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RESUMO

Nas ultimas décadas, o processo de reestruturagdo produtiva tem reorganizado os sistemas de
producdo e gestdo das organizagdes do trabalho, priorizando a institucionalizagao de relagdes
flexiveis no ambiente laboral, para atender as demandas volateis do neoliberalismo. Uma
pauta importante desse cendrio que vem ganhando espaco nos instrumentos legais globais,
bem como na literatura académica, ¢ a flexibilizagdo da jornada de trabalho. Pesquisas
cientificas sobre os impactos de jornadas flexiveis na saude do trabalhador tém direcionado
para diferentes resultados, que trazem evidéncias tanto sobre os ganhos significativos de
qualidade de vida, como sobre formas elaboradas de exploracdo e precarizacdo do trabalho.
No entanto ndo foram encontrados estudos empiricos que tratem do inverso, ou seja, do
processo de “desflexibiliza¢do” da jornada de trabalho. Considerando essa lacuna de trabalhos
cientificos, a presente pesquisa objetiva compreender as vivéncias dos servidores técnico-
administrativos em Educacdo (TAEs) de uma Instituicio de Federal de Ensino (IFE) no
contexto de desflexibilizagdo de jornada de trabalho. O processo de desflexibilizacdo —
compreendido aqui como um retorno a jornada de trabalho que uma vez fora flexibilizada —
finalizou-se em 2017 na IFE pesquisada. Como norte teodrico, foi utilizada a abordagem
teorica da Psicodindmica do Trabalho, de Christophe Dejours, tendo em vista seu avangado
entendimento sobre a centralidade do trabalho, assim como sobre o papel da organizacido do
trabalho na promog¢do da satde do trabalhador. Metodologicamente, recorreu-se ao uso da
triangulacdo de métodos, em uma abordagem quanti-qualitativa, dada a complexidade do
cendrio da pesquisa. Optou-se pela aplicacdo do Inventdrio sobre Trabalho e Riscos de
Adoecimento (MENDES; FERREIRA, 2007) para se compreender o cendrio geral da
institui¢do e, posteriormente, constituiu-se um grupo focal no intuito de aprofundar e explicar
os resultados encontrados. Para andlise dos dados quantitativos, utilizou-se a estatistica
descritiva, e, para os dados qualitativos, a andlise de conteido. Como um dos resultados
finais, foi possivel confirmar empiricamente a proposi¢do de que as vivéncias de sofrimento
patogénico tém se estabelecido no trabalho efetivo dos TAEs da IFE, e que o processo de

desflexibilizacdo contribuiu para o prejuizo das vivéncias de prazer dos servidores.

Palavras-chave: Flexibilizacdo. Jornada de trabalho. Psicodindmica do trabalho. Saude no

trabalho.



ABSTRACT

In the last decades, the process of productive restructuring has reorganized the production and
management systems of labor organizations, prioritizing the institutionalization of flexible
relationships in the work environment, to meet the volatile demands of neoliberalism. An
important issue in this scenario that has been gaining ground in global legal instruments, as
well as in academic literature, is the flexibility of working hours. Scientific research on the
impacts of flexible working hours on workers' health has led to different results, which bring
us evidence both of the significant gains in quality of life, as well as of elaborate forms of
exploitation and precarious work. However, no empirical studies have been found that deal
with the reverse, that is, the process of “deflexibilization” of the workday. Considering this
gap in scientific work, the present research aims to understand the experiences of Technical-
administrative in Education (TAEs) servants of a Federal Education Institution (FEI) in the
context of deflexibilization of working hours. The deflexibilization process - understood here
as a return to the workday that was once made flexible - ended in 2017 at the researched FEI.
As a theoretical guide, Christophe Dejours' theoretical approach to Psychodynamics of Work
was used, given his advanced understanding of the centrality of work, as well as the role of
work organization in promoting worker health. Methodologically, the triangulation of
methods was used, in a quantitative and qualitative approach, due to the complexity of the
research scenario. It was decided to apply the Inventory on Work and Illness Risks
(MENDES; FERREIRA, 2007) to understand the general scenario of the institution and later
a focus group was set up in order to deepen and explain the results found. For analysis of
quantitative data, descriptive statistics were used, and for qualitative data, content analysis. As
one of the final results, it was possible to confirm empirically the proposition that the
experiences of pathogenic suffering have been established in the effective work of the TAEs
of the FEI, and that the process of deflexibilization contributed to the loss of the experiences

of pleasure of the servers.

Key words: Flexibility. Workday. Psychodynamics of work. Health at work.
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1 INTRODUCAO

E notével o consenso académico estabelecido de que estamos vivendo um periodo de
reestruturacdo produtiva, nas ultimas décadas, marcado pelo aumento da competi¢do, por
avancos tecnoldgicos e flexibilizagdo do trabalho nas organizacdes, catalisado pela
globalizacao (PAIM, 2018; HOLTGREWE, 2014; MARTINS; MOLINARO, 2013; DWYER,
2013; ALVES, 2011; ANTUNES, 2009; HARVEY, 2008a, b; MCCALL, 2006; SANTOS,
2002). Este periodo ¢ operado pelo que Harvey (2008a) denomina de acumulagdo flexivel: a
“flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos produtos e padrdes de
consumo”, caracterizada “pelo surgimento de setores de producdo inteiramente novos, novas
maneiras de fornecimento de servigos financeiros, novos mercados, e, sobretudo, taxas
altamente intensificadas de inovagdo comercial, tecnologica e organizacional” (HARVEY,
2018a, p. 140).

Esse contexto cada vez mais — e simultaneamente — complexo e volatil, que satisfaz os
anseios da doutrina neoliberal de paises capitalistas, tem apresentado maiores demandas para
o profissional se sustentar no trabalho. Por exemplo, dele sdo exigidas habilidades de
manusear dispositivos tecnologicos sofisticados de comunicagdo, de negociagdo e solugdo de
conflitos, de trabalhar em equipe, de lidar com novas responsabilidades em ambientes de
incerteza e de papéis pouco definidos. Além disso, ele deve ser passivo quanto as formas da
flexibilizagdo das relagdes de trabalho, com o aparecimento de novas formas de contratos,
com vinculos mais frageis (como o trabalho temporario), teletrabalho, home office, jornadas
reduzidas e flexiveis etc. (ANTUNES, 2014; CERIBELI; FERREIRA, 2016; DAL ROSSO,
2012; FERREIRA; ALVES; TOSTES, 2009).

Os impactos dessas novas configuragdes laborais na sociedade tém sido objeto de
pesquisa em todo o mundo. Seguindo essa vertente literaria, o presente estudo se interessa
pelo eixo tematico que relaciona flexibilizagdo da jornada de trabalho e saude do trabalhador.
Virios artigos vém evidenciando os beneficios da flexibilizagdo da jornada de trabalho, como
o aumento na produtividade, o aumento no equilibrio entre trabalho e vida, a qualidade de
vida no trabalho, a satisfagdo e o bem-estar do trabalhador (UGLANOVA; DETTMERS,
2018; RUPPANNER; LEE; HUFFMAN, 2018; SPIELER er al, 2017, PEDERSEN;
JEPPESEN, 2012; SOARES et al., 2012; MCNALL; MASUDA; NICKLIN, 2010; JANG,
2009; PETERS; DEN DULK; VAN DER LIPPE, 2009; CASEY; GRZYWACZ, 2008;
GROSCH et al., 2006; THOTTAM, 2005).
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Entretanto uma gama de estudos também aponta efeitos negativos dessa flexibilizagao,
curiosamente, também, em relagdo ao bem-estar e a satisfacdo do trabalhador (UGLANOVA;
DETTMERS, 2018; GREEN; HEYWOOD, 2011), motivados pela exigéncia do aumento da
produtividade (ANTUNES, 2014; BARBOSA FILHO; PESSOA, 2014; WHITE et al., 2003),
pela inseguranga no trabalho (DAWSON; VELIZIOTIS; HOPKINS, 2017), pela
incompatibilidade com preferéncias individuais (WOODEN; WARREN; DRAGO, 2009) ou
pela precarizagao do trabalho de uma forma geral (DRUCK, 2011; ALVES, 2009).

Apesar dessa pluralidade literaria sobre o tema, pouco se sabe sobre o processo
inverso,! que poderia ser denominado de desflexibilizagdo* da jornada de trabalho, na satde
do trabalhador. E fato que os encaminhamentos de qualquer flexibilizagio ou
desflexibilizacdo da jornada de trabalho depende do contexto organizacional no qual o sujeito
e seu coletivo de trabalho estdo inseridos, j& que a organizag¢do do trabalho ¢ a protagonista
para a promog¢ao ou ndo da saide do seu trabalhador (DEJOURS, 1992, 2008c, 2012c;
DEJOURS; ABDOUCHELLI, 2011b; MENDES, 2007). Quando a organiza¢do nao reconhece
os esforcos do seu funcionario e ndo permite a subversdo do trabalho prescrito em um
trabalho em que consiga usar sua inteligéncia astuciosa, bem como sua criatividade, seus
modos de fazer a tarefa e sua subjetividade, ele pode ser vitima de patologias fisicas e mentais
no trabalho (LANCMAN; SZNELMAN, 2008).

Sob o prisma das clinicas do trabalho, o sofrimento ¢ resultado do conflito entre o
trabalho prescrito e o que ¢ realmente executado e ¢ inerente ao trabalho, portanto esta
presente em todas as organizagdes, sejam publicas ou privadas (FACAS, 2013;
BENDASSOLLI; SOBOLL, 2011; DEJOURS, 2006). A Administracao Publica vem, desde o
século XIX, tentando igualar-se ao sistema produtivista das empresas privadas,
institucionalizando medidas, por exemplo, o movimento da Nova Administragdo Publica
(New Public Management), que visa adquirir eficiéncia, reduzir custos e obter maior eficacia

na prestacdo de servigos publicos (MOTTA, 2013). Contudo, a nova gestdo publica pode

! Tal afirmago tem como fonte o levantamento bibliografico realizado pelo autor, em 8 de abril de 2019, no qual
foram pesquisados os termos ‘“health” juntamente com “deflexibilization” e posteriormente “saude” com
“desflexibilizagdo”, tanto na base internacional EBSCO como na LILACS (sendo esta ultima referéncia no tema
saude), nos campos “titulo”, “resumo”, “palavras-chave”, e at¢ mesmo “corpo do texto” dos documentos, e
nenhum artigo foi encontrado.

2 O conceito de “desflexibilizagdo da jornada de trabalho” é entendido, nesta pesquisa, pelo retorno ao padrio

normal ou rigido de jornada de trabalho, que antes fora flexibilizada.
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opor-se frontalmente a pratica da cooperacdo, que tem base nos principios da deontologia do
fazer e espagos de deliberagdo,® a qual é essencial para a vivéncia de um sofrimento criativo
que resulte em prazer, ja que o gerenciamento neoliberal, historicamente, tende a resistir ao
fortalecimento do coletivo de trabalho (DASHTIPOUR; VIDAILLET, 2017; FACAS, 2013;
ANTUNES, 2009; DEJOURS, 2008b; HARVEY, 2008Db).

Desse modo, a organizacdo do trabalho pode ser entendida como o cendrio tanto
preditor das vivéncias de sofrimento no trabalho quanto de possibilidades de mediag¢ao dessas
vivéncias, tendo, assim, um papel fundamental na preveng¢do dos riscos psicossociais
(MENDES; GHIZONI, 2017; FACAS, 2013). A abordagem cientifica da Psicodindmica do
Trabalho (PDT),* instituida por Christophe Dejours no inicio da década de 1990, tem
direcionado suas preocupacdes para o sofrimento do trabalhador nas organizagdes de trabalho,
atribuindo a essas a maior responsabilidade de evitar a vivéncia de sofrimento que possa
causar danos a saude mental, ao proporcionar condigdes flexiveis para acolher a inventividade
e criatividade do trabalhador, como sujeito que tem voz ativa, e, assim, ressignificar esse
sofrimento em prazer (DEJOURS, 1992, 1997, 1999a, 2008e, 2012b, 2016a).

Apesar da crescente flexibilidade de relagdes de trabalho, o Centro Federal de
Educacao Tecnologica de Minas Gerais (CEFET-MG) encontra-se atualmente na contramao
das contemporaneas politicas de organizagdes publicas e privadas de flexibilizagdo de
jornadas de trabalho. Em 30 de junho de 2015, a Controladoria-Geral da Unido encaminhou
um relatorio preliminar de auditoria a essa instituicdo de ensino, no qual foram apontadas
irregularidades administrativas, e, entre as recomendagdes feitas, encontrava-se a imediata
suspensdo da jornada de trabalho de 30 horas semanais dos servidores técnico-administrativos
em educagdo (TAEs)’ dessa institui¢do, por ndo haver respaldo legal para sua continuidade.®
Contudo essa volta ao padrdo “normal” da jornada de trabalho somente teve adesdo em massa
dos TAEs apo6s a publicagdo da Portaria DIR-1089/17 do Diretor Geral, em 13 de novembro
de 2017, que dispde sobre o cumprimento da jornada de 40 horas semanais para o cargo, salvo
excegoes previstas em lei.

Desde entdo, de acordo com a Secretaria de Gestdo de Pessoas do CEFET-MG, com o

3 Conceitos dejourianos.

4 A PDT ¢, antes de tudo, uma clinica do trabalho (LANCMAN; SZNELMAN, 2008).
5 Conforme Lei n° 11.091, de 12 de janeiro de 2005.

¢ Presente no Oficio n° 17687/2015/CGUMG/CGU-PR.
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retorno do cumprimento das 40 horas semanais para os TAEs, houve um aumento do niimero
de reclamagdes sobre insatisfacdo no trabalho, pedidos de afastamento por atestado médico,
pedidos de remanejamento de servidores lotados nos setores que sofreram essa
desflexibilizacdo da jornada de trabalho para os setores que continuaram flexibilizados.

Tendo como base as informagdes anteriores, a proposicdo desta pesquisa, a luz da
teoria critica dejouriana, ¢ de que as vivéncias de sofrimento patogénico tém se estabelecido
no trabalho efetivo dos TAEs do CEFET-MG, e podem estar operando em alto risco para a
saude desses profissionais. Tal proposi¢do se configura como a principal justificativa que
motiva a realizacdo do presente estudo. Deste modo, o problema de pesquisa é postulado:
Como se configuram as vivéncias dos Servidores Técnicos Administrativos em Educac¢do do
CEFET-MG no contexto de desflexibilizac¢do da jornada de trabalho?

O norte tedrico para a interpretacdo e analise dos dados ¢ a Psicodinamica do Trabalho
(PDT), tendo em vista seu avancado entendimento sobre a centralidade do trabalho na vida do
ser humano, assim como sobre o papel da organizacio do trabalho na promocgao da saude do
trabalhador, pelo que Dejours (2012c) denomina trabalho vivo. Assim, em 8 de abril de 2019,
foi realizado outro levantamento bibliografico pelo autor deste trabalho de todos os artigos
publicados na base internacional EBSCO, com os termos “psicodindmica do trabalho”,
“psychodynamics of work”, “work psychodynamics” e “psychodynamique du travail”, apenas
com o filtro de “artigos analisados por especialistas” selecionado, tendo sido encontrado um
total de 104 artigos cientificos sobre PDT. No entanto, apds andlise individual, nenhum deles
relacionava a teoria dejouriana com flexibiliza¢ao ou desflexibiliza¢do da jornada de trabalho.

Nao obstante, a outra relevante justificativa académica para esta pesquisa € justamente
esses gaps de estudos empiricos da literatura nacional e internacional acerca da relagdo dos
conceitos de desflexibilizagdo da jornada de trabalho, saude no trabalho e psicodinamica do
trabalho, o que se configura como um problema aos olhos dos estudos organizacionais que
buscam contribuir com conhecimentos para uma melhor qualidade de vida no trabalho. Sob a
oOtica da instituicdo CEFET-MG, esta pesquisa contribui com dados empiricos sobre as atuais
vivéncias dos TAEs no contexto ja versado. Em suma, esta pesquisa visa fortalecer a
interlocu¢do entre ciéncias do trabalho e da saide para a promocdo do prazer e,
consequentemente, para a redu¢do do risco de patologias fisicas ou psicologicas oriundas do
ambiente de trabalho e das relagdes sujeito/organizagao.

No que se refere a metodologia, assim que foi autorizada pelo Comité de Etica em

Pesquisa (CEP) do CEFET-MG, iniciou-se a coleta dos dados em trés fases, com abordagens
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quantitativas e qualitativas, seguindo a estratégia dos métodos mistos sequenciais explicativos
(CRESWELL, 2014). Como instrumento de coleta de dados da primeira fase, foi aplicado o
Inventario sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento (ITRA), elaborado e validado por
Mendes e Ferreira (2007). Ja a coleta de dados da fase qualitativa ocorreu com a realizacao de
duas sessdes de um grupo focal de discussdo, composto por seis TAEs da instituicdo. Para
andlise dos dados quantitativos, utilizou-se a estatistica descritiva e, para a dos dados
qualitativos, a andlise de contetdo, tendo como aporte tedrico a PDT.

A partir desta introducdo, o presente documento estrutura-se pelo capitulo do
referencial teodrico, dividido em duas seg¢des temadticas, “Psicodinamica do Trabalho” e
“Flexibilizagdo da Jornada de Trabalho”, seguido pelos capitulos da metodologia, dos

resultados e das consideracdes finais. Posteriormente, apresentam-se as referéncias.

1.1 Objetivo geral

A presente pesquisa tem como objetivo principal compreender as vivéncias dos
servidores técnico-administrativos da educacdo (TAEs) do Centro Federal de Educacao
Tecnolodgica de Minas Gerais (CEFET-MG) no contexto de desflexibilizacdo de jornada de
trabalho.

1.2 Objetivos especificos

a) Descrever as vivéncias laborais dos TAEs do CEFET-MG.

b) Descrever os possiveis usos de estratégias defensivas diante do possivel sofrimento
patogénico no trabalho dos TAEs do CEFET-MG.

¢) Compreender os possiveis impactos da desflexibilizagdo da jornada de trabalho nas

vivéncias dos TAEs do CEFET-MG.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo estd dividido em duas grandes se¢des. A primeira ocupa-se da evolugdo e
dos contemporaneos desdobramentos da abordagem cientifica da psicodinamica do trabalho
(PDT). Ja4 a segunda discorre sobre a evolu¢do da jornada de trabalho e suas atuais
implicagdes no contexto de flexibilizacdo das relagdes laborais da doutrina neoliberal. A
correlacdo desses temas € crucial para a compreensdo do contexto de trabalho da organizacao
analisada e para a interpretacdo dos dados coletados da amostra, sempre tendo em vista a

resposta ao problema de pesquisa.

2.1 Psicodindmica do trabalho

A psicodinamica do trabalho ¢ uma abordagem clinica e cientifica desenvolvida por
Christophe Dejours, na década de 1990, que se baseia na teoria do trabalho com um enfoque
particular na relacdo entre subjetividade, trabalho e agdo (DEJOURS; DERANTY, 2010). Seu
objeto de estudo sdo as “relagdes dinamicas entre organizagdo do trabalho e processos de
subjetivagdo,’ que se manifestam nas vivéncias de prazer-sofrimento, nas estratégias de a¢do
para mediar contradicdes da organizacdo do trabalho, nas patologias sociais, na satide e no
adoecimento” (MENDES, 2007, p. 30).

Para alcancar os objetivos da presente pesquisa, foi adotada essa abordagem,
considerando seu avangado aporte tedrico e metodoldgico, que possibilita tanto identificar
como dar luz as possiveis causas, consequéncias e solucdes em relacdo as vivéncias de
sofrimento do sujeito no trabalho, perante os constrangimentos organizacionais.

Isso posto, esta se¢do abordard os principais eixos tematicos contemporaneos da
psicodindmica do trabalho, iniciando pela retrospectiva da evolucdo da relagdo trabalho-satide
pela 6tica de Dejours (1992), bem como da evolugdo da psicopatologia a psicodinamica do
trabalho, desenvolvendo também as relagdes dos conceitos de trabalho vivo e emancipacao;
trabalho coletivo e reconhecimento; estratégias defensivas e sofrimento; e, por ultimo,

ocupando-se do prazer no trabalho. Uma representacao grafica do modelo teérico em PDT foi

7 “E o processo de atribuigdo de sentido, construido com base na relagdo do trabalhador com sua realidade de
trabalho, expresso em modos de pensar, sentir e agir individuais ou coletivos” (MENDES, 2007, p. 30).
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elaborada pelo autor desta pesquisa, com vistas a uma melhor interpretagdo das relagdes dos

conceitos pelo leitor, encontrando-se ao final do segundo capitulo deste documento.

2.1.1 Evolugdo do trabalho-saude sob a otica dejouriana

Dejours (1992), em sua obra seminal A loucura do trabalho: estudo de psicopatologia
do trabalho,® destaca trés importantes marcos historicos do eixo tematico trabalho-saude,
denominados por ele: “O século XIX e a luta pela sobrevivéncia”, “Da Primeira Guerra
Mundial a 1968 e “Terceiro periodo: apds 1968”. Seguindo essa Otica, este item pretende
abordar os fatos mais relevantes de cada periodo, como também complementd-los no que for
necessario.

Inicialmente, em relacdo ao trabalho, sabe-se que, desde os tempos remotos até a
Revolugdo Industrial, o oficio ou a profissdo qualificada era a unidade basica do processo de
trabalho, que era repassado por um conhecimento acumulado de materiais e praticas pelas
quais a producdo era realizada (BRAVERMAN; FOSTER, 1998). Ainda conforme esses
autores, cada oficio — oleiro, curtidor, ferreiro, teceldo, carpinteiro, pedreiro e outros —
representava um ramo da divisdo social do trabalho em que o trabalhador levava anos de
aprendizagem e até décadas de experiéncia sob supervisdo.

Entretanto, com o advento da Revolu¢do Industrial, o liberalismo cldssico dominou o
pensamento politico, econdmico e social na Inglaterra, influenciando o moderno sistema
econdmico que tinha como alicerce fundamental a questdo da divisdo do trabalho (HUNT;
LAUTZENHEISER, 2013; HUNT; SHERMAN, 1986). A mais significante realizacao
intelectual do liberalismo classico foi a obra de Adam Smith 4 rigueza das nagées, publicada
em 1776. No primeiro capitulo de sua obra, Adam Smith cita as trés vantagens que a divisao
do trabalho traz: o aumento da destreza de cada trabalhador, a economia de tempo e um
homem fazendo o trabalho de muitos, gragas a inven¢do de um nimero grande de maquinas
(BRAVERMAN; FOSTER, 1998).

Apesar de pequenos avangos quanto a satisfacdo do homem no trabalho, como a

influéncia da remuneragdo sobre a satisfacdo, no século XIX, a condi¢do humana no trabalho

8 Obra original publicada na Franca em 1987, com o nome de Travail, usure mentale.
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se precarizou, pois ndo eram atendidas as necessidades basicas dos trabalhadores
(HOBSBAWM, 2000).

Dejours (1992) evidencia os seguintes elementos marcantes sobre as condi¢des do
trabalho no século XIX:

a) duracdo longa do trabalho, que atingia correntemente 12, 14 ou mesmo 16
horas por dia;

b) emprego de criancas na produgdo industrial, algumas vezes a partir dos 3 anos
de idade, e, mais frequentemente, a partir dos 7 anos;

c¢) salarios muito baixos e, com frequéncia, insuficientes para a subsisténcia;

d) periodos de desemprego, que colocavam em perigo a sobrevivéncia da familia;

e) moradias pequenas e precarias;

f) falta de higiene, promiscuidade, esgotamento fisico, acidentes de trabalho,
subalimenta¢do, que criaram condicdes de uma alta morbidade, alta
mortalidade e de uma longevidade formidavelmente reduzida.

Tais condi¢des negativas eram, ainda, influenciadas pela visdo do liberalismo classico
de que o homem era essencialmente inerte, e a busca do prazer e a rejeicdo da dor eram suas
unicas motivagdes. Assim, todo tipo de trabalho era encarado como doloroso, e ninguém se
dedicaria ao trabalho se ndo houvesse promessas de redu¢do da dor ou aumento do prazer
(HUNT; SHERMAN, 1986).

Benthan (1963 apud HUNT; SHERMAN, 1986) ressalta que o trabalhador tinha
aversdo ao trabalho e que essa seria a Uinica emog¢ao que o este € capaz de suscitar. Esse autor
afirma, também, que a fonte de amor e de desejo € o dcio, que “equivale a negacdo ou a
auséncia de trabalho” (BENTHAN, 1963 apud HUNT; SHERMAN, 1986, p. 58). Como
consequéncia negativa dessa visdo, ainda segundo Hunt e Sherman (1986), ¢ possivel citar a
crenca difundida socialmente de que os trabalhadores seriam naturalmente preguicosos, e
somente uma consideravel recompensa ou o pavor da fome, entre outras privagdes, seriam
estimulos suficientes para obrigé-los a trabalhar.

Diante desses e de outros problemas nas organizag¢des do trabalho, varios movimentos
surgiram para tentar solucionar a miséria operaria, como foi o caso do movimento higienista
da atividade médica, com destaque para as descobertas de Pasteur; a intervencdo do Estado
nos conflitos entre trabalhadores e empregadores; o surgimento e fortalecimento de camaras
sindicais, associacdes, federagdes nacionais e partidos politicos (DEJOURS, 1992). Esses

movimentos foram responsaveis pelo fortalecimento das reivindicagdes operarias que se
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resumiam em “direito a vida (ou a sobrevivéncia) e a constru¢do do instrumento necessario a
sua conquista: a liberdade de organizagdao” (DEJOURS, 1992, p. 17).

Nesse periodo, que Dejours (1992) chama de '"pré-histéria da saude dos
trabalhadores", a palavra de ordem que cobria todo o século XIX ¢ a redugdo da jornada de
trabalho. Todavia, “apesar dos verdadeiros discursos de defesa de Villermé, ndo havera
praticamente nenhum progresso na limitacdo do tempo de trabalho, durante quase 50 anos.”
(DEJOURS, 1992, p. 17).

Vale destacar, nas ultimas décadas do século XIX, os estudos de Frederick Taylor
(1856-1915) como fundador da Administragdo Cientifica, ou Organiza¢do Cientifica do
Trabalho (OCT), que dominou o inicio do século XX e influencia até hoje os meios de
producdo. Para Taylor (1995), eram necessarios métodos cientificos a fim de se encontrarem
as melhores metodologias de execu¢do de tarefas nas industrias. Em suma, sua metodologia
propunha que, se os estudos do tempo e do movimento na execucdo da tarefa fossem
assimilados, 0 método mais eficiente poderia entdo ser identificado. Assim que o “6timo
método” de execugdo de qualquer tarefa fosse estabelecido, esse seria entdo padronizado para
que todos os empregados pudessem adotd-lo (BRAVERMAN; FOSTER, 1998; TAYLOR,
1995).

Assim, no segundo periodo delimitado por Dejours (1992), entre a Primeira Guerra
Mundial e o ano de 1968, houve um esfor¢o relevante do taylorismo para destituir os
trabalhadores do conhecimento do oficio supracitado, do controle auténomo, sendo imposto a
eles um processo de trabalho “acerebral”, causado por uma excessiva divisdo, rotinizacao,
padronizagdo e por um controle da execu¢do do trabalho, transformando o individuo em uma
simples peca de engrenagem do sistema de produgdo, colocando em risco a saude fisica e
psicolégica do trabalhador (SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES, 2011; BRAVERMAN;
FOSTER, 1998).

Deste modo, ndo ¢ o aparelho psiquico que aparece como primeira vitima do
sistema, mas, sobretudo, o corpo docil e disciplinado, entregue, sem obstaculos, a
injuncdo da organizagdo do trabalho, ao engenheiro de producdo e a diregdo
hierarquizada do comando. Corpo sem defesa, corpo explorado, corpo fragilizado
pela privagdo de seu protetor natural, que ¢ o aparelho mental. Corpo doente,
portanto, ou- que corre o risco de tornar-se doente (DEJOURS, 1992, p. 19).

Para esse autor, a Primeira Guerra Mundial ¢ também protagonista desse periodo, uma
vez que modificou significativamente a relagdo homem-trabalho, decorrente do esfor¢o de

producdo para as demandas da guerra, de reconstru¢do, da escassez de mao de obra resultante
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do alto nimero de mortos e feridos e da reinsercdo de invalidos no trabalho. Os principais
progressos cristalizam-se nas melhores condicdes fisicas do ambiente laboral, na redu¢do da
jornada de trabalho, em conquistas como férias, aposentadorias, aumento de salarios etc.

Todavia, para Dejours (1992), o destaque se da as preocupacdes cientificas e
conquistas referentes a satde fisica dos trabalhadores, como prevengdo de acidentes, doengas,
direito aos cuidados médicos etc.

E oportuno acrescentar neste momento que, embora esse autor enfatize somente
avangos na preocupagdo com a saude fisica,” estudos de cunho comportamental visando
determinar os fatores motivacionais do individuo no trabalho se desenvolvem também nesse
periodo, a partir das contribui¢des de Mayo (1933) para a Teoria das Relagdes Humanas,'° e,
posteriormente, pelas teorias da Hierarquia das Necessidades de Maslow (1954), Bifatorial de
Herzberg (1959), X e Y de McGregor (1960), entre outras. Essas teorias fomentaram o
posterior surgimento de pesquisas relacionadas a qualidade de vida no trabalho (QVT), a
partir das pesquisas de Eric Trist e seus colaboradores na década de 1950. Portanto, além dos
aspectos fisicos do trabalho, esses estudos se voltavam também para fatores psicoldgicos que
influenciavam o bem-estar do individuo na organizacdo, mas sempre visando prever e
controlar o seu desempenho (RODRIGUES, 2016; SANT’ANNA; KILIMNIK; MORAES,
2011).

Como ultimo marco da evolucdo trabalho-saude, Dejours (1992) discorre sobre o
movimento de “Maio de 19687, caracterizado pela eclosdo de greves estudantis e de
trabalhadores na Franga, influenciadas por eventos historicos nacionais e internacionais, que
reivindicavam mudangas no sistema de ensino dito alienante (como dentncia da falsa
neutralidade e da falsa objetividade do saber; denuncia da parceliza¢do e tecnocratizagdo do
saber), bem como mudangas na sociedade de consumo, na politica, como também no salario e

nos direitos trabalhistas (THIOLLENT, 1998).

° “De 1914 a 1968, ¢é progressivamente o tema das condi¢des de trabalho que se depreende das reivindicagdes
operarias na frente pela saide. A luta pela sobrevivéncia deu lugar a luta pela satide do corpo.” (DEJOURS,
1992, p. 22).

10 A Teoria das Relagdes Humanas se desenvolveu no Departamento de Sociologia de Chicago, principalmente
na segunda década do século XX, por meio de visdo epistemoldgica mais humanistica da ciéncia, em contramao
a racionalidade positivista. “A escola de Chicago criou um método interpretativo realista a partir das narrativas
orais de historia de vida cotidiana de pessoas comuns, adotando um realismo literario que utilizava a linguagem,
as percepgdes, os sentimentos e os pontos de vista dos pesquisados” (CHIZZOTTI, 2003, p. 226).
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Thiollent (1998) ressalta que a grande influéncia intelectual desse movimento foi o
marxismo,!! que impulsionou, naquele momento, o renascimento de ideias anarquistas e
varias criticas a questdes ideoldgicas do capitalismo, a ciéncia ocidental, ao positivismo e ao
funcionalismo, até entdo amplamente difundidos no ensino de ciéncias sociais, sendo aqui
vistos como forma de dominagdo social. Pensadores alemaes da escola de Frankfurt, como
Adorno e Habermans, ainda ndo eram conhecidos na Franca, porém suas obras foram
traduzidas e publicadas no pais logo apds o movimento. Como consequéncia desse ultimo
fato, houve a populariza¢do da psicologia e da psicanalise freudiana no pais (THIOLLENT,
1998).

Em relagdo aos trabalhadores, esse movimento foi um marco, pois, além de relevantes
conquistas da classe operaria como o “aumento do saldrio minimo, o reconhecimento das
secdes sindicais nas empresas com protecdo dos delegados, a liberdade de expressdo na
empresa, a diminuicao da jornada de trabalho” (THIOLLENT, 1998, p. 67), o que se destaca ¢
a evolugdo do pensamento critico em relagdo aos meios de produgado tayloristas e o papel da
organiza¢do do trabalho, visto que esse papel foi reconhecido pelos manifestantes como a
causa principal da alienagdo.

Dejours (1992) finaliza este ultimo marco com a visdo critica sobre o final da década
de 1980,'2 descrevendo os motivos pelos quais agora as preocupagdes com a saude no
trabalho se transpdem para o campo psicoldgico. Em sintese, as causas sdo: 1) o esgotamento
do sistema taylorista, no terreno econdmico, social e ideoldgico, dada sua desumanizagdo do
trabalho; 2) a reestrutura¢do produtiva, a exemplo da multiplicagdo das tarefas de escritério,
demandando uma maior sensibilidade as cargas intelectuais e psicossensoriais de trabalho; e

3) o que ele chama de “crise de civilizagao™:

A "crise de civilizagdo", ¢ assim que se designa uma série de contestacdes da
sociedade, testemunha preocupagdes aparecidas com a "nova onda", que cresceu
com a desilusdo do apods-guerra e se ampliou com a contestagdo da "sociedade de
consumo". A perda de confian¢a na capacidade da sociedade industrial em trazer a
felicidade, o desenvolvimento de um inegavel cinismo, a nivel (sic) dos o6rgaos
dirigentes, acabam numa contestagdo do modo de vida como um todo. A droga e as
toxicomanias, temas privilegiados da "crise de civilizagdo", sdo testemunhas de uma
nova procura, onde interessa, sobretudo, o prazer de viver, e que diz respeito tanto
aos filhos da burguesia quanto aos da classe operaria (DEJOURS, 1992, p. 23-24).

' Marxismo relacionado ao humanismo radical da teoria das organiza¢des segundo Burrell € Morgan (1979).
12 Obra publicada em 1987.
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Hoje, o capitalismo opera pela doutrina economica neoliberal, com viés produtivista,
possuidora de ideologias que reforcam discursos de, “em tese”, valorizagdo do sujeito no
trabalho — seja por beneficios de cumprimento de metas variaveis, seja por sucesso em agoes
individuais, porém “solidarias” — mas que, na pratica, revelam-se como formas nefastas de
dominagdo e de fragmentacdo do poder do trabalhador (DEJOURS, 2012b). Essas sofisticadas
técnicas de dominagdo capitalista, além de fazer prosperar o medo, degradar as relagdes de
civilidade, gerar soliddo — culminando na decadéncia da nossa cultura —, suscitam também
formas especificas de consentimento e colabora¢do imorais pelos dirigentes. Assim, para
Dejours (2012b), o cinismo impera entre politicos e pensadores, e ganha terreno na polis. E
importante ressaltar que formas de alienagdo também tém sido efetivadas fora do ambiente

organizacional:

Dos servigos publicos cada vez mais privatizados, até o turismo, no qual o “tempo
livre” ¢ instigado a ser gasto no consumo dos shoppings, sdo enormes as evidéncias
do dominio do capital na vida fora do trabalho, que colocam obstaculos ao
desenvolvimento de uma subjetividade auténtica, ou seja, uma subjetividade capaz
de aspirar a uma personalidade ndo mais particular nem meramente reduzida a sua
“particularidade”. A alienagdo/estranhamento e os novos fetichismos que permeiam
o mundo do trabalho tendem a impedir a autodeterminacdo da personalidade e a
multiplicidade de suas qualidades e atividades (ANTUNES; ALVES, 2004, p. 349).

Seguindo os ensinamentos de Dejours, essas novas formas de dominacdo foram
testadas primeiramente no mundo do trabalho, e a vitéria do capitalismo no mundo se deu
pelo primado tedrico e pratico atribuido a empresa, dita “cidada”, da responsabilidade de
assumir as relagdes sociais na polis (DEJOURS, 2012c). Destarte, para se pensar em
principios de uma nova politica do trabalho'® e retomar o tema do progresso moral da
humanidade, esse autor vé a necessidade de se trabalhar com duas fontes tedricas: 1) a
psicanalise — com vistas a entender as concepcdes sobre o ser humano pela centralidade da
sexualidade freudiana; e 2) a psicodindmica do trabalho — para andlise da condi¢do humana
pela centralidade do trabalho — ja que esta confere um lugar de destaque ao trabalho, bem
como a organizagdo do trabalho, na constru¢do da saide do sujeito e nas relagdes sociais

(DEJOURS; BARROS; LANCMAN, 2016; DEJOURS, 2012b, c, 2008b).

13 “Uma politica que ndo teria tAo s6 a ambigdo de prevenir as doengas mentais do trabalho, mas que retomaria o
dominio sobre a organizagdo do trabalho para dela obter a potencialidade de recursos na constru¢do da saude e
na realiza¢do de si mesmo, de um lado, e na aprendizagem do viver junto e da recomposi¢do das ligagdes de
solidariedade, de outro” (DEJOURS, 2012c, p. 14).
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A partir desta recapitulagdo sobre a evolugdo e a problematica do trabalho, torna-se
necessario entdo ocupar-se agora da abordagem cientifica dejouriana da Psicodinamica do

Trabalho (PDT), percorrendo desde suas origens até seus conceitos mais contemporaneos.

2.1.2 Da psicopatologia a psicodinamica do trabalho

O trabalho tornou-se essencial para a subsisténcia dos seres humanos e sua
centralidade na vida do homem moderno ¢ crescente. Ele ndo esta s6 atrelado a geragdo de
bens, de servigos e a meio de subsisténcia; o trabalho ¢ também um dos protagonistas no
desenvolvimento da identidade pessoal e age como determinante para a qualidade de vida,
para a realizacdo pessoal e para a constru¢do de valores culturais, sociais e religiosos
(MENDES, 2007).

Como ja tratado, o periodo atual de reestruturagdo econdmica e produtiva tem
acentuado as desigualdades e a injustica social, além de exigir cada vez mais, fisica e
psicologicamente, de seus trabalhadores, gerando formas de sofrimento qualitativamente mais
complexas e sutis, em especial do ponto de vista psiquico, o que pode resultar em patologias

(LANCMAN, 2008).

As consequéncias destes principios organizacionais ¢, de um lado, o aumento
extraordinario da produtividade e da riqueza; mas, de outro, incluimos a erosdo do
lugar acordado & subjetividade e a vida no trabalho. O resultado ¢ um agravamento
das patologias mentais do trabalho em todo mundo ocidental, o aparecimento de
novas patologias, os suicidios perpetrados no proprio local de trabalho, o que nio
ocorria, em hipdtese alguma, antes do dominio neoliberal, bem como o
desenvolvimento da violéncia no trabalho, o agravamento das patologias de
sobrecarga, a exposi¢ao das patologias do assédio (DEJOURS, 2012b, p. 43).

Essa relacdo entre homem, saude e organizacdo do trabalho vem sendo estudada pela
Psicopatologia do Trabalho desde meados de 1950-1960, periodo de sua inauguragdo como
disciplina, com destaque para as contribuigdes seminais de Louis le Guillant. Em seus
estudos, Le Guillant evidenciou as sindromes que afetavam a satide mental, e ndo somente
danos fisicos, de certas profissdes. A preocupacdo naquele periodo centrava-se somente em
identificar tais sindromes e doengas mentais caracteristicas (DEJOURS; ABDOUCHELI;
JAYET, 2011; DEJOURS, 2008e).

Nos anos de 1970, surge uma demanda social de melhoria das condi¢des psicoldgicas
do trabalho de trabalhadores menos qualificados, resultante dos eventos de “Maio de 68”, na

Franca. Entretanto o viés dos pesquisadores em psicopatologia ainda se baseava na “relagao
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trabalho-satde mental, segundo um modelo calculista emprestado da patologia somatica de
origem profissional, sem abandonar a esperanga de encontrar evidéncias de doencas mentais
especificas do trabalho” (DEJOURS; ABDOUCHELIL; JAYET, 2011, p. 122).

Contudo, nessa época, as doengas mentais especificas ndo foram evidenciadas, e sim o

aparecimento de comportamentos peculiares perante os constrangimentos organizacionais:

Nao podendo evidenciar doengas mentais especificas, atentamos aos (sic)
comportamentos estranhos, insolitos ou paradoxais visando destacar uma semiologia
(ou seja, um conjunto de signos caracteristicos) com um valor descritivo
generalizdvel ao conjunto de uma categoria profissional, e que ela seria
patognomonica de uma situagdo de trabalho supostamente homogénea (por exemplo,
os operarios especializados e a situagdo de trabalho repetitivo, sob pressdo de tempo)
(DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 2011, p. 122).

Aos poucos, esbocou-se um modelo tedrico acerca das atitudes e condutas dos
trabalhadores que se afastava da causalidade do modelo psicopatolégico, pois se compreendeu
que o sujeito ndo era passivo e sim capaz de se proteger dos aspectos negativos do trabalho
pela construcdo de estratégias defensivas individuais ou coletivas (DEJOURS, 2008e).

A psicopatologia do trabalho iniciou, entdo, didlogo com a ergonomia, disciplina
relativamente nova na época, que se preocupava com a andlise de espagos e procedimentos de
trabalho, com vistas a melhorar as condi¢cdes de trabalho. No movimento francés, Alain
Wisner desempenhou um papel importante com vistas a melhorar a saude dos trabalhadores.
A principal licdo que a psicodinamica do trabalho aprendeu com a ergonomia ¢ o fato de que,
em todos os tipos de trabalho, ha uma lacuna inescapéavel e irredutivel entre o trabalho
designado — a tarefa — e o trabalho real — a atividade (DEJOURS; DERANTY, 2010).

Ainda na concepcao desses autores, essa discrepancia entre os aspectos prescritos do
trabalho e sua execucdo real resulta do fato de que, em situagdes reais de trabalho, hd sempre
um numero de incidentes, anormalidades, avarias que obstruem e prejudicam a organizagao
do trabalho. Esse elemento contingente e irredutivel em todas as situagdes de trabalho real
tem sido referido como o “real” do trabalho: marcado pela resisténcia ao controle cientifico e
técnico do trabalho.

Nesse encontro da psicopatologia com a ergonomia no polo do trabalho, buscou-se
também o aporte tedrico da teoria do sujeito da psicanalise (classicamente freudiana) para o
polo da saude, no seu modelo do homem e da subjetividade. Esse modelo ¢ necessario aqui
para a pesquisa e interpretacdo dos fatos oriundos das clinicas do coletivo dos trabalhadores,

como o constante combate ao risco de doenga mental ou mesmo ao risco de alienagdo, no
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sentido psiquiatrico do termo, a fim de continuar a manter seu equilibrio psiquico (DEJOURS,
2008a).

Ao final dos anos de 1970, as publicagdes sobre a psicopatologia ja ndo se
enderecavam somente ao sentido restritivo do moérbido ou ndo morbido, logo poderia ser
definida como “o estudo dos mecanismos e processos psiquicos mobilizados pelo sofrimento”
(DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 2011, p. 120), orientando-se agora para uma
psicopatologia da normalidade.

Este ¢ o grande enigma que direciona todos os esfor¢os na evolucdo da abordagem
neste momento, visando estudar e entender o denominado estado de “normalidade”. A
normalidade ndo ¢ sindonimo de um estado saudavel, ocorrendo como um equilibrio instavel e
precario, situando-se entre o sofrimento e as estratégias intencionais de defesas contra esse
sofrimento, causado pela resisténcia ao trabalho real em situagdes de trabalho prescrito. A
normalidade, assim, seria oriunda de uma dindmica humana em que as relagdes
intersubjetivas, guiadas pelo principio da racionalidade subjetiva das condutas dos
trabalhadores, ocupam um lugar central (DEJOURS, 2008e).

Para Mendes (2007), as pesquisas das décadas de 1970 e 1980 marcam a primeira das
trés fases da evolucdo histérica da psicodindmica do trabalho, pela publicacdo da obra
Travail: usure mentale — essai de psichopathologie,'* de Chistophe Dejours (DEJOURS,
1992). Nessa primeira fase, a pergunta ¢ “como os trabalhadores conseguem nao ficar loucos,
apesar das exigéncias do trabalho, que, pelo que sabemos, sdo perigosas para a saude
mental?” (DEJOURS, 1999b, p. 17-18). Aqui a abordagem ainda estava dominada pela
psicopatologia do trabalho centrada no conflito entre o sujeito-trabalhador e a organizagdo do
trabalho, suas vivéncias de sofrimento e as estratégias defensivas utilizadas pelos
trabalhadores.

A segunda fase, ainda conforme essa autora, deu-se em meados da década de 1990,
quando as vivéncias de prazer-sofrimento sdo dialéticas e inerentes a todo o contexto de
trabalho, assim como as estratégias executadas pelos trabalhadores com fins de confrontar a
organizagdo, para manter a saude, evitando o adoecimento e garantindo a produtividade.

Nesse estdgio da passagem da patologia a normalidade, juntamente com o encontro da

14 Publicado no Brasil como 4 loucura do trabalho: estudos de psicopatologia do trabalho, em 1987.
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psicopatologia do trabalho com ergonomia, foi fundada, em 1993, a Psicodindmica do
Trabalho, como “uma abordagem clinica baseada em uma teoria do trabalho que enfoca
particularmente a relagdo entre subjetividade, trabalho e acdo” (DEJOURS, 2012b;
DEJOURS; DERANTY, 2010, p. 167).

Ao propor a normalidade como objeto, a psicodinamica do trabalho abre caminho
para perspectivas mais amplas, que, como veremos, ndo abordam apenas o
sofrimento, mas, ainda, o prazer no trabalho: ndo mais somente o homem, mas o
trabalho; ndo mais apenas a organizacdo do trabalho, mas as situa¢des de trabalho
nos detalhes de sua dindmica interna. A psicodindmica do trabalho ndo pode mais
ser considerada como uma entre tantas outras especialidades (DEJOURS, 2008e, p.
55).

Tem-se agora a preocupacdo da andlise do trabalho real e concreto em que ¢
construida a identidade do trabalhador, no estudo da dindmica do reconhecimento e seu papel
nas vivéncias de prazer e de sofrimento, € o impacto para essas duas novas estruturas de
organiza¢do do trabalho. O objetivo é transformar o sofrimento, ¢ ndo o eliminar. As
publicacdes de Dejours que contribuem para essa fase sdo o addendun a décima edig¢do de
Travail, usure mental — enssai de psychopathology du travial, Plaisir et souffrance dans le
travail, de 1988, e o langamento de Lé facteur humain,” em 1997.

Mendes (2007) esclarece que a terceira fase, iniciada no final da década de 1990 e que
vai até os dias atuais, consolida a abordagem cientifica da psicodinidmica ja apta a explicar os
efeitos do trabalho sobre os processos de subjetivacdo, as patologias sociopisiquicas, como
também a saude dos trabalhadores. As principais publicagdes de Dejours sdo os livros
Souffrance em France,'® de 1998, ¢ L évaluation du travail a [’épreuve du réel: critique des
fondementes de [’évaluation,’” de 2003, tendo como foco o modo como os trabalhadores
subjetivam as vivéncias de prazer e sofrimento, as quais assumem o papel de estratégias de
acdo ante as novas formas de organizac¢ao do trabalho.

E importante ressaltar que a obra dejouriana que promoveu um avango significativo no

campo teorico da PDT na ultima década foi Travail vivant, sexualité et travail (tomo 1)'8 e

15 Publicado no Brasil como O fator humano, em 1999.

16 Publicado no Brasil como 4 banaliza¢do da injusti¢a social, em 1999.

17 Publicado no Brasil como Avaliagdo do trabalho submetida a prova do real, em 2008.
18 Publicado no Brasil como Trabalho vivo, tomo 1, Sexualidade e trabalho, em 2012.
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Travail et émancipation (tomo 1I),'” de 2009. Essa obra estabeleceu-se como uma tentativa
ambiciosa de tratar dos fundamentos filosoficos e antropologicos que sustentam afirmagdes de
Dejours sobre a centralidade do trabalho, bem como a dimensao politica da teoria do trabalho
vivo e o papel crucial da organizacdo do trabalho na saude do sujeito (DEJOURS, 2012b,
2012¢; DEJOURS; DERANTY, 2010).

Sem duavida, complementando a trajetoria da abordagem cientifica da psicodinamica
do trabalho em Mendes (2007), descrita anteriormente, o Trabalho vivo*® marca a quarta fase
de sua evolugdo, o que justifica o fato de a presente pesquisa té-la como seu alicerce teorico

principal.

2.1.3 Trabalho vivo e emancipagdo

O conceito de trabalho aparece de diferentes formas nas mais variadas disciplinas
presentes na ciéncia. Desde a psicopatologia até a contemporanea psicodinamica do trabalho,
seu conceito tem sofrido numerosas modificagdes, resultantes do conflito dessa ultima com
disciplinas como ergonomia, sociologia do trabalho, economia do trabalho e etnoantropologia
do trabalho (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 2011). A atual concepcao de trabalho, sob
o olhar clinico da PDT, “implica, de uma perspectiva humana, o fato de trabalhar: os gestos, o
saber-fazer, o engajamento do corpo, a mobiliza¢do da inteligéncia, a capacidade de refletir,
de interpretar e de reagir a diferentes situagdes, ¢ o poder de sentir, de pensar, de inventar
etc.” (DEJOURS, 2012c, p. 24).

Essa perspectiva humanistica da PDT tem raizes na psicandlise freudiana, em seu
modelo do homem e da subjetividade. Por um lado, pelas condi¢ées por meio das quais o
mundo (matéria, ferramentas, objetos técnicos) pode ser apropriado pelo sujeito, como
também, por outro lado, pelos modos pelos quais se realizam essa apropriacdo (experiéncia
afetiva e ndo cognitiva do corpo) (DEJOURS, 2012b). Entretanto Dejours avanga ao integrar
a sexualidade da teoria freudiana com o elemento do trabalho da PDT, designando um papel
central para a afetividade no trabalho (DASHTIPOUR; VIDAILLET, 2017).

A afetividade, neste ponto, ¢ manifesta quando hd o sentimento de fracasso pelo

19 Publicado no Brasil como Trabalho vivo, tomo 11, Trabalho e emancipagdo, em 2012.
20 Fazendo aqui referéncia ao titulo da obra bem como a teoria.
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sujeito, no momento em que seu saber se choca com a resisténcia do mundo real, ou seja, ao
se frustrar pela percepcdo de que o que ele considerava como verdadeiro, na verdade, revela-
se como falso (DEJOURS, 2006, 2012b). Fracasso se traduz como uma “experiéncia
desagradavel, dolorosa ou como sentimento de impoténcia ou angustia, at¢ mesmo de
irritacdo, raiva ou decepc¢do, de desanimo” (DEJOURS, 2012a, p. 39). Entretanto o sujeito
resiste a esse fracasso. Tal resisténcia — que surge da desagregagdo e provoca excitacdo — €
sempre experienciada pelo sujeito nas organizagdes como fruto do proprio conceito de
“trabalhar”, que ¢ “preencher a lacuna existente entre o trabalho prescrito e o efetivo”
(DEJOURS, 2012b, 2016a). Inevitavelmente, como resultado da resisténcia ao fracasso, tem-
se algum nivel de sofrimento pelo sujeito (DASHTIPOUR; VIDAILLET, 2017; DEJOURS,
1992, 2008f, 2012c; DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 2011).

O trabalho prescrito, ou a organizagao prescrita do trabalho, ndo se caracteriza apenas
pelas prescrigdes, tarefas, diretrizes ou instrugdes, mas também pelas demandas externas do
cliente, pela hierarquia, pelo contexto social constituido pelos colegas de trabalho que
impdem restri¢des especificas a atividade e todas as restrigdes econdomicas e técnicas impostas
a atividade do trabalho, definindo-a como tal (DERANTY, 2009). O real, efetivo,*!
organizac¢do real do trabalho, por outro lado, ¢ simplesmente composto de todos os elementos
da realidade concreta do trabalho que ndo poderiam ser antecipados, regulados ou
coordenados com antecedéncia pela organizacao do trabalho (DERANTY, 2009).

Essa lacuna entre os aspectos prescritos do trabalho e sua implementagdo resulta do
fato de que, em situagdes de trabalho real, ha sempre incidentes e anormalidades que
dificultam e prejudicam o trabalho ordindrio, previsto pelos engenheiros e gerentes, ou seja, o
trabalho prescrito nunca ¢ suficiente (DEJOURS, 2008e). Além disso, como as regras
prescritas mostram suas limita¢des, o trabalho também ¢ sempre uma experiéncia a beira do
ilegal, sempre uma forma de trapacear com as regras (DERANTY, 2009). Essa caracteristica
contingente e irredutivel em todas as situagdes do trabalho tem sido referida como o real do
trabalho ou real material: aquele que se dd a conhecer ao trabalhador por sua resisténcia ao

controle cientifico e técnico da organizacdo (DEJOURS, 2012b, 2012c¢c; DEJOURS;

2! Vale ressaltar que o trabalho efetivo ndo se manifesta somente no local de trabalho, mas também fora dele.
Deranty (2010) afirma que uma estrutura psiquica ndo pode ser ligada e desligada, assim, ela se mantém no
exterior para que o trabalho possa se manter efetivo.
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DERANTY, 2010).

Além da resisténcia com o real do trabalho, na esfera organizacional, o sujeito enfrenta
também a resisténcia com o real do seu proprio inconsciente, bem como a resisténcia real do
mundo social. O encontro com o real €, muitas vezes, uma afronta as habilidades fisicas e
psicologicas pessoais, uma resisténcia da propria personalidade a evoluir diante da
experiéncia do trabalho. Dessa vez, trata-se do real do inconsciente, que se configura como
uma oportunidade de transformar a si proprio, evoluir, um desafio a identidade e a sua
emancipagdo perante a dominacdo sempre presente (DEJOURS, 2012b; DERANTY, 2009).
Ademais, o encontro com o real pelo sujeito se manifesta também “na sua resisténcia do
mundo social, e, mais precisamente, das relagcdes sociais na implantacdo da inteligéncia e da
subjetividade” (DEJOURS, 2012c, p. 36), sendo esse o real do mundo social. Em sintese,
pode-se dizer que o trabalho se revela no mundo objetivo, subjetivo e também no mundo
social (DEJOURS, 2012b).

J4 o sofrimento no trabalho, resultante do fracasso, assume um papel central para a
PDT, pois aqui ele ndo ¢ tratado como uma consequéncia ltima do confronto com o real, mas
sim como uma prote¢ao da subjetividade, um ponto de partida em busca de meios para agir
sobre o mundo, para encontrar formas de superagdo da resisténcia do real (DEJOURS, 2006,
2012c). Assim, até mesmo para se obter prazer no trabalho, ¢ possivel dizer que este sera
oriundo de um sofrimento ressignificado pelo enriquecimento da subjetividade, seja no
ambito individual, pela apropriacio de si, ou no ambito social, pelo reconhecimento,
principalmente dos pares (DEJOURS, 2008f, 2012c).

Para lidar com o sofrimento no trabalho, o sujeito utiliza sua inteligéncia para resistir,
ou seja, para tentar achar uma solugdo para esse problema. Para que essa inteligéncia,
denominada por Dejours de inteligéncia austuciosa, possa ser utilizada, ¢ necessario que se
operem a ressonancia simbdlica?? e a inteligéncia do corpo.

A ressonancia simbdlica é o encontro do sentido no trabalho pelo sujeito a partir da
compatibilidade entre seu teatro psiquico — herdado da infancia, de questdes e desejos do
passado que compdem sua histdria singular — e o teatro do trabalho — campo de sua producao,

de suas relagdes sociais e politicas (DEJOURS; ABDOUCHELI, 2011b; VASCONCELOS,

22 Conceito elaborado por Dejours baseado na ideia de simbolizagdo de Jean Laplanche (VASCONCELOS,
2013).
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2013). A ressonancia simbdlica parte da encenacdo de anglstia e desejo individual na
realidade de trabalho e s6 se estabelece na condi¢cdo de uma atividade de concepgdo, e ndo de
atividade de execucdo, no momento em que o trabalhador gere o hiato entre o trabalho
prescrito e o real (DEJOURS, 2008d, 2016a).

Para a PDT, “¢ preciso vivenciar/provar afetivamente a relagdo com o real e, para isso,
¢ necessario um corpo®” (DEJOURS; BARROS; LANCMAN, 2016, p. 230). Nao ha
sofrimento se inexiste um corpo capaz de senti-lo (DEJOURS, 2012c¢). A inteligéncia aqui
necessita de uma habilitagdo ampla da subjetividade pelo trabalho, até que se forme uma

intimidade com o corpo e o real do trabalho (DEJOURS, 2012c).

[...] € o corpo que intui a solucdo, aquela que permite superar o real. E esta intuicdo,
esta poténcia da intuicdo do corpo ¢ conferida inicialmente pelo estabelecimento da
familiarizagdo do corpo com o real. Esta familiariza¢do ¢ subjetiva e, em primeiro
lugar, fundamentalmente afetiva. E no final a solugdo chega, ela vem como ideia,
quase como uma ideia incidental... Freud diria “Einfall!” Tal ideia, de repente, vai
permitir tentar alguma coisa que ndo se teria sabido fazer até aquele momento
(DEJOURS; BARROS; LANCMAN, 2016, p. 230).

Portanto, para a PDT, a mobilizacdo da inteligéncia ndo ¢ presente somente na
cognicdo do cérebro, mas sim no corpo inteiro, uma inteligéncia desconhecida da academia, a
qual Dejours (2012b) denomina de inteligéncia do corpo.** Dejours (2008a) cita cinco
importantes caracteristicas da inteligéncia do corpo, a saber: a) ela se soma ao pensamento
racional no engajamento do corpo; b) o que prevalece no seu emprego ndo ¢ resultado da
acdo, e sim o caminho percorrido, os recursos utilizados, a astlicia para chegar aos objetivos;
c) estd presente em todo tipo de trabalho, seja manual ou intelectual; d) tem um alto poder
criador; e) tem um carater “pulsional”, manifestando-se de forma imperiosa em sujeitos com

boa satde. Como consequéncia da utilizagdo da mobiliza¢do da inteligéncia, novos registros

de sensibilidade aparecem,? os quais inexistiam no Eu?® antes do seu confronto com o real € o

2 0 modo como esse corpo se apropria do real ¢ denominado “corpopriagdo”. O corpo aqui ndo é o corpo
bioldgico, e sim um “segundo corpo, o corpo no qual moramos, 0 corpo que se experimenta afetivamente, o
corpo no qual estd engajada também a relagdo com o outro: gestos, mimicas, suores, tremores, SOITiSOS
etc.”(DEJOURS, 2012c, p. 30).

24 Podem ser encontradas outras denominagdes como inteligéncia astuciosa/pratica/inventiva/criativa.

35 “A formagdo desta inteligéncia passa pela relagdo prolongada e obstinada do corpo com a tarefa. Passa por
uma série de procedimentos sutis de familiarizagdo com a matéria, com as ferramentas e com o0s objetos
técnicos.” (DEJOURS, 2012b, p. 27).

26 O Eu é um Eu-corpo. O Eu é um corpo pensante.” (DEJOURS, 2012b, p. 81).
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sofrimento decorrente (DEJOURS, 2012b). Assim, tem-se a ampliacdo da subjetividade, que
se cristaliza em fonte de prazer no trabalho, como também em emancipagdo, conforme ja
mencionado.

Seguindo a légica dejouriana, a inteligéncia — “que permite inventar solu¢cdes com o
objetivo de anular a distdncia que se abre entre a tarefa (o prescrito) e a atividade (o efetivo)”
(DEJOURS; MELLO NETO, 2012, p. 364) —, juntamente com sua mobiliza¢io -
“mobilizacdo desta inteligéncia em situacdes de trabalho frequentemente dificeis, a despeito
dos conflitos que surgem entre os trabalhadores em torno do modo de tratar a distdncia entre o
prescrito e o efetivo” (DEJOURS; MELLO NETO, 2012, p. 364) — e com a obstinagdo do
confronto com o real pelo sujeito — “sustentar o confronto at¢ a dimensdo fisica de um
combate corpo a corpo com o real que resiste” (DEJOURS, 2012c, p. 18) — é o que compde o
que Dejours denomina de zelo.’” Assim, o zelo, caracterizado por esse engajamento afetivo da
subjetividade em conflito com o real, é, nada mais nada menos, que o trabalho vivo,?® ou seja,
0 que ¢ preciso inventar e acrescentar de si mesmo as prescrigdes, para que o trabalho
funcione (DEJOURS; BARROS; LANCMAN, 2016; DEJOURS, 2012c; DEJOURS;
MELLO NETO, 2012).

Concluindo, Dejours (2012b) afirma que, ao se ter conhecimento de que o trabalho
vivo ¢ necessario para que a experiéncia no trabalho funcione e sendo esta que mantém a
ligacdo com o real (e evita o imagindrio social), pode-se entdo reconhecer o trabalho como
objeto da politica e da filosofia, cruzando, nesse instante, sua centralidade epistemologica
com sua centralidade politica. Ele enfatiza a ligacdo entre subjetividade, politica e cultura para
a composi¢ao do trabalho vivo e a necessidade de condigdes politicas para sua execucao.

Em suma, esse autor aborda a emancipagdo ao discorrer sobre a necessidade de um
mundo que permita ao ser humano se engajar na criagdo, honrando seus frutos por meio de
um estatuto de poder de acdo, que permita transcender sua contribuicdo em ambito individual

para o curso do desenvolvimento mundial, germinando assim um entusiasmo por uma

27 “E ¢ zelo no trabalho ¢ irredutivelmente associado ao engajamento afetivo da subjetividade em conflito com o
real (o real aqui ¢ definido como o que se apresenta aquele que trabalha, por sua resisténcia ao dominio).”
(DEJOURS; MELLO NETO, 2012, p. 364).

2 O termo “trabalho vivo” se originou de Marx (1985), como “o processo de trabalho é a base da sociedade
humana que, em cooperagdo, produz para satisfazer as necessidades do seres humanos”, ou seja, esse trabalho
util tem valor de uso e, em execugdo, configura-se como trabalho vivo (FREITAS, 2013, p. 473).
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participagdo na cultura. Além disso, ao pensar o trabalho na esfera politica,” deve-se centrar
atencdo na cooperacdo e, principalmente, no espago publico de deliberagdo coletiva, pois
“trata-se do lugar onde, melhor que em qualquer outra parte, podem se expressar as opinides
que abarcam o real e a vida (o trabalho vivo) sem outra mediacdo que a palavra viva”

(DEJOURS, 2012, p. 179-180).

2.1.4 Trabalho coletivo e reconhecimento

A PDT tem progredido ultimamente ao tentar responder a seguinte pergunta: “Em que
condi¢des os homens engajam-se na dindmica da construgdo e de evolugdo da organizag¢ao do
trabalho?” (DEJOURS, 2008b, p. 71). O conceito de trabalho, logo, ndo se limita somente a
dimensdo individual abordada anteriormente; pelo contrario, ele parte também de uma relagao
social dos sujeitos no intento de resistir a0 mundo humano repleto de relagdes de iniquidade,
poder e dominacdo, ou seja, resistir ao mundo social (DEJOURS, 2012c; DEJOURS;
DERANTY, 2010).

Trabalhar ¢ engajar sua subjetividade em um mundo hierarquizado, ordenado e
repleto de constrangimentos, ainda perpassado pela luta de dominag@o. Assim, o real
do trabalho ndo ¢ apenas o real no cumprimento de uma tarefa, ou seja, o que, pela
experiéncia do corpo a corpo com a matéria e os objetos técnicos, faz-se conhecer
pelo sujeito a partir de sua resisténcia e de seu dominio. Trabalhar ¢ também
experimentar a resisténcia do mundo social, e, mais precisamente, das relacdes
sociais na implantagdo da inteligéncia e da subjetividade. O real do trabalho ndo ¢
apenas o mundo real objetivo, ¢ ainda o real do mundo social (DEJOURS, 2012c, p.
36).

Por conseguinte, o trabalho envolve ndo apenas a inteligéncia pratica de um individuo,
mas também a inteligéncia de um coletivo: a “analise da inteligéncia envolvida no trabalho ¢
quase sempre no plural” (DEJOURS; DERANTY, 2010). Apesar de a inteligéncia singular

ser muito importante, como ja abordado, ela se confronta com as inteligéncias dos demais

sujeitos, divergindo entre si. Assim esse desconforto ¢ compensado por uma coordenagdo das

inteligéncias (DEJOURS, 2012c, p. 37).

29 “A analise da organizagio do trabalho & luz da psicodinamica do trabalho abre, parece-me, um espago de agdo.
Ela ¢ uma pega central para se submeter a deliberagdo politica para reabrir um caminho ao processo
democratico” (DEJOURS, 2016b, p. 87).



33

De fato, a PDT da um peso maior a dimensdo coletiva, ou coletivo de trabalho, pois,
“no melhor dos casos, as modalidades de trabalho singulares sdo um objeto de confronto, de
uma comparacao de uma discussdo coletiva que permite a escolha daquelas mais aceitaveis e
das que devem ser prescritas” (DEJOURS, 2012c, p. 38). A organizagdo do trabalho so ¢
efetiva se os trabalhadores cooperarem para o estabelecimento de regras de trabalho®® — ou de
oficio, ou acordos normativos — visando estabilizar os conflitos sobre as maneiras de trabalhar
das inteligéncias individuais e, a0 mesmo tempo, fornecendo bases necessarias para a relagao
de confianga entre os trabalhadores (DEJOURS, 2008b, 2012¢c; DEJOURS; ABDOUCHELI;
JAYET, 2011).

Portanto, seguindo a mesma logica da dimensdo individual, na dimensdo coletiva
também estd presente o hiato irredutivel entre a organizacdo efetiva do trabalho — aqui
denominada de cooperagdo — e a organizagdo prescrita do trabalho — aqui denominada de
coordena¢do (DASHTIPOUR; VIDAILLET, 2017; DEJOURS; BARROS; LANCMAN,
2016; DEJOURS, 2008b, 2012c) . Isso aponta, de acordo com Dejours e Deranty (2010),
para a relevancia de uma forma de atividade deontica como condi¢do de trabalho, ou seja, a
atividade de fazer regras para o trabalho, a fim de fazé-lo funcionar.

Como a cooperagdo baseia-se na constru¢do de uma interpretacdo comum dos sujeitos
em relacdo as ordens, ou seja, um modo operatdrio comum, ¢ essencial que haja uma
“abertura de tempo e espago no interior das organizacdes do trabalho para que os
trabalhadores possam confrontar, discutir, debater sobre a forma como cada um desenvolve
seu trabalho” (DEJOURS; BARROS; LANCMAN, 2016, p. 232), um espago publico de
discussdo. Em suma, isso € o coletivo de trabalho,®' que deve funcionar a fim de que se

estabeleca o exercicio da democracia e, consequentemente, sua aprendizagem.

Se este espago nao funciona no mundo do trabalho, se ndo ha espaco de deliberacao
porque houve uma interdicdo dos espagos de fala, ¢ a democracia que deixa de
ocorrer no mundo do trabalho e subitamente ndo ha mais acordos entre as pessoas,

30 ¢[...] uma regra é sempre ao mesmo tempo (1) uma regra técnica, fixando maneiras de fazer; (2) uma regra
social, enquadrando as condutas de interagdes; (3) uma regra linguistica, passando por modos estritos (BOUTET,
1989) de enunciagdo, estabilizadas em praticas de linguagem; (4) uma regra ética, em face da justica e da
equidade, servindo de referéncia as arbitragens e aos julgamentos das relagcdes ordinarias de trabalho”
(DEJOURS; ABDOUCHELLIL, 2011, p. 136).

310 coletivo de trabalho ¢ um lugar onde essas escolhas sdo feitas coletivamente, com base em razdes
profissionais, ¢ onde os trabalhadores sabem que encontrardo apoio quando se envolverem no trabalho
(DASHTIPOUR; VIDAILLET, 2017).
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ndo ha mais a constitui¢do de regras do trabalho. Isto quer dizer, ¢ a antidemocracia,
¢ o cada um por si. Nessa hora parte-se para a competicao desleal, “os golpes
baixos” e nesse caso entramos no mundo da degradacdo da democracia. Dessa
forma, ndo ha neutralidade do trabalho diante da democracia (DEJOURS;
BARROS; LANCMAN, 2016, p. 233).

Todavia, neste momento, Dejours (2012b) problematiza a vontade individual de
cooperar, visto que ela sempre supde o tolhimento da inteligéncia e subjetividade do sujeito,
j& que seus desejos sdo submetidos a aprovacdo do outro, podendo ser limitados ou negados.
O entendimento desse autor sobre essa questdo ¢ simplesmente o fato de que “ao oferecer essa
contribui¢do a empresa, com todos os riscos nela implicitos, espera-se ou aspira-se a uma
retribuicdo” (DEJOURS, 2012b, p. 39). Ainda segundo ele, essa retribui¢do ndo ¢ somente de
cunho material (salario), mas também o que ele denomina de retribui¢ao simbolica, ou moral,
que se cristaliza precisamente no reconhecimento.’

Para ter sua eficiéncia simbolica, a andlise psicodindmica do reconhecimento
estabelece que este passa pela reconstrugdo severa de dois tipos de julgamentos: o de utilidade
e o de beleza. O julgamento de utilidade ¢ o proferido pelo outro situado na linha vertical —
superiores hierdrquicos e eventualmente subordinados e clientes — do trabalhador, o qual tem
sua contribuicdo julgada por critérios de ordem econdmica, social ou técnica. J& o julgamento
de beleza s6 ¢ proferido por quem esta na linha horizontal — pares ou eventualmente
comunidade, ja que esses sdo os Unicos capazes de avaliar a contribui¢do do colega em termos
estéticos, como: “isso € uma obra de arte”, “sua palestra foi impecavel” (DEJOURS, 2008b,
2012c, 2014; DEJOURS; MELLO NETO, 2012).

Em um primeiro momento, o reconhecimento, como uma retribui¢do simbolica, ¢é
direcionado para a qualidade do trabalho, ndo diz respeito a pessoa (DEJOURS, 2012c). “O
julgamento de reconhecimento foca o fazer” (DEJOURS, 2012¢, p. 40). Somente em um
segundo momento € que o sujeito pode repatriar o julgamento do reconhecimento do sentido
do fazer para o sentido do ser, o que confere sentido & vivéncia no trabalho do sujeito, e este
conquista sua identidade e realizacdo pessoal no campo social, transformando a si mesmo
(DEJOURS, 2012c, 2014). De reconhecimento em reconhecimento, o individuo envolvido

pode sentir seu senso de identidade crescendo e se tornando mais forte e mais sélido. "O

32 Aqui pode-se interpretar o reconhecimento por trés dimensdes: da constatagdo tanto pela gratiddo como pela
realidade do mundo invisivel (subjetivo) do sujeito que trabalha (DEJOURS, 2012c).
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trabalho ndo implica simplesmente produzir algo, significa também transformar a si mesmo"
(DEJOURS, 2014, p. 125). Desse modo, o mais importante dessa dindmica ¢ que, por meio do
reconhecimento, o sofrimento pode ser transformado em prazer, no aprimoramento do sentido
do self, o que resulta em saide e bem-estar mental (DEJOURS, 2008b, 2012c, 2014;
DEJOURS; ABDOUCHELI, 2011b).

E importante ressaltar que, sem o beneficio de reconhecimento de seu trabalho e,
assim, ndo conseguindo acessar o sentido de sua relagdo com o trabalho, o sujeito continua
enfrentando seu proprio sofrimento, o que o leva a se engajar em estratégias defensivas para
ndo adoecer, por exemplo, pela paralisia, pela alienacdo (DEJOURS, 1999a, 2008b). Nesse

sentido, a PDT apoia-se na contribui¢do de Frangois Sigaut,*? antrop6logo do trabalho, sobre
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a importancia do reconhecimento para evitar a alienagdo mental,>* social®> e cultural®® e,
consequentemente, para a constru¢do da identidade do sujeito (DEJOURS, 2008b, 2012c;
GERNET, 2011).

A vista disso, Dejours (2008d) ilustra a nova formatagio do tridngulo da dinimica da

identidade, com o que ele denomina de “triangulo da psicodindmica do trabalho™:

Figura 1 - Adaptagdo do “tridngulo da dinamica da identidade” pela PDT

Tridngulo da dindmica da identidade Tridngulo da psicodindmica do trabalho
Real Trabalho
—_—
Ego Outro Sofrimento Reconhecimento

Fonte: Elaborada pelo autor a partir de Dejours (2008d, 2012b).

33 Sigaut, F. Folie, réel et technologie. Techniques et Culture, n. 15, 1990, p. 167-179.

34 «“Se o individuo estiver afastado da realidade e do reconhecimento alheio, é devolvido & soliddo da loucura,
conhecida como ‘alienagdo mental’” (GERNET, 2011, p. 63).

35 “Quando ele [o individuo] mantém relacionamento razoavel com a realidade por meio do seu trabalho e seu
trabalho ndo ¢ reconhecido pelos outros, ¢ considerado soliddo alienadora que Sigaut define como ‘alienacao
social’” (GERNET, 2011, p. 63).

36 “Quando o individuo faz com que seus atos sejam reconhecidos pelo outro, mas que esse reconhecimento
ocorre em um mundo psiquico que perdeu seus vinculos com o real, entdo, segundo Sigaut, trata-se de
“alienagdo cultural’” (DEJOURS, 2008b, p. 100).
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Para a PDT, o coletivo ¢ representado pelos angulos “Outro” e “Reconhecimento” nos
tridngulos (Figura 1), e configura-se como um elo e um ponto sensivel de suma importancia
da dindmica intersubjetiva da construcdo da identidade do sujeito no trabalho (DEJOURS,
2008b). Contudo a busca constante pelo reconhecimento se revela também como uma
fraqueza do ser humano, um risco de dependéncia, ja que, segundo esse autor, ele tem uma
identidade incerta que necessita constantemente de confirmacdo e reconhecimento
(DEJOURS, 2012c). Assim, se essa dinamica do reconhecimento ndo se opera, o sofrimento
ndo encontra sentido e, consequentemente, ndo ¢ transformado em prazer. O actimulo de
sofrimentos gerados nessa situagdo critica pode resultar em crises de identidade e patologias
mentais, caso as estratégias defensivas, de ordem individual ou coletiva, ndo consigam manter

o sujeito no estado de “normalidade”, conforme serd abordado a seguir.

2.1.5 Estratégias de defesa contra o sofrimento

Desde sua origem, ainda vinculada a psicopatologia do trabalho, a PDT busca entender
a relacdo entre saude mental e trabalho, principalmente no que tange ao estado de
“normalidade” em que os trabalhadores se encontram ante os obstaculos que a organizacao do
trabalho impde ao funcionamento de suas subjetividades, ou seja, ao trabalho vivo.

O sofrimento no trabalho,?’

como ja apontado, ¢ uma vivéncia afetiva inevitavel
resultante do encontro entre a dimensdo da organizacdo prescrita com a dimensao individual
subjetiva do trabalhador, podendo dar origem a um sentimento de impoténcia, irritacdo, raiva,
desapontamento ou desanimo (DEJOURS, 2006, 2008b, 2012c; DEJOURS; ABDOUCHELI;
JAYET, 2011). Outro fato relevante ¢ que o sofrimento ¢ o ponto de partida para a
mobilizagdo da inteligéncia do corpo do sujeito “em busca do mundo para experimentar-se a
si proprio, para transformar-se, para ampliar-se” (DEJOURS, 2012c, p. 26).

A ampliacdo dos poderes do corpo pelo trabalho se configura como uma provagdo da

qual a identidade pode sair fortalecida, de maneira que uma vida de trabalho pode

desencadear realmente um processo de realizagdo de si e, consequentemente, de emancipagao

37 A polissemia do sofrimento se deve aos varios entendimentos oriundos de varias correntes epistemologicas de
pensamento filosofico e psicoldgico, porém, para este estudo, interessa seu sentido como vivéncia do encontro
com o real.
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(DEJOURS, 2012c). Contudo o contrario também pode ocorrer, no momento em que O
proprio trabalho revele, de maneira inapropriada, os limites do corpo proprios a cada
individuo e suas falhas de identidade, no contexto em que a organizacdo do trabalho nao
permita a subversdo do trabalho prescrito em um trabalho desejado pelo trabalhador e/ou que
ndo opere a dindmica do reconhecimento internamente. Diante desse problema, a organizacao
do trabalho tem um papel politico de suma importdncia para a saide mental dos seus
trabalhadores, em seu dever de oferecer a articulagdo entre o trabalho ordinario (de producgdo)
e o desenvolvimento pessoal (civilidade, viver junto e obras de cultura), em outras palavras,
oferecendo meios para transformar o sofrimento em prazer no trabalho (DEJOURS, 2012c).

Nesse contexto, o sofrimento no trabalho pode ser criativo, quando hé alguma margem
de transformacdo do sofrimento em prazer, passando, como mediador de satide, a propiciar a
formagao da identidade, evitando a desestabilizacdo psiquica e, por consequéncia, alguma
patologia (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 2011; MENDES, 2007). Outra via para o
sofrimento, € a mais comum, infelizmente, ¢ quando este se configura como patogénico, ou
seja, quando héa bloqueio da relagdo subjetiva com a organizagdo do trabalho, quando ndo ¢
possivel nenhuma margem de negociagdo, de adaptacdes ou de ajustes a ela, o que pode
destruir o aparelho mental e o equilibrio psiquico do sujeito. As organizagdes que tém como
pilares de seu modelo de gestdo consumista o produtivismo e a exceléncia sdo as grandes vilas
da aniquilacdo das vivéncias de cunho afetivo presentes no trabalho, visto que elas tentam
constantemente controlar o comportamento do sujeito, sobretudo o seu desempenho, nao
possibilitando a pratica do zelo, do trabalho vivo, isto é, ndo possibilitando a ressignificacao
do sofrimento patolégico em prazer no trabalho (MENDES; GHIZONI, 2016).

Ha um terceiro tipo de sofrimento denominado por Dejours de ético, que se manifesta
quando o sujeito concorda com um comportamento que contraria o seu proprio codigo moral,
prejudicando, assim, sua autoestima (DEJOURS, 2012a, 2014). Dejours discorre sobre a

gravidade desse sofrimento especifico, na medida em que

Consentindo por seu zelo ao servigo de ordens e prescri¢des que desonram a Kultur,
no sentido duplo que ha em alemao, de cultura e civilizagdo, o trabalhador fragiliza
mais ainda as bases intrassubjetivas de sua identidade e torna-se ainda mais
dependente do reconhecimento pela empresa para manter a sua identidade. E assim
que a armadilha se fecha, pois, depois de ter servido com zelo a empresa, depois de
haver dado incessantemente sua contribui¢do ao desempenho de sua equipe, ¢ agora
sua vez de cair em desgraca e, como recompensa por Seus Servigos, ver-se
humilhado, sancionado, assediado ou demitido (DEJOURS, 2012a, p. 369).

Logo, ¢ importante ressaltar que, se o sujeito se vé impossibilitado de perlaborar sua
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angustia com alguém,® tendo em vista os valores morais e éticos em jogo, o sofrimento, que
era ético, transforma-se em patologico, culminando em uma soliddo severa, de extrema
desolagdo, que pode levar ao suicidio (DEJOURS, 2012a).

O mais importante ¢ a maior descoberta da abordagem dejouriana ao longo de sua
maturidade, todavia, ¢ que o sofrimento patogénico ndo ¢ manifestado de forma direta, mas
sim por meio dos mecanismos/estratégias de defesas®” — tanto na dimenséo individual como, e
principalmente, coletiva — construidos de forma inconsciente pelos trabalhadores (GERNET,
2011; DEJOURS, 2008b; MENDES, 2007). As estratégias defensivas suavizam ou eliminam
o sofrimento patogénico, a fim de manter a integridade sociopsiquica do sujeito. A defesa
individual ¢ um mecanismo interiorizado, ou seja, persiste com ou sem a presenga de outros,
j& a estratégia coletiva de defesa ¢ elaborada a partir de um consenso, dependendo de
condicdes externas e de cooperacdo. A titulo de exemplo, podem-se citar dissimulacio,
cinismo, hiperatividade, desvencilhamento de responsabilidades, isolamento, desconfianca
sistemdtica, distor¢do da comunicagdo, danos aos subordinados, negacdo do real etc.
(DEJOURS; JAYET, 2011; MENDES, 2007).

Nao obstante, embora a utilizacdo das estratégias defensivas, num primeiro momento,
proteja a satde mental do sujeito ao atenuar o sofrimento, essas estratégias nunca vao
promover a emancipacdo: “A eficicia da estratégia defensiva evita que os trabalhadores
tomem consciéncia de seu proprio sofrimento e possibilita relativa estabilidade, que funciona
como freio a reapropriacdo, a emancipagdo e a mudanga” (MENDES; MULLER, 2013, p.
155). Para Dejours (2008c) e Moraes (2013), essas defesas podem ser desencadeadas na
ordem de defesa protetora, adaptativa e explorada. As defesas protetoras sdo evocadas
primeiramente na tentativa de resistir, de forma racional, as agressdes particulares da
organiza¢do do trabalho, mas tendem a ser ineficazes caso as adversidades do trabalho
aumentem. Contudo, se forem eficazes e utilizadas por um longo periodo de tempo, tais
defesas podem desencadear um processo adaptativo pelos sujeitos, que conseguira impedir,
com algum nivel de éxito, a tomada de consciéncia das relagdes de dominagdo/exploragao.

Assim, as organizagdes tiram proveito dessas defesas para explorar ainda mais os

38 “Para quem eles podem falar sobre seu sofrimento ético? Certamente ndo para seus colegas, que estdo na
mesma posicdo que eles e tendem a evita-los. Nem para sua familia ou amigos, porque eles ndo ousariam admitir
a eles o quao comprometidos eles se sentiam” (DEJOURS, 2014, p. 128).

3% A PDT se interessa mais pelas defesas do que pelo sofrimento como tal (DEJOURS, 2008b).
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trabalhadores com vistas a um aumento na produtividade, conduzindo a alienagdo. Esse

encadeamento de defesas ¢ sumarizado no Quadro 1, a seguir.

Quadro 1 - Encadeamento e funcdes das estratégias defensivas

Tipo de Defesa Fundamento Funcionamento

Defesa protetora Racionalizagao Modos de pensar, agir e sentir compensatorios.

Negacao do sofrimento e submissao ao discurso

Defesa adaptativa Negacao .
organizacional.

O sofrimento e a defesa (exemplo:
Defesa de exploragdo Negagio autoaceleragdo*’) sdo explorados em favor do
aumento da produgao.

Fonte: Moraes (2013, p. 155).

Quatro pontos de atencdo sdo necessarios para a conclusdo deste topico:

a) As estratégias defensivas sdo condutas que se apresentam de forma tacita e unica
de cada categoria profissional, como também de cada situacdo de trabalho, e sdo
estritamente mentais, ja que geralmente ndo modificam a realidade da pressao
patogénica (MENDES, 2007).

b) As estratégias coletivas de defesa t€ém um papel decisivo para a manutencdo da
coesdo do coletivo de trabalho, pois, como ja foi abordado, trabalhar ndo ¢
apenas ter uma atividade, “mas também viver: viver a experiéncia da pressao,
viver em comum, enfrentar a resisténcia do real, construir o sentido do trabalho,
da situagdo e do sofrimento” (DEJOURS, 1999a, p. 103).

¢) Quando a estratégia defensiva se torna um objetivo em si mesma, ou seja,
quando todos os esforcos do coletivo de defesa sdo direcionados para combater
qualquer ameaca que possa desestabilizé-la (como o endurecimento dos métodos

de gestdo), o sofrimento se torna, para os trabalhadores, um resultado do

40 Dejours (2008¢, p. 147) exemplifica o fendbmeno da exploragio das defesas que ocorre em alguns tipos de
industrias, principalmente com linhas de montagem onde “a irritagdo dos trabalhadores ou dos operadores, por
conta do que sdo submetidos a executar pela hierarquia chega, no limite, a processos compulsivos de
autoaceleracdo diretamente explorados”. A autoaceleracdo se justifica pela inexisténcia de espaco de liberdade
para inventar/criar, a ndo ser explorar novos procedimentos que lhes permitam ir mais rapido.
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enfraquecimento da estratégia defensiva e ndo uma experiéncia particular
resultante de uma situagdo especifica ligada a restri¢do organizacional. Aqui,
essa “defesa da defesa” ¢ entendida como “promessa de felicidade”, como um
desejo, e torna-se um programa de acdo coletiva denominado por Dejours de
ideologia defensiva, ndao solucionando os efeitos patogénicos das restricdes
organizacionais (DEJOURS, 2016a; DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET,
2011).

d) Quando ha uso exacerbado ou esgotamento das defesas, aumenta-se o risco de
adoecimento e alienagdo do trabalhador, visto que tais acdes se caracterizam
como falhas no processo de enfrentamento do sofrimento patogénico, o que
desencadeia uma crise de identidade como também um quadro de

descompensa¢cdo (MENDES; MULLER, 2013; MENDES, 2007).

O que se pode concluir a respeito do sofrimento € que, por ele ser inevitdvel como
resisténcia ao fracasso e ser o ponto de partida para a evocagdo da subjetividade pelo sujeito,
ndo cabe a PDT tentar encontrar mecanismos para sua eliminag¢do, mas sim caminhos para sua
transformagdo. O sofrimento estd sempre presente, por isso ndo cabe sua supressdo, mas sim

sua transformac¢ao em prazer (DEJOURS; ABDOUCHELLI, 2011b).

2.1.6 Prazer no trabalho

Assim como o sofrimento, o prazer no trabalho assume um papel importante na
abordagem da PDT. O sofrimento e o prazer sdo indissocidveis, porém nao ha continuidade
entre um e outro, ja que a “vitoria” sobre o sofrimento pelos trabalhadores pode se concretizar
como uma mera “adaptacdo” por meio da institucionalizacdo de uma ou mais estratégias
defensivas, como se viu anteriormente, € ndo necessariamente pelo prazer (DEJOURS, 2016a;
MENDES; MULLER, 2013).

Na contemporanea abordagem da PDT, o ponto central sobre o desencadeamento do
sofrimento ou do prazer se da na efetividade ou ndo do zelo, como uma mobilizagdo subjetiva
da inteligéncia do corpo pelo e no trabalho: “O sofrimento no trabalho comega quando, apesar
de seu zelo, o trabalhador ndo consegue dar conta da tarefa. O prazer, ao contrario, comega
quando, gracas a seu zelo, o trabalhador consegue inventar solugdes convenientes”

(DEJOURS, 2012a, p. 364). Para conseguir vivenciar o zelo e posteriormente o prazer, trés
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constituintes sdo necessarios perante o sofrimento: a inteligéncia pratica, o espago publico de
discussdo para posterior deliberag@o e a presenca de um coletivo de trabalho na organizagao,
que busque a cooperacdo e o reconhecimento (MENDES; MULLER, 2013). Dejours (2016a)
aprofunda esse entendimento ao afirmar que essa mobiliza¢do da inteligéncia do corpo e a
dindmica do reconhecimento se ddo por meio da sublimagdo, baseada na ressonancia
simbdlica (abordada no subitem 2.1.3).

A sublimagdo, de origem conceitual freudiana, caracteriza-se como um processo
psiquico entre o inconsciente do sujeito e o social, em que suas “pulsdes*! encontrariam uma
saida dessexualizada no campo social” (DEJOURS; ABDOUCHELI, 2011a, p. 37). Em
relacdo ao trabalho, segundo Dashtipour, Vidaillet, 2017 e Dejours, 2012¢, as pulsdes sdo,
para Freud, o que permite transcender os descontentamentos da civilizagdo para que o sujeito
possa se inscrever na sociedade e contribuir para seu desenvolvimento. Entretanto Freud
considera apenas o trabalho extraordinario de criacdo artistica, literaria ou religiosa passivel
de sublimar, e ndo o trabalho ordinério, o trabalho comum de um operador, por exemplo, pois,
na sua visao, esse tipo de trabalho deve ser evitado e ¢ odiado pela maioria das pessoas, sendo
realizado para meramente se conseguir viver.

Dejours tem outra visdo ao afirmar que o processo de sublimagdo ocorre também no
trabalho ordinario de produgdo*? (poiesis), na atividade dedntica, quando o trabalhador
mobiliza sua inteligéncia astuciosa para superar as dificuldades advindas das restri¢des do real
(DASHTIPOUR; VIDAILLET, 2017, DEJOURS, 2012b; DEJOURS; ABDOUCHELI,
2011a). Em suma, a partir do encontro de um sentido no trabalho pelo sujeito por meio da
ressonancia simbdlica, a sublimagdo transforma o sofrimento no trabalho em prazer, podendo
dar-se por duas vias:

a) Da luta pelo reconhecimento (maioria dos casos): por meio do julgamento de

utilidade e estético, ja abordados anteriormente, que pertencem aos

4! Nesse caso, como pulsdo de vida que, para Freud “constitui o principio de ligagdo, que favorece o amor ou
amizade entre os humanos na realizacdo de algo. Representando as exigéncias da libido em unidades cada vez
maiores, ela ¢ o fundamento de toda ordem, grupo, organizagdo, sociedade, civilizagdo” (VASCONCELOS,
2013, p. 50). Pulsdo ¢ o impulso sexual que esta na origem do desejo de mover-se, de agir.

42 Nido sdo todas as atividades de trabalho que sdo passiveis de sublimagdo, pelo fato de haver incontaveis
empregos que sdo caracterizados pela impossibilidade do emprego do zelo pelo sujeito perante os fortes
constrangimentos organizacionais. A essas atividades, que resultam em consequéncias drasticas para a saude
mental do trabalhador, foi dad a denominacdo de “antisublimatorias” por Dejours (2012c¢).
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desdobramentos da construcdo da identidade. Isso posto, ¢ importante recapitular
o grande risco de dependéncia do reconhecimento do outro para que o sujeito
confirme sua identidade, principalmente quando este passa por provagdes
racionais de julgamento (DEJOURS, 2012c). “Assim, a luta pelo
reconhecimento implica a liberdade da vontade, com certeza, mas pode fazer a
economia da autonomia ética subjetiva” (DEJOURS, 2012¢, p. 201). 4
autonomia ética subjetiva se opera quando a luta pelo reconhecimento e pela
confirmacdo da identidade ¢ superada, anulando o risco de dependéncia do
reconhecimento.

b) Para honrar a vida (minoria dos casos): nesta via, o sujeito tem a autonomia

ética subjetiva, ou seja, sua identidade ja se encontra estabilizada, que ¢

[...] baseada em uma autonomia vis-a-vis 0s seus proprios movimentos internos, em
particular em relag@o as suas proprias pulsdes e, de forma mais ampla, acerca do
“Sexual”. O conflito entre a busca de satisfagdo pulsional pela via sexual-erética ou,
ao contrario, pela via da sublimacdo, implica a referéncia a um ideal ético
devidamente pensado como tal no termo de uma perlaboragdo que se anuncia ao
final como uma exigéncia de honrar a vida (DEJOURS, 2012c, p. 201).

“Honrar a vida” ¢ uma questdo individual, uma promessa de realizacdo pessoal, de
emancipagdo, de apropriacdo e amor de si. Quando o sujeito tem prazer no trabalho e nao
necessita de reconhecimento do outro, ele submete o resultado de sua “obra” & sua propria
apreciacdo. Contudo, de acordo com Dejours (2012c), nesse tipo de sublimagdo corre-se o
risco de desencadear um aspecto negativo também, pois, “ao desejar honrar a vida, ou ao
recusar em outras circunstancias desonra-la, pode-se ser levado a ruptura com o julgamento
dos outros e cair na soliddo” (DEJOURS, 2012c, p. 202).

Sumarizando brevemente essa dindmica do prazer sob o prisma da psicodindmica do

trabalho, pode-se inferir que ela comeca 1) quando a organizagdo abre espago para o jogo

metaforico do desejo do sujeito na sua atividade (seja de criagdo** ou ndo), ela 2) permite que

43 As atividades de concepgio ou de criagdo, como ja mencionado, sdo as Uinicas aptas a gerar prazer no trabalho,
na visdo de Freud. Sdo os trabalhos de cunho artesanal, religioso, literario ou até mesmo, segundo Dejours
(2016a), o de um piloto de caca. Nesse sentido, o prazer nas atividades de concepg¢do ou criagdo pode ser obtido
sem que necessariamente exista um sofrimento, simplesmente pelo fato de que ndo haveria interferéncia dos
constrangimentos organizacionais. Esse tipo de relagdo ¢ tratado pela clinica psicanalitica individual e ndo pela
psicopatologia do trabalho, ja que esta estuda a relagdo do sofrimento e prazer na esfera organizacional, podendo
esse ultimo se efetivar independentemente se for fruto de uma atividade de criagdo ou nao (ibid.).
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o0 sujeito encontre um sentido no trabalho por meio da ressonancia simbolica,** 3) a qual,
juntamente com a habilitacdo ampla da subjetividade pela intimidade do corpo com o real do
trabalho, 4) influenciada pela cooperagdo e solidariedade do coletivo de trabalho, 5)
proporciona a mobilizagdo da inteligéncia astuciosa do corpo para resistir ao sofrimento do
fracasso pela vivéncia do zelo, ou seja, do trabalho vivo,* 6) fazendo com que o sujeito
encontre uma saida dessexualizada de suas pulsdes no campo social, pela sublimagdo, 7) que
se opera pela dindmica do reconhecimento ou “para honrar a vida” (autorrealizagdo), 8)
resultando, finalmente, no prazer no trabalho e na emancipag¢do do sujeito.

A Figura 2 apresenta visualmente o modelo tedrico das principais relagdes conceituais

da contemporanea PDT.

Figura 2 - Modelo teorico das principais relagdes conceituais da PDT
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Fonte: Elaborada pelo autor.

4 Com base nas contribui¢des da psicanalise, Dejours (2016a) afirma que o link entre o desejo, como registro
individual, e o trabalho, como registro social, da-se pela ressondncia simbolica.

40O que ¢ preciso inventar e acrescentar de si mesmo as prescrigdes, para que o trabalho funcione (DEJOURS,
2012c, a).
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2.2 Flexibiliza¢do da jornada de trabalho

O processo de reestruturagao produtiva, influenciado pela doutrina politico-econdmica
neoliberal, tem reorganizado os sistemas de producdo de mercadorias e a gestdo nas
organizagdes do trabalho. Esta ultima estd sendo cada vez mais norteada para uma maior
flexibilizacdo das relagdes de trabalho, em diferentes configuracdes, como: emprego flexivel e
temporario; terceirizacdo; banco de horas; trabalho em horarios noturnos e finais de semana;
turnos de revezamento; teletrabalho; informalidade; flexibilizagdo da jornada de trabalho.

Serdo tratados, nesta secdo, os aspectos relativos a flexibilizacdo da jornada de
trabalho, desde a evolucdo da delimitagdo da jornada nos paises de capitalismo antigo até sua
atual regulamentacdo na legislacdo brasileira, bem como sua problematiza¢do perante a saude
do trabalhador. Esta secdo ¢ necessaria para atender os objetivos da pesquisa, visto que as
vivéncias de qualquer natureza dos servidores técnico-administrativos do CEFET-MG podem
ter sido influenciadas pelo recente contexto do que pode ser denominado de desflexibilizacao
de suas jornadas, haja vista o retorno do padrdo flexivel de 30 horas semanais para o padrao
“normal” de 40 horas semanais, no ano de 2017.

No Brasil, a flexibilizacdo da jornada de trabalho ¢ um direito social presente no artigo
7° da Constituicao da Republica de 1988, incisos XIII e XIV, que versam sobre a duragdo do
trabalho normal ndo superior a quarenta e quatro horas semanais, permitindo a compensagao
dos horérios e a reducdo da jornada, mediante acordo ou convengdo coletiva de trabalho; e,
respectivamente, sobre a jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos
ininterruptos de revezamento, salvo negociagdo coletiva.*®

O conceito de flexibilizagdo da jornada de trabalho foi precisamente definido por
Vignoli (2010, p. 44) como “uma pratica em que cada trabalhador tem a permissdo de arranjar
sua entrada ou saida na empresa para atender a seus proprios compromissos, trabalhando
dentro de um horario fixo a cada dia”. Importante ressaltar que h4d uma distin¢ao entre horario
flexivel e horario livre: “Neste, o empregado trabalha no horario que deseja, no primeiro deve
ter presenga obrigatéria em certos horarios determinados pelo empregador, dentro de um

limite minimo e méaximo de trabalho” (VIGNOLI, 2010, p. 44).

46 Os acordos coletivos de trabalho também foram permitidos pelo inciso XXVI do mesmo artigo constitucional,
e o inciso VI do artigo 8° obrigou a participagdo dos sindicatos nas negociac¢des coletivas de trabalho.
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O “horério fixo” supracitado nada mais ¢ que a jornada de trabalho, que aqui ¢
entendida como “a mensuragdo do tempo gasto no trabalho. Em outras palavras, ¢ o trabalho
realizado, no tempo; € o trabalho efetuado, medido pelo critério do tempo; ¢ o desdobramento,
tempo, do trabalho humano” (DAL ROSSO, 2012, p. 44). Esse conceito ¢ complementado
pelos ensinamentos dos especialistas em direito do trabalho Nascimento e Nascimento (2014,
p. 579, grifo do autor), que o definiram, também, como o “estudo dos critérios basicos
destinados a esse fim, a saber, o que ¢ e 0 que ndo ¢ incluido no tempo de trabalho. o tempo
efetivamente trabalhado, o tempo a disposi¢cdo do empregador, o tempo ‘in itinere’ e os
intervalos para descanso ou alimentagdo”.

Como se verd, a limitacdo da jornada de trabalho se d4 mediante posicionamento da
sociedade ou de seus setores dominantes diante do setor privado e/ou publico, podendo ser
por meio de coletivos de trabalho, acordos por empresas ou por estatuto legal, na forma da lei
etc. Esses instrumentos variam entre categorias profissionais, classes sociais e sociedades, e
sdo influenciados pela conjuntura historico-cultural bem como politico-economica do

momento, ou seja, pela praxis social*’ operante (DAL ROSSO, 2012).

Analisar o tema do tempo de trabalho ao longo da histéria é essencial para o
entendimento das relagdes e do funcionamento da sociedade moderna, bem como
para a melhor compreensdo do momento atual, em que trabalhadores e empresarios
explicitam seus interesses e argumentos em relagdo a jornada de trabalho. E também
para entender a forte resisténcia por parte dos empregadores, que sempre buscaram
aumentar ou manter um tempo longo de trabalho, enquanto os trabalhadores lutam
para reduzi-lo, sem ter os salarios diminuidos. Uma disputa em torno da apropriagdo
dos ganhos da produtividade do trabalho e também pela satide ¢ o bem-estar dos
trabalhadores e seus familiares (DIEESE, 2010, p. 2).

Diante disso, pode-se inferir que, para uma andlise critica solida da evolugdo da
jornada de trabalho, o pesquisador deve contextualiza-la sob as conjunturas histérico-cultural
e politico-econdmica em que se inscreve, € ndo somente sob o prisma da evolugdo dos direitos
trabalhistas. Portanto essa se¢do tem como objetivo analisar, com um olhar critico, a evolugao

da jornada de trabalho em relagdo a seu tripé, aqui definido pela doutrina politico-econdmica,

pelo sistema de producdo e gestdo do trabalho e pela legislacdo vigente. Como doutrina

47 O conceito de praxis ¢ marxista, e significa essencialmente agdo. Praxis social ja ¢ um conceito amplamente
discutido na academia, contudo Dal Rosso (2012, p. 170) o emprega no sentido de “designar o resultado de um
processo em que os agentes envolvidos combinam os meios materiais com as condi¢des sociais de trabalho”, ou
seja, um modo especifico pelo qual a sociedade se regula e se opera.
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politico-econdmica, serdo abordados o liberalismo e o neoliberalismo; em relagdo aos
sistemas de producdo e gestdo do trabalho, serdo aludidos o taylorismo, o fordismo, o
toyotismo e a reestruturacao produtiva; a respeito da legislacdo sobre jornada de trabalho, a
analise partira da sua evolucdo nos paises de capitalismo antigo para o cendrio brasileiro

contemporaneo.

2.2.1 A delimitag¢do da jornada de trabalho no liberalismo cldssico*®

A consolidacdo do que se pode chamar de uma jornada “normal” de trabalho tem
raizes em uma luta secular entre capitalistas e trabalhadores, principalmente na Inglaterra,
considerada o ber¢o da indistria moderna e do liberalismo econémico.*” Em tempos
embriondrios do capitalismo, sociedades que estabeleciam relagcdes de assalariamento pela
forca de trabalho usualmente buscavam prolongar a jornada de trabalho, como ¢ o caso dos
estatutos ingleses do trabalho do século XIV até metade do século XVIII (DAL ROSSO,
2006; MARX, 1996).

Brown e Brown [1968] argumentam que a jornada média aumentou desde o final da
Idade Média até a Revolugdo Industrial. Eles estimam uma elevagdo do patamar de
2.750 ou 3.000 horas/ano [equivalente a 12 horas/dia], para o de 3.500 ou 3.750
[equivalente de 14 a 16 horas/dia], o que implica um aumento de um quarto ou 25%.
Os numeros apresentados por Brown e Brown confirmam a inquestionavel mudanga
da préxis social relativa ao uso do tempo de trabalho pelo modo capitalista de
produgdo emergente (DAL ROSSO, 2012, p. 81).

Entretanto Marx (1996) afirma que, durante o século XVII e até mesmo durante os
primeiros dois ter¢os do século XVIII, as jornadas de trabalho inglesas eram, em média, de 10
horas didrias. Ademais, as condi¢cdes de trabalho eram bem melhores se comparadas ao

periodo seguinte, pds-maquinaria. Os camponeses ingleses, por exemplo, gozavam de uma

48 0 liberalismo econdmico cléassico®® &, em suma, o sistema de livre mercado, pela convergéncia entre interesses
individuais e coletivos, regulada por uma “mao invisivel”, ja que, para os liberais, o Estado ¢ apenas um ator
coadjuvante na regulacao politico-econdmica (GONCALVES, 2012). Portanto o Estado deve agir com o minimo
de interferéncia e com o maximo afinco no intuito de garantir a liberdade civil e politica, bem como os direitos
naturais, ja que estes sdo preexistentes ao Estado e ndo se sujeitam a restrigdes. Seus ideais s@o: liberdade,
igualdade e fraternidade (NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2014).

49 «Q liberalismo (a coisa, ndo 0 nome) surgiu na Inglaterra na luta politica que culminou na Revolugdo Gloriosa
de 1688 contra Jaime II. Os objetivos dos vencedores da Revolugdo Gloriosa eram tolerancia religiosa e governo
constitucional. Ambos tornaram-se pilares do sistema liberal, espalhando-se com o tempo pelo Ocidente”
(MERQUIOR, 2016, p. 16).
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consideravel qualidade de vida, narrada em detalhes por Engels (2010):

Assim, os trabalhadores sobreviviam suportavelmente e levavam uma vida honesta e
tranquila, piedosa e honrada; sua situagdo material era bem superior & de seus
sucessores: nao precisavam matar-se de trabalhar, ndo faziam mais do que
desejavam e, no entanto, ganhavam para cobrir suas necessidades e dispunham de
tempo para um trabalho sadio em seu jardim ou em seu campo, trabalho que para
eles era uma forma de descanso; e podiam, ainda, participar com seus vizinhos de
passatempos e distragdes — jogos que contribuiam para a manutenc¢ao de sua satde e
para o revigoramento de seu corpo. Em sua maioria, eram pessoas de compleigdo
robusta, fisicamente em pouco ou nada diversas de seus vizinhos campoénios. Seus
filhos cresciam respirando o ar puro do campo e, se tinham de ajudar os pais,
faziam-no ocasionalmente, jamais numa jornada de trabalho de oito ou doze
horas (ENGELS, 2010, p. 46, grifo do autor).

E a partir da Revolugdo Industrial (1780-1840) que se opera um novo sistema de
produgio capitalista, baseado nos anseios do liberalismo econdmico,’® em que a questio da
jornada de trabalho tem o seu pior destaque (DAL ROSSO, 2012; ENGELS, 2010;
HOBSBAWM, 2000; BRAVERMAN; FOSTER, 1998; MARX, 1996; DEJOURS, 1992). Tal
fato se justifica, conforme ja elucidado na se¢do anterior,’! pela precarizagdo das condigdes de
trabalho desse periodo, a favor de uma insaciavel busca pelo acimulo de riquezas de quem
detinha o capital (o poder), que elevava a produtividade nas fabricas a niveis que
extrapolavam a resisténcia humana, e que era caracterizada pela divisao das tarefas.

A problematica se inicia pela influéncia da doutrina do liberalismo econdomico nos
pensamentos da elite inglesa, que estava inquieta perante o crescimento das organizagdes
trabalhistas na década de 1790. O liberalismo pregava a ndo interven¢do do Estado nas
relacdes contratuais (laissez-faire) e se direcionava economicamente pelas teorias de Adam
Smith,*? socialmente tragicas. Nao obstante, a inquietude da elite culminou na Lei do
Conluio, de 1799, que ilegalizava qualquer combinagdo (ou conluio) entre os operarios que

tivesse como objetivo o aumento de saldrio, menores jornadas de trabalho ou qualquer

50" “Porque nasceu como um protesto contra os abusos do poder estatal, o liberalismo procurou instituir tanto

uma limitacdo da autoridade quanto uma divisdo da autoridade. Um grande antiliberal moderno, o jurista e
teodrico politico alemdo Carl Schmitt, resumiu isso muito bem em sua Constitucional Theory de 1928, onde
escreveu que a constituicao liberal revela dois principios mais importantes: o principio distributivo significa que
a esfera de liberal individual é em principio ilimitada, enquanto a capacidade que assiste ao governo de intervir
nessa esfera ¢ em principio limitada” (MERQUIOR, 2016, p. 17).

3! Subitem 2.1.1 deste referencial tedrico.

52 Em 1776, Adam Smith sedimenta os pensamentos do liberalismo econdmico em sua obra seminal 4 rigueza
das nagoes. “Ela foi a primeira andlise sistematica e ampla do capitalismo, em que essa maneira de entender o
lucro sobre o capital foi plenamente elaborada” (HUNT; LAUTZENHEISER, 2013, p. 70).
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discussdo de regulamentacdo que pudesse restringir a liberdade de acdo dos empregadores
(HUNT; LAUTZENHEISER, 2013).

Assim, diante da supressdo de regulamentagdo trabalhista, os capitalistas gozaram de
toda a liberdade para estabelecer a jornada de trabalho que fosse entendida por eles como
necessaria, bem como as demais condicdes e relagdes de trabalho, sem maiores preocupagdes
com a saude ou dura¢do da vida do trabalhador (HOBSBAWM, 2000). Nesse periodo, houve
a incorpora¢cdo de mulheres e criancas a for¢ca de trabalho fabril, degradacdo do ambiente
urbano, das condi¢des de moradia e da vida em familia etc., resultando na precarizagdo da
saude da classe operaria, haja vista o crescimento exponencial do niimero de acidentes e
patologias (BRAVERMAN; FOSTER, 1998; DEJOURS, 1992). Tratando da jornada de
trabalho especificamente, foram constatadas as mais longas nessa época, atingindo entre 67 e
77 horas semanais (DAL ROSSO, 2012).

Karl Marx, em O capital,> é uma referéncia crucial para os estudiosos do tema, tanto
pela riqueza de detalhes™* quanto pela sua posigdo critica sobre efeitos deletérios do
capitalismo no periodo da Revolu¢do Industrial. Segundo esse autor, enquanto os
trabalhadores procriassem, gerando, assim, seus proprios substitutos, os capitalistas
procurariam estender a duragdo da jornada de trabalho no limite da capacidade humana

(MARX, 1996).

[...] em seu impulso cego, desmedido, em sua voracidade por mais-trabalho, o
capital atropela ndo apenas os limites maximos morais, mas também os puramente
fisicos da jornada de trabalho. Usurpa o tempo para o crescimento, o
desenvolvimento e a manutengdo sadia do corpo. Rouba o tempo necessario para o
consumo de ar puro e luz solar. Escamoteia tempo destinado as refei¢des para
incorpora-lo onde possivel ao proprio processo de produgado, suprindo o trabalhador,
enquanto mero meio de producdo, de alimentos, como a caldeira, de carvdo, ¢ a
maquinaria, de graxa ou oOleo. Reduz o sono saudavel para a concentragdo,
renovacao e restauracdo da forca vital a tantas horas de torpor quanto a reanimagao
de um organismo absolutamente esgotado torna indispensaveis. Em vez da
conservagdo normal da for¢a de trabalho determinar aqui o limite da jornada de
trabalho, €, ao contrario, o maior dispéndio possivel didrio da forca de trabalho que
determina, por mais penoso e doentiamente violento, o limite do tempo de descanso
do trabalhador. O capital ndo se importa com a duragdo de vida da forga de trabalho.
O que interessa a ele, pura e simplesmente, ¢ um maximum de forca de trabalho que
em uma jornada de trabalho podera ser feita fluir. Atinge esse objetivo encurtando a
duracdo da forga de trabalho, como um agricultor ganancioso que consegue

53 Obra publicada pela primeira vez em 1867.
5% No vol. 1 d’O Capital, Marx dedica as 72 péginas do Capitulo X aos aspectos historicos do conflito
capitalistas-trabalhadores para o estabelecimento da duragd@o da jornada de trabalho.
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aumentar o rendimento do solo por meio do saqueio da fertilidade do solo (MARX,
1996, p. 378-379).

Ainda na concepg¢do desse autor, como os conflitos se iniciaram no ambito da inddstria
moderna, eles foram travados, primeiramente, na patria dessa industria: a Inglaterra. Portanto
todas as lutas e conquistas em relacdo a essa nova ordem do mundo do trabalho, entre meados
de 1833 e 1864, foram vivenciadas e reivindicadas pelos trabalhadores>® fabris ingleses, o que
era posteriormente repercutido na classe trabalhadora, em geral nacional e até internacional.
Marx (1996) ressalta o apice da estipulagdo de jornadas de 14 horas diarias (incluindo duas
horas do intervalo de almogo), a partir de 1770, pelos capitalistas, no que eles inicialmente
denominaram “casa ideal de trabalho” (an ideal workhouse), mas eles proprios a chamavam
de “casa do terror” (house of terror), sendo aquele um local publico para abrigo dos pobres,
que tinham fama de preguicosos.

Contudo a consequéncia prejudicial dessas altas jornadas sobre a satde e a
produtividade do trabalhador foi sendo lentamente admitida. Logo as jornadas de trabalho
comegaram a reduzir-se de modo progressivo, principalmente a partir de 1830, notadamente
por meio de intervengdes legais (LEE; MCCANN; MESSENGER, 2009). Tais conquistas
foram influenciadas também pela publicacdo do “Manifesto Comunista”, em 1848, de Karl
Marx e Friedrich Engels, que advogou uma dire¢do global da economia pelo poder politico e
seu exercicio por parte do proletariado.

Os principais avancos na legislacdo inglesa do século XIX em relagdo a delimitagdo da
jornada de trabalho nas fabricas sdo retratados por Engels (2010), conforme se segue:

a) Lei Sobre os Aprendizes (Apprentice Bill), de 1802: “lei, concernente apenas as
fabricas que processavam algodao e 13, proibia o trabalho noturno das criangas e
limitava sua jornada de trabalho a doze horas; como ndo previa nenhum sistema
de controle, foi amplamente desrespeitada® pelos industriais” (ENGELS, 2010,
p. 187).

b) Lei Fabril de 1831: estabelece a proibicdo do trabalho noturno (das sete e meia

55 Os tedricos ingleses também foram os primeiros a desafiar a teoria do capital (MARX, 1996).

56 O relatorio da Comissdo Central da inspetoria denominada Factories Inquiry Commission, de 1833, constata
que os fabricantes empregavam criangas principalmente a partir dos seis anos de idade, que trabalhavam em
jornadas de quatorze a dezesseis horas, ndo incluidos os horarios de refeicdo (ENGELS, 2010).



50

da noite as cinco e meia da manhad), nas fabricas de algodao, para menores de 21
anos, e, para os menores de 18 anos, jornada maxima de doze horas (aos
sdbados, nove horas). Também descumprida por grande parte dos fabricantes.

¢) Lei Fabril de 1833°7: restrita a industria téxtil, € a primeira a limitar a jornada de
trabalho dos adultos, com o teto de quinze horas, além de outras questdes como:
1) a proibigcdo do trabalho de menores de 9 anos; 2) limitagdo da jornada de
criangas entre 9 e 13 anos a 48 horas semanais (ou no maximo a 9 horas diarias);
3) limitagdo, para jovens entre 14 e 18 anos, a 69 horas semanais (ou no maximo
12 horas didrias); 4) intervalo minimo de uma hora e meia para as refeicdes; e,
novamente, 5) proibi¢do do trabalho noturno para todos os menores de 18 anos.

d) Lei Fabril de 1844: delimita o horario noturno do periodo de 6 horas da tarde até
as 6 da manha. Assim, como consequéncia, a jornada de trabalho dos adultos
limitou-se a doze horas, com intervalo para alimentacdo, e, na auséncia desses
intervalos, a dez horas. Marx (1996) ressalta que o trabalho feminino foi
equiparado, em todos os sentidos, ao dos menores de 18 anos, além de outros
avangos em menor grau.

e) Lei Fabril de 1847: delimita a jornada em 10 horas para o trabalho infantil e para
o feminino.

Marx (1996) acrescenta a Lei Fabril de 1850, que regula a jornada de trabalho de todos
os trabalhadores nos ramos industriais submetidos a ela. A lei se direciona a jovens e
mulheres, mudando a jornada de 15 horas, das 5 h30 min até as 20 h 30 min para 12 horas,
das 6 h as 18 h.

Posteriormente, varios outros tipos de fabricas inglesas, das mais variadas atividades,
foram enquadrados a Lei de 1850. Outros paises europeus também foram acompanhando,
com certo atraso, esses avangos na legislacdo inglesa. Esse ¢ o caso da Franga que, a partir de
1813, comeca a legislar a respeito, proibindo o trabalho dos menores em minas, o trabalho nos
domingos e feriados, em 1814, bem como, em 1841, o trabalho de menores de 8 anos,

estabelecendo a jornada maxima dos menores de 12 anos em 8 horas, além do limite de 12

57 Segundo o proprio Engels (2010), a lei néo foi respeitada por muitos, ja que relatorios de inspegdo do ano de
1843 “declaram que um grande numero de industriais daqueles ramos de produgdo onde o trabalho infantil pode
ser dispensado ou substituido pelo de adultos ainda obrigam criangas a trabalhar de catorze a dezesseis horas ou
mais” (ENGELS, 2010, p. 209).
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horas para menores de 16 anos (NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2014). Destarte, foi em
1848, como fruto da “Revolucdo de Fevereiro”, que nasceu a lei para a jornada normal de
trabalho de 12 horas na Franga, mas com a vantagem de que, de uma sé vez, abarcou todas as
oficinas e fébricas, sendo o primeiro pais europeu a proteger o trabalho adulto masculino
(NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2014; MARX, 1996).

A Alemanha também seguiu passos semelhantes:

Em 1839 foi publicada lei que proibia o trabalho de menores de 9 anos e restringia a
10 horas a jornada diaria para os menores de 16 anos. A execugdo dessa lei ficou sob
a incumbéncia da Policia e das autoridades em educagdo. Em 1853 a lei elevou a
idade minima do menor operario para 12 anos e limitou a jornada de trabalho dos
menores de 14 anos a 6 horas. Em 1869, uma lei de inspegdo trabalhista dispds que
“todo o empregador ¢ obrigado a fornecer ¢ a manter, a sua propria custa, todos os
aparelhos necessarios ao trabalho, tendo em vista a sua natureza, em particular, do
ramo da industria a que sirvam, e o local de trabalho em ordem a fim de proteger os
operarios, tanto quanto possivel, contra riscos de vida e de saude”. Coube aos
governos dos Estados dar atuacdo a essa lei (NASCIMENTO, 2014, p. 44).

J& a almejada lei da jornada de trabalho normal de 8 horas diérias, reivindicada
amplamente pela Associagdo Internacional dos Trabalhadores, deu-se primeiramente como
conquista da guerra civil dos Estados Unidos, iniciada pelos trabalhadores norte-americanos,
em 1866, por um movimento grevista de Chicago. Assim, em agosto desse mesmo ano, o
congresso geral de trabalhadores de Baltimore promulga a lei em todos os estados da Unido.
Rapidamente, j4 no més seguinte, a jornada de trabalhos de 8 horas foi também proposta na
Europa pelo Congresso Internacional dos Trabalhadores (MARX, 1996). Vale ressaltar que,
em 1871, o governo inglés regulamentou o direito de sindicalizagdo (7rade Unions Act)
(SUSSEKIND, 2010).

No contexto mundial, o Tratado de Versailles de 1919 refor¢a o controle da jornada
normal de trabalho em 8 horas diarias (NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2014), bem como,
também no mesmo ano, cria a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT), como objetivo

desse Tratado.”® A OIT, na sua primeira convengdo de 1919,% limita as horas de trabalho em

estabelecimentos industriais a 8 horas por dia e 48 horas por semana (entrada em vigor: 13 de

58 «A Parte XIII do Tratado de Versailles, concluido a 6 de maio do mesmo ano, criou a Organiza¢do
Internacional do Trabalho como parte da Sociedade das Nagdes (arts. 60 e 387 a 426 do Tratado) e consagrou o
Direito do Trabalho como o novo ramo da ciéncia juridica” (SUSSEKIND, 2010, p. 17).

59 Para mais informagdes, acessar o link https://www.ilo.org/dyn/ normlex/en/f?p= NORMLEXPUB: 12100:0::
NO:12100:P12100_INSTRUMENT ID:312146:NO.
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junho de 1921) e, posteriormente, em 1935, limita a quarenta horas semanais, o que se espalha
pelos paises desenvolvidos apos a Primeira Guerra Mundial e torna-se o padrao dominante na
maioria dos paises até os dias atuais (LEE; MCCANN; MESSENGER, 2009).

Nascimento (2014) frisa que o direito do trabalho surge no inicio do século XX como
consequéncia da legislagdo industrial que se estendia a outras atividades, impulsada por
modifica¢cdes da estrutura social, bem como da tecnologia e do desenvolvimento da
comunicagdo, além do surgimento de novas profissdes.®® Rapidamente, o direito do trabalho
se institucionaliza, tendo as constituicdes do México de 1917 e de Weimar de 1919, como
pioneiras nesse sentido, inclusive pelo estabelecimento da jornada padrdo de 8 horas por dia
(NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2014; SUSSEKIND, 2010).

Dal Rosso (2012) esclarece que, embora o movimento operario tenha logrado €xito em
reduzir a jornada normal de trabalho para 8/48 antes da virada do século XX (em alguns
paises desenvolvidos), a expansdo da acumulagdo do capital se orientou por outra via, pela
intensificagdo do trabalho, pelo aumento da produgdo da mais-valia absoluta.®! Essa via foi
criada pelo novo sistema de producdo e gestdo taylorista® nos EUA, que acelera a cadéncia
dos ciclos de gestos na execugdo das tarefas, diminuindo o tempo “ocioso”® da jornada de
trabalho, como j& abordado na primeira secdo deste capitulo (HARVEY, 2008a; DAL
ROSSO, 2006; BRAVERMAN; FOSTER, 1998; TAYLOR, 1995). Para Gramsci (2008, p.
67):

60 Siissekind (2010) é mais enfatico ao associar o surgimento do direito do trabalho ao “liberal-individualismo da
Revolugdo Francesa; ao socialismo utopico de OWEN e seus seguidores; ao movimento Cartista, que se tornou o
embrido do trabalhismo; ao socialismo cientifico esteado no Manifesto Comunista de Marx e Engels; e, por fim,
a acdo dos reformadores sociais, desenvolvida por intelectuais, sindicatos e Igreja Catdlica, pregando a
intervengdo do Estado para conciliar as liberdades individuais com os direitos sociais” (SUSSEKIND, 2010, p.
18).

1O conceito de mais-valia, ou mais-valor, ¢ marxista, corresponde ao valor a mais que o operario cria (para o
capitalista) além do valor correspondente a sua for¢a de trabalho. Em outras palavras, ¢ o lucro subtraido da
despesa da mado de obra do trabalhador (FARIA, 2017). “Existem, contudo, duas maneiras pelas quais o
capitalista obtém mais-valor: intensificando o trabalho ou diminuindo o tempo de trabalho necessario. Com
efeito, Marx chama estas duas maneiras de mais-valor absoluto e mais valor relativo” (FARIA, 2017, p. 189).

62 Para Gramsci (2008, p. 67), “Taylor, de fato, exprime com cinismo brutal a finalidade da sociedade americana,
de desenvolver no trabalhador posturas maquinais minimas e automaticas, eliminar o antigo senso psicofisico do
trabalho profissional qualificado, que demandava uma participagdo ativa da inteligéncia, da fantasia, da iniciativa
do trabalhador, e reduzir as operagdes produtivas ao aspecto fisico maquinal somente.

5 QOu, como Marx disse, “porosidade do trabalho”, caracterizada pelos intervalos na produgdo, interrupgdes,
diminuig¢do de ritmos e de cadéncia e até mesmo os descansos (DAL ROSSO, 2012).
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O controle do processo de trabalho no taylorismo ¢ exercido pela rigida divisdo entre
trabalho na linha de produ¢éo e concepgdo ¢ métodos. Supervisionado por servigos
de controle o trabalhador na linha de produgdo executa as ordens emanadas do
departamento de concep¢do e métodos. O taylorismo separa as atividades na
producdo, divide os gestos, estabelece sua cadéncia e reduz a autonomia do
trabalhador (DAL ROSSO, 2012, p. 181).

Como toda nova praxis social implementada, o taylorismo também ganha resisténcia,
na forma da Revolucdo Russa de 1917. Contudo ele se impos durante quase todo o século,
atingindo seu auge no periodo entre guerras nos paises de capitalismo antigo® (perante um
forte movimento sindical), consolidado posteriormente pelo fordismo (que perdurou até a
década de 1970). J& no Brasil, assim como demais paises de capitalismo tardio, o
taylorismo/fordismo entra em vigor somente apds a Segunda Guerra Mundial, perante uma
classe operaria de baixa resisténcia, o que elevou a acumulagdo de capital ao extremo,

remetendo as condicdes de trabalho dos primodrdios da Revolugdo Industrial (DAL ROSSO,
2012).

2.2.2 A jornada de trabalho no Brasil do liberalismo ao autoritarismo

Conforme apresentado anteriormente, em ambito mundial, o liberalismo cléassico
desfavoreceu o que se pode chamar hoje de direito trabalhista. Somente no inicio do século
XX, perante as conquistas arduas dos movimentos operarios, principalmente ingleses, ¢ que se
comeca a falar em direito operario, consolidado como direito do trabalho pela OIT. Ja o
Brasil demorou para absorver os avangos na legislacao trabalhista internacional.

Com a aboli¢do da escraviddo no pais,®® a classe trabalhadora do trabalho assalariado®
que comegava a se formar era fragmentada, tendo fraca ou nenhuma representacdo sindical
(DAL ROSSO, 2012). Assim, o processo de industrializacdo brasileira, que teve inicio no

periodo da passagem do século XIX para o XX, encontra um cendrio de inexistente legislacao

%4 EUA e Europa (Alemanha, Franga, Inglaterra e Italia).

65 L ei Aurea, de 13 de maio de 1888.

8 «Q sistema de assalariamento facilita muito a reorganizagdo do trabalho, sob condigdes de fragil defesa mutua
e resisténcia associativa, uma vez que, estabelecido o contrato de cedéncia do trabalho por determinado tempo e
definido o salario, o empregador trata de organizar a execucdo do trabalho da maneira mais racional que lhe
parecer para os fins almejados do lucro” (DAL ROSSO, 2012, p. 228).
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trabalhista,®” bem como uma mio de obra barata e sem resisténcia perante os interesses da
burguesia liberal da Republica Velha®® (1889-1930), que exigia longas e intensivas jornadas
de trabalho, em média de 12 horas didrias (fora horas extras). Além disso, era indiscutivel o
emprego de menores de idade e de mulheres, para os quais pagavam saldrios ainda mais
baixos (DAL ROSSO, 2012).

Com o passar dos primeiros anos do século, a classe operdria assalariada comeca a
ficar expressiva e a ganhar forca. Ela deflagra, inspirando-se nas lutas da classe operaria dos
paises de capitalismo avangado, a “greve pelas oito horas de trabalho” em 1907, que se irradia
pelo pais, assumindo um carater quase que geral, pela ampla participagdo de uma diversa
gama de profissionais (DAL ROSSO, 2012). Outra grande greve ocorreu em 1917, exigindo
as oito horas de trabalho, bem como o acréscimo de 50% no salario referente ao pagamento de
horas extras. Todavia o sucesso de ambas foi parcial, logrado de forma descentralizada em
cada ramo de negocio, sendo que a conquista das oito horas de jornada se deu de forma
desigual entre as categorias e atingiu somente as pequenas empresas (DAL ROSSO, 2012).

As reivindicagdes repercutiram no Congresso Nacional. De acordo com Paim (2018),
embora houvesse predominio de uma pratica autoritaria do Executivo Central na Republica
Velha, que recusava o intervencionismo econdmico estatal em nome dos principios liberais,
os socialistas brasileiros®® se comprometeram com o exercicio da democracia, atuando com
sucesso, € com o apoio dos proprios liberais na conquista de uma legislagdo social

protecionista do trabalho (mesmo que embrionaria), por meio de agdes como:

1) cria¢do, na Camara dos Deputados, em 1918, na Comissdo de Legislagdo Social;
2) adesdo do Brasil a Organizagdo Internacional do Trabalho, entdo organizada; 3)
atribuicdo de competéncia privativa a Unido para legislar em matéria de trabalho,
através da reforma constitucional de 1926; 4) consagracdo em lei de diversas
reivindicacdes relativas a fixagdo da jornada de trabalho; férias anuais remuneradas;
acidentes de trabalho, etc., e, 5) existéncia no Congresso Nacional de grande numero
de projetos de lei relativos a questdo, inclusive um Cddigo do Trabalho (PAIM,
2018, p. 194-195).

87 A responsabilidade do Estado para com a questio do trabalho so foi incorporada com a “Emenda
Constitucional de 7 de setembro de 1926, cujo art. 54, n. 28, declara: “Compete privativamente ao Congresso
Nacional... legislar sobre o trabalho” (NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2014, p. 72).

%8 Ou “Primeira Republica” no Brasil, periodo de 1889-1930.

O socialismo brasileiro desta época entendia a democracia como um natural desdobramento do liberalismo
(PAIM, 2018).
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A lei supracitada sobre a jornada de trabalho ¢ o Cédigo de Menores,’® estabelecido
pelo Decreto n. 17.934-A,7! de 21 de outubro de 1927, que da maior assisténcia e prote¢do aos
menores de 18 anos, com destaque para a proibi¢do do trabalho de menores de 12 anos e do
trabalho noturno para menores de 18 anos (NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2014). Desse
modo, pela inexisténcia de leis gerais, as lutas operarias das primeiras décadas conseguem
apenas estabelecer limites ao alongamento das horas de trabalho, bem como sua diminui¢ao
em alguns setores, reduzindo a jornada de trabalho para patamares inferiores em comparagao
ao previamente estabelecido, ainda que permanega em niveis altos, como de 10 a 11 horas de
trabalho executado em grandes empresas (DAL ROSSO, 2012).

J4 ao final da Republica Velha, principalmente apds a década de 1930, os sociais-
democratas, assim como os liberais, inclinam-se ao autoritarismo,’?> colaborando com a
estatizagdo do sindicalismo e com a criagdo de um Estado “todo poderoso” (PAIM, 2018).
Tal tendéncia nacional se opde a tendéncia internacional de adocdo de ideais democraticos em
um Estado intervencionista’ e de poder operario, que surgiu na Franga e Gra-Bretanha no
final do século anterior, principalmente ap6s a Primeira Guerra Mundial (1914-1918), com o
keynesianismo’ (GOMES, 2006; HARVEY, 2008b; MERQUIOR, 2016; PAIM, 2018).
Destarte, com a Revolucdo de 1930 e a posterior implantacdo do Estado Novo (1937-1945)

por Getllio Vargas,”® o liberalismo brasileiro’® entra em crise, j4 que o governo adota uma

70 “No capitulo IX dispde sobre o trabalho do menor para: a) proibir, em todo o territorio da Republica, o
trabalho dos menores de 12 anos; b) vedar o trabalho de menores de 14 anos que ndo tiverem completado
instrucdo primadria; c¢) proibir o trabalho de menores de 14 anos em algumas atividades, especialmente aquelas
perigosas a saude, a vida, a moralidade, excessivamente fatigantes ou que excederem suas forgas; d) exigéncia de
certificado de aptiddo fisica para a admissdo de menores; e) limitagdo de 6 horas ao trabalho dos menores
aprendizes em certos estabelecimentos; f) proibi¢do do trabalho noturno; g) restricdes ao trabalho do menor em
espetaculos artisticos; h) obrigatoriedade da fixacdo de quadro de trabalho dos menores; i) obrigatoriedade da
remessa periodica da relagdo de menores empregados; j) carteira de trabalho de menores” (NASCIMENTO;
NASCIMENTO, 2014, p. 76).

" Antes dessa lei, o Brasil s contava com o Decreto n°. 1.313 de 1891, que proibia o trabalho noturno por
menores de 15 anos e limitava a 7 horas, prorrogéveis por até 9, a jornada diaria dos menores de 12 a 15 anos do
sexo feminino e de 12 a 14 anos do sexo masculino, além da proibi¢do do trabalho de menores de 12 anos.
Entretanto esse decreto so teve efetividade no Distrito Federal NASCIMENTO, 2014; SUSSEKIND, 2010).

2 A justificativa para tal inclinagdo, segundo Paim (2018), era que o liberalismo cléssico ndo “dava conta” da
questdo social, além do menosprezo pelos partidos politicos na época, que eram um desdobramento do
liberalismo cléssico.

3 Denominado por Merquior (2016, p.165) como “liberalismo de esquerda” e por Harvey (2008, p.19) como
“liberalismo embutido”.

74 “Keynes deu ao liberalismo ortodoxo o golpe de morte com seu livro The end of laissez-faire, de 1926”
(MERQUIOR, 2016, p. 174).

75 “Getlilio Vargas assumiu a chefia do Governo Provisorio da Revolugdo em 24 de outubro de 1930, €, no dia 26
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postura de extrema centralizacdo do poder, o que suprimia o ideal liberal do laissez-faire e de
questdes sociais (como a garantia de direitos trabalhistas’’), mas pelo autoritarismo, o que
suprimia o ideal democratico keynesiano (GOMES, 2006; PAIM, 2018).

Podem-se destacar, nesse periodo, em relacdo a delimitacdo da jornada de trabalho, os
Decretos 21.186 e 21.364, de 1932, que estabeleceram a jornada normal de trabalho de oito
horas por dia para o comércio e a industria; a incorporagdo, pela Constituicdo de 1934, da
desejada jornada de oito horas para todos os trabalhadores,’® prorrogaveis em casos previstos
em lei, bem como a proibicdo de trabalho a menores de 14 anos, a proibi¢do de trabalho
noturno a menores de 16 anos e, em industrias insalubres, a menores de 18 anos. Nao
obstante, ¢ a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),”” aprovada em 1° de maio de 1943,
que estabelece imensas excecdes, de carater subjetivo, que burlam o texto constitucional,
como “por motivo de forca maior” e “conclusdo de servicos inadidveis” (art. 61), resultando,
infelizmente, na pratica, na institucionaliza¢do do padrdao 10/60 (a jornada de 10 horas diarias
e 60 semanais) (DAL ROSSO, 2012).

No entender de Dal Rosso (2012), o autoritarismo desse periodo € contraditorio, ja que
o governo, que ¢ repressor do movimento sindical, atende uma de suas principais
reivindicacdes: a jornada de oito horas. “Essa contradicdo pode ser entendida como parte de
uma estratégia do governo de colocar sob seu controle estrito todo o movimento sindical. Para
isso, emprega a repressdao junto com a legislagdo que atende a reivindicagdes historicas do
sindicalismo combativo” (DAL ROSSO, 2012, p. 241).

Neste momento, ¢ imprescindivel que se abra um paréntese para ressaltar que a queda
do Estado Novo coincidiu com o fim da Segunda Guerra Mundial (1939-1945), que derrubou

o fascismo na Europa e elevou as aspiragdes democraticas e keynesianas em todo o mundo

do més seguinte, criou o Ministério do Trabalho, Industria e Comércio. Desde entdo, e até a promulgagdo da
Constituicdo de 16 de julho de 1934, legislou intensamente por meio de decretos legislativos sobre as relagdes
individuais e coletivas do trabalho e a Previdéncia Social” (SUSSEKIND, 2010, p. 23).

76 Para Dal Rosso (2012), trés elementos constituiam o tripé da praxis liberal brasileira na primeira metade do
século XX: “o alongamento das horas didrias e anuais de trabalho, a intensifica¢ao do trabalho e o aumento da
produtividade, [o0s quais] resumem o cerne da produgdo de mais-valia na praxis liberal” (DAL ROSSO, 2012, p.
245).

77 Com destaque para a criagdo do salario minimo € a indenizagdo por demissdo sem justa causa (DAL ROSSO,
2012).

8 O Decreto 2.308, de 13 de junho de 1940, ratifica a jornada de oito horas diarias.

7 A CLT rege as relagdes individuais e coletivas no trabalho, a inspe¢do do trabalho, bem como a Justica do
Trabalho e seu processo judiciario (SUSSEKIND, 2010).
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(PAIM, 2018; HARVEY, 2008b):

Uma variedade de Estados socialdemocratas, democrata-cristdos e dirigistas emergiu
na Europa depois da Segunda Guerra Mundial. Os proprios Estados Unidos
passaram a seguir uma forma democratica liberal de Estado, e o Japao, sob a estreita
supervisdo dos Estados Unidos, construiu um aparato de Estado nominalmente
democratico, mas na pratica altamente burocratico, ao qual se atribuiu a
responsabilidade de administrar a reconstru¢do do pais. O que todas essas varias
formas de Estado tinham em comum era a aceitacdo de que o Estado deveria
concentrar-se no pleno emprego, no crescimento econdmico e no bem-estar de seus
cidadaos, e de que o poder do Estado deveria ser livremente distribuido ao lado dos
processos de mercado - ou, se necessario, intervindo ou mesmo substituindo tais
processos - para alcangar esses fins, e politicas fiscais e monetarias em geral
caracterizadas como "keynesianas" foram implantadas extensamente para suavizar
os ciclos de negocio e assegurar um nivel de emprego razoavelmente pleno. Um
"compromisso de classe" entre o capital e o trabalho foi advogado geralmente como
o principal garante da paz e da tranquilidade domésticas. Os Estados intervieram
ativamente na politica industrial e passaram a estabelecer padrdes para o salario
social, construindo uma variedade de sistemas de bem-estar (cuidados de satde,
instrucao etc.) (HARVEY, 2008b, p. 10).

Esse tipo de governo supracitado tem o conceito de “Estado de bem-estar social”
(welfare state)®® e é nesse momento, apds a Segunda Guerra Mundial, que ele atinge o auge®!
nos paises capitalistas industrializados, perdurando até a década de 1970. Esse sistema de
“compromisso” e de “regulacdo” — que “ofereceu a ilusdo de que o sistema de metabolismo
social do capital pudesse ser efetivo, duradouro e definitivamente controlado, regulado e
fundado num compromisso entre capital e trabalho mediado pelo Estado” (ANTUNES, 2009,
p. 40) — erigiu-se juntamente com o processo de trabalho taylorista/fordista (ALVES, 2011;
ANTUNES, 2009; HARVEY, 2008a, b; GOMES, 2006).

Ainda dentro desse parénteses do cendrio internacional, cabe também ressaltar que,
conforme ja mencionado, durante a primeira metade do século XX, o modelo americano de
gestdo e organizacdo do trabalho, o fordismo, crescia nos EUA e se consolidava como
sucessor do taylorismo, ja que este tinha um contetido fortemente autoritario, buscando a alta

produtividade®? nas industrias pelo uso da for¢a e coergdo, raramente pela tentativa de

80 Para a Escola de Frankfurt, “o Estado de bem-estar seria uma criagdo da classe capitalista para legitimar seus
interesses e, geralmente, as reformas ndo passariam de instrumentos com objetivos de reforgar o status quo e
perpetuar a dominagdo sobre a classe trabalhadora” (GOMES, 2006, p. 211).

81 «Q liberalismo embutido produziu elevadas taxas de crescimento econdmico nos paises capitalistas avangados
durante os anos de 1950 e 1960” (HARVEY, 2008b, p. 20).

820 méaximo de prosperidade somente pode existir como resultado do méximo de producido" (TAYLOR, 1995,
p. 26).
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convencer ou ganhar adesdo dos trabalhadores (DRUCK, 1999). O fordismo, ao contrario,
operava num modelo de organiza¢do do trabalho de acumulacdo de capital que supde a
regulacdo salarial como pilar da dindmica macroecondmica, bem como, principalmente apds a
Segunda Guerra Mundial, de “inclusdo social” e “pleno emprego”, adaptando-se as novas
ideologias liberais do welfare state supracitadas (GRAMSCI, 2008; HARVEY, 2008a;
DRUCK, 1999).

Desta forma, no pos-II guerra, o modo americano de trabalhar e de viver precisa
fazer frente ao novo modo socialista de trabalhar e de viver, em construgdo a partir
da Revolugdo Russa. Mais do que nunca, portanto, ¢ fundamental, para a América e
para a Europa, a consolidag@o e a amplificacdo das praticas fordistas, agora também
rearticuladas com as propostas de politicas de “pleno emprego” e de protegdo social
do Estado, a fim de garantir um determinado padrdo e qualidade de vida exigidos
pelos movimentos de trabalhadores contaminados pela vitoria socialista (DRUCK,
1999, p. 36).

Contudo o liberalismo, no cenério brasileiro no periodo pds-guerra (ou pds-getulismo),
ndo vai ao encontro das aspiragdes internacionais do welfare state. Na verdade, ele se
descaracteriza, ja que liberais que voltam a vida politica ignoram as transformagdes ocorridas
com o liberalismo de Keynes. Dois motivos se destacam: a) no periodo do interregno
democratico® (1945-1964), bem como no posterior regime militar® (1964-1985), o
autoritarismo no pais, ao invés de ser interrompido, cresceu; ademais, b) o sistema
representativo foi suprimido nesse ultimo periodo (PAIM, 2018; FERREIRA; FERREIRA,

2017; GOMES, 2006). E neste interregno que o fordismo ou americanismo®’ — caracterizado

83“As correntes politicas liberais do periodo contemporaneo — teriamos que se desinteressa do sentido profundo
do keynesianismo; despreocupa-se do aprimoramento da representacdo — que ¢ confundida com nivel cultural e
outras componentes que ndo estdo em jogo — a ponto de permitir, na legislacdo ordinaria, posterior a 1946, a
constituicdo das famosas “aliancas de legendas”, das quais resultavam maiorias partidarias no Parlamento
originadas de simples manipulagdo; e, finalmente, registra uma espécie de obsessdo da liberdade, a cujo
parametro parece reduzir-se a doutrina em sua inteireza” (PAIM, 2018, p. 229-230).

8Paim (2018) utiliza a expressio doutrindria que assumiu o movimento de 1964 como “autoritarismo
instrumental”, que tinha por objetivo o estabelecimento de um sistema politico autoritario para que uma
sociedade liberal pudesse ser assim construida. Gomes (2006, p. 226-227) relata que “o que destoa nesse
processo ¢, de certa maneira, a auséncia de bases democraticas para sua constru¢ao, ndo expressando o resultado
de uma luta de classes e, como de costume, instituidas de forma autoritaria e arbitraria para atender a certos
requisitos estabelecidos pelo projeto industrializante, dessa vez sob a logica de um capitalismo moderno e
integrado, mais do que nunca, as redes de acumulago internacionais”. Além disso, o autor explica que o Brasil,
durante todo o periodo militar, ndo tinha um sistema de seguridade social de cobertura universal, como era o
caso dos Estados de bem-estar social europeus. “Repete-se a mesma estratégia adotada. Primeiramente, o
crescimento e desenvolvimento economico, depois a reparticao do bolo” (GOMES, 2006, p. 227).

83Gramsci (2008).
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pela gestdo de trabalho em cadeia, altamente mecanizado e fragmentado —, inicia-se no Brasil,
estabelecendo-se em poucas montadoras automotivas,*® que, porém, tornaram-se referéncia
para as demais empresas e Estado. Antunes (2009) faz uma explanacdo consistente de como
esse modo de producdo afeta a jornada do trabalhador pela extracdo da mais-valia, e como

este era nivelado a uma pega do maquinario, visando a real subsungao do trabalho ao capital:

Esse padrdo produtivo estruturou-se com base no trabalho parcelar e fragmentado,
na decomposicao das tarefas, que reduzia a agdo operaria a um conjunto repetitivo
de atividades cuja somatoria resultava no trabalho coletivo produtor dos veiculos.
Paralelamente & perda de destreza do labor operario anterior, esse processo de
desantropomorfizacdo do trabalho e sua conversdo em apéndice da maquina-
ferramenta dotavam do capital de maior intensidade na extra¢do do sobretrabalho. A
mais-valia era extraida extensivamente, pelo prolongamento da jornada de trabalho e
do acréscimo da sua dimensdo absoluta, intensificava-se de modo prevalecente a sua
extracdo intensiva, dada pela dimensdo relativa da mais-valia (ANTUNES, 2009, p.
39).

Nao obstante, o modelo de organizagdo e gestdo fordista, bem como a doutrina
politico-econdmica liberal keynesiana entram em crise no mundo, na década de 1970. Ambos
tiveram sucessores, tema a ser abordado no préximo item. Para Ferreira e Ferreira (2017),
apesar de o crescimento do pais no periodo que vai de meados da década de 1940 até 1980 ter
sido bastante acelerado, a taxa média anual de cerca de 7% (acumulacdo intensiva de capital),
o fordismo no Brasil se desenvolveu de forma “atrofiada” perante os paises desenvolvidos, ja
que esse crescimento foi limitado e desigual no tocante as diferencas regionais e setoriais,
além de ter grande mao de obra desqualificada, carreiras com baixos salarios e politica
autoritaria. Gomes (2006, p. 226) afirma que “a luta das esquerdas no Brasil durante esse
periodo [até 1988] ndo tinha como prioridade a defesa de um sistema de seguridade social”.

Em relacdo a mudanca de jornada de trabalho, o que se pode destacar nesse periodo,

mesmo nao sendo uma vantagem para os assalariados, ¢ a Lei 4.923, de 23 de dezembro de

1965, que permite a diminui¢do da jornada de trabalho (limite de 3 meses, prorrogaveis por

86“0 fordismo é um mecanismo de racionalizagdo do trabalho para grandes plantas industriais, com grande
componente de capital, e organizadas sob a forma da produgdo em cadeia. Por isso, ¢ aplicavel a poucos grandes
estabelecimentos. J& a racionalizagdo de tipo taylorista tem aplicabilidade a qualquer negocio, tanto ao grande
quanto ao pequeno. Desde o sistema de subcontratagdo a domicilio até o sistema industrial pode empregar a
racionalidade taylorista, uma vez que ela busca a melhor maneira de executar a tarefa. Para cada tipo de
atividade pode existir a melhor maneira de realizar uma agdo. Sendo assim, o taylorismo ¢ um sistema
racionalizador de ampla utilizagdo. J& o americanismo restringe-se a grandes estabelecimentos funcionando em
cadeia. Por isso tem aplicabilidade mais restrita” (DAL ROSSO, 2012, p. 259).
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igual periodo) com reducdo de saldrio (até 25%), em face da conjuntura econdmica da
empresa, mediante prévio acordo entre a empresa € o sindicato. Concluindo, para Dal Rosso
(2012), o Brasil passou por um “inverno glacial que congelou durante mais de meio século
[1932-1988] a jornada de trabalho do conjunto dos brasileiros” (DAL ROSSO, 2012, p. 254).
Apenas segmentos especificos conquistaram uma reducdo, como a jornada de seis horas para
bancarios.

O “descongelamento” desse periodo foi iniciado por uma série de movimentos
grevistas em 1985 que duraram 54 dias, denominada “greve pelas 40 horas”, que rompeu o
padrdo de jornada de trabalho de 10/60 com a participagdo de aproximadamente 290.000
trabalhadores da industria do Estado de Sao Paulo (DAL ROSSO, 2012). Depois de uma
intensa manifestagdo,’” os metalirgicos conseguiram estabelecer o padrido de trabalho de 8/44
(oito horas diarias limitando a 44 semanais), além de aumentos salariais e outros beneficios,
em prol da ja consciente necessidade de aplicagdo do conceito de qualidade de vida (DAL
ROSSO, 2012).

Essa greve repercutiu mais tarde na elabora¢do da Constituigdo de 1988, um marco
para a evolucdo da jornada de trabalho no Brasil. Apds muitos embates no Congresso entre os
politicos de direita e de esquerda, define-se, no seu artigo 7°, XIII, a limitagdo da jornada de
trabalho para todos os assalariados em oito horas didrias e quarenta e quatro horas semanais.
Todavia o atual periodo de reestruturagdo produtiva neoliberal (abordado a seguir) vem
demandando de forma crescente uma maior flexibilizacdo do trabalho, que esta a cada vez
mais sendo incorporada a legisla¢do trabalhista dos paises capitalistas, tendo o Brasil como
exemplo, ao aprovar o projeto da reforma trabalhista na forma da Lei n° 13.467/2017. Tais
mudancas contemporaneas no contexto global das relagcdes de trabalho, bem como a vigente

legislacdo trabalhista brasileira, serdo abordadas a seguir.

870s sindicatos usaram uma nova estratégia, denominada “vaca brava”, caracterizada por negociagdes locais com
as empresas, € ndo somente uma negociagdo central, o que desmantelou o posicionamento geral da burguesia
patronal de nido concessdo. Assim, as conquistas vao se espalhando e se consolidam posteriormente, obrigando
os empresarios a reorganizarem a fundo o sistema de produgio e redistribuicao do trabalho, o que o intensificou,
segundo Dal Rosso (2012).
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2.2.3 A reestruturagdo produtiva, o taylorismo e a precarizagdo do trabalho

No contexto mundial, ¢ um consenso académico que hoje se estd vivendo um periodo
de reestruturacdo produtiva nas Ultimas décadas, marcado pelo aumento da competi¢do, por
avancos tecnologicos e pela flexibilizagdo do trabalho nas organizagdes, sendo catalisado pela
globalizacao (PAIM, 2018;HOLTGREWE, 2014; DWYER, 2013; MARTINS; MOLINARO,
2013; ALVES, 2011; ANTUNES, 2009; HARVEY, 2008b, a; MCCALL, 2006; SANTOS,
2002). Essa mudanga contemporanea do sistema capitalista ¢ perpassada por distintas fases,
tanto no cenario mundial quanto nacional.

Em um primeiro momento, ¢ crucial abordar a origem de tudo: a crise estrutural da
acumulagdo de capital do keynesianismo/fordismo na década de 1970. A crise®® promoveu
insatisfacdo geral da populagdo decorrente da combinacdo entre o crescimento do desemprego
e a aceleracdo da taxa de inflagdo (DAL ROSSO, 2012; ALVES, 2011; ANTUNES, 2009;
HARVEY, 2008b; BRENNER, 1999; BIHR, 1998). Brenner (1999, p. 12) sintetiza bem o
principal motivo, possuidor de “raizes profundas numa crise secular da lucratividade que
resultou do excesso constante de capacidade e de produgdo do setor manufatureiro
internacional”. Esse autor explica que houve um grande deslocamento do capital para as
financas no final da década de 1970, como consequéncia da inaptiddo da economia real,
principalmente pelas industrias de transformac¢do, em proporcionar uma taxa de lucro
adequada na década de 1960, resultando, assim, em um excesso de capacidade de producao
(BRENNER, 1999).

Além do estancamento econOmico citado acima, ha também outro elemento central
que ocasiona a crise: a intensificacdo das lutas de classes ao final dos anos de 1960
(ANTUNES, 2009; BIHR, 1998). Ao massificar, concentrar ¢ homogeneizar o maximo de

funcdes produtivas e administrativas em um sé lugar (as enormes unidades produtivas fabris),

88 «perto do final dos anos 1960, o liberalismo embutido comegou a ruir, internacionalmente e no nivel das
economias domésticas. Os sinais de uma grave crise de acumulacdo eram em toda parte aparentes. O desemprego
e a inflagdo se ampliavam em toda parte, desencadeando uma fase global de ‘estagflacdo’ que duraria por boa
parte dos anos 1970. Surgiram crises fiscais de varios Estados (a Gra-Bretanha, por exemplo, teve de ser salva
com recursos do FMI em 1975-76), enquanto as receitas de impostos caiam acentuadamente e os gastos sociais
disparavam. [...] as taxas de juro passaram a ser flutuantes e as tentativas de controlar a flutuacdo logo foram
abandonadas. O liberalismo embutido que gerara altas taxas de crescimento pelo menos nos paises capitalistas
avancados depois de 1945 estava claramente esgotado e deixara de funcionar. A superagdo da crise requeria
alguma alternativa” (HARVEY, 2008b, p. 21).



62

o fordismo dotou “o proletariado industrial de uma capacidade objetiva e subjetiva de luta que
lhe permitiu, durante alguns anos, bloquear ou pelo menos entravar seriamente o processo de
sua exploragdo” (BIHR, 1998, p. 87). E oportuno ressaltar que, para Bihr (1998), a revolta do

proletariado teve como epicentro a dupla contradi¢ao do fordismo, a saber:

Concentrando o proletariado em um espago social, ele tendia, por outro lado, a
atomiza-lo, homogeneizando suas condi¢des de existéncia, gerava, a0 mesmo tempo,
as condi¢des de um processo de personalizagdo; reduzindo a autonomia individual,
estimulava inversamente o desejo de uma autonomia como essa, desenvolvendo as
condi¢des para isso; exigindo o aumento de sua mobilidade geografica, profissional,
social e psicoldgica, enrijecia entretanto sua situagdo de fato, etc. [...]

Essa contradi¢do entre heteronomia ¢ autonomia interna no processo de trabalho
fordista era redobrada por aquela entre as duas faces do fordismo, seu lado "fabrica"
(as técnicas disciplinares proprias a exploragdo intensiva da for¢a de trabalho) e seu
lado "supermercado" (a exaltagdo narcisista do individuo no ato de consumo, do
"tempo livre" e do lazer). O universo da produgdo fordista, baseando-se na negacao
brutal de qualquer autonomia individual, s6 podia entrar em contradicdo com o
processo de personalizacdo estimulado pelo desenvolvimento do consumo mercantil
e, de modo geral, pelo conjunto da socializagao propria ao fordismo (BIHR, 1998, p.
59-60).

Ademais, a crise foi embalada pela decisdo da Organizacdo dos Paises Exportadores

? somada a decisdo arabe

de Petrdleo (OPEP) de aumentar o preco do barril de petroleo,?
(durante a guerra arabe-israelita de 1973) de embargar as exportagdes de petrdleo para o
Ocidente (ALVES, 2011; HARVEY, 2008b, a; GOMES, 2006). Desse modo, para lidar com a
propria crise, a primeira resposta dos capitalistas foi a tentativa frustrada de implementacao de
politicas keynesianas de controle da demanda® (demand management), que falharam em
demonstrar capacidade de restaurar a lucratividade e reacender a acumulagdo de capital

(ALVES, 2011; HARVEY, 2008b, 2008a; GOMES, 2006). Assim, o processo de

reorganizagao do capital ¢ iniciado, mudando

[...] seu sistema ideoldgico e politico de dominag@o cujos contornos mais evidentes
foram o advento do neoliberalismo®, com a privatizagio do Estado, a

890 prego do barril de petrdleo quadriplicou entre 1973 € 1974 (BIHR, 1998).

%0 Harvey (2008b, p. 21) acrescenta que essa primeira resposta “consistiu em aprofundar o controle e a regulagdo
estatais da economia por meio de estratégias corporativistas (incluindo, se necessario, reprimir as aspiragdes do
trabalho e dos movimentos populares por meio de medidas de austeridade, politicas de renda e mesmo controle
de salarios e pregos)”.

1 A teoria neoliberal tem raizes em obras literarias como a do filosofo politico austriaco Friedrich von Hayek,
bem como a de seu colega, o economista Milton Friedman, ambos ganhadores do prémio Nobel de economia na
década de 1970. Contudo, na visdo de Harvey (2008b, p. 30), “esse prémio especifico, embora assumisse a aura
de um Nobel. ndo tinha nenhuma relagdo com os outros prémios, estando como estava sob o estrito controle da
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desregulamentacdo dos direitos do trabalho e a desmontagem do setor produtivo
estatal [...], a isso se seguiu também um intenso processo de reestruturagio da
produciio e do trabalho, com vistas a dotar o capital do instrumental necessario
para tentar repor os patamares de expansdo anteriores (ANTUNES, 2009, p. 33,
grifo do autor).

Harvey (2008b, p. 26) ¢ enfatico ao afirmar que o neoliberalismo nao foi eficaz na
solugdo da acumulagdo do capital global, mas, por outro lado, foi “um sucesso na restauracao
ou, em alguns casos (a Russia e a China, por exemplo), na criagdo do poder de uma elite
econdmica”. Na América Latina, pioraram muito as condigdes de trabalho, tendo como
exemplo o fato de que “os salarios reais pagos na industria em 1995 eram 5% inferiores aos
de 1980” (SUSSEKIND, 2010, p. 36).

No cendrio nacional, a partir de 1990, as empresas tiveram que se adaptar a
competicao internacional, o que fez ampliar o processo de reestruturagdo produtiva no Brasil
sob forte influéncia das imposi¢des das organizacdes internacionais as suas subsididrias
brasileiras, visando adotar técnicas do toyotismo e padrdes flexiveis de acumulacdo
(ANTUNES, 2014). Além disso, tem sido fortalecido “o compromisso com os mercados
financeiros, e os governos que se alternam no poder devem assumir ‘boas’ intengdes e nao
promover uma politica alternativa a ortodoxia monetarista” (GOMES, 2006, p. 230). Segundo
Dal Rosso (2012), as repercussoes da crise internacional acarretaram a mais profunda crise ja
vivida pela economia brasileira no século XX, marcada por quinze anos de estagnagdo ou
decrescimento na economia, com raros respiros de crescimento: “as atividades economicas se
contrairam a niveis de uma década atras e a renda per capita diminuiu” (DAL ROSSO, 2012,
p. 303).

Com a ruptura do compromisso social do fordismo em crise e da interven¢ao estatal
pelo neoliberalismo, facilitada por uma classe operaria desnorteada, sem nenhuma estratégia
consolidada perante os acontecimentos, estabelece-se uma progressiva precarizagdo do

trabalho estimulada: a) pela fragmentagdo dos sindicatos® e b) pela “acumulagio flexivel”,

elite bancaria suiga”. J& Merquior (2016), com sua visdo liberalista, engrandece as obras de Hayek, fornecendo
citagdes da, segundo o primeiro, “espléndida trilogia Law, legislation and liberty (1973-1979)” (MERQUIOR,
2016, p. 191) do ultimo. Hayek, como um ultraliberal, afirma que as duas unicas fungdes do governo se limitam
“em prover uma estrutura para o mercado, € prover servicos que o mercado ndo pode fornecer” (HAYEK, 1973-
1979 apud MERQUIOR, 2016, p. 228).

92 “Como registrou a OIT, entre 1985 e 1995, a redugdo do niimero de sindicalizados correspondeu, em média, a
25%. Alguns exemplos: Alemanha 17,6%; Argentina 42,6%; Estados Unidos 21,1%; Franca 37,2%; Italia
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que ¢ incorporada pelo ¢) toyotismo (DAL ROSSO, 2012; ALVES, 2011; ANTUNES, 2009;
HARVEY, 2008a; BIHR, 1998).

A acumulagdo flexivel ¢ um conceito criado por Harvey (2008a), que se opde a
acumulacdo rigida do fordismo, apoiando-se na “flexibilidade dos processos de trabalho, dos
mercados de trabalho, dos produtos e padrdes de consumo”, caracterizada “pelo surgimento
de setores de producdo inteiramente novos, novas maneiras de fornecimento de servigos
financeiros, novos mercados, e, sobretudo, taxas altamente intensificadas de inovagao
comercial, tecnologica e organizacional” (HARVEY, 2008a, p. 140). Além dos ja referidos,
ha também o novo movimento de “compressdo do espago tempo”: “Os horizontes temporais
da tomada de decisdes privadas e publicas se estreitaram, enquanto a comunicacao via satélite
e a queda dos custos de transporte possibilitaram, cada vez mais, a difusdo imediata dessas
decisdes num espaco cada vez mais amplo e variado” (HARVEY, 2008a, p. 140).

Nesse cenario de reestruturagdo da produgdo e do trabalho para atender as politicas
extremamente liberais do neoliberalismo, ganha forgas o toyotismo,”* satisfazendo, assim, as
novas exigéncias de acumulagdo flexivel de capital. Alves (2011), ao fazer um estudo
completo sobre o toyotismo,’* afirma que ele se consolida mundialmente ndo por um, mas por
varios motivos, quais sejam: 1) ele foi desenvolvido a partir da década de 1950, orientado
para a exportagdo, tendo em vista o fraco mercado interno japonés, o que vai ao encontro do
capitalismo com novas normas de concorréncia desse periodo; 2) ele tornou-se adequado,
também, a nova base técnica de produgdo das novas redes informacionais, de tecnologias
microeletronicas,” que exigem uma nova subordinagdo formal-intelectual de “captura” da
subjetividade dos trabalhadores, para que cooperem; 3) ele ¢ um dispositivo organizacional e
ideoldgico decorrente de derrotas de intensas lutas de classe, que resultaram no sindicalismo
“por empresa”; 4) ele tem a mesma logica de racionalizagdo do trabalho do

fordismo/taylorismo, o que faz o mercado se adaptar facilmente a ele e o classificar como

16,7%; México 28,2%; Portugal 50,2%; Suica 21,7%. Somente na Africa do Sul, Espanha e paises escandinavos
ocorreu aumento de trabalhadores sindicalizados” (SUSSEKIND, 2010, p. 36).

93 Para Alves (2011), o conceito de toyotismo como sucessor do fordismo ndo se baseia somente no modelo
japonés do Sistema Toyota de Producdo “puro”, mas sim na sua adaptacdo perante 0s processos
sociais/ideologicos mundiais que atingem o capital durante a crise em questao.

%4 No livro Trabalho e subjetividade: o espirito do toyotismo na era do capitalismo manipulatério, de 2011,

% Dal Rosso (2012) enfatiza que as novas tecnologias de base microeletronica substituem ndo apenas a fungdo
fisica do trabalhador, mas também a cerebral, o que impulsiona ainda mais o desemprego na crise.
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sucessor desse ultimo.

O ponto de contraste entre o toyotismo e seus antecessores ¢ a retomada do que o
taylorismo rompeu: o uso ativo da inteligéncia, fantasia e iniciativa do trabalhador
(GRAMSCI, 2008), visto que o primeiro opera no que pode denominar-se de “gerenciamento
pés-moderno”, impulsionado pela linguagem do managering. Em outras palavras: o cérebro
do trabalhador deve ser ocupado, ao invés de estar livre como na era da maquinaria
taylorista/fordista. Assim, s3o incentivadas habilidades “cognitivo-comportamentais®®
proativas e propositivas no sentido adaptativo aos constrangimentos sistémicos” (ALVES,
2011, p. 65).

Alves (2011) vai além, ao abordar os elementos mediativos utilizados pelas
organizagdes com vistas a “capturar” a subjetividade do trabalhador. Para ele, os principais
sdo: a) novas formas de pagamento e oferta de carreiras vitalicias, como bonus por
produtividade ou participacdo no lucro e resultados (PLR); b) avaliacdo de desempenho, que
estimula a competi¢do interna entre empregados; c) espirito de equipe, a partir do elemento do
team (time de colaboradores), que garante o sucesso do sistema pelo engajamento e pela
integragcdo da equipe de trabalho, e ndo pela rapidez da execugdo da tarefa, como era no
taylosrismo/fordismo; e d) “exploracdo do trabalhador pelo trabalhador”, como consequéncia
dos trés ultimos, visto que a manipulacdo ¢ incrementada por meio da supervisdo e do
controle operario, ou seja, ¢ exercido pelos proprios operarios, dispensando trabalhadores para
essa fungao.

E oportuno que se abra um parénteses aqui para elucidar que os elementos mediativos
supracitados de Alves (2011),°7 assim como outros, foram identificados e estudados ja em
1979, na obra classica e precursora da teoria critica contemporanea dos estudos
organizacionais L'emprise de l'organisation, de Pagés e colaboradores, publicada no Brasil
como O poder das organizagoes, em 1987. Nos ensinamentos de Pagés et al. (2008), as

organizagdes desenvolvem processos sofisticados de mediagdo®® ao aliar fortes restrigdes

% Segundo Alves (2011), a Escola de Relagdes Humanas influenciou o “gerenciamento pés-moderno” do
toyotismo, reposicionando o papel do individuo na organizagdo, mas no sentido adaptativo e ndo no critico,
sendo o ultimo, na verdade, combatido.

7 Alves (2011) ndo faz referéncia a Pages ef al. (1979/2008).

8 Pages et al. (2008, p. 36) discorrem sobre as caracteristicas da organizagdo hipermoderna por meio de diversos
tipos de mediacdes: a) mediagoes economicas: hé salarios generosos e possibilidades abertas de carreiras, o que
contribui para a destrui¢do da hegemonia da sociedade feudal, que sobrevive na sociedade capitalista classica; b)
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(coercdes) a grandes vantagens oferecidas ao individuo, sendo tais organiza¢des denominadas
pelos autores de hipermodernas. Consequentemente, os privilégios oferecidos funcionam
como um terceiro termo que vem ocultar a contradicdo entre os objetivos do sistema
capitalista (o lucro e a dominagdo) e os objetivos dos trabalhadores.

Outra obra seminal, mais recente, baseada na teoria critica, ¢ The new spirit of
capitalism, de Boltanski e Chiapello (2005). Nela, os autores expandem a nocdo dessa
ideologia necessaria para o engajamento dos individuos no sistema capitalista contemporaneo,
denominando a ideologia que justifica esse envolvimento de "espirito do capitalismo". De
acordo com esses autores, para um engajamento efetivo, sdo necessarias possibilidades de
autorrealizagdo, beneficios para si e para os filhos, espago para liberdade de acdo, seguranga e
perspectivas de desfrutar o bem-estar prometidas a longo prazo (BOLTANSKI;
CHIAPELLO, 2005). Seguindo esse raciocinio, a eficicia dessa adesdo depende da
capacidade do espirito do capitalismo de estabelecer uma vinculag@o subjetiva e motivacional
entre os atores e o processo de acumulagdo do capital, de acordo com suas realidades
cotidianas, seus valores e suas preocupagdes (FREIRE, 2018).

Nao obstante, para Boltanski e Chiapello (2005), esses elementos ainda sdo
insuficientes para explicar o funcionamento do capitalismo, ja que a peca fundamental para
sua evolucdo, vista como uma ‘“for¢ca motora”, ¢ justamente a critica anticapitalista. Ao
confrontar o espirito do capitalismo, “a critica, com efeito, obriga o capitalismo a se justificar,
reforcar ou deslocar suas bases normativas e axioldgicas, isto €, os principios de
justica e os tipos de bens comuns a servi¢o dos quais ele diz estar e cumprir” (FREIRE, 2018,
p. 158-159).

Franco, Druck e Seligmann-Silva (2010), autores nacionais de destaque sobre
precarizacdo do trabalho contemporaneo, identificam os quatro principais paradigmas
operantes atualmente com vistas a adesdo incondicional dos trabalhadores a logica das

organizagdes do trabalho: a competitividade maximizada, a supervalorizacdo da flexibilidade,

sistema decisorio de autonomia controlada: desvinculagao da figura do chefe para regras e principios, que sdo
disseminados conforme a logica da organizagdo; c) organizagdo como lugar autonomo de produgdo ideologica:
a empresa hipermoderna, diferentemente da empresa capitalista classica, objetiva tornar-se um local onde sdo
produzidos conceitos e valores, criando-se uma religido de empresa, estruturada conforme todas as praticas de
pessoal, financeira, entre outras; e d) dominagdo psicologica da organizagdo sobre seus trabalhadores: que
acontece no nivel inconsciente e afeta profundamente a personalidade, assumindo o papel de uma maquina de
prazer e angustia, “ele vive a organizagdo como uma droga da qual ndo pode se separar”.
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a mudanga e inovagdo continuadas € a rapidez como idealizagdo da velocidade na cultura
contemporanea. Entretanto, segundo esses autores, a flexibilidade tornou-se o “verdadeiro

imperativo ideoldgico” atual.

A flexibilidade tornou-se verdadeiro imperativo ideolégico que ndo atinge apenas
estruturas e praticas organizacionais, mas também ativa fortemente a dissolucdo de
valores essenciais da ética individual e institucional, pois a injungdo imperiosa ¢ de
que tudo seja flexibilizado — até o carater e o ser profundo de cada um. Este ¢
certamente o impacto mais avassalador da absolutizagdo do paradigma da
flexibilidade, impacto que incide fortemente na satde e na vida mental (FRANCO;
DRUCK; SELIGMANN-SILVA, 2010, p. 238).

A flexibilizacdo, para uma gama de estudiosos, criticos ou ndo, ¢ comumente
associada a gera¢do de novos empregos, porém com precarias condi¢des de trabalho. Sob a
otica de Druck (2011), sdo seis os principais tipos de precarizagdo no trabalho atuais:
vulnerabilidade das formas de inser¢do (contratos) e desigualdades sociais, intensificacdo do
trabalho e terceirizagdo, inseguranga e riscos a saude no trabalho, perda das identidades
individual e coletiva, fragilizacdo da organiza¢do dos trabalhadores, e condenagdo e
descarte do Direito do Trabalho. Em relagdo aos impactos dessa flexibilizagdo no Brasil,

Antunes (2014) dispde de dados intrigantes:

Se na década de 1990 tivemos um periodo de forte redu¢do nos empregos
formalizados, na década de 2000 foram criados 21 milhdes de postos de trabalho,
dos quais 94,8% percebiam uma baixa remuneracdo (1,5 salario minimo por meés).
As atividades nos servigos geraram 6,1 milhdes de empregos; seguidas pelos
trabalhadores do comércio com 2,1 milhdes; da construgdo civil com 2 milhdes; de
escriturarios com 1,6 milhdo; da induastria téxtil e vestuario, com 1,3 milhdo; e do
setor publico com 1,3 milhdo. [...] essas profissdes totalizaram 14,4 milhdes de
novos postos de trabalho, compreendendo 72,4% de todas as ocupagdes com
remuneragdo também de até 1,5 salario minimo mensal. Vale acrescentar também
que foi significativa a ampliagdo do trabalho feminino, chegando a quase 60% das
ocupagdes, e, no que diz respeito a faixa etaria, a maior parte concentrou-se na faixa
de 25 a 34 anos (ANTUNES, 2014, p. 41).

Finalizando, diante deste aporte tedrico sobre a reestruturacdo produtiva, pode-se
inferir, neste momento, que a sua palavra de ordem ¢ a flexibilizag¢do do trabalho. Esta vem
sendo alvo de criticas, como foi possivel observar, pelos constantes efeitos deletérios de
precarizagdo do trabalho do sujeito na organizagdo. Contudo, tratando-se especificamente da

flexibilizacdo da jornada de trabalho, para atender aos objetivos da presente pesquisa, ¢

necessario abordar as mudangas ocorridas com a recente Reforma Trabalhista brasileira.
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2.2.4 Os impactos da reforma trabalhista brasileira na jornada de trabalho

A precarizagdo do trabalho diante da doutrina neoliberal, bem como da reestruturagao
produtiva orientada para a flexibilizagdo do direito do trabalho,” tem sido legalizada na forma
de lei em varios paises capitalistas. No Brasil ndo foi diferente. Apds a queda do Partido dos
Trabalhadores (PT) do poder em decorréncia do impeachment de Dilma Roussef, em 12 de
maio de 2016, seu vice a época, Michel Temer, assume como presidente interino até 2018.
Temer concentra sua atuacdo em uma diretriz de ajuste fiscal com o objetivo de reduzir as
dimensdes do gasto publico (PAIM, 2018). Contudo essa diretriz se realizou atendendo aos
anseios neoliberais da direita brasileira, ou seja, de menor intervengao estatal na economia.
Suas conquistas de maior impacto para a sociedade foram: o congelamento dos gastos
publicos em saude e educagdo por 10 anos, podendo ser prorrogaveis por igual periodo; a
privatizagdo de empresas estatais; e a aprovagdo da reforma trabalhista no Congresso,
concretizada na forma da Lei Federal 13.467, de 13 de julho de 2017.

A Lei 13.467/2017, com inicio da vigéncia em 14/07/2017, alterou a CLT e as Leis
6.019/1974, 8.036/1990 e 8.212/1991, adequando a legislacdo as recentes configuragdes de
trabalho. Logo em seguida, alguns ajustes e modificagdes foram feitos na lei supracitada, pela
publicacdo Medida Provisoria 808, de 14 de novembro de 2017 (GARCIA, 2017).

Krein (2018) faz uma analise critica completa das novas normas trabalhistas vigentes,
por isso seu artigo sera utilizado como base para este topico. Esse autor ¢ enfatico ao
caracterizar a reforma em questio como uma contrarreforma,'’ ja que foi efetivado um
“desmonte de direitos”, pois foram “alterados 201 aspectos do arcabouco legal, que
modificaram elementos centrais da relagdo de emprego e das instituicdes responsaveis pela
normatizacdo e efetivacdo das relacdes de trabalho” (KREIN, 2018, p. 87). Segundo ele, essa
opinido que ¢ também partilhada por muitos juristas e pesquisadores.

A reforma trabalhista, realizada pela Lei Federal 13.467/2017, ¢ considerada como “o

fato mais importante na historia do Direito do Trabalho desde a criacdo da CLT, [...] uma vez

9 “Flexibiliza¢do do direito do trabalho é a corrente de pensamento segundo a qual necessidades de natureza
econdmica justificam a postergacdo dos direitos dos trabalhadores” (NASCIMENTO; NASCIMENTO, 2014, p.
209).

100 «Utiliza-se o termo contrarreforma para expressar o retrocesso na regulagdo social do trabalho provocado
pelas mudangas institucionais aprovadas pelo governo” (KREIN, 2018, p. 78).
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que promove uma inusitada alteragdo no proprio marco regulatorio do Direito do Trabalho
brasileiro, mudando a sua estrutura filosofica, normativa, conceitual e cultural” (SILVA;
SILVA, 2017, p. 106). Ainda, segundo esses autores, o destaque “inovativo” dessas mudangas
¢ a incorporagdo pela CLT do principio da prevaléncia do negociado sobre o legislado,
introduzido em seu texto como principio da interven¢do minima na autonomia da vontade
coletiva.

No que tange a jornada de trabalho, foco da presente pesquisa, destacam-se dois
aspectos: “(1) a ampliacdo da liberdade do empregador em manejar o tempo de trabalho
necessario e (2) a redugdo de custos com o ndo pagamento de parte do tempo em que o
trabalhador fica a disposicdo do empregador, mas ndo estd necessariamente produzindo”
(KREIN, 2018, p. 88-89).

De acordo com Krein (2018, p. 89), as novas medidas flexibilizadoras da jornada de

trabalho sdo:

1) ampliagdo dos mecanismos de compensa¢do das jornadas por meio do banco de
horas, com uma limitacdo fragil da jornada diaria ou semanal e ainda facultando
a realizagdo de acordos individuais (banco de horas individuais);

2) a possibilidade de as empresas utilizarem a forga de trabalho para além das 8
horas didrias (acrescidas de no maximo 2 horas extraordindrias), com a
regulamentacao da jornada de 12 x 36 horas para todos os setores;

3) o fim da necessidade de a empresa comunicar as autoridades competentes caso
precise estender a jornada didria por alguma “necessidade imperiosa”;

4) as pausas para amamentagdo serdo objeto de livre negociacdo com o
empregador;

5) o parcelamento de férias em até trés periodos, nunca inferior a cinco dias, o que
também abre possibilidade de o empregador organizar o periodo das férias de
acordo com as suas necessidades no ano.

Ainda segundo Krein (2018, p. 89), também foram feitas mudangas na diregao de:

1) ndo cOomputo das horas in itinere na jornada paga, isto ¢, o tempo de
deslocamento para exercicio da atividade em locais sem transporte publico e de
dificil acesso deixa de ser considerado como jornada;

2) considerar como jornada somente o tempo efetivamente trabalhado,
desconsiderando as atividades preparatorias, tais como a vestimenta do

uniforme, os exercicios, as atividades de comunicagao ¢ aviso etc.;
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3) abrir a possibilidade de negociar a redu¢do do intervalo da refeigdo para menos
de 1 hora;

4) a ndo previsdo de pagamento de horas extraordinarias no caso de home office.
Virias outras mudancas no sentido de precarizar o trabalho assalariado foram feitas,
como a regulariza¢do da terceirizagdo da atividade fim; a demanda por trabalho temporario
ser balizada por critério de “fatores imprevisiveis” — tendo seu prazo dilatado de 90 para 120
dias —, dentre inumeras outras medidas, amplamente -criticadas pelo Departamento
Intersindical de Estatistica ¢ Estudos Socioeconomicos (DIEESE) (DIEESE, 2017). Na
analise dessa instituicdo, a nova legislacdo resulta, na pratica, em uma “substancial redugao
do papel do Estado em relag@o a protecdo ao trabalhador, o que deve piorar as condigdes de
vida e trabalho e a capacidade de negociacdo dos sindicatos em cenario econdmico
extremamente adverso” (DIEESE, 2017, p. 7), revertendo, assim, “de forma cabal, os
fundamentos legais, politicos e ideoldgicos que orientaram, até agora, as relagdes entre

Estado, capital e trabalho no pais” (DIEESE, 2017, p. 7).
2.2.5 Uma luz sobre as faces da flexibilizac¢do da jornada de trabalho

Para recapitular a variacdo da jornada de trabalho dos paises majoritariamente
desenvolvidos até os dias atuais, ¢ interessante verificar a representagdo grafica da “Curva
historica da jornada de trabalho” (Figura 3), elaborada por Dal Rosso (2012), conforme se

segue.

Figura 3 - Curva historica da jornada de trabalho
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Fonte: Dal Rosso (2012, p. 93).
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Deve-se ressaltar que representagdes graficas, nesse sentido, ndo sdo generalizaveis e
podem ndo representar a realidade. Segundo o relatorio da OIT sobre a duragdo da jornada de
trabalho no mundo, publicado originalmente em 2007,'°! apesar de a questdo sobre a jornada

2

de trabalho se estabelecer como um direito humano,'”? sua legislagdo é escassamente

cumprida:

A semana de trabalho de 48 horas e a de 40 horas nio passam de “tigres de papel”,
porque, apesar de estarem estabelecidas na legislagdo, na pratica, sdo escassamente
cumpridas. Nao se passa um dia em que ndo se ougam reclamagdes sobre extensas
jornadas de trabalho em paises em desenvolvimento como a China, e, também,
surpreendentemente em alguns paises industrializados. Frequentemente sdo

99 ¢

expressas preocupacdes em dizeres como “pressao do tempo”, “pentiria de tempo” e
“karoshi” (morte por excesso de trabalho) (LEE; MCCANN; MESSENGER, 2009,

p- 2).

Dal Rosso (2012) afirma, também, que a curva elaborada ndo ¢ generalizavel, mas
que, em paises de industrializagdo tardia, essa curva pode ser deslocada para a direita ou
assumir formas diferentes, como ¢ o caso do Brasil. Barbosa Filho e Pessoa (2014)
apresentam graficamente a reducdo da jornada de trabalho no Brasil a partir dos dados da
Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios (PNAD), conforme Figura 4, a seguir,
reajustando metodologicamente os calculos dessa instituicdo, que, na visdo desses autores,
erroneamente incluiu na amostra um enorme contingente de trabalhadores por ela classificada
como ocupados.'® Como resultado, ndo foi retratada no Brasil uma curva, e sim um declinio

— apesar das flutuagdes — e uma estabilizacao a partir de 2009.

191 Pyblicado primeiramente em 2007, com o titulo “Working time around the world: trends in working hours,
laws and policies in a global comparative perspective”. Disponivel em: https:/ /www. ilo. org/ wcmsp5/
groups/public/@dgreports/@dcomm/@publ/documents/publication/wems_104895.pdf.

102 “A Declaragdo Universal dos Direitos Humanos reconhece o direito ao descanso e ao lazer que englobe uma
‘limitag@o razoavel’ da jornada de trabalho; e o Pacto Internacional dos Direitos Econdmico, Social e Cultural
inclui os limites da jornada de trabalho como elementos do direito a condi¢des de trabalho justas e favoraveis”
(LEE; MCCANN; MESSENGER, 2009, p. 9).

103 Para esses autores, os trabalhadores ndo remunerados que trabalham menos de 15 horas por semana ndo
poderiam ser classificados como ocupados.
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Figura 4 - Evolugdo da jornada de trabalho no Brasil'%*
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Fonte: Barbosa Filho e Pessoa (2014, p. 162), a partir dos dados da PNAD.

O fato ¢ que os tempos modernos de acumulacado flexivel sdo orientados ndo mais pela
producdo em massa de mercadorias, como era na acumulagao rigida do fordismo/taylorismo,
mas sim pela especulagdo financeira, caracterizada por sua volatilidade, efemeridade e
curtissimo prazo para tomada de decisdo (DRUCK, 2011; HARVEY, 2008a). Logo, esse
sistema vem colocando em xeque o que se entende por jornada de trabalho normal ou integral.
Em outras palavras, a demanda por uma maior flexibilizagdo do trabalho envolve
primordialmente jornadas de trabalho mais flexiveis. Embora a jornada de trabalho integral,
de aproximadamente 8 horas por dia e 44 semanais, ainda se situe como a espinha dorsal do
trabalho, nos ltimos anos, a demanda por contratos de trabalho de meio periodo, de periodos
noturnos, de finais de semana, assim como contratos que possibilitem uma maior modulagao
dos horérios de trabalho aos interesses das organizagdes,'? é crescente (DAL ROSSO, 2012).

Diante do exposto, ¢ fundamental uma discussao sobre os impactos da flexibilizagao

na saude do trabalhador. Varios estudos tém surgido apontando os beneficios da flexibilizacao

104 Esse grafico se opde a afirmagdo de Dal Rosso (2012, p. 263) de que foi “no ano de 1985 que um avassalador
conjunto de greves levou ao irreversivel solapamento do padrdo de jornada 10/60 (10 horas diarias e 60
semanais)”, visto que esta representada na figura acima uma média inferior a 46 horas semanais em 1982.

195 Dal Rosso (2012) enfatiza os interesses organizacionais de utilizagio maxima do capital investido e de
producao elevada da mais-valia.
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da jornada de trabalho, como o aumento na produtividade (BRAY et al., 2018; GIOVANIS,
2018; PENCAVEL, 2015; JACKSON; VICTOR, 2011; VON THIELE SCHWARZ;
HASSON, 2011; EATON, 2003; SHEPARD III; CLIFTON; KRUSE, 1996), assim como o
aumento no equilibrio entre trabalho e vida, qualidade de vida no trabalho, satisfacdo e bem-
estar do trabalhador (RUPPANNER; LEE; HUFFMAN, 2018; THOTTAM, 2005;
UGLANOVA; DETTMERS, 2018; SPIELER et al., 2017, PEDERSEN; JEPPESEN, 2012;
SOARES et al., 2012; MCNALL; MASUDA; NICKLIN, 2010; JANG, 2009; PETERS; DEN
DULK; VAN DER LIPPE, 2009; CASEY; GRZYWACZ, 2008; GROSCH et al., 2006).

Entretanto uma gama de estudos também aponta efeitos negativos da flexibilizagcdo em
relacdo ao bem-estar e a satisfacdo do trabalhador (UGLANOVA; DETTMERS, 2018;
GREEN; HEYWOOD, 2011), podendo se dar pelo aumento da produtividade (ANTUNES,
2014; BARBOSA FILHO; PESSOA, 2014; WHITE et al., 2003), inseguranca no trabalho
(DAWSON; VELIZIOTIS; HOPKINS, 2017), incompatibilidade com preferéncias
individuais (WOODEN; WARREN; DRAGO, 2009), ou pela precarizagdo do trabalho de
uma forma geral (DRUCK, 2011; ALVES, 2009).

Diante dessa pluralidade da literatura cientifica, parece ser dificil uma aproximagao
generalizavel sobre seus reais efeitos. Dal Rosso (2012, p. 308) faz um questionamento: “Se o
capital racionaliza sua atuagdo com a flexibilizacdo do tempo de trabalho, que implicagdes
tem a flexibilizacdo para o trabalhador? A flexibilizagdo ¢ tdo boa para o trabalhador quanto
para o capitalista?”.

Retomando os ensinamentos de Marx (1996), um dos pioneiros a estudar a jornada de
trabalho apds a Revolucdo Industrial, constata-se que o tempo ¢ um elemento ativo para o
processo de acumulacdo de capital. De acordo com esse autor, o capitalista dispde de dois
modos para aumentar a extragdo de mais-valia do seu empregado: prolongando a jornada de
trabalho — o que ele denomina mais-valia absoluta — e/ou aumentando a produtividade do
trabalho — modo denominado mais-valia relativa. Por isso, segundo sua visdo aquela época, a
reducdo da jornada de trabalho significava a possibilidade de o operario manter-se saudavel e
de participar dos lucros do capitalista diante da intensificacdo da produtividade, sendo a
reducdo, portanto, condi¢do preliminar para uma vida emancipada. Contudo Marx (1996)
presenciava naquele momento a evolugdo da maquinaria e ndo tinha como prever os atuais e
sofisticados métodos de exploracdo da mais-valia pelo desenvolvimento da tecnologia e dos
meios de comunicacao (FARIA, 2017; DAL ROSSO, 2012).

Atualmente, a jornada de trabalho ¢ extrapolada “legalmente”, j& que o trabalhador ¢
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cobrado e executa sua atividade laboral externamente a unidade produtiva, pelo simples fato
de visualizar um e-mail corporativo no celular em casa, num exemplo mais brando. A cultura
do empreendedorismo em vigor atualmente reforca a extragdo da mais-valia, j4 que esta ¢
fruto do principio individualizante do neoliberalismo, além de incentivar a pessoa a ndo parar

de trabalhar, mesmo ja no seu limite de exaustacdo, pois:

O sucesso e o fracasso individuais sdo interpretados em termos de virtudes
empreendedoras ou de falhas pessoais (como ndo investir o suficiente em seu
proprio capital humano por meio da educagdo), em vez de atribuidos a alguma
propriedade sistémica (como as exclusdes de classe que se costumam atribuir ao
capitalismo) (HARVEY, 2008b, p. 75).

Para Antunes (2009, p. 250), o empreendedorismo “cada vez mais se configura como
forma oculta de trabalho assalariado e que permite o proliferar das distintas formas de
flexibilizacdo salarial, de horario, funcional ou organizativa.” Faria (2017, p. 189) tem a
mesma opinido, ao afirmar que “as organizacdes produtivas se apossam do tempo livre,
necessario a reprodu¢do das condic¢des de trabalho, transformando-o em tempo ndo formal de
trabalho, que nem por isto ¢ menos efetivo e produtivo.”

Dal Rosso (2012) tem também uma visdo pessimista, ao descrever como “romantico”
quem imagina que o uso flexivel do tempo possa possibilitar maior grau de liberdade e
beneficios para o trabalhador. Para esse autor, ndo se pode confundir tempo livre com tempo
de nao trabalho. “Tempo livre € o tempo que constrdi a liberdade, € o tempo que emancipa o
individuo, que cria possibilidades para a coletividade crescer desenvolver-se humanamente”
(DAL ROSSO, 2012, p. 414). J4 o tempo de ndo trabalho corresponde ao “tempo em que as
pessoas estdo fora da compulsdo de ganhar a vida e de produzir mercadorias” (DAL ROSSO,
2012, p. 414), e apenas isso.

Esse autor vai além ao afirmar que hd uma disputa sobre o tempo de ndo trabalho do
assalariado para produzir mercadorias, por exemplo, como a instigacdo ao consumo
desenfreado ou ficar horas na frente da televisdo. Seguindo seu raciocinio, a flexibilizagao da
jornada aumenta o tempo de ndo trabalho, mas fica a questdo: e o que fazer com o tempo de
ndo trabalho? Aqui ele visualiza a “luz no fim do tunel”, respondendo que, apesar do arduo
caminho que isso possa ser, a sociedade precisa executar um projeto de novas relagdes de
sociabilidade, bem como organizar alternativas de vida que sejam edificantes para o ser
humano, e ndo para o capital. S6 assim a flexibilizagdo da jornada se torna positiva.

Tal conclusdao ¢ compartilhada por White et al. (2003), no estudo sobre jornada e
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equilibrio de trabalho-vida de assalariados ingleses. Esses autores enfatizam que os sistemas
de avaliacdo, trabalho em equipe e remunerag¢do relacionada ao desempenho precisam ser
revisados de forma a respeitar e valorizar a diversidade das circunstiancias da vida e das
preferéncias de vida no trabalho entre os funcionarios. Eles também concordam que esse ¢ um
projeto intrinsecamente dificil, mas as chances de melhorar substancialmente o equilibrio
entre trabalho e vida pessoal parecem favoraveis. Franco, Druck e Seligmann-Silva (2010)
ampliam essa problematica, apontando a jornada de trabalho como elemento crucial para a
elaboracao de politicas de satde publica:
As perspectivas de solidariedade entre desempregados, terceirizados e todos aqueles
que vivem do trabalho precisam ser resgatadas — reduzindo as barreiras entre
sujeitos coletivos que atuam em defesa dos direitos sociais — para afirmar uma razao
social do trabalho. Estas perspectivas passam pela necessidade de se reduzir
jornadas de trabalho, sem prejuizo do saldrio para comecarmos a trilhar dois
caminhos na reconstrugdo do tecido social: a) desnaturalizar o recurso antissocial a
hora extra e/ou as jornadas de trabalho prolongadas que levam ao adoecimento,
respeitando biorritmos; b) enfrentar o empobrecimento ¢ o desemprego — forma
extrema de precarizagdo, de negagdo social do individuo, forte geradora de
adoecimento mental. E necessario enfrentar a precarizagdo do mundo do trabalho
com expansao do emprego, favorecendo real inclusdo e pertencimento social (e ndo
apenas vias compensatorias). A redu¢do da jornada de trabalho pode favorecer
esta inclusdo, sendo, na verdade, um poderoso instrumento para a geracio de
emprego e para as politicas de saide publica (FRANCO; DRUCK;
SELIGMANN-SILVA, 2010, p. 244, grifo do autor).

Nas consideragdes finais da dissertacdo de Vignoli (2010), a autora caracteriza como
indispensavel uma “flexibilizacdo inteligente”, que se desenvolva com o objetivo de uma
aplicacdo pratica e eficiente das normas legais, sem que ocorra a mitigagdo dos direitos do
trabalhador.

Nao obstante os apontamentos acima, deve-se ter sempre em mente, também, o papel
da organizacdo do trabalho na promocao da satde. Gorz (2012), renomado filésofo austro-
francés critico do trabalho, ¢ claro ao dizer que os novos profissionais com multiplas
habilidades, que sdo autonomos em seu trabalho, devem ser situados em seu contexto, pois,
corroborando esse pensamento, Muindi e K’obonyo (2015) afirmam que uma variedade de
pesquisas tém comprovado que a satisfacdo no trabalho ndo ocorre isoladamente, pois
depende de variaveis organizacionais como estrutura, tamanho, remuneragdo, condi¢des de
trabalho e lideranga, o que constitui o clima organizacional. Facas (2013, p. 40) ¢ enfatico ao
afirmar que “mesmo entre organizagdes nas quais os produtos e servigos ndo se diferenciem,

podemos afirmar que cada contexto possui uma organizagdo do trabalho particular,

especialmente em seus aspectos dindmicos”.
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Assim, seguindo essa logica dos autores supracitados, ¢ possivel inferir que a
flexibilizagdo da jornada de trabalho pode ser direcionada tanto para a promog¢ao quanto para
a degradacdo da qualidade de vida no trabalho do sujeito, a depender dos valores e
subjetividades individuais no contexto organizacional, bem como do tipo de organizacdo do
trabalho em que ele esta inserido.

Portanto, para a flexibiliza¢do da jornada ser benéfica, ¢ necessario que a organizagao
do trabalho assuma um papel social, politico, sob a pratica da solidariedade,
responsabilizando-se pela saude do sujeito no trabalho, criando um espaco em que ele realize
um trabalho vivo, que honre sua vida e o emancipe, mesmo perante os constrangimentos
organizacionais sempre presentes (DASHTIPOUR; VIDAILLET, 2017; DEJOURS, 2008b,
2012c¢, 2016a; DERANTY, 2009).

O liberalismo radical hoje triunfante tende a ignorar a dimensdo da subjetiva dos
comportamentos humanos abordada pela psicandlise, em proveito da referéncia ao
homo economicus, modelo de homem cujas condutas relevam, em tultima instancia,
as forcas da racionalidade instrumental. As consequéncias das atuais formas de
racionalizagdo que se experimenta no mundo — na acep¢do que Max Weber deu a
este conceito -, sdo sensiveis nas sociedades ocidentais, ¢ o politico, no sentido
estrito, estd, a cada vitoria do economicismo, perdendo seu espago. Como resultado
do desaparecimento gradual do espago publico, observa-se que o aumento das
riquezas tem por corolario o aparecimento da pobreza e de novas formas de
sofrimento, que minam as sociedades e arruinam o que elas haviam conquistado no
campo da equidade entre os cidaddos (DEJOURS, 2008e, p. 187).

2.2.6 A New Public Management do contexto neoliberal

Assim como ocorreu na esfera das organizagdes privadas ou de capital aberto, a
administracdo publica também sofreu grandes mudangas no que tange ao seu modo de gestao
em todo o mundo a partir do periodo de reestruturagdo produtiva, com suas politicas
neoliberais de economia de mercado, rompendo com seu paradigma burocratico “classico”
direcionando-se para o que a literatura denomina de New Public Management (NPM), ou
“Nova Administragao Publica” (BROADBENT; LAUGHLIN, 2002; DUNLEAVY; HOOD,
1994; HOMBURG; POLLITT; VAN THIEL, 2007; HOOD, 1995).

Os procedimentos técnicos da versdo cldssica da administracdo publica tentavam
promover sistematizagdes usando a divisdo do trabalho e a padronizagdo como forma de gerir
e ter controle das praticas de trabalho (BROADBENT; LAUGHLIN, 2002). As mudancas
surgiram a partir do aumento da popularidade do chamado "gerencialismo" no setor publico,

tornando varios gurus da administragio (como Osborne e Gaebler, em 1992) bastante
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influentes, o que estabeleceu a agenda de reformas administrativas mundo a fora. A
justificativa para a adogdo da NPM baseia-se frequentemente no argumento de que o modelo
burocratico classico ¢ ineficiente e egoista. Assim, os mercados foram promovidos como uma
abordagem que eliminaria esses elementos por meio da competi¢do que eles incorporaram
(BROADBENT; LAUGHLIN, 2002).

As caracteristicas desse novo modelo pautam-se por conceitos de cunho comercial,
como eficiéncia, eficdcia, competitividade, orientacdo para resultados, orientacdo para o
cliente e valor para o dinheiro (HOMBURG; POLLITT; VAN THIEL, 2007; SECCHI, 2009).

Dunleavy e Hood (1994) elencam cinco principais objetivos da NPM:

a) Reformular os orgamentos para serem transparentes em termos contabeis, com
custos atribuidos a produtos e ndo insumos, e produtos medidos por indicadores
quantitativos de desempenho.

b) Visualizar as organizagdes como uma cadeia de relacionamentos de menor
protagonismo, como uma rede de contratos que vincula incentivos ao
desempenho.

c) Desagregar funcdes separaveis em formas quase eletronicas ou quase
mercadoldgicas, particularmente introduzindo distingdes entre compradores e
fornecedores, substituindo o planejamento funcional previamente unificado e as
estruturas de provisao.

d) Abertura de fungdes de fornecedor a concorréncia entre agéncias ou entre
agéncias publicas, empresas e organismos sem fins lucrativos.

e) Aumentar o numero de fornecedores para uma determinada demanda,
permitindo que os usudrios tenham mais facilidade para “sair” de um fornecedor
para outro.

Entretanto esse modo de gestdo pos-burocratico da NPM tem sido alvo de varias
criticas ao longo dos anos pela academia, principalmente porque ainda existe uma burocracia
extremamente contraditéria e incoerente, que “estd a servico de interesses que colocam em
risco as conquistas sociais baseadas nos fundamentos da democracia, adaptando-se, qual
camaledo, as demandas contempordneas de flexibilizacdo organizacional” (TRAESEL,;
MERLO, 2014, p. 236).

Na analise de Paes de Paula (2015), a reforma gerencial levou a fragmentagdo do
Estado, j4 que as novas praticas ndo substituem as antigas. Segundo ela, verificou-se, na

realidade, a convivéncia de ambos e a perda de referéncias, j4 que o processo de tomada de
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decisdo permanece estrategicamente centralizado no FEstado, que continua sendo
patrimonialista e autoritario, prejudicando o exercicio da democracia. Sechi (2009) também
compartilha do mesmo entendimento, concluindo que os novos modelos “continuam a colocar
énfase na funcdo controle e ndo se apresentam como modelos de ruptura” (SECHI, 2009, p.
365), e que “até mesmo o patrimonialismo pré-burocratico ainda sobrevive por meio das
evidéncias de nepotismo, gerontocracia, corrup¢do € nos sistemas de designagdo de cargos
publicos baseados na lealdade politica” (SECHI, 2009, p. 365).

No Brasil, Bresser Pereira (2007) destaca que a reforma gerencial no Brasil, que se
iniciou no governo do Fernando Henrique Cardoso, conta com dois objetivos principais: o de
curto prazo, que visa facilitar o ajuste fiscal, e o de médio prazo, que, assim como os dos
demais paises, busca tornar a administragdo publica eficiente e moderna, voltada para o
atendimento ao cidaddo, atacando a administra¢do publica burocratica, considerada inflexivel
e ineficiente. Contudo, para Brulon, Ohayon e Rosenberg (2012), o modelo gerencial no
Brasil ndo mantém seu foco na sociedade, sendo este, assim, preocupantemente, uma func¢ao
secundaria. Segundo a conclusdo desses autores, “a preocupacdo com a eficiéncia econdmica
ndo deve ser dispensada, mas relegada a um papel secundario na administracdo publica
brasileira, sendo tratada como meio ¢ ndo como fim” (BRULON; OHAYON; ROSENBERG,
2012, p. 280).

Direcionando a discussdo para o objeto desta pesquisa, o que a NPM incorre na saude
e qualidade de vida do trabalho do servidor publico brasileiro? Para Traesel e Merlo (2014),
no Brasil, a reforma gerencialista resulta em uma precariza¢do das relagdes de trabalho,
relacionada, principalmente, a escassez de servidores, ndo substituidos quando deixam o
servigo ou se aposentam, a expansao dos processos de terceirizagdo, que geram inseguranca €
corroem as equipes de trabalho, além de aumentarem a ‘“‘sobrecarga e desgaste fisico e
mental, repercutindo sobre a saide do servidor e, certamente, sobre a qualidade na prestacao
de servicos da administragdo publica” (TRAESEL; MERLO, 2014, p. 235). Ademais,
servidores de niveis inferiores continuam sem perspectivas de carreira, ao contrario dos
servidores pertencentes a cupula da gestdo, o que gera desmotivacdo e sofrimento no trabalho
e afeta seu comprometimento com a profissdo e com o interesse publico (PAES DE PAULA,

2015).
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3 METODOLOGIA

O proposito deste capitulo se traduz em tracar a estratégia para responder ao problema
de pesquisa, atendendo a seu objetivo geral de compreender as vivéncias dos servidores
técnico-administrativos da educagdo (TAEs) do Centro Federal de Educagdo Tecnologica de

Minas Gerais (CEFET-MG) no contexto de desflexibiliza¢do de jornada de trabalho.

3.1 Epistemologia da PDT

Kuhn (1970), em sua obra seminal “The structure of science revolutions”, ja
determinava que toda ciéncia opera dentro de um “paradigma”: compromissos ontolégicos e
epistemologicos compartilhados que estdo embutidos nas praticas dessa ciéncia. Assim, a
pratica bem-sucedida da ciéncia requer um tipo de conhecimento tacito que possibilita uma
maneira particular de ver o mundo.

A Psicodinamica do Trabalho, como uma abordagem cientifica, tem como polo
ontologico a percep¢do da realidade social como a criagdo e a extensdo da experiéncia
subjetiva dos sujeitos, procurando compreender suas vivéncias intersubjetivas na organizacao
do trabalho (ROSSI, 2011). No polo epistemologico, esta se classifica como antipositivista, ja
que nela o conhecimento ¢ construido do ponto de vista dos sujeitos, através da palavra
individual e, principalmente, da coletiva. (DEJOURS, 2008e; BURRELL; MORGAN, 1979).

A construgdo epistemoldgica da abordagem dejouriana ¢ multidisciplinar e,
consequentemente, apoia-se em varios polos tedricos. Dentre seus alicerces, podem-se
destacar a j4 amplamente mencionada psicopatologia do trabalho de Le Guillant; a teoria da
psicanalise freudiana, pela escuta clinica do sujeito e seus mecanismos de defesas; a
fenomenologia social de A. Schutz, pela introducdo da intersubjetividade na analise
socioldgica; a acdo comunicacional de Habermas, pela negligéncia das organizagdes a
racionalidade subjetiva do sujeito no trabalho (tido como a¢do); e a sociologia de Karl Marx,
pela centralidade do trabalho na vida do ser humano (MELOU et al., 2017, DEJOURS;
ABDOUCHELI; JAYET, 2011; LANCMAN; UCHIDA, 2003).

Mesmo diante dessa diversidade de influéncia tedrica, o proprio Dejours (2008e, p. 93)
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afirma que “a psicodinamica do trabalho ¢ uma disciplina que recorre a técnica da
interpretagdo,'® [..] assim, ela se enquadra na epistemologia das ciéncias historico-
hermenéuticas”. Vale lembrar que a hermenéutica ¢ uma escola de pensamento dentro do
contexto da teoria social contemporanea, que tem como método de produgdo de conhecimento
o Verstehen, que ¢ o entendimento baseado na reencenacdo. A fim de que seja compreendido,
o tema em estudo necessita ser revivido na vida subjetiva do observador (BURRELL;
MORGAN, 1979).

A hermenéutica envolve-se com a interpretacdo e o entendimento dos produtos da
mente humana que caracterizam o mundo social e cultural. O escopo de aplicacdo seriam
textos, discursos escritos, eventos culturais e artefatos culturais que ganham um cardter
objetivo!?” (PACKER, 2010; BURRELL; MORGAN, 1979). Dilthey, o precursor dessa
escola, argumentava que um dos primeiros caminhos para a verstehen era o estudo de
afirmagdes empiricas da vida (institui¢des, situacdes histdricas, linguagem, etc.) que refletiam
a vida interior de seus criadores (PACKER, 2010; BURRELL; MORGAN, 1979). “Dilthey
considerou esse processo de compreensdo essencialmente historico. Nossa experiéncia vivida
¢ sempre temporal, moldada pelo contexto do passado e pelo horizonte do futuro” (PACKER,
2010, p. 90).

Entretanto, segundo Giddens (2007), posteriormente, com Gadamer, a linguagem

assume o papel central na metodologia hermenéutica:

A compreensao ¢ alcangada através do discurso; Verstehen é, portanto, separado do
individualismo cartesiano em que foi fundamentado por Dilthey (novamente
particularmente em seu trabalho anterior) e, em vez disso, relacionado a linguagem
como meio de intersubjetividade e como expressdo concreta de "formas de vida" ou
ao que Gadamer chama de “tradi¢des” (GIDDENS, 2007, p. 72).

Dejours e Jayet (2011, p. 83) ratificam que a metodologia da psicopatologia do

3

trabalho ¢ fundamentada nessa abordagem “compreensiva da Verstehen das ciéncias
humanas”, nas concep¢des de Dilthey e Schutz. Entretanto os proprios autores,

posteriormente, retratam uma relevante divergéncia de propositos de construgcdo de

1% Dejours (2008a, p. 93) afirma que “toda uma tradi¢do de pesquisa, toda uma cultura filosofica foram
construidas acerca dessas questdes levantadas com o recurso da interpretagdo e o lugar ocupado pela
interpretacdo no trabalho cientifico”.

197 Ontologicamente, a hermenéutica assume uma visdo idealista-objetiva da realidade, sendo a escola do
interpretativismo que mais se aproxima do paradigma funcionalista (BURRELL; MORGAN, 1979).
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conhecimento entre a hermenéutica e a psicodindmica:

Diferente da poiésis, que do trabalho encontra uma forma concreta no objeto
produzido, a praxis necessita, para ser atestada e discutida, de uma mediagdo
suplementar, ou seja, de um pronunciamento ou de um comentéario. Ali onde o
artesdo pode calar-se para deixar falar o objeto que ele produziu, o agente deve
expressar-se. A poicsis tem uma dimensdo concreta, enquanto a praxis ¢ abstrata
(DEJOURS, 2008, p. 94).

Destarte, a interpretacdo do discurso escrito supracitado ndo se basta para a
psicodindmica do trabalho, j& que os sujeitos devem se expressar para que os fatos sejam
construidos, validados e interpretados. Tal posicionamento corrobora a critica de Habermas
(1968/1971 apud PACKER, 2010, p. 291) a hermenéutica, sobre o que ele chamou de “ilusao

objetivista”:

Eles adotam "uma atitude que ingenuamente correlaciona proposi¢des tedricas com
questdes de fato" (Habermas, 1968/1971, p. 307). Eles ndo reconhecem que seus
objetos de estudo sdo constituidos em praticas culturais cotidianas ¢ ndo entendem o
“entrelacamento de conhecimentos com os interesses do mundo da vida” (p. 306)
(PACKER, 2010, p. 291).

O proprio Dejours, apds afirmar o enquadramento de sua teoria a hermenéutica,
questiona “se a psicodinamica do trabalho ndo se ajusta também ao grupo das ciéncias
criticas, pois ela tem fundamentalmente por objetivo, tal como a psicanalise, um trabalho de
reapropriacdo e de emancipagdo fundado na critica das distor¢des do agir comunicacional”
(DEJOURS, 2008e, p. 93-94).

E interessante, neste momento, provocar que a psicodindmica do trabalho é uma
clinica do trabalho que recorre a psicanalise na concep¢do de homem e sua subjetividade, na
técnica da interpretacdo do discurso, etc. Entretanto a psicandlise, para Habermas, “¢ tratada
como um exemplo de as relagdes entre interpretacdo hermenéutica, explicagdo nomologica
(quase-naturalistica) e teoria critica” (GIDDENS, 2007, p. 65). Giddens (2007) vai além, ao
afirmar que a psicandlise, apesar de ser interpretativa, ao compreender, por meio do didlogo,
as verbalizacdes do sujeito para explicitar seu significado oculto, ndo permanece no nivel

hermenéutico, e sim no nivel da critica:

Nos escritos originais de Freud, essa necessaria "abordagem" entre a hermenéutica e
a nomoldgica nao foi explicitamente reconhecida como tal: dai a confusdo de termos
como "energia", usada em analogia com forgas fisicas, com aqueles ("simbolo" etc.)
que se referem a categorias "significativas". O que une e ainda equilibra os
momentos hermenéuticos e nomologicos do encontro psicanalitico, diz Habermas, ¢é
o impulso emancipatorio que ¢ seu estimulo. Se bem-sucedida, a terapia
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psicanalitica traduz processos inconscientes, que levam a pessoa a comportar-se de
maneiras ndo sujeitas ao seu proprio controle voluntario, a modos conscientes de
acdo que estdo sujeitos ao seu dominio racional. A psicanalise tem a tarefa critica,
através do aprofundamento do autoconhecimento, de libertar a pessoa do impulso e
atracdo de fatores que impulsionam sua atividade sem a mediagdo da consciéncia
(GIDDENS, 2007, p. 66).

No Brasil, Mendes (2007, p. 32), afirma que “do ponto de vista epistemoldgico, a
psicodindmica ¢ uma ‘teoria critica do trabalho’, que envolve dimensdes da construcao-
reconstrucdo das relagdes entre sujeitos-trabalhadores e realidade concreta de trabalho™.

Entretanto, apos essa ampla discussdo tedrica, o que se pode inferir € que, em relagdo
aos paradigmas dos estudos organizacionais, a psicodindmica do trabalho transita entre o

interpretativismo, pela hermenéutica, € o humanismo radical, pela teoria critica (BURRELL;

MORGAN, 1979).

3.2 Perspectivas de pesquisa em PDT

As pesquisas recentes em Psicodindmica do Trabalho tém sido realizadas sob duas
perspectivas (MERLO; MENDES, 2009):

a) Como categoria teorico-metodologica: nesta perspectiva, o uso da teoria e do

método deve ser o mais alinhado possivel com o originalmente proposto por

Dejours (2008a), pressupondo a indissociabilidade entre a pesquisa e a agdo.

Essa acdo da-se pela palavra, que pode transformar-se em ato, ou seja, provocar a
mobilizagdo do fazer na busca de transformagdo da organizagdo do trabalho,
produzindo uma mobilizagdo que também ¢ sociopolitica. Utilizar a psicodindmica
do trabalho como teoria e método ndo significa a simples reproducao de passos
técnicos, mas, sim, a aplica¢do dos seus pressupostos e a compreensdo dos efeitos
que a escuta do sofrimento produz nos processos de subjetivagao dos trabalhadores e
na sua saude mental. Também implica o engajamento subjetivo, politico e ético do
pesquisador. A subjetividade, enquanto construgdo sociopsiquica na relagdo com os
outros, ¢ o instrumento principal desta perspectiva, que busca emancipar o sujeito
por meio da analise psicodindmica do trabalho (MERLO; MENDES, 2009, p. 147).

b) Como categoria teorica: baseia-se em discussdes tedricas € no uso dos conceitos

para esbocar pesquisas empiricas e para o didlogo com outras abordagens.

Nesta categoria, classificamos estudos que utilizam o referencial teodrico da
psicodindmica do trabalho na construg¢do de artigos tedricos e na pesquisa com
outros métodos cientificos de coleta e de andlise de dados, tanto qualitativos, como
quantitativos. Encontra-se nesta categoria a maioria dos estudos, demonstrando o
status que a psicodindmica do trabalho vem assumindo como abordagem teodrica, a
despeito do método utilizado ndo ser a clinica do trabalho (MERLO; MENDES,
2009, p. 147).
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Pode-se justificar a maior utilizacdo da perspectiva apenas tedrica dada sua
flexibilidade, ja que esta preenche as lacunas existentes na rigidez da perspectiva teodrico-
metodoldgica, que nem sempre € possivel de ser realizada devido a fatores como: intervencao
na organiza¢do; necessidade de envolvimento de diversos encontros grupais com os
trabalhadores; existéncia de uma demanda por parte dos profissionais ou da instituicao;
especializacdo e experiéncia necessarias de um conjunto de pesquisadores com a clinica para
a interpretagdo dos fatos construidos; tempo necessario para percorrer todas as etapas, desde a
pré-pesquisa até a validagdo, etc. (GIONGO; MONTEIRO; SOBROSA, 2015; DEJOURS,
2008a).

Isso posto, nota-se que, apesar de a abordagem cientifica da Psicodindmica do

108 h4 um uso crescente de métodos

Trabalho apresentar bases epistemoldgicas antipositivistas,
positivistas que buscam tragar um cendrio, um pano de fundo, “um modo de capturar a
representacdo do real na dimensdo mais visivel e compartilhada pela maioria dos
trabalhadores de determinado grupo” (FERREIRA; MENDES, 2007, p. 125). Entretanto esse
método s6 ¢ valido para a finalidade supracitada, ja que “é preciso, para ter acesso ao
sofrimento, passar necessariamente pela palavra dos trabalhadores” (DEJOURS; JAYET,
2011, p. 68). Ou seja, aqui s@o necessarios métodos qualitativos interpretativos para o acesso

ao real, para produzir o conhecimento (DEJOURS, 2008a; FERREIRA; MENDES, 2007).

3.3 Método da pesquisa

Para uma melhor compreensdo do problema e maior lisura nos resultados, o
pesquisador pode manejar diversos pontos de referéncia para a investigagdo de um mesmo
fendmeno, o que, nas ciéncias sociais, denomina-se “triangulacdo” (VERGARA, 2005) ou
“métodos mistos” (CRESWELL, 2014). Assim, diante da abrangente disposi¢do geografica e
complexidade da amostra, a triangulagdo metodologica foi considerada mais adequada para o
presente estudo, na visao do pesquisador.

Importante ressaltar que, apesar da estratégia e da trajetéria da investigagdo

requererem a utilizagdo das diferentes bases epistemologicas, funcionalista e interpretativista,

198 A firmagdo abordada no item anterior deste capitulo.
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com suas abordagens quantitativas e qualitativas, respectivamente, o foco da pesquisa esta
nessa Ultima, pois o resultado da primeira servira de pardmetro para o enriquecimento
metodoldgico da seguinte, uma vez que, como ja mencionado, a vivéncia ¢ sempre
qualitativa: “o prazer, a satisfacdo, a frustracdo ou a agressividade; dificilmente se deixarao

cercar por cifras” (DEJOURS; DESSORS; DESRIAUX, 1993, p. 102).

3.4 Tipologia da pesquisa

Dentro da tipologia de Vergara (2016), esta pesquisa, quanto aos seus fins, caracteriza-
se como descritiva, por expor as caracteristicas do fendmeno; e explicativa, por procurar
esclarecer quais fatores contribuem para a ocorréncia do fendmeno que, no presente estudo,
define-se pelas vivéncias dos servidores técnico administrativos do CEFET-MG no contexto
de desflexibilizacdo de jornada de trabalho. “Uma pesquisa explicativa pode ser a continuagao
de outra descritiva, posto que a identificacdo dos fatores que determinam um fenémeno exige
que este esteja suficientemente descrito e detalhado” (GIL, 2008, p. 28-29). Quanto aos meios
de investigacdo, foram utilizados métodos de pesquisa documental, levantamento de campo
(survey) e estudo de caso.

Yin (2015) enfatiza que o estudo de caso tem carater de profundidade e detalhamento
e ¢ indicado para analise de um fendmeno complexo e contemporaneo, a partir de multiplos
métodos de coleta de dados. Procura-se responder a questdes do tipo “como” e “por que” em
areas de pesquisa inexploradas. Ainda segundo a mesma autora, os estudos de caso sdo
classificados como tnicos ou multiplos. O estudo de caso unico deve atender pelo menos a
um dos seguintes fundamentos l6gicos: que seja um caso decisivo, um caso raro ou extremo,
um caso representativo ou tipico, um caso revelador ou um caso longitudinal. A presente
pesquisa enquadra-se como um estudo de caso unico por ser representativo ou tipico, devido a
especificidade das vivéncias dos servidores técnico-administrativos no CEFET-MG.

Predominou o corte transversal no tempo, ja que a coleta de dados do fendémeno foi
realizada em um dado momento (SAMPIERI; COLLADO; LUCIO, 2014), permitindo-se
algumas excecdes historicas (como no estudo da desflexibilizacdo da jornada de trabalho),
pois ¢ admissivel a existéncia de um componente histdrico explicativo da situa¢do no

momento da coleta dos dados.
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3.5 Unidades de analise e amostragem

A unidade de andlise selecionada para este trabalho ¢ o Centro Federal de Educagao
Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-MG), que tem uma populagdo (universo) constituida
por servidores docentes e técnico-administrativos. A amostra ¢ uma parte da populacdo
escolhida sob algum critério de representatividade (VERGARA, 2016). Assim, ela foi
composta pelos servidores técnico-administrativos ativos do CEFET-MG, pois foram esses 0s
servidores que sofreram o processo de desflexibilizacdo da jornada de trabalho, que ¢ o foco
desta pesquisa. De acordo com dados disponiveis no Sistema Integrado de Gestdo de
Recursos Humanos (SIGRH) (CEFET-MG, 2019¢), em fevereiro de 2019, havia um total de
668 TAEs ativos no CEFET-MG.

Na primeira fase de coleta de dados da pesquisa, de abordagem quantitativa, a
amostragem ¢ ndo probabilistica por conveniéncia, sob o critério da acessibilidade, pelo qual
“o pesquisador seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que estes possam
representar um universo” (PIGOZZO, 2008, p. 188). Na segunda fase, de abordagem
qualitativa, a pesquisa assume critérios de acessibilidade como também de tipicidade, tendo,
neste ultimo, a sele¢do de membros representativos da populacdo amostral (VERGARA,
2016). Na terceira fase, os dados foram coletados indiretamente do Subsistema Integrado de
Atencdo a Saude do Servidor (SIASS) do governo federal. O projeto desta pesquisa teve
autorizagdo do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do CEFET-MG,'” em 22 de julho de
2019.

3.5.1 CEFET-MG em sintese

O Centro Federal de Educacdo Tecnologica (CEFET-MG) ¢ uma Institui¢do Federal
de Ensino Superior (IFES) centendria, visto que sua cria¢do foi legalizada pelo Decreto n°
7.566, de 23 de setembro de 1909. Em sua histéria, o CEFET-MG recebeu deferentes
denominag¢des (CEFET-MG, 2019), a saber:

a) Escola de Aprendizes Artifices de Minas Gerais (1909)

199 Sistema CEP/CONEP, Projeto CAAE: 16591519.9.0000.8507.



b) Liceu Industrial de Minas Gerais (1941)
c¢) Escola Técnica de Belo Horizonte (1942)

d) Escola Técnica Federal de Minas Gerais (1969)
e) Centro Federal de Educagdo Tecnologica de Minas Gerais (1978
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Sua sede, desde sua criagdo, ¢ na cidade de Belo Horizonte, em Minas Gerais. Sua

estrutura comegou a se ramificar pelo estado pela criacdo de novos campi a partir da década

de 1980, a saber: 1987 - Campus Leopoldina; 1992 - Campus Araxa; 1994 - Campus

Divinépolis; 2006 - Campus Timoteo; 2006 - Campus Varginha; 2007 - Campus
Nepomuceno; 2010 - Campus Curvelo; 2012 - Campus Contagem (CEFET-MG, 2019). Sua

estrutura organizacional geral ¢ ilustrada na Figura 5.

Figura 5 - Organograma Executivo Geral do CEFET-MG

Diretoria Geral

I

[

1

Fonte: CEFET-MG (2018, p. 18).
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Em relag@o a sua estrutura fisica, a Tabela 1, a seguir, discrimina o total da area fisica,

110 A partir de 1979, o CEFET-MG comegou a ofertar curso de graduagdo de longa duragdo (bacharelado em
Engenharia) (CEFET-MG, 2016).
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de terrenos ¢ construida, de toda a institui¢ao, no més de dezembro de 2017.

Tabela 1 - Area fisica em 12/2017

AREA FiSICA EM 2017 M
Area Total dos Terrenos (A+B) 474.516
A) Area dos Terrenos Proprios 469.422
B) Area dos Terrenos nio Proprios 5.094
Area Construida Total (C+D) 196.442
C) Area Construida Propria 192.194
D) Area Construida ndo Propria 4.248

Fonte: Elaborada pelo autor, a partir dos dados de CEFET-MG (2018, p. 143).

De acordo com seu Plano de Desenvolvimento Institucional (PDI) de 2016-2020, o

CEFET-MG tem como fungao social:

Promover a educagdo publica e gratuita com exceléncia, na area da educagdo
tecnolégica, da educagdo profissional técnica de nivel médio a pos-graduacdo stricto
sensu, mediante atividades de ensino, pesquisa, extensao e inovagdo que propiciem,
de modo critico, competente e solidario, a formacdo integral de cidaddos e
profissionais capazes de contribuir para a inclusdo social e o respeito a pluralidade
cultural, a responsabilidade ambiental e o desenvolvimento inclusivo e sustentavel
nos ambitos cientifico-tecnologico, socioecondmico e cultural (CEFET-MG, 2016,

p. 81).
E, como finalidade (CEFET-MG, 2016, p. 82):

a) produzir, transmitir e aplicar conhecimentos por meio do ensino, da pesquisa e
da extensio;

b) estimular o desenvolvimento da ciéncia e tecnologia, a criacdo e o pensamento
critico-reflexivo e a solidariedade;

¢) formar cidaddos e propiciar a formagao continuada de profissionais;

d) estimular o conhecimento dos problemas da sociedade, objetivando suas
solugdes;

e) assegurar a gratuidade de ensino.

O CEFET-MG oferece cursos em trés niveis de ensino: ensino técnico de nivel médio,
ensino superior de graduacdo e pods-graduacdo lato e stricto sensu, além de cursos na
modalidade de Ensino a Distancia (EAD) e Formagao Inicial e Continuada (FIC). A Tabela 2,

a seguir, discrimina a quantidade de alunos que estavam matriculados no segundo semestre do
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ano de 2017, para cada tipo de ensino.

Tabela 2 - Alunos matriculados no segundo semestre de 2017

MODALIDADE DO CURSO N° DE ALUNOS
Educagao Profissional Técnica de Nivel Médio (EPTNM) 11.025
Graduacgao 5.815
Pos-graduacdo - Lato Sensu 2.168
Pos-graduacdo - Stricto Sensu 515
Ensino a Distancia (EAD) 350
Formagao Inicial e Continuada (FIC) 643
TOTAL 20.516

Fonte: Elaborada pelo autor a partir dos dados de CEFET-MG (2018, p. 52).

Em relagdo ao seu quadro de servidores, em fevereiro de 2017, o CEFET-MG contava
com 1067 (61,5%) docentes ativos ¢ 668 (38,5%) Técnico-Administrativos em Educacio
(TAEs) ativos, totalizando um total de 1735 servidores ativos. Desse total de TAEs, 429!!!
(24,72%) trabalham nas unidades localizadas em Belo Horizonte-MG. Como os técnicos
administrativos ativos sdo a populacdo da presente pesquisa, serdo apresentadas, a seguir, as
tabelas 3, 4 e 5, relacionando, respectivamente, o quantitativo dessa categoria com os aspectos

de (1) faixa etéria e sexo, (2) classe'!? e (3) jornada de trabalho.

1 De acordo com o relatério gerado em: https://sig.cefetmg.br/sigrh/public/abas/form_consulta_quantitativos.jsf
2 De acordo com o Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em Educagio, estruturado na forma
da Lein® 11.091, de 12 de janeiro de 2005.




1) Faixa etéria:

&9

Tabela 3 - TAEs ativos por faixa etdria e sexo em 02/2019

FAIXA ETARIA MASCULINO FEMININO QUANTIDADE
TOTAL
Menor que 24 anos 6 7 13
De 25 a 29 anos 34 28 62
De 30 a 34 anos 53 64 117
De 35 a 39 anos 59 54 113
De 40 a 44 anos 36 38 74
De 45 a 49 anos 39 40 79
De 50 a 54 anos 48 43 91
De 55 a 59 anos 35 32 67
De 60 a 64 anos 24 13 37
65 anos ou mais 9 6 15
TOTAL 343 325 668

Fonte: Elaborada pelo autor a partir dos dados do SIGRH (CEFET-MG, 2019a).

2) Classe

Tabela 4 - TAEs ativos por classe em 02/2019

CLASSE QUANTITATIVO
A 10
B 21
C 94
D 307
E 236
TOTAL 668

Fonte: Elaborada pelo autor a partir dos dados do SIGRH (CEFET-MG, 2019b).
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3) Jornada de trabalho:

Tabela 5 - TAEs ativos em 02/2019

JORNADA DE
QUANTITATIVO
TRABALHO SEMANAL
20 7
25 8
30 16
40 637
TOTAL 668

Fonte: Elaborada pelo autor a partir dos dados do SIGRH (CEFET-MG, 2019c).

Nao obstante os cortes orcamentarios dos ultimos anos, a instituicdo ainda se mostra
com indicadores historicos de crescimento “no que tange a expansao de matriculas [...], cursos
de graduacido, pés-graduacao, nimero de laboratdrios, salas de aulas, bibliotecas, restaurantes
estudantis, publicagdes de livros, artigos, assisténcia aos estudantes [...], nimero de mestres e

doutores, etc.” (CEFET-MG, 2018, p. 209).

3.5.2 Contexto historico da desflexibiliza¢do no CEFET-MG

O CEFET-MG passou, ao longo dos ultimos anos, por um processo que
denominaremos ‘“desflexibiliza¢do da jornada de trabalho”. Entende-se, neste trabalho, que
desflexibilizacdo da jornada se caracteriza pelo retorno ao padrdo normal, ou rigido, de
jornada de trabalho, que antes fora flexibilizada. Entende-se por jornada de trabalho normal,
ou padrdo, dos servidores publicos Técnico-Administrativos em Educagcdo (TAEs) o
cumprimento de 8 horas diarias de segunda a sexta-feira, perfazendo o total de 40 horas
semanais.

Para uma breve contextualizacdo legal sobre a flexibilizacdo da jornada de trabalho
dos servidores publicos, partir-se-4, neste momento, do amparo da lei suprema brasileira, a
Constituicao da Republica Federativa do Brasil de 1988, em seu art. 7°, inciso XIV, que prevé
a possibilidade da jornada de seis horas para o trabalho realizado em turnos ininterruptos de
revezamento, como j& foi abordado. Além dessa disposi¢do, seu art. 207 estabelece que as
universidades, bem como as instituigdes de pesquisa cientifica e tecnoldgica, “gozam de

autonomia didatico-cientifica, administrativa e de gestdo financeira e patrimonial, e
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obedecerdo ao principio de indissociabilidade entre ensino, pesquisa e extensao” (BRASIL,
1988).

O Regime Juridico dos Servidores Publicos Civis da Unido, das autarquias, inclusive
as em regime especial, e das fundagdes publicas federais, instituido pela Lei n® 8.112, de 11
de dezembro de 1990, ocupa-se em apenas limitar, no art. 19, em 40 horas semanais a jornada
de trabalho dos servidores, “observados os limites minimo e maximo de seis horas e oito
horas diarias, respectivamente” (BRASIL, 1990). Ja o Decreto n° 1.590, de 10 de agosto de
1995, alterado pelo Decreto n°® 4.836, de 9 de setembro de 2003, dispde sobre a jornada de
trabalho dos servidores em questdo, autorizando a flexibilizacdo conforme a redagdo do art.

3¢

Art. 3° Quando os servicos exigirem atividades continuas de regime de turnos ou
escalas, em periodo igual ou superior a doze horas ininterruptas, em funcio de
atendimento ao publico ou trabalho no periodo noturno, é facultado ao dirigente
maximo do 6rgao ou da entidade autorizar os servidores a cumprir jornada de
trabalho de seis horas diarias e carga horiria de trinta horas semanais,
devendo-se, neste caso, dispensar o intervalo para refeigdes.

§ 1°. Entende-se por periodo noturno aquele que ultrapassar as vinte e uma horas.

§ 2° Os dirigentes maximos dos oOrgdos ou entidades que autorizarem a
flexibilizacio da jornada de trabalho a que se refere o caput deste artigo deverdo
determinar a afixacdo, nas suas dependéncias, em local visivel e de grande
circulacdo de usudrios dos servi¢os, de quadro, permanentemente atualizado, com a
escala nominal dos servidores que trabalharem neste regime, constando dias e
horarios dos seus expedientes (BRASIL, 1995, grifo do autor).

Desde entdo, com base na legislagdo acima, vérias institui¢des federais de ensino
superior (IFES) tém estabelecido normas, por meio de resolugdes internas, para flexibilizacao
da jornada de trabalho do seu quadro de TAEs. Contudo o entendimento sobre “atendimento
ao publico” vem sendo alvo de diferentes posicionamentos administrativos entre as
instituicdes de ensino perante os ministérios e 6rgaos de controle. Por exemplo, para a
Universidade Federal de Sao Paulo, bem como para vérias outras instituicdes federais de
ensino superior (IFES), “considera-se ‘publico’ as pessoas ou coletividades, internas ou
externas a Institui¢do, que usufruam direta ou indiretamente dos servigos por ela prestados,
conforme art. 5°, da Lei n° 11.091/2005” (UNIFESP, 2014, p. 2), o que possibilita uma maior
abrangéncia de atividades.

Em outra dire¢do, o antigo Ministério do Planejamento, Orcamento e Gestao (MPOG,
2014), por meio da Nota Técnica n° 11/2014/CGNOR/DENOP/SEGEP/MP, afirmou ser
passivel de adog¢do o previsto no art. 3° do Decreto n® 1.590/95, “porém com a ressalva de que

este sistema ¢ de carater excepcional, que deve ser usado com parcimonia, ndo devendo ser
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estendido indiscriminadamente a todos os servidores”. Esse entendimento vai ao encontro do

Parecer n° 08/2011/MCA/CGU/AGU, no seu item 14, sustentando que

A excecdo prevista no art. 3°, portanto, deve ser aplicada apenas em casos bem
especificos. E necessario atentar para a ilegalidade de eventual estabelecimento de
jornada prevista no artigo 3° do Decreto 1.590/95 como regra geral, indistintamente
a todos os servidores de um Orgdo e sem atengdo aos requisitos exigidos
(ADVOCACIA-GERAL DA UNIAO, 2011).

Assim, percebe-se que os 0rgdos de fiscalizagdo e controle do governo federal, como a
Controladoria-Geral da Unido (CGU), a Advocacia-Geral da Unido (AGU), o Ministério da
Educacdao (MEC) e o atualmente denominado Ministério do Planejamento, Desenvolvimento
e Gestdo (MP), tém atuado no intuito de impedir a institucionalizagdo da flexibilizacdo da
jornada de trabalho de servidores publicos, quando praticada por todos os servidores de um
orgdo, e ndo somente aos que prestam servigo de atendimento ao publico, que, no

entendimento desses 6rgdos governamentais, limitam-se ao publico externo.

Com o intuito de finalizar a polémica de interpretagdo de “atendimento ao ptblico”!!3

para a flexibilizagdo da jornada de trabalho dos servidores, a Secretaria de Gestao de Pessoas
do MP estabelece, no art. 18 da recente Instrucdo Normativa n°® 2, de 12 de setembro de

2018,!* a seguinte restrigo:

Art. 18. Considera-se atendimento ao publico o servigo prestado diretamente ao
cidaddo que exijam atividades continuas em regime de escalas ou turnos, em periodo
igual ou superior a doze horas ininterruptas.

Paradgrafo tnico. Nao se considera (sic) atendimento ao publico as atividades
regulares dos 6rgdos e entidades que tratem:

I - de Planejamento e de Or¢camento Federal;

IT - de Administrag¢do Financeira Federal;

IIT - de Contabilidade Federal;

IV - de Controle Interno do Poder Executivo Federal;

V - de Informagdes Organizacionais do Governo Federal - SIORG;

VI - de Gestao de Documentos de Arquivo - SIGA;

VII - de Pessoal Civil da Administragdo Federal - SIPEC;

113 Previsto no art. 3° do Decreto n° 1.590, de 10 de agosto de 1995.

14 «Estabelece orientagdo, critérios e procedimentos gerais a serem observados pelos o6rgdos e entidades
integrantes do Sistema de Pessoal Civil da Administragdo Federal - Sipec, quanto a jornada de trabalho de que
trata o art. 19 da Lein® 8.112, de 11 de dezembro de 1990, regulamentado pelo Decreto n® 1.590, de 10 de agosto
de 1995 e pelo Decreto n® 1.867, de 17 de abril de 1996, que dispdem sobre o controle de frequéncia, a
compatibilidade de horarios na acumulagdo remunerada de cargos, empregos e fungdes, aplicaveis aos servidores
publicos, em exercicio nos 6rgaos e entidades integrantes da Administragdo Publica Federal direta, autarquica e
fundacional” (BRASIL, 2018).
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VIII - de Administragdo dos Recursos de Informagao e Informatica - SISP; e
IX - de Servicos Gerais - SISG (BRASIL, 2018).

Com essa publicacdo, novas questdes sobre a legalidade do dispositivo surgem, em

razdo da interpretagdo de que, ao discriminar as atividades ndo passiveis de flexibilizacao, tal

ato administrativo estaria colidindo com os preceitos estabelecidos nas leis. Porém, como nao

¢ objetivo desta pesquisa aprofundar na discussdo legal ou ter um posicionamento sobre os

atos administrativos praticados no que tange a flexibilizagdo da jornada de trabalho, o

contexto abordado anteriormente teve como objetivo situar o leitor para entendimento do

desdobramento dos principais eventos que culminaram na flexibilizacdo e posterior

desflexibilizacdo da jornada dos TAEs do CEFET-MG, apresentados em ordem cronoldgica

no Quadro 2, a seguir.

Quadro 2 - Evolugdo dos eventos de flexibilizacao e desflexibiliza¢do da jornada de trabalho

dos TAEs do CEFET-MG (continua)
DATA AGENTE EVENTO FONTE
23/04/201 Diretor- Publica “OF.INT.CIRC.019/10”, que Processo n°
0 Geral do solicita que seja dada especial aten¢do ao | 23062.000976/2013-86,
CEFET-MG | cumprimento da jornada de trabalho de pagina 8 do arquivo PDF
servidores  técnico-administrativos e
afirma que os que trabalham 40 horas
semanais devem fazé-lo com 6 horas
fixas e duas em horario flexivel.
12/07/201 | Controladori | Manifesta-se sobre falta do controle Processo n°
1 a-Geral da | acerca do cumprimento de jornada de | 23062.000976/2013-86,
Unido trabalho ~ de  servidores  técnico- | pagina 4 do arquivo PDF
administrativos.
14/12/201 Diretor de . Processo n°
. Encaminha “Memo DPG n°® 995/12”
2 Planeéan:;nt solicitando providéncias para 23, 062'000976/ 2,0 13-86,
o € uesao regularizagdo da jornada de trabalho dos | Pasinad 4 do arquivo PDF
do CEFET- . L. . .
servidores técnico-administrativos.
MG
18/04/201 -- Segundo o Sindicato dos Trabalhadores Processo n°
3 nas Instituigdes Federais de Ensino | 23062.000976/2013-86,
(SINDIFES), realizou-se, na Ocasiﬁo, péglna 10 do arquivo PDF

reunido em auditorio, com a presenca de
representacdo do SINDIFES, do entdo
Diretor-Geral (Marcio Basilio) e entdo
Diretor de Planejamento e Gestdo (Paulo
Sanches), na qual os dois apresentaram a
proposta de implantagdo da jornada de 30
horas para os servidores técnico-
administrativos e a necessidade de
implantac¢do do uso do ponto eletronico.
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DATA AGENTE EVENTO FONTE
20/05/201 SINDIFES | Apresenta proposta de criagdo de Processo n°
3 comissdo para implantacdo da jornada | 23062.000976/2013-86,
flexibilizada com fundamento no art. 3° péagina 10 do arquivo PDF
do Decreto n° 1.590/1995 e de comissdo
para instituicao do ponto eletronico.
28/05/201 Conselho Aprova a criacdo de uma comissdo com | Ata da 406* Reunido do
3 Diretor 8 (oito) integrantes, sendo 4 (quatro) Conselho Diretor
definidos pelo Diretor-Geral e 4 (quatro)
definidos pelo SINDIFES, com o intuito
de regulamentar a jornada de trabalho
flexibilizada e o registro eletronico de
ponto.
18/06/201 Presidente | Solicita ao SINDIFES a indicagdo de Processo n°
3 do Conselho | representantes  para  participar  da | 23062.000976/2013-86,
Diretor comissdo tratada na 406" Reunido do | pagina 20 do arquivo PDF
Conselho Diretor.
19/08/201 | Diretor- Constitui comissdo para estabelecer os Boletim de Servigos e
3 Geral critérios e regras para a implantacdo da | Pessoal n® 8/2013, pagina
Jornada de Trabalho de 30 horas 18 do arquivo PDF
semanais ¢ do controle eletronico do
ponto funcional no CEFET-MG (Portaria
DIR-641/13).
25/02/201 Comissdao | Encaminha ao Diretor-Geral relatorio Processo n°
4 instituida conclusivo e minuta de resolugdo para | 23062.000976/2013-86,
pela Portaria | flexibilizagdo da jornada de trabalho de | pagina 26 do arquivo PDF
DIR-641/13 | servidores técnico-administrativos.
24/03/201 | Diretor- Encaminha processo para ser incluido na Processo n°
4 Geral pauta da reunido seguinte do Conselho | 23062.000976/2013-86,
Diretor. pagina 37 do arquivo PDF
01/06/201 -- Aberto o processo para a aquisi¢do dos --
4 equipamentos de ponto eletronico.
07/10/201 | Procuradoria | Aprecia minuta de resolugdo e manifesta- Nota técnica
4 Federaldo | se afirmando que a hipotese de 90/2014/PF-
CEFET-MG | flexibilizagdo deve ser considerada | CEFETMG/PGF/AGU
excepcionalmente, no interesse exclusivo
da Administragdo, mencionando, dentre
outros documentos, a Nota Técnica
150/2012/CGENOR/DENOP/SEGEP
/MP.,
25/11/201 Conselho Exara a Resolu¢gio CD-036/14, que Resolucao CD-036/14
4 Diretor “Regulamenta a jornada de trabalho dos
servidores técnico-administrativos em
educacao do Centro Federal de Educagio
Tecnoldgica de Minas Gerais — CEFET-
MG, e da outras providéncias”.
01/12/201 | Diretor- Exara a Portaria DIR-1702/14, que | Boletim de Servigos e
4 Geral “dispde sobre o controle de frequéncia da Pessoal n° 21/2014,
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DATA AGENTE EVENTO FONTE
jornada de trabalho dos servidores | paginas 8 a 12 do arquivo
técnico-administrativos do CEFET-MG”. PDF
02/12/201 -- Assinatura  do  Contrato  95/2014, --
4 referente a implantagdo de equipamentos
de ponto eletronico.
26/01/201 | SINDIFES Apresenta solicitacdo de alteracio da Processo n°
5 Resolu¢io CD-036/14, requerendo, entre |  23062.000976/2013-86,
outas alteragf)es, a inclusdo de uma fase péginas 89a94 do arquivo
de transicdlo na qual os servidores PDF
permaneceriam na jornada de 30 horas
até entdo praticada pelos servidores.
28/01/201 Conselho | Exara a Resolugio CD-001/15, que, Processo n°
5 Diretor entre outros aspectos, inclui na | 23062.000976/2013-86,
Resolugdo CD-036/14 a “fase de paginas 111 a 114 do
transicao” pleiteada pelo SINDIFES. arquivo PDF
--/01/2015 -- Chegam os equipamentos de controle de --
ponto e ficam aguardando decisdao
institucional.
02/02/201 Diretor- Exara a Portaria DIR-0216/15, que Boletim de Servigos e
5 Geral “Dispde sobre o controle de frequéncia Pessoal n° 26/2015,
da jornada de trabalho dos servidores | paginas 13 a 17 do arquivo
técnico-administrativos do CEFET-MG”, PDF
e revoga a Portaria DIR-1702/17.
27/02/201 SINDIFES Abresenta nova roposta de Processo n°
5 P nova . prop 23062.000976/2013-86,
regulamentacdo da jornada de trabalho toinas 115 a 127 d
dos servidores técnico-administrativos. pagihas “1-a 0
arquivo PDF
09/03/201 Conselho Exara a Resolucio CD-006/15, que Processo n°
5 Diretor constitui comissdo responsavel pela | 23062.000976/2013-86,
elaboragdo de nova regulamenta¢do da | pagina 128 do arquivo PDF
jornada de trabalho de servidores técnico-
administrativos.'"’
--/05/2015 -- Inicio da distribuigdo dos equipamentos --
nos campi (sem instalacdo).
30/06/201 | Controladori | Encaminha relatério preliminar de Oficio n°®
5 a-Geral da | auditoria em que foram apontadas | 17687/2015/CGUMG/C
Unido irregularidades administrativas e feitas as GU-PR

seguintes recomendagdes:

Recomendacao 1: suspender
imediatamente a jornada de trabalho

Item 3.1.2 dos Achados
da Auditoria - n°
201503685

115 Tal comissdo nunca finalizou o trabalho.
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DATA

AGENTE

EVENTO

FONTE

de 30 horas semanais dos servidores
técnico-administrativos do CEFET-MG,
por ndao haver respaldo legal para sua
continuidade.

Recomendagdo 2: alterar a resolugdo do
Conselho Diretor sobre jornada de
trabalho  dos  servidores  técnico-
administrativos, adequando-a ao previsto
nos dispositivos legais, principalmente a
Lein® 8.112/90 e ao Decreto n® 1.590/95.

Recomendagdo 3: estabelecer os locais
onde a excecdo da jornada de trabalho de
30 horas se faz necessaria, de acordo com
o previsto no Decreto n° 1.590/95.

05/08/201
5

Conselho
Diretor

Exara a Resolucio CD-035/15, que
revoga a mencionada “fase de
transicao”, que dava certa permissdo a
continuidade da jornada reduzida de 30
horas sem fundamento legal.

Resolugdo CD-035/15

--/11/2015

Instalagao dos equipamentos nas paredes

--/02/2016

Moédulo de ponto do Sistema Integrado
de Administragdo de Processos ¢
Servigcos (SINAPSE) (sistema entdo
utilizado) j& disponivel para uso, apesar
de caréncias de funcionalidades.

31/03/201
7

Encerra-se o cadastramento biométrico
dos servidores técnico-administrativos.

Matéria de 03/04/2017,
no site do CEFET-MG

06/04/201
7

Inicio do uso do sistema de ponto
eletrbnico, em um processo de
adaptacio, no qual o servidor registraria
ponto pelo menos uma vez ao dia.

Matéria de 05/04/2017,
no site do CEFET-MG

17/04/201
7

Inicio do uso do sistema de ponto
eletronico com registro de entrada e
saida.

Matéria de 05/04/2017,
no site do CEFET-MG

24/04/201
7

Inicio da aferigdo de frequéncia por
ponto eletronico.

Matéria de 05/04/2017,
no site do CEFET-MG

08/05/201
7

Diregao
Geral

Anuncia um novo periodo de adaptacio
de 90 dias, no qual ndo haveria sang¢des
de qualquer espécie ao servidor em razao
de controle de ponto, o que ocorreu em
razdo de interlocug¢bes com a
representagao sindical.

Matéria de 08/05/2017,
no site do CEFET-MG

13/11/201
7%

Diregao
Geral

Publica a Portaria DIR-1089/17, que
revoga a Portaria DIR-0216, que dispoe
sobre jornada de trabalho e institui a

Portaria DIR-1089/17




97

DATA

AGENTE

EVENTO

FONTE

possibilidade de concessio do regime
de sobreaviso a servidores técnico-
administrativos do CEFET-MG (o que
substituiria a necessidade da
flexibilizagdo com fundamento no art. 3°
do Decreto n° 1.590/1995).

04/04/201
8

Controladori
a-Geral da
Uniao

Encaminha solicitagdio de auditoria
solicitando listagem de servidores em
jornada flexibilizada.

06/08/201
8

Diregao
Geral

Portaria DIR-778/18 revoga o disposto
sobre o regime de sobreaviso na Portaria
DIR-1089/18.

Boletim de Servigos e
Pessoal n° 33/2014,
paginas 5 e 6 do arquivo
PDF

1°/09/2018

Inicio da opera¢do do ponto eletronico,
novo sistema, mais robusto (Sistema
Integrado de Gestdo de Recursos
Humanos - SIGRH).

13/09/201
8

Publicacdo da primeira versdo do “Guia
de Jornada de Trabalho de Servidores
Técnico-Administrativos”, que inclui
instrugdes sobre operacionalizagdo de
equipamentos de ponto eletronico e
informa que os débitos adquiridos
durante o periodo de operagdo do ponto
eletrobnico por meio do SINAPSE
deveriam ser transferidos para o SIGRH,
com prazo de compensacio até
31/12/2018.

Pégina 19, questao
“(33)”, do Guia de
Jornada, versdo 1.0''¢

Fonte: Elaborado pelo Secretario de Gestdo de Pessoas do CEFET-MG, em 18 jan. 2019.
* Marco no qual, aparentemente, a maior parte dos servidores voltou a trabalhar em jornada de 40 horas

semanais.

Apresentada a evolug@o burocratica do processo administrativo de desflexibilizagao da

jornada de trabalho dos TAEs no CEFET-MG, na qual se pode definir a data de 13 de

novembro de 2017 como o marco para o efetivo trabalho em 40 horas semanais, pode-se

inferir que, desde entdo, decorreu tempo mais que suficiente para viabilizar o estudo das

vivéncias dos servidores “desflexibilizados”, objetivo da presente pesquisa.

116 No texto, onde se 1€ “31/07/2018”, leia-se “31/08/2018”.
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3.6 Coleta dos dados

A coleta dos dados para a pesquisa ocorreu em trés fases: de forma direta,
inicialmente, aplicando um survey, em seguida, por secdes de um grupo focal, e, por ultimo,
de forma indireta, via relatérios do Subsistema Integrado de Atencdo a Satide do Servidor

(SIASS) da unidade do CEFET-MG.

3.6.1 Primeira fase

Nesta fase, foi realizado um levantamento de campo (survey),!'” com os dados
coletados por meio da aplicagdo de questionario, a fim de alcangar uma amostra maior para
melhor compreensdo do cendrio geral das vivéncias dos TAEs nos seus contextos de trabalho.
Gil (2008) aponta as principais vantagens dessa técnica: conhecimento direto da realidade
com menor interferéncia subjetiva nas interpretagdes dos dados, obtencdo de uma grande
quantidade de dados em um periodo curto de tempo e a possibilidade de quantificacdo e
posterior analise estatistica dos dados.

Assim, optou-se pela aplicacdo do Inventario sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento
(ITRA), elaborado e validado por Mendes e Ferreira (2007). O ITRA tem por objetivo
investigar o trabalho e os riscos de adoecimentos provocados por este em termos de
representacdo do contexto de trabalho, custo humano do trabalho, vivéncias de prazer e
sofrimento e danos. Essas representagdes estruturam-se em quatro categorias (MENDES;
FERREIRA, 2007):

1) Descricdo do contexto de trabalho: sdo representagdes relativas a organizacao, as
relacdes socioprofissionais e as condi¢des do trabalho. Esta categoria ¢ avaliada
pela Escala de Avaliagdo do Contexto de Trabalho (EACT).

2) Descrigdo das exigéncias: sdo representacdes relativas ao custo fisico, cognitivo
e afetivo do trabalho. Esta categoria ¢ avaliada pela Escala de Custo Humano do

Trabalho (ECHT).

7 Defini¢do de Gil (2008).
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3) Descricao do sentido no trabalho: sdo representagdes relativas as vivéncias de
prazer e sofrimento no trabalho. Esta categoria ¢ avaliada pela Escala de
Indicadores e Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST).

4) Descrigdo dos efeitos do trabalho para a satde: sdo representacdes relativas as
consequéncias em termos de danos fisicos e psicossociais. Esta categoria ¢
avaliada pela Escala de Avaliagdo de Danos Relacionados ao Trabalho
(EADRT).

As questdes do ITRA sdao compostas por afirmativas em escala Likert, de 5 pontos
para as escalas EACT e ECHT, e de 7 pontos para a EIPST e a EADRT. Visando a
padronizacdo da apresentagdo e aplicacdo dos questiondrios, como também uma maior
confiabilidade ao relacionar os resultados entre as escalas, a EACT e a ECHT sofreram
adaptacdo da escala Likert de 7 para 5 pontos.''® Nilles (2017) efetuou essa padronizagio das
escalas supracitadas para 5 pontos em sua pesquisa e, segundo essa autora, ao aplicar o teste
de confiabilidade interna do ITRA, este manteve-se valido, mesmo com essa mudanga. “Os
alfas de Cronbach encontrados para os questiondrios do ITRA foram 0,90 para a EACT, 0,92
para a ECHT, 0,94 para a EIPST e 0,96 para a EADRT, de forma que ndo houve qualquer
perda de qualidade no inventario” (NILLES, 2017, p. 66).

O questionario foi estruturado por uma secao preliminar de apresentagdo do trabalho e
orientagdes de preenchimento, seguida do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido,!!”
uma secdo inicial de questdes sociodemograficas, e por mais quatro se¢des do ITRA. O
survey foi aplicado tanto na forma digital, através da ferramenta “Google Forms”, quanto na
forma impressa, distribuido pelo pesquisador aos servidores in loco. E importante frisar que
os questionarios foram direcionados a todos os servidores do CEFET-MG, tanto docentes
como técnico-administrativos, todavia, para este estudo, foram analisados somente os dados
dos servidores técnico-administrativos, tendo em vista o objetivo de pesquisa.

E oportuno retomar o entendimento de que métodos quantitativos, como o ITRA, néo
conseguem aprofundar no conhecimento dos processos de intersubjetivagdo dos sujeitos no

trabalho. Como os proprios criadores do instrumento afirmam, “deve ser preservado seu papel

18 Como consequéncia, essa adaptagdo também facilita o processo de preenchimento pelos servidores.
19 Este documento d4 ciéncia ao respondente sobre seus direitos, solicitando, ao final, sua assinatura para
autorizar o pesquisador a proceder a coleta de seus dados.
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limitado e interdependente, obrigando o pesquisador, por exemplo, a usar de entrevistas e
observacdes para complementar e possibilitar a apreensdo mais completa do objeto”

(MENDES; FERREIRA, 2007, p. 125). O aprofundamento sera feito na fase qualitativa.

3.6.2 Segunda fase

De posse dos resultados quantitativos, partiu-se para a segunda fase, de natureza
qualitativa. Para a coleta de dados qualitativos em profundidade, optou-se pela técnica de
grupo focal.!?® O grupo focal é uma técnica de coleta de dados por entrevistas em grupo de 6 a
12 participantes, em que o pesquisador pode ser o moderador ou pode fazer parte de uma
equipe composta por um ou mais moderadores (GIL, 2008; VERGARA, 2005). Essa técnica
de pesquisa em ciéncias sociais se alinha com a metodologia clinica dejouriana,'?! ja que a
pesquisa busca por vivéncias de trabalhadores organizados em coletivos, ndo havendo
entrevista individual. “A escuta deve ser realizada de forma coletiva e desenvolvida a partir de
um processo de reflexdo realizado com o conjunto de trabalhadores, criando um espago
publico de discussdao” (LANCMAN, 2008, p. 35). Além das vantagens gerais dessa técnica,
como flexibilidade na condugdo das sessdes, envolvimento do moderador, geracao de insights
que enriquecem a discussao, para a Psicodinamica do Trabalho, como ja mencionado, “¢ a
partir da discussdo pesquisadores-trabalhadores que emerge uma parte importante do iceberg
da realidade, mascarada na profundeza das estratégias coletivas em face da organizagdo do
trabalho” (DEJOURS; ABDOUCHELI; JAYET, 2011, p. 142).

Cabe esclarecer neste momento que, apesar da abordagem metodoldgica clinica da
PDT preconizar a utilizagdo de espacos publicos de discussdo para mobilizacdo subjetiva dos
trabalhadores, na inten¢do de impulsionar mudangas dentro da organizacdo (intervengdo), isso
ndo estd nos objetivos desta pesquisa, que se limita a compreender as atuais vivéncias dos
servidores perante o cenario de desflexibiliza¢do da jornada de trabalho, descaracterizando-se
cOmo uma pesquisa-acao.

Isso posto, para a composicdo do grupo, priorizou-se o critério da heterogeneidade,

120 Focus group (GIL, 2008).
121 Bstudos situados na perspectiva tedrico-metodologica da abordagem clinica da PDT (MERLO; MENDES,
2009).
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sendo selecionados seis TAEs de distintas areas de lotagdo, atividades e tempo de servigo na
instituicao, que tinham disponibilidade para participar de acordo com a agenda do pesquisador
e dos demais integrantes. O convite foi precedido de uma apresentacdo da pesquisa. As
sessOes foram realizadas em 24de outubro de 2019 e 26 de novembro de 2019, em salas
disponibilizadas pela instituicdo, com duragdo aproximada de 1 h 30 min. Foram gravados
apenas os audios, visando eliminar desconfortos e/ou intimidagdes por parte dos respondentes
diante de uma gravagao em video.

Para a condugdo dos encontros, recorreu-se aos quatro eixos tematicos das escalas do
ITRA. Foram utilizados dois gravadores de 4udio e, posteriormente, o software Transcribe
para auxiliar na transcri¢do. Destaque-se que, na transcricdo das falas dos respondentes,
buscou-se manter o nivel informal da linguagem utilizado por eles, de modo a conservar a
espontaneidade de sua fala.

O moderador solicitou que os participantes abordassem, ao longo das discussdes,
sempre que possivel, os impactos e suas vivéncias apos o processo de desflexibilizacdo da
jornada de trabalho. Apesar de a discussdo ser orientada por um roteiro tematico, com base
nas dimensdes do ITRA, o pesquisador (mediador do grupo) ndo se limitou a ele, ou seja,
possibilitou a evolugdo das discussdes de forma ininterrupta, podendo assim caracterizar-se o

roteiro utilizado como semiestruturado.

3.6.3 Terceira fase

No intuito de enriquecer os dados no que tange ao atual quadro de saide mental dos
TAEs do CEFET-MG e, consequentemente, refinar a discussdo dos resultados, foi realizada
também uma pesquisa documental, por meio da coleta de dados na unidade do Subsistema
Integrado de Atengdo a Saude do Servidor (SIASS) do CEFET-MG, para elucidar a
representatividade dos afastamentos por transtornos mentais e comportamentais dos
servidores da instituicdo — que corresponde ao “Grupo F” da décima edicao da Classificacao
Internacional de Doengas ¢ Problemas Relacionados a Satde (CID) — em relacdo aos
afastamentos dos demais tipos de patologias, nos ultimos trés anos (2017 a 2019). Os dados
foram extraidos dos relatérios gerados on-line pelo sistema, em 7 de maio de 2020.

3.7 Analise dos dados

A analise dos dados quantitativos foi realizada por meio de estatistica descritiva e estes
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foram interpretados com base nos procedimentos técnico-cientificos de Mendes e Ferreira,
(2007). Os dados qualitativos foram analisados de acordo com os ensinamentos da técnica de
analise de conteudo de Bardin (2016, p. 48), que a define como um “conjunto de técnicas de
analise das comunicagdes visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do conteudo das mensagens, indicadores (quantitativos ou ndo) que permitam a
inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢des de producao/recepgao (variaveis inferidas)
dessas mensagens”, a luz do aporte tedrico da PDT e de seus recentes estudos empiricos da

mesma natureza.
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4 RESULTADOS

Neste capitulo, optou-se pela apresentacdo dos dados quantitativos juntamente com os
qualitativos, ordenados por eixos tematicos, para melhor coesdo e interpretacdo da discussao
dos resultados. O survey contou com a participagdo de 293 respondentes. Contudo 108
questionarios ndo foram contabilizados por apresentarem uma ou mais respostas do ITRA em
branco ou terem como respondente um docente da institui¢do. Assim, o total de questionarios
validos foi de 185. Os servidores participantes do grupo focal foram aqui identificados como
“P1” (pedagogo), “P2” (técnico em tecnologia da informacgdo), “P3” (administrador), “P4”
(secretario executivo), “P5” e “P6” (assistentes sociais) € 0 moderador por “M” (pesquisador).

A presente analise tem, para todas as escalas do ITRA, os resultados interpretados a
partir das médias dos escores de cinco pontos (em que: 1 = nunca, 2 = raramente, 3 = as
vezes, 4 = frequentemente, e 5 = sempre) e do percentual de respondentes em cada intervalo,
da seguinte forma: médias acima de 3,7 resultam em avaliagdo mais negativa ou grave; entre
2,29 e 3,69, avaliagdo mais moderada ou critica; abaixo de 2,29, avaliagdo mais positiva ou
satisfatoria.

Entende-se aqui que a avaliag@o satisfatoria significa um resultado positivo, produtor
de prazer no trabalho; a avaliagdo moderada sinaliza um estado de alerta, requerendo
providéncias imediatas em curto e médio prazos pela organiza¢do a fim de melhorar o
contexto de trabalho; e a avaliagdo grave representa um ambiente laboral com muito
sofrimento e com forte risco de adoecimento, demandando providéncias imediatas da
organizacdo (MENDES; FERREIRA, 2007). Cabe acrescentar que, segundo os mesmos
autores, a situacdo pode ser interpretada como grave ndo s6 quando a média € igual ou
superior a 3,7, mas também quando a soma do moderado com o grave for superior ao nivel

satisfatorio (MENDES; FERREIRA, 2007).

4.1 Perfil da amostra

As caracteristicas pessoais e profissionais dos técnicos-administrativos estdo

sintetizadas na Tabela 6.



Tabela 6 - Perfil dos TAEs (continua)

DADOS CATEGORIAS TOTAL %
Sexo Masculino 77 41,6
Feminino 108 58,4
Faixa etaria Até 25 anos 5 2,7
de 26 a 30 anos 28 15,1
de 31 a 35 anos 31 16,8
de 36 a 40 anos 42 22,7
de 41 a 45 anos 22 11,9
de 46 a 50 anos 20 10,8
de 51 a 55anos 17 9,2
de 56 a 60 anos 11 5,9
de 61 a 65 anos 8 43
Mais de 66 anos 1 0,5
Estado civil Solteiro 51 27,6
Casado 103 55,7
Divorciado/separado 21 11
Unido estavel 10 5,4
Escolaridade Ensino Fundamental 1 0,5
Ensino Médio 4 2,2
Graduacgao 28 15,1
Especializacao 73 39,5
Mestrado 69 37,3
Doutorado 10 5,4
Tempo na organizagao Menos de 1 ano 2 1,1
De 1 a 3 anos 15 8,1
De 3 a 5 anos 53 28,6
De 5 a 10 anos 37 20,0
Acima de 10 anos 78 42,2
Tempo no cargo Menos de 1 ano 6 32
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De 1 a2 anos 15 8,1
De 2 a 4 anos 33 17,8
De 4 a 8 anos 55 29,7
Acima de 8 anos 76 41,1
Carga horaria semanal 20 horas 4 2,2
25 horas 3 1,6
28 horas 4 2,2
30 horas 29 15,7
40 horas 145 78,4
Outro emprego Sim 15 8,1
Nao 170 91,9
Frequenta curso Sim 84 454
Nao 85 459
Sem resposta 16 8,6

Fonte: Dados da pesquisa.

E possivel visualizar na tabela que a maior parte dos respondentes é do sexo feminino
(58,4%), casados (55,7%) e concentrados na faixa etaria de 36 a 40 anos (22,7%). Ademais, a
maior fragdo ja trabalha ha mais de 10 anos na instituicao (42,2%), ocupando ha mais de 8
anos o mesmo cargo (41,1%). A jornada de trabalho predominante ¢ de 40 horas semanais

(78,4%), sendo este o unico emprego (91,9%) da maioria.

4.1.1 Contexto de trabalho

Para diagnosticar o contexto de trabalho, Mendes e Ferreira (2007) utilizam a Escala de
Avaliagdo do Contexto de Trabalho (EACT) do ITRA, que contempla os fatores: Organizagao
do Trabalho, “definida como a divisdo ¢ contetido das tarefas, normas controles e ritmos de
trabalho” (MENDES; FERREIRA, 2007, p. 115); Relagdes Socioprofissionais, “conceituado
como os modos de gestdo do trabalho, comunicagdo e interagdo profissional” (MENDES;
FERREIRA, 2007, p. 117); e Condigdes de Trabalho, “definido como a qualidade do
ambiente fisico, posto de trabalho, equipamentos e material disponibilizados para a execugao

do trabalho” (MENDES; FERREIRA, 2007, p. 117).
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Os resultados encontrados na aplicagdo da EACT aos TAEs do CEFET-MG estao

representados na Tabela 7.

Tabela 7 - Escala de avalia¢do do contexto de trabalho (EACT)

Dimensoes Nivel Frequéncia Percentual

percebido

Organizagao do Grave 23 12,43

trabalho Moderada 141 76,22

Satisfatoria 21 11,35

Total 185 100%

Relagdes Grave 24 12,97

Socioprofissionais Moderada 94 50,81

Satisfatoria 67 36,22

Total 185 100%

Condig¢des de Grave 28 15,14

Trabalho Moderada 70 37,84

Satisfatoria 87 47,03

Total 185 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

De acordo com a Tabela 7, pode-se verificar que a concentragdo de respondentes se
encontra na avaliagdo “moderada” (ou critica) da dimensdao Organizacdo do Trabalho
(76,22%), bem como em Relagdes Socioprofissionais (50,81%). J& no indicador Condi¢des de
Trabalho predomina a avaliacdo “satisfatéria” (47,03%). Apesar de a avaliacdo “grave” ser
relativamente baixa em todas as dimensdes, com 12,43%, 12,97% e 15,14% respectivamente,
tais taxas representam uma porg¢ao significativa da amostra que esta sofrendo ao vivenciar um
contexto de trabalho degradante e com alto risco de adoecimento, ja que, de acordo com os
autores do modelo, todos os fatores podem ser interpretados como “grave” quando a soma dos
dois primeiros niveis (“grave” e “moderado”) ¢ superior ao “satisfatorio” (88.65%, 63,78% e
52,98 %, respectivamente), indo ao encontro dos achados de Antloga et al. (2014) e Sarmento

Junior et al. (2014).
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Tratando-se agora da analise qualitativa da segunda fase, os dados extraidos do grupo
focal revelaram uma relacdo positiva com o cendrio grave da primeira fase. Partindo da atual
gestdo organizacional do CEFET-MG, no que tange ao fator Organizagdo do Trabalho, os
participantes relataram situagdes em que a organiza¢cdo demanda um excessivo ritmo de
trabalho, muitas vezes sem tempo para descanso, que ¢ agravado pela escassez de servidores
nos setores (P1, P2, P3, P4, PS5, P6) onde ha uma significativa deficiéncia de planejamento das
atividades (P1, P3, P4, P5, P6), atrelada a tarefas que sofrem descontinuidade (P1, P3), além
da rigidez burocratica (P2, P3, P4, P5) e da forte divisao de quem planeja e quem executa (P3,

P4), que chega ao ponto de invisibilizar o trabalho dos TAEs.

“[...] o problema ¢ a sobrecarga mesmo, porque ¢ muita coisa pra pouca
gente né?” (P5).

“[...] vérias comissdes das quais eu ja participei, € que acabaram paradas e
interrompidas, esquecidas, ndo sei se nem se foram engavetadas, se foram
jogadas diretamente no lixo [...]” (P3).

“[...] o sistema integrado ndo permite que técnicos componham a comissao
de selegdo, s6 docentes, entdo fica os nomes dos docentes la e [...] o trabalho
¢ todo seu, mas quem assina...” (P4).

As queixas dos participantes no que tange ao fator Rela¢des Socioprofissionais
referiram-se principalmente a relacdo técnico-professor, vivenciada pelos TAEs de forma
negativa, haja vista os constantes relatos de situagcdes em que o professor inferioriza, direta ou
indiretamente, o trabalho dos técnicos (P1, P2, P3, P4, P6), principalmente dos assistentes
administrativos, que frequentemente se sentem trabalhando como “empregados dos docentes”.
Ademais, foi possivel constatar uma deficiente integra¢do hierdrquica nas tarefas, ja que os
servidores com cargo de dire¢do constantemente falham na comunicacdo e atribui¢do de
tarefas aos seus subordinados (P1, P2, P3, P4, P6), o que culmina em problemas que os
ultimos se veem impossibilitados de resolver. A relacdo entre os pares (servidores do mesmo
nivel hierdrquico) apresentou-se majoritariamente satisfatéria (P2, P3, P5, P6); contudo a
relacdo com a chefia imediata foi evidenciada de forma muito particular, ou seja, depende do

setor.

“[...] alguns tém a certeza que no6s somos os empregados ¢ eles sdo os chefes

[..]” (P3).

“[...] a nossa chefe ela ¢ muito aberta a criticas e a sugestdes [...], a gente
consegue sentar, conversar e resolver os problemas de maneira tranquila, e
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bem, assim, produtiva [...]” (P5).

“[...] acontece muito isso aqui, de querer te enfiar um servigo a goela abaixo,
mas nao querer colocar o nome, ndo querer se responsabilizar, e num cargo
de chefia!” (P2).

No ambito do fator “Condi¢des de Trabalho”, os dados qualitativos do grupo focal
também convergem positivamente com os quantitativos do survey, haja vista que, quando os
participantes foram questionados a esse respeito, prevaleceram falas retratando um nivel
satisfatorio das instalagdes disponibilizadas pelo CEFET-MG. As exceg¢des, nesse contexto,
foram os relatos de espaco fisico insuficiente (P1, P4, P5) e de equipamentos de qualidade

inferior (P4, P5).

“[...] no meu setor a gente tem todos os equipamentos € materiais necessarios
pra trabalhar, os méveis sao todos novos, cadeira boa...” (P5).

“A nossa questdo ¢ mais espaco, assim, ¢ de ndo ter espaco pra fazer tudo
né?” (P1).

Todo esse cendrio prejudica ndo sé a qualidade dos servigos prestados, mas também
coloca em risco a satde mental dos servidores. Os resultados apresentados coadunam com as
demais pesquisas nacionais que partiram da PDT para estudar as vivéncias de servidores
publicos de cargos administrativos de instituigdes de ensino. Varios problemas sio
encontrados no contexto de trabalho desse tipo de organizagdo, como o sentimento de
superioridade por parte dos professores (LELES; AMARAL, 2018), a limitagdo do poder de
acdo no desenvolvimento das atividades e a falta de comunicagdo entre os setores (FARIA;
LEITE; SILVA, 2017), a ado¢do de um modelo de gestdo gerencialista (RIBEIRO et al.,
2016; TRAESEL; MERLO, 2014) e ao mesmo tempo rigido, extremamente técnico-
burocratico, que anula a subjetividade do servidor (ANDRADE, S. M., 2016; FREITAS;
AUGUSTO; MENDES, 2014; GOMES; LIMA; MENDES, 2011; LELES; AMARAL, 2018;
NUNES; LINS, 2009).

4.1.2 Custo humano do trabalho

A Escala de Custo Humano no Trabalho (ECHT) busca interpretar os fatores de custo

fisico, cognitivo e afetivo dos trabalhadores na organizagdo, ou seja, as exigéncias e

demandas da organizacgdo dirigidas aos seus empregados (MENDES; FERREIRA, 2007). O
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resultado de sua aplicagdo na amostra esta descrito na Tabela 8.

Tabela 8 - Escala de Custo Humano no Trabalho (ECHT)

Dimensdes Nivel percebido Frequéncia Percentual

Custo Fisico Grave 9 4,86
Moderada 60 32,43
Satisfatoria 116 62,70
Total 185 100%

Custo Cognitivo Grave 95 51,35
Moderada 77 41,62
Satisfatoria 13 7,03
Total 185 100%

Custo Afetivo Grave 11 5,95
Moderada 95 51,35
Satisfatoria 79 42,70
Total 185 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Os dados quantitativos da Tabela 8 corroboram a situagdo destacada anteriormente no
Contexto do Trabalho, visto que a soma dos niveis “grave” e “moderado” do Custo Cognitivo
da amostra resulta no percentual de 92,97%. Do mesmo modo, o “Custo Afetivo” ¢ “grave”,
visto que a soma dos primeiros niveis (57,3%) também € maior que o “satisfatorio” (42,7%),
concordando com os achados estatisticos de Antloga et al. (2014). Os resultados evidenciam
um cendrio preditor de adoecimento no trabalho. J4 o Custo Fisico ¢ exigido de modo
“satisfatorio” para a maioria dos respondentes (62,7%). Freitas e Garcia (2019) justificam
esse resultado diante da natureza da funcao.

Na segunda fase, percebeu-se novamente um esfor¢o voltado para o tipo de trabalho
intelectual. O alto Custo Cognitivo foi exemplificado pelos participantes como em questoes
ligadas a obrigacdo de desenvolver estratégias e lidar com imprevistos e problemas de
diversas competéncias, uma vez que os aspectos negativos do contexto de trabalho, ja

abordados, elevam o esforco cognitivo dos servidores (P1, P2, P3, P4, P5, P6). Esse elevado
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Custo Cognitivo ¢ encontrado da mesma forma em estudos similares, justificado também pelo
arcaismo burocratico das tarefas administrativas que conflita com as crescentes demandas do
produtivismo contemporaneo, predominando a quantidade em detrimento da prestagdo de um
servigo de qualidade (FARIA; LEITE; SILVA, 2017; LELES; AMARAL, 2018; TRAESEL;
MERLO, 2014).

“[...] o servidor do CEFET acaba sendo sempre multitarefa, né?” (P6).

“[...] ¢ um lugar onde entra muita gente, ¢ muito dificil de concentrar, muitas
pessoas falam ao mesmo tempo [...]” (P3).

As vivéncias do Custo Afetivo também sdo observadas, com destaque para momentos
em que os TAEs precisam manter o controle das emoc¢des quando submetidos a
constrangimentos, que ocorrem frequentemente na relagcdo técnico-professor (P1, P2, P3, P4,
PS5, P6). Ja o Custo Fisico ndo teve manifestagdes negativas relevantes, de maneira similar ao
percebido na etapa quantitativa, visto que, como ja retratado, a natureza laboral da classe

exige fisicamente pouco do servidor.

“[...] a gente tem docentes dificeis de lidar, a gente tem alunos dificeis de
lidar, a gente tem servidores colegas técnico-administrativos dificeis de lidar

[..]” (PS).

“[...] ja teve situagdo la no meu setor de professor vir falar de uma maneira
diferente, ndo comigo, mas de eu ficar tdo nervosa, que minha mio suava, eu
tremia, eu até passei mal [...]” (P3).

4.1.3 Prazer e sofrimento no trabalho

A Escala de Indicadores e Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST) ¢ composta por
quatro fatores, sendo dois positivos: Realizagdo Profissional, “conceituada como a vivéncia de
gratificagdo profissional, orgulho e identificagdo com o trabalho que faz” (MENDES;
FERREIRA, 2007, p. 121) e Liberdade de Expressao, “vivéncia de liberdade para pensar,
organizar e falar sobre seu trabalho” (MENDES; FERREIRA, 2007, p. 121), ambos
indicadores de prazer no trabalho; e dois fatores negativos: Esgotamento Profissional, “que ¢
a vivéncia de frustracdo, inseguranca, inutilidade, desgaste e estresse no trabalho” (MENDES;
FERREIRA, 2007, p. 122), e Falta de Reconhecimento, “vivéncia de injustica, indignagao e
desvalorizacao pelo ndo reconhecimento do seu trabalho” (MENDES; FERREIRA, 2007, p.
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122), ambos indicadores de sofrimento no trabalho. A Tabela 9 apresenta os indicativos de

prazer e sofrimento no trabalho dos TAEs do CEFET-MG.

Tabela 9 - Escala de Indicadores de Prazer e Sofrimento no Trabalho (EIPST)

Dimensées  Nivel percebido Frequéncia Percentual
Realizagdo Grave 9 4,86
Profissional Moderada 61 32,97

Satisfatoria 115 62,16
Total 185 100%
Liberdade de Grave 28 15,14
Expressdo Moderada 80 43,24
Satisfatoria 77 41,62
Total 185 100%
Esgotamento Grave 37 20,00
Profissional Moderada 87 47,03
Satisfatoria 61 32,97
Total 185 100%
Falta de Grave 20 10,81
Reconhecimento Moderada 75 40,54
Satisfatoria 90 48,65
Total 185 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

O fator Realizacdo Profissional apresenta a predominancia do nivel “satisfatorio” para a
amostra (62,16%), ou seja, os TAEs vivenciam o prazer no trabalho no que diz respeito ao
orgulho de seu cargo e sua realizagdo como profissional. Entretanto os fatores restantes —
Liberdade de Expressao, Esgotamento Profissional e Falta de Reconhecimento —, que ocupam
predominantemente o nivel “moderado” (43,24%, 47,03% e 40,54%, respectivamente), se

somados com os percentuais do nivel “grave”, desequilibram a dindmica prazer-sofrimento no
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trabalho (58,38%, 67,03% e 51,35%, respectivamente), revelando vivéncias de sofrimento
patogénico. No que tange as dimensdes positivas, os resultados apresentam sua maioria como
“satisfatorio” (62,16%) para Realiza¢ao Profissional.

No que tange as dimensdes positivas, os resultados estatisticos no nivel “satisfatorio”
para Realizag@o Profissional e “grave” para Liberdade de Expressdo sao encontrados de forma
inversa no estudo de Sarmento Junior et al.(2014), talvez por sua amostra ser limitada a
servidores de tecnologia da informagdo (TI). J4 os demais fatores das dimensdes negativas
também sdo gravemente percebidos pelos servidores do mesmo estudo, principalmente
também no que se refere ao esgotamento profissional (64,04%).

Na andlise qualitativa da fase seguinte, a percep¢do positiva destacada nos dados
quantitativos em Realizagcdo Profissional pode ser observada nas falas dos participantes do

grupo focal, porém essas foram seguidas de ressalvas e limitagdes (P1, P2, P3, P4, P5).

“E vocé se sente reconhecida pelo trabalho, que vocé faz?” (M) “Pela minha
chefia sim, mas como tem muitas coisas limitantes eu fico num processo de
stress, de frustracao” (P3).

“Eu gosto muito do CEFET, e a gente queria ver as coisas funcionando
direitinho, mas... prevalece muito isso, entdo essa questdo do prazer, sera que
eu tenho prazer?” (P4)

Isso ocorreu também no que diz respeito ao fator Liberdade de Expressdo, ou seja, certo
tipo de liberdade, porém com certos “crivos” (P1, P2, P3, P5). Porém todos os participantes
manifestaram ter liberdade para expor suas opinides aos superiores € pares no trabalho, nao

estando de acordo com o nivel grave encontrado nos dados quantitativos.

“Assim, eu tenho autonomia, mas essa autonomia se refere a minha chefia e
aos meus colegas que trabalham comigo diretamente, ¢ é disso que vem a
sensagdo de reconhecimento, de realizacdo profissional, quando a gente
pode, por exemplo, realizar a formagdo dos coordenadores de curso ou dos
professores, esse tipo de trabalho, de planejar mesmo, de pensar o ensino
superior, [...] s3o0 as coisas que me ddo mais esse sentimento de realizagdo,
[...] as demandas de trabalho por outro lado limitam essa autonomia, [...] e ai
do fato disso ndo acontecer no CEFET ou ndo ser possivel em todo, né? Na
realizacdo do meu trabalho, [...] é o que provoca o contrario disso, n¢, que ¢
a ndo realizacdo profissional, [...] de frustragdo, mas tem as pequenas agoes,
né? Como eu falei, €... em que a gente consegue colocar em pratica pelo
menos um pouquinho daquilo de como deveria ser, que também dido uns
pequenos prazeres no dia a dia que vao permitindo que a gente continue”
(P1).

Pode-se interpretar que as vivéncias de prazer estdo entrelagadas as vivéncias de
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sofrimento no trabalho. Como exemplo das maiores vivéncias de sofrimento sublinhadas pelo
grupo, agora na dimensdo de andlise do Esgotamento Profissional, manteve-se rotineira a
presenca de estresse, insatisfacdo, sobrecarga e frustragdo (P1, P2, P3, P4, P5, P6), bem como
inseguranga ¢ medo por ter que dar ou assumir responsabilidades que vao além de suas
competéncias ou capacitagdes, como € o caso dos estagiarios que estdo assumindo fungdes
fins da organizagdo, o que configura uma valvula de escape ilegal para o problema da falta de

servidores (P2, P3, P4).

“[...] ndo ¢ uma rotina fixa, cada vez pode acontecer alguma coisa nos
contratos, ai exige muita flexibilidade e muita paciéncia, principalmente com
as empresas, [...] € me estressa demais, “n6”, eu estou muito estressada [...]”
(P3).

“[...] vocé entra com seu CPF e com seu nome, vocé que estd mexendo 1a,
vocé que ¢ o primeiro a responder, os chefes te mandam fazer as coisas e as
vezes nao escrevem, € as vezes eles ndo t€m coragem de escrever o que tdo
mandando [...]” (P2).

“Agora, a (P5) falou da questdo dos estagiarios, eu vejo que se tornou uma
valvula de escape perigosa da instituigao, [...] alguns setores o estagiario esta
assumindo processos essenciais da organizacdo, t& na mao do estagidrio, e
isso até ¢ ilegal né?” (P4).

O fator Falta de Reconhecimento, que versa sobre uma tematica ja discorrida, teve um
peso significativo na segunda fase, tendo em vista as verbalizagdes que revelaram a presenga
de uma deletéria dinamica de reconhecimento, visto que, além do reconhecimento ndo ser
perene (P1, P3, P4, P5), quando se manifesta, pode culminar em uma vivéncia de prazer a
curto prazo e, logo depois, em uma vivéncia de sofrimento patogénico a longo prazo para o
TAE, pois esse sujeito corre o risco de ser “aprisionado”. O sujeito vivencia um sofrimento
cronico por saber que, se produzir acima da média, ele desfruta do prazer proporcionado pelo
reconhecimento dos superiores, mas, a0 mesmo tempo, corre o risco de ser explorado por
mais trabalho e de ter sua lotagdo enraizada no seu atual setor. Essa dindmica, ratificada por

todos os participantes do grupo focal, opera a favor da anulag@o da subjetividade do servidor.

“Entdo assim, eu vejo muito as pessoas que deram a vida por esse CEFET
[...] e, na hora que vai embora (aposenta), acabou, ai, assim, ¢ como se nao
tivesse trabalhado aqui, sabe?”” (P5).

“Se vocé ta fazendo bem, eles vao querer te preservar ali, vocé poderia ta
fazendo algo diferente, algo até mais Util pra instituicdo, ‘Nao! Nos
queremos vocé aqui!’. [...] o reconhecimento, aqui, se confunde muito com
aprisionamento” (P4).



114

Tais vivéncias simultaneas de prazer e de forte sofrimento no trabalho foram
encontradas por recentes estudos empiricos nessa temadtica. Faria, Leite e Silva (2017) e
Gomes, Lima e Mendes (2011) também afirmam a existéncia desse paradoxo, uma vez que 0s
servidores identificam a importancia e o valor da sua atividade, mas, em contrapartida,
“sentem-se impossibilitados de agir nessa dire¢do e apresentar os resultados esperados, numa
experiéncia de impoténcia” (GOMES; LIMA; MENDES, p. 851), devido ao contexto
organizacional. Ainda segundo os ultimos autores, como a “dindmica do reconhecimento nao
se realiza, todo o investimento psiquico para obtencdo do prazer fica interrompido” (GOMES;
LIMA; MENDES, p. 852). Os TAEs entrevistados por Leles e Amaral (2018) similarmente
vivenciaram o prazer quanto a funcdo que exercem, mas também se situavam em um
ambiente de sofrimento patogénico, em virtude de uma organizagao identificada por situagdes
de sobrecarga de trabalho, burocracia, forma autoritaria e comunica¢do unilateral por parte da

gestdo, o que traz prejuizos a saude no trabalho.

4.1.4 Danos no trabalho

A ultima escala integrante do inventario de Mendes e Ferreira aplicada na amostra
desta pesquisa ¢ a Escala de Avaliagdo de Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT),
composta pelos fatores: Danos Fisicos, Danos Sociais e Danos Psicoldgicos. O resultado de

sua aplicacdo na amostra esta descrito na Tabela 10.

Tabela 10 - Escala de Avaliacdo de Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT) (continua)

Dimensdes Nivel percebido Frequéncia Percentual
Danos Fisicos Grave 5 2,70
Moderada 81 43,78
Satisfatoria 99 53,51
Total 185 100%
Danos Sociais Grave 6 3,24
Moderada 55 29,73
Satisfatoria 124 67,03

Total 185 100%
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Danos Psicologicos Grave 18 9,73
Moderada 51 27,57

Satisfatoria 116 62,70
Total 185 100%

Fonte: Dados da pesquisa.

Na tultima escala do inventério, a Tabela 10 evidencia um cenario em que a maioria
dos respondentes avalia positivamente (nivel “satisfatdrio”) os indicadores supracitados
(53,51%, 67,03%, e 62,70%, respectivamente), corroborando Sarmento Junior et al. (2014).

Contudo, neste quesito, os indices satisfatorios apontados pela pesquisa quantitativa do
fator Danos Psicologicos conflitam com as externalizacdes do grupo focal, visto que
sentimentos de irritagdo, inseguranca, mau-humor, desamparo, tristeza etc. puderam ser
interpretados como corriqueiros em seus ambientes laborais (P1, P2, P3, P4, P5, P6),
culminando até em um afastamento por esgotamento profissional (burnout), de um integrante

do grupo:

“Eu tive uma licenga por burnout, na época antes de sair a portaria das seis
horas, ai eu tive que por limite [...]” (P6).

Diante desse ponto conflitante, ¢ oportuna uma abertura para relacionar os dados
levantados na pesquisa documental realizada na unidade do Subsistema Integrado de Atencao
a Saude do Servidor (SIASS) do CEFET-MG, conforme versado no capitulo anterior como a
terceira fase da coleta de dados. Os dados coletados informam o numero de afastamentos por
transtornos mentais e comportamentais dos servidores da instituicdo, sendo esse tipo de
patologia classificada como “Grupo F” da décima edi¢do da Classificagdo Internacional de
Doengas e Problemas Relacionados a Saude (CID) — perante os afastamentos dos demais
grupos categoricos de doengas. Para melhor compreensdo longitudinal desse cenéario, foi
apurada a média do numero total de dias afastados por grupo CID-10, no periodo de 2017 a

2019. O resultado pode ser visualizado no grafico da Figura 6.
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Figura 6 - Média do total de dias de afastamento, por grupo CID-10, dos servidores do
CEFET-MG de 2017 a 2019
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Fonte: Elaborada pelo autor a partir de dados do STASS (2020).

Diante do exposto, ¢ fato que a preeminente taxa de 45% (3165 dias) de afastamentos
por transtornos mentais ¢ comportamentais (Grupo F, CID-10), sobressai em comparagdo as
restantes, demonstrando a presenga majoritaria de danos psicoldgicos nessa instituicdo. Ao se
aprofundar ainda mais no levantamento dos dados, obteve-se a informa¢do de que, dessa
média de dias afastados do Grupo F (45%), 60 % (1886 dias) partiram dos TAEs do CEFET-
MG, evidenciando assim que estes sdo as principais vitimas de doencas dessa natureza, pois o
nimero absoluto de docentes ¢ maior que o de TAEs no CEFET-MG.

De posse desses novos dados, ¢ possivel concluir que, no que tange ao fator Danos
Psicologicos, diferentemente dos resultados satisfatorios quantitativos da Escala de Avaliacao
de Danos Relacionados ao Trabalho (EADRT), as pesquisas qualitativa e documental revelam
0 oposto, ou seja, que ha, sim, danos psicologicos sendo vivenciados pelos TAEs, e esses sdo
representativos perante os demais. Tal fato cristaliza um ponto de atengdo a respeito da
eficacia do ITRA para diagnosticar o fator em questdo, resultando em um novo problema para
pesquisas futuras.

J& os demais niveis positivos dos fatores Danos Fisicos e Danos Sociais consolidam os
dados qualitativos da segunda fase, uma vez que os participantes evidenciaram apenas

ocorréncias pontuais nessas esferas.
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“[...] eu tive um problema na coluna, travei a coluna no sabado, coisa que
nunca tinha me acontecido [...]” (P5).

Esses resultados ndo corroboram, em parte, os achados de Freitas e Garcia (2019), que
identificam danos fisicos associados a lesdes na coluna, obesidade, fadiga muscular e estresse.
J4 Nunes e Lins (2009) encontraram também doengas e transtornos gerados pelo trabalho de
servidores do judiciario, “tais como a LER, rinites alérgicas e o estresse, com ocorréncia
frequente especialmente do estresse e de tipos leves de estafa” (NUNES; LINS; 2009, p. 62).
Também houve relato de doencas fisicas e mentais de dois TAEs da pesquisa de Leles e
Amaral (2018), as quais, segundo essas autoras, “foram precipitadas e/ou agravadas por
aspectos especificos da organiza¢do do trabalho, como a alta carga de trabalho, a relagdo de
conflitos entre os pares e chefia e as consequéncias da alta rotatividade de pessoal” (LELES;

AMARAL, 2018, p. 71).

4.1.5 Uso de estratégias defensivas

Neste momento, ¢ essencial que se discorra sobre o uso de estratégias defensivas pelos
servidores participantes do grupo focal diante do ambiente organizacional patogénico da
institui¢do de ensino pesquisada. Foi possivel verificar o uso de estratégias defensivas como:
mudanga de local de trabalho, desvencilhamento de ordens, uso de protetores auriculares e até
a encenacao de desconhecimento de uma questdo, no esfor¢co de manter a concentracdo e/ou a
serenidade diante das constantes perturbacdes externas (P1, P3, P4, P6). Outras relevantes
estratégias foram evidenciadas, como a fuga para estabelecimentos proximos a institui¢do e
até agendamentos de consultas médicas, que visam a um momento de escape do ambiente

laboral adoecedor (P1, P2, P4, P5, P6).

“[...] eu fico surdo, eu ndo vejo nada do que ta acontecendo quando eu
coloco ele [protetor auricular] [...]” (P4).

“Sim, eu ja tive que ir pro Campus VI pra conseguir trabalhar [...]” (P3).
“Nao, ndo vou cumprir dessa maneira, eu vou fazer s6 isso.” (P4).

“[...] as vezes, tem [a] hora de fingir deméncia, porque, sendo, vocé fica
doida” (P3).

“[...] vocé ndo consegue sair e relaxar, s6 se vocé for andar 14 no EPA, 1a
fazer um tour no sacoldo, tem dia que eu vou, aproveito e faco o sacoldo no
horério de almoco, alguma coisa assim pra vocé sair, realmente, da mente e
do ambiente de trabalho” (P5).
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Os resultados de pesquisas empiricas nessa tematica também revelam o constante uso
de estratégias defensivas, individuais e coletivas, como dissimulag¢do, hiperatividade,
desvencilhamento de responsabilidades, isolamento, desconfianga sistematica, distor¢do da
comunicagdo, danos aos subordinados, negagcdo do real etc., por parte de servidores
administrativos, como alternativa para evitar o adoecimento mental (ANDRADE, P. P., 2016;
FREITAS; AUGUSTO; MENDES, 2014; GOMES; LIMA; MENDES, 2011; NUNES; LINS,
2009).

4.1.6 Impactos da desflexibilizagdo da jornada de trabalho

De acordo com as narrativas do grupo focal, o desenrolar do processo de
desflexibiliza¢do da jornada de trabalho no ano de 2017 ndo foi vivenciado de forma saudavel
pelos TAEs, tendo em vista os desgastes por problemas de planejamento e comunicagdo que
culminaram em vérias publicagdes de normativas internas tratando da mesma matéria em um
curto espago de tempo, causando confusdo e inseguranga nos servidores (P3, P4), além da
implantacdo do ponto eletronico, que causou desconforto e enrijeceu o controle do horario

(P3, P5), e de incertezas de todos perante uma nova rotina de trabalho.

“[...] foi um processo muito confuso sabe, ndo teve muito norte, sairam
varias publicagdes de como deveria ser, mudava todo dia, um dia ia ter
aquela que podia eh... sobre alguma coisa... tinha outro nome” (P3).

“[...] eu fico danada com essa questdo do ponto, porque, por exemplo, eu sempre fui
muito responsavel com meu trabalho, eu sempre trabalhei independente de ponto, e
agora vocé tem esse condicionamento, € ¢ uma coisa muito complicada, eu acho”
(PS).

“[...] acho que muitos setores se esvaziaram também porque as pessoas
comecaram a procurar setores que havia essa possibilidade [trabalhar 30
horas semanais], entdo €... isso também retornou um desgaste” (P4).

Concluido o processo, a retomada da jornada de 40 horas semanais trouxe prejuizos as
vidas dos TAEs. Varios efeitos deletérios surgiram, como a piora do atendimento ao publico,
que ficou mais restrito ao horario “comercial” (P1, P2, P4, P6); forte individualismo, que
fragilizou o compromisso e a cooperacao entre colegas para enfrentar os imprevistos do real
do trabalho (P3, P6); atitudes de rebeldia (P4); corrida de pedidos de transferéncia para
setores que continuavam com jornada flexibilizada (P4); maior cobranga de trabalho de

setores flexibilizados (P6); sentimento de aprisionamento por falta de tempo para resolver
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questdes pessoais, o que mudou toda a rotina pessoal do servidor (P1, P3, P5). Além desses
efeitos, ha relatos de falta de espaco para descanso no horario de almoco (P1, P3, P4, P5),
desgaste na relagdo técnico-professor por interferéncias negativas por parte destes durante o
processo (P1, P3, P6), sobrecarga de trabalho para a chefia imediata (P2) e até¢ adoecimentos

mentais de alguns servidores (P4, P6).

“Afirmagdes que vieram a tona diante da desflexibilizacdo, né? Sobre o que
que os técnicos devem ou ndo devem fazer, como que eles devem ser
tratados ou ndo, €, da parte dos professores, e isso acabou piorando as coisas
[...] o que houve foi assim, imediato né? No momento da discussdo ja
comegou a deteriorar” (P1).

“[...] o atendimento ao publico ele ndo melhorou, pelo contrario, ele piorou,
e eu acho que ¢é possivel, né? Se pensar numa organizacdo que realmente a
ponta que ¢ o atendimento, que € o mais importante, né¢?” (P4).

“Prendeu a gente muito tempo na institui¢do [...], ¢ ai a gente ndo consegue
fazer as proprias coisas que tem que ser feitas fora e isso também prejudicou
de um lado a instituigdo [...] Entdo, com as seis horas tinha uma flexibilidade
e um querer maior de vocé servir, eles trabalhavam seis horas, mas eles se
disponibilizavam mais, até finais de semana” (P3).

Diante dessa questdo, viu-se a necessidade de novamente recorrer aos dados do
Subsistema Integrado de Atenc¢do a Satde do Servidor (SIASS) da unidade do CEFET-MG, a
fim de compreender se as vivéncias negativas supracitadas poderiam influenciar o nimero de
afastamentos do Grupo F (CID10) dos TAEs do CEFET-MG no decorrer dos anos seguintes
ao processo de desflexbilizagdo. Para melhor visualizagdo do comportamento dos dados, foi

pesquisado um intervalo maior, de 2015 a 2019, conforme ilustrado no grafico da Figura 7.
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Figura 7 - Evolugdo do ntimero de afastamentos do Grupo F (CID-10) dos servidores do
CEFET-MG
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Fonte: Elaborada pelo autor a partir de dados do SIASS (2020).

De fato, ¢ notoria a escalada do numero de afastamentos, passando de 45, em 2017,
ano da desflexibilizacdo, para 76, em 2018, assim se mantendo em 2019, ou seja, houve um
aumento de 69% do nimero de afastamentos de TAEs por problemas de salide mental.
Considerando que a desflexibilizacdo ndo seja uma condicdo sine qua non dos afastamentos,
esses dados instigam a investigacdo de futuras pesquisas sobre possiveis sofrimentos no
trabalho ocasionados por esse fator.

Em suma, foram obtidos e analisados dados qualitativos que relacionam positivamente
o processo de desflexibilizagdo com uma piora na qualidade de vida no trabalho dos TAEs, o
que agravou o cenario preditor de adoecimento ja estabelecido, resultando em um maior
sofrimento no trabalho e, consequentemente, em danos a saude dos servidores em questdo.
Ademais, o aumento significativo do numero de afastamentos de TAEs por problemas de
saude mental no ano seguinte a conclusdo do processo de desflexibilizacdao (2018) pode ser
um indicador dos efeitos negativos desse processo vivenciado pelos TAEs, configurando-se

também como um objeto para futuras pesquisas nesse ambito.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou compreender as vivéncias dos servidores Técnicos
Administrativos em Educagdo (TAEs) do CEFET-MG no contexto de desflexibilizacdo da
jornada de trabalho, & luz da teoria da psicodindmica do trabalho (PDT). Optou-se pela
aplicacdo do ITRA para se compreender o cenario geral da institui¢do e posteriormente
constituiu-se um grupo focal para se coletar as informacdes qualitativas. Com a aplicagdo do
instrumento foi possivel observar que a maioria dos fatores das dimensdes Contexto do
Trabalho, Custo Humano do Trabalho, Prazer e sofrimento no Trabalho foram percebidos
como graves pelos profissionais, salvo o Custo Fisico e a Realizagdo Profissional. Ja os
fatores da dimensdo Dano no Trabalho foram percebidos de forma satisfatoria pela amostra
quantitativa. Apesar das questdes do ITRA terem tido dire¢cdes convergentes as falas
recolhidas no grupo focal, os fatores Liberdade de Expressdo e Danos Psicologicos
apresentaram resultado oposto. A inferéncia possivel sobre essas divergéncias deve-se, no
primeiro caso, ao sentimento de frustragdo resultante do fato de que a liberdade de expressao
ndo estd associada a concretude do que ¢ proposto, e, no segundo caso, a compreensao
preconceituosa do que significa dano psicoldgico, que, muitas vezes, remete ao entendimento
do senso comum sobre o adoecimento mental. De qualquer forma, esse achado ¢ um convite a
futuras pesquisas que aprofundem o tema na instituicao.

Relacionando os dados obtidos ao referencial teorico, pode-se inferir que os TAEs do
CEFET-MG vivenciam um ambiente organizacional em que o trabalho prescrito ¢ uma infima
parte do trabalho real, haja vista que tais servidores relatam ser rotineira, dentre outras, a
sobrecarga de trabalho, a escassez de mao de obra, a deficiéncia de planejamento e de
comunicacdo das atividades, a forte divisdo do trabalho, além de um conflituoso
relacionamento profissional com os professores. Esse contexto laboral eleva os esforgos
cognitivos e afetivos desses servidores e gera maiores sentimentos de fracasso perante o alto
numero de situagdes imprevisiveis e até embaragosas. Ademais, devido ao fato de os TAEs
ndo compartilharem um espaco deliberacdo para mobilizagao coletiva no trabalho, somado a
pobre dindmica de reconhecimento pelos seus superiores € ao uso constante de estratégias
defensivas (que ainda tém evitado desestabilizagcdes psiquicas), tais profissionais encontram-
se no que a PDT denomina de estado de “normalidade”, em que os exercicios individuais da
sublimacdo e do zelo ndo operam para enriquecer a subjetividade do servidor, o que o impede

de vivenciar um “trabalho vivo”, no qual o sofrimento proveniente dos fracassos poderia
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assumir o viés criativo, resultando em emancipacao e saude para o trabalhador.

Somado a esse contexto, apresentou-se a situacdo de desflexibiliza¢do da jornada de
trabalho dos TAEs, em que o CEFET-MG retomou um padrdo rigido caracteristico de
modelos classicos de gestdo burocratica da administragdo publica. Esse cenario em que o
servidor se vé diante de um paradoxo impulsionado pelo modelo neoliberal conhecido como
New Public Management, em que, de um lado, existe a pressdo por resultados constantes e
alta produtividade sem abrir mdo de praticas burocraticas, € do outro, uma “promessa de
liberdade e flexibilidade”, reforga efeitos deletério laborais j& estabelecidos anteriormente na
instituicdo. O estudo dos impactos da desflexibiliza¢do da jornada de trabalho nas vivéncias
de servidores torna-se fundamental para enriquecer a literatura sobre os efeitos dessas novas
configuracdes de trabalho no eixo sujeito-trabalho-saude e, assim, trazer novos olhares para se
repensar a gestdo e apoiar gestores publicos no processo de tomada de decisdo. Este estudo
abre portas para futuras pesquisas em diversos tipos de organizacdo que passam ou
vivenciardo situagdes semelhantes a da instituicdo pesquisada. Muitos outros servidores
publicos estdo ameacados de passar pelo mesmo processo e, por isso, € necessario somar
esforgos para construir pesquisas nessa tematica.

Sobre as limitagdes deste estudo, € possivel citar algumas dificuldades com a coleta de
respostas do questiondrio da pesquisa quantitativa, j4 que muitas outras pesquisas tanto
académicas quanto institucionais aconteciam concomitantemente. Em relagcdo ao grupo focal,
apesar de ter sido convidado um numero maior servidores para participar das sessdes,
infelizmente o conflito de agendas e indisponibilidade muitos acarretou uma composi¢do de
um grupo reduzido em seis integrantes.

Em sintese, pode-se perceber que a conjuntura de adoecimento revelada pelos dados
quantitativos ¢ congruente (mas ndo determinante) com os dados revelados pelo SIASS no
que tange ao aumento significativo do nimero de afastamentos “pos-desflexibilizacdo” e com
as externaliza¢des dos participantes do grupo focal. Em resposta a questdo de pesquisa, o
processo de desflexibilizagdo contribuiu para o comprometimento da qualidade de vida no
trabalho dos TAEs e pode ter resultado em danos a satide dos servidores em questdo. Por fim,
como a grande maioria dos resultados da fase quantitativa foram corroborados e aprofundados
pelos dados da fase qualitativa, ¢ possivel afirmar que a proposi¢ao inicial de que as vivéncias
de sofrimento patogénico tém se estabelecido no trabalho efetivo dos TAEs desta IES, a qual
pode estar operando com forte risco de adoecimento desses profissionais foi aqui

empiricamente confirmada.
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APENDICES

12 segao
APENDICE A - Questionario

QUESTIONARIO CEFET-MG
Ola servidor(a) do CEFET-MG,

Gostaria de convida-lo(a) a participar da primeira etapa da minha pesquisa de mestrado, que
tem como objetivo tracar o cenario das atuais vivéncias laborais dos servidores ativos do
CEFET-MG, tanto de TECNICO-ADMINISTRATIVOS como de DOCENTES, em relagdo ao
contexto de trabalho, ao custo humano do trabalho, as vivéncias de prazer e sofrimento e
aos possiveis danos fisicos e psicossociais.

Sua participacao é muito importante e so6 leva 15 minutos!

Antes de prosseguir, tenha em mente que:

1. Nao existem respostas certas ou erradas, responda conforme a sua avaliagdo sobre o seu
trabalho.

2. As informagdes prestadas por vocé sao sigilosas!

3. Ao prosseguir, vocé estara concordando com o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE), disponivel a seguir (p. 134-135).

Conto com sua colaboragéo!
Obrigado!!!
GUSTAVO CARVALHO SOUZA

Mestrando em Administracéo
CEFET-MG
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) - 12 fase

Projeto CAAE: 16591519.9.0000.8507, aprovado pelo Sistema CEP/CONEP, em 22 de julho
de 2019.

Prezado(a) servidor(a),

Vocé esta sendo convidado(a) a participar da primeira fase da pesquisa intitulada:
DESFLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE TRABALHO: VIVENCIAS DE SERVIDORES EM
UMA INSTITUICAO FEDERAL DE ENSINO. Esse convite justifica-se pelo fato de vocé ser
componente da amostra da pesquisa, ou seja, servidor ativo do Centro Federal de Educacgao
Tecnologica de Minas Gerais (CEFET-MG). Este Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido visa assegurar seus direitos e deveres como participante.

O pesquisador responsavel pela pesquisa é Gustavo Carvalho Souza, RG MG15756923,
mestrando em administragdo do Programa de Pds-Graduagdo em Administragao do CEFET-
MG. A pesquisa tem por objetivo principal compreender as vivéncias dos servidores técnico-
administrativos da educagdo (TAEs) do CEFET-MG no contexto de desflexibilizagédo de
jornada de trabalho. Contudo essa primeira fase destina-se a todos os servidores, tanto
docentes quanto TAEs, visto que o pesquisador utilizara parte dos dados dos docentes para
elaborar analises comparativas junto aos dados dos TAEs, e, em sua totalidade, os dados
dos docentes serdo analisados em uma posterior pesquisa, nesta mesma tematica. Os
servidores receberdo um comunicado com o link do questionario online, elaborado no
Google Forms pelo pesquisador — dividido em uma segéo preliminar, de apresentagao do
trabalho e orientagdo para preenchimento, como também por este TCLE; uma segunda
segdo, composta por dados sociodemograficos; e quatro segbes compostas pelo ITRA
(Inventario sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento) — que tem como objetivo tragar o
cenario atual do trabalho, e os riscos de adoecimentos por ele provocado, dos servidores do
CEFET-MG. O questionario podera ser aplicado impresso também. Ao responder o
questionario (iniciar a 22 segao), o participante estara automaticamente concordando com os
termos deste TCLE. O estudo visa preencher a lacuna da literatura nacional e internacional
acerca da relagdo dos conceitos de desflexibilizagdo da jornada de trabalho, saude no
trabalho e psicodinamica do trabalho. O tempo estimado para responder o questionario é de
15 minutos.

1. Vocé ira contribuir com dados empiricos sobre as atuais vivéncias dos servidores do
CEFET-MG no ambiente laboral, e, consequentemente, na produgcdo de conhecimento
sobre a tematica.

2. Nessa fase, ndo ha beneficios diretos ao participante, mas sim indiretos, pois, no
momento em que esse esta respondendo as perguntas do questionario, ocorre uma
autorreflexdo/analise sobre sua vida tanto na esfera profissional quanto pessoal, o que
contribui para seu autoconhecimento e construc¢ao identitaria.

3. Os riscos na participagao sao minimos, restringindo-se a um possivel constrangimento,
desconforto, medo, estresse, cansago ou comogdo ao responder ao questionario.
Mediante a manifestagdo de algum desses sentimentos, o participante tem a liberdade
para interromper sua participacao e retoma-la assim que se sentir bem e confiante para
prosseguir, como também finalizar sua participagdo a qualquer momento. N&do sera
solicitada a identificagdo do participante no questionario e as respostas serao sigilosas.
Os dados da pesquisa serdao utilizados apenas para produgbes académicas pelo
pesquisador.

4. A participagdo na pesquisa é voluntaria.

5. Como participante de uma pesquisa e de acordo com a legislagdo brasileira, vocé tem
diversos direitos, além do anonimato, da confidencialidade, do sigilo e da privacidade,
mesmo apos o término ou interrupgdo da pesquisa. Assim, sdo-lhe garantidos:
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a observancia das praticas determinadas pela legislagdo aplicavel, incluindo as
Resolugdes 466 (e, em especial, seu item 1V.3) e 510 do Conselho Nacional de
Saude, que disciplinam a ética em pesquisa e este Termo;

— a plena liberdade para decidir sobre sua participacdo sem prejuizo ou represalia
alguma, de qualquer natureza;

— a plena liberdade de retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem
prejuizo ou represalia alguma, de qualquer natureza. Nesse caso, os dados colhidos
de sua participacao até o momento da retirada do consentimento serdo descartados
a menos que vocé autorize explicitamente o contrario;

— 0 acompanhamento e a assisténcia, mesmo que posteriores ao encerramento ou
interrupcdo da pesquisa, de forma gratuita, integral e imediata, pelo tempo
necessario, sempre que requerido e relacionado a sua participacdo na pesquisa,
mediante solicitacdo ao pesquisador responsavel,

— 0 acesso aos resultados da pesquisa;

— aindenizacao diante de eventuais danos decorrentes da pesquisa.

Em caso de duvidas sobre o estudo, vocé podera entrar em contato com o pesquisador pelo
e-mail gu.cs.88@gmail.com ou pelo tel. (31) 99376-2655.

Se preferir, ou em caso de reclamagdo ou denuncia de descumprimento de qualquer
aspecto ético relacionado a pesquisa, vocé podera recorrer ao Comité de Etica em Pesquisa
(CEP) do Centro Federal de Educagao Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-MG),
vinculado & CONEP (Comissao Nacional de Etica em Pesquisa), comissdes colegiadas, que
tém a atribuigédo legal de defender os direitos e interesses dos participantes de pesquisa em
sua integridade e dignidade, e para contribuir com o desenvolvimento das pesquisas dentro
dos padrdes éticos. Vocé podera acessar a pagina do CEP, disponivel
em:<http://www.cep.cefetmqg.br> ou contata-lo pelo endereco: Av. Amazonas, n. 5855 -
Campus VI; E-mail: cep@cefetmqg.br; Telefone: +55 (31) 3379-3004 ou presencialmente, no
horario de atendimento ao publico: as tercas-feiras, das 12 h as 16 h horas e as quintas-
feiras, das 7 h 30 min as 12 h 30 min.

Ao responder ao questionario, vocé autoriza sua participagdo na pesquisa e esta ciente de
que os dados coletados serao utilizados para fins cientificos. Vocé também declara que foi
informado(a), de forma clara e detalhada, dos objetivos e dos procedimentos a serem
utilizados para a coleta de dados, assim como foi esclarecido o fato de que sua participacao
sigilosa ndo acarretara nenhum prejuizo para a sua situagéo profissional e pessoal. A cépia
desse TCLE podera ser solicitada ao pesquisador a qualquer momento.
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2% secao
DADOS PESSOAIS

|dade: anos Sexo: () Masculino ( ) Feminino

Escolaridade Completa: ( ) Ens. Médio ( ) Graduagado ( ) Especializagao (/atu sensu)
( ) Mestrado ( ) Doutorado ( ) Pdés-Doutorado

Estado civil:

Possui filhos: () Sim ( ) Nao Se sim, quantos?

Servidor: () Técnico-administrativo () Docente

Tempo de servigo na instituicdo: ( ) Menos de 1ano ( )De1a3anos ( )De 3abanos
( )De5a10anos ( ) Mais de 10 anos

Tempo de servigo no cargo: ( ) Menos de 1ano ( )De 1a2anos ( )De2a4anos
( )De 4 a8anos ( )Maisde 8 anos

Horas de trabalho semanais*:

( )20Horas ( )25Horas ( )30Horas ( )40 Horas ( ) Dedicagao exclusiva
Outra: Horas

*Servidores TAEs que trabalham com flexibilizagdo da jornada de trabalho, aqui entendida
como reducado da carga horaria sem redugédo do salario, devem marcar a opgdo de horas
efetivamente trabalhadas. Ex.: 30 horas.

Horario de trabalho mais frequente*: ( ) Manha ( ) Tarde ( ) Noite
*Pode marcar mais de uma opgao.

Possui outro emprego? () Sim () Nao Frequenta algum curso? ( ) Sim ( ) N&o

Afastamento(s) do trabalho por problema de saude relacionado ao trabalho nos ultimos 12

meses:
() Nenhum ( JEntre1e3 ( )Maisde 3 () Nao sei
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32 sec¢ao

INVENTARIO DE TRABALHO E RISCOS DE ADOECIMENTO - ITRA

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagcdo que vocé

faz do seu contexto de trabalho. tendo em vista a escala abaixo.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
1121345

1 O ritmo do trabalho € excessivo
2 As tarefas sdo cumpridas com pressao de prazos
3 Existe forte cobranga por resultados
4 As normas para execugao das tarefas sao rigidas
5 Existe fiscalizagdo do desempenho
6 O numero de pessoas é insuficiente para se realizar as tarefas
7 Os resultados esperados estio fora da realidade
8 Existe divisdo entre quem planeja e quem executa
9 As tarefas sao repetitivas
10 Falta tempo para realizar pausas de descanso no trabalho
11 As tarefas executadas sofrem descontinuidade
12 As tarefas nao sao claramente definidas
13 A autonomia é inexistente
14 A distribuicdo das tarefas € injusta
15 Os funcionarios sao excluidos das decisdes
16 Existem dificuldades na comunicagao entre chefia e subordinados
17 Existem disputas profissionais no local de trabalho
18 Falta integracdo no ambiente de trabalho
19 A comunicacgdo entre funcionarios é insatisfatéria
20 Falta apoio das chefias para o meu desenvolvimento profissional
21 As informagdes que preciso para executar minhas tarefas sdo dedificil
acesso

22 As condigdes de trabalho sao precarias
23 O ambiente fisico é desconfortavel
24 Existe muito barulho no ambiente de trabalho
25 O mobiliario existente no local de trabalho é inadequado
26 Os instrumentos de trabalho sao insuficientes para realizar as tarefas
27 O posto/estagéo de trabalho é inadequado para a realizagao das tarefas
28 Os equipamentos necessarios para realizagdo das tarefas sdo precarios
29 O espaco fisico para realizar o trabalho é inadequado
30 As condi¢des de trabalho oferecem riscos a segurancga das pessoas
31 O material de consumo ¢ insuficiente
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4? secao

Agora escolha a alternativa que melhor corresponde a avaliagcdo que vocé faz das

exigéncias de decorrentes do seu contexto de trabalho, segundo a escalaabaixo.

1 2 3 4 5
Mais ou menos i
Nada exigido Pouco exigido exigido Bastante exigido | Totalmente exigido
213|145
1 Ter controle das emocgoes
2 Ter que lidar com ordens contraditorias
3 Ter custo emocional
4 Ser obrigado a lidar com a agressividade dos outros
5 Disfarcar os sentimentos
6 Ser obrigado a elogiar as pessoas
7 Ser obrigado a ter bom humor
8 Ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica
9 Ser bonzinho com os outros
10 Transgredir valores éticos
11 Ser submetido a constrangimentos
12 Ser obrigado a sorrir
13 Desenvolver macetes
14 Ter que resolver problemas
15 Ser obrigado a lidar com imprevistos
16 Fazer previsdo de acontecimentos
17 Usar a visao de forma continua
18 Usar a meméria
19 Ter desafios intelectuais
20 Fazer esforco mental
21 Ter concentragao mental
22 Usar a criatividade
23 Usar a forga fisica
24 Usar os bragos de forma continua
25 Ficar em posicao curvada
26 Caminhar
27 Ser obrigado a ficar de pé
28 Ter que manusear objetos pesados
29 Fazer esforgo fisico
30 Usar as pernas de forma continua
31 Usar as maos de forma repetida
32 Subir e descer escadas
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52 secgao

Avaliando o seu trabalho, marque a frequéncia com que vocé experimenta yivéncias
positivas e negativas em relacdo aos aspectos discriminados a seguir, tendo por base a
escala abaixo.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
1123|415
1 Liberdade com a chefia para negociar o que precisa
2 Liberdade para falar sobre o meu trabalho com os colegas
3 Solidariedade entre os colegas
4 Confianga entre os colegas
5 Liberdade para expressar minhas opinides no local de trabalho
6 Liberdade para usar minha criatividade
7 Liberdade para falar sobre o meu trabalho com as chefias
8 Cooperagéo entre os colegas
9 Satisfacao
10 Motivagéo
11 Orgulho pelo que fago
12 Bem-estar
13 Realizagao profissional
14 Valorizacao
15 Reconhecimento
16 Identificagdo com as minhas tarefas
17 Gratificagao pessoal com as minhas atividades
18 Esgotamento emocional
19 Estresse
20 Insatisfacéo
21 Sobrecarga
22 Frustragcao
23 Inseguranca
24 Medo
25 Falta de reconhecimento do meu esforco
26 Falta de reconhecimento de meu desempenho
27 Desvalorizagao
28 Indignacao
29 Inutilidade
30 Desqualificagédo
31 Injustica
32 Discriminagao
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62 secao

1. Os itens a seguir tratam dos tipos de problemas fisicos. psicolégicos e sociais que
geralmente sdo causados pela realizacdo do trabalho. Marque o nimero que melhor

corresponde a frequéncia com a qual eles estdo presentes na sua atividade, tomando por
base a escala abaixo.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
1 21345
1 Dores no corpo
2 Dores nos bragos
3 Dor de cabeca
4 Disturbios respiratérios
5 Disturbios digestivos
6 Dores nas costas
7 Disturbios auditivos
8 Alteracdes de apetite
9 Disturbios na visao
10 Alteracdes do sono
11 Dores nas pernas
12 Disturbios circulatérios
13 Insensibilidade em relagéo aos colegas
14 Dificuldades nas relagdes fora do trabalho
15 Vontade de ficar sozinho
16 Conflitos nas relagdes familiares
17 Agressividade com outros
18 Dificuldade com os amigos
19 Impaciéncia com as pessoas em geral
20 Amargura
21 Sensacéo de vazio
22 Sentimento de desamparo
23 Mau-humor
24 Vontade de desistir de tudo
25 Tristeza
26 Irritagdo com tudo
27 Sensacgao de abandono
28 Duvida sobre a capacidade de fazer as tarefas
29 Solidéo

MUITO OBRIGADO!!!
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APENDICE B - TCLE 2° Fase

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE) — 22 FASE

Projeto CAAE: , aprovado pelo Sistema CEP/CONEP, em de
de20 .

Prezado(a) servidor(a),

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da segunda fase da pesquisa intitulada:
DESFLEXIBILIZACAO DA JORNADA DE TRABALHO: VIVENCIAS DE SERVIDORES EM UMA INSTITUICAO
FEDERAL DE ENSINO. Este convite justifica-se pelo fato de vocé ser componente da amostra da
segunda fase da pesquisa, ou seja, técnico-administrativos da educacdo (TAEs) do Centro Federal de
Educacdo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-MG). Este Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
visa assegurar seus direitos e deveres como participante.

O pesquisador responsavel pela pesquisa é Gustavo Carvalho Souza, RG MG15756923, mestrando em
administracdo do Programa de Pds-Graduacdo em Administracdo do CEFET-MG. A pesquisa tem por
objetivo principal compreender as vivéncias dos servidores técnico-administrativos da educacdo
(TAEs) do CEFET-MG no contexto de desflexibilizacdo de jornada de trabalho. Essa segunda fase
constitui-se da realizacdo de grupos de discussao, de seis a dez participantes, que tem como objetivo
acessar as vivéncias dos TAES, através da fala, diante do contexto de desflexibilizacdo da jornada de
trabalho. O acesso as pessoas para participarem do grupo focal dar-se-d pela manifestacdo de
interesse do respondente solicitada pelo pesquisador ao final do preenchimento do questionario da
primeira etapa. Posteriormente, os participantes serdo convidados pelo pesquisador pessoalmente
ou por e-mail, sob o critério de tipicidade (serdo convidados servidores de diferentes atividades e
areas de lotacdo, visando uma representacdo populacdo amostral mais acurada), e as sessbes serdo
marcadas previamente de acordo com a disponibilidade de horédrio de todos. O convite sera
precedido de uma apresentacdo do trabalho. A discussdo sera orientada por um roteiro tematico, a
ser elaborado pelo pesquisador, o qual serd o mediador do grupo. As sessdes dos grupos serdo
realizadas no Campus Il do CEFET-MG, em uma sala a ser disponibilizada pelo PPGA. As sessOes
serdo gravadas apenas em audio. A leitura desse TCLE, bem como a solicita¢do para sua assinatura,
serd feita logo antes do inicio da primeira sessdo. Este estudo visa preencher a lacuna da literatura
nacional e internacional acerca da relagdo dos conceitos de desflexibilizagdo da jornada de trabalho,
saude no trabalho e psicodinamica do trabalho. O tempo estimado de cada sessao é de 1 h 30 min.

6. Vocé ird contribuir com dados empiricos sobre as atuais vivéncias dos TAE’S do CEFET-MG no
contexto de desflexibilizacdo da jornada de trabalho e, consequentemente, na producdo de
conhecimento sobre a tematica.

7. Nessa fase, o beneficio direto aos participantes sera a possibilidade de fortalecimento do coletivo
de trabalho, para uma possivel intervengdo na instituicdo. Ja os indiretos serdo frutos da
discussdo em grupo, pela autorreflexdo e analise sobre a instituicdo, blem como suas vidas, tanto
na esfera profissional quanto pessoal, o que contribui para o autoconhecimento e construgao
identitaria.

8. Os riscos na participacdo sdo minimos, restringindo-se a um possivel constrangimento,
desconforto, medo, estresse, cansaco ou comog¢do ao responder perguntas. Mediante a
manifestacdo de algum desses sentimentos, o participante tem a liberdade para solicitar a
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interrupcdo da sessdo para conversar com o pesquisador (mediador), em particular, sobre o
ocorrido, para que assim o participante decida sobre uma possivel retomada, pausa ou
finalizacdo da sessdo ou, até mesmo, sua saida permanente da pesquisa.

9. O material coletado é sigiloso e os dados da pesquisa serdo utilizados apenas para produgdes
académicas pelo pesquisador. Nesta fase, os dados de dudio serdo utilizados como fonte de
dados de andlise e como parte integrante do projeto, como, por exemplo, excertos de fala. O
participante devera manter sigilo sobre a discussao ocorrida no grupo.

10. A participacdo na pesquisa € voluntdria.

11. Como participante de uma pesquisa e de acordo com a legislacdo brasileira, vocé é portador de
diversos direitos, além do anonimato, da confidencialidade, do sigilo e da privacidade, mesmo
apods o término ou interrupgdo da pesquisa. Assim, sdo-lhe garantidos:

— aobservancia das praticas determinadas pela legislacdo aplicavel, incluindo as ResolugGes
466 (e, em especial, seu item 1V.3) e 510 do Conselho Nacional de Saude, que disciplinam a
ética em pesquisa e este Termo;

— aplena liberdade para decidir sobre sua participagdo sem prejuizo ou represalia alguma, de
qualquer natureza;

— aplena liberdade de retirar seu consentimento, em qualquer fase da pesquisa, sem prejuizo
ou represalia alguma, de qualquer natureza. Nesse caso, os dados colhidos de sua
participacdo até o momento da retirada do consentimento serdo descartados a menos que
vocé autorize explicitamente o contrario;

— o0 acompanhamento e a assisténcia, mesmo que posteriores ao encerramento ou interrupgao
da pesquisa, de forma gratuita, integral e imediata, pelo tempo necessario, sempre que
requerido e relacionado a sua participacdo na pesquisa, mediante solicitacdao ao pesquisador
responsavel;

— 0 acesso aos resultados da pesquisa;

— oressarcimento de qualquer despesa relativa a participacdo na pesquisa (por exemplo, custo
de locomocgédo até o local combinado para a entrevista), inclusive de eventual acompanhante,
mediante solicitacdo ao pesquisador responsavel;

— aindenizacao diante de eventuais danos decorrentes da pesquisa;

Em caso de duvidas sobre o estudo, vocé podera entrar em contato com o pesquisador pelo e-mail

gu.cs.88@gmail.com ou pelo tel. (31) 99376-2655.

Se preferir, ou em caso de reclamag¢do ou denuncia de descumprimento de qualquer aspecto ético
relacionado a pesquisa, vocé poderd recorrer ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do Centro
Federal de Educacdo Tecnoldgica de Minas Gerais (CEFET-MG), vinculado a CONEP (Comissdo
Nacional de Etica em Pesquisa), comissdes colegiadas, que tém a atribuicdo legal de defender os
direitos e interesses dos participantes de pesquisa em sua integridade e dignidade, e para contribuir
com o desenvolvimento das pesquisas dentro dos padrdes éticos. Vocé podera acessar a pagina do
CEP, disponivel em:<http://www.cep.cefetmg.br> ou contatad-lo pelo endereco: Av. Amazonas, n.
5855 - Campus VI; E-mail: cep@cefetmg.br; Telefone: +55 (31) 3379-3004 ou presencialmente, no
horario de atendimento ao publico: as tercas-feiras: 12:00 as 16:00 horas e quintas-feiras: 07:30 as
12:30 horas.

Se optar por participar da pesquisa, pego-lhe que rubrique todas as paginas deste Termo, identifique-
se e assine a declaragdo a seguir, que também deve ser rubricada e assinada pelo pesquisador.

DECLARAGAO

Eu, , abaixo assinado, de forma livre e esclarecida, declaro
gue aceito participar da pesquisa como estabelecido neste TERMO.
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Assinatura do participante da pesquisa:

Assinatura do pesquisador:

Belo Horizonte, de de20

Se quiser receber os resultados da pesquisa, indique seu e-mail ou, se preferir, endereco postal, no
espago a seguir:




