com isso conferem a
justica do trabalho grandes desafios.

Ap0s a criacdo da CLT a mesma ja sofreu inUmeras alteracdes. Segundo o documento
“Dossié Reforma Trabalhista”, elaborado em 2017 pelo CESIT/IE/UNICAMP, a CLT ja tinha
sofrido, até 2016, 233 alteracbes, sendo 75% via esfera legislativa. Entdo, esse € um ponto
importante, a CLT vem sendo modificada pelo Congresso e ndo pelos Tribunais da Justica do
Trabalho (Lourencgo, 2018).

Apos as diversas modificacdes citadas, em 2017, a CLT sofreu uma grande alteragédo
instituida pela Lei 13.467/2017, que implantou a reforma trabalhista modificando o cenario
das relacGes de trabalho. Desse modo, tornou-se fundamental o debate sobre a forma de
apresentacdo de interesses dos trabalhadores e as possibilidades de bem-estar da sociedade.

Em recente artigo, Oliveira, Fialho, Reis, Franco e Santos (2018), autores de formacéo
em Direito, propuseram-se a analisar a constitucionaliza¢cdo do Direito do Trabalho e os
impactos da Reforma Trabalhista para a saude do trabalhador. Baseando-se em Bonfim
(2017), Carvalho (2017), Leite (2018) e Martinez (2016) argumentam que a Reforma
Trabalhista de 2017 (Lei n° 13.467) trouxe grandes prejuizos a saude do trabalhador. A
referida Reforma foi levada a termo sob o pretexto de modernizacgéo, flexibilizacdo e garantia
de empregabilidade, mas a rigor violou a constituicdo, restringindo direitos ao trabalhador

historicamente assegurados.
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Entre os desdobramentos encontram-se, na pratica, jornadas de trabalho diferenciadas
e formas de contratos mais precarios, possibilitando novos modelos de vinculos trabalhistas.
Os trabalhadores passaram a ser contratados temporariamente, ou por meio de terceirizacao,
além da possibilidade de tornarem-se prestadores de servigos como pessoas juridicas (PJs) ou
microempreendedores individuais (MEI). Observa-se uma descaracterizacdo das relacdes de
emprego, considerando-as uma suposta relacdo empresa-empresa. Nesse sentido, Carvalho
(2017) propbe que a reforma trabalhista de 2017 enfraquece o poder de barganha dos
sindicatos e desobriga o trabalhador de contribuir para sua entidade de representacao
(fragilizacdo institucional), institui o contrato precario (jornada parcial e trabalho
intermitente), reduz o pagamento de horas extras e permite que o acordo sobre horas extras
seja apenas verbal. Os trabalhadores encontram-se cada vez mais vulneraveis e expostos aos
riscos impostos pelas novas configuracdes do trabalho que tem seguido a nova CLT.

Para Macédo (2020), a importancia de se discutir na atualidade o trabalho decente e o
trabalho digno e formas de assegura-los tornou-se ainda mais urgente em decorréncia da
recente reforma trabalhista brasileira e das mudancas na politica econémica dos Gltimos
governos, que fizeram crescer a precariedade do trabalho no Brasil. Com isso, de acordo com
Standing (2014), as condicGes subjetivas tém ganhado espago nos estudos cientificos, pois
diante das incertezas dos vinculos de trabalho, os trabalhadores sentem medo, inseguranca e
ficam vulneraveis a diversos tipos de acometimentos, pois temem ndo atender a todas as
expectativas que sdo colocadas sobre eles.

Desse modo, 0 presente artigo teve como objetivo apresentar o resultado de uma
revisdo bibliogréafica sobre publicacdes relativas a reforma trabalhista no Brasil e seus

impactos causados nas relacdes de trabalho.

2 Método da Pesquisa

Visando levantar as publicacbes nacionais que abordam a reforma trabalhista no
Brasil, optou-se por investigar os trabalhos publicados no Portal de Periédicos CAPES/MEC,
por ser o principal portal e base de dados académicos no pais. O periodo investigado foi
compreendido entre 2017 pelo ano em que iniciou a lei da reforma trabalhista e 2020 ano em
que o0 autor iniciou os estudos sobre o tema. Foi empregado o seguinte descritor no
levantamento dos artigos: “reforma trabalhista”.

Para a realizacdo da revisdo bibliogréafica utilizou-se a analise de contelido e estatistica
descritiva simples. Gil (2011) afirma que uma pesquisa descritiva adota como principal

objetivo descrever as caracteristicas de determinada populacdo, fenbmeno ou, ainda,
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estabelecer relagdes entre as variaveis. Os critérios de inclusdo de publicagdes foram os
seguintes: artigos produzidos entre 2017 e 2020 no Brasil em portugués que tratassem do
tema reforma trabalhista. Os critérios de exclusdo foram: artigos em lingua estrangeira, fora
do periodo mencionado, que ndo tivessem o termo “reforma trabalhista” em seu titulo.

Escolheu-se o Portal de Periddicos CAPES/MEC por ser referéncia tanto para as
publicacdes em periddicos quanto por se constituir um consoércio de bibliotecas, Unico no
mundo, pois €é inteiramente financiado pelo governo brasileiro. E também a iniciativa do
género com a maior capilaridade no planeta, cobrindo todo o territério nacional
(CAPES/MEC, 2015).

Para analise das publicagdes foram utilizados como critérios de andlise: tema da
publicacdo, ano da publicacdo, nimero de paginas dos artigos, local de publicacdo e area de
concentracdo dos estudos.

Para andlise dos dados foram utilizadas técnicas de estatistica descritiva para registro e
mensuracdao dos dados obtidos. Contudo, quanto ao tema das publicacdes, foi necessario o
emprego de uma analise categorial tematica, que gerou a construcdo de uma nuvem de
palavras elaborada a partir do quantitativo de palavras-chave dos artigos analisados por

intermédio do software online Wordclouds.

3 Apresentacdo e discussdo dos resultados

Apbs a primeira busca foram encontrados 186 artigos, e foram aplicados alguns
critérios de busca avancgada sendo eles: somente artigos em portugués e que tivesse no titulo a
palavra reforma trabalhista. Como resultado desse refinamento foram encontrados 76 artigos.
Foi feita uma leitura de titulos e resumos, sendo que apenas 18 artigos tratavam da reforma
trabalhista de 2017 como tema central e atendiam a todos os critérios de incluséo.

Quanto ao ano de publicacdo dos artigos foram encontradas cinco publicagfes em
2017, em 2018 foram sete, e em 2019 foram seis artigos, sendo, portanto, o0 ano de 2018 o de
maior numero de publica¢des. Quanto ao nimero de paginas, 0s artigos pesquisados possuem
em média 25 paginas, sendo 0 nimero minimo de 4 paginas € 0 nimero maximo de 25
paginas. Quanto aos locais de publicagdo a maior parte deles era da regido Sul do Brasil,
sendo sete publicacdes, seguido por quatro publicagdes do Sudeste, quatro do Nordeste e trés
na regido Norte.

Em relacdo aos autores, constatou-se que Ricardo Antunes, Graca Druck e Giovanni

Alves sdo os autores mais citados nas publicacOes. Talvez isso decorra do fato de sua
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formacdo, o enfoque na sociologia do trabalho, além de que os artigos privilegiam em suas
analises as relacGes entre capital e trabalho.

Em tais artigos estudados, priorizam-se fatores que envolvem as novas relacbes de
trabalho e o novo funcionamento do mercado de trabalho apds a aprovacdo da reforma
trabalhista, conforme Carvalho (2017), que pontuou em seus estudos que a reforma trabalhista
provocou mudangas substanciais no funcionamento do mercado de trabalho e dificuldades de
se realizar previsdes e estimativas, devido “a sua rapida tramitacdo e larga ampliacdo de seu
escopo”. Além disso, as mudancas implementadas a partir da reforma trabalhista
aprofundaram a precarizacdo do trabalho (Krein, Gimenez, & Santos, 2018; Krein; Véras,
2019, Galvéo; Krein, 2019).

Notando a area de concentracdo das publicacdes em grande pluralidade, 95% eram
especificamente do campo Direito, as demais (5%) envolvem Sociologia e outras Ciéncias
Sociais. Percebe-se uma grande publicacdo na area de Direito, pois a reforma trabalhista altera
as normas da Consolidacdo da Legislacdo trabalhista (CLT) que regulamenta as relagGes
trabalhistas individuais ou coletivas. Essa legislacdo visava proteger o trabalhador, regular as
relacGes de trabalho e de garantir direitos. Assim como a Constituicdo Federal de 1988, no
Art.7 que trata garantir os direitos dos trabalhadores e visa a melhoria das condigdes sociais
(Brasil, 1988).

No Brasil, a flexibilizacdo do trabalho — consequentemente a precarizacdo do trabalho
—, comeca nos anos de 1990, mas amplia-se a partir do ano 2000 (Alves, 2000; 2011). Esse
processo de precarizagdo iniciado anteriormente foi intensificado a partir da reforma
trabalhista que permitiu legalmente a reducdo de direitos e condi¢des de trabalho mais frageis
para os trabalhadores. A precarizacdo do trabalho, portanto, tem sido percebida como uma das
consequéncias mais visiveis da flexibilizacdo do mercado de trabalho, que preconiza a
proliferacdo de formas de emprego de carater flexivel, das novas formas de contrato e do
declinio da oferta de empregos tipicos/permanentes (Aradjo & Morais, 2017).

Para tanto, Druck (2007/2010) identificou o trabalho precario nas formas de contrato,
na informalidade, na terceirizacdo, na desregulacdo e na flexibilizacdo da legislacdo
trabalhista, no desemprego, no adoecimento, nos acidentes de trabalho, na perda salarial e na
fragilidade dos sindicatos. Os baixos salarios também s&o colocados como caracteristica do
trabalho precario (Hirata, 2011; Standing, 2013). Consequentemente, no limiar do século
XXI1, novas formas de precarizacdo do trabalho surgiram, a exemplo do fenémeno da
uberizagdo. Nesse fendmeno crescente € realizado trabalho temporario ou parcial, sendo esses

destituidos de direitos trabalhistas ou com reducgéo substancial desses.
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Ainda quanto as caracteristicas gerais dos trabalhos analisados, optou-se por investigar
quais sdo os principais temas que emergiram dos artigos analisados, indicando o uso de
palavras-chave relacionadas a reforma trabalhista na construcdo das publicacdes. Apos a
analise categorial tematica, elaborou-se uma nuvem de palavras a partir das pesquisas dos
artigos, cujo objetivo foi ilustrar os temas e as palavras-chave utilizadas pelos autores nos
estudos com maior frequéncia. Os resultados podem ser verificados na Figura 1.

,,,,;g;;wom;mw .

Figura 1. Nuvem de palavras presentes nos titulos dos artigos analisados

Fonte: Elaborado pelos autores

A Figura 1 evidencia as palavras com maior frequéncia nos artigos pesquisados:
reforma trabalhista, precarizacdo do trabalho, flexibilizacdo, trabalhadores, violacdo de
direitos, lei, terceirizacdo, Brasil, contrato de trabalho, politica, legislacdo, jornada de
trabalho, crise, vulnerabilidade, ambiente laboral, saide, seguranca, uberizacdo, home office e
sindicatos, nesta ordem. Essas palavras estdo diretamente correlacionadas com a tematica
principal.

O embasamento tedrico que constituiram os artigos foram importantes para que
pudessem ser compreendidos quais foram as principais teorias que suportaram o0s estudos

analisados. Na andlise dos conteidos do embasamento teérico dos artigos foram encontradas
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10 publicagbes que utilizaram como base o Direito do Trabalho e a Legislagcdo sobre a
Reforma Trabalhista. Cinco artigos utilizaram como base estudos de politicas ultraliberais
implementadas no pais e trés dos artigos utilizaram como base a flexibilizacéo das relacGes de
trabalho.

Das 18 publicagbes, 12 artigos eram tedricos e apresentavam levantamento
bibliogréafico, quatro artigos utilizaram a analise documental, um apresentava resultados de
um estudo de caso e um versava sobre estudo documental e bibliografico. Quanto ao método,
foi utilizado o método descritivo de natureza exploratéria que consistiu em descrever 0s
aspectos mais importantes nas caracteristicas observadas. Para a analise dos resultados foi
realizada a apreciacdo da literatura levantada e feito o estudo de contedido de documentos.

Os resultados deste levantamento a partir dos artigos supracitados indicam que
surgiram impactos significativos da reforma trabalhista na realidade das relacGes de trabalho
no Brasil. Dentre as vantagens relacionadas a reforma trabalhista autores como Delgado e
Delgado (2017) e Krein e Oliveira (2019) apontaram: maior globalizagdo, modernizacéo das
relacBes de trabalho no pais, reducdo do nimero de conflitos trabalhistas, maior lucratividade
através da reducdo de encargos sociais, 0 que trouxe um cenario competitivo com a maior
possibilidade de otimizacdo dos recursos, aumentando as ofertas de trabalho e colaborando
com a socioeconomia do pais.

Em relacdo as desvantagens, autores como Carvalho (2017) e Druck e Franco (2008),
comentam que estas podem ser consideradas como praticas de politicas neoliberais de
flexibilizac&o da relagdo de trabalho, fragilizando tanto os sindicatos quanto os trabalhadores
com 0s seguintes aspectos: falta de normas de protecdo ao trabalho e o direito a salde e a
seguranca no trabalho, promovendo uma possivel deterioracdo das condicBes laborais,
sobretudo com contratos de trabalhos parciais, temporarios, autdbnomos e PJ’s, flexibilizagdo
das remunerac@es e a desprotecdo ao acesso a justica do trabalho na efetivacao dos direitos ja
adquiridos anteriormente pela CLT.

Dentre as mudancas aprovadas na reforma e considerando as desvantagens, ainda,
chamam atencdo aquelas que ampliam as possibilidades de contratacdo atipica, ou seja, a
legalizacdo da terceirizacdo irrestrita e a nova defini¢do de trabalho autbnomo tem o potencial
de acelerar o processo de “pejotizagdo” (Demori, 2017), j& verificado nas ultimas décadas no
Brasil. Os impactos da pejotizacdo e da formalizagdo ndo estdo restritos ao mercado de
trabalho, pois também afetam a arrecadacdo de impostos e contribuicdes que financiam

atividades publicas, dentre elas, a Previdéncia Social.
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Em diversos pontos analisados e, mesmo considerando as vantagens apontadas por
alguns autores citados, é notoria a situacdo de vulnerabilidade do trabalhador. Percebem-se
impactos em diversos aspectos organizacionais: jornada, intervalo, remuneracao, natureza do
contrato, férias, sobrecarga de trabalho etc. Os impactos estendem-se para as questdes de
salde e seguranca do trabalho, no nivel fisico, mental e social. Segundo Silva (2011), a
intensificacdo do trabalho se da por meio da aceleracdo das atividades fisicas e mentais, com
maultiplos reflexos danosos a salde.

Neste sentido, a precarizacdo passou a ser um atributo central do trabalho moderno e
das novas relagBes de trabalho, apresentando mdaltiplas faces e dimensdes. De acordo com
Hannah Arendt (2005 citado por Albornoz, 2008), o trabalho no mundo contemporaneo ficou
reduzido a um esforco rotineiro e cansativo com o Unico objetivo de sobrevivéncia.

4 Concluséo

Pode-se afirmar que o objetivo foi alcancado e que a abordagem teérica e
metodoldgica foi adequada para realizar o presente estudo.

Os resultados encontrados indicaram a pouca exploracdo da tematica sobre reforma
trabalhista na area de salide mental do trabalho no campo da Psicologia, havendo maior
exploragdo dos estudos na area de Direito e das Ciéncias Sociais. Este cenario convida os
profissionais e pesquisadores que atuam sobre o contexto das organizacdes, das relagdes
trabalhistas e saide mental no trabalho a ampliarem suas analises para além do dominio das
intervencdes técnicas e, sobretudo, atuarem em consonancia com principios éticos e por uma
praxis transformadora.

Foram identificadas nas publicacdes um processo de fragilizacdo dos direitos dos
trabalhadores que pode ser percebida na transferéncia de riscos das atividades econdmicas das
empresas para os trabalhadores, ja que estes passam a ser responsaveis integralmente em
vinculos que envolvam pejotizacdo na prestacdo de servico. Além disso, as inovacgoes
tecnoldgicas e formas de trabalho digitais contribuiram para uma perda do limite entre tempo
e espaco de trabalho e vida pessoal. Considera-se que a precariedade é constituinte desses
“novos” trabalhos que surgem num contexto de flexibilidade e inovacdes tecnologicas.

No que se refere a reforma trabalhista é necessario refletir os impactos causados nas
relagOes de trabalho e, consequentemente, na saude mental dos trabalhadores. Este fato vai ao
encontro com o que Antunes e Druck (2015) retratam sobre as caracteristicas deste novo
contexto de trabalho que explicita o fendbmeno da precarizacdo social do trabalho & medida
que instaura uma formalizacdo juridica da flexibilizagdo e precarizacdo do trabalho no pais,

agora justificada pelas demandas de adaptagdo aos “novos tempos” globais.
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Obedecendo a logica do capitalismo neoliberal, ndo houve preocupacdo com as
desastrosas consequéncias para a protecdo do trabalho, para a geracdo de uma massa salarial
capaz de estimular o crescimento da economia, e para a protecdo social dos segmentos mais
fragilizados da populacao.

A lei 13.467/2017 (Brasil, 2017) é um documento legislativo marcado pela ideologia
neoliberalista propondo a reformulacdo das relacGes de trabalho que influencia ndo sé o
mundo do trabalho (desemprego, precarizacédo, perda de direitos, adversidades a acdo coletiva,
mobilizacGes), mas também o posicionamento das entidades de representagdo dos
trabalhadores. Desta forma, valores e praticas como solidariedade, acdo coletiva e direitos
sociais sdo deslegitimados em funcdo de um individualismo concorrencial, efeito desta
racionalidade neoliberal (Dardot & Laval, 2017).

Desta forma, ainda para os autores Dardot e Laval (2017) a reforma trabalhista traz
indicadores que possibilitam a precarizagdo das relacdes de trabalho, promovendo a
desconstrucdo de um sistema de protecdo social, permitindo transferir 0s riscos inerentes ao
trabalho para os trabalhadores.

Portanto, foi possivel concluir neste estudo que a reforma trabalhista é vista por grande
parte dos autores de forma critica, indicando seu carater perverso e destrutivo no que se refere
as relacdes de trabalho, o0 que contribui para a precarizacdo das relagdes e impacta de forma
prejudicial na satde mental dos trabalhadores.

O objetivo pretendido com este estudo foi alcancado, contribuindo para o campo de
estudo na area da Psicologia Organizacional e do Trabalho, que envolve as novas relacfes de
trabalho influenciadas pelas mudancgas das Consolidacbes das Leis Trabalhistas (CLT).
Assim, sugere-se futuras discussdes e levantamentos sobre a adaptacdo dos trabalhadores em

relacdo a Reforma Trabalhista.
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Resumo:

As mais recentes transformacdes da organizagéo do trabalho e das relagdes socioprofissionais
ocorreram no plano institucional brasileiro, por meio da aprovacdo da Lei n. 13.467 (2017),
denominada Reforma Trabalhista. O objetivo do presente estudo foi compreender os aspectos
psiquicos e subjetivos que sdo mobilizados pelos trabalhadores a partir das novas relacGes de
trabalho em uma organizacao de gestdo em salde, no Centro-Oeste do Brasil, identificando as
vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho e as estratégias de defesa. Trata-se de um estudo
de caso de caréater descritivo exploratorio envolvendo dez trabalhadores administrativos de
uma organizacdo em gestdo de saude. A coleta de dados foi realizada através de andlise
documental e entrevistas individuais. Como técnica de anélise dos dados utilizou-se analise
clinica do trabalho. Os resultados indicam que a organizacdo do trabalho na empresa de
gestdo em salde assegura ao sujeito a experiéncia profissional decorrente da cultura
organizacional que oferece o suporte para manter a criatividade, permitindo entre os
trabalhadores desenvolver sua inventividade, inteligéncia e talento. Por outro lado, estdo as
dificuldades causadas pela falta de rotinas, normas e procedimentos que acarretam aflicdo
para o sujeito, angustia por ndo ter dominio sobre a constituicdo e caracteristicas das tarefas,
mesmo admitindo que a empresa esta em expansdo. Foi possivel compreender como 0 meio
de contratagio baseado na pejotizacdo® impacta diretamente na organizacdo do trabalho e
apresenta uma precarizacdo das relacdes de trabalho, o que consequentemente gera uma
desprotecao social aos trabalhadores.

Palavras-chave: psicodinamica; reforma trabalhista; organizacdo do trabalho.

Abstract:

The most recent transformations in the organization of work and socio-professional relations
took place at the Brazilian institutional level, through the approval of Law n. 13,467 (2017),
called the Labor Reform. This is a descriptive exploratory case study involving ten
administrative workers of an organization in health management. Data collection was carried
out through document analysis and individual interviews. As data analysis technique,
discursive analysis and clinical analysis of the work were used. The results indicate that the
organization of work in the health management company assures the subject the professional
experience resulting from the organizational culture that offers support to maintain creativity,
allowing the workers to develop their inventiveness, intelligence and talent. On the other
hand, there are the difficulties caused by the lack of routines, rules and procedures that cause

5 Artigo foi publicado no livro eletrénico "Administragdo: Gestdo, empreendedorismo e marketing™ em fevereiro
de 2022, sob ISBN e DOI 10.22533/at.ed.51622240120 https://www.atenaeditora.com.br/post-artigo/59981

® Termo utilizado para descrever o ato de manter empregados através da criacdo de empresa pelos contratados —
a relagdo passa a ser entre empresas ao invés do contrato de trabalho entre a empresa e seus empregados.
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distress for the subject, anguish for not having control over the constitution and characteristics
of the tasks, even admitting that the company is expanding. It was possible to understand how
the contracting method based on pejotization directly impacts the organization of work and
presents a precariousness of work relations, which consequently generates a lack of social
protection for workers.

Keywords: psychodynamics; labor reform, work organization

1. O contexto atual das relacdes de trabalho

As mudancas da organizagdo e das relacbes de trabalho aconteceram no plano
institucional brasileiro por meio da da Lei n. 13.467 (2017), conhecida como Reforma
Trabalhista. Essa lei implanta varias alteracdes na Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT)
como: novas formas de contratacdo, flexibilizacdo de jornada de trabalho, terceirizacédo,
pejotizacdo e altera normas e regras de seguranca no trabalho. O trabalho, dessa forma, é
reorganizado. Sdo iniciadas “novas” formas de negociar, de estabelecer as relagdoes de
trabalho, as jornadas de trabalho, de remunerar, de oferecer segurangca com o intuito de
diminuir os gastos, aumentar o lucro e a produtividade como forma ajustavel atendendo as
demandas da organizacdo frente ao cenario globalizado.

O impacto das mudancas causado pela reforma trabalhista € caracterizado pela
precarizacdo da saude dos trabalhadores e das relagbes de trabalho. A precarizacdo do
trabalho implicado no ritmo das mudancas organizacionais, reestruturacdes e terceirizacdes,
nas atividades reguladas por contrato, ou mesmo sem qualquer garantia social, trazem graves
consequéncias para 0 bem-estar e a saude mental dos trabalhadores. Se o local de trabalho se
apresenta como de alto risco psicossocial; devera ser a partir dele que poderemos melhor
aborda-lo objetivando a protecdo da saude e bem-estar dos trabalhadores através de medidas
coletivas (ILO, 2012, 2016; Alves, 2011).

Para além das condi¢bes de trabalho, as pesquisas mostraram que pressdes Sao
decorrentes da organizagdo do trabalho (divisdo das tarefas, repeticdo, cadéncia, hierarquia,
comando, controle). Para Dejours (1992), as condicdes de trabalho tém como alvo o corpo,
enquanto que a organizagdo do trabalho atinge o funcionamento psiquico.

Este artigo esta estruturado em duas partes: inicialmente séo discutidos os fenémenos
do mundo do trabalho decorrentes da reforma trabalhista e seus impactos nas organizac6es do
trabalho. Em seguida, apresenta-se a Psicodinamica do Trabalho e os conceitos centrais para a
andlise do conceito de organizacdo do trabalho e suas implicagdes para os trabalhadores. Por

fim, os resultados a partir da identificacdo das caracteristicas da organizacdo do trabalho apds
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a reforma trabalhista, consequentemente as vivéncias de prazer-sofrimento e os efeitos sobre a

sauide mental dos trabalhadores.

2. Reforma trabalhista e a organizacao do trabalho

A Lei n. 13.467 (2017), conhecida como reforma trabalhista, causou mudancas
significativas no padréo de regulacéo das leis de trabalho no Brasil, pois alterou mais do que
as relacOes de trabalho, produziu efeitos sobre a economia, 0 mercado de trabalho, a protecao
social e as organizacdes de trabalho. A reforma trabalhista apresenta diversas e sensiveis
modificagOes na Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT). Assim, de acordo com Barbosa
(2017) a Lei n. 13.467 (2017), veio com o objetivo de regulamentar o trabalho, preencher
lacunas e regular os direitos e os deveres, tanto de trabalhadores como de empregadores.

A legislacdo trabalhista é de suma importancia para regular o sistema laboral de uma
sociedade, conforme afirma Delgado (2017). A Consolidagdo das Leis do Trabalho — CLT
(1943) é uma realidade diversa dos dias atuais. A Reforma Trabalhista & um fato que passou a
fazer parte da vida de todos os brasileiros, e as alteracbes ndo impactaram apenas 0S
trabalhadores, mas sobretudo as organizagdes do trabalho que tiveram que lidar com novas e
complexas modalidades de trabalho.

Essas novas modalidades de trabalho também sdo apostas para a ampliacdo da
produtividade e da competitividade da economia. O discurso oficial € ideologicamente
comprometido com a logica do capital, que visa aumentar o lucro dos empresarios e retirar
direitos dos trabalhadores. Nesse discurso oficial, a modernizacdo da legislagédo trabalhista
pretendia, por meio da “flexibilizacdo e das negociagdes” entre empregadores e empregados,
proporcionar novos arranjos que possibilitassem otimizacdes e ganhos, tanto para 0s
trabalhadores quanto para a empresa. Na préatica, percebe-se que 0s objetivos eram outros.
Essas mudancas geradas pelo globalismo e pela abertura econdmica influenciaram tanto as
pessoas e a sociedade quanto as organizacdes que tiveram que se adaptar, transformando suas
estruturas, suas atividades e seus processos para continuarem competitivas e se adaptarem a
nova dindmica do mercado mundial, segundo Lopes (2018).

Os autores da sociologia do trabalho afirmam que o fenémeno da reforma representa a
principal forma de flexibilizagdo e precarizagdo do trabalho na conjuntura social
contemporanea, como por exemplo Druck (2013). Partindo dessa perspectiva e considerando
outras formas de trabalho flexivel como a chamada terceirizacdo e a pejotizagdo, pode-se
refletir que o processo possibilita a elaboragdo de condigbes sociais precarias e suas

consequéncias para a saude mental dos trabalhadores e para as organizacdes de trabalho. 1sso
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porque a precarizagdo promove um trabalho inseguro que ndo oferece estabilidade ou garantia
e retira direitos e beneficios do trabalhador que, para sobreviver, se vé obrigado a se submeter
a mas condicdes de trabalho. Dessa forma, Vargas (2016) define a precariedade como aquela
em que os trabalhadores ficam em “situag¢ao de risco, vulnerabilidade ou degradagao”, bem
como “a partir das condigdes objetivas e subjetivas de exercicio do trabalho propriamente
dito”. Nessa ldgica encontram-se 0 trabalho assalariado sem regulamento, a subcontratacéo, o
trabalho em tempo parcial e o trabalho informal (Padilha, 2009, p. 38).

Em razdo das varias formas de precarizacdo do trabalho que a reforma trabalhista
possibilita, espera-se que o tema seja debatido nas organizagdes. Mas a taxa de desemprego
atual no Brasil aponta para um futuro preocupante, tendo em vista que este pode fazer com
gue muitos trabalhadores se submetam a quaisquer condicGes de trabalho, o que poderia
acarretar em aceitarem trabalhos precarios — o0 que para Standing (2013) ja tem sido um
movimento na ldgica da flexibilidade do trabalho.

Outros fatores como desemprego crescente e o declinio do trabalho descente
contribuem para o comprometimento da salde mental indicando expansdo dos quadros de
depressdo (4,4% da populacdo mundial), transtornos de ansiedade (3,6% da populacdo
mundial) e das taxas de suicidio (800.000 pessoas/ano) (OMS, 2017). O aumento do nimero
do registro de doengas a cada ano instiga 0s pesquisadores a investigarem as relagdes entre o
surgimento de doencas (fisicas, mentais ou psicossomaticas) e a organizacao do trabalho e as
modificacdes nas relacdes socioprofissionais.

A organizacéo do trabalho pode tanto se constituir como um fator que fornece suporte
para a saude mental do trabalhador, como também um fator de fragilizacdo mental, o que
torna o modelo de gestdo de pessoas nas organizacdes como fundamentais para a promogao
da Saude Mental dos trabalhadores. A relacdo satde-doenca-trabalho para a Psicodinamica do
Trabalho é, entdo, estabelecida a partir da relacdo de um trabalhador com seus pares, mediado
pela relacdo daquele com o real do trabalho, de forma a mobilizar seus recursos individuais
e/ou coletivos e através do qual se espera uma retribui¢do, que pode ser financeira, mas que

além de tudo é moral e simbélica (Merlo, 2014).

2.1 A organizacao do trabalho para a Psicodinamica do Trabalho

O trabalho para a psicodinamica e definido por Dejours (2011, p. 78) como a
“atividade manifestada por homens e mulheres para realizar o que ainda ndo esta prescrito
pela organizacdo do trabalho”. Nesta lacuna entre o prescrito e o real estd a agdo humana que

se denomina trabalho. Dejours (2003) define o real como a dimensao ndo-prescrita e, por isso,
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inusitada do trabalho, trata-se, pois, da dimens@o que engaja subjetivamente o trabalhador no
trabalho. Entre o trabalho prescrito e o trabalho real ha a participac¢do do individuo com suas
acOes (criatividade, saber-fazer) para que o trabalho se realize e, tanto o sujeito como as
organizacgOes, tenham condi¢des de atingir seus objetivos.

Dejours (2004) pode constatar em suas investigagfes que existem distor¢des
significativas entre a organizagdo do trabalho imposta pela hierarquia, como “trabalho
prescrito”, e 0 trabalho realizado na pratica em que envolve o saber fazer do trabalhador,
concebido como “trabalho real” de dominio exclusivo do trabalhador para dar conta das
diversidades advindas de suas atividades laborais. Para Dejours, o real do trabalho confronta o
sujeito ao fracasso, de onde surge um sentimento de impoténcia, até mesmo de irritacdo, ou
ainda de decepcdo. Neste sentido, a impossibilidade de execucdo do trabalho real resulta em
uma situacdo desagradavel e conflituosa que mobiliza a subjetividade do trabalhador de um

modo afetuoso.

Aguele que se envolve subjetivamente com todas as responsabilidades inerentes a sua
tarefa e encara honestamente as dificuldades que surgem na gestdo da discrepancia
existente entre o trabalho prescrito e o afetivo, adquire progressivamente, uma
experiéncia entre o trabalho prescrito e o afetivo, adquire progressivamente, uma
experiencia do mundo que € inicialmente uma experiéncia do real (Dejours, 2008, p.

226).

Dejours (1999) ressalta que o trabalho € mobilizado justamente ali onde a ordem
tecnoldgica € insuficiente, portanto, requer a criatividade, cooperacdo, confianca, mobilizacédo
subjetiva e reconhecimento.

Na organizacdo do tralhado prescrito encontra-se todo o conjunto de determinagdes
materiais e sociais ao trabalho, ou seja, as legislagdes que regem as relacdes de trabalho e
acordos, sistemas de normas e procedimentos proprios de cada organizacdo, (planejamento,
rotinas e controles) e estilo de lideranca. Pela forte influéncia que exerce no contexto das
organizages, 0s processos de comunicagdo sdo parte da organizacdo prescrita ja que buscam
orientar uma mesma interpretacdo das situacdes de trabalho. Por sua vez, as relacbes de
trabalho dizem dos aspectos ligados ao conjunto das relagdes sociais pelo trabalhador, sejam
elas hierarquicas, chefias, com outros trabalhadores. Inclui também as relagcdes externas —
clientes, fornecedores e fiscais (Fleury & Macédo, 2015).

A psicodindmica do trabalho analisa a organizacdo do trabalho considerando as

condicdes e as relagdes de trabalho. As condicdes de trabalho dizem dos aspectos ligados a
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ambiéncia fisica. Todos estes fatores sdo preponderantes para 0 bom andamento do trabalho
(Dejours, 1993).

Neste sentido o trabalhador reage com sofrimento a partir de como: relacdes rigidas,
sobrecarga, deficiéncia de normas, falta de procedimentos, falta de reconhecimento e metas
inalcangaveis, podemos considerar como relacdo conflituosa por ter, de um lado, a expectativa
do trabalhador e, do outro, a rigidez sobre 0 modo de funcionamento da organizagéo,
impedindo o trabalhador de atribuir um sentido e significado ao seu trabalho. Nestas
condicdes, o sofrimento pode assumir duas facetas: criativo ou patologico. O sofrimento
torna-se criativo quando é transformado e o trabalho € ressignificado por meio da criatividade,
e patolégico quando ndo existe possibilidade de negociacdo (liberdade e autonomia) entre o
sujeito e a organizacdo do trabalho (Dejours, Abdouchelli, & Jayet, 1994).

Portanto, a organizacdo do trabalho €é considerada como mediadora, podendo

contribuir para o bem-estar ou o adoecimento dos trabalhadores.

3 Método

Para o desenvolvimento da pesquisa foi realizado um estudo de caso de carater
descritivo e exploratério, que foi embasado na psicodinamica do trabalho e que busca
compreender 0s aspectos psiquicos e subjetivos que sdo mobilizados a partir das relacdes e da
organizacdo de trabalho. Foram realizadas entrevistas individuais que foram transcritas e
analisadas pela analise discursiva. Para que se possa afirmar que um determinado enfoque é
um discurso analitico, o individuo deve necessariamente dizer algo mais, ndo é apenas uma
questdo de definicdo, porém trata de assumir uma posicdo dentro de um conjunto de
argumentos bem questionados, mas importantes para um maior nivel de compreensao (Bauer
& Gaskell, 2010).

3.1 Campo de pesquisa

A pesquisa foi realizada em uma organizacdo localizada na regido Centro-Oeste do
Brasil. A empresa possui 4 anos € especializada em gestdo de unidades de saude, com foco
em monitoramento de plantGes médicos e no gerenciamento de equipe multiprofissional, além
de oferecer consultoria especializada na area de saude em instituigdes hospitalares.

A organizagdo possui filiais nas regides Centro-Oeste e Norte do Brasil, atuando e

gerenciando hospitais de campanha na pandemia da Covid-19.
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3.2 Participantes

Participaram do estudo dez trabalhadores administrativos com idade entre 21 e 52 anos
de ambos os sexos. O critério basico de inclusdo dos participantes da pesquisa foi de atuar na
organizacdo com o contrato de trabalho na modalidade pessoa juridica (PJ). Os critérios de
exclusdo foram: a) profissionais contratados nas Consolidagdes das Leis Trabalhistas (CLT);
b) profissionais afastados; c) estagiarios e jovens aprendizes.

3.3 Instrumentos
Foram realizadas entrevistas semiestruturadas individuais com os participantes, além

da analise documental.

3.4 Procedimento para coleta de dados

As entrevistas foram individualmente, com duracdo média de 60 minutos cada (sendo
gravadas em audio e transcritas). O roteiro foi elaborado considerando os eixos de anélise da
Psicodinamica do trabalho, visando propiciar a livre associacdo e levantar suas vivéncias em
relacdo ao seu trabalho. O material foi analisado por dois juizes para avaliar a concordancia

na categorizacgéo e, posteriormente, nas situagdes discordantes utilizou-se um terceiro juiz.

3.5 Anélise

Para analise deste estudo foram utilizadas a analise discursiva e a andlise clinica do
trabalho. Foram definidos alguns pardmetros como dados sociodemograficos, além dos
elementos de analise a partir da Psicodindmica do trabalho, que foram: organizacdo do
trabalho (prescrito), condicdes de trabalho e relacBes de trabalho. Utilizou-se da analise
documental que, segundo Oliveira (2007), sdo registros escritos que proporcionam
informacBes em prol da compreensdo dos fatos e das relacdes, ou seja, possibilitam conhecer
o periodo historico e social das agdes e reconstruir os fatos e seus antecedentes, pois se
constituem em manifestacdes registradas de aspectos da vida social de determinado grupo.
Como técnica de andlise dos dados utilizou-se a andlise discursiva e analise clinica do
trabalho.

3.6 Procedimentos Eticos
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Para garantir o sigilo da organizacdo e de seus participantes, o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) foi devidamente assinado por todos os
participantes e o projeto de pesquisa teve aprovagio no comité de ética em Pesquisa (CEP).

Possibilitando o anonimato e visando melhor compreenséo, foi adotada uma forma de
identificacdo especifica dos participantes, sendo identificado individualmente pela letra “P”,
em seguida por um algarismo arabico, resultando nas seguintes identificaces: P1, P2, P3,

assim sucessivamente até o Participante 10 (P10).

4. Resultados e Discussao

Os resultados deste estudo serdo apresentados a partir dos dados sociodemograficos
dos trabalhadores administrativos participantes da pesquisa, para posteriormente abordar os
aspectos relativos a primeira grande categoria, a Organizacdo do Trabalho, conforme as
subcategorias: Organizacdo do trabalho prescrito, Condicdes de trabalho e Relacbes de
Trabalho.

4.1 Dados sociodemograficos dos participantes

A pesquisa contou com dez participantes, dos quais 4 eram do sexo masculino e 6 do
sexo feminino. Entre eles: 5 eram solteiros, 3 casados e 2 divorciados. A média de idade entre
0s participantes variou de 21 a 52 anos. Desses, 60% possuiam curso superior completo e
40% incompleto - cursando nivel superior. Sobre os cargos ocupados: 7 eram analistas, 2
eram gerentes e 1 diretor. Destaca-se o tempo de trabalho dos participantes na organizacao
que é em média 22,5 meses. Cada trabalhador lida com suas atribuicbes de forma distinta
dentro da organizacao, que estd em processo de mudanca de diretoria e constitui¢cdo de novos

procedimentos e rotinas.

4.2 Organizagdo do Trabalho

A organizagdo do trabalho estabelece a divisdo do trabalho tanto técnica quanto
socialmente, implica ainda na definicdo de normas e processos, bem como determina 0s
tempos, as jornadas de trabalho, as metas e prazos que regulam o trabalho. Essas prescrigdes
sdo estabelecidas como um guia, um juizo para que a tarefa possa ser executada, conforme
determinado por um outro que concentra o poder de defini¢do. Portanto, a transmissdo do

prescrito exige uma comunicacdo e um esforco de interpretacdo comum entre 0s

7 CAAE 39240620.0.0000.0037
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trabalhadores. Ao defrontar-se com o real do trabalho tendo as prescrigdes como guia 0
trabalhador tem que enfrentar o inesperado, o imprevisto, o risco, identificando uma lacuna a
ser superada (Dejours, 2004).

Neste sentido, a organizacdo do trabalho € o resultado de uma negociacgdo que envolve
as tarefas quanto as relaces humanas de trabalho. Assim, a relacdo com o trabalho ndo é
apenas técnica, cognitiva ou fisica, sobretudo uma relacao intersubjetiva e uma relacéo social.

A organizacdo do trabalho da empresa estudada para os trabalhadores apresenta-se sob
dois aspectos: um pelo que € demandado para os trabalhadores através das solicitacbes dos
diretores para atender em especifico questfes contratuais, o segundo na responsabilidade por
atuar diretamente nos hospitais de campanha construido durante emergéncia de saude publica,
como a atual situacdo da pandemia da Covid-19. Considera-se para este estudo as mudancas
ocorridas na organizacdo do trabalho estudada, o antes e apds a reforma trabalhista e,
consequentemente, os resultados apresentados.

Nota-se uma jornada de trabalho exaustiva, com ritmos acelerados em razdo do alto
volume de demanda, ndo conseguindo ser executado dentro do horario do expediente,
conforme fala do P3: “S6 que tem dias que a gente sofre uma correria aqui que ndo ¢ tdo
legal, tem dias mesmo que eu mesma e o pessoal do ... e outro colegas também de outros
setores, a gente chega muito cedo, as vezes sai muito tarde por causa da demanda de trabalho
que noés temos que ¢ muito grande”. Essa fala é reforcada pelos participantes P2 e P4: “Meu
trabalho ¢ de domingo a domingo, eu fico a disposi¢do da empresa”. “Aqui dentro, sou um
profissional, qual o servigo que vocé faz, qual é o horario que vocé tem que cumprir, um
horario estipulado, aqui vocé ndo V€ isso, e quando tem um problema na empresa seu horario
tem que ser flexivel”.

Anterior a reforma trabalhista, observa-se, pelo discurso dos participantes e das
analises documentais, que o cumprimento da carga horaria era de 08 horas por dia, em horario
comercial de segunda a sexta, pois os trabalhadores necessariamente registravam o ponto,
havendo o controle da organizacdo para ndo ter acimulo de horas extras.

O trabalhador tenta atender as demandas em sua jornada de trabalho, ao tempo em que
ndo consegue, leva trabalho para casa, tempo em que cede a invasdo do espaco privado e
familiar pela presséo do trabalho, como no caso do P7: “Sim, por exemplo na semana eu ndo
tenho disposicédo para fazer mais nada, por exemplo, antes eu tinha uma vida mais ativa no
sentido de fazer atividade fisica, tem 6 meses que eu ndo fago mais nada porque eu ndo tenho

mais disposi¢@o para fazer”.
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No modelo de contratagdo em que os trabalhadores atuam como pessoa juridica (PJ) ndo
se estabelece como parametro o que € preconizado pela Consolidagdo das Leis Trabalhistas
(CLT), uma forma de garantir a saude do trabalhador. H4 uma sobrecarga de trabalho em
prejuizo a saude fisica e mental, conforme descricdo dos participantes (P4): “eu levo para
casa, ou seja, eu trabalho 24 horas por dia, eu sou cobrado, eu tenho mensagem, eu tenho e-
mail, eu tenho tudo que comprova que eu trabalho 24 horas por dia”. (P8): “..., eu fico
ansiosa, porque eu sou ansiosa, entdo essa ansiedade vai me gerando um nervoso de ndo
conseguir realizar aquilo a tempo e a pessoa ficar prejudicada por conta disso e ai acabar
levando uma bronca, mas sempre da para avisar quando € no final da tarde que eu fico um
pouco mais pensativa ‘“nossa nao vai dar tempo”.

A lacuna entre a organizacdo do trabalho prescrito e o real do trabalho parece ser
experimentado pelo sujeito de forma mais intensa pela auséncia mesmo de uma organizacao
prescrita (Dejours, 2004, 2012a). Essa auséncia insere o sujeito no estado de inseguranca e
medo, mesmo que siga as prescri¢des estabelecidas pela organizacao.

A organizacdo do trabalho, com suas prescricdes, direciona 0s destinos que o
sofrimento do trabalhador tera, podendo ser criativo ou patogénico. Para Dejours e Aboucheli
(2009), no sofrimento criativo o individuo mobiliza-se para transformacgdo do sofrimento em
algo benéfico para ele mesmo, para tanto deve encontrar certa liberdade na organizagdo. J& o
sofrimento patogénico esta relacionado a auséncia de flexibilidade da organizacdo do
trabalho, ao qual impede que o sujeito encontre vias de descarga pulsional nas suas atividades
laborais, utilizando-se de estratégias defensivas para suportar o contexto do trabalho.

A cultura da organizagcdo é que sustenta a cooperacdo e a criatividade, permitindo
entre os trabalhadores vivéncias de prazer, tornando mais suportaveis as dificuldades
encontradas durante a execucao das tarefas, como no caso do (P8): “..., sdo bons, sdo pessoas
que sdo unidas, o que precisar eles ajudam, tiram suas duvidas”. (P7): “..., eu considero um
ambiente bom de se trabalhar, embora com a expansao nos Gltimos tempos cresceu bastante
entdo acaba que estava entrando numa fase de ajustes...”. (P3): “..., aqui sempre tem alguém
acompanhando o0 seu servigo de perto e isso de certa forma para mim € uma seguranca, para
eles saberem se eu estou fazendo o servico direito, 0 andamento dos processos, para mim é
otimo eu achei até¢ melhor porque antes nds nao tinhamos”.

E através do dialogo aberto e respeitoso que as contradi¢des do trabalho se tornam
visiveis, constituindo o momento em que sdo partilhadas a cooperagdo e a confianga. A
confianca est4 no seio da cooperacdo, pois é preciso que haja confianga para que as pessoas se

mostrem, deem visibilidade ao seu trabalho. Por esse motivo, Dejours (2012a), nos alerta
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sobre a necessidade de permitir o surgimento do processo de construgédo da confianga no
espaco coletivo. As vivéncias de prazer se manifestam por meio do reconhecimento, da
cooperacdo e da realizacdo, com a liberdade no trabalho. Constituem como um dos
indicadores de saude no trabalho por possibilitarem a estruturacéo psiquica, a identidade e a
expressdo da subjetividade no trabalho, de modo a viabilizar as negociagdes, a formacéo de
compromisso e a ressonancia entre o subjetivo e a realidade concreta de trabalho (Dejours,
2008).

4.3 Condicdes de Trabalho

As condicdes de trabalho, para Dejours (1992), podem ser definidas pelas
caracteristicas ergométricas do local de trabalho, incluindo o proprio ambiente fisico do local
de trabalho, composto pelas condicdes de higiene, seguranca, temperatura, pressao, vibragéo,
irradiacdo, altitude, barulho, virus e bactérias; em sintese, as condigdes fisicas, quimicas e até
mesmo bioldgicas, que envolvem as atividades laborais, sendo o trabalhador o principal
centro de estudos.

No que se refere as condic¢des do trabalho anterior a reforma trabalhista a organizacéo
possibilitava um controle rigoroso de condi¢des de trabalho, havia inspe¢des constantemente
onde eram avaliados os riscos de salde ocupacional, controle de entrega e disponibilizacdo de
equipamentos de forma igualitaria.

No caso especifico da organizacdo em gestdo de salde foi realizada uma analise
documental e pelas observacGes na fase de pré-pesquisa observou-se que, apds a reforma
trabalhista houve critérios diferentes na organizacdo para distribuicdo de maquinas e
equipamentos e 0 acesso a eles, sendo confirmado pela fala do (P2): “Falta notebook, quando
precisamos temos que utilizar o nosso proprio”. (P7): “..., entdo eu acho que as vezes nao ¢
dado tanta atencdo para isso, por exemplo acaba que as vezes eu me sinto meio que
prejudicada sabe, a maquina que eu tenho € fixa, e eu precisei trabalhar em casa, em muitas
vezes eu tive muito trabalho para desmontar para levar para casa. Ndo tem notebook, eu tive
que levar o fixo para casa e acabou que eu desisti de ficar em casa porque eu tinha que voltar
aqui para fazer outras coisas”.

Observou-se que para outros trabalhadores € fornecido o suporte com maquinas e
equipamentos, conforme fala do (P6): ..., no geral € bom sim, temos 0 que precisamos para
trabalhar”. (P8): “Pelo menos |4 na minha .... 0 que eu preciso eu tenho, e sempre quando eu

preciso de uma coisa eu posso solicitar que eles vao ver a melhor maneira de me atender”.
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Existem dois grupos: um que considera que ndo recebe os equipamentos adequados
para desenvolver seu trabalho, e outro que considera receber suporte organizacional. Neste
sentido, o tratamento desigual dos individuos dentro da organizacdo gera um sentimento de
exclusao que reflete no sentido dado ao trabalho.

A fala do (P10) reforca a falta de equipamentos para o suporte adequado aos
trabalhadores: “Eu tive covid e tive que usar meu notebook pessoal para trabalhar em casa”.

Para a PDT o trabalhador passa por constrangimentos e sofrimentos ao deparar-se com
a rigidez na organizacdo do trabalho e nas relacGes estabelecidas por aquele ambiente, o que
afeta diretamente o bom desempenho das atividades (Dejours, 2012b).

Para Dejours (2008), o grande palco do sofrimento, hoje, é o trabalho, tanto para os
que dele se acham excluidos quanto para os que nele permanecem. Na busca por um
equilibrio possivel, mesmo a custa de um sofrimento, os trabalhadores se conformam a
sombra de critérios sociais de normalidade. Para a psicodinadmica do trabalho, faz-se relevante
compreender como os trabalhadores conseguem manter certo equilibrio psiquico, mesmo
estando submetidos a condi¢des de trabalho desestruturantes (Dejours, 2008).

A construcdo intersubjetiva neste sentido esta relacionada a identidade profissional
ligada aos fatores que implicam nas condi¢cOes de trabalho, que na contemporaneidade vem
sofrendo os efeitos da flexibilizagio e da precarizagéo.

4.4 Relages de trabalho

As relacGes de trabalho s&o influenciadas pela forma de gestdo. O sujeito chega no
trabalho com sua histéria de vida pessoal e reage de forma diferente as dificuldades ali
encontradas. Para Dejours (2004), é por meio do trabalho que o sujeito se engaja nas relaces
sociais.

As relacBes de trabalho abrangem todos os lagos que o trabalhador estabelece a partir
do universo organizacional através das chefias, clientes, fornecedores e fiscais (Dejours,
2012b; Fleury & Macédo, 2015; Macédo & Heloani, 2019).

Foi possivel observar que na organizacao estudada as relagdes de trabalho anterior a
reforma trabalhista possibilitavam uma maior cooperagdo e envolvimento entre oS
trabalhadores, pois 0 convivio era mais proximo com uma seguranga e possibilitava uma
maior intera¢do nos espacos das informacGes da organizacéo.

Nota-se que no contexto administrativo, apos a reforma trabalhista, houve alteracoes
gerando inseguranga nas relagdes, mas ainda ha um bom convivio com aproximacédo entre 0s

trabalhadores em relacdo as chefias, a supervisdo e com os outros trabalhadores. Observa-se
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na fala do participante (P2): ..., no geral ¢ bom, 0 presidente é a melhor pessoa que eu ja
trabalhei, ndo tenho vontade de sair daqui ele estd sempre disponivel para tudo, para te escutar
para resolver o que tem que resolvido, é uma pessoa humilde sabe, de coragao grande”. (P8):
“Sao pessoas disponiveis, sempre quando vocé tem alguma davida eles estao dispostos ali pra
sanar e poder tentar ajudar”. (P3): ..., tem setores que sdo altamente cooperativos”.

N&o h& uma troca de informacdes entre os trabalhadores sobre suas tarefas e ndo ha
espaco deliberativo comum, a ndo ser por algumas reunides pautadas em implantacdo de
novas unidades de saude. Observa-se que os espacos de discussdo existem, de forma
fragmentada, as reunides ocorrem quando existe uma demanda especifica, por interesse da
gestdo. Portanto, percebe-se que a empresa estudada ndo favorece as vivéncias de prazer.
Verifica-se, entdo, que 0s encontros em sua grande maioria sdo esporadicos. Nota-se na fala
do participante (P5): “A gente nao tem esse tipo de reunido, desde quando eu entrei aqui a
gente iniciou implantando essas reunides, porém foi feito umas duas vezes s6”.

O participante (P3) retrata na sua fala a mesma situagdo do (P5): “Volta e meia eu
tenho reunides com algumas equipes, mas uma reunidao geral assim, todo mundo junto, nao
tem, de vez em quando tem”. Neste sentido, é importante compreender que o trabalho
coletivo é construido em torno das regras de trabalho comuns, cuja construcdo deriva do
proprio coletivo. Essas regras, além de terem uma perspectiva técnica, contém regras sociais
qgue organizam o viver junto. Trabalhar ndo € somente produzir, é também viver junto
(Dejours, 2012b). Gernet e Dejours (2011) alertam que, na auséncia disso, ha apenas um
grupo de pessoas que pode compartilhar interesses em comum e ndo um coletivo de trabalho.

O participante (P7) reconhece a dificuldade de ndo ter um espago para discussao
coletiva entre os trabalhadores: ..., sO tem reunides quando acontece alguma coisa, mas néo é
uma rotina. Seria muito melhor se tivesse reunido com todos, porque até pelo fluxo das coisas
acontecendo, teria um planejamento, uma comunicacdo melhor, eu acho que seria essencial.
N&o tem reunibes pré-definidas, é somente quando precisa...”.

Se os trabalhadores ndo possuem espaco de discussdo para falarem sobre o seu
trabalho, suas dificuldades e angustias, se ndo sdo reconhecidos como sujeitos que podem
contribuir com a organizagéo do trabalho, esses podem apresentar uma dificuldade emocional,
traduzido pelo siléncio e pelo individualismo. Na falta desse espaco, que fornece a base da
confianca e da cooperacdo entre 0s pares, 0 risco no trabalho pode multiplicar-se entre os
diferentes grupos na empresa, ou mesmo entre os individuos, conduzindo a uma fragmentacéao
do tecido social (Martins, 2009).
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As relacOes de trabalho sdo estabelecidas pelos trabalhadores através da comunicagédo
que envolve um esforco e deve ser vista como um processo estratégico. Trata-se de
um processo que envolve puablicos internos e externos a organizacdo. Os processos
comunicativos no contexto organizacional influenciam na diade prazer e sofrimento no
trabalho (Dejours, 1999).

Considerando os processos comunicativos da organizacao estudada, nota-se que a falta
e a falha de comunicagdo ocasionam uma grande dificuldade para os trabalhadores lidarem
com 0s aspectos rotineiros, com prejuizos nos lacos afetivos de confianca e cooperacgéo, o que
pode gerar um grande sofrimento, retrabalho e falta de engajamento.

A situacdo é revelada na fala do participante (P7): “Eu acho bem precaria a parte de
comunicacdo, por exemplo; algo pratico que aconteceu semana passada, teve a abertura de
uma nova “UTI” e eu teria que organizar os documentos e essa informagdo chegou para mim
em cima da hora, ndo foi comunicado previamente, entdo eu achei bastante falho...”.

O participante (P1) confirma a dificuldade de comunicagéo existente na organizacéo:
“Acho que a comunicacao, tipo assim, poderia ser melhor, a gente faz muito retrabalho por
falta de comunicacdo, se a comunicagdo melhorasse entre os departamentos seria melhor”.

A organizacéo do trabalho torna-se fonte de sofrimento quando entre outros fatores ha
auséncia de comunicacdo e de condi¢des de desenvolvimento do préprio individuo. Para
Chanlat e Bedard (1992), quaisquer que sejam as razdes profissionais que no ambiente de
trabalho levam as pessoas a se comunicarem, € importante ressaltar que o fracasso nesse

dominio é doloroso para as pessoas envolvidas e custosa para a empresa como um todo.

5 Consideracdes finais

Considera-se que este estudo atendeu aos objetivos propostos ao identificar as
caracteristicas da organizacdo do trabalho e os impactos da reforma trabalhista na organizacao
do trabalho. A abordagem da Psicodindmica do Trabalho se mostrou adequada ao propiciar
uma analise detalhada do universo organizacional, destacando a importancia da construcao do
coletivo para o alcance da satde mental.

O trabalho é para o homem, condicdo de existéncia social e de criacdo de identidade.
No entanto, a condi¢cdo emancipadora do trabalho tem sido prejudicada no contexto da
sociedade capitalista contemporanea em que altera as consolidacdes das leis trabalhistas
(CLT), através da Lei n. 13.467 (2017) - denominada reforma trabalhista que permite a
flexibilizacdo dos contratos de trabalhos, terceiriza¢do, pejotizagdo, destacando a questdo da

vulnerabilidade, da desprotecéo e do desamparo a saude do trabalhador.



109

Os modelos de contratos pessoa juridica (PJ) apresentam-se como alternativa de
trabalho no contexto atual, em que o desemprego e o déficit de trabalho formal descente
afetam a forca de trabalho. Dependendo do contexto em que se insere o trabalho, este pode ser
fonte de adoecimento para os trabalhadores. E esse contexto — a organizacdo do trabalho —
que interfere na satde dos trabalhadores.

A organizagdo do trabalho na empresa de gestdo em salde, por um lado, assegura ao
sujeito a experiéncia profissional decorrente da cultura organizacional que da o suporte para
manter a criatividade e sua inventividade, tornando mais suportaveis as dificuldades
encontradas durante a execucao das tarefas. Por outro lado, estdo as dificuldades — causadas
pela falta de rotinas, normas e procedimentos que acarretam sofrimento para 0 sujeito,
angustia por ndo ter dominio sobre a constituicdo e caracteristicas das tarefas, mesmo
admitindo que a empresa estd em expansdo, fator que dificulta a realizacédo do trabalho.

Considerando as relagdes de trabalho no que tange aos processos comunicativos da
organizacdo estudada, nota-se a falta e a falha de comunicagdo que ocasiona uma grande
dificuldade para os trabalhadores lidarem com os aspectos rotineiros, com prejuizos nos lacos
afetivos de confianca e cooperacdo. Ou seja, a auséncia de processos comunicativos no
ambiente de trabalho gera sofrimento na medida em que ndo possibilita ao individuo uma
participacdo mais ativa no que diz respeito ao desenvolvimento de suas atividades.

Segundo Dejours (1999), os processos comunicativos no contexto organizacional
influenciam na diade prazer e sofrimento no trabalho. Portanto, identifica-se como alternativa
a esta situacdo vivenciada a implantacdo de um espaco de discusséo coletivo visando uma
possivel aproximacdo entre os trabalhadores para estabelecer e/ou fortalecer vinculos
socioprofissionais ja existentes.

A inseguranca, o0 medo do desemprego e a sobrecarga de trabalho sdo constantes nos
trabalhadores da organizacdo. A inteligéncia pratica busca a superacdo das barreiras que o
sujeito encontra no real do trabalho que invade a vida privada, interferindo na vida social e
familiar.

Os efeitos das novas formas de organizacdo do trabalho apds a reforma trabalhista
contribuiram significativamente com o processo de precarizagdo no trabalho. A circunstancia
que marca a perversidade da reforma trabalhista forca os trabalhadores a aceitarem condicdes
precarizadas como um unico meio de ser manterem empregados, garantindo a sobrevivéncia.
Isso, fatalmente, leva uma maior probabilidade de acidentes e adoecimento no trabalho.

Foi possivel compreender como 0 meio de contratacdo baseado na pejotizagdo impacta

no trabalho dos profissionais administrativos da organizacdo estudada.
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O estudo apresentou limitagdo devido & pandemia da Covid-19, ndo foi possivel
realizar as reunides do coletivo de trabalho presencial. Porém, essas limitacdes néo
prejudicaram a pesquisa, ja que os dados coletados foram suficientes para compreender as
alteracdes realizadas na organizacgéo do trabalho em decorréncia da reforma trabalhista.

Outras alteracbes que impactam diretamente na saude mental dos trabalhadores
decorrentes da reforma trabalhista podem e devem ser analisadas em outros estudos, néo
apenas como interesse académico, mas como critica a gestdo das organizacOes

contemporaneas em entendimento as a¢fes em favor da Satde Mental do trabalhador.
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Artigo 3: As vivéncias dos trabalhadores de uma organizacdo em gestdo de satde a partir da

reforma trabalhista®

Resumo:

A Lei n. 13.467 (2017), amplamente reconhecida como reforma trabalhista, apresenta
alteracbes nas relacGes individuais e coletivas de trabalho, altera, cria e revoga inimeros
artigos e paragrafos das Consolidacfes das Leis Trabalhistas (CLT), modificando de forma
substancial as relacOes e as organizagdes de trabalho no Brasil. Diante do cenario atual e das
diversas mudangas no mundo do trabalho se faz necessario compreender as vivéncias dos
trabalhadores a partir dessas mudancgas. O objetivo do presente estudo foi compreender os
aspectos psiquicos e subjetivos que sdo mobilizados pelos trabalhadores a partir das novas
relacBes de trabalho em uma organizacdo de gestdo em saude, no Centro-Oeste do Brasil,
identificando as vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho e as estratégias de defesa. Trata-
se de um estudo descritivo exploratério envolvendo dez trabalhadores administrativos com
idade entre 21 e 52 anos de ambos 0s sexos. A coleta de dados foi realizada através de analise
documental e entrevistas individuais, as analises dos dados foram feitas com base na
abordagem tedrica em Psicodindmica do Trabalho utilizando-se a triangulacdo de juizes,
contando com uma psicanalista e dois pesquisadores. Os resultados demonstram que as
vivéncias de prazer sdo experienciadas pelos participantes através da presenca de autonomia
relativa para desenvolver algumas de suas tarefas com liberdade, principalmente vinculada ao
poder de agir livremente. Destaca entre os resultados as vivéncias de sofrimento oriundas da
sobrecarga que parece despontar entre os trabalhadores, gerando comprometimento a salde
mental destes, haja vista que ha relatos de uma invasao na vida privada, interferindo na vida
social e familiar. A falta de reconhecimento é constante entre os trabalhadores que investem
um grande esforco fisico, psiquico e social para execucdo do trabalho, na espera por serem
reconhecidos, 0 que ndo ocorre. Neste sentido, os trabalhadores ndo descobrem o seu sentido
do trabalho, sendo apenas um meio de sobrevivéncia. No que refere a reforma trabalhista, o
uso da racionalizagdo como estratégia de enfrentamento foi detectado como forma encontrada
por eles para lidarem com o sofrimento advindo da constatacdo das perdas de direitos
trabalhistas e da falta de acesso a seguridade social, decorrentes desse processo de
“pejotizagdo”. A falsa liberdade proporcionada por esse vinculo de trabalho € demonstrada

através da suposta flexibilidade de horario que ilustra as relages modernas de trabalho.

8 Artigo em submissdo na revista Psicologia e Sociedade (ABRAPSO).
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Contudo a reforma trabalhista promoveu uma regressdo na protecdo do trabalhador, uma
ruptura com todo histérico de luta e conquistas alcancadas através da forga dos trabalhadores,
sendo considerada como uma forma de precarizacédo das novas relacdes de trabalho.

Palavras-chave: mobilizacéo subjetiva; reforma trabalhista; psicodinamica do trabalho.

1. Introducéo

As transformacdes aceleradas no mundo do trabalho nos ultimos anos tém provocado
mudancas importantes nas relacdes de trabalho, especialmente no que se refere ao modo de
vivenciar a experiéncia laboral. As mais recentes transformagdes da organizacéo do trabalho e
das relaces trabalhistas ocorreram no plano institucional brasileiro, por meio da aprovacéao da
Lei n. 13.467 (Brasil, 2017), denominada Reforma Trabalhista. Essa “reforma” foi estruturada
em quatro diretrizes: negociacdes entre empregados e empregadores sobre as normas
trabalhistas; a expansdo das atividades terceirizadas (terceirizacdo das atividades de meio e
fim); amplitude dos contratos de trabalho e jornadas de trabalhos ajustaveis e limites ao
acesso da Justica do Trabalho (Martins, Feres, & Beluzzi, 2017).

Buscando compreender os aspectos psiquicos e subjetivos que sdo mobilizados pelos
trabalhadores a partir das novas relacdes de trabalho, o presente artigo esta estruturado em
cinco partes: inicialmente aborda-se as mudangas no mundo do trabalho com a reforma
trabalhista. Na sequéncia, discute-se a precarizacdo das relacdes de trabalho. Posteriormente
serdo abordados os conceitos centrais em Psicodindmica do Trabalho, buscando consolidar a
analise da categoria da mobilizacdo subjetiva e suas implicacdes para a saude mental dos
trabalhadores. Ap0s, sdo apresentados 0s aspectos metodoldgicos da abordagem em
Psicodinamica do trabalho para a pesquisa e andlise de um grupo de trabalhadores
administrativos de uma organizacdo em gestdo de saude do Centro-Oeste do Brasil. E, por
fim, os resultados e a discussdo das analises que envolveram a mobilizacdo subjetiva e as

estratégias defensivas utilizadas pelos trabalhadores diante do sofrimento psiquico.

1.1 As transformagdes no mundo do trabalho e a Reforma Trabalhista

Inicialmente, o trabalho tinha por finalidade a producdo de bens para o consumo
proprio. Com o advento da propriedade privada, 0s ndo-proprietarios sdo obrigados a
trabalhar para sobreviver, ou seja, sdo obrigados a vender sua forca de trabalho a outrem.
Assim, o produto do trabalho ndo mais pertence ao produtor; o trabalho passa a ter carater de
troca uma vez que, ao trabalhador, se paga um salario para produzir, manter-se vivo e voltar a

produzir novamente. E, assim, nesta atividade, o proprio homem, “o trabalhador se
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converte em mercadoria. Também ele passa a ter seu valor — por sua capacidade de produzir
valor — no mercado de trabalho” (Basbaum, 1981).

Se por um lado, para o trabalhador, ndo resta alternativa sendo fazer o contrato de
trabalho para ganhar a vida, por outro lado, 0 empregador, como possuidor de uma unidade
de capital, se esforca para ampliar seus ganhos e, para isso, converte parte deles em salarios.
Dessa maneira realiza-se o processo de trabalho, “o qual embora seja em geral um processo
para criar valores Uteis tornou-se especificamente um processo para expansdo do capital, para
a criac¢do de lucro” (Braverman, 1987).

Com a organizacdo capitalista do trabalho € introduzida uma caracteristica inédita, até
entdo, no modo de produzir e na divisdo capitalista do trabalho entre os homens que é a
divisio de uma especialidade produtiva em mdaltiplas operagdes. Varias alternativas
tecnoldgicas e organizacionais tém sido empreendidas pelo capital, desde a emergéncia do seu
modo de produzir, para controlar o trabalho, para aumentar o lucro e responder as crises
(Marx, 1988).

Atualmente, as diversas mudancas que se processam de maneira muito rapidas e o
excessivo e intenso uso das tecnologias exigido pelas organizacdes revelam um carater ainda
mais devastador para a vida dos trabalhadores. De acordo com Antunes (2000), as mudancas
no mundo do trabalho vém ocorrendo, principalmente, a partir de 1970, nos paises centrais,
constituindo o chamado padrdo de acumulacéo flexivel, que tem como marca a introducao de
novas tecnologias e novas formas de gestdo na organizacédo do trabalho.

Segundo Silva (2008), entre as caracteristicas que mudaram, destaca-se as exigéncias
de um trabalhador polivalente, flexivel e proativo, buscando uma reinvencao de si. Para a
sobrevivéncia dentro das organizacdes os trabalhadores necessariamente precisam ter tais
caracteristicas.

Verifica-se, que as transformacgdes no mundo do trabalho trazem como consequéncia
uma vantagem sob o ponto de vista da automatizacdo dos processos nas organizacdes, porém,
uma desvantagem para a sociedade em especial, aos trabalhadores, onde se manifesta atraves
da precariedade dos postos de trabalho, no desemprego e na exclusdo social, em muitos casos
contribui com a violéncia social.

A realidade atual mostra um panorama mutavel nos elementos essenciais que marcam
as relacOes de trabalho, e em particular a reforma trabalhista, que € um conjunto de novas
regras criadas pelo governo para atualizar e reformular as ConsolidagOes das Leis Trabalhistas
(CLT) e modernizar as relagdes de trabalho. Neste sentido, criou-se uma modalidade nova de
trabalho.



116

A Reforma Trabalhista no Brasil foi sancionada em 13 de julho de 2017 pelo
Presidente Michel Temer e passou a vigorar somente em 11 de novembro 2017. De forma
bastante sintética, a reforma modificou os elementos centrais da relacdo de emprego, uma vez
que: (1) amplia as possibilidades de utilizacdo de modalidades de contratacdo a termo e
introduz a figura do contrato intermitente, do trabalhador autbnomo permanente, da pessoa
juridica (PJ) e do home office; 2) viabiliza inimeras formas de flexibilizacao da utilizacdo do
tempo de vida do trabalhador; 3) permite o avango da remuneracdo variavel e o pagamento
como ndo salario. Em outras palavras, ela constitui um sistema que amplia o poder e a
liberdade do capital para determinar as condi¢des de contratacdo, uso e remuneracdo do
trabalho.

De acordo com Alves (2017), essa Reforma provocou amplas e profundas mudancas
no mercado de trabalho, na organizacao sindical dos trabalhadores, na regulacdo do trabalho,
na atuacdo das instituicdes publicas do trabalho, na tela de protecdo social, nas fontes de
financiamento das politicas sociais, na desigualdade social e no projeto de desenvolvimento
do pais, impactando diretamente 0 mercado de trabalho, a vida dos trabalhadores e as politicas
publicas. No que concerne a violacdo dos direitos do trabalhador a aprovacdo da Lei n.
13.467/2017 coloca o Brasil na lista de violagbes das convencdes da Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT, 2018).

A Reforma Trabalhista foi uma mudanca significativa nas relacGes de trabalho, isso
porque a nova legislacdo suprimiu direitos e garantias dos trabalhadores e propiciou uma
realidade ainda mais precéria. Em decorréncia disso, ao se analisar as mudancas no mundo do
trabalho do ponto de vista dos trabalhadores, constata-se 0 aumento cada vez maior do
desemprego, a reducdo dos postos de trabalho e a intensificacdo do seu ritmo para aqueles que
permanecem empregados.

No Brasil os nimeros do desemprego saltaram 88% entre 2014 e 2019, atingindo mais
de 12,5 milhdes de trabalhadores — as estimativas pds-pandemia Covid-19 para o pais sdo de
14 milhdes de desempregados até o final de 2020 (IBGE, 2020). A precarizacdo do trabalho
pode ser melhor dimensionada através dos recordes da série histérica da Pesquisa Nacional
por Amostra de Domicilios Continua (PNAD), indicando 24,0 milhdes de trabalhadores por
conta propria e 27,6 milhdes de pessoas com a forca de trabalho subutilizada.

Portanto, para Druck (2007), o trabalho precéario é percebido nas formas de contrato,
na informalidade, na terceirizacdo, na desregulagdo e na flexibilizacdo da legislacéo
trabalhista, no desemprego, no adoecimento, nos acidentes de trabalho, na perda salarial e na

fragilidade dos sindicatos. Todavia, a flexibilidade fez com que vinculos regulares de



117

emprego desaparecessem, e outras formas de trabalho surgiram, como o home-office, trabalho
temporario, terceirizacdes, que correspondem a nova estratégia do mundo globalizado (Alves,
2011).

1.2 Precarizacdo das relacGes de trabalho

Para Singer (1996), a precarizagdo do trabalho estd relacionada com a exclusdo do
gozo dos direitos legais de uma considerdvel quantidade de trabalhadores, causando o
agravamento de suas condic¢des. Tal davida gera inseguranca, instabilidade e precariedade dos
vinculos trabalhistas e consequente desestruturacdo de identidades formadas por mudancas
que geram permanentes incertezas, novas pressdes e tensdes, aprofundamento das
desigualdades e desenvolvimento de sindromes como “burnout”, suscitando transformagdes
de atitudes e de comportamentos no desenvolvimento de condutas inadequadas dos
profissionais de salde.

O processo de precarizacdo, de acordo com Mattoso (1993), é caraterizado pelas
relagdes informais, ou seja, pela “inseguranga no emprego”, pela falta de estabilidade, pela
subcontratacdo de trabalhadores temporarios, em tempo determinado, eventuais, em tempo
parcial, trabalho em domicilio ou independentes.

A precarizagdo do trabalho caracteriza-se pela falta de regulamentacdo e a perda de
direitos trabalhistas e sociais, através do incentivo a legalizagdo dos trabalhos temporarios e
da informalizacdo do trabalho. Um fator importante na busca de uma visao totalizante é a
categorizacdo da precariedade do trabalho decorrente da ruptura de vinculos empregaticios ou
de sua descentralizagdo, incluindo a intensificacdo de outras condi¢bes de trabalho que
prejudicam o desempenho do trabalhador.

O “trabalho informal” contempla, ainda, dois efeitos negativos para os trabalhadores e
para o sistema de protecdo social. Primeiro, os trabalhadores sujeitos a essas condi¢Ges de
trabalho sdo excluidos de protecdo social e, por conseguinte, tém os seus direitos sociais
reduzidos, como a perda de percep¢do de seguro-desemprego e assisténcia previdenciaria
(sequro acidente, auxilio-doenca e aposentadoria). Segundo o enfragquecimento do
financiamento das politicas sociais, como a seguridade social, ante a falta de arrecadagédo de
impostos, impedindo a expansdo do sistema de seguridade (Krein & Proni, 2010).

Uma das mais recentes formas de relacGes de trabalho precarizadas sdo os modelos de
trabalho através da uberizacdo. O modelo de trabalho é apresentado como atraente e ideal,
pois propaga a possibilidade de se tornar um empreendedor, autbnomo, com flexibilidade de
horéario e retorno financeiro imediato. Além disso, a uberizacdo evidencia o presente e as

tendéncias da gestdo e subordinacdo do trabalho, que operam na indistin¢do entre vigilancia,
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controle e gerenciamento do trabalho. Envolve a possibilidade de extracdo, processamento e
gerenciamento de dados em dimensfes gigantescas e ao mesmo tempo centralizadas,
contando com as possibilidades contemporaneas de mapeamento integral do processo
produtivo. Esse mapeamento e gerenciamento hoje incorporam, de novas maneiras ainda
pouco conhecidas, a vida cotidiana de trabalhadores, usuarios, consumidores (Zuboff, 2018,
2019).

O termo uberizacgéo do trabalho refere-se ao sucesso das plataformas para controlar e
organizar o trabalho de milhdes de trabalhadores pelo mundo. Segundo Abilio (2017), a
uberizagdo é uma nova forma de organizacao, gerenciamento e controle do trabalho, o que a
autora tem denominado também de trabalhador just in time® disponivel e desprovido de
garantias e direitos. Além da precarizacdo, os trabalhadores passam a se comportar de maneira
cada vez mais individualista como se fossem microempresas e competidores do mercado. Por
trabalho precario, Kalleberg (2009) j& o entendia como um tipo de emprego incerto, com alto
nivel de imprevisibilidade e com consideravel grau de risco do ponto de vista do trabalhador.

A uberizacdo leva diretamente a ideia de que as pessoas sdo, em Ultima instancia,
responsaveis por seus proprios destinos econémicos (Fleming, 2017). Assim, 0S responsaveis
pelas plataformas transferem grande parte dos riscos e custos para os trabalhadores
autbnomos e amadores, devidamente cadastrados em suas bases de dados e dispostos a
realizar as atividades com seus proprios recursos.

Para Franco, Druck e Seligmann-Silva (2010) a precariza¢do € um processo social que
instabiliza e fomenta a inseguranca no trabalho através da fragilizacdo dos vinculos
relacionais e do ataque a direitos relacionados ao emprego, a saude e a vida. S&0 muitos o0s
exemplos de precarizacdo do trabalho, podemos perceber nas organizacdes, como por
exemplo: ambientes de trabalho mal equipados e planejados, escassez de pessoal (ou de
pessoal qualificado) e de suporte para os trabalhadores, demanda excessiva em relacdo aos
recursos disponiveis, perda de autonomia na gestdo do proprio trabalho, necessidade de
reduzir acdes consideradas importantes para aumentar certas formas de produtividade que néo
privilegiam a qualidade e foco na quantidade e no que € mensuravel. Todos esses fatores tém
suas consequéncias no desenvolvimento e na organizacao do trabalho (Assuncao, 2009).

A precarizacdo do trabalho implicado no ritmo das mudancas organizacionais,

reestruturacdes e terceirizagdes, nas atividades reguladas por contrato, ou mesmo, sem

® Just In Time ou “no momento certo” é um sistema de administragio da produgdo que determina que tudo deve
ser produzido, transportado ou comprado na hora exata (Edward J. Hay, 1992).
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qualquer garantia social, trazem graves consequéncias para a saude mental e o bem-estar dos
trabalhadores. O medo de perder o emprego, a diminuicdo da estabilidade financeira, o
aumento da competicdo, altas expectativas em relacdo ao desempenho, todos estdo
contribuindo para um ambiente de trabalho cada vez mais estressante. Dessa forma, para
Vargas (2016), a precariedade pode ser definida de trés formas: uma atividade que ¢ “exercida
em condicdes que colocam aqueles que a realizam em uma situacdo de risco, vulnerabilidade
ou degradagdo”; “a partir das condi¢des objetivas”, “onde sao analisados o local e ambiente
de trabalho”, os “meios e instrumentos de trabalho”, e a “organizagdo do trabalho. Os baixos
salarios também s&o colocados como caracteristica do trabalho precario (Hirata, 2011;
Standing, 2013).

Na concepcdo de Mattoso (1993), a reacdo dos trabalhadores diante do novo e
inseguro mundo do trabalho € de defensividade. A grande preocupacédo do trabalhador nédo € a
manutencdo dos direitos trabalhistas, ou seja, a preocupacao € de manter o trabalho, mesmo
que as condi¢Oes sejam precarizadas.

Segundo Dejours (1999), os principais efeitos dos processos de precarizagcdo giram em
torno dos mecanismos de intensificacdo do trabalho, com consequente aumento do sofrimento
dos sujeitos e o enfraquecimento de agGes e movimentos coletivos contra a dominagéo e
sofrimento no trabalho.

A precarizacao das relagdes de trabalho no Brasil causa varios impactos no mercado
de trabalho e consequentemente na salde mental. Neste sentido, busca-se uma melhor
compreensdo de como os trabalhadores se mobilizam subjetivamente para lidar com os

fendmenos da precarizacdo que alcanga os vinculos formais e informais de trabalho.

1.3 A Mobilizacéo Subjetiva do Trabalhador

O trabalhador, frente ao desafio de transformar o prescrito em trabalho real, sofre, e
diante do sentimento advindo do trabalho, mobiliza tudo que tem e é para sobreviver. O
sujeito mobiliza toda a sua subjetividade para a transformacgdo do trabalho prescrito em
trabalho real. As adversidades ndo sdo passivamente aceitas pelo sujeito, ele deseja esconjurar
o sofrimento, transformando a realidade ao mesmo tempo em que transforma a si mesmo. A
mobilizacdo subjetiva da mostras de como as situacgdes de trabalho, por mais desgastantes que
sejam, podem ser superadas pela inteligéncia pratica e escolhas construidas pelos
trabalhadores a partir de um espaco de deliberagdo (Dejours 2004, 2012a).

Assim, para Dejours (2004), mobilizacdo subjetiva representa todo um conjunto de

esforcos dos trabalhadores no sentido de tornarem possivel uma organizacgao do trabalho, ou
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mesmo a evolugdo da organizagdo do trabalho. Os desafios que se apresentam ao trabalhador
sdo: o dispor de sua inteligéncia pratica; do exercicio da interpretacdo sobre as prescri¢oes
que Ihe sdo apresentadas via normas e procedimentos e via hierarquia; a partir de uma ética
individual, o esforco de elaboracdo das diferentes opinides a partir destas prescricbes da
organizacdo do trabalho, considerando os preceitos morais e respeito as diferentes formas de
percepcdo dos demais colegas; e, por fim, o esforco de participacao ativa na exposi¢do de suas
opiniBes para deliberacdo conjunta, mesmo correndo o risco dos julgamentos e dificuldades
de interpretacao.

Para a PDT, a “descoberta essencial” (Dejours 2004, p. 58) ¢ a de que existe uma
dinamicidade nas relagdes entre a organizagdo do trabalho ¢ o homem, implicando em “um
equilibrio livre e aberto a evolucdo e transformagdes para os dois lados”. Por conseguinte, o
paradoxo apresentado pela PDT, do ponto de vista da economia psiquica, compreende que a
relacdo Homem-Trabalho pode ser equilibrante ou fatigante; o que é fadiga para uns, para
outros pode ser percebido como fonte de equilibrio. Conforme indicado por Fleury e Macedo
(2015), a medida que a liberdade na organizacdo do trabalho diminui, a carga psiquica
aumenta, impelindo o trabalhador a estabelecer uma negociacdo com a organizacdo do
trabalho a fim de operar mudangas nesta organizacdo de forma a conseguir efetuar a sua
atividade ao mesmo tempo em que possa dar vazdo a carga psiquica em tensdo. Na
impossibilidade desta diminui¢do da carga psiquica, o esgotamento fisico e/ou mental sera
inevitavel. Essa abordagem situa a PDT no campo da psicossomatica.

De forma inaugural Dejours (2012a, 2012b, 2015) identifica que as vivéncias de
prazer-sofrimento no trabalho estdo relacionadas as diferentes formas de organizacdo do
trabalho. As vivéncias de prazer relacionam-se a garantia de autonomia e liberdade, que
tornam possivel o engajamento do sujeito no trabalho, de forma a desafia-lo em aplicar sua
inteligéncia, garantindo-lhe toda sorte de satisfacdo pulsional (psiquica, visceral e motora). O
prazer no trabalho pode ser tomado como uma vivéncia individual proveniente da satisfacdo
dos desejos e necessidades do corpo-mente (Macédo, 2010).

O conceito de autonomia no contexto das organizacGes é estabelecido a partir do
processo de desconstrucdo e entendimento que o sujeito faz do conjunto das relagdes
socioprofissionais estabelecidas segundo estruturas de poder e dominagéo (Siqueira, 2013). O
exercicio da autonomia na contemporaneidade — individualista e competitiva — exige do
sujeito a recomposi¢do de sua historicidade propiciando a revisdo dos conceitos e vivéncias
psiquicas e sociais, consonante & construcdo de um processo de emancipacdo. Esse processo

parte do sentimento de desconforto do individuo em relacdo a cessdo de sua liberdade e
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subjetividades frente a seducdo das promessas de sucesso, fama e riqueza, que séo valores da
cultura organizacional na hipermodernidade.

Para a analise da psicodinamica do trabalho distinguem-se dois tipos de julgamento: o
de utilidade e o de beleza. No julgamento de utilidade é a atividade realizada que ganha uma
certificacdo, pois had uma contribuicdo do sujeito & organizacdo do trabalho. Esse
reconhecimento advém das pessoas envolvidas na hierarquia do trabalhador — o chefe, o
executivo ou mesmo seus subordinados. No julgamento de beleza séo as artes de oficio, a
adequacao ou conformidade do trabalho, da fabricacdo ou do servi¢o que estdo em questdo, é
um julgamento qualitativo do ego. Através desse julgamento o ego adquire o sentido de
pertencimento a um coletivo, a uma comunidade, pois a qualidade do que produz o torna
reconhecido na linha horizontal da hierarquia, pelos seus pares, colegas e comunidade. E um
julgamento que contém sempre uma enunciacdo do belo sobre o fazer do ego, e ndo sobre o
ser (Dejours, 1993, 2005, 2011; Dejours & Begue, 2010).

Quanto as vivéncias de sofrimento, de acordo com Macédo (2010), elas aparecem
associadas a divisdo e a padronizacdo de tarefas com subutilizacdo do potencial técnico e da
criatividade; rigidez hierarquica, com excesso de procedimentos burocraticos, ingeréncias
politicas, centralizacdo de informacgdes, falta de participacdo nas decisdes e 0 ndo
reconhecimento; pouca perspectiva de crescimento profissional. Nessa perspectiva, surgem,
em cada trabalhador, vivéncias ndo necessariamente de dor, mas de sofrimento, algo
especifico a cada ser humano no trabalho que desempenha.

Para a psicodinamica do trabalho existem dois destinos possiveis ao sofrimento no
trabalho: o criativo e o patégeno. O sofrimento criativo esta vinculado ao conceito de
trabalho, todos os constrangimentos e o sofrimento que seriam ponto de chegada frente ao
real (tudo que resiste ao dominio do sujeito) sdo evitados, esconjurados pelo sujeito, passam
por uma exigéncia de transformacéo, tornando-se inicio de superacdo do real via mobilizacéo
da inteligéncia inventiva, tendo como objetivo a entrega do trabalho efetivo (Dejours,
Abdouchelli, & Jayet 1994, Dejours, 2012b, Molinier, 2013, Fleury & Macedo, 2015).

O sofrimento patdgeno no trabalho aparece quando o reconhecimento falta e o sujeito
depara-se com a rigidez da organizacdo do trabalho. A falta de reconhecimento cessa o
processo de transformacéo do sofrimento em prazer, o trabalho ndo encontra o seu sentido. O
sofrimento se estabelece, gerando um acumulo da energia pulsional, onde a dindmica
trabalho-sofrimento se retroalimenta, podendo levar o sujeito a uma descompensagédo
somatica ou psiquica. Restara ao sujeito o engajamento das estratégias defensivas para evitar

0 adoecimento mental, seja individualmente ou coletivamente. Quando essas estratégias
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findam, as consequéncias podem ser irreversiveis tanto para o sujeito quanto para a prépria
organizacdo. O trabalhador experimenta estados de frustracdo, desgosto, medo e impoténcia
que podem levar a destruicdo do aparelho mental e a descompensacgédo (Dejours et al., 1994;
Dejours, 2012b; Fleury & Macedo, 2015).

Assim, as estratégias de defesa individuais desenvolvem-se a partir da luta do
trabalhador contra o aborrecimento, o desgosto, para, logo em seguida, ganharem corpo
contra a angustia do fazer repetitivo e robotizante, uma tentativa, em 0ltima instancia, de
manter-se produtivo. Essas estratégias de defesa acabam por invadir o espaco privado do
sujeito, ja que seria demasiadamente penosa a sua retomada a cada volta ao trabalho apos o
tempo de descanso. O lazer, as relagBes amorosas e eroticas passam pelo prejuizo da falta de
flexibilidade psiquica e afetiva, pela irritacdo e intolerancia, o melhor lazer torna-se o dormir.
Para Dejours (2012c), a estratégia de defesa via autoaceleragdo funciona como uma
“repressdo” pulsional, ou seja, uma paralisia do pensamento.

Nas estratégias coletivas de defesa os trabalhadores organizam um conjunto de
proposicdes e acdes especificas ao seu fazer, estabelecendo um consenso, que, em principio,
exige uma renuncia individual de cada um dos componentes do coletivo estabelecido, ja que
terdo que abrir mdo de suas intencdes e desejos (inconscientes) em prol de um bem comum.
Trata-se de uma construcdo que o coletivo estabelece via estratégias de defesa fazendo frente
ao sofrimento e dando sentido ao trabalho. Quanto mais arriscada € a tarefa comum, maior a
necessidade da indisciplina em relacdo as normas de seguranca e do pacto de ndo
manifestacdo do medo frente ao sofrimento. Os trabalhadores devem aderir a manifestagdes
de desprezo e ostentacdo do enfrentamento ao risco e exibi¢do de sua resisténcia e virilidade
(Dejours, 2004, 2012a).

Identificam-se desta forma o quao complexas sao as estratégias coletivas de defesa em
termos de sua configuracdo e coeréncia interna. O que relne os trabalhadores nesse esforco €
o0 desejo de reversdo simbolica da vivéncia do risco. Deseja-se esconjurar a impoténcia pela
posicao subjetiva da provocacdo, de afirmacédo, de controle total da situacdo. O que Dejours
(2012c) denominard de eufemizacdo coletiva da manifestacdo do risco indica o esforgo
coletivo para manter a satde psiquica, apesar do medo frente ao risco iminente.

O entendimento das estratégias de defesa como elementos fundamentais para a
adaptacdo do coletivo em defesa frente as atividades de risco, interpde a questdo da alienagéo.
Se de um lado as estratégias de defesa estdo a servigo de um equilibrio entre o risco extremo e
a efetividade do trabalho realizado evitando o adoecimento, de outro as estratégias defensivas

podem consolidar-se como um fim em si mesmas, ou seja, tornam-se uma ideologia a ser
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promovida como fonte de identificagdo profissional. Assim, o sofrimento ndo pode ser
reconhecido como préprio daquele trabalho, mas sim inerente ao trabalho, e, portanto, caberia
uma defesa da defesa deste sofrimento. O coletivo torna-se preso a mais uma defesa e mais
distante da solucdo para as pressdes e os efeitos patogénicos do trabalho (Dejours et al.,
1994).
2 Método

Para o desenvolvimento da pesquisa foi empregado o método descritivo e exploratorio
que teve como objetivo descrever as caracteristicas da populacdo estudada, possibilitando a
contribuicdo de uma nova visdo sobre a realidade ja existente.

O estudo foi embasado teoricamente na psicodindmica do trabalho que busca
compreender 0s aspectos psiquicos e subjetivos que sdo mobilizados a partir das relacfes e da
organizacdo de trabalho. Foram realizadas entrevistas individuais que foram transcritas e

analisadas pela anélise discursiva.

2.1 Campo de pesquisa e participantes

A pesquisa foi realizada em uma organizacdo localizada na regido Centro-Oeste do
Brasil. A empresa é especializada em gestdo de unidades de saude, com foco em
monitoramento de plantGes médicos e no gerenciamento de equipe multiprofissional, além de
oferecer consultoria especializada no contexto hospitalar.

A organizacdo tem como missdo prestar servicos nas diversas areas da Medicina
visando atender as necessidades e valorizando os profissionais de salde, pacientes e hospitais
de todo Brasil, com qualidade, competéncia e confiabilidade. Sua visdo é ser uma empresa
lider em atendimento de saude hospitalar no Brasil, reconhecidamente séria e confiavel,
destacando-se pela equipe capacitada e comprometida com a qualidade de atendimento,
valorizando e solucionando as necessidades dos pacientes.

Participaram do estudo dez trabalhadores administrativos com idade entre 21 e 52 anos
de ambos os sexos.

O critério béasico de inclusdo dos participantes da pesquisa foi de trabalhar na
organizacdo na modalidade pessoa juridica (PJ). Os critérios de exclusdo foram: a)
profissionais contratados nas Consolidagbes das Leis Trabalhistas (CLT); b) profissionais
afastados; c) estagiarios e jovens aprendizes.

Para garantir o sigilo da organizacdo e de seus participantes o Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) foi devidamente assinado por todos os
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participantes, e o projeto de pesquisa teve aprovagdo no comité de ética em Pesquisa (CEP)*,

possibilitando o0 anonimato!! dos participantes.

2.2 Procedimentos para coleta de dados

Na etapa inicial denominada pré-pesquisa foi realizado o levantamento da
documentacdo acerca dos processos e rotinas de trabalho e o histérico da organizag&o.

Ainda na etapa de pré-pesquisa, ap0s a analise documental e com vista para
constituicdo da demanda ocorreu convite do pesquisador aos trabalhadores que se
interessaram pelo conteldo da pesquisa em psicodindmica do trabalho. Sendo assim, dez
trabalhadores aceitaram voluntariamente participar da pesquisa e foram entrevistados pelo
pesquisador de forma individual, sendo duas entrevistadas por dia. Os encontros tiveram em
média 60 minutos cada (sendo gravadas em audio e transcritas) para, apds, serem realizadas
as analises.

Na andlise Clinica do Trabalho foi utilizada a triangulacdo de juizes, contando com
uma psicanalista e dois pesquisadores da PDT. Esse procedimento favorece a garantia da
confiabilidade da categorizacao (Castro, Abs, & Sarriera, 2011).

Para este estudo foram definidos os seguintes elementos para analise da psicodinamica
do trabalho de trabalhadores administrativos de uma organizagdo em gestéo de salde, a partir
da mobilizacdo subjetiva do trabalho: vivéncias de prazer, vivéncias de sofrimento e

estratégias de defesa ao sofrimento no trabalho.

3 Resultados e discusséo

Os resultados serdo apresentados considerando os seguintes elementos de anélise a
partir da mobilizacdo subjetiva do trabalhador, a saber: 3.1- as vivéncias de prazer,
decorrentes dos relatos ligados a liberdade e autonomia, e o reconhecimento; 3.2 - as
vivéncias de sofrimento, decorrentes dos relatos ligados a sobrecarga e a pressdo no trabalho e
a falta do reconhecimento; 3.3 - as estratégias de defesa, identificadas nas falas de como os

trabalhadores se protegem do que Ihes causam sofrimento.

10 CAAE 39240620.0.0000.0037.
11 Foi adotada uma forma de identificagdo especifica dos participantes pela letra “P” seguida por um algarismo
arabico. As identificagdes sdo: P1, P2, P3, até o Participante P10.
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3.1 Vivéncias de prazer

Para Macédo (2010), as vivéncias de prazer ocorrem quando se experimentam
sentimentos de valorizacéo e reconhecimento, ou seja, de que o trabalho tem sentido e valor
(por si mesmo, para a organizacdo e para a sociedade) e o sentimento de ser aceito e ter
liberdade para se expressar. As vivéncias de prazer se inscrevem na relacdo subjetiva do
trabalhador com sua atividade profissional. 1sso implica intersubjetividade no momento em
gue esse sujeito passa a relacionar-se com outros.

Os resultados indicam que os trabalhadores relataram a presenca de autonomia relativa
para desenvolver algumas de suas tarefas com liberdade. Esse sentido de autonomia e
liberdade foi o que gerou vivéncias de prazer advindas principalmente do poder de agir
livremente.

O prazer nasce, entdo, da liberdade para realizar as tarefas, gerindo o tempo, o ritmo e
0s demais fatores relacionados ao trabalho, o que pode ser observado nas falas dos
entrevistados: P5: “Sinto que hoje eu tenho total liberdade para fazer o meu servigo, essa
parte eu ja falo que eu sinto que sou visto pela empresa porque eu consigo ...Eles confiam em
mim para fazer o servi¢co do jeito que eu quero, criar as ideias e implantar, ndo gira s6 uma
ideia paralisada”. E P7: “...sim, porque por exemplo igual eu falei das atribuicGes definidas e
tal acaba que eu executo da minha maneira mesmo sem nenhum tipo de supervisao acirrada sé
qguando eu tenho algum tipo de ddvida em uma situacdo muito especifica que eu pergunto,
mas no geral eu tenho liberdade para executar da maneira que eu acho correta”.

A autonomia no trabalho sera aqui compreendida como a possibilidade de alteracédo da
prescricdo da sua tarefa de forma a adequa-la ao real do trabalho, possibilitando ao
trabalhador a regulacio de seu modo de desenvolver atividades (Ferreira, 2010). E o grau de
independéncia do sujeito em relacdo as prescricdes, objetivos e método que constituem o seu
trabalho.

A autonomia e a liberdade permitem que o trabalhador venca as limitagcdes impostas pelo real
sem transgredir normas e procedimentos. Dessa forma, a autonomia favorece a conquista do
prazer no trabalho. Na dindmica entre a organizacdo do trabalho e a subjetividade, a
autonomia favorece as vivéncias de prazer. Em contrapartida, a falta de autonomia agrava o

sofrimento.

3.2 Vivéncias de sofrimento
Com relagdo as vivéncias de sofrimento, a sobrecarga parece despontar entre 0s

trabalhadores, as pessoas trabalham além das oito horas diarias, conforme relato do
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participante apds a promulgacéo da lei (13.467/2017) - reforma trabalhista. P2: “Meu trabalho
¢ de domingo a domingo, eu fico a disposicdo da empresa”. P9: “..entdo estd muito
sobrecarregado para mim, hoje eu estou extremamente sobrecarregada, ja passei para frente
para a dirctoria e para o gestor que eu nao estou conseguindo” sobrecarga confirmada pelo
participante P5: “...eu cheguei a ficar aqui até 11 horas da noite, até 11:30 e chegar no outro
dia 6 horas da manhd, em dia de domingo trabalhar, entdo assim tive um periodo de muitas
horas extras que eu sei que eu ndao vou receber em dinheiro, mas eu tenho a esperanca de tirar
em torno de folgas”.

Essa sobrecarga de trabalho pode prejudicar tanto o desempenho profissional quanto
pessoal, bem como comprometer sua saude. Trata-se de uma violéncia a salude mental do
trabalhador que necessita cumprir obrigatoriamente aos prazos determinados, caso contrario,
séo cobrados.

Segundo Antunes e Praun (2015), os trabalhadores que atuam em organizagdes que
adotam como ferramenta de trabalho recursos tecnolégicos estdo expostos a flexibilizacdo e a
intensificacdo do ritmo de suas atividades.

Os processos de trabalho estdo, cada vez mais, multifuncionais, com times
interdependentes e com pressédo voltada para o aumento da produtividade. A sobrecarga que
os trabalhadores relatam esté atrelada a falta de planejamento dos processos de trabalho, falta
de rotinas, prazo curto para atender as demandas e a alta exigéncia pelo desempenho.

Dejours (2008) constata que o0 avanco tecnoldgico e as novas organizac@es do trabalho
ndo trouxeram o anunciado fim do trabalho penoso, ao contrario, acentuaram as desigualdades
e a injustica social e trouxeram formas de sofrimento qualitativamente mais complexas e
sutis, sobretudo do ponto de vista psiquico.

A falta de reconhecimento é relatada pelos trabalhadores conforme narrativa do
participante P7: “Ndo... Porque eu estava fazendo muito e ndo estava sendo reconhecida em
todos os aspectos ndo s6 financeiramente, mas em outros aspectos também de
reconhecimento”. Reafirmada pelo P6: “as vezes eu vejo muitas pessoas tristes, as vezes tem
muita pressdo, muito servico, e, as vezes ndo ouve um parabéns, um muito obrigado, & muito
ruim eu acho que essa parte, eu acho ndo, eu tenho certeza que essa parte, se melhorasse, se
mudasse ja seria um outro caminho”.

Dejours (2007) também denuncia a falta de reconhecimento como sendo prejudicial a
salde do trabalhador e fonte de sofrimento psiquico. Para ele, o sentido do trabalho se
manifesta no campo do reconhecimento, que deve expressar o retorno do investimento feito

pelo sujeito no trabalho. Mas se esse investimento que o individuo faz passa despercebido, ou
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mesmo é negado pelos outros, o sofrimento gerado se apresenta como uma ameacga para sua
salide mental.

Considerando as falas entende-se que o reconhecimento é um elemento fundamental
para a saude mental e para a saudavel relacdo do individuo consigo mesmo e com o outro. O
individuo investe um grande esfor¢o fisico, psiquico e social no trabalho, e espera ser
reconhecido para se sentir Util e necessario para a organizacao e para a sociedade. Da mesma
forma, Bendassolli (2012) ressalta a importancia do reconhecimento nos processos de
construcdo de significados, mediando a relacdo do sujeito com o outro no contexto do
trabalho. O problema surge quando seu esfor¢o ndo é reconhecido, ou mesmo percebido pelas
pessoas, principalmente pelas chefias, pois séo elas que controlam a maioria dos instrumentos
e formas de reconhecimento na organizacao.

A partir dos estudos de Dejours (1994), o sofrimento no trabalho comeca quando,
apesar de seu zelo, o trabalhador ndo consegue dar conta da tarefa. O sofrimento é uma
vivéncia que pode ser individual ou compartilhada, muitas vezes inconsciente, de
experiéncias dolorosas como angustia, medo e inseguranca, provenientes dos conflitos entre
as necessidades de gratificacdo das pessoas e as restricdes impostas no contexto
organizacional.

A partir das novas relaces de trabalho proporcionadas pela reforma trabalhista a
organizacdo estudada adotou a modalidade de contratacdo por pessoa juridica (PJ). A partir
destes vinculos observou-se uma maior sobrecarga de trabalho, as pressdes por resultados e o
medo de perder o trabalho frequentemente conduzem os individuos a aceitarem condigdes
precarizadas dos vinculos empregaticios, da falsa liberdade proporcionada pela tecnologia e
pela flexibilidade de horarios.

O termo pejotizacdo surge da denominacdo de (PJ), que vem sendo utilizado para
descrever 0 ato de manter empregados através da criacdo de empresa pelos contratados — a
relacdo passa a ser entre empresas ao invés do contrato de trabalho entre a empresa e seus
empregados (Martins et al., 2017). O termo ficou vinculado a uma pratica pejorativa, onde na
verdade o empregador nada mais faz do que maquiar a relacdo de trabalho — por reduzir os
direitos do empregado, a pejotizacéo traria beneficios financeiros ao empregador.

Uma das mudancas proporcionadas pela reforma trabalhista que acabou sendo vista
como porta aberta para aumento da Pejotizacdo € a possibilidade de contratacdo de empresas
para realizacdo da atividade-fim.

A vivéncia de sofrimento decorrente da atuacdo como pessoa juridica pode ser

confirmada pela fala do participante P4: “Se vocé é um PJ dentro de uma empresa tem que
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estar descrito em algum lugar o que tem que fazer, € o que vocé tem que cumprir se ndo, vocé
ndo prova nada.. O participante P6, além da vivéncia de sofrimento, retrata grande
inseguranca decorrente da perda de acesso a seguridade social: “no caso eu tinha na verdade
essa inseguranca da transformacdo da questdo se as vezes precisasse (se eu sofresse algum
acidente.

A falsa liberdade proporcionada pelos novos vinculos de trabalho, sdo demonstradas
através da suposta flexibilidade de horério. P9: “Essa questdo do horario né, que engana,
porque a gente acha “ah vou sair mais cedo, vou tentar fazer isso e isso, vou tentar chegar
mais tarde” s6 que na maioria das vezes vocé acaba trabalhando mais, ficando até mais tarde.

Antunes (2009) também denuncia a diade flexibilidade-precarizacdo como uma falsa
ideologia de liberdade para o trabalhador, significando, na pratica, liberdade para a empresa.
Dessa forma, a fala do P3 retrata a falsa ideologia de liberdade: “depois que eu me tornei PJ
ficou mais pesado, sem horario para entrar, sem horario para sair, mas por causa da demanda
do trabalho que foi aumentando” ...

Observa-se pelas falas dos participantes P8, P9 e P3 que a flexibilidade da jornada de
trabalho ndo significou diminuicdo de trabalho, ao contrario, pois através das novas formas de
acompanhamento propiciada pela tecnologia, além do risco do desemprego, os trabalhadores
agora trabalham em todos os momentos do dia. P4: “Por exemplo, eu tenho esse celular aqui
que é da empresa, eu levo para casa, ou seja, eu trabalho 24 horas por dia, eu sou cobrado, eu
tenho mensagem, eu tenho e-mail, eu tenho tudo que comprova que eu trabalho 24 horas por
dia”. Neste sentido, segundo Gaulejac (2007), quando é transportado o escritorio para
residéncia, os individuos se tornam livres para trabalhar 24 horas, durante 24 horas.

Para Alves (2017), essa Reforma provocou amplas e profundas mudancas no mercado
de trabalho, na organizacéo sindical dos trabalhadores, na regulacdo do trabalho, na atuacao
das instituicbes privadas de trabalho, na tela de protecdo social, nas fontes de financiamento
das politicas sociais, na desigualdade social e no projeto de desenvolvimento do pais,
impactando diretamente 0 mercado de trabalho, a vida dos trabalhadores e as politicas

publicas.

3.3 Estratégias de defesa ao sofrimento no trabalho advindo do trabalho

Segundo Dejours (1992), o trabalho pode ser gerador de sofrimento quando as
relacOes entre o individuo e a organizagéo estdo blogueadas, ou quando o individuo j& utilizou
0 méaximo possivel da sua capacidade para tentar se adaptar mais e, sem nenhum resultado, o

trabalhador se sente desgastado.
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Na busca do equilibrio e da saide mental, o individuo utiliza recursos que ao longo do
tempo servem como estratégias de defesa contra o sofrimento ou como fonte de busca do
prazer. Para isso, € necessario equilibrar o sofrimento advindo do trabalho por meio de
algumas possibilidades de estratégias defensivas que os trabalhadores utilizam individual ou
coletivamente.

Para Dejours (2012c), as estratégias de defesa individual sdo um modo de agir
individual para minimizar as pressoes, fontes de sofrimento. As estratégias de defesa coletivas
sdo recursos construidos pelo coletivo de trabalho para modificar, transformar e, em geral,
eufemizar a percepgdo em relagdo a realidade que os fazem sofrer. De vitimas passivas, 0S
trabalhadores se colocam na posicdo de agentes ativos frente aos desafios, as atitudes
provocadoras ou para minimizacdo as pressdes patogénicas. Relunem os esforcos de todos
para a protecdo dos efeitos desestabilizadores, para cada um, do confronto com o real que &,
em uma primeira abordagem, a mesma para todos os membros do coletivo de trabalho
(Dejours et al., 1994; Dejours, 2012c).

A racionalizacdo € um mecanismo psicologico muito frequente entre os trabalhadores,
gue se manifestam em falas que justifiguem as adversidades do trabalho. Neste sentido,
entendemos por racionalizacdo o mecanismo de atribuir explicagdes coerentes do ponto de
vista l6gico, ou aceitavel do ponto de vista moral, para uma atitude, acdo, ideia ou sentimento,
de cujos motivos verdadeiros nao se apercebe (Laplanche & Pontalis, 1982).

A racionalizacdo apresenta-se como estratégia de defesa construida pelos
trabalhadores, € um recurso inconsciente do Ego, de adaptar e amortecer os impactos, desejos
e sentimentos inaceitaveis, expressando-se de maneira menos desastrosa. Observa-se, na fala
dos participantes P5, P10 e P4: P5: “N&o sinto isso ai, até porque eu ja me acostumei, eu
acho que o meu servico é uma rotina pesada, mas eu ndo me sinto sobrecarregada”. P10:
“Todo dia, ja me acostumei, quando eu estou em casa e ndo tem nada para fazer em relacéo ao
trabalho eu acho que tem alguma coisa diferente, eu ndo sei muito bem o que fazer, se eu ligo
a televisdo, se eu escuto musica”, P4: “entdo assim fica mais facil, tem as cobrangas igual
toda empresa tem, mas € bom de trabalhar, de vez em quando tem uns contratempos com um
e com outro, mas assim a gente consegue resolver os problemas internos aqui mesmo”.

A racionalizacdo foi a estratégia coletiva de defesa com maior frequéncia utilizada no
discurso dos participantes para lidarem com o sofrimento, a falta de seguridade e a perda dos
direitos trabalhistas que a pejotizacdo ndo oferece. Nesse sentido, as estratégias defensivas
operam para proteger o Ego do desprazer psiquico, todavia, possuem um carater reativo, pois

sdo estruturadas a partir da necessidade de se defender de algo que o fez sofrer. Ainda que
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favoreca uma adaptacdo, as estratégias ndo promovem a mobilizacdo para a agdo
transformadora, visto que a condicdo que agrava o sofrimento nédo é alterada.

Ainda foi possivel identificar o sofrimento em funcéo da precarizacdo dos vinculos de
trabalho, da falsa liberdade e da flexibilidade proporcionada pela pejotizacdo. O ambiente de
extrema incerteza provocado pela reforma trabalhista evidenciou os sentimentos de
inseguranca, medo, estresse e ansiedade que podem aumentar a rotatividade e o absenteismo

da organizacéo.

4 Consideracdes finais

Entende-se que foi possivel atingir o objetivo proposto por este estudo, que foi
compreender 0s aspectos psiquicos e subjetivos que sdo mobilizados pelos trabalhadores a
partir das novas relacdes de trabalho. A abordagem tedrica da psicodinamica do trabalho
permitiu uma anélise compreensiva da mobilizacdo subjetiva dos trabalhadores em questéo,
permitindo a identificagdo das vivéncias de prazer-sofrimento experienciadas, bem como as
estratégias de enfrentamento estabelecidas por eles no trabalho.

Os principais resultados desta pesquisa junto aos trabalhadores da organizacdo em
gestdo de salde indicaram que as vivéncias de prazer sdo experienciadas através da presenca
de autonomia relativa para desenvolver algumas de suas tarefas com liberdade,
principalmente vinculadas ao poder de agir livremente.

Os resultados a serem destacados indicaram ainda que as vivéncias de sofrimento
ocorrem pela sobrecarga que parece despontar entre os trabalhadores, o que é prejudicial ao
desempenho profissional e pessoal, ainda com grande comprometimento a saide mental dos
trabalhadores, haja vista que ha relatos de uma invasdo na vida privada, interferindo na vida
social e familiar.

A falta de reconhecimento € constante entre os pares de trabalhadores que investem
um grande esfor¢o fisico, psiquico e social para execucdo do trabalho, na espera por serem
reconhecidos, 0 que ndo ocorre. Partindo desse sofrimento o trabalho ndo encontra o seu
sentido, representado apenas como um meio de sobrevivéncia para os trabalhadores desta
organizacao.

No que refere a reforma trabalhista, o uso da racionalizagdo como estratégia defensiva
foi detectado como forma encontrada por eles para lidarem com o sofrimento advindo da
constatacdo das perdas de direitos trabalhistas e da falta de acesso & seguridade social,

decorrentes desse processo de “pejotizacdo”. A falsa liberdade proporcionada por esse vinculo
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de trabalho é demonstrada através da suposta flexibilidade de horario que ilustra as relacdes
modernas de trabalho.

Baseado nesta pesquisa e apontado em outros estudos, a Lei n. 13.467/2017, que
aprovou a reforma trabalhista, promoveu uma regressdo na protecdo do trabalhador, uma
ruptura com todo histérico de luta e conquistas alcancadas através da forca dos trabalhadores,
sendo considerada uma forma de precarizagdo das novas relagdes no contexto laboral.

Neste estudo, portanto, percebe-se a coabitacdo do prazer e do sofrimento, sendo este
ultimo o que predomina. Deduz-se que o contexto de trabalho investigado favorece os riscos
de adoecimento, uma vez que o sofrimento prevalece em pontos centrais como: incertezas
provocadas através da reforma trabalhista que evidenciou nos participantes sentimentos de
inseguranca, medo, estresse e ansiedade.

A criacdo de um espaco de escuta qualificada sem julgamento envolvendo o coletivo
de trabalho, a fim de possibilitar a busca de alternativas de enfrentamento do sofrimento
psiquico vivenciado pelos participantes, podera contribuir subjetivamente para a saide mental
desse grupo de trabalhadores. Uma vez que o trabalhador for capaz de pensar o trabalho, de
elaborar essa experiéncia ao falar, de simbolizar o pensamento e de chegar a uma
interpretacdo, ele tem a possibilidade de negociar, de buscar um novo sentido partilhado, de
transformar e de fazer a organizagéo do trabalho evoluir.

Pesquisas futuras podem replicar o estudo em outras categorias de profissionais e
outras regides do pais, buscando compreender os impactos da reforma trabalhista na saide

mental dos trabalhadores e buscando estratégias para intervencdes.
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Considerac0es Finais

A presente pesquisa buscou analisar as vivéncias dos trabalhadores administrativos
que atuam em uma organizacdo de gestdo em saude localizada na regido Centro-Oeste do
Brasil, em relagdo aos impactos em seu trabalho a partir da promulgacéo da lei 13.467/2017 -
reforma trabalhista.

Considera-se que este estudo respondeu de maneira satisfatoria ao problema de
pesquisa, que foi: como os trabalhadores administrativos de uma empresa de gestdo em salde
mobilizam sua subjetividade diante da nova legislacdo trabalhista conhecida como reforma
trabalhista? Entende-se que a metodologia aplicada, bem como as técnicas utilizadas, tornou
possivel a coleta, a sistematizacdo e a analise dos dados.

O método utilizado mostrou-se adequado, pois tendo como base os discursos dos
participantes nas entrevistas presenciais, possibilitou através do uso da palavra e da escuta
qualificada do pesquisador o acesso a dindmica subjetiva entre o trabalhador e a organizacao
do trabalho.

Cabe ressaltar que mesmo ndo sendo possivel realizar as discussdes coletivas em
funcdo da pandemia, as entrevistas individuais e a discussdo coletiva para a validagdo dos
dados se constituiram ajustes que ndo comprometeram a realizacdo do estudo.

Ainda sobre o método utilizado, percebe-se que este foi essencial para a construcédo do
corpus da pesquisa, tendo contribuido para a obtencdo sobre o conhecimento acerca do
impacto da reforma trabalhista, a dindmica das vivéncias de prazer e de sofrimento em relacédo
a organizacdo do trabalho na qual estes participantes estdo submetidos e o conhecimento da
dindmica das estratégias de defesa ao sofrimento no trabalho.

As transformac@es ocorridas no mundo do trabalho nas Ultimas décadas resultaram na
constituicdo de um exército de trabalhadores lesionados, muitos deles incapacitados de forma
definitiva. Ou seja, as organizacbes empregam estratégias de gestdo de mobilizacdo da
performance e do desempenho (embasados no controle da subjetividade e da objetividade), de
modo a obter altos indices de produtividade. Todavia, se configura cada vez mais como
incapaz, pela propria intensidade concorrencial e instabilidade do mercado, de garantir
condigdes de trabalho minimamente adequadas a saude fisica e mental dos trabalhadores.

Toda reforma tem como alvo uma mudanca visando a a atender a interesse de grupos
dominantes. Para os trabalhadores, a reforma trabalhista através da Lei 13.467/2017 ndo
apresentou avangos ou aprimoramento, como era de se esperar de uma reforma, mas sim um

grande retrocesso que no Brasil tem se tornado uma tendéncia em relacdo aos direitos ja
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adquiridos atraveés da Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT). A aprovagdo da Lei n.
13.467/2017 coloca o Brasil na lista de violagbes das convencdes da Organizacdo
Internacional do Trabalho (OIT, 2018)

E certo que com a reforma trabalhista, fica nitido o sofrimento dos trabalhadores sendo
considerada como um indicativo de precarizagdo das relagdes de trabalho. A conjuntura que
marca a perversidade da reforma trabalhista forca os trabalhadores a aceitarem condicgdes
precarizadas em suas atividades para se manterem empregados. 1sso, fatalmente, leva a uma
maior probabilidade de acidentes e adoecimento mental no trabalho. Com a flexibilizacao das
leis trabalhistas é de se perceber a recorréncia de trabalhadores alienados cada vez mais sem
acdo, sem poténcia, precarizados (socialmente e psiquicamente). O desamparo toma conta, s6
resta sofrimento.

Os dados encontrados neste estudo indicam que a organizacdo de gestdo em salde,
assim como todas as organizacBes pesquisadas, também conta com uma estrutura
organizacional que leva os trabalhadores a desenvolver tanto vivéncias de prazer como de
sofrimento. Como aborda a teoria dejouriana, a coexisténcia das vivéncias de prazer e
sofrimento revela-se interligada ao longo do relato dos participantes, ressaltando com isso o
carater dindmico dessa abordagem.

A organizacao de gestdo em salde que foi 0 campo desse estudo é descrita pelos seus
trabalhadores como uma organizacdo onde prevalecem a sobrecarga de trabalho; a falta de
reconhecimento; a falta de autonomia; o desgaste; a tensdo emocional e 0 cansaco,
relacionadas ao sentimento de medo que, por sua vez, gera inseguranca diante da instabilidade
do vinculo de trabalho como pessoa juridica (PJ).

Foram identificadas as mudancas ocorridas no trabalho apds a organizacdo adotar
critérios permitidos pela reforma trabalhista, houve alteracdo nas relacdes de trabalho, na
divisdo de tarefas, no suporte organizacional, nas normas de seguranca no trabalho e na
exigéncia da forga produtiva.

No que se refere a sobrecarga de trabalho, foi unanime o discurso dos participantes
destacando entre os resultados as vivéncias de sofrimento oriundo da sobrecarga que parece
despontar entre os trabalhadores, 0 que pode correlacionar diretamente com a taxa de
abesenteismo e a rotatividade, gerando comprometimento a satide mental dos trabalhadores,
haja vista que h& relatos de uma invasdo na vida privada, interferindo na vida social e
familiar. Esses elementos possuem diretos desdobramentos a salde dos trabalhadores e foram

aqui utilizados referenciais tedricos que lancam luzes a tais relagdes, dando énfase a nogéo de
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desamparo social e psiquico como consequéncia identificavel dessas transformacdes do
trabalho.

Através dos relatos dos participantes da pesquisa, percebe-se que eles estdo
submetidos a uma ideologia defensiva e a uma banalizacdo da injustica, em uma organizacao
que os determina a seguirem uma modalidade de contratacdo imposta por um sistema
capitalista e mercantilista de gestdo. Dejours (1994) afirma que ndo ha uma organizagdo do
trabalho ideal, o trabalho pode ser construtor de identidade, podendo ser inserido como
incluséo ou até mesmo exclusao social, sendo entdo gerador de satde e/ou doenca.

Existem divergéncias nos discursos dos participantes em relacdo as condicGes de
trabalho, prevalecendo o retato de condi¢des desfavoraveis. Alguns trabalhadores consideram
qgue a organizacdo nao oferece suporte organizacional, relatando que ndo ha distribuicdo
igualitaria em maquinas e equipamentos para desenvolver o trabalho e consequentemente, em
decorréncia desse desgaste, o sofrimento torna-se inevitavel com a falta de determinados
equipamentos.

No discurso de outros participantes, existem um argumento positivo em relacdo as
condicdes de trabalho. Para este grupo de trabalhadores, a organizacdo oferece um suporte
organizacional adequado, possibilitando desenvolver um bom trabalho com equipamentos e
maquinas adequadas. Essa situacdo ilustra o paradoxo apresentado pela PDT, do ponto de
vista da economia psiquica, compreende que a relacdo Homem-Trabalho pode ser equilibrante
ou fatigante; o que é fadiga para uns, para outros pode ser percebido como fonte de equilibrio.

As relacbes de trabalho sdo vivenciadas pelos trabalhadores como um dos pontos
positivos da organizagédo, sentem-se parceiros uns dos outros, tendo uma cooperagéo inclusive
dos colegas para a realizacdo de algumas atividades. Porém, as relacdes entre os superiores
hierarquicos e 0 modelo de gestdo adotado sdo vistas por eles como centralizadora e com
pouca propensdo a autonomia, deixando-os ansiosos e tensos diante da falta de clareza dos
afazeres das suas atividades, ocorrendo uma comunicacdo altamente verticalizada e com
minima participagdo dos sujeitos nas decisdes. Isso faz com que tenham suas potencialidades
cerceadas, limitando o engajamento.

As estratégias de defesas individuais apresentam-se via negacdo e racionalizacao, e
diante destas vivéncias de sofrimento indicam a serviddo voluntaria (Dejours, 2006) e a
ideologia do “cada um faz o seu”, uma atitude de fechamento maximo, minimizando a
cooperacéo e a criatividade.

Segundo Dejours (1992, 1994,) nas organizacles, é preciso que se criem condigdes

para possibilitar um aumento das vivéncias de prazer e isso implica gerar mudancas, tanto na
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forma de organizacédo do trabalho, como na prépria divisdo das tarefas e das pessoas, fazendo
com que se crie um ambiente com melhor relagéo interpessoal e consequentemente melhores
condicdes de trabalho. Para que isso aconteca é preciso também que o trabalhador possa
perceber sentido naquilo que esta realizando e com isso se identifigue como um agente de
transformac&o, capaz de ser um gerador da sua propria mudanca.

O presente estudo teve limitacbes que merecem consideracOes, a saber: houve a
impossibilidade de realizar reuniées do coletivo de trabalho pelo advento da pandemia da
COVID-19; a adeséo a participacdo da pesquisa ficou restrita somente para dez trabalhadores
na organizacdo pesquisada. Porém, essas limitacbes ndo impactaram na pesquisa, ja que 0s
dados coletados foram suficientes para analisar as vivéncias dos trabalhadores administrativos
de uma empresa de gestdo em saude localizada na regido Centro-Oeste do Brasil tendo como
base a Psicodinamica do Trabalho.

Através dos resultados encontrados nesta pesquisa, pode-se afirmar que os objetivos
foram alcangados, pois foi possivel analisar as vivéncias dos trabalhadores em relagdo a
organizacdo e sua interacdo com ela, as condicdes e as relacdes de trabalho e a existéncia da
dicotomia de prazer e sofrimento vivenciados por eles na organizacdo estudada.

A escolha da abordagem da clinica psicodindmica do trabalho mostrou-se adequada,
apesar de ter sido utilizada de forma parcial. Considerando que houve uma devolutiva para
validacao dos resultados onde o grupo pode discutir coletivamente e falar abertamente a cerca
de suas vivencias em relacdo ao trabalho na organizacdo pesquisada. Nessa ocasido foi
possivel 0 uso da palavra a cada participante, permitindo a livre expressao de suas vivéncias,
experiéncias e sentimentos em relacdo a organizacgdo do trabalho, ao processo de conducao de
suas atividades, as relacbes como os gestores, bem como as estratégias utilizadas por eles para
lidar com o adoecimento e com toda a sobrecarga de trabalho e ainda ndo deixar que
transpareca este adoecimento em muitos momentos durante a atividade laboral.

E importante ressaltar que futuras investigagdes acerca deste assunto se fazem
necessarias em outras organizacgoes, a fim de poder ampliar o conhecimento dos impactos da
reforma trabalhista, para comparar os fendbmenos psiquicos vivenciados pelos trabalhadores
em diversos contextos organizacionais, assim como o0s sentidos atribuidos por eles em relacéo
ao seu trabalho. Verifica-se entdo, a necessidade de dar continuidade aos estudos da pesquisa
coletiva, fato que pouco se pratica dentro da organizagéo estudada e que é proposto e sugerido
por Dejours et al. (1994).

As contribui¢bes da pesquisa se deram principalmente no campo da Psicologia e do

Direito, mas também em é&reas afins, pois a centralidade do estudo é o trabalho e o
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trabalhador, tendo como foco a possibilidade de se fazer intervengdo em situagdes de trabalho
e, com isso, compreender 0s processos psiquicos envolvidos por ele. Outra importante
contribuicdo deste estudo para o desenvolvimento da clinica do trabalho é a compreensdo da
importancia em se fazer discursos coletivos acerca das vivéncias dos trabalhadores em relacédo
ao seu trabalho.

Sugere-se, ainda, a implantacdo da Clinica Psicodinamica do Trabalho na empresa
para que os trabalhadores tenham nesse espaco a possibilidade de repensar as situacdes
laborais e consigam, coletivamente, discutir e repensar 0s processos de trabalho,
principalmente os que causam sofrimento e, ainda, que esse espago possa vir a ser também
um espaco de deliberacdo coletiva.

Ressalta-se que esse espago contribui inclusive com a gestdo, ao identificar e prevenir
problemas psiquicos relacionados ao ambiente laboral, o que gera beneficios para o

trabalhador, para a empresa, para a familia e ainda para a sociedade.
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Anexo 1 - Convite da Instituicdo

A0 Dr. XX
Diretor Geral — XX

Prezado Diretor,

Apresento o projeto de pesquisa: “A reforma trabalhista e as mudancas no trabalho de
uma organizacdo em gestdo de satude: uma analise psicodinamica” (anexo), de autoria do
aluno Tiago de Jesus Batista da Pontificia Universidade Catolica de Goias — Programa de Pos-
Graduacgdo — Mestrado em Psicologia — Nucleo de Pesquisa em Estudos Psicossocioldgicos
com o objetivo de convidar a Instituicdo XXXX para participar da referida pesquisa como
campo de estudo. Este projeto estd cadastrado na Pontificia Universidade Catélica de Goias
(PUC Goias), sob a orientacdo da Professora Dra. Kéatia Barbosa Macédo, onde é docente e
pesquisadora ha mais de trinta anos.

Ap6s 0 aceite para participar da pesquisa, espera-se que a oOrganizacdo
ofereca condigcdes necessarias para o desenvolvimento da pesquisa, divulgando o projeto,
convidando os participantes e fornecendo o local adequado. Como critério de inclusdo para
participar da pesquisa, ficou estabelecido que os participantes devem atender aos seguintes
critérios: ter participado da transicdo do vinculo de trabalho celetista para pessoa juridica
dentro da organizacdo; profissionais de nivel superior; aceitar participar voluntariamente da
pesquisa. Apds aceite, serd necessario contatar a area de Recursos Humanos para levantar
dados e viabilizar o convite, agendamento e realizacdo da pesquisa. E estimado que
participem da pesquisa de 8 a 10 participantes. Serdo realizadas de 3 a 5 entrevistas
individuais e sessdes de discussao coletivas, com duracdo média de duas horas, que devem ser
realizadas no horario de expediente e no local de trabalho. Estudo que serdo levantados dados
por meio de discussdes em grupo, questdes relacionadas ao seu trabalho.

O objetivo desta analise € identificar quais as vivéncias de prazer e sofrimento s&o
experimentadas pelos trabalhadores da area de saude, em decorréncia de adapta¢des a nova
reforma trabalhista.

E importante salientar que o0s resultados serdo apresentados em  primeira
versdo para 0 campo de pesquisa, assegurando que 0s participantes terdo seu nome divulgado

apenas se houver autorizacao expressa para tal, e que
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serdo resguardados todos o0s principios éticos na relacdo entre
pesquisadores e Instituicdo pesquisada.

equipe de

Aguardando um pronunciamento de sua parte, antecipo agradecimentos.

Atenciosamente,

Tiago de Jesus Batista

Eu

RGO , CPF n°:
Estou de acordo
Data
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Anexo 2 - Declaragéo de Instituigdo Coparticipante

Declaro ter lido € concordar com o projeto de pesquisa “A reforma trabalhista e as mudancas
no trabalho de uma organizacdo em gestdo de salde: uma anélise psicodindmica” de
responsabilidade do pesquisador psicdélogo mestrando Tiago de Jesus Batista (CRP/GO 10608) da
Pontificia Universidade Catolica de Goias (PUC Goias) e orientado pela Profa. Dra. Kétia Barbosa
Macédo declaro conhecer e cumprir as Resolucdes Eticas Brasileiras, em especial a Resolugdo CNS
466/12. Esta instituicdo esta ciente de suas corresponsabilidades como Instituicdo Coparticipante do
presente projeto de pesquisa e de seu compromisso no resguardo da seguranca e bem-estar dos
sujeitos de pesquisa nela recrutados, dispondo de infraestrutura necessaria para a garantia de tal
seguranca e bem-estar. Estou ciente que a execucdo deste projeto dependera da aprovacdo do mesmo
pelo Comité de Etica em Pesquisa da instituicdo proponente, mediante parecer ético consubstanciado e
declaragéo de aprovacao.

Goiania/GO / /

Dr. XXXXXX
Diretor Geral
XXXXX - Gestdo em Saude S/A
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Anexo 3 - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE)

Vocé estd sendo convidado (a) como voluntério (a) a participar da pesquisa: “A reforma
trabalhista e as mudancas no trabalho de uma organizacdo em gestdo de saude: uma
analise psicodindmica”. Meu nome ¢é Tiago de Jesus Batista (ID Lattes:
2724290317104455), sou mestrando do Programa de Pds-graduacgdo Stricto-Sensu em
Psicologia da Pontificia Universidade Catdlica de Goias (PUC Goias), sob orientacdo da
Proft, Dra. Kéatia Barbosa Macédo (ID Lattes: 6558782387284931). ApOs receber 0s
esclarecimentos e as informagOes a seguir, no caso de aceitar fazer parte do estudo, este
documento devera ser assinado em todas as folhas e em duas vias, sendo a primeira de guarda
e confidencialidade do pesquisador responsavel e a segunda ficara sob sua responsabilidade
para quaisquer fins. Em caso de duvida sobre a pesquisa, vocé podera entrar em contato com
0 pesquisador responsavel através do numero (62) 98573-3438, ligacbes a cobrar (se
necessarias) ou através do e-mail: tiagobatista08@gmail.com. Residente no endereco rua
Travessa do Mercado Qd.k Lt.03 Jardim Bela Vista — Goiania/GO, CEP: 74.863-140.

Em caso de duvida sobre a ética aplicada a pesquisa, vocé podera entrar em contato com o
Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da PUC Goias, telefone: (62) 3946-1512, localizado na
Avenida Universitaria, N° 1069, St. Universitario, Goiania/GO. Funcionamento: das 8 as 12
horas e das 13 as 17 horas de segunda a sexta-feira. O CEP é uma instancia vinculada a
Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP), que por sua vez é subordinado ao
Ministério da Saude (MS). O CEP é responsavel por realizar a analise ética de projetos de
pesquisa, sendo aprovado aquele que segue os principios estabelecidos pelas resolugdes,
normativas e complementares.

*Pesquisador: Tiago de Jesus Batista.

O motivo que nos leva a propor esta pesquisa € identificar quais as vivéncias de prazer e
sofrimento sdo experimentadas pelos trabalhadores da area de saude, em decorréncia de
adaptacdes a nova reforma trabalhista. O contexto das organizagdes de trabalho apds a
Reforma Trabalhista sofreu varias modificacGes, entre elas a terceirizagdo e a quarteirizacdo
do trabalho, a flexibilizacdo da carga horéria, o teletrabalho, a prestacdo de servigo como
pessoa juridica (PJ), entre outros. Serd em uma organizagdo que atua na contratacdo e no
gerenciamento de profissionais que prestam servicos na area da saude que se desenvolvera
esta pesquisa. Neste contexto serdo realizados de 3 a 5 sessOes de entrevistas individuais e
espaco de discussao coletiva para através da fala e dos comentérios o pesquisador realizar as

devidas analises e depois realizar a devolutiva através de um relatorio aos participantes, as


mailto:tiagobatista08@gmail.com
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entrevistas demorardo entre 1 a 2 horas para analise através de um roteiro especifico de
entrevista, que serdo aplicados dentro da organizagdo onde 0s sujeitos atuam.

Tem por objetivo analisar, com base na Clinica Psicodindmica do Trabalho, a organizacao do
trabalho, as relagcdes de trabalho e a mobilizacdo subjetiva dos trabalhadores que prestam
servicos na area da saude.

O procedimento de coleta de dados sera da seguinte forma:

1) Leitura conjunta e assinatura deste termo de consentimento;

2) Serdo realizadas entrevistas (escuta clinica) individuais e coletivas. E estimado que
participem da pesquisa de 6 a 10 participantes. Serdo realizadas de 3 a 5 entrevistas
individuais e sessdes de discussdo coletivas, com duracdo média de duas horas, que serdo
realizados no horario de expediente e no local de trabalho, os quais serdo filmados e gravados
para posterior ajuste nos dados coletados e analisados no relatério preliminar. A sala onde
ocorrerdo as sessdes deverd estar localizada em local com o minimo ruido, temperatura
agradavel e acOes para prevenir interrupcdes serdo tomadas (cartaz na porta sinalizando a
necessidade de ndo interromper o procedimento de pesquisa);

3) Realizacdo de um encontro em grupo para validacdo e/ou refutacdo dos dados e elaboracéo
de intervencdes no cotidiano de trabalho a partir do relatério preliminar elaborado pelos
pesquisadores tomando por base as falas dos (as) participantes obtidas nas reunides coletivas
ou entrevistas individuais.

Neste projeto, na pesquisa de campo, os participantes, individual e coletivamente, serdo
convidados a discorrer sobre a organizagdo do trabalho, vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho, estratégias defensivas e outras situacdes que envolvam a sua mobilizacdo subjetiva.
Contempla também a reunido coletiva para validar/refutar os dados coletados conforme item
3.

Todas as informacg6es relacionadas a sua participacdo serdo registradas em filmagem e/ou
gravacOes que serdo mantidas em sigilo no Programa de P6s-Graduacdo em Psicologia da
Pontificia Universidade Catdlica de Goias, sob responsabilidade do pesquisador.

Riscos: A presente pesquisa € de risco minimo pela sua participagdo, de acordo com a
resolucdo 466/12, entre os quais: podera ocorrer um desconforto, causar certo cansaco no
momento de realizagdo da entrevista e dos encontros em grupo, visto que o procedimento de
coleta de dados podera levantar questdes que mobilizem a sua vivéncia no cotidiano do seu
trabalho. Assim, pode vir a acarretar transtornos emocionais ou desconfortos em decorréncia
de sua participacdo. Caso vocé apresente algum problema decorrente de sua participagdo na

pesquisa, seja psicologico, entre outros, garantimos que tomaremos todos os cuidados e
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providéncias para que vocé receba assisténcia imediata, integral e gratuita relacionada a
prejuizos e danos (imediatos e tardios) decorrentes de sua participagdo neste estudo. Ainda
garantimos que vocé sera acompanhado (a) e encaminhado (a) para tratamento adequado,
sendo qualquer custo advindo deste tratamento arcado pelo pesquisador deste estudo.
Considerando o contexto de pandemia decorrente do coronavirus, serd mantido todo o
distanciamento entre os participantes, exigéncia de uso de maéscara e disponibilizacdo de
alcool em gel para todos o0s sujeitos, evitando assim minimizar os riscos de contaminacao.
Beneficios: O maior ganho para o participante desta pesquisa serd a oportunidade de pensar,
individual e coletivamente, acerca do seu cotidiano laboral e como as transformacdes
contemporaneas, estdo mobilizando as atividades dos trabalhadores e, por conseguinte, na sua
qualidade de vida e em sua salde mental. Este estudo visa contribuir com discussdes acerca
de novas modalidades de contrato de trabalho que se configuram decorrente da adequacéo a
nova Legislacdo Trabalhista, de forma a propiciar acdes preventivas ao adoecimento mental
tornando a organizacdo do trabalho espaco privilegiado de debate e construcdo de praticas
pelo coletivo, sendo a clinica psicodinamica do trabalho uma possibilidade de mobilizar o
desenvolvimento laboral institucional e pessoal.

N&o ha necessidade de identificacdo, ficando assegurados o sigilo e a privacidade. Caso vocé
se sinta desconfortavel por qualquer motivo, poderemos interromper a entrevista a qualquer
momento e essa decisdo ndo produzird qualquer penalizacdo ou prejuizo. Vocé podera
solicitar a retirada de seus dados coletados na pesquisa a qualquer momento, deixando de
participar deste estudo, sem prejuizo. Os dados coletados serdo guardados por, no minimo, 5
anos, e, apls esse periodo, serdo picotados (papeis) e deletados (arquivos e gravacOes
eletronicas).

Se vocé sofrer qualquer tipo de dano resultante de sua participacdo na pesquisa, previsto ou
ndo no Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, tem direito a indenizacéo.

Todo sujeito que participara da pesquisa terd uma devolutiva sobre as etapas do projeto em
andamento, e ainda tera total acesso sobre os resultados oriundos da pesquisa.

Vocé ndo recebera nenhum tipo de compensacao financeira por sua participagdo neste estudo,
mas caso tenha algum gasto decorrente do mesmo este serd ressarcido pelo pesquisador
responsavel. Adicionalmente, em qualquer etapa do estudo vocé terd acesso ao pesquisador

responsavel pela pesquisa para esclarecimentos de eventuais duvidas.

Declaragéo do Pesquisador
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O pesquisador responsavel por este estudo e sua equipe de pesquisa declara que cumprirdo
com todas as informagGes acima; que vocé tera acesso, se necessario, a assisténcia integral e
gratuita por danos diretos e indiretos oriundos, imediatos ou tardios, devido a sua participacdo
neste estudo; que toda informacdo sera absolutamente confidencial e sigilosa; que sua
desisténcia em participar deste estudo ndo lhe trard quaisquer penalizacdes; que sera
devidamente ressarcido em caso de custos para participar desta pesquisa; e que acatardo

decis6es judiciais que possam suceder.

Declaragéo do Participante
Eu, , abaixo

assinado, discuti com o pesquisador Tiago de Jesus Batista, sobre a minha decisdo em
participar como voluntario(a) do estudo “A reforma trabalhista e as mudancas no trabalho
de uma organizacdo em gestdo de saude: uma analise psicodinamica”. Ficaram claros
para mim quais sdo os propdésitos do presente estudo, os procedimentos a serem realizados,
seus desconfortos e riscos, as garantias de confidencialidade e de esclarecimentos
permanentes. Ficou claro também que minha participacdo € isenta de despesas e que tenho
garantia integral e gratuita por danos diretos, imediatos ou tardios, quando necessario.
Concordo voluntariamente em participar deste estudo e poderei retirar 0 meu consentimento a
qgualquer momento, antes ou durante 0 mesmo, sem penalidades ou prejuizo ou perda de

qualquer beneficio que eu possa ter adquirido.

Goiania/GO, , de , de 2020.

Assinatura do participante

Assinatura do pesquisador
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Anexo 4 - Roteiro geral para Entrevistas Individuais

*Dados sociodemogréficos: Idade/ Sexo/ Estado civil/ filhos/ conjugue/ Escolaridade, se superior
completo, qual o ano de concluséo?

*Exerceu atividade profissional anterior com atuacdo ou no contexto da area da salde ou ramo
hospitalar? Se sim, qual a experiéncia?

* Quanto tempo trabalha na XXX?

1 CATEGORIA: Organizagéo do Tralho
Temas centrais: organizac¢éo do trabalho, condicdes de trabalho, relagdes sociais de trabalho, gestéo

do trabalho, comunicagéo

1.1 Como vocé descreve a cultura e os valores organizacionais da XX?

1.2 Como avalia a adequacdo de maquinas, equipamentos fornecidos pela organizagdo para o
desempenho de suas tarefas?

1.3 Como descreve a rotina de trabalho? Existem tarefas pré-definidas para serem executadas
diariamente?

1.4 Existem normas e procedimentos padrfes dentro da organiza¢do? Elas foram divulgadas? Vocé
teve acesso a elas? Como foi e quando?

1.5 Descreva como €é o processo de comunicacdo no ambiente de trabalho.

1.6 Vocé tem metas bem definidas a serem cumpridas? Se sim, quais séo elas? VVocé concorda?

1.7 Como descreve as relagBes socioprofissionais entre os trabalhadores? Com a diretoria, chefias,
subordinados, clientes ou usuarios?

1.8 Existem reunides semanais ou mensais para discussao sobre seu trabalho?

1.9 Vocé recebe feedback ou reconhecimento sobre o trabalho que vocé executa/desenvolve?

1.10 Vocé também passou pela mudanca de contrato de CLT para PJ? Descreve como se deu o
processo. Como se sente em relagéo a isso?

1.11 Como avalia o fato de trabalhar como PJ, ha vantagens? Desvantagens? Se pudesse escolher, qual
prefere e por qué?

1.12 Quial o perfil dos trabalhadores que atuam como PJ dentro da organizagdo?

1.13 Vocé tem clareza dos seus direitos e responsabilidades, enquanto prestador de servi¢o PJ?

1.14 Quais foram as principais mudancas percebidas em seu trabalho ap6s a reforma trabalhista?

1.15 As exigéncias do seu trabalho sdo compativeis com sua funcéo?

1.16 Vocé é chamado para participar de reunides para tomada de decisdes? Caso isso ocorra, percebe

que sua participagdo e sugestdes sdo acatadas? Como descreve essa participagdo? Como se sente?
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2 CATEGORIA: Mobilizacao Subjetiva
Temas centrais: sentidos do trabalho, inteligéncia pratica, vivéncias de prazer, liberdade e

autonomia, reconhecimento, vivéncias de sofrimento, falta de reconhecimento, sobrecarga.

2.1 O que representa o trabalho atual na sua vida?

2.2 Quando pensa em seu trabalho aqui, quais sentimentos e pensamentos lhe ocorrem? Qual o sentido
de trabalhar aqui para vocé?

2.3 Vocé possui liberdade ou autonomia para desenvolver o seu trabalho da forma que acredita ser
mais adequado?

2.4 O que no seu trabalho Ihe trazem prazer?

2.5 Leva trabalho para casa? Se sim, como lida com essas situagdes?

2.6 O seu trabalho te sobrecarrega? De que forma?

2.7 O Trabalho possibilita horas para outras atividades como vida social, familiar, lazer?

2.8 O reconhecimento no trabalho se faz presente? Por quem (colegas de trabalho, chefias, diretorias,
pelos colaboradores das unidades?

2.9 Vocé esta satisfeito com seu trabalho? E com sua profissao?

2.10 Existe a cultura na organizagdo de “cada um por si”? Como descreve?

2.11 O que poderia mudar no seu trabalho?

2.12 Descreva quais dificuldades em seu trabalho te causa sofrimento.

2.13 Em algum momento j& pensou em desistir desse trabalho? Se sim, explique.

2.14 Na sua opinido o que poderia ser realizado na XX para se tornar um lugar melhor para se

trabalhar?

3 CATEGORIA: Estratégias de defesa do sofrimento no trabalho

Temas centrais: estratégias de defesa individuais, coletivas, patologias e sintomas de adoecimento.

3.1 Vocé sabe quais os direitos e deveres precisam ter ao trabalhar como PJ?

3.2 Como vocé lida com as pressdes decorrentes do trabalho?

3.3 Na organizacdo conhece alguém que adoeceu em decorréncia do trabalho? Se sim, como o0s
colegas reagiram?

3.4 Sofre ou ja sofreu de insbnia, ansiedade ou tem a sensacdo de medo, sensacdo de cansaco,
desénimo decorrente do trabalho?

3.5 Em funcdo da sobrecarga ja apresentou sintomas, caso positivo, se correlaciona com trabalho,
sobrecarga etc.?

3.6 Faz o uso de alguma medicacdo? Esta em algum tratamento medico? Se sim, por qual motivo?
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PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: A MOBILIZACAO SUBJETIVA DOS TRABALHADORES DA AREA DE SAUDE:
ADEQUAGAO A NOVA LEGISLAGCAO TRABALHISTA

Pesquisador: Tiago de Jesus Batista

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 39240620.0.0000.0037

Instituicao Proponente: Pontificia Universidade Catdlica de Goias - PUC/Goias

Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

Numero do Parecer: 4.422.872

Apresentacao do Projeto:

O presente projeto de mestrado trata-se de um estudo de caso de carater descritivo e exploratério sob a
otica da Psicodinamica do Trabalho. A coleta de dados sera realizada em uma organizagdo que atua no
gerenciamento de profissionais que prestam servicos na area da saude (em hospitais publicos). E estimado
que participem da pesquisa de 6 a 7 trabalhadores. Serdo realizadas de 3 a 5 entrevistas individuais e
sessdes de discussdo coletivas, com duragdo média de 2 horas, que serdo realizados no horario de
expediente e no local de trabalho, os quais serdo filmados e gravados. Os participantes, individual ou
coletivamente serdo convidados a discorrer sobre a organizagado do trabalho, vivéncias de prazer e
sofrimento no trabalho, estratégias defensivas e outras situagcdes que envolvam sua mobilizagao subjetiva.
Os critérios de inclusdo consistem em atuar na organizagdo com o vinculo de pessoa juridica; ter participado
da transig¢do do vinculo de trabalho celetista para pessoa juridica dentro da organizagao; profissionais de
nivel superior. Os critérios de exclusdo sao: profissionais que estiverem em qualquer tipo de afastamento do
trabalho no momento da pesquisa; profissionais contratados em regime CLT; estagiarios e jovens
aprendizes; ndo assinar o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido.

Objetivo da Pesquisa:

Objetivo Primario:
Investigar as vivéncias de prazer e sofrimento dos profissionais que prestam servigos na area da
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saude em uma empresa de gestdo em saude, decorrente da necessidade de adequacao para atender a
nova Reforma Trabalhista.

Objetivos Secundarios:

- Avaliar as principais mudancas relacionadas ao trabalho percebidas pelos trabalhadores apés a Reforma
Trabalhista;

- Descrever e analisar a organizagao do trabalho, condigdes de trabalho e as relages de trabalho;

- Analisar a mobilizagdo subjetiva dos participantes da pesquisa e que estao relacionados ao seu cotidiano
laboral;

- Levantar possiveis indicadores de adoecimento.

Avaliacao dos Riscos e Beneficios:

Riscos:

A presente pesquisa é de risco minimo pela participacdo, de acordo com a Resolugdo 466/12, entre os
quais: podera ocorrer um desconforto, causar certo cansago no momento de realizacdo da entrevista e
sessdes de discussdo coletivas visto que o procedimento de coleta de dados podera levantar questdes que
mobilizem a vivéncia no cotidiano do trabalho. Assim, pode vir a acarretar transtornos emocionais ou
desconfortos em decorréncia da participagédo. Caso o participante apresente algum problema decorrente de
sua participagdo na pesquisa, seja psicoldgico, entre outros, o pesquisador garantira que todos os cuidados
e providéncias para que o sujeito receba assisténcias imediata, integral e gratuita relacionada a prejuizos e
danos (imediatos e tardios) decorrente da participagdo neste estudo. Ainda assim, sera acompanhado(a)
encaminhado(a) para tratamento adequado, sendo qualquer custo advindo deste tratamento arcado pelo
pesquisador deste estudo.

Beneficios:

O maior ganho para o participante desta pesquisa sera a oportunidade de pensar, individual e
coletivamente, acerca do seu cotidiano laboral e como as transformacgdes contemporaneas estao
mobilizando as atividades dos trabalhadores e, por conseguinte, na sua qualidade de vida e em sua saude
mental. Este estudo visa contribuir com discussdes acerca de novas modalidades de contrato de trabalho
que se configuram apés a reforma trabalhista, de forma a propiciar agées preventivas ao adoecimento
mental tornando a organizagéo do trabalho espaco privilegiado de debate e construgédo de praticas pelo
coletivo, sendo a clinica psicodinamica do trabalho uma possibilidade de mobilizar o desenvolvimento
laboral institucional e pessoal.
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Comentarios e Consideragoes sobre a Pesquisa:

Trata-se de Projeto de Pesquisa apresentado ao Programa de Pés-Graduagéo Stricto Sensu em Psicologia
da Pontificia Universidade Catdlica de Goias, como requisito parcial para obtengao do titulo de Mestre em
Psicologia.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoria:

Todos os termos foram anexados e estdo em conformidade com as resolugées CNS 466/2012 e CNS
510/2016.

Conclusoes ou Pendéncias e Lista de Inadequagoes:

Todas as pendéncias apontadas em parecer anterior foram resolvidas. Projeto ndo apresenta ébices éticos.
Aprovado.

Consideragoes Finais a critério do CEP:
INFORMAGCOES AO PESQUISADOR REFERENTE A APROVAGAO DO REFERIDO PROTOCOLO:

1. A aprovacédo deste, conferida pelo CEP PUC Goias, ndo isenta o Pesquisador de prestar satisfagédo sobre
sua pesquisa em casos de alteragdes metodolégicas, principalmente no que se refere a populagédo de
estudo ou centros participantes/coparticipantes.

2. O pesquisador responsavel devera encaminhar ao CEP PUC Goias, via Plataforma Brasil, relatérios
semestrais do andamento do protocolo aprovado, quando do encerramento, as conclusdes e publicagdes. O
ndo cumprimento deste podera acarretar em suspenséo do estudo.

3. O CEP PUC Goias podera realizar escolha aleatéria de protocolo de pesquisa aprovado para verificagéo
do cumprimento das resolugdes pertinentes.

4. Cabe ao pesquisador cumprir com o preconizado pelas Resolugdes pertinentes a proposta de pesquisa

aprovada, garantindo seguimento fiel ao protocolo.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documento Arquivo Postagem Autor Situacao
Informagdes Basicas|PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_P | 14/11/2020 Aceito
do Projeto ROJETO_1643991.pdf 11:05:25
Outros Texto_teste7.docx 14/11/2020 | Tiago de Jesus Aceito
11:05:07 | Batista

Outros Texto_teste6.pdf 12/11/2020 | Tiago de Jesus Aceito
15:56:05 | Batista

Outros Texto_teste5.docx 12/11/2020 | Tiago de Jesus Aceito
15:54:02 | Batista
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