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CASTRO, Diego Prazeres dos Santos. Prazer e sofrimento no trabalho: um estudo de caso
no RH de uma empresa publica de Campina Grande/PB. Relatorio de estdgio (Curso de
Bacharelado em Administracao). Universidade Federal de Campina Grande — PB, 2015.

RESUMO

O presente estudo de caso buscou como objetivo conhecer as repercussdes que a organizagao
do trabalho tem para a satde do trabalhador nas vivéncias de prazer e sofrimento dos
individuos no setor de recursos humanos de uma empresa prestadora de servico publico na
cidade de Campina Grande/PB. A perspectiva teorica relacionada a administragdo buscou
fazer um adendo acerca da contribui¢ao historica das pesquisas humanisticas nas empresas,
enquanto em relagdo a psicologia, essa foi fundamentada na Psicodindmica do Trabalho do
francé€s Dejours, uma das correntes tedricas sobre saide mental no trabalho, pertencente a
terceira face da psicologia do trabalho, face essa que da foco a temas relacionados a saude e
ao bem-estar do individuo. Esta pesquisa encontra-se no grupo das pesquisas exploratorias e
caracteriza-se como qualitativa. Os dados coletados foram realizados na propria empresa
durante uma semana com selecao dos sujeitos realizada pela organizagdo, seguindo critérios
proprios, utilizando como instrumento, a entrevista semi-estruturada, complementada por
observacao simples. Os resultados obtidos indicaram que o sofrimento vivido pelos sujeitos
pesquisados € proveniente de um indicio de negligéncia da empresa com as necessidades de
seus funcionarios e pela falta de reconhecimento, que por essa razdo faz o mesmo vivenciar o
prazer em fatores ligados a vivéncias do cotidiano, na figura da realizagdo pessoal e da sua
valorizagao por parte dos colegas.

Palavras-chave: Prazer-Sofrimento, Recursos Humanos.



CASTRO, Diego Prazeres dos Santos. Pleasure and pain at work: a case study in HR a
public company Campina Grande / PB. Probation report (Administration Bachelor Degree
Course). Federal University of Campina Grande - PB, 2015.

ABSTRACT

This case study sought intended to acknowledge the impact that the organization of work has
to worker health in the experiences of pleasure and suffering of individuals in the human
resources department of a company providing public service in the city of Campina Grande /
PB. The theoretical perspective related to the administration sought to make an addendum on
the historical contribution of humanistic research in companies, while in relation to
psychology, this was based on the psychodynamics of the French Labour Dejours, one of the
theoretical perspectives on mental health at work, belonging to third face of occupational
psychology, this face that focus on issues relating to health and individual well-being. This
research is in the group of exploratory research and is characterized as qualitative. The
collected data were carried out in-house for a week with selection of subjects held by the
organization, following its own criteria, using as a tool, the semi-structured interview,
complemented by simple observation. The results indicated that the suffering experienced by
the subjects studied is from a company negligence whatsoever with the needs of its employees
and the lack of recognition, which therefore makes the same experience pleasure in factors
related to everyday experiences, in the figure of personal fulfillment and its recovery from
colleagues.

Keywords: Pleasure-suffering, Human Resources.
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1. INTRODUCAO

A administragdo, com o passar dos anos, sofreu inimeras mudangas na sua estrutura e
em suas teorias como forma de adaptar-se aos novos ambientes e mercados que surgiam com
suas novas tendéncias, tecnologias, abordagens e estudos. Essa mudanga, especificamente, se
deu da antiga abordagem classica da administracdo idealizada por Taylor (1856-1915),
voltada para a racionaliza¢dao do trabalho, para uma abordagem tida como mais humanizada
que, segundo Silva (2013), iniciou-se a partir da década de 30 com a colaboragao dos estudos
de Mary Parker Follet (1868-1933), Chester Irvirng Barnard (1886-1961) e Elton Mayo
(1880-1949), introduzindo termos como a psicologia e a sociologia que hoje ganharam espago
a partir do momento que o trabalhador deixou de ser recurso e tornou-se um colaborador.

Com a introdugdo desses estudos, como o das interagdes sociais para a sociologia e do
comportamento para a psicologia, foi possivel o aumento de pesquisas e abordagens
relacionadas a termos como motivagao, equipes de trabalho, saude do trabalhador e aumento
do rendimento nos processos produtivos € nos servigos. Assim como as inovagdes
tecnoldgicas, os novos insumos € as novas tendéncias de mercado, as pessoas, atualmente, se
tornaram um diferencial competitivo de grande importancia para o mercado e para as
empresas em si, tornando-se fator de fidelizagdo, seja por parte de clientes, seja de parceiros
comerciais.

Com a conscientizagdo dessa importancia, o primeiro estudo do comportamento
humano voltado para a Administragao deu-se dentro da escola das relagdes humanas a partir
do estudo de Elton Mayo com o experimento de Hawthorne, ja os estudos da Psicologia
tiveram como seu precursor Hugo Miinsterberg (1863-1916), com a Psicologia Industrial, a
primeira face da Psicologia do trabalho. A qual procurou combinar as habilidades dos
empregados com as demandas da organizacdo, assim, entendendo o impacto das condigdes
psicoldgicas sobre a produtividade (SILVA, 2013).

Dentro dos estudos da Psicologia do trabalho, encontram-se os estudos da
psicodindmica do trabalho estudando as relagdes entre a organizag¢do e o sentido do trabalho
com a saude no trabalho. Mendes (2007) entende a psicodindmica como o estudo relacionado
entre organizagdo do trabalho e processos de subjetivacdo, essa subjetivacao que se manifesta
na figura do prazer e do sofrimento, nas estratégias de medi¢do das contradi¢cdes do trabalho,
nas patologias sociais, na salide e no adoecimento do trabalhador. O estudo da saude no
trabalho se baseia nas condigdes do individuo, uma vez que pessoas com suas capacidades

fisicas e mentais favorecidas sdo mais produtivas e mais valiosas para as organizagdes, pois
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trabalham de maneira melhor, sendo mais motivadas e mais criativas e, dessa forma, a
organizacdo ganha mais mantendo as melhores condigdes possiveis para que essas pessoas
permanegam com essa alta capacidade, desenvolvendo-a e gerando seu objetivo maior, o
lucro.

Ao compreender essa importante relacdo entre o trabalho e o trabalhador, o termo
saude mental ocupacional surgiu em 1952, usado pelo psiquiatra Paul Sivadon no artigo Les
conditions historiques et sociales de [’apparition de La psychopathologie Du travail en
France, e possuindo area ainda restrita e trés abordagens, a primeira enfatizando o conceito de
stress, a segunda com foco na subjetividade e na dinamica subjetiva e a terceira enfatizando a
dindmica da dominac¢do integrando o referencial psicanalitico a andlise da vivéncia humana
no trabalho (HELOANI, 2011).

Dessa forma, a presente pesquisa visou conhecer a repercussao que a organizacao do
trabalho teve para as relagdes de prazer e sofrimento em trabalhadores de uma empresa do
setor publico da cidade de Campina Grande/PB. Para o estudo, foram escolhidos os
funcionarios do setor de recursos humanos, tal escolha se deveu para saber como esses fatores
sdo repercutidos em uma area funcional que tem como objetivo principal gerir as pessoas, em
especial no caso, pois hd uma consideravel pressdao nesses funciondrios, uma vez que o RH da
empresa serve como suporte para as unidades das cidades que formam a regido Campina
Grande correspondendo a 60 localidades além de servir como ponte para a unidade central do

estado localizada na capital Jodo Pessoa.

1.1. Objetivos

1.1.1. Geral

O trabalho em questdo teve como objetivo principal analisar a repercussdo que a
organizacdo do trabalho tem para as relagdes de prazer e sofrimento em trabalhadores do setor
de recursos humanos de uma empresa publica da cidade de Campina Grande/PB.
Identificando as estratégias de defesa utilizadas pelos sujeitos, suas formas de lidar com a
problematica do sofrimento, suas consequéncias na saide do trabalhador e a dindmica do

reconhecimento.
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1.1.2. Especificos

e Conhecer a organizacdo do trabalho e suas caracteristicas;

e Identificar as condigdes de trabalho a que estao submetidos os trabalhadores;

e Identificar as relagdes de prazer, sofrimento e a dinamica do reconhecimento no
trabalho;

e Verificar quais estratégias de enfrentamento os sujeitos utilizam para lidar com o

sofrimento.

1.2. Justificativa

As pesquisas de natureza comportamental e psicoldogica na administragdo se fazem
necessarias em uma maior gama, ja que em cada tipo de setor interno das empresas, setor
econdmico e de forma geral, nos diferentes mercados e regides geograficas, existem inumeras
respostas que os individuos dado as situagdes influenciadoras da sua saude e consequentemente
no seu rendimento dentro da organizagdo. Diferentes respostas essas que se dao sejam por
fatores culturais da propria regido que se encontram, ou até mesmo pela cultura interna que se
forma na empresa, apresentando assim inumeras possibilidades de pesquisa e resultados a
serem explorados.

Dessa forma, a realizagdo dessa pesquisa € a possibilidade de identificar tais respostas,
pondo em pratica as teorias estudadas na academia, gerando experiéncia de campo e
maturidade em relagdo ao futuro profissional na figura do pesquisador que precisa convencer
a empresa da importancia de seu trabalho, posteriormente, adentrando no ambiente
organizacional para obter as informacdes a fim de analisa-las permitindo um contato maior
com o dia a dia e a vivéncia das pessoas e¢ dos processos de uma empresa. Para
administradores que pretendem atuar gerindo pessoas, entender suas necessidades,
caracteristicas e seu cotidiano sdo de suma importancia e um grande diferencial no mercado.

Assim, desenvolver maneiras de auxiliar ¢ de buscar formas de melhorar a saide do
trabalhador, seu bom rendimento e sua disposicdo ¢ de grande importincia para as empresas,
pois funcionarios bem desenvolvidos ajudam no seu crescimento, reduzem a rotatividade e
aquecem a economia, retendo e até atraindo novos talentos por meio das boas condi¢des e da

boa imagem que essa passa ao se preocupar com o fator capital humano dentro das suas
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estratégias organizacionais. Trabalhadores felizes e em boas condi¢des de satde sdo agentes

de transformacdo social dentro e fora das empresas além de serem excelentes colaboradores.

1.3. Estrutura do trabalho

e Introducdo, consistindo de explanagdo ao tema, objetivos e a justificativa.

e Fundamentagdo teorica constando de duas partes, a humanizagdo da administra¢ao
e a evolucao da psicologia do trabalho.

e Metodologia utilizada na pesquisa.

e Apresentagdo e Andlise dos Resultados abordando os achados e as analises a
respeito do caso.

e (Consideragdes finais com as principais conclusdes da pesquisa.

e Referéncias e anexos.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

A fundamentacdo tedrica da presente pesquisa foi idealizada em duas partes com o
objetivo de enxergar o tema de dois angulos diferentes. A primeira parte se refere a
humanizagdo da administragdo, o qual comega a agregar gradativamente areas como
Sociologia e a Psicologia. A segunda parte ¢ a inser¢do da psicologia nas empresas, tornando

a peca chave para resolugdo de inimeros impasses dentro das organizacdes.

2.1. Administrando pessoas

De um pertence da empresa, a um componente humano indispensavel, a importancia
das pessoas na administragdo se iniciou com pequenos estudos, se tornando uma escola até
sofrer as grandes transformacdes da modernizagdo e ser o que € hoje, uma area funcional.

Logo essa primeira parte ira mostrar de forma resumida essa evolucao.

2.1.1. Primeiras contribuicdes tedricas.

A administra¢ao surgiu da necessidade de racionalizar e conduzir as atividades das
organizacdes, uma vez que, chegando a determinado tamanho e complexidade, essas precisam
de planejamento, organizagdo, dire¢do e controle, tornando assim a administragdo uma area
vital das atividades humanas. Posteriormente, as organizagdes cresceram € se tornaram
complexas, fazendo necessario o surgimento de modelos tedricos e estudos que permitissem a
consulta a modelos e estratégias que se adequassem a suas necessidades e caracteristicas,
solucionando seus impasses. Com esses modelos, conforme muda o foco dos estudos, as
teorias também se modificam. As teorias em administragdo, por exemplo, foram iniciadas
com o foco para as tarefas e na estrutura, na figura das escolas cientifica e classica de
Frederick Winslow Taylor (1856-1915) e Henri Fayol (1841-1925), com o objetivo de manter
a eficiéncia e de aumenta-la organizando e aplicando principios cientificos. Tais escolas
tiveram como fatores originarios as consequéncias geradas pela Revolugdo Industrial, e o alto
crescimento das empresas nessa ¢época, necessitando do aumento da eficiéncia e da
competéncia dessas (CHIAVENATO, 2003).

Ap0s esse periodo da abordagem classica, se faz necessdrio acompanhar as novas

tendéncias, uma dessas, foi o foco que passou a ser maior nas pessoas € em seus
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comportamentos tanto individuais quanto coletivos, iniciando um ensaio do que sera a
perspectiva humanistica da administragao, na figura das teorias de transigao.

As primeiras dessas teorias de transicdo se encontram nos trabalhos de Marry Parker
Follett (1868 - 1933). O primeiro de seus estudos foi o principio do grupo, levantando a tese
de que, sozinhos ndo mostramos o verdadeiro potencial, esse é apenas feito quando ha
interacdo com outras pessoas. O seu segundo trabalho foi intitulado lei da situagdo, onde as
ordens e a atengdo das pessoas sdo delimitadas por situacdes concretas, assim os fatores
pessoais deveriam ser desconsiderados. O segundo personagem de importancia para essa
transicdo foi Chester Irving Barnard (1886 - 1961), cujo mais importante de seus trabalhos foi
o livro “As fungdes do executivo” de 1938 que tinha como objetivo formular uma teoria de
organizacdo e cooperacdao, onde para ele o desejo de cooperar € o proposito comum s3ao
elementos universais para o objetivo da organizagdo, e para que esses elementos se tornem
dindmicos ¢ preciso que passem pelo processo de comunicagdo. Dessa forma, Barnard chegou
a conclusdo de que uma organizacdo ndo existe sem pessoas assim como ndo existe sem a
lealdade dessas (SILVA, 2013).

A contribui¢do desses pioneiros colocou a prova alguns estudos da escola anterior.
Dessa forma, surge nos Estados Unidos, como um movimento opositivo a teoria classica a
escola das relagdes humanas tirando o foco das tarefas e da autoridade, transferindo-o para as
pessoas, humanizando e democratizando as organizagdes.

Com o desenvolvimento das ciéncias humanas, aspectos técnicos e formais deram
lugar aos psicologicos e sociais, estabelecendo uma filosofia humanista aonde a produtividade
dos individuos dependia do tratamento que a eles era imposto.

Segundo Silva (2013), o advento das relagdes humanas ¢ visto como um esforgo para
sensibilizar os gestores as necessidades dos empregados, podendo ser comparado a uma

piramide composta por trés influéncias.
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Figura 1 — A piramide do movimento das relagoes humanas.

fovimento das
relzgdas humanas

Filasofi= da
humanisma
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Fonte: SILVA (2013, p. 187)

A escola das relacdes humanas, para fixar esses ideais, precisava de estudos e
colaboragdes, assim como nas teorias de transi¢do, para comprovar suas hipoteses levantadas.
Dessa forma, surge a figura de Elton Mayo (1880 — 1949), fundador e responsavel pelos
estudos em Hawthorne, idealizador também de outros trés estudos, obtendo como resultado
uma série de colaboragdes e descobertas para a analise do comportamento humano.

Em 1924 deu inicio o segundo de seus estudos, o de maior contribuicdo até entdo,
realizado na fabrica da Western Electric Company no bairro de Hawthorne em Chicago tendo
por objetivo verificar a relagdo entre a iluminagdo e a produtividade. Chiavenato (2003),
explica que durante os estudos de Mayo, varidveis psicologicas prejudicavam os resultados, ja
que até entdo ainda eram variaveis estranhas e impertinentes.

Esse estudo subdividiu-se em quatro fases, descritas a seguir.

e Primeira fase: Os estudos da iluminagdo

Seu objetivo foi verificar a relagdo entre o nivel de iluminacdo e o da produtividade.
Houve nessa fase trés experimentos, o primeiro que levou a descoberta de que a produtividade
crescia com o aumento da iluminacdo, mas ndo de forma direta, pois a eficiéncia ndo caia com
a diminuicdo. No segundo, dois grupos foram separados, o primeiro submetido a iluminagdo
varidvel enquanto o outro constante, se verificando uma varidvel extra, o fator psicoldgico
(CHIAVENATO, 2003). O terceiro foi realizado com um grupo de trabalhadores sob

constante nivel de iluminagdo e outro apresentando mudangas controladas. Em ambos os
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casos com o aumento da iluminacdo o nivel de produtividade em ambos cresceram até se
tornarem constantes, entretanto o grupo de teste continuou com a produtividade constante
mesmo com a diminui¢do da iluminagdo a um nivel quase impossivel de se enxergar (SILVA,

2013). Com os experimentos falhando em seu proposito iniciou-se a segunda fase.

o Segunda fase: Salas de montagem de relés.

Iniciada em 1927 com a criagdo de um grupo experimental constituido de seis
funcionarias, separadas em uma sala de provas. O grupo além de ter a figura do supervisor
passou a ter um observador com a finalidade de avaliar a interagdo e as relacdes interpessoais
entre as mocgas (SILVA, 2013). A pesquisa foi dividida em doze periodos. No primeiro,
estabeleceu-se a capacidade produtiva padrao do grupo para comparacdo, no seguinte o
mesmo foi alocado na sala de provas nas mesmas condi¢cdes dos demais funcionarios para
verificar qualquer efeito dessa mudanca geografica. No terceiro em diante modificaram o
sistema de pagamento, os intervalos de descanso, a jornada de trabalho, os horarios, inseriram
beneficios entre outras mudangas havendo sempre crescimento produtivo. No ultimo periodo
do teste voltam-se as mesmas condi¢des iniciais, sem nenhum dos beneficios ou mudangas ¢
inesperadamente a produgado alcangar indices nunca antes vistos (CHIAVENATO, 2003).

Os pesquisadores perceberam, entdo, que o fator psicoldgico se fazia presente
novamente na figura de um relacionamento interpessoal forte influenciando no
comportamento dos individuos. Fato esse explicado com base em cinco hipodteses. A melhoria
nas condigdes e na metodologia do trabalho, a redugdo da fadiga e da monotonia, um novo
plano de salario ¢ mudancas na forma de supervisao (SILVA, 2013). Tirando por conclusdes:
Houve liberdade e redugdo de ansiedade quando o trabalho tornou-se divertido, a supervisao
branda e a satisfacdo cresceu por conta da auséncia de pressao com o clima amistoso. A figura
comum do supervisor deu lugar ao orientador e o grupo agora se desenvolve socialmente com
auxilio das relagdes de amizade formadas se tornando uma equipe com objetivos comuns
(CHIAVENATO, 2003). Se baseando nesses resultados iniciou em setembro de 1928 a

terceira fase.

e Terceira fase: Programa de entrevistas.

Nessa etapa fatores fisicos deram lugar ao estudo das relagdes. Segundo Silva (2013)

eram necessarias mais informagdes relativas ao tema. Assim um grupo de empregados foi
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escolhido a fim de obter tais informagdes, o que segundo Chiavenato (2003) buscava
conhecer as atitudes e sentimentos dos colaboradores, ouvindo opinides e sugestdes. O
programa foi bem sucedido e seus resultados animadores, sendo estendido e entdo adotadas as
entrevistas ndo diretivas dando maior liberdade para os empregados.

A grande descoberta desta fase foi a existéncia dos grupos informais com organizagao
e padrao proprio de produgdo, praticas de punigdes sociais, lideranca informal com o objetivo
de manter o grupo unido (CHIAVENATO, 2003). Com essas constatacdes, foi observado um
conflito interno do funcionario entre a lealdade grupal e a da empresa que considerando que
esses aspectos precisavam de maior verificagdo, com maior aprofundamento, assim surgindo a

quarta e Ultima fase.

e Quarta fase: Sala de montagem de terminais.

Seu objetivo foi analisar a organizagdo informal e seus processos, separando um grupo
experimental. Segundo Silva (2013) foi logo identificado que independente das ordens dos
superiores 0 grupo apresentava opinido propria, assim as ordens do grupo deviam ser aceita
por todos os integrantes, que eram sujeitos a punigdes sociais pelo descumprimento. Segundo
Chiavenato (2003), para assegurar tais normas grupais usava-se, por exemplo, delatar
membros que prejudicavam o grupo ou pressionar os mais rapidos a diminuir seu ritmo. Essa
fase permitiu estudar as relagdes entre as organizagdes formais e informais.

A experiéncia de Hawthorne em 1932 foi suspensa por motivos financeiros, porém
delineou os principios basicos da escola das relagdes humanas, apresentando como conclusdes
que o nivel de producgdo independe puramente de fatores fisicos, mas também das interagdes
sociais e grupais, no qual o comportamento do individuo se apoia. Foi importante para as
empresas dar énfase aos grupos e as organizagdes informais, iniciando uma maior
compreensdo e atencdo as relacdes humanas e aos elementos emocionais ndo planejados do

comportamento humano (CHIAVENATO, 2003).

2.1.2. Do Departamento de Pessoal a Gestao de Pessoas

Com a contribui¢cdo da escola das relagdes humanas e as pesquisas das escolas
comportamentalista e estruturalista, estava aberta a possibilidade de explorar o fator humano
no ambiente organizacional. O que de fato tornou isso possivel foi a Revolug¢do Industrial e o

poOs-guerra com suas consequéncias, uma vez que com seu término, fez-se a presenga maciga
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dos sindicatos que unidos das mudangas ocorridas em decorréncia da industrializagdo
consolida como area autonoma a administracao de pessoas (CHIAVENATO, 1999).

A area dos recursos humanos passou por trés etapas distintas até se tornar autdnoma,
os quais foram sendo ajustadas com base nos padrdes, na mentalidade e nas necessidades da
época em que foram surgindo. O que diferenciou cada uma dessas etapas foi a incorporagao
de atividades mais complexas no setor (CHIAVENATO, 1999). Segundo Soboll e Ferraz
(2014), essas etapas podem ser ainda divididas em quatro, seguindo o mesmo critério anterior
de desenvolvimento e enriquecimento das tarefas do RH conforme ¢ mostrado no quadro

abaixo desenvolvido pelos autores. Entretanto tais fases explanadas em mais detalhes

posteriormente serdo apenas trés, uma vez que essas quatro podem ser sintetizadas.

Figura 2 — Fases historicas e atividades do profissional de RH

“Capatsz” Chefe de Pessoal -DF Gerente de RH Gestor de Pessoas
{Amtes de 1918) {1918 a 1950} (1950 a 1980) {a partir de 1980}
Zelecionar Selerionar Subsistemaz Subzistemas

trabalhadores

trabalhadares

tradicionais de RH

tradicionais de RH

Controdar otrabalho

Controlar otrabalho

Controlar otrabalho

Controfar otrabalho

Controlar faltas
efetuar pagamentos

Controlar faltaz e
pagamentos

Cumprimento das

leiz trabalhiztaz

Cumprimento das

lziz trabalhiztaz

Cumprimento das

eiz trabalhiztas

e WL
Relapdes Sindicais

larmee Cindieaic
Relagpes Sindicats

Desenvaolvimento

Jrganzacional

Fonte: Adaptado de SOBOLL e FERRAZ (2014, p. 06)

A primeira dessas etapas ¢ formada por duas diferentes abordagens que segundo Gil
(2009) proporcionou o refinamento da ideologia da harmonizac¢do capital e trabalho dos
teoricos cientificos. Essa etapa ¢ composta por aqueles que serao os departamentos de pessoal
e posteriormente, os departamentos de relagdes industriais.

No contexto da industrializacdo, surge a administracao de pessoal se preocupando com
as condi¢des de trabalho e com beneficios disponiveis aos funcionarios (GIL, 2009),
cumprindo exigéncias legais como contrato individual registrado em carteira, contagem de

horas e férias, medidas disciplinares, etc. (CHIAVENATO, 1999).
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Segundo Fischer (2002), o surgimento desse departamento se deu pelo fato das
empresas passarem a visualizar que o fator humano deve ser administrado como os demais
existentes, como por exemplo, o fator produtivo. Nesta etapa o departamento de pessoal
apenas recrutava, selecionava, controlava e quando necessario, demitia. Na década de 50 em
decorréncia do poder dos sindicatos, foram acrescentadas mudangas nos departamentos de
pessoal que agora, alem das convencionais rotinas existentes, comegaram a oferecer
beneficios ¢ melhores condi¢des aos empregados além da iminente necessidade de negociar
com os sindicatos (GIL, 2001). Esses foram denominados os departamentos de relagdes
industriais.

Substituindo, assim, as denominagdes anteriormente utilizadas como a administragao
de pessoal e as relagdes industriais, comeca a ser utilizado a partir da década de 60 o termo
Recursos Humanos como denominacdo para o setor que sera o responsavel por gerir as
pessoas das organizagdes, o qual, segundo Pieper (1990), se da pela propagacdo de uma visao
diferenciada da forga-trabalho pelos humanistas. Os departamentos de recursos humanos,
segundo Gil (2010), surgem devido a introducao de conceitos da teoria geral dos sistemas que
ao adotar esse enfoque apresenta como algumas de suas caracteristicas, por exemplo, a
multidisciplinaridade buscando a contribui¢do de outros campos de estudo e a participagao
atuantes dos envolvidos nos subsistemas do setor na tomada de decisao. Chiavenato (1999)
define ainda esse novo setor como 6rgao prestador de servigo especializado cuidando desde o
recrutamento até fatores como higiene e seguranga no trabalho.

Outra funcao desse setor, segundo Snell e Sherman (2003), ¢ a de analisar e descrever
os cargos e avaliar o desempenho dos individuos. Porém nesse periodo a fungdo do RH além
de situar os individuos na organizagdo, ajuda esses a se adaptarem as mudangas que possam
surgir. O RH também tem agora fungao motivacional.

O que estreitou a relagdo entre empresa e funcionarios, conforme Fisher (2002), se
dava agora por intermédio da figura dos gerentes de recursos humanos, dessa forma se
fazendo necessario observar a importancia que havia acerca das interagdes sociais, outro tema
agora abordado e de importancia para o setor.

A partir da década de 70 estendendo-se para o inicio dos anos 80, o setor de RH
passou a ser visto agora como uma area operacional das empresas assim como as demais, por
exemplo, as finangas, o marketing, e a produ¢do (PIEPER, 1990). Dessa forma, abriu a
oportunidade para novos estudos recebendo influéncias e contribuigdes macicas de outras

areas do conhecimento como a psicologia e a sociologia.



21

Nesse contexto, as empresas sofreram varios desafios, no periodo conhecido como era
da informagao, partindo da década de 80 até hoje, desafios esses, por exemplo, a globalizagao,
a competitividade e o desenvolvimento tecnologico. Entretanto ndo foram todas as que
conseguiram se adaptar. Aquelas que se ariscaram tiveram de passar por mudangas, se
reinventar e iniciaram o experimento de novas abordagens (GIL, 2010).

Com esse novo ambiente, na agora area da administra¢ao de recursos humanos nao foi
diferente, de fechada, centralizadora e burocratica passou a ter um formato mais aberto,
amistoso e descentralizado se transformando na Gestdo de Pessoas, onde as pessoas agora
deixavam de ser o problema e se tornaram a solucao, que geravam desafios e agora sao tidas
como vantagem competitiva. Nesse novo Recursos Humanos, as atividades operacionais e
burocraticas sao terceirizadas e o foco estd nas atividades taticas delegadas agora na figura
nao dos gerentes, mas dos gestores de pessoas. Assim as pessoas que antes eram tidas como
agentes passivos agora se tornaram agentes ativos e de grande importancia para a organizagao
(CHIAVENATO, 1999).

Segundo Gil (2010), essa mudanga na terminologia se deu pelo fato de que ao tratar os
individuos como recursos, de forma figurada esses acabam por ser considerados apenas uma
mera parte do patrimonio da empresa, € que agora com a colaboragdo dos criticos da fase dos
recursos humanos, as pessoas sdo vistas como parceiras que fornecem além de suas
habilidades e capacidades, seus conhecimentos e sua inteligéncia.

Essas pessoas, que a muito tempo foram tidas como apenas um apéndice das
maquinas, agora constituem o capital intelectual, o que ¢ de grande importancia que elas
sejam valorizadas e que nelas sejam investidos recursos para que venham a desenvolver as
organizacdes. Gragas a esses fatores, segundo Gil (2010), a gestao de pessoas vem ganhando
adeptos, € muitas empresas se mostram dispostas a adotar suas praticas buscando ao maximo

o talento das pessoas.

2.2. A Psicologia nas organizacées de trabalho

Com a administracdo cada vez mais humanizada, fazia-se necessario um macico
envolvimento de outras ciéncias humanas dentro das empresas. A partir desse pressuposto,
enquanto a sociologia estudava as interacdes entre as pessoas, a psicologia, abaixo retratada
em mais detalhes, se encarregava das particularidades individuais e grupais dos trabalhadores

e das vivéncias subjetivas.
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2.2.1. A Psicologia do trabalho e suas faces

De uma pequena especialidade para uma de suas grandes areas, a psicologia das
organizacgdes, também conhecida como psicologia do trabalho, iniciou-se nos Estados Unidos,
no inicio do século XX, nas figura de Hugo Miinsterberg (1863 — 1916) e Dill Scott (1869 —
1955) como principais precursores, obtendo como fatores de seu surgimento a consolidagao
das mudangas sofridas pela Revolugdo Industrial e a subsequente ideologia Taylorista que
amplia as atividades da psicologia dentro das empresas. Essa area da psicologia era tida entao
como uma das poucas a corresponder a teoria com a pratica, dedicando-se ao local de trabalho
e desenvolvendo formas de ajudar as organizacdes a ter uma forga de trabalho mais eficiente.
Dessa forma, dois acontecimentos ajudaram a delinear esse campo de estudo, os estudos em
Hawthorne e a aprovacdo das leis dos Direitos Civis em 1964 nos Estados Unidos, causando
impacto na forma como as empresas lidavam com seus funcionarios, solucionando impasses
como a eliminagao da discriminag@o no ambiente de trabalho (SPECTOR, 2006).

Nesse ambiente, surge, entdo, a primeira face da psicologia do trabalho, denominada
psicologia industrial, instrumentalizada no Taylorismo e resumida de forma geral a selegcdo de
pessoal e a colocagdao profissional, abordando temas como avaliacdo de desempenho,
classificacdao de pessoal, treinamento, condi¢des de trabalho e liderancga (GIL, 1985).

Nessa etapa, suas técnicas eram voltadas para o controle e execug¢dao do trabalho em
nome da elevacao da produtividade com a finalidade de selecionar as melhores pessoas para
os trabalhos e cargos certos. SO a partir da década de 20 por conta da repercussao do estudo
em Hawthorne, as abordagens da psicologia industrial passaram da simples selecao e
colocagdo para temas agora mais complexos como motivagao, comportamento grupal e a
moral dos individuos, envolvendo assim mais as relagdes humanas e expandindo sua atuagao,
porém ainda enxergando as pessoas como mero recurso que gera lucro (SCHULTZ;
SCHULTZ, 1981).

A psicologia industrial limitava sua atuacdo apenas para o posto de trabalho ndo se
envolvendo com a estrutura organizacional, dessa forma ampliou-se o objeto do estudo com o
objetivo de flexibilizar as relagdes de trabalho reduzindo conflitos, aumentando a satisfagdo e
desenvolvendo pessoas. Surge assim a psicologia organizacional ampliando a atuag¢do para o
mercado de trabalho ndo rompendo totalmente a ligacdo com sua face antecessora. Nesta

segunda face, a psicologia organizacional se encarregou de introduzir abordagens e tematicas
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de autores da administragdo estruturalista e sistémica. Outra caracteristica foi a
supervalorizagdo de teorias comportamentalistas que maximizavam a influéncia do ambiente
no comportamento. O foco dos psicologos, assim, passou a centrar-se em incentivos nao
financeiros e a temas relacionados a motivagdo surgindo preocupagdes com as relagdes
interpessoais e atitudes dos empregados trazendo transformagdes e praticas ao ambiente
organizacional como, por exemplo, estudos sobre comunica¢do e comportamento em grupo,
técnicas de psicodrama, dinamica de grupo, a consolidagdo da ergonomia ¢ a construgdo de
uma cultura organizacional (SAMPAIO, 1998).

Mesmo apresentando importantes contribuicdes, o carater ainda instrumental da
psicologia industrial e organizacional foi tido como o pontapé inicial para o surgimento da
terceira e ultima face da psicologia do trabalho, iniciada a partir dos anos 70 cujo estudo
visualizava de forma generalizada o trabalho, compreendendo todo o seu significado,
diferenciando das demais, pois agora ha lugar de fato para enxergar o individuo como unico e
dotado de desejos e peculiaridades. Nessa face, a obsessdo pela produtividade e pelo lucro da
lugar a esforcos relacionados a saude e ao bem-estar, independendo se hd aumento ou nao dos
fatores técnicos citados acima, no caso o lucro, dessa forma aumentando o campo de visao do
pesquisador que agora realiza pesquisas menos instrumentais, ampliando os temas a serem
abordados e agregando o que até entdo era deixado de lado, tornando essa face mais proxima
da psicandlise. Esse periodo pode ainda ser subdividido, tomando como fator divisiondrio
suas teorias e atividades, em duas grandes escolas, a escola latina influenciada pela
psicossociologia e pela psicanalise e a escola anglo-saxa, essa que tem por influéncia, a
psicofisiologia. A escola latina foi responsavel por introduzir na psicologia do trabalho temas
relacionados ao bem estar do individuo como a saude mental na figura do francés Christophe
Dejours, e vem até hoje multiplicando suas abordagens, indo desde estudos como o do

sofrimento no trabalho até as neuroses do trabalho (SAMPAIOQO, 1998).

2.2.2. Saude e a Psicodinamica do Trabalho

Da busca por agentes causadores de danos a satide com o objetivo de aumento
produtivo na Revolucdo Industrial até se tornar nos dias atuais uma preocupagao estratégica, a
saide mental no trabalho ndo ¢ um tema novo, porém ¢ bastante atual e tem seu grau de
importancia cada vez mais elevado. Segundo Fiorelli (2004), o gestor deve ter ciéncia que
promover a saide no ambiente organizacional é economicamente mais rentavel do que ter de

neutralizar ou remediar os efeitos de sua auséncia que acaba por afetar toda a organizagao,
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fazendo entdo necessario a figura do gestor ser capaz de identificar e antecipar tais
consequéncias dessas condigdes adversas.

Dessa forma, a saide mental no trabalho visa compreender as agressoes dirigidas ao
aparelho psiquico, lugar onde sdo expressos os efeitos da organizagdo do trabalho, em
decorréncia das atividades laborais. Os distirbios desse processo de agressdo apresenta alta
prevaléncia entre a populagdo. Segundo dados de 2001 (Ministério da Saude do Brasil, 2001),
30% dos trabalhadores apresentam transtornos mentais leves, enquanto de 5% a 10%, os tipos
mais graves. Essa situagdo poderia ser pior, pois muitos desses diagnosticos deixam de ser
reconhecidos no momento da avaliacao clinica, uma vez que alguns distirbios sao mascarados
por sintomas fisicos, e também pela complexidade de associar esses disturbios com o trabalho
do individuo (SOUZA, 1992).

Alem desses percalcos praticos, outra dificuldade encontrada para a exploracao dessa
tematica ¢ a caréncia de estudos que aprofundem a discussdo tedrica e que auxiliariam nas
aplicacdes praticas. Tais estudos sdo ainda escassos, entretanto sdo bem delineados. Heloani
(2011) separa, por exemplo, a repercussdo do trabalho sobre a saide mental em trés correntes
tedricas. A primeira enfatiza o conceito de estresse, a segunda foca no estudo da subjetividade
e da dindmica intersubjetiva, onde sdo desenvolvidos os conceitos da psicodindmica ¢ a
terceira corrente enfatiza a dindmica da dominagdo o qual se encontram os conceitos do
desgaste.

Heloani (2011) ainda enfatiza a importancia dessas correntes:

Tais modelos possuem metodologias e técnicas diferentes e fazem um recorte
epistemologico-tedrico-metodologico peculiar na relagdo individuos,
sociedade e organizacdo. Sdo modelos classicos (HELOANI, 2011, p.162).

o Corrente teorica: Abordagem do Estresse

O termo estresse emprestado da fisica, utilizado para caracterizar o desgaste fisico
sofrido pelos materiais, no contexto da psicologia compreende segundo Souza (1992) como
um conjunto de reagdes desenvolvidas por um organismo com a finalidade de se adaptar a
situacdes de desequilibrio. Um exemplo de situacdes provocadoras de tais reagdes que podem
ser observadas no contexto atual ¢ a velocidade e voracidade de estimulos ao qual somos
submetidos diariamente e o sentido de urgéncia no atendimento de demandas, que acaba
gerando pressdo. Dessa forma ndo se pode denominar o estresse como simplesmente uma
doenca, mas de certa forma pode ser caracterizado como um mecanismo de defesa do corpo

para superar ou barrar essas adversidades que por sua vez geram doengas. As fontes
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causadoras do estresse e consequentemente dos seus efeitos na satide ou adoecimento mental
e até fisico sdo estudados através de categorias. A primeira delas, a categoria denominada
processo de trabalho, envolve caracteristicas ergondmicas desfavoraveis e um trabalho carente
de estimulos. Nessa categoria se encontra, por exemplo, o problema do trabalho por turno que
dependendo do horario pode alterar o ciclo de sono, o trabalho quantitativamente excessivo e
as tarefas monoétonas e repetitivas (SOUZA, 1992).

J& na categoria fungdo do individuo na organizagdo, o que causa o estresse ¢ a geracao
de preocupacdes adicionais para o trabalhador, por exemplo, a responsabilidade sobre a
seguranca e a vida de outro, o conflito entre funcdes, ou seja, quando o cumprimento de uma
implica na parcial negligencia de outra e a falta de clareza na explicagdo da fun¢do ou da
demanda que de forma desnecessaria pede uma maior atencao do individuo que gera de certa
forma tensdao. Na categoria relagdes do trabalho, varidvel de grande importante para a satde
mental, e que envolve o apoio social dos colegas de trabalho como um todo indo desde a
chefia até os subordinados, aponta a rede de relagdes como importante estratégia para a
manutencdo e até recuperacdo da satide mental quando essa ja ndo “anda bem”. Por fim, a
categoria estrutura e atmosfera da instituicdo remete a politica interna, a orientagdo para a
participacdo ou exclusdo nos processos de decisdo, a forma como se organizam as relagdes
pessoais, as pressoes sofridas por parte dos superiores e o controle do ritmo e do processo de

trabalho (SOUZA, 1992).

o Corrente teorica: Teoria do Desgaste

A tematica do desgaste, segundo Heloani (2011), ¢ de grande importancia, pois
correlaciona fatores do trabalho que levam a tal condicdo com fatores da vida integral da
pessoa. Isso uma vez que o desgaste mental se associa diretamente ao desgaste psico-
organico.

Quando o trabalho se converte em mera atividade, onde os componentes que
colaboram para o desgaste se sobressaem ao desenvolvimento das potencialidades, faz-se
presente entdo um individuo desgastado. Termo esse entendido como a perda da capacidade
biologica ou psiquica, que no caso desse desgaste psiquico se associa a imagem de mente
consumida. Tal imagem retne trés abrangéncias, a primeira se relaciona ao desgaste organico
da mente, ocasionando acidentes de trabalho pelos sintomas que apresenta, a segunda

corresponde as variagdes do ‘“mal-estar”, fazendo parte desse a fadiga, e a terceira
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abrangéncia que afeta a identidade, os valores e as crencas do trabalhador, ferindo sua
dignidade (LAURELL; NORIEGA, 1989).

A sindrome do esgotamento profissional correspondente a estafa tem por
caracteristicas a fadiga constante, tanto fisica quanto mental, podendo vir com cansaco ¢
distirbios do sono. A neurose pos-traumatica se apresenta com um quadro de irritabilidade,
angustia e reagdes emocionais exageradas onde o individuo revive uma cena traumatica
internamente chegando até a desenvolver sintomas fisiolégicos como taquicardia. A sindrome
paranoica surge quando se formam barreiras na comunicagdo e quando héd o isolamento do
trabalhador tornando-o neurdtico e inseguro perturbando as relagdes interpessoais e seu
proprio desempenho. Por fim, as sindromes depressivas, que podem ser desencadeadas por
situagdes do trabalho, o que comumente ndo sao, podendo se apresentar com um quadro sutil
ou até mesmo ocorrer de forma mais grave se manifestando em um desadnimo constante

perante a vida e o futuro (SELIGMANN-SILVA, 1995).

e  Corrente teorica: Psicodinamica do Trabalho

A segunda dessas correntes, ¢ de maior importancia para a presente pesquisa a cerca
da satde mental no trabalho sdo os estudos da psicodindmica em especial os trabalhos
realizados pelo médico francés Christophe Dejours na década de 80 o qual pesquisou a vida
psiquica no trabalho com foco no sofrimento e em como os trabalhadores superavam tal
barreira além das estratégias utilizadas por esses trabalhadores para transformar o sofrimento
em fonte de prazer (DEJOURS, 2004).

Atualmente o conjunto tedrico da psicodindmica tem por objetivo Segundo Mendes
(2007), estudar as relacdes dinamicas entre a organizagdo do trabalho e o processo de
subjetivacdo o qual sdo manifestadas na relacdo prazer e sofrimento, nas estratégias
defensivas, nas patologias sociais e na satide e adoecimento, acarretando na mobiliza¢do e
engajamento da organizacdo do trabalho para com o trabalhador.

Mendes (2007) enfatiza tal importancia:

(...) ¢ um modo de fazer andlise critica e reconstru¢do da organiza¢do do
trabalho, que ¢ inexoravelmente o provocador de sofrimento, dadas as
caracteristicas da poés-modernidade, da acumulacdo flexivel de capital e de
todas as suas consequéncias para o mundo do trabalho (MENDES, 2007, p.
32).
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Antes de aprofundar os estudos do prazer e do sofrimento, as bases do trabalho de
Dejours e que ¢ o foco da pesquisa € preciso que seja delimitada a evolugdo historica de tal
corrente tedrica.

A trajetoria da psicodindmica ¢ marcada por trés fases, a saber:

o [1%Fase da Psicodinamica do trabalho

Associa-se a publicacdo da obra 4 loucura do trabalho: Estudos de psicopatologia do
trabalho em 1980. Nessa fase a ainda psicopatologia do trabalho estudava a origem do
sofrimento no confronto individuo e organizagao, buscando compreender tal fendmeno e as
estratégias defensivas individuais e coletivas que eram utilizadas para lidar com esse

sofrimento (MENDES, 2007).

o 2%Fase da Psicodinamica do trabalho

Teve inicio em meados dos anos 90 e corresponde a0 momento de criagdo de uma
abordagem particular e pioneira, onde se destacam duas obras, uma de 1993, intitulada
Christophe Dejours: Da psicopatologia a psicodinamica do trabalho e a publicagdo de 1995,
O fator humano. Nessa fase o foco volta-se para as vivéncias de prazer e sofrimento, bem
como as estratégias usadas pelos trabalhadores para manter a saude, evitar o adoecimento e
assegurar a produtividade, dando enfoque a analise do trabalho real e concreto. O desafio
nessa fase era definir a¢des sensiveis para favorecer a transformagdo do sofrimento em

criatividade, aumentando a resisténcia e promovendo a saude (MENDES, 2007).

o 3? Fase da Psicodinamica do trabalho

Por fim, iniciada no final dos anos 90 se estendendo até os dias atuais, tal fase
consolidou a psicodindmica como abordagem cientifica explicando o efeito do trabalho sobre
o processo de subjetivagdo, as patologias sociopsiquicas e a saude do trabalhador, onde o foco
estd no modo como ele subjetiva essas vivéncias. Sao estudadas as patologias sociais como a
banalizacdo do sofrimento, a exaustdo no trabalho, a violéncia moral, os distirbios
osteomusculares, a depressdo, o alcoolismo e o suicidio. Dessa forma observa-se que hd uma
inversdo, ja que o ponto de partida agora ¢ a compreensdo da psicodinamica das situagdes de

trabalho para o entendimento das psicopatologias do trabalho (MENDES, 2007).
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2.2.3. Prazer e reconhecimento, sofrimento e suas estratégias defensivas

Deixamos de ver o trabalhador como uma ferramenta e agora o temos com um
individuo pensante que apresenta espaco proprio dentro da empresa e seus proprios estudos
voltados para seu bem estar. Dentre esses estudos, realizados na corrente tedrica da
psicodinamica do trabalho, mais precisamente em sua terceira fase, estdo os estudos das
relacdes de prazer e sofrimento perante a organizagao do trabalho.

Tais estudos possuem consideravel pertinéncia com o contexto social da atualidade,
uma vez que houve mudangas na forma como as pessoas se relacionam, surgiram inovagoes
tecnoldgicas que permitiram uma maior € mais intensa conectividade entre as pessoas, o
nascimento da propria globalizacao em si, além de que de forma andloga, as pessoas passaram
a se encontrar na piramide das necessidades de Maslow (1908 — 1970) no degrau das
necessidades de estima e autorrealizacdo uma vez que antes a preocupagao girava em subsistir
e agora o foco estd em existir.

Esse contexto colabora para que as doengas mentais € os transtornos psicoldgicos
superem em numeros estatisticos as doengas fisiologicas. Prova disso ¢ a fala de estudiosos
que afirmam nos meios de comunicagdo, por exemplo, que a depressao ¢ o mal do século e
que a mesma pode ser considerada uma pandemia.

Dessa forma, no ambiente de trabalho um fator desencadeador para o aparecimento ou
nao de tais transtornos e at¢ mesmo do proprio adoecimento fisiologico, esta na vivencia do
prazer ¢ do sofrimento resultantes do conjunto subjetividade do trabalhador, contexto do
trabalho, a coletividade e as relagdes interpessoais entre os individuos.

O sofrimento no ambiente de trabalho caracteriza-se pela vivéncia de experiéncias
dolorosas ou da falta do significado desse trabalho por parte do individuo que provem de
conflitos e contradicdes originadas do confronto de seus desejos e necessidades com as
caracteristicas do trabalho, gerando insatisfacdo e ansiedade. Tais sentimentos geradores de
sofrimento se instalam quando a realidade ndo oferece possibilidade de gratificar suas
expectativas, possibilitando o desencadeamento de perturbacdes psiquicas podendo levar a
doengas psicossomaticas (DEJOURS, 1992; 1999).

Dejours (1999) elenca algumas situacdes que podem desencadear sentimentos
causadores do sofrimento. Sdo eles, os obstaculos criados pelos colegas com a finalidade de
parar a realizacdo do trabalho, um mal ambiente social, o trabalho demasiadamente

individualizado, a subsequente falta de cooperagdo e a sonegagdo de informacgdes.
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A organizagdo do trabalho o qual é compreendida como a divisdo das tarefas, as
prescricdes do que deve ou ndo ser feito, a forma como funciona e se divide a hierarquia, o
controle, os comandos e as relacdes de poder, ¢ um fator de grande importancia para o
aparecimento ou ndo dos sentimentos causadores de doengas psicossomaticas, uma vez que a
organizacdo do trabalho de forma geral diz respeito a esséncia da empresa em si, € o conjunto
das caracteristicas culturais e burocraticas que a definem.

Para Moraes (2010), a organiza¢do do trabalho representa a base do desenvolvimento
do trabalho uma vez que estrutura as vivéncias do prazer e do sofrimento, os conflitos e o
enfrentamento atuando como mediadora de processos favoraveis ou nao a saide. Dessa forma
Mendes (2011), exalta a influéncia desse fator para o aparecimento do sofrimento, uma vez
que apresentada de forma rigida a organizacdo do trabalho dificulta o equilibrio entre os
objetivos da empresa e os do trabalhador, afetando negativamente o reconhecimento e o
prazer, intensificando o softrer.

Tal sofrimento pode ainda ser intensificado caso a organizagdo do trabalho barre o
trabalhador do uso de sua inteligéncia pratica, ndo permitindo que o mesmo seja criativo,
explore sua subjetividade e varie a sua maneira de realizar suas tarefas (MENDES, 2007).

Se assim for feito e esse sofrimento for fatidicamente comprovado, ele tem duas
possiveis formas de encaminhamento o qual o individuo pode seguir. Tais tipos de sofrimento

ocorrerdo mediante a forma como a organizagao e o proprio individuo agirdo para enfrenté-lo.

e Sofrimento Criativo

A partir do momento que o individuo aprende a lidar com essas situagdes, elaborando
solugdes que favorecam a transformacdo do sofrimento restituindo a saude, o sofrimento o
qual o mesmo esta submetido ¢ denominado sofrimento criativo.

O sofrimento criativo caracteriza-se como o resultado positivo das pressdes sofridas
pelo individuo possibilitando a elabora¢do de solugdes originais e criativas em prol de
gerencia-lo prolongando a boa saude e possibilitando assim o surgimento de estratégias
defensivas que aliviardo e combaterdo o sofrimento, que passard a se tornar vivéncias de
prazer, um dos elementos centrais para a saude (DEJOUS, 1992; 1996).

Entretanto, o sofrimento criativo ndo ¢ sindnimo de prazer. Segundo Dejours (1996), o
prazer no trabalho ¢ uma vivéncia individual focada nas experiéncias gratificantes

provenientes da satisfacdo dos desejos e necessidades. O prazer ¢ um dos caminhos para a
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saude, possibilitando a cria¢do da identidade social e pessoal, o qual também tem por caminho
o reconhecimento.

No contexto da busca pelo prazer no trabalho, o reconhecimento é compreendido
como uma forma de auxiliar a superagdo e a transformagdo do sofrer. Brun e Dugas (2002)
conceituam reconhecimento como um julgamento sobre a contribuicdo do trabalhador,
avaliando os resultados deste o qual podem se manifestar regularmente ou ndo, de maneira
formal ou informalmente, a nivel individual ou coletivo e por valor simbdlico, afetivo ou
financeiro.

A pratica do reconhecimento pode se manifestar em diferentes niveis. Esses niveis vao
indo de cima para baixo e de dentro para fora da empresa, desde o nivel macroinstitucional
por meio de politicas e programas formalizados implementados pela propria organizagao,
passando pelo nivel hierarquico na figura do reconhecimento vindo de chefia para o
subordinado e vice versa, onde o subordinado reconhece o trabalho do chefe, passando para o
nivel horizontal com o exercicio entre os colegas. Quando o reconhecimento ndo vem de
dentro da empresa, ele pode vir de fora, em nivel externo, por parte das boas relacdes
interpessoais com clientes e fornecedores, por exemplo, ¢ em nivel social com o
reconhecimento nascido da relacao entre o trabalhador e a comunidade, proveniente do valor
social que o trabalho do individuo desempenha ou das praticas de trabalho voluntario
(FERREIRA, 2011).

O reconhecimento ainda pode vir por quatro tipos distintos, cada qual apresentando
tragos especificos. O primeiro tipo de reconhecimento € o existencial, o qual o trabalhador
sente verdadeiramente sua existéncia no trabalho, onde suas opinides sdo consideradas, suas
ideias ouvidas e sua presenca necessaria em determinadas ocasides por ser tratado como
referéncia. Essa forma de reconhecimento € caracterizada por ser de carater informal e ser
feita de maneira privada, individualmente. O segundo ¢ o reconhecimento dos resultados do
trabalho manifestado na gratiddo dos dirigentes pelo bom desempenho realizado e que pode
vir de forma individual ou em grupo, sendo uma forma de reconhecimento formal, pois se
manifesta em reunides, cerimonias de congratulagdes, cartas personalizadas de felicitagdes e
prémios. O terceiro tipo de reconhecimento ¢ o da pratica de trabalho, caracteriza-se por
manifestagdes condizentes com a execucao da tarefa, o qual o individuo se mostra eficiente,
competente e com bom desempenho e por conta disso o reconhecimento vem de elogios e
comentarios positivos, prémio de desempenho e programas de reconhecimento, assim sendo
caracterizado como formal e individual. Por fim, o reconhecimento do investimento pessoal

no trabalho, caracteriza-se por manifestagdes em relacdo a qualidade e esfor¢os empregados
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pelo individuo na tarefa. O foco desse tipo de reconhecimento reside no grau de envolvimento
aplicado para a realizagdo de determinada tarefa. O reconhecimento sera proporcional ao
esfor¢o. O reconhecimento aqui ¢ informal e individual manifestando-se por agradecimentos
verbais, aplausos em reunides e gratidao pelo tempo de servigo (FERREIRA, 2011)

A falta do reconhecimento agrava o sentido do softrer, pois o individuo se esfor¢a para
fazer seu melhor, dispondo de criatividade e investimento pessoal ndo apresentando retorno, o
que gera frustragdo uma vez que o reconhecer exerce papel fundamental na destinagdo do
sofrimento e na transformacdo em prazer. Dessa maneira quando hd uma barreira nessa
criatividade e a pressdo continua, o sofrimento torna-se fonte de doenca e desequilibrio,

fazendo-se presente o sofrimento patogénico (DEJOURS, 1999).

e Sofrimento patogénico

O sofrimento patogénico emerge do fracasso, quando todas as margens de
transformagdo, gestdo e aperfeicoamento da organizacdo do trabalho ja foram utilizadas,
sobrando apenas as pressoes, a frustracdo, o aborrecimento e o sentimento de impoténcia
(DEJOURS, 2011).

Nesse sofrimento, culminado da pressdo psiquica e proveniente das organizagdes de
trabalho nos moldes tayloristas, ha a separagdo entre concepcao e execucdo das atividades
onde o corpo fica submetido a diretivas elaboradas por uma vontade exterior ao sujeito o que
acaba promovendo a fadiga e a paralisacdo do funcionamento psiquico, denominado
“repressao pulsional”, o qual o individuo ndo pensa mais, anestesiando por completo seu
estado psiquico associado ao surgimento de doencas somaticas e ao agravamento das
preexistentes (DEJOURS, 1996).

Quando essa situacdo se instaura, o individuo pode ainda recorrer as estratégias
defensivas que atuam como uma espécie de protecao ou barreira contra a doenga psiquica.
Tais estratégias sdo como regras de conduta que variam conforme as situacdes de trabalho,
assim fazendo o trabalhador suportar o sofrimento por mais tempo sem adoecer (MENDES,
2007).

Dejours caracterizou essas estratégias de defesa em trés grupos. As estratégias de
protecdo, as de adaptacdo e as de exploracdo. As estratégias de prote¢do sdo formas de
pensamento compensatorias o qual sdo utilizados para suportar o sofrimento. Nessa estratégia
o trabalhador evita o adoecimento se alienando das causas do sofrimento, fazendo ‘“vista

grossa” e ndo agindo sobre a organizacdo do trabalho, o que faz com que essa forma de
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protegdo possa esgotar-se retratando a falha desse processo. A estratégia de adaptagdo tem sua
base na negacdo do sofrimento, o individuo escolhe usar uma visdo de normalidade, onde o
sofrimento ndo existe, enquanto as defesas de exploracdo relacionam-se com o mecanismo de
submissdo, e o individuo passa a aceitar tal situagdo por motivos de for¢a maior, o que no
caso em ambas acabam por se esgotarem mais rapidamente, pois o investimento fisico e
psiquico exigidos para manté-las ¢ muito grande (MENDES, 2007).

Dessa maneira o sofrimento e suas defesas tem o papel de assegurar a saide o maior
tempo possivel, uma vez que as defesas permitem que ocorra um inicio de convivéncia com o
sofrimento, entretanto para que essa convivéncia e até a sua transformagdo de fato ocorram e
sejam eficazes, ¢ preciso que haja a participacdo de todos os interessados no controle e
solu¢do desse impasse do sofrimento laboral.

Até aqui, as referencias buscaram contextualizar como os estudos da psicologia
auxiliaram nos processos organizacionais € em paralelo como a psicologia foi tornando-se
intima da administracao. Tal relacdao se deve, pelo fato das organizagdes se tornarem parte da
vida e do cotidiano das pessoas, afinal passamos um ter¢o do dia no trabalho e na companhia
das pessoas que fazem parte dele. Dessa forma o trabalho pode ser fator positivo ou ndo em

nossas vidas, gerando satisfacdo e saude ou desgostos e doengas.



33

3. METODOLOGIA

A presente pesquisa caracterizada e tipificada a seguir, visou a obtencdo de dados
cientificos com a minima interferéncia aos processos e ao expediente da empresa. Sua coleta e
realizagdo dos procedimentos foram realizadas em inicio de expediente, mais precisamente,
no horario de descanso da manha no préprio ambiente organizacional em dias distintos,
analisando nas respostas e por meio de observagdo a organizagdo do trabalho e as relagdes
intersubjetivas, as fontes de prazer, sofrimento e reconhecimento, além das formas de

enfrentamento desse sofrimento.

3.1. Tipo de pesquisa

A pesquisa realizada ¢ -caracterizada como qualitativa com posicionamento
epistemoldgico interpretativista, pois possui a interpretagdo como foco, tem énfase na
subjetividade e interesse no processo, seu estudo ¢ flexivel e o contexto ¢ ligado ao
comportamento, além de haver uma inter-relagdo entre o pesquisador e as situacdes que a
pesquisa proporciona (MOREIRA, 2002).

O estudo pode ser classificado no grupo das pesquisas exploratorias, com a finalidade
de proporcionar uma visdo geral de determinado tema pouco explorado, constituindo do
primeiro passo para uma investigacao mais profunda. Dentro das pesquisas exploratorias, essa
se encaixa como um estudo de caso por conta dos objetivos que pretende explorar. O estudo
de caso investiga um fendmeno dentro de sua realidade com um numero pequeno de sujeitos,

permitindo seu conhecimento amplo (GIL, 2008).

3.2. Universo e Amostra

O universo, também chamado por populacdo, ¢ definido, segundo Gil (2008), pelo
conjunto de elementos com determinada caracteristica ou mais em comum. Na presente
pesquisa, o universo foi constituido por funciondrios de uma empresa prestadora de servigo
publico de Campina Grande/PB. A amostra utilizada, definida por Gil (2008) como um
subconjunto o qual estabelece ou estimam as caracteristicas desse universo, foi constituida por
funcionarios do setor de Recursos Humanos da referida empresa com nimero inicial de

sujeitos em cinco pessoas, posteriormente passando para trés tal nimero, pela caracteristica
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incompativel de dois deles, os quais sdo jovens aprendizes e ndo funciondrios efetivos, tal
reducdo se deu para tornar a amostra mais homogénea.

A amostra pode ainda ser classificada no grupo das ndo probabilisticas, por nio
apresentar fundamentagdo matematica, ¢ do tipo por acessibilidade ou conveniéncia, (GIL,

2008).

3.3. Procedimento de Coleta de Dados

Os dados obtidos foram coletados por meio de observacao e entrevista.

Foi importante a observacdo nessa pesquisa, pois se pode adquirir informagdes
adicionais que ndao foram captadas nas entrevistas. O tipo de observacdo realizada ¢ a
classificada como simples, o qual o pesquisador permanece alheio a comunidade observando
os fatos de maneira espontanea e informal, colocando-se em plano cientifico, podendo
constatar ou confrontar dados colhidos em outros instrumentos (GIL, 2008).

O instrumento utilizado para a coleta propriamente dita foi a entrevista. Essa forma de
didlogo busca a obtengdo dos dados de uma fonte de informacao, sendo caracterizada como a
mais utilizada técnica de coleta de dados, diagndstico e orientagdo em pesquisa das ciéncias
sociais. Esse instrumento ¢ bastante adequado neste tipo de pesquisa, pois se mostra eficiente
em obter dados a respeito do comportamento humano, ainda suscetiveis a classificagdo e
quantificagdo nao exigindo escolaridade dos participantes o que torna o método flexivel.
Outro ponto desse instrumento que acaba por ser complementado pela observagdo ¢ a
possibilidade da captagdo de expressdes corporais, tonalidade de voz e €nfase nas respostas,
contribuindo para uma melhor compreensao dos fatos (GIL, 2008).

O contato inicial com os envolvidos foi receptivo e a adesdao a pesquisa foi
praticamente imediata, ndo havendo problema por parte dos sujeitos e da organizagdo em
participar de pesquisas ¢ de expor suas opinides e visdes, estabelecendo quase que de
imediato uma relacdo de camaradagem entre a figura do entrevistador e a empresa, esta que
afirmou estar de portas abertas para pesquisas.

A duracdo do processo de coleta de dados, desde o contato inicial até o término das
entrevistas durou um periodo de cinco dias uteis, com durag¢do didria das visitas entre uma
hora e meia a duas horas ¢ duracdo das entrevistas de vinte a vinte e cinco minutos cada. As
entrevistas foram realizadas com o auxilio de um roteiro pré-determinado contendo os pontos
principais a serem explorados. Por essa razdo a entrevista ¢ classificada como estruturada,

pois segundo Gil (2008), desenvolve-se através de uma relacdo de perguntas de ordem
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invariavel para todos os objetos do estudo frequentemente denominado questiondrio ou

formulério, o qual tem por vantagens a sua rapidez e os custos relativamente baixos.

3.4. Procedimento de Analise de Dados

Uma vez caracterizada e classificada a pesquisa, o instrumento utilizado que mais se
identificou com os objetivos ¢ a analise de contetido. Tal instrumento tem como finalidade
ultrapassar a incerteza observando se a visao buscada ¢ compartilhada e o enriquecimento da
leitura. A andlise de conteudo ¢ tida como um método empirico, que depende do tipo da fala
do sujeito e do tipo de interpretacdo a qual ¢ submetida essa fala, assim se fazendo necessario
um conjunto de técnicas de andlise das comunicacdes, caracterizando assim como instrumento
adaptavel, no que diz respeito ao tratamento de informacdes contidas em mensagens
(BARDIN, 1977).

O procedimento de analise de conteudo possui algumas aplicabilidades, dentre elas a
que foi utilizada na pesquisa € a analise de respostas a questdes abertas. Tal procedimento se
inicia com a leitura flutuante o qual tem por intuito formular hipoteses que posteriormente
serdo classificadas segundo critérios baseados em um objeto de referéncia, passando por
classificacdo de elementos significativos contidos nas respostas que indica a maneira como o
simbolismo ¢ vivido pelos individuos face ao objeto de estudo (BARDIN 1977).

A sequéncia de aplicagdo do procedimento se inicia com a pré-andlise, a fase da
organizacao propriamente dita, com o objetivo de operacionalizar e sistematizar as ideias
iniciais e conduzir um esquema do desenvolvimento das operacdes. Esta fase possui trés
missoes, a escolha dos documentos, a subsequente leitura flutuante dos mesmos e finalizando
com a formulacao das hipdteses e dos objetivos (BARDIN, 1997).

A seguinte fase ¢ a exploracdo do material, fase essa longa o qual consiste
essencialmente da codificag@o, desconto ou enumeracdo dos dados tendo como base as regras
previamente formuladas, para finalmente na ultima fase do procedimento realizar o
tratamento dos resultados obtidos, o qual os mesmos sdo transformados de informagdes brutas
para dados significativos e validos, por meio de operacgdes estatisticas simples ou complexas,

gerando quadros de resultados que por sua vez passardo por interpretagdo (BARDIN, 1977).
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3.5. Consideracoes éticas

Tanto a empresa na figura dos gerentes, quanto os funciondrios participantes da
pesquisa estavam cientes da participagdo conforme resolucao n° 466, de 12 de Dezembro de
2012, o qual considera o respeito pela dignidade, autonomia e liberdade humana, o
desenvolvimento e engajamento €tico e o progresso cientifico e tecnoléogico que implica em
beneficios potenciais e atuais para o homem e a comunidade.

Tal termo aprova diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisa envolvendo seres
humanos no que diz respeito a disposi¢des preliminares, termos e defini¢des, aspectos éticos
da pesquisa, processo de consentimento livre e esclarecido, riscos e beneficios da pesquisa, do
protocolo de pesquisa e do sistema CEP/CONEP.

Segue na sessdao anexos, o modelo dos termos de consentimento € o modelo da

entrevista.



37

4. APRESENTACAO E ANALISE DE DADOS

Os dados obtidos na pesquisa foram separados em trés partes, para melhor
compreensdo das informagdes. A categoria caracterizagdo dos participantes, apresentando as
informagdes pessoais de cada um deles, seguida da categoria atividade e carreira onde foram
analisados os fatores relacionados ao cargo, a organizagdo do trabalho e sua afinidade com a
carreira e por fim a categoria saude e trabalho buscando identificar e observar de que forma
sdo apresentadas pelos sujeitos as relacdes de prazer e sofrimento e sua influéncia na saude

deste.

4.1. Caracteristicas dos sujeitos

Quadro 01 — Caracterizacao dos participantes

Tempo na
Participantes Sexo | Idade Escolaridade Funcio Renda pessoal
funciao atual
Superior Agente
El M 52 30 4.500,00
Completo Administrativo
Superior
Agente
E2 F 57 Completo 38 6.000,00
Administrativo
Especialista
Superior Oficial
E3 M 61 36 8.000,00
Incompleto Administrativo

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

Conforme mostra o quadro acima, foi possivel tragar um perfil dos funcionarios
participantes da pesquisa delineando suas caracteristicas.

Os sujeitos sdo dois do sexo masculino e um do sexo feminino, totalizando trés
entrevistados, todos possuindo idade acima de 50 anos, o que pode contribuir para uma
resisténcia ao sofrimento por conta de certa maturidade. Todos possuem mais de 30 anos na
funcdo, apontando uma experiéncia profissional consideravel e indicando estabilidade na

empresa. O quesito renda ¢ relativo, pois ambos ingressaram na fungdo e no setor de maneira
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distinta e alguns fatores podem ser abordados, por exemplo, se observa diferenga consideravel
de salario entre dois deles com tempo na fungdo semelhante, entretanto o individuo E3 veio
transferido de outros setores € possui maior experiéncia profissional.

Todos os entrevistados possuem ensino superior cursando ou completo, dois em
Administragdo ¢ um em Biologia com especializagdo também nessa area, uma vez que
ingressou na empresa como agente de campo ¢ ndo como administrativo, tendo havido a

transferéncia por falta de pessoal e por conta de um curso técnico realizado pelo mesmo.

4.2. Analise das entrevistas

As entrevistas foras separadas em duas categorias, a primeira categoria atividade e
carreira buscou abordar as caracteristicas do ambiente no geral e as condi¢des no qual se
encontram os sujeitos, com a finalidade de buscar fatores que possam contribuir para o
aparecimento e/ou enfrentamento das vivéncias do sofrimento no ambiente de trabalho.

A segunda categoria, saude e trabalho, buscou explorar e definir as vivéncias do prazer
e sofrimento dos sujeitos da pesquisa, € de que forma essas vivéncias influenciam na vida e na

satide dos mesmos confirmando os fatores encontrados na categoria anterior.
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O quadro abaixo mostra as subcategorias, os topicos analisados, e dentro desses

topicos, os temas recorrentes nas verbalizagdes, devidamente explorados mais a frente.

Quadro 02 — Atividade e carreira

Subcategorias

Topicos abordados

Temas

Recorrentes nas verbaliza¢oes

Insercao e trajetoria

profissional

Inserc¢ao; Trajetoria/Formagao.

¢ Entrada de forma indireta.
® Pouca experiéncia na fungao.

e Auséncia de treinamento.

Condicoes de trabalho

Infraestrutura; Salario; Jornada.

e Satisfacdo em relacdo as condigdes.

Organizacio do trabalho

Divisgo do trabalho; Hierarquia.

e Bom relacionamento com colegas.

e Divisao de trabalho confusa.

Atividade

Cargas do trabalho (dia intenso/dia tranquilo);

Imprevistos.

e Dias atipicos identificados.

e Imprevistos de natureza humana.

Expectativa profissional

Identificacdo com a fungfo; Expectativas.

e Afinidade com a carreira.

e Sem perspectiva dentro da

empresa.

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

e Inserc¢ao e trajetoria profissional.

A categoria insercdo e trajetoria profissional teve por finalidade buscar compreender

de que forma foi realizada a entrada dos sujeitos pesquisados na organiza¢do, e seu historico

profissional. Tal questionamento se deve para compreender se o0s sujeitos da pesquisa

possuiam experiéncias anteriores, se ingressaram de maneira convencional e outros fatores
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que podem determinar a forma que eles trabalham e a maneira que isso impacta na
organizagao do trabalho.

O primeiro ponto observado foi a forma indireta de entrada na funcdo. Em ambos os
casos 0s sujeitos assumiram seus cargos por portas adjacentes, quer dizer, por intermédio de
terceiros ou por recolocacdo. Dessa maneira pode se criar sentimentos de injustica e/ou inveja
por parte de outros funciondrios ingressos por concurso, ou seja, de maneira convencional, o

que se mostrou inexistente no estudo.

El: (..)quando assumiu a Gerente Regional (...) ,ela procurou pessoas que
tivessem nogoes de administragdo (...). Comprei a ideia de colaborar (...).

E2: (...)me designaram pra trabalhar em escritorio, até que pudessem resolver
a situagdo da falta de pessoal. (...) dai fui ficando, sem reclamar de nada,
gostando do trabalho e esquecendo de mim, até que percebi o quanto estava
sendo explorada profissionalmente. (...) fiquei de “burro de carga”, e nada
faziam para me promover.

E3: (...)A minha vinda para o RH se deu (...) apos desentendimentos em

fungoes anteriores por conta de gratificagoes ndo pagas.

Pode-se identificar de imediato nas verbalizagcdes que apenas um ingressou por
vontade propria no setor. Os demais foram alocados compulsoriamente, ficando evidente que
em um dos casos a falta do reconhecimento por parte da empresa ja ocorreu, € em outro, o
forte indicio de sofrimento decorrente da falta de reconhecimento, o qual segundo Dejours
(1999) agrava o sentido do softrer, pois o individuo se esfor¢a para fazer seu melhor, ndo
apresentando retorno, gerando frustracao.

O segundo tema observado, foi a pouca experiéncia apresentada pelos individuos e a

auséncia total de experiéncia especifica da area que atuam.

E1: (...)Anteriormente trabalhei em duas empresas. A 1°(...) como cobrador, e
a 2°(...) como vendedor.

E2: Aos meus 18 anos, iniciei na (...)(empresa), com a promessa de que iria
continuar treinando como atleta, para representar a empresa nas Olimpiadas
operdarias. (...).

E3: Iniciei profissionalmente como Recadastrador geral do INCRA, depois fui

chefe do posto dos correios e secretario da prefeitura de Puxinand (...).



41

Ingressei na (...)(empresa) e exerci os cargos de operador de mesa cadastral,
agente administrativo e agora oficial administrativo. Também exerci cargo de

chefia no setor de leitura e faturamento, aléem de coordenar agéncias locais.

Apenas um deles apresenta boa experiéncia, tendo passado por diversos setores,
podendo ser considerado entre eles o mais preparado profissionalmente. Entretanto em
recursos humanos, a area de atuagdo especifica da funcdo atual, nenhum deles nunca atuou.

O tltimo ponto observado, diz respeito a auséncia de treinamento que € unanime em
todos os sujeitos, podendo ser um ponto agravante para o aparecimento de transtornos
psiquicos, pois além de terem ingressado de maneiras ndo convencionais, € ndo possuirem
experiéncias profissionais especificas da funcdo, a empresa ndo se preocupou em preencher
essa lacuna com treinamento, sendo considerado assim uma espécie de nao preocupacao com
esse funcionario, que posteriormente sentird o peso desse descaso, na ndo eficiéncia, na

execucdo de erros e na pressao proveniente da organizacao do trabalho.

El1: “Ndo (obteve treinamento). Fazer falta fez, mas por gostar de
administragdo (...) aprendi o que eu fa¢o estudando o setor sozinho e
analisando o programa (...) que utilizo aqui e buscando na internet o suporte
da CLT.”.

E2: “Nado (obteve treinamento). Aprendi estudando sozinha e observando o
certo e o errado das pessoas mais experientes do setor que me cercavam (...)".
E3: “Ndo (obteve treinamento). Também ndo (fez falta). As atividades eu
aprendi com a experiéncia em muitos setores e com a colaboragdo dos colegas

mais antigos da fungdo.”.

Em um dos casos, o sujeito preencheu tal lacuna desse descaso da organizacdo do
trabalho desenvolvendo uma realizacdo pessoal ao trabalhar com o que gosta, apresentando
forte indicio de transformagdo do sofrimento e de vivéncia do prazer, na figura da
mobilizacdo subjetiva, o qual o individuo, segundo Mendes (2007), se engaja no trabalho
lancando mado da subjetividade, inteligéncia pratica e coletividade com a finalidade de

transformar essa situa¢ao causadora de sofrimento.

e Condicoes de trabalho.
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Tal categoria buscou compreender em que condi¢des fisicas, ambiente organizacional
e caracteristicas do trabalho s3o submetidos os funciondrios na empresa, além dos beneficios
que lhe sdo concedidos, uma vez que os funcionarios tendem a uma maior eficiéncia quando a
empresa da condigdes para tal. Dessa forma com os sujeitos do estudo, foi constatado que
todos estdo relativamente satisfeitos com as condigdes no geral, havendo apenas pontos
isolados que podem ser justificados pela individualidade de cada um, ou seja, a opinido
pessoal que cada sujeito tem em relagdo ao assunto e que tera peso relativamente baixo para o

aparecimento e/ou gestdo do sofrimento.

El: No geral as condigoes sdo boas, tem boas instalagoes, os hordrio mas, o
salario deixa muito a desejar, pois assumo o setor sem receber gratificagdo,
trabalhando com poucos recursos humanos (pessoal) e com poucos
equipamentos de informatica.

E3: Sdo boas. (...) o salario eu considero bom, as instalagoes sdo bem
adequadas e as 40 horas semanais de trabalho é a jornada ideal.

E2: Regular. As condi¢oes no geral ndo sdo ruins, mas sempre ha o que

melhorar. O que ndo fazem, deixam do jeito que ta e ndo nos escutam.

e Organizacao do trabalho.

Composta pelas abordagens acerca da divisao do trabalho e hierarquia, tall categoria
teve por objetivo saber como se organizam as fung¢des no setor € como se dao as relagdes
entre os individuos que ali trabalham, o que segundo Dejours (1992), compreende a divisao
das tarefas, as prescrigdes ¢ a hierarquia, entre outros fatores o qual atua como mediadora na
construgdo de processos favoraveis a saude ou ao adoecimento.

Nas verbalizacdes, foi observado um ponto positivo para a tematica do sofrimento no
trabalho que diz respeito a figura das relagdes interpessoais entre os individuos do setor, no
qual apresenta clima amistoso, e conforme foi observado por meio da observagdo, nos dias de
realizagdo das entrevistas, o que prevalece ¢ o respeito e a calma, pois, segundo os proprios
funcionarios, o fato de lidar diretamente com gente e principalmente com pessoas menos
instruidas, o controle emocional ¢ um fator importante no bom desempenho.

Um deles enfatiza ainda o respeito pela hierarquia, mostrando compreender a

separacdo entre o pessoal e o profissional, enquanto outro faz um paréntese a nivel horizontal,
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uma vez que em sua verbalizagdo ele expde a dificuldade de lidar com os colegas quando o

assunto sao as atribuigdes da funcao.

E1: No pessoal ¢ bom, com todos (...) alguns colegas que trabalham direto
comigo, so em relagdo ao servigo é dificil, pois tudo que aparece de errado
querem que seja resolvido por mim e de imediato.

E2: Na minha visdo é muito bom. Nunca tive nenhum tipo de problema com
ninguém.

E3: E 0 melhor possivel, sempre procuro aprender mais e ensinar também (...)

respeito a hierarquia dos chefes e subgerentes.

Em relagdo a divisdao do trabalho, dois sujeitos foram bastante diretos e souberam
explicar com exatidao como sdo divididas as tarefas, entretanto um enfatiza a confusdo dessa
divisao o qual foi observado, onde os cargos sdo definidos, porém todos realizam todas as
funcdes, conforme a necessidade. Isso ainda ndo foi empecilho, pois ndo prejudica a execugao
das tarefas, entretanto esse sujeito ainda expde o nao interesse dos demais, que pode no futuro

ser fator prejudicial ao sobrecarregar aqueles que realizam normalmente suas fungdes.

E2: Alguns trabalham muito, (...), outros muito pouco e outros nada fazem.

(...) eu mesma ndo sei nem a fungdo certa de cada um, todo mundo faz tudo.

A organizacao do trabalho s6 ndo se tornou ainda fonte de sofrimento porque essa
confusao relatada pelo sujeito pode ser entendida como uma organizagao flexivel. Segundo
Mendes (2010) quando a organizagdo do trabalho se apresenta de forma rigida, dificulta a
execucdo das atividades ndo permitindo um equilibrio entre os objetivos da empresa e do

funcionario, afetando a dinamica do reconhecimento e do prazer, intensificando o sofrimento.

e Atividade.

Essa categoria teve por objetivo identificar as cargas de trabalho, especificando a
rotina em um dia considerado normal e em dias que a intensidade aumenta como forma de
observar o que ocorre, caso ocorra, com esse sujeito e seu aparelho fisico e mental, para poder
lidar com essa demanda alterada. Outro ponto abordado ¢ a figura dos imprevistos, que ao

contrario dos dias intensos, que podem ser identificados, como no caso em questdo, esses
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aparecem sem aviso prévio necessitando de um esfor¢co maior para a sua resoluciao, podendo
gerar uma carga de sofrimento psiquico.

O primeiro ponto observado nas verbalizagdes foi a presenga da identificacdo dos dias
intensos, o que pode ser interpretado como ponto positivo, uma vez que os individuos tem a
possibilidade de se programarem antecipadamente para tais ocorréncias, evitando surpresas
geradoras de stress e de outros problemas, provenientes do sofrimento. Por ser o setor que
executa as rotinas de departamento de pessoal, ndo s6 da unidade na cidade de Campina
Grande, mas das demais localidades que fazem parte da regido Campina Grande, os dias
referentes as prestagdes de contas dessas unidades foram caracterizados como os dias

Intensos.

El: (...) Ja em dias intensos que sdo os das prestagoes de contas das cidades,
além dos processos normais diarios, é um grande alvoro¢o de pessoas e
documentos para serem resolvidos, mas é gratificante.

E2: Num dia intenso de trabalho faco lancamento de vales transportes no
sistema do SITRANS, atendendo aos funciondrios das agéncias locais (em
numero de 69), funcionarios reclamando dos tickets alimenta¢do que ndo
entraram ou que ndo estdo sendo aceitos nos supermercados, reclamando dos
pontos cortados entre outros.

E3: (...)Em dias mais intensos sdo os das prestagoes de contas mensais, aonde
atendemos a demanda dos coordenadores das 60 cidades e distritos ligados ao

compartimento da Borborema.

Ficou evidente a respeito de tais dias intensos um ponto em comum que remete ao
subsequente tema recorrente, as pessoas, pois 0s imprevistos que costumam ocorrer sao
relacionados a elas, e que demandam de um maior controle emocional. Dois dos sujeitos em
sua verbalizagdo deixam subentendido ser algo desgastante o trato com essas, enquanto um ¢
0 unico que deixa claro que lida bem com isso pela identificagdo com o trabalho ao expressar
“(...)mas é gratificante.”.

Nas verbalizagdes a cerca dos imprevistos, todos os sujeitos utilizam alguma forma de
mecanismo para contornar essas situagdes, que tendem a serem bastante complicadas uma vez
que lidar com pessoas ¢ naturalmente dificil, pois temos de nos confrontar com a

individualidade e a subjetividade de cada um.
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El: (...) O mais comum e que praticamente é o unico que acontece sao de
pessoas que chegam querendo resolver problemas com os nervos alterados,
entdo a forma que tenho de lidar com isso é conversando (...).

E2: Funcionarios nervosos, querendo agredir nossos companheiros. Eu
procuro contornar a situa¢do, passando alguma informagdo para ele se
acalmar.

E3: (...) quase sempre com a equipe, quando ha problema com um dos
funcionarios em relagdo aos direitos e com o trabalho, que é a pressdo dos
usuarios a algum problema. Entdo como ndo podem ser resolvidos de imediato
consultamos a subgerencia central em Jodo Pessoa e aguardamos até que

sejam resolvidos.

Todos os sujeitos nesse aspecto estdo no caminho certo para a busca da saide no
trabalho uma vez que segundo Mendes (2007):

(...) a saude no trabalho ¢é vista como expressdo de um estado disposicional

caracterizado pelo equilibrio marcado pela vivéncia de prazer e sofrimento,

pela utilizacdo de mecanismos capazes de mobilizar os trabalhadores em

busca de uma relagdo mais gratificante no trabalho, (...). (MENDES, 2007,
p.46).

e Expectativa profissional.

A categoria busca analisar a identificagdo com a fungao e as expectativas profissionais
futuras que o mesmo tem. Essa categoria ¢ uma forma de observar se o individuo ainda se vé
futuramente na empresa ¢ independente da resposta, se a0 menos houve uma afinidade, uma
identificacdo com a carreira e a fungdo ao qual se encontra nesta organizacdo. Tal categoria
busca comprovar o que foi observado nas anteriores, uma vez que a permanéncia ou nao em
uma instituicdo estd intimamente ligada as experiéncias, relacdes construidas, a organizagao
do trabalho e as vivéncias do prazer e do sofrimento que o mesmo obteve.

O primeiro tema recorrente ¢ a afinidade, o qual dois dos sujeitos apresentaram em
relacdo ao seu trabalho e sua carreira, podendo ser comprovada por diversas vezes em suas
respostas ao longo da entrevista. Dessa forma a identificagdo € outro ponto importante para a

transformagao do sofrer em prazer.
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1

El: (...)por gostar de administra¢do assumi este desafio.” “Sem sombra de

I T

duvida é fazer o que eu gosto.” “(...)gosto muito do meu trabalho.

E2: (...)como tenho o curso técnico em Administracdao, sem me promover como
profissional que era, me colocaram no RH, sempre gostei de trabalhar (...)
como profissional todos reconhecem a minha capacidade, empenho,

dedicagdo, satisfagdo.

Um deles, entretanto em momento nenhum obteve tal atitude, além de seu
comportamento frio e indiferente, foi observado que o sujeito vé sua ocupagdo simplesmente
como um trabalho e em momento nenhum como uma carreira. O que pode agravar o fator
sofrimento, pois 0 mesmo barra a propria criatividade.

A identificacdo com a carreira, entretanto nao ¢ sindnimo de amor a empresa, uma vez
que foi undnime para todos que nenhum vé€ perspectiva futura dentro da organizacdo. Um
fator que explica isso € a empresa que limita o crescimento profissional, € mesmo publica,
essa pode oferecer formas de o funcionario desenvolver suas capacidades, o que ndo ocorre
nesta instituicdo. Outro ponto € de que todos entdo em fim de carreira por conta do tempo de
servigo e da idade, porém o que ndo pode ser contado como limitador, uma vez que um deles

ainda possui planos profissionais ao sair da institui¢ao aposentado.

E1: Ndo vejo futuro nesta empresa por se tratar de empresa estatal, e os
governantes ndo se preocupam com a administragdo (...), costumo até dizer
que os superiores administram como se fosse o quintal da casa deles, todo
desarrumado. Vejo sim quando me aposentar, pois montarei uma empresa de
consultoria o que ja esta perto de acontecer.

E2: Nenhuma. Hoje sou aposentada (...) estamos trabalhando por forca de
uma liminar judicial, porque, de forma maldosa e pretensiosa, a empresa quis
nos demitir em massa, alegando que éramos causadores dos desmandos da
empresa, éramos improdutivos, em outras palavras, fomos tidos como o “caixa
vermelho” da empresa.

E3: Para mim ja ndo sdo muitas. Ja atingi o cargo “na ultima letra” (o
maximo que pode chegar atualmente). Ja incorporei as gratificagoes e
remunerag¢do que poderia ter (...)no mais, é “tocar o barco pra frente” e

seguir trabalhando aqui até o dia de sair da empresa.
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4.2.2. Categoria saude e trabalho
O quadro abaixo mostra as subcategorias, os topicos analisados, ¢ dentro desses

topicos, os temas recorrentes. Os topicos abordados na subcategoria relagdo psiquica dao

conta das relagdes de prazer e sofrimento.

Quadro 03 — Satde e trabalho

Temas
Subcategorias Toépicos abordados
Recorrentes nas verbaliza¢oes

Prazer na satisfagdo pessoal,
Fontes de prazer Prazer na valorizacao;

Prazer em sentir-se eficiente.

Dinamica do Reconhecimento existencial;

Relaciio psiquica com o reconhecimento Reconhecimento do investimento pessoal no trabalho.

trabalho
Fontes de Sofrimento criativo;
sofrimento Sofrimento patogénico.
Estratégias Estratégia de exploragio;
defensivas Estratégia de protecao.
Satde; Familia; Interferéncia no convivio familiar;
Trabalho x vida pessoal )
Lazer. Interferéncia na saude.

Fonte: Pesquisa de campo, 2015.

e Relacio psiquica com o trabalho

o Fontes de prazer
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Segundo Mendes (2007) as oportunidades oferecidas pela organizagdo do trabalho no
que diz respeito a liberdade de expressdo sdo fundamentais para o prazer e a emancipacao do
sujeito, o que se faz presente na organizacdo pesquisada na figura da ja& constatada
organizacao do trabalho pouco rigida, dando liberdade a essas vivéncias.

Dejours (1996) explica que tais vivéncias podem ser individuais ou coletivas, dessa
forma no caso dos sujeitos em questdo, pode-se dizer que as vivéncias do prazer sdo de carater
individual, pois o prazer vivido por eles ¢ tipificado em trés, ou seja, cada um experimenta
essa vivéncia de maneira diferente. O prazer vivenciado por eles sdao focados na satisfagao
pessoal, na satisfacdo no trabalho na figura do sentimento de eficiéncia e no sentimento de
valorizagdo por parte dos colegas. Em contrapartida, no trabalho de Nunes e Lins (2009) com
sujeitos também servidores, foi observado o contrario, uma organizagao do trabalho rigida e

burocratizada e o prazer presente de forma coletiva, na figura da estabilidade financeira.

E1: Sem sombra de duvida é fazer o que eu gosto.

E2: Poder ajudar meus companheiros nas dificuldades. Ensinar aqueles que
ndo sabem, ou seja, poder repassar o que aprendi durante minha vida
profissional aos novos contratados.

E3: Fazer com dedicacdo e carinho as tarefas que me passam e a confian¢a

dos colegas na nossa maneira de agir e trabalhar.

Entendido como indicador de positividade, o prazer e suas vivéncias constituem um
dos sentidos do trabalho possibilitando a criacdo de uma identidade social e permitindo a
expressao da subjetividade construida (FERREIRA; MENDES, 2003). Dessa forma, na
presente pesquisa, pode ser observado que independente das situagdes ruins, do desgaste e até
da ndo identificacdo com a carreira, todos conseguem sentir prazer em trabalhar, o que ¢ um
ponto positivo para a transformacao do sofrimento, pois, segundo Ferreira e Mendes (2003), o
prazer surge das experiéncias de gratificacdo e satisfagdo dos desejos e necessidades
provenientes de uma medi¢do bem sucedida dos conflitos gerados no trabalho. Nos estudos de
Castro (2008) o mesmo ocorrido ¢ relatado nos funciondrios do RH de sua empresa

pesquisada, a vivéncia do prazer se encontra na identificagdo e realiza¢do com a tarefa.

o Dindamica do reconhecimento
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Definida por Dejours (1997) como uma forma de retribuicdo simbdlica dada ao sujeito
para compensar sua contribui¢do aos processos da organizacdo do trabalho quando esse se
engaja e contribui para a mesma com seu esforco e inteligéncia, a dindmica do
reconhecimento na organizagdo pesquisada ndo segue esse conceito, uma vez que nenhum dos
sujeitos verbaliza o reconhecimento provindo por parte da empresa, seja pela hierarquia, ou
por superiores diretos, mas de fontes secundarias e de maneira informal, no caso dos proprios
colegas e de fontes externas, como familia e a comunidade.

Dejours (2008) ainda aponta o reconhecimento a partir de duas dimensdes, a primeira
no sentido de constatagdo de uma contribuigdo a organiza¢do do trabalho e a segunda na
forma de gratiddo da mesma por essa contribuicdo. Foi possivel identificar nas verbalizagdes

que ambas as dimensdes sao supridas.

E1: (...) De forma nenhuma pela empresa, mas sim pela minha esposa que diz
que aprendeu muita coisa comigo, (...) e no caso de Jovem Aprendiz, como eu
sou o responsavel (...), ja coloquei no projeto as minhas filhas, as de outros
funcionarios, e pessoas da comunidade carente. Satisfacdo pessoal.

E2: (..) Forma de elogios. Vem do respeito dos meus companheiros pela
profissional que sou, pelo ser humano e por minha dedica¢do ao trabalho,
apesar de financeiramente ndo ser reconhecida, em relagdo aos meus
companheiros, como profissional todos reconhecem a minha capacidade,
empenho, dedicagdo, satisfagao.

E3: De certa forma sim. Por recebermos sempre dos usuarios e dos colegas

que nos procuram palavras de incentivos e elogios.

O fator individualidade se faz presente, uma vez que as situacdes cotidianas e suas
particularidades fizeram um dos individuos divergir dos demais no tipo de reconhecimento
mesmo trabalhando no mesmo setor € no mesmo espaco fisico.

Nesse caso, o reconhecimento que o mesmo percebe ¢ o reconhecimento existencial
por ser de natureza informal e de carater individual, aonde o mesmo se sente verdadeiramente
parte da empresa e ndo apenas uma ferramenta, essa caracterizacdo se faz presente quando o
mesmo relata a sua importdncia para os colegas e a para a comunidade ao dispor de
oportunidades de trabalho na empresa aos filhos dos colegas e a pessoas carentes da

comunidade, aonde se realiza.



50

Nos demais, o reconhecimento vem do investimento pessoal no trabalho caracterizado
por ser de maneira informal e individual, onde o que estd em jogo ¢ o grau de implicagdo e
envolvimento do individuo, o que pode ser confirmado na categoria expectativa profissional e
atividade, o qual um deles verbaliza buscar aprender e ensinar sempre com todos, assim
adquirindo o respeito desses o que pode ser cofirmado acima quando o mesmo expde o nao
reconhecimento financeiro, mas afetivo em agradecimentos verbais.

Um ponto positivo do nido reconhecimento por parte da empresa que pode gerar
sofrimento futuro estd na captura dos trabalhadores nas armadilhas da dominacdo, o qual
segundo Mendes (2007), o reconhecimento ¢ usado pela organizagdo para fazer o trabalhador
engajar-se na producdo muitas vezes de forma exaustiva em nome de uma forgada auto-

realizacao.

o Fontes de sofrimento

O sofrimento raramente serd nulo no ambiente de trabalho, uma vez que a todo o
momento estamos sujeitos a situagdes que abalem nosso aparelho psiquico. Na empresa
pesquisada e nos sujeitos ndo seria diferente, a forma como esse sofrimento foi gerido
dependeu unicamente das vivéncias e particularidades de cada um.

Dois dos sujeitos apresentaram indicios de sofrimento criativo, definido por Dejours
(1994) como o resultado positivo das pressdes sofridas pelo individuo possibilitando a
elaboracdo de solugdes originais favorecendo ou restituindo a saide. O fator determinante
para essa caracteristica se deu na auséncia de patologias psicossomaticas € na presenca do
reconhecimento que gera o prazer e a presenca do proprio prazer em si. O que nao ausenta a
existéncia de sofrimento, uma vez que eles verbalizaram sentir tal vivéncia, entretanto por

motivos bastante distintos.

El: (...) ndo reconhecimento por parte da gerencia de capital humano e por
parte da subgerencia do mesmo setor. O que ndo deveria acontecer pela
caracteristica do setor (...).

E3: (...) o que desgasta é talvez o fato de ja estarmos a muito tempo na
empresa o que de certa forma deixa as tarefas (...) um pouco cansativas e

repetitivas.
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O sofrimento de ambos apenas reflete o que ja foi explanado anteriormente. Um vive o
sofrimento no ndo reconhecimento, entretanto esse ndo deixa de existir, apenas mudando a
fonte, ainda gerando prazer e satisfacdo, justificando o sofrimento criativo, enquanto o outro
sujeito enxerga essa vivéncia do sofrer na monotonia e no cansaco de sempre fazer as mesmas
coisas, o que pode ser justificado uma vez que o mesmo possui elevado tempo de trabalho ¢ a
empresa permanece estagnada nesse sentido, € que mesmo assim ndo contribuiu para o
aparecimento de patologias.

O terceiro, entretanto, ndo conseguiu elaborar solucdes para a restituicdo da saude,
desenvolvendo transtornos psicossomaticos explanados na categoria trabalho e vida pessoal,
caracterizando entdo o sofrimento como patolégico, o qual segundo Dejours (2011) aparece
quando ndo ha nada além das pressdes o qual gera frustracdo, aborrecimento e sentimento de

impoténcia empurrando o individuo para uma descompensacao mental e consequente doenca.

E2: “O modelo administrativo atual. A incompeténcia dos superiores. A falta

de interesse dos meus colegas de executar suas tarefas e ajudar ao proximo.”.

O sofrimento desse sujeito pode ser explicado como o complemento de verbalizagdes
de categorias analisadas anteriormente o qual apontam que ele ndo sé precisa lidar com o seu
sofrimento laboral e desgosto pela organizacdo, mas também tenta como forma de
compensacao e fonte de reconhecimento lidar com os problemas e os sofrimentos dos demais
colegas se sobrecarregando e ndo conseguindo fazer a devida transformacao dessa vivéncia
gerando tais doengas fisicas. Um ponto em comum das vivéncias de sofrimento em
funcionarios do setor de RH ¢ visto no estudo de Castro (2008), onde os sujeitos também
apresentaram como fatores geradores de sofrimento a falta de reconhecimento e o

esgotamento profissional.

o Estratégias defensivas

Identificado a presenca do sofrimento e da vivéncia do prazer e do reconhecimento,
fica evidente que de alguma forma os sujeitos estdo transformando essas vivéncias negativas
em positivas, ou ao menos as amenizando. Dessa forma faz-se a presenga das estratégias
defensivas que segundo Mendes (2007) atuam como uma espécie de protecdo ou barreira

contra a doenga psiquica. Tais estratégias sdo, segundo Dejours (1994), regras de condutas
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que variam conforme a situagdo do sujeito havendo como principal objetivo minimizar a
percepgao do sofrimento.

As estratégias defensivas podem ser divididas em trés grupos, protecdo, adaptacdo e
exploracdo. No estudo em questdo, os sujeitos apresentaram em suas verbalizagdes
caracteristicas de dois desses trés grupos.

Dois sujeitos utilizam estratégias defensivas do tipo protecdo, uma vez que
desenvolveram modos de agir compensatorios, se alienando das causas do sofrimento,
mantendo inalterada a situacdo causadora do sofrer, podendo essa esgotar-se com o tempo, o
que ocorre no sujeito com sofrimento patologico que mesmo utilizando de estratégias

defensivas desenvolveu doencas psicossomaticas.

E2: Na maioria das vezes, dentro do trabalho tomo para mim as atribuigoes
alheias, para evitar maiores problemas no setor. Jad fora fac¢o atividades
fisicas, tento tocar violdo, ou¢o uma boa musica, saio sempre que posso pra
tentar ndo me sobrecarregar.

E3: Procuro aprender coisas novas e me aprimorar sempre no que fago para

saber o que fazer quando acontecer algo de natureza desgastante... “sofrivel”.

Vale ressaltar que no discurso do sujeito que mais bem se adaptou a empresa o que
pode se observar em suas verbalizagdes e em suas caracteristicas, 0 mesmo
contraditoriamente, utiliza-se de uma estratégia de defesa que ndo condiz com seu
comportamento coerente e criativo, o qual lhe garante fonte de prazer e reconhecimento. A
estratégia utilizada pelo sujeito ¢ do tipo exploracdo no qual o mesmo passa a aceitar tal
situagcdo por motivos de forga maior, no caso possivelmente por enxergar que a empresa nao
d4 a atencdo necessaria aos funcionarios e dessa forma o jeito ¢ aceitar esse sofrimento em

prol do trabalho.

E1: O que eu posso fazer é continuar trabalhando, sé que com mais afinco ja

>

que gosto muito do meu trabalho.”.

e Trabalho x vida pessoal

Com base nas vivéncias do prazer e do sofrimento, na dindmica do reconhecimento e

nas estratégias defensivas dos sujeitos, a categorias em questao tem por finalidade concluir de
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que forma esses fatores influenciam na vida fora da empresa desses sujeitos, seja na sua
saude, seja no convivio familiar ou no convivio social.

Casando as informagdes contidas nas verbalizagcdes com categorias anteriores foi
possivel constatar que os sujeitos que apresentavam sofrimento criativo, ndo expressaram a
presenga de problemas de saude em sua vida, o contrario do individuo diagnosticado com
sofrimento patologico que afirmou ja sofrer de doencas psicossomaticas relacionadas ao
trabalho comprovando as demais categorias que mostram seu excesso de trabalho e de esfor¢o
em compensar o ndo reconhecimento por parte da empresa adquirindo para si o sofrimento

alheio.

E1: Ndo vejo que interfere na saude ou com meus outros afazeres, SO mesmo a
familia que reclama muito as vezes, eles dizem que eu so vejo o meu trabalho.
E2: Sim. Sobrecarrego-me a ponto de alterar minha pressdo arterial, sou
hipertensa, diabética, mesmo assim levo uma vida social e familiar normal.
E3: De forma alguma. O meu lazer, minha vida social e a relagdo com minha
familia estdo sempre a minha disposi¢do, principalmente nos finais de semana,

nas folgas e nos feriados.

Um dos individuos ainda verbaliza uma interferéncia no convivio familiar, o qual o
mesmo expde que sua familia se vé incomodada com a exagerada disposi¢do deste com a
empresa ¢ a organizagcdo do trabalho, apenas confirmando o prazer na satisfagdo pessoal, o
reconhecimento existencial e a identificagdo com o trabalho e a carreira, pontos abordados em
outras categorias que mostram que esse ¢ aquele que mais se adaptou a organizagdo a ponto
de vé-la em primeiro plano. Nunes e Lins (2009) identificaram nos funcionarios publicos de
seu estudo casos de doencas e transtornos gerados pelo trabalho, como rinites e tipos leves de
estafa, o que pode ser uma questdo para pesquisas futuras, uma vez que também foi

identificado na presente pesquisa um desses casos.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Essa tematica ¢ de grande importancia para as organizagdes, pois as relacdes de prazer
e sofrimento perante a organizagdo do trabalho afeta diretamente na satide do trabalhador, que
por sua vez interfere no desempenho da empresa. Trabalhadores que gozam de boa satde e
sentem prazer no que fazem e onde trabalham, s3o mais produtivos, mais eficientes, geram
menos conflitos e dessa forma acabam tendo uma permanéncia maior na empresa, em
contrapartida aqueles que ndo apresentam essa boa satide ou sentem a presenca do sofrimento
na empresa sdo menos produtivos, geram conflitos, adoecem com mais facilidade e frequéncia
gerando absenteismo e consequentemente uma maior rotatividade na aumentando despesas.

Dessa forma com o objetivo da pesquisa em analisar as relacdes de prazer e sofrimento
perante a organizagdo do trabalho, foi possivel constatar um indicio de auséncia da empresa
para com as necessidades dos sujeitos, que da mesma forma que prejudicava, foi favoravel
para o ajuste do sofrimento dando ao mesmo certo grau de liberdade, tanto que foi observado
que dos trés sujeitos, dois apresentam sofrimento do tipo criativo € mesmo o que apresentou
sofrimento patologico, vivencia o prazer. A liberdade proveniente dessa auséncia deu aos
sujeitos a possibilidade de explorar diferentes maneiras de buscar o reconhecimento, pois esse
reconhecimento encontra-se por parte dos colegas e da comunidade, na figura do
reconhecimento do tipo existencial e de investimento pessoal no trabalho.

Fazendo-se presente o reconhecimento, todos os sujeitos também vivenciam o prazer,
esse que € expresso por fatores pessoais, na figura do prazer vivido na satisfacdo pessoal, na
valorizagdo e no sentimento de eficiéncia. Essas vivéncias de prazer, reconhecimento ¢ de
transformagdo do sofrimento, s6 foram possiveis pela utilizacdo das estratégias defensivas
utilizadas pelos sujeitos para enfrentar tais situagdes geradoras de sofrimento, essas
estratégias foram identificadas como do tipo exploragdo e protecao.

A pesquisa conseguiu identificar essas vivéncias, delineando como os sujeitos se
portam em frente a essas situagdes no setor de recursos humanos, o qual tem uma especial
importancia, pois esse setor ¢ o responsavel por gerir o capital humano e suas relacdes,
fazendo assim necessaria uma maior capacitagdo de seus funcionérios em lidar com questdes
psicossociais tanto daqueles a quem prestam seus servigos quanto suas proprias, o que foi
visualizado ndo ser prioridade da organizagao tal preocupacao.

Com base nos dados, esse indicio de uma falta de preocupacdo da empresa pode ser
explicado por verbalizacdes dos sujeitos, nas quais eles expressam que a mesma ndo 0s

escuta, ndo os beneficia e ndo os promovem em sua carreira. Dessa forma, empresas com esse
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tipo de atitude comumente nio apresentam fiscalizagdo por parte de superiores e dirigentes, o
que da aos funcionarios certo grau de liberdade, o que pode ser prejudicial caso esse nio
esteja preparado, treinado e habituado para tal, uma vez que com metas estipuladas, a gestao
do trabalho, o planejamento das tarefas e o sistema de controle necessario para a realizacdo do
trabalho pode ndo ser cobrado desses superiores, mas vem dos demais colegas que por sua vez
j& vem dos usuarios do servigo.

Ha também um ndo controle e consequente feedback dos problemas ocorrentes, assim
os usuarios e/ou subordinados que aparecem com queixas, a0 ndo encontrarem na organizagao
o responsavel para a realizagdo de tal solugdo, responsabilizam a figura do funcionario mais
proximo e deposita neste a culpa pelos ocorridos, 0o que muitas vezes, esses nem s3ao 0S
responsaveis por tal problema. Assim esse funcionario vé a necessidade de um maior esforgo
para dar conta dessas situagdes podendo ocasionar um desgaste mental, tendo consequéncias
para a sua saude e para sua produtividade, ao dar conta de transtornos desnecessarios que
aparecem por falhas de gestao.

As limitagdes encontradas na presente pesquisa dao conta da quantidade reduzida de
sujeitos pesquisados, inicialmente em nimero de cinco, escolhidos por parte da empresa o
que, entretanto, tal numero foi reduzido a trés pelo pesquisador, por se tratarem de jovens
aprendizes que apresentavam discurso que nao ia de acordo com os demais participantes,
assim tornando a pesquisa mais homogénea, a outra limitacdo se encontra na mudanga de
ambiente no meio da pesquisa. Inicialmente tal pesquisa apresentaria a mesma tematica em
uma empresa privada e em outro setor que nao o RH, porém abordar assuntos que expdem a
opinido dos funciondrios e a organizagao do trabalho em uma empresa privada gera medo por
parte desses, limitando sua abertura na busca das informagdes.

Para futuras pesquisas ¢ de grande importancia o aumento do nimero de sujeitos com
caracteristicas semelhantes assim tendo a possibilidade de poder caracterizar a categoria, por
exemplo, identificar as relagdes de prazer e sofrimento em funcionarios do RH, das empresas

prestadoras de servigo publico da cidade de Campina Grande/PB.
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CARTA DE ANUENCIA

Prezado Sr. Marco Antonio Alves, Subgerente de Suporte Administrativo e Financeiro da empresa
Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba - CAGEPA.

Eu, Prof'. Ma. Sheyla Suzanday Barreto Siebra, orientadora do trabalho de conclusdo de curso do
aluno, Diego Prazeres dos Santos Castro, que ira desenvolver um estudo de caso com o tema: PRAZER,
SOFRIMENTO E SAUDE MENTAL NO TRABALHO: um estudo de caso no setor de RH de uma empresa
publica de Campina Grande/PB. Venho por meio de esta solicitar autorizagio para que possamos realizar a

coleta de dados com os colaboradores desta instituigio.

Desde ja informamos que ndo havera custo algum para a instituigdo, nem para os pesquisados.
Também ndo havera por nossa parte interferéncia na operacionalizagio e/ou nas atividades didrias da empresa.
Esclarecemos que tal autoriza¢do ¢ uma das condigdes éticas para a realizagdo de qualquer estudo envolvendo
seres humanos, sob qualquer forma ou dimensio, em concordincia com a resolugdo n°466/12 do Conselho

Nacional de Saude.

Desde ja agradecemos a atencdo dispensada.

Atenciosamente,

Sl Dubee

Shefla Suzanday Barrcto Sicbra
Prof* Ma. Orientadora - Universidade Federal de Campina Grande — UFCG

Dicgo Prazeres dos Santos Castro
Graduando do curso de Administragio de empresas da Universidade Federal de Campina Grande - UFCG

Marco Antonio Alves
Subgerente de Suporte Administrativo ¢ Financeiro. Companhia de Agua e Esgotos da Paraiba - CAGEPA

Campina Grande, 79 de $pny e de2015.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) participante,

Sou estudante do curso de Administragdo de empresas da Universidade Federal de Campina
Grande — UFCG. Estou realizando uma pesquisa sob supervisdo da professora Ma. Sheyla Siebra, cujo
objetivo ¢ conhecer a repercussdo que a organizagdo do trabalho tem para as relagdes de prazer e
sofrimento em uma empresa publica de Campina Grande/PB. Sua participacdo consiste em responder
uma entrevista, avaliando suas condi¢des de trabalho e sua satide como um todo.

As perguntas foram elaboradas de forma que os pesquisados pudessem refletir sobre a relagdo
de prazer e sofrimento ¢ os mecanismos de defesa em seu ambiente de trabalho. A todos os
participantes sera garantido o direito do anonimato na publicagdo dos resultados, solicitamos que
responda da forma mais sincera possivel. A participagdo nesse estudo € voluntaria e se vocé€ decidir
ndo participar ou quiser desistir de continuar em qualquer momento, tem absoluta liberdade de fazé-lo.

Participando desta pesquisa, indiretamente vocé estara contribuindo para a compreensdo do
fendmeno estudado e para produgdo de conhecimento cientifico.

Quaisquer davidas relativas a pesquisa poderdo ser esclarecidas pelo pesquisador Diego Prazeres dos

Santos Castro, pelo telefone: (83) 9926.4992.

Atenciosamente,

Diego Prazeres dos Santos Castro
Graduando do curso de Administracdo de empresas da Universidade Federal de Campina Grande —

UFCG

Sheyla Siebra
Professora Ma. Orientadora - Universidade Federal de Campina Grande — UFCG

Consinto em participar deste estudo e declaro ter recebido uma cépia deste termo de

consentimento.

Local e data Nome e assinatura do participante

Campina Grande, de de 2015.
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ROTEIRO DE ENTREVISTA
DADOS GERAIS

Idade e sexo:
Escolaridade:
Cargo/funcdo atual:
Tempo na fungao:

Renda pessoal e familiar:

QUESTOES DIRIGIDAS GERAIS

01 — Conte um breve historico profissional seu e como voc€ ingressou na sua funcao atual?
02 — Vocé passou por treinamento/capacitagdo? Se sim, como o avaliaria? Se ndo, fez falta e
como aprendeu as atividades da fun¢ao?

03 — Como voc¢ avalia as condigdes de trabalho? (Ex: salario, instalagdes, jornada,
beneficios, etc.)

04 — Como se da seu relacionamento com os colegas de trabalho e com os da hierarquia
(Supervisores e subordinados)?

05 — Como se divide no setor o trabalho (o que cada um faz) e como se divide as tarefas (o
que voce faz) ?

06 — Descreva detalhadamente um dia normal/tranqiiilo € em um dia intenso de trabalho?

07 — Que tipo de imprevistos geralmente acontecem no seu trabalho, de que natureza
(pessoais, com a equipe, com o trabalho) e como vocé lida com eles?

08— O que lhe d& mais prazer/satisfagao no trabalho?

09 — O que mais lhe desgasta/lhe faz sofrer em trabalho?

10 — Vocé se sente reconhecido no trabalho? De que forma e por parte de quem vem o
reconhecimento?

(Ex: geréncia, colegas, clientes, etc.)

11 — Em relagdo a esse desgaste/sofrimento, de que forma vocé lida com isso, que “jeitinho”
vocé da para contornar esse tipo de situagdes?

12 — Seu trabalho interfere na sua saude, em seu lazer/ vida social e em seu convivio familiar?
De que forma?

13 — A empresa na sua visdo da atengdo aos questionamentos e/ou melhorias propostas por
vocés funciondrios para amenizar o “sofrimento” no trabalho? De que forma?

14 — Quais seus planos e expectativas quando o seu futuro profissional? E possivel alcanga-lo
nesta institui¢ao e por qué?



