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Pelo trabalho
também é possivel
construir a saude, ja
que o trabalho pode
ser estruturante e
estabilizador ...

Christophe Dejours

Guerreiro Menino
Fagner

Um homem também chora
Menina morena

Também deseja colo
Palavras amenas

Precisa de carinho
Precisa de ternura
Precisa de um abraco
Da propria candura

Guerreiros sao pessoas
Sao fortes, sao frageis
Guerreiros sdo meninos

No fundo do peito

Precisam de um descanso
Precisam de um remanso
Precisam de um sonho
Que os tornem perfeitos

E triste ver este homem
Guerreiro menino
Com a barra de seu tempo
Por sobre seus ombros

Eu vejo que ele berra

Eu vejo que ele sangra

A dor que traz no peito
Pois ama e ama

Um homem se humilha
Se castram seu sonho
Seu sonho é sua vida
E a vida é trabalho

E sem o seu trabalho
Um homem néo tem honra
E sem a sua honra
Se morre, se mata
N&o da pra ser feliz
N&o da pra ser feliz
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Neste periodo de estudos parece que ficamos atentos as questdes relativas ao
objeto de nossa pesquisa, isto €, o trabalho. A teoria e a investigacdo nao
saem da nossa mente. Da mesma forma que alguns trabalhadores saem do
trabalho pensando nele, levando habitos expressos na fala, gestos, formas de
se organizar, rituais, entre outras coisas, 0 estudante (pesquisador) também é
capturado por essa conduta manifesta em repercussdes de um periodo de vida
onde né&o se divide “momento de estudo/aula” e “momento de lazer”.

Escrever uma dissertacdo de mestrado é um trabalho com todas as
caracteristicas conceituais da psicodinamica. Assim, antes de compartilhar
uma singela experiéncia que fala da captura da subjetividade que faz parte
desse trabalho, deixo uma consideracdo do Dr. Dejours sobre a “divisdo”
dentro/fora do trabalho:

O senso comum quer que o trabalho ocupe
materialmente um periodo importante da vida — oito horas
diarias. Esta avaliacdo grosseira estd aquém da
realidade. A relacdo subjetiva com o trabalho leva seus
tentaculos para além do espaco da fébrica ou do
escritério, da oficina ou da empresa, e coloniza
profundamente o espaco fora do trabalho. A separacéo
cladssica entre dentro-do-trabalho e fora-do-trabalho n&o

tem sentido em sociologia do trabalho, assim como em
psicodinamica do trabalho. Dejours (2011, p. 120).

Ao assistir o filme infantil, Bee Movie, com meus dois filhos, fui
surpreendido por um didlogo que transcrevo abaixo, mostrando um enxame de
abelhas subjugadas a um sistema de trabalho escravizante. Essas abelhas, ao
contrario do que foi dito por Marx (em O Capital, 1969) quando compara as
abelhas aos arquitetos, desempenhavam seu trabalho ndo de forma instintiva,
mas em um estado consciente-sofrente.

Vamos ao “despretensioso e infantil” dialogo da primeira experiéncia de
duas abelhas prontas para ingressarem no mercado de trabalho com uma
abelha chefe, responsavel pela recepcdo, recrutamento e selecdo. Uma

conversa sintomatica para os trabalhadores de hoje:

- Legal essa idéia de integrar o parque de diversbes ao nosso dia-a-

dia. Por isso que dizem que nao precisamos de férias.



- Na formatura joga-se o chapéu de formando para cima e quando cai
ja € um capacete de operario.
- Ja é para escolher nosso emprego hoje?
- (Abelha chefe). Sabemos que vocés trabalharam [‘'se prepararam’]
duro durante uma vida toda, para terem o direito de trabalharem duro a
vida toda. Sabemos que todos os trabalhos sdo importantes, mas
escolham bem, porque vocés irdo trabalhar nisso por toda a vida.
- (Abelha chefe): Vao gostar de saber que nenhuma abelha jamais tirou
um dia de folga em 27 milhdes de anos.
-Vocés vao nos matar de tanto trabalhar?
- (Abelha chefe): Vamos tentar!
- Como nunca contaram iSso pra gente.

E quando o personagem principal chega a sua casa:
- Pai lembra quando vocé chegava em casa depois de trabalhar tanto,
misturando mel, e em casa ndo conseguia parar de misturar, repetindo
0 mesmo gesto?

A jovem abelha havia entendido o porqué.



RESUMO

A pesquisa tem como objetivo geral analisar o reconhecimento no trabalho de informéatica dos
terceirizados e concursados de uma instituigcdo publica. Como objetivos especificos descrever a
organizacdo do trabalho dos terceirizados e concursados; comparar as contradicdes entre o
prescrito e o real; analisar as vivéncias de prazer e sofrimento; e descrever a dindmica do
reconhecimento dessas duas categorias. Segundo a abordagem da psicodinamica do trabalho
proposta por Christophe Dejours reconhecimento é a retribuicdo simbdlica do investimento
fisico, cognitivo e afetivo, vivenciado como prazer e sofrimento em funcdo das contradicfes
entre o trabalho prescrito e o real. E por meio do reconhecimento que ocorre a construcio da
identidade. O método foi da psicodinamica do trabalho seguindo trés etapas: pré-pesquisa,
pesquisa e validacdo. Foram realizadas trés sessfes coletivas com cada categoria, com
duracdo de duas horas. Os dados foram analisados por meio da interpretacdo da fala e
classificados em trés eixos: organizagdo do trabalho; vivéncias de prazer e sofrimento;
dindmica do reconhecimento. Por parte dos concursados verificou-se uma organizacdo do
trabalho pautada em regras rigidas, com a prescricdo em descompasso com o real; ritmo
acelerado; sobrecarga; pouca cooperacao; relacdes socioprofissionais desgastadas, ambiguas
e distantes do campo afetivo; A gestdo ndo da espaco para mudancas. Consideram-se
altamente qualificados, com tracos narcisistas, porém nao reconhecidos. Seu trabalho nédo é
notado pela administracdo, nem pelos usuarios. Ha ocorréncias de atrasos na entrega de
servicos por questdes burocraticas e politicas. J& os terceirizados apontaram uma organizacao
do trabalho baseada em uma légica perversa, contrato de trabalho fragilizado; salario bem
abaixo dos concursados; status inferior; organizacdo sem vinculo afetivo. Percebem-se como
mao de obra “descartavel”, porém submetidos as mesmas normas, ritmos e horarios. As
condicbes de trabalho mais precarias recaem sobre esses participantes. Registraram-se
sentimentos de inseguranga e relatos de humilhacdo. O contrato é constantemente
qguestionado na esfera juridica. Porém, a comunicagdo e cooperagdo ocorrem de forma
harménica e solidaria. Os terceirizados sentem-se reconhecidos pelos pares e pelos usuarios,
por causa da visibilidade e utilidade da sua atividade, realizada in loco, isto €, em um contexto
mais social, mas ndo sao reconhecidos pelos colegas concursados - seus chefes. Os
resultados comprovam alguns estudos realizados com trabalhadores terceirizados quanto a
precarizacdo e fragilidade sécio-econdmica. Corroboram com pesquisas realizadas com
analistas de sistemas quanto a sobrecarga, riscos de adoecimento e caracteristicas narcisistas.
Contudo, nao demonstram o comprometimento da identidade ligado a falta de reconhecimento,
como no caso dos concursados. Concluiu-se que, em fungéo da in/visibilidade do trabalho, os
terceirizados sentem-se reconhecidos e os concursados ndo se sentem reconhecidos. A
pesquisa contribui para avangar nas pesquisas da psicodindmica do trabalho; para reflexdo dos
modelos de gestéo e posturas frente a situacdo da terceirizagdo no servigo publico. Sugere-se,
para futuros estudos, a utilizacdo da clinica do trabalho e a investigacdo, como hipétese, de
assédio moral.

Palavras-chave: dinAmica do reconhecimento; psicodinAmica do trabalho; identidade;
terceirizacdo; informatica no servigco publico.



ABSTRACT

The research aim to analyze the recognition of the work of outsourced information technology
and gazetted a public institution. Specific objectives describe the organization of the work of
contractors and gazetted; compare the contradictions between the prescribed and actual,
analyze the experiences of pleasure and pain, and describe the dynamics of recognition of
these two categories. According to the psychodynamic approach to the work proposed by
Christophe Dejours recognition is symbolic retribution investment physical, cognitive and
affective, experienced as pleasure and suffering due to the contradictions between the
prescribed work and real. It is through the recognition that the construction of identity occurs.
The method was the psychodynamics of work following four steps: demand, pre-research,
research and validation. We performed three collective sessions with each class lasting two
hours. Data were analyzed by means of the interpretation of speech and classified into three
areas: organization of work; experiences of pleasure and pain; dynamics of recognition. By the
gazetted there was a labor organization guided by rigid rules, with the prescription of step with
reality; apace; overload; little cooperation, socio-professional relationships strained, ambiguous
and far field of affective; management leaves no room for changes. Are considered highly
qualified, with narcissistic traits, but not recognized. The work is not noticed by management,
not by users. There are instances of delays in the delivery of services by bureaucratic and
political issues. Already pointed outsourced work organization based on a perverse logic,
weakened employment contract; salary well below the gazetted; inferior status; organization
without bonding. Perceive themselves as labor "disposable”, but subject to the same rules,
rhythms and timings. The working conditions more precarious fall on those participants. He
enrolled feelings of insecurity and humiliation reports. The contract is constantly questioned in
the legal sphere. However, communication and cooperation occur in harmony and solidarity.
The outsourced feel recognized by peers and users, because of the visibility and usefulness of
its activity, performed in loco, ie, in a more social context, but are not recognized by colleagues
gazetted - their bosses. The results confirm some studies with regard to outsourced workers
and precarious socio-economic fragility. Corroborate research with systems analysts as the
overhead, risk of illness and narcissistic features. However, show no impairment of identity
connected to the lack of recognition, such as for exam. It was concluded that, depending on the
invisbility/visibility of the work, the third party feel recognized and gazetted not feel recognized.
The research contributes to advancing research on the psychodynamics of work, to reflect
management models and attitudes about the situation of outsourcing in the public service. It is
suggested for future studies, the use of clinical work and research the possibility of harassment
suffered by contractors.

Keywords: dynamics of recognition; psychodynamics of work; identity; outsourcing, information
technology in public service.
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Introducéo

Antes da andlise do reconhecimento no trabalho em si, esta pesquisa traz a
confrontacdo de duas realidades opostas no servico publico. A prestacéo de servico de forma
regular e estavel, com ingresso por concurso publico e a terceirizagcdo que € um contrato
polémico (do ponto de vista legal e ético), permeado de uma logica perversa, mas com
aparéncia de vantagem econdmica e racionalidade. Ambas trabalhando em um mesmo setor
de informatica, executando atividades em parte iguais, em parte diferentes, mas
experienciando situagcbes pertencentes a universos muito distintos. A comecar pelo ingresso,
forma de contratacdo e seguranca no trabalho, os terceirizados trabalham sem vinculo com a
instituicdo, sem garantia de continuidade, regidos por uma legislacdo® diferente (com menos
beneficios para a categoria), ingressam via indicacdo de outra pessoa (ainda que possa haver
uma checagem de conhecimentos técnicos). Os concursados tém um vinculo formal com a
instituicdo, estabilidade garantida por lei® (que os beneficia muito mais que a outra categoria),
ingressam por meio de concurso publico (o que gera diferencas de status), ganham salarios
bem superiores e, por causa do vinculo empregaticio, tem uma relacdo hierarquica
desproporcional em relacdo aos terceirizados, que avanga para as relacdes socioprofissionais
comprometidas.

Enquanto alguns defendem a terceirizacdo com argumentos de eficacia, essa
modalidade de contrato e vinculo empregaticio se apoéia na superficie mais perversa da relacao
trabalho-capital, ou seja, a luta pela empregabilidade. O sujeito-trabalhador se submete a
gualquer coisa para garantir seu assento, pois ele esta ligado a subsisténcia e inclusao social.
Quem contrata ndo esta alheio a essa realidade e tira proveito dessa situacao, criando regras e
légicas que ndo ddo chances para questionamentos. E, sem ddvida, uma forma de
precarizacdo e a assujeitamento no trabalho. Por ébvio que os constrangimentos no trabalho
nao se resumem apenas e isso, mas a dominac¢ao e a invisibilidade que essa modalidade de
contrato traz sao notorias.

Essas ideias tém fundamento nos estudos que acreditam que as condi¢cdes de
trabalho estdo cada vez mais reféns da I6gica da acumulacéo flexivel de capital. Para Dejours
(1999b) os trabalhadores estdo diante de uma situacdo de desamparo legal e social nas suas
relacbes de trabalho. Ndo s&o remuneradas devidamente pelo que fazem e convivem
diariamente com ameacas, sobretudo, por causa do fantasma do desemprego. (Antunes,
1995).

Ha um desenvolvimento contraditério que marca nossa sociedade. Apesar do

crescimento econdmico e do surgimento de grandes empresas, 0s salarios diminuem e

Lo - Consolidacdo das Leis do Trabalho

’ Lei 8.112/90



testemunha-se a franca retirada de direitos e beneficios dos trabalhadores, alguns ja adquiridos
e conquistados, sem a menor cerimonia.

Segundo Gaulejac (2007), esta sociedade é marcada por um desenvolvimento
paradoxal, na qual a riqueza e a pobreza aumentam, assim como o conhecimento e a
ignoréncia, a criacdo e a destruicdo, o bem-estar e o sofrimento, a protecdo e a inseguranca.
Além disso, ha uma falta de sentido generalizada nas tarefas realizadas pelas pessoas,
somada a uma conducéo perversa no processo de trabalho, assinalado pela competitividade
gue aceita qualquer tipo de regra e ética. Instalou-se a “luta pelos lugares” e 0 “risco de perder
o lugar” (Gaulejac, 2007).

O contexto técnico-especifico da pesquisa é o trabalho de informatica e vale lembrar
toda “glamourizacdo” e crescente influéncia da tecnologia no mundo do trabalho,
principalmente nos escritérios e trabalhos burocraticos em geral. O profissional de informatica
tem sua imagem ligada a solucédo de problemas de forma engenhosa, sofisticada, inovadora,
moderna e arrojada.

Ha uma imposicao da tecnologia, em especial, no trabalho. O servigo publico nao fica
de fora dessa cultura do tecnolégico que cria uma certa dependéncia e estabelece novos
paradigmas. Os profissionais de informatica lidam com esse ambiente e percebem seu valor no
préprio olhar da sociedade como um todo, afinal a tecnologia, o computador, os softwares
estdo em toda parte.

A partir dessa constatacdo em conjunto com a observacdo da situagdo precéria da
terceirizacdo surgiram algumas inquietacfes que nortearam e motivaram esta pesquisa. Assim,
questiona-se: diante da importancia da tecnologia no trabalho, como esses profissionais veem
0 sentido do seu trabalho? Como a questdo da precarizacdo no trabalho, por causa da
terceirizacdo, afeta a sentido do trabalho desses profissionais? Como se da a relacdo entre os
concursados e terceirizados, visto que essa diferenciacdo € patente? Esses profissionais
percebem o sentido de seu trabalho da mesma forma? Experimentam a mesma vivéncia?
Dada a importancia da informatica, esses trabalhadores séo reconhecidos?

Sabe-se, por exemplo, pelo trabalho de Merlo (1999), que ha sofrimento no trabalho
de informatica. Como esse sofrimento se manifesta em uma instituicdo publica onde convivem
concursados e terceirizados? E como se da a psicodinamica do reconhecimento com esses
profissionais? Supde-se que os concursados sejam mais reconhecidos que os terceirizados e
que a relacdo de trabalho seja permeada de defesas, inclusive de racionalizacdo para ndo se
afetar com essas ambiguidades contratuais.

Para dar conta desses questionamentos escolheu-se a abordagem da psicodinamica
do trabalho, uma vez que se preocupa com a subjetividade dos trabalhadores, com a saude
mental, suas vivéncias de prazer e sofrimento, as defesas empenhadas nessas vivéncias, entre
outras. Analisando, inclusive o sentido no trabalho, bem como as dindmicas envolvidas no
reconhecimento no trabalho.

Deste modo, a premissa desse trabalho é o aprimoramento teérico-metodol6gico

baseado na abordagem da psicodinamica do trabalho. A partir de levantamento bibliografico
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detalhado abaixo, verificou-se que ndo héa estudos sobre o reconhecimento no trabalho na area
de informatica entre terceirizados e concursados na area publica. Desta forma, o ineditismo da
presente pesquisa trara contribuicdes para o meio académico; para a organizacdo do trabalho
na instituicdo publica pesquisada.

Alguns estudos apontam problemas na area de informatica direcionados para a
sobrecarga, ansiedade, narcisismo patogénico. E na terceirizacdo, os estudos mais criticos
clarificam invariavelmente que ha precarizagdo e sofrimento nos sujeitos que sédo contratados
nessa condicdo. Porém, especificamente sobre reconhecimento, ndo foram encontradas
pesquisas.

No levantamento de literatura, observou-se que poucos estudos brasileiros
investigaram o reconhecimento como ponto central e de forma empirica, 0 que justifica a
presente pesquisa.

Levantamento feito nas bases do Scielo Brasil e PePSIC, entre 1996 e 2009
encontrou 79 resultados com estudos em psicodindmica do trabalho (Merlo e Mendes, 2009).
Levantamentos complementares nas bases BVS-Psi Brasil e Scielo, compreendendo o periodo
de 2001 a 2011, encontraram 41 estudos em psicodinamica do trabalho. Dezenove entre 2001
a 2008, acrescidos de 22 estudos entre 2008 a 2011. Desses levantamentos, apenas 3
abordam de maneira mais especifica a tematica do reconhecimento, de acordo com a obra
dejouriana.

Aprofundando essas investigacdes, acharam-se pesquisas empiricas publicadas
como dissertacdes de mestrado e capitulos de livros, bem como publicagdes sobre a tematica
da psicodinamica do reconhecimento, segundo a abordagem tedrica da psicodinamica do
trabalho, sobretudo nos livros de Christophe Dejours. Entre eles, Conferéncias Brasileiras:
identidade, reconhecimento e transgressdo no trabalho, (1999); A Banalizacdo da Injustica
Social, (2000); A Avaliacdo do Trabalho Submetida a Prova do Real; e Christophe Dejours: da
Psicopatologia a Psicodinamica do Trabalho, (2011).

Foram encontrados outros trabalhos na abordagem da psicodinamica do trabalho e
em outras linhas que trataram de profissionais e informatica e terceirizados, possibilitando
parametros de discussao. Entre eles, as teses de doutorado de Seiji Uchida cujo titulo é
“Temporalidade e subjetividade no trabalho de informatica”, (1996) e de Alvaro Roberto Crespo
Merlo, “A informatica no Brasil: prazer e sofrimento no trabalho”, (1999). Encontrou-se o artigo
de Sénia Regina Vargas Mansano e Samira Lomas Malacrida: “A relacdo homem-computador:
um estudo sobre o sofrimento psiquico entre analistas de sistemas”, (2011).

E alguns artigos abordando o trabalho com terceirizados, entre eles o de Paloma
Castro da Rocha Barros e Ana Magndélia Bezerra Mendes, “Sofrimento psiquico no trabalho e
estratégias defensivas dos operarios terceirizados da construgao civil” (2003); e de Nilton
Barbosa Perissé e Hilda Maria Rodrigues Alevato, “Impactos da terceirizagado na subjetividade
do trabalhador”, (2012). E, ainda, o artigo de Paulo Ricardo Silva de Moraes, “Terceirizacdo e
precarizacao do trabalho humano”, (2008); e o capitulo de Flavio Freitas Faria, “terceirizacao

no servigo publico”, (2001); cujos resultados serdo descritos no capitulo sobre reconhecimento.
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Em relacdo aos achados relativos a trabalhos académicos na area de informatica
esta pesquisa avanc¢a na questéo do reconhecimento, segundo a abordagem da psicodinamica
do trabalho, proposta por Dejours, pois se debruca de forma mais atenta sobre pontos ligados
a identidade do sujeito associada ao reconhecimento. Outro avanco foi a forma comparativa da
investigacdo, acrescentando os terceirizados, o que possibilitou aprofundar ndo apenas a face
da precarizagdo presente neste tipo de relacao trabalhista, mas examinou-se essas realidades
sob a ¢ética do sentido do trabalho utilitario e simbdélico em um contexto de contingéncia e, por
iISSo mesmo, incerteza e por outro lado o significado de tarefas em uma realidade de posi¢cdes
sociais estaveis.

Desta forma, esta pesquisa visa analisar e descrever a dinamica de reconhecimento
no trabalho de informatica dos terceirizados e concursados de uma instituicdo publica de forma
comparativa, considerando a organizacao do trabalho de cada categoria (divisdo e conteudo
das tarefas, normas, controles e ritmos de trabalho) e suas vivéncias de prazer e sofrimento.
Tem como objetivo geral analisar o reconhecimento no trabalho de informatica dos
terceirizados e concursados de uma instituicdo publica; e como objetivos especificos descrever
a Organizacao do Trabalho dos terceirizados e concursados; comparar as contradicdes entre o
prescrito e o real dos terceirizados e concursados; analisar as vivéncias de prazer e sofrimento
dos terceirizados e concursados; e descrever a psicodinamica do reconhecimento dessas duas
categorias.

Esta dissertagdo esta organizada em cinco capitulos. O primeiro traz o conceito de
trabalho segundo Dejours articulando-se com a visdo de autores que esclarecem o lado
historico do trabalho e seu papel na sociedade e na formacao da subjetividade das pessoas. E
estabelece uma relagao tedrica da logica da reestruturacéo produtiva e o trabalho terceirizado,
abordando sua desvantagem histérica, desde sua génese, quando criada com uma capa de
eficacia gerencial. O capitulo fala da discrepancia dos dois tipos de contrato do servigo publico,
a saber a terceirizacdo e 0 ingresso via concurso publico e levanta algumas interpretacdes a
respeito da legalidade e da ética desse modelo. E relata o surgimento do trabalho de
informatica nos trabalhos burocraticos e sua insergao e cultura no servigo publico brasileiro.

No segundo capitulo, se fard uma sintese da abordagem da psicodinamica do
trabalho para, posteriormente, detalhar, de forma teérica, conceitos sobre o reconhecimento,
segundo a obra de Christophe Dejours e outros autores, passando pelo sentido do trabalho e
pela estruturacdo e consolidacdo da identidade dos sujeitos na condicdo de trabalhadores.
Neste capitulo aprofundam-se as diversas dimens@es do trabalho que, de alguma forma, sédo
influenciadas pelo reconhecimento como a cooperacao e a solidariedade em um processo de
julgamento advindo dos pares ou da chefia; a esperanca de uma gratificacdo (material ou
simbdlica) diante de promessas explicitas ou tacitas e — dependendo do resultado desse
reconhecimento, a satisfacdo ou a frustracdo; o reforco da identidade e do sentido no trabalho
conferido pelo reconhecimento; a racionalidade do trabalho levadas em consideracdo no
momento de um julgamento sobre o trabalho do outro; e o impacto do reconhecimento na

saude mental do trabalhador. Ainda neste capitulo contempla-se o levantamento de estudos
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brasileiros sobre reconhecimento, principalmente com base na psicodindmica do trabalho, com
profissionais de informatica e com terceirizados.

O capitulo trés trata dos dispositivos metodolégicos. Apresenta-se como base a
metodologia proposta por Dejours no livro ‘A loucura do trabalho’ (1992), quando estabelece a
pesquisa em psicodinamica do trabalho com as etapas: pré-pesquisa, pesquisa propriamente
dita e restituicdo. Relata-se a motivacdo, procedimentos e conducdo da pesquisa. Conforme
prescrigdo citada, o capitulo descreve quem sao os participantes, a coleta de dados por meio
de entrevistas coletivas, a restituicdo aos participantes e a interpretacdo dos dados, com a
ajuda essencial da superviséo e do coletivo de controle (grupo de pesquisadores que auxiliou
nas discussfes durante e apds as entrevistas). A fala e sua interpretacdo sdo os materiais
exclusivos nesse método. Neste capitulo é explicitado que a organizacdo dos dados foi feita
com base e inspiracdo na Andlise Clinica do Trabalho — ACT, proposta por Mendes e Araujo
(2011), definindo-se eixos a priori e encaixando os resultados nos eixos “Organizacdo do
trabalho”; “Vivéncias de prazer e sofrimento”; e “Psicodindmica do reconhecimento”.

O capitulo quatro exibe os resultados e faz a discussdo dos dados dos eixos
“organizacdo do trabalho” e “vivéncias de prazer e sofrimento”. Essa analise demonstra que
apesar de trabalharem em um mesmo setor, a organizacdo do trabalho dos concursados e
terceirizados difere muito quanto ao modo de gestédo e hierarquizacao, relacées de trabalho,
normas e regras, condicées de trabalho, comunica¢éo e cooperacgéo, por causa, sobretudo, do
tipo de contrato de trabalho e do sentido que a tarefa de cada categoria tem para eles e para o
outro. Outro aspecto mencionado no capitulo é a questdo da inseguranca e invisibilidade do
trabalho e se encontra encaixado no eixo “vivéncias de prazer e sofrimento”. Nesse item,
observam-se como as realidades dessas categorias sdo antagbnicas e como seus interesses
dificultam a convivéncia exigida no trabalho.

O quinto capitulo apresenta os resultados e discute os resultados do eixo
“Psicodinamica do reconhecimento”. Nota-se que todos os resultados apresentados sobre
gestdo, comunicacdo, condicdes de trabalho, cooperacdo, in/seguranca, in/visibilidade
convergem para a constatacdo de que um grupo busca ser notado e reconhecido de forma
mais avida (concursados), ndo encontrando, porém, sentido em suas tarefas quando
confrontado com seu grau de especializacdo. Enquanto o outro grupo tem expectativas muito
menores, mas encontra na utilidade e visibilidade de seu trabalho o reconhecimento legitimado
pelo julgamento do outro. Concluiu-se que a necessidade dos concursados é de
reconhecimento, mas a urgéncia desse desejo € obscurece de forma infantil a capacidade de
mobilizacdo para tornar seu trabalho mais visivel. Por outro lado, os terceirizados encontram
sentido no trabalho e buscam ressignificar seu sofrimento, e evidente desvantagem de
condicdes de trabalho, por meio do reconhecimento que aponta a utilidade de sua contribuicdo
e reconhece ndo o que sdo, mas o que fazem.

O (ltimo capitulo, considerag@es finais, traz as conclusdes da pesquisa, de maneira
sintética, contribuicbes decorrentes desta investigacdo, limitacdes, reflexdes e sugestdes para

futuros estudos.
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Ambas as categorias, terceirizados e concursados, vivenciam prazer e sofrimento em
suas organizacdes de trabalho e carecem de reconhecimento, amparado pelo julgamento
imparcial daquilo que fazem, para serem capazes de viver nesse contexto ambiguo, muitas

vezes escasso de boa indole, e mesmo nesse ambiente transformar o sofrimento em prazer.
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Capitulo |

1. O trabalho de informatica no servico publico
brasileiro: dois tipos de contrato

O mundo do trabalho tem passado por
mudancas significativas nas Ultimas décadas. Os
avancos na microeletrbnica e nos sistemas de
comunicacao [...] a automacéo, a globalizacéo, a
implementacdo de conceitos [...] sintetizados na
chamada reestruturacdo produtiva e as novas
formas de contratacdo e regulacdo do trabalho
contribuiram para alterar as relagbes entre
empresas e trabalhadores. A reestruturacdo do
trabalho [...] embora envolta em um discurso de
carater inovador resultou na busca desenfreada
pela reducdo de custos e precarizacdo das
relacdes de trabalho. (Dau, 2009).

Este capitulo abordara os dois tipos de contrato mais comuns presenciados no
servigo publico brasileiro. Uma parte dos trabalhadores presta seus servicos com um contrato
baseado em atribui¢cdes explicitas em um edital de concurso publico e regidos por legislacao
prépria. Na mesma organizacéo de trabalho outro grupo trabalha amparado (ou desamparado)
por outra legislacdo e contrato de trabalho, permeados, inclusive historicamente, de
precarizacao e inseguranca.

Essa apreciacao tera inicio com contraditdria e polémica realidade da terceirizagéo no
servigo publico. Em seguida a compreensédo do que € trabalho, segundo varios autores, com
énfase para a obra dejouriana. Por fim, alguns conceitos e contribuicGes de autores sobre a

informatica e sua inser¢ao nos servigos burocraticos e no servigo publico.

1.1 O Trabalho

Muitos ramos da ciéncia e do saber humano constatam, hoje, a importancia do
trabalho para o sujeito. O trabalho é central e estruturante para a vida psiquica, quando se
enfoca a construcéo da identidade e formacdo da subjetividade. Apesar dessa afirmativa, o
trabalho, como é percebido hoje, € uma construgao social que foi se criando a partir de uma
série de conjunturas historicas.

O entendimento de trabalho passou de uma atividade executada pelas classes
desprestigiadas e pelos escravos, desde a Grécia antiga, para uma ocupacao que dignificava o
ser humano, passando pela transicdo do periodo medieval quando o aspecto politico e
econdmico aparece na relacdo entre trabalho, meios de producédo e relacdes de poder e
dominacéo. A ideia de subsisténcia e manutencao da vida, encontrada na antiguidade, da lugar

a preparacao para a entrada do capitalismo. (Freitas, 2006).
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Antes do capitalismo se estabelecer, no longo periodo de escravidao, houve ensaios
do que seria “oficializado” com esse sistema econbmico caracterizado pela producédo e
distribuicao dos bens de consumo centrados nas maos de poucos - propriedade privada - tendo
0 lucro como objetivo maior, mesmo que, para isso, haja uma teia de dominacéo exploratéria
dos sujeitos nas relagdes trabalhistas e na manipulagdo do consumo. Aradjo (2008) no seu
texto “Entre serviddo e seduc¢do do trabalhador: uma secular insisténcia do capital” mostra
como na época da escravatura da idade média, desenvolveram-se técnicas de manipulagdo
que se fazem conhecer na contemporaneidade de forma bastante sofisticada.

Araujo (2008) lembra que:

Se a nogédo de trabalho passou por varias transformagoes, ao
longo da histdria, ora como castigo, ora como atividade
socialmente necessaria, ou mesmo Ccomo uma categoria
antropologica fundante, tal como formulada por Hegel e Marx,
tais mudancas ndo anularam o distanciamento entre, de um
lado, o trabalho idealizado como fonte de realizagdo humana e,
de outro, o trabalho imposto, forcado, fonte de exploragéo,
sofrimento, mutilagéo e morte. (Aradjo, 2008, p. 54)

Este autor faz uma analogia, ou mais ainda estabelece uma linha de nexo causal, que
liga propostas gerencialistas como “qualidade total”, “organizacdo estratégica”, “gestdo do
conhecimento” e, o que chamou de novas seducgdes discursivas, como “empresas cidadas” e
“empresas com responsabilidade social’, as praticas calculistas, baseadas na pura
racionalidade, que tornavam a lucrativa e cruel escraviddo suportavel para quem sofria e para
guem fazia sofrer, ainda que pudesse ser vista como uma condi¢ao tdo contraria a natureza
humana. A légica era “manter os escravos de bom humor, tratando-os e alimentando-os bem”.

Antes da ideologizacdo do trabalho como valor humano e social, atitudes ocasionais
de “consideracdo” eram demonstradas até mesmo a trabalhadores “coisificados”, como os
escravos. Tais atos se materializavam como benevoléncias, mimos e agrados aos negros, que
ndo eram sindnimos de mudancas na forma cruel de tratamento ou na estrutura escravagista.
Essa estratégia que na atualidade poderia ser comparada a determinadas praticas da chamada
“gestdo dos recursos humanos” € apresentada por Araljo (2008) como a “gestdo da
afetividade” dos trabalhadores. Os gestores que em um momento anterior buscavam controlar
o corpo (a forca de trabalho), agora intentam manipular e cooptar o trabalhador pela via do
afeto. “E preciso levar o trabalhador a sentir-se atraido pelo trabalho”.

Existiu, desde a escravatura, uma tentativa de convencer os homens que para se
sentirem bem, deveriam, obrigatoriamente, estar trabalhando, independente das condicdes,
travestindo o trabalho sempre em “atividade nobre”. Porém, Araujo (2008, p. 54) inicia seu texto
lembrando que a palavra trabalho tem suas raizes na palavra tripalium, que era um instrumento
de tortura ligado a tradicdo greco-romana utilizado para forcar os escravos a executarem
pesadas atividades laboriosas. Freud apontou “o valor do trabalho direcionado a economia da
libido, cujos componentes narcisicos, agressivos e eroticos seriam transferidos” para as
relacbes de trabalho. Mas, corroborando com o conceito de trabalho como acéo

constrangedora e intimidatéria (tripalium) trazido por Araujo, também falou que “o trabalho
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permanecia como pena, dai o fato de a maioria dos homens trabalhar por forca da
necessidade, o que geraria uma aversao natural a ele”. (Aradjo, 2008).°

O papel da gestao se apresenta, assim, desde os tempos escravagistas, passando
pelo feudalismo, até chegar a modernidade tecnolégica utilizando-se e reeditando os mimos
prestados, como concessao aos trabalhadores de forma a seduzi-los para aderirem ao trabalho
e a empresa por meio de benevoléncias materiais e simbdlicas “gentiimente oferecidas”. Araujo
(2008) chama esse fenébmeno de “teatro da humanizag&o do trabalho” e cita alguns nomes que
colocaram a psicologia a servigo do capital e deram inicio a esse pensamento paradigmatico.
Um deles foi Elton Mayo (1920).

Mayo, apesar de parecer sinalizar para a “humanizacdo” do trabalho, mostrou-se
temeroso a existéncia da solidariedade operaria no ambiente das empresas, bem como a
sindicalizacdo. Aradjo (2008) analisa as propostas de Mayo como um “prolongamento
sofisticado, através da psicologia, do sistema taylorista, baseado na racionalizagdo, na
padronizacdo e no controle do trabalhador, visando impedir sua autonomia, buscando
neutralizar a resisténcia operaria”. Para Mayo a cooperacao era apenas uma “boa natureza”
demonstrada nas relacfes de trabalho — seu leva era “cooperar sempre, contestar jamais”. Ele
escondeu na sua abordagem funcionalista que os conflitos, naturalmente, nascem no mundo
do trabalho, dentro da estrutura organizacional, porém ele os entendia como um “mal” a
eliminar.

A escola das “relagbes humanas” proposta por Mayo foi uma adaptacao da psicologia
organizacional, ainda que criticada e tida como amadoristica por muitos, no campo da
administragdo. Como se verifica hoje, seu legado se aproxima de uma administracdo
conveniente ao capital visando minimizar ou eliminar os conflitos sociais dentro das empresas.
A partir dessa linha de pensamento abriu-se um caminho para o controle, mas ao mesmo
tempo para o que Aradjo chamou de “jogo de valorizacdo do homem” no mundo do trabalho,
por meio da gestdo, com vistas a transformar a resisténcia dos trabalhadores em adeséo a
empresa. Dai expressdes como “aqui somos uma familia”, “vestir a camisa da organiza¢ao”,
“essa empresa € uma mae”, “aqui ndo ha trabalhador, mas colaborador”, expressas com a
finalidade de cooptacéo dos individuos pela afetividade (gestéo da afetividade).

A classica “gestéo estratégica” propdem uma “mobilizagéo das energias”, forcando os
membros da organizagcdo a comportarem-se bem como corpos, psiques, intelectos a servico da
cultura e do imaginario desta. (Aradjo, 2008, p. 65). Mais do que isso, como diz 0 mesmo autor,

a gestao estratégica:

* Mais a frente apontar-se-a um contraponto a essenelimento por meio de autores, como Christophe ubgjo
gue advogam que o trabalho pode ser fonte de saifiton mas também de prazer e equilibrio psiquiate@ender
da mobilizacédo subjetiva exercitada e das estrat®giefensivas (in)conscientes presentes na lutdi@oa desse
sujeito. “Se o trabalho pode gera o pior, como haje mundo contemporaneo, ele pode, também, genaeloor.

Isto depende de nds e de nossa capacidade de pEnsalacdes entre subjetividade, trabalho e agfiagas a uma
renovacgado conceitual. (Dejours, 2004, p.34).
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Pretende que a empresa seja artificialmente uma comunidade,
ndo apenas uma comunidade de trabalho, mas ainda de vida e
de pensamento. Voltamos aqui ao engodo discursivo das
relacdes harmoniosas entre trabalho e capital. A tematica do
grupo, do trabalho em equipe, ai esta sempre presente.

O autor chama a atencé@o para a contradicdo do, ndo tdo atual assim, chavdo do
trabalho em equipe em contraposi¢do a ferrenha competicdo existente no mundo do trabalho
por causa da escalada na carreira, que admite tudo, mas, sobretudo, por causa do desemprego
que prende o sujeito em uma armadilha alimentada pelo medo.

A partir de 1970, com a reestruturacdo produtiva regada pela revolugdo tecnolégica®,
as transformacdes mundiais pavimentaram a estrada do que hoje se vivencia nas relacdes e
processos de trabalho. A ldgica capitalista atuando como um rolo compressor atingindo até
mesmo em paises que se pautavam em principios igualitarios e consumo consciente. Essa
I6gica alcanca a maneira de ser das pessoas e forma uma sociedade hostil e indiferente aos
seus pares. Com a corrida pela produtividade, lucro e racionalidade extrema nas relacdes
econdmicas, a chamada reestruturagdo produtiva, desenvolvida a partir de 1980 no Brasil, gera
uma expressao perversa para a sociedade: o desemprego estrutural.

Para se compreender as relacdes de trabalho no século XXI é preciso compreender o
ndo-trabalho. E esse fantasma que joga a favor de uma estrutura que faz com que individuos
entrem no mercado de trabalho em desvantagem colossal, situacdo esta que talvez nunca
possa ser superada enquanto 0 mesmo pressuposto estiver presente.

Ap6s a Segunda-Guerra Mundial, houve uma acdo que foi gradativamente
alcancando todas as partes com o incentivo do chamado “estado de bem estar social”, quando
o Estado associado com o capital privado disponibiliza servigcos sociais e empenha-se para
manter os salarios em niveis suficientes (ainda que de forma indireta) para fomentar o
consumo em massa e a acumulacédo de bens produzidos. Era o compromisso capital/trabalho
(Antunes, 1995). O modelo de base era o taylorismo e fordismo.

Com inicio em 1973, a crise do petréleo desencadeia um agravamento maior desse
modelo por causa dos lucros decrescentes, sobreproducdo, arrecadacdo insuficiente para
manter os niveis de investimentos e a consolidagcéo das lutas de classe, que comegcavam a se
estruturar desde a década de 1960.

A reacdo, decisiva para o rumo do mundo do trabalho, foi a chamada “reestruturagéo
produtiva”, com a retirada de capital do setor produtivo, injetando-o no mercado financeiro,
propiciando a especulacao financeira ao invés da producéo atingindo diretamente o trabalho.
Apesar de o trabalho estar pautado em uma coeréncia avessa aos aspectos sociais e

humanos, oferecia uma pseudoposicdo aos trabalhadores. Em conjunto com esse contexto

*[...] até certo ponto, a disponibilidade de novasrtologias constituidas como um sistema na décad®@0 foi a
base fundamental para o processo de reestruturagioeconomémica dos anos 80 [...] o desenvolvindet
novas tecnologias da informacgédo e a tentativa dégarsociedade serviu para que ela se reaparelhasse o uso
do poder da tecnologia para servir a tecnologiapdaler. Castells, M. (1999, p.98). A Sociedade edeRe
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surge a “revolucdo tecnolégica” e com ela o modelo toyotista que faz desaparecer o
proletariado, reduz os postos de trabalho, automatiza tarefas e altera todo o sistema das
relacdes e processos de trabalho existentes. O trabalho vivo é trocado pelo trabalho morto
(Antunes, 1995; Antunes & Silva, 2010); o trabalhador passa a ser, mais do que nunca,
descartavel; as tarefas ficam mais complexas; presencia-se o enfraguecimento dos sindicatos
de classe (com o estabelecimento de sindicatos controlados pela prépria empresa) e
consequentemente a perda de direitos. A automacao e as exigéncias para se tornar polivalente
e multitarefa, ddo contorno as expressivas mudancas e exigéncias na qualificacao profissional.
“O toyotismo apoia-se numa correlacdo de forcas desfavoraveis aos trabalhadores”. (Antunes,
1995). O produto dessa conjuntura séo as “massas sobrantes”, 0 “exército de reserva’, isto é, o
desemprego estrutural. (Antunes & Silva, 2010).

O desemprego estrutural atinge dimensdes palpaveis, mas também invisiveis quando
atinge a subjetividade, a consciéncia e a identidade do trabalhador e, para exemplificar as
concretas, quando da sequéncia a acentuacdo das desigualdades sociais, a perda da
materialidade, da capacidade de insercéo social a que os trabalhadores tinham acesso e as

diversas formas de precarizacao, entre elas a terceirizacao.

1.2 O trabalho terceirizado e a reestruturacao prod  utiva

O cenério montado pela reestruturacdo produtiva tem a politica como patrocinadora
do agora conhecido “trabalho flexivel”. Isso implicou em uma adequagdo das leis e normas
trabalhistas. Um trabalho flexivel precisava da flexibilizacdo das leis. Em outras palavras, a
desregulamentacdo do que ja estava estabelecido e conquistado. Nesse momento, as
privatizacdes ganham forca e a desestruturacdo do aparato estatal torna-se uma realidade.
Para Andrade (2006), tratou-se de um ataque a legitimidade do Estado social.

O contexto politico-econdmico fez com que questdes sociais, de competéncia do
Estado, fossem entregues a iniciativa privada (mercado) para que o capital solucionasse todas
as mazelas da sociedade pelo que foi criado por uma ideologia patrocinada pelo mesmo
Estado em alianga com o mesmo capital. Nota-se a subordinacdo do politico ao econémico.
(Andrade, 2006). Os direitos sociais precisam, agora, ser comprados e a iniciativa privada
constantemente necessita da “ajuda” do cidaddo. Esse cidad&@o tornou-se um consumidor de
direitos transformados em segmentos mercadoldgicos. (Andrade, 2006).

Paes de Paula (2005), no seu livro “Por uma nova gestao publica”, esclarece que a
construcdo do pensamento neoliberal passou por varias escolas (austriaca, americana,
britnica) que defenderam um Estado enxuto com basicamente trés funcdes: manter a
seguranca interna e externa; garantir o cumprimento dos contratos e prestar servicos
essenciais de utilidade publica. No entanto, essas “premissas ndo-intervencionistas” nao
previam a sucessado de crises que, desde 1929, prenunciaram que esse pensamento deveria
ser questionado e, em algumas realidades, revisto, sobretudo quando o mercado comeca a

ditar as normas sem um compromisso social verdadeiro.
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As formas de precarizacdo advindas do desemprego estrutural sdo notabilizadas
pelas contratagdes temporarias, subcontratagfes, servigos part-time (com intuito de se pagar
menos), servicos informais, aumento das jornadas trabalhista com escalas que escamoteiam
principios de salde e exigéncias razoaveis para se trabalhar. E, em especial, a terceirizacao,
gue da mesma forma dos modelos gerencialistas chegou ao servico publico. “A cultura do
management migrou para o governo”. (Paes de Paula, 2005, p. 57).

A terceirizacdo, na sua faceta mais perversa, tira proveito da empregabilidade. Para
manter a empregabilidade o trabalhador, que é responsabilizado por sua situagdo, entra no
jogo do individualismo, rivalidade e competicao, submetendo-se a qualquer tipo de contratacao
e tratamento. Na perspectiva do trabalhador, terceirizacdo estd associada a sua
empregabilidade. O empregador se utiliza de um discurso pseudorresponsavel para
argumentar que frentes de trabalho foram abertas no mercado colocando-se, assim, como
beneficiador. A precarizagdo generalizada, tipica desse tipo de contrato, fica camuflada pelos
discursos politicamente corretos.

Segundo Andrade (2006) empregabilidade significa

A capacidade individual de encontrar emprego ou trabalho no
mercado, pelo esforco de capacitacdo e de busca de
competitividade pessoal. A competitividade é que esta na base
da empregabilidade, fazendo com que os trabalhadores se
inscrevam em programas de formacdo profissional [...] os
programas tém o efeito de manter a expectativa de trabalhar,
fazer crer no esforgo individual, no seu fracasso e de diminuir a
busca do emprego.

Porém a empregabilidade tornou-se uma realidade, entre outras alternativas, tal qual
o incentivado empreendedorismo e a formacéo (educacéo — com qualidade boa ou ndo) como
redentores dos problemas sociais e atrasos por decisdes politicas e econémicas. Sem o0s
requisitos da cultura do mérito, a disposicdo/condicao para competir e a pré-atividade o
individuo torna-se um cidadao invisivel para o “mercado”. Elegeu-se a meritocracia como
bandeira e culpabiliza-se o trabalhador cidadao, de forma perversa e cinica, pelas mazelas
sociais causados pela reestruturacdo produtiva e, quica, em Ultima instancia, pela I6gica do
conluio estado-capital. O trabalhador de vitima passou a ser o Unico responsavel pelo seu
fracasso.

Contudo, para Heloani e Capitdo (2003) o trabalho ndo poderia ser “uma negatividade
da vida, mas, muito pelo contrario, sua expressao, coisa que 0 capitalismo, em suas mais
variadas versfes apresentadas no decorrer da histdria, ndo permitiu que ocorresse. Eis a
Esfinge que cabe ao homem contemporaneo decifrar, para ndo ser definitivamente devorado
por ela”.

Dejours (1999) lembra da importancia dos trabalhadores terceirizados evocando a
guestdo do conhecimento tacito que os terceirizados carregam e afirma também que ha meios
para esvaziar as questdes do trabalho e o primeiro é a terceirizagao. Isso porque, segundo ele

Todas as pessoas que trabalham em servicos terceirizados e
em trabalhos temporarios chocam-se com as dificuldades e os

20



enigmas do trabalho, mas ndo tém qualquer direito dentro da
empresa. [...] As verdadeiras dificuldades do trabalho passaram
a ser ignoradas, hoje, por ser impossivel o0 que chamamos, em
termos classicos, de retorno da experiéncia. Ai esta um modo
de esvaziar as dificuldades do trabalho, que efetivamente
existem e inscrevem-se na carne, no corpo e na mente de
todos os terceirizados.

A terceirizacdo tem sido apresentada em disciplinas de cursos de Administracdo de
Empresas como um processo onde as organizacdes estéo interessadas na redugéo dos custos
e o foco exclusivo nas suas atividades-fins para, de acordo com seus objetivos estratégicos,
alcancarem resultados satisfatérios, isto é, lucros. Este raciocinio, como se vera
posteriormente, foi abracado pelo setor publico. Segundo Viana (2004), consultor do Sebrae,
terceirizacdo ou outsourcing, significa entregar a terceiros as atividades que ndo constituam a
“atividade fim” de um negdcio, aumentando a qualidade e reduzindo o custo operacional.

No entanto, o carater da precarizacéo, bem como da vitimizagdo e exclusédo, ndo sédo
levados em conta em conceitos formais de terceirizacdo, pelo fato de estarem inseridos em
uma légica onde a experiéncia e historia dos sujeitos sédo sempre desprezadas. Em se tratando
de servico publico, Carvalho (2010), diz

As mudancas no perfil do Estado e da sua atuacéo atingiram
negativamente o conjunto de trabalhadores, inclusive aqueles
do setor publico/estatal, cujos empregos representam uma
parcela relevante do nucleo duro do mercado de trabalho,
sobretudo no universo dos postos de trabalho mais bem
remunerados e com exigéncia de escolaridade elevada. Esses
trabalhadores foram vitimizados pelas privatizagbes — que
destruiram parte expressiva dos melhores empregos no nicleo;
por demissdes macicas, com ou sem planos de “demissdo
voluntaria”, aposentadorias precoces em massa, Ssem
substituicdo por meio de concursos publicos e, também, pela
terceirizacdo generalizada, nas estatais remanescen tes e
na administragcao publica , nos trés niveis de governo. (grifo
nosso). (Carvalho, 2010, p. 47).

Para Carvalho (2010), a terceirizacdo esta no bojo das diversas formas flexiveis de
trabalho com seguranca minima no Brasil — para admitir e/ou demitir, pois além de poderem
demitir sem justa causa (pagando a multa prevista), as empresas podem “adequar a utilizacdo
da forca de trabalho as necessidades de producdo mediante o uso de horas extras,
terceirizacdo e, mais recentemente, do banco de horas, ndo sendo, portanto, necessario
alterar a forma de contracao”. (grifo nosso).

A terceirizacdo tem se constituido em uma fonte de problemas trabalhistas, uma vez
que o direito do trabalho ndo estd suficientemente instrumentalizado para lidar com esse
fenbmeno. (Carvalho, 2010). Apesar de decisdes juridicas em favor da legalidade desta pratica,
ou seja, do capital. Carvalho (2010), ressalta que o termo “terceirizacdo” € uma criacado

brasileira para indicar que se transfere para “um outro”, “terceiro”, uma atividade (periférica)
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que vinha sendo feita pela prépria empresa. Esses autores afirmam que a terceirizacdo é a
“erosao dos direitos dos trabalhadores”.

Pelo exposto, é notério que a crise do capital, a globalizacdo e a flexibilizacdo dos
meios de trabalho e suas relacdes em meio ao avanco tecnolégico, trazem impacto sobre a

subjetividade dos profissionais, inclusive - como veremos - na area de informatica.

1.3 Terceirizacdo no servico publico: legalidade ve  rsus

ética
Segundo Arthur Henrique da Silva Santos, presidente nacional da CUT (Central Unica
dos Trabalhadores), ha um esforco, ndo apenas de dirigentes sindicais e assessores que

trabalham com movimento sindical, mas de pesquisadores de conceituadas universidades
como USP, UFSCar, UFRJ, UNICAMP entre outras, para

Retirar o falso véu de modernidade da terceirizacdo, sem, no
entanto, negar os fatores competitivos relacionados a
especializacdo e escalas de producdo e sem deixar de
reconhecer 0s novos elementos de contradicdo que a
terceirizacdo traz para o mundo do trabalho. (Dau, Rodrigues &
Conceicéo, 2009, p. 10).

Para Arthur Santos a terceirizacdo se caracteriza por sua face perversa que € a
precarizacdo do trabalho implicando em: reducdo de salarios e beneficios; aumento de
jornadas de trabalho; geracdo de inseguranca no emprego; quebra de solidariedade entre os
trabalhadores e, ndo raro, preconceitos no interior da empresa e da propria classe. Como o
tempo, porém, essa situacdo passa a assumir uma aparéncia de normalidade e, pior ainda —
diz ele — de modernidade. (Dau et al., 2009).

Apesar dessas caracteristicas serem vistas com freqiiéncia na grande maioria de
contratos terceirizados, no setor publico a terceirizagdo ndo s6 atinge beneficios sociais e
condic¢bes de trabalho, mas “tem sido sinbnimo de menores custos, ja que ndo ha que se falar
em lucro no caso do setor publico [...] fala-se em aumento de produtividade e de eficiéncia.
(Dau et al., 2009).

Esta autora nos alerta que a Organizacao Internacional do Trabalho (OIT) vem
debatendo o tema da terceirizacdo ha alguns anos, preocupada com os efeitos deletérios para
os trabalhadores em termos de perda de direitos e aumento do trabalho degradante, que em
alguns casos chegam a ser aviltantes. Porém, ela afirma, ha uma forte resisténcia patronal.

A terceirizagdo no servigo publico também levanta questionamentos referentes a
gualidade dos servicos prestados que ndo sao obtidos apdés anos dessa experiéncia. O
trabalhador terceirizado, de modo geral, “ndo cumpre suas atividades satisfeito e sabe que

terceirizar é precarizar. Isso ndo se trata de uma retérica, mas é a légica do capital [...] e a
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I6gica do trabalhador, qual é? Defender-se disso, mesmo sabendo da enorme assimetria
existente entre capital e trabalho”. (Dau et al., 2009, p. 105).

Para Dau et al. (2009) a relacédo entre as forgcas de capital e trabalho s6 se tornaram
menos perversas quando se buscar construir verdadeiramente uma sociedade que respeite 0s
mecanismos reguladores e que defendam os pdlos mais fracos e desiguais. Uma sociedade
gue se pretende democratica deveria ter essas premissas como fundamentais. Para ela:

No caso do setor publico, em especial, o processo de
terceirizacdo assume contornos mais graves: para além
precarizar os direitos do trabalhador, o que por si s6 é
deletério, a terceirizacdo precariza a prestacao de um servico
que se pretende publico, universal e de boa qualidade. (Dau et
al., 2009, p. 103).

A qualidade dos servigos esta ligada a muitos fatores, como gestédo, condi¢cdes de
trabalho, equipamentos, suporte a saude e treinamento. Nos contratos de terceirizacdo todos
esses fatores sdo enfraquecidos. Além disso, dificiimente ha investimentos em capacitagdo e
ndo se fala em carreira profissional. Dau (2009), afirma que a relacdo de terceirizacdo no setor
publico é duplamente assimétrica ndo ha clausulas que garantam salarios e condi¢des iguais
para trabalhos de natureza igual e em uma mesma profisséo. Isso torna a relacdo duplamente

assimétrica (capital-trabalho e Estado-trabalhador) mais perversa.

Origem da terceiriza¢do no servigo publico brasilei ro

A origem da terceirizacdo no setor publico remonta a década de 1980 no escopo da
reestruturacdo produtiva, anteriormente abordada. O ex-ministro Bresser Pereira contextualizou
esse momento histérico em um artigo denominado Desenvolvimento Capitalista no Brasil

(Ensaios sobre a crise, S&o Paulo, Ed. Brasiliense, 1983) da seguinte forma

O Estado entrou em crise e se transformou na principal causa
da reducdo das taxas de crescimento econdmico, da elevacdo
das taxas de desemprego e do aumento das taxas de inflacéo,
que, desde entdo, ocorreram em todo o mundo. (Pereira, 1997,

p. 7).

Com esse cenario o pensamento neoliberal prevalece e em meio a globalizacédo e o
déficit publico forca o Estado a perder autonomia. Somou-se a esse quadro, em 1990, a
adocdo do paradigma gerencialista, dos modismos administrativos e substitui-se a cultura
burocratica controladora pela implementacdo de mecanismos de mercado (privados) no setor
publico. Isto significa mecanismos voltados para o controle de resultados, busca da eficacia e
eficiéncia, maior responsabilizacdo dos atores publicos e flexibilizacao dos ‘recursos humanos’.

Segundo Zéu Palmeira (2008, p. 70) a pratica neoliberal e o ajuste das contas
publicas tornaram-se uma obsessdo que se materializou por meio da reducdo dos gastos
sociais e da utilizacdo da politica empresarial dita “flexivel”, bem como da terceirizagdo e
privatizacdo. Os meios para redugéo dos investimentos sociais, combinados com a politica de

precarizacdo das relacdes trabalhistas agravaram a situagdo econbémica da populacdo. O
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Estado passou a tirar o foco do cidaddo, mercadejando bens e servigos sociais para regular o
processo inflacionario. Desta forma os cortes dos gastos sdo medidas de controle publico
(temendo a “sanha tributaria do Estado”), mas ao mesmo tempo de patrocinio do modo de
producéo capitalista, visto que ha um mercado preenchendo aquilo que o Estado passou a nao
oferecer mais.

Isso fez com que o Estado delegasse algumas atividades a terceiros na esperanca
tedrica que a maquina administrativa funcionaria melhor e, em Ultima instancia, conteria com o
corte de custos e a modernidade do modelo de terceirizagdo contendo o déficit piblico. Um
discurso perfeito, mas que na pratica além de nao ter trazido a eficacia e eficiéncia, sé manteve
o discurso envolto em uma propaganda. Na pratica, 0 que se pretendia era a busca
desenfreada pela reducéo dos custos, independentemente de haver precarizacdo das relacées
de trabalho, reducdo de empregos e superexploragdo. (Dau et al. 2009).

Apesar do objetivo desta pesquisa ser a analise de sujeitos da area de informatica no
setor publico, uma parcela dos participantes encontra-se na condicdo de terceirizados. Isso,

por si s0, ja denuncia a precarizacdo descrita pelos autores acima.

Legalidade e terceirizacao

Do ponto de vista de gestao, a terceirizacdo € um recurso legal, uma modalidade de
contrato que vem sendo amplamente utilizado em empresas publicas e privadas. E necessario
notar que, na administracdo publica, em especial, deve haver o vinculo ao principio da
legalidade (Art. 37 da Constituicdo Federal de 1988). No ambito federal, o marco legal
disciplinador da transferéncia de servicos para a iniciativa privada foi regulamentado pelo
Decreto-Lei n® 200/1967. A terceirizagdo ficou pertimida a ndo ser para as chamada “atividades
exclusivas de Estado” e aquilo que néo fosse “atividade fim” como por exemplos servicos de
vigilancia, conservacao e limpeza e outros denominados “servicos de natureza auxiliar ligados
a atividade-meio”. (Dau et al. 2009).

Como mais um exemplo do respaldo legal da pratica da terceirizacdo do servigo
publico, os mesmos autores citados acima publicaram que a Empresa Brasileira de
Infraestrutura Aeroportuaria — INFRAERO foi autorizada pelo Tribunal de Contas da Unido —
TCU a adotar a terceirizacdo mesmo em atividades compativeis com atribuicdes de cargos
previstos no Plano de Cargos e Salarios, ao admitir a legalidade da contratacao indireta de
telefonistas e operadores de PABX. Segundo este
Tribunal (que em outras oportunidades teve entendimentos diferentes, causando duvidas aos
trabalhadores que se encontram debaixo de contratos desse tipo), essa forma de flexibilizagédo
de contrato de trabalho ‘vai ao encontro das diretrizes que norteiam a modernizacdo da
administragdo publica. (Dau et al., 2009, p. 118).

Esse tipo de contratacdo ndo é caracteristica essencialmente da década de 1990 ou
da época da reforma do Estado brasileiro, mas em décadas anteriores ja se utilizava desse
recurso para impedir o crescimento da maquina administrativa nos custo em geral, sobretudo

de pessoal. Portanto, o problema da terceirizacdo néo é legal, mas ético, simplesmente
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pelo fato de ignorar sujeitos que estdo no meio jog o de forcas onde o aspecto social, e
até humanitario, tem menos importancia a apreco que o financeiro.

Pela forca do sistema e por tudo que foi exposto sobre essa tematica, deixa-se uma
ressalva em forma de sugestdo, desafio ou proposta aos movimentos sindicais nas palavras de
Antunes (1995), no livro “Adeus ao trabalho?”, para que as instituicbes “avancem para além de
uma acdo acentuadamente defensiva e com isso auxiliem na busca de um projeto mais
ambicioso, que caminhe na dire¢cdo da emancipacéo dos trabalhadores”.

Como dito, ha inmeros questionamentos quanto a real reducéo de custos e aumento
da qualidade na terceirizacdo. Ha questdes de dificil monitoramento e especificacbes formais,
mas que podem ser avaliadas pelo cidaddo que recebe o servico destinado a coletividade.
Como registrou Antunes (1995), trata-se de um modelo que nos autoriza refutar
veementemente a possibilidade de garantir, simultaneamente, eficiéncia e equidade, mesmo
que revestido da tintura social-democrata. Por isso, esses resultados deveriam ser avaliados
ndo apenas sob a Otica técnica e legal, mas pelas expectativas dos maiores interessados: o0s

cidadaos-usuarios.

1.4 O trabalho de informatica

Os participantes desta pesquisa, tanto os terceirizados como os concursados, estao
inseridos especificamente em uma &rea técnica, que também esta envolta na burocracia
propria do servico publico, mas que — antes de qualquer coisa sdo identificados como
profissionais de informatica.

As instituicBes publicas, bem como as da iniciativa privada, se apéiam cada vez mais
na informatica (atualmente denominada também de TI - Tecnologia da Informac¢éo ou TIC -
Tecnologia da Informacdo e da Comunicacdo), sem a qual se pode chegar ao ponto de
interromper quase que a totalidade de suas atividades. Apesar da importancia e dos intensos e
constantes investimentos dessa area, relatos desta pesquisa sugerem que alguns profissionais
de informética deixem a area por causa da baixa remuneracdo, pela volatilidade do
conhecimento adquirido ou pela falta de reconhecimento.

Conforme Pierre Corvol (2009), e também Silveira Filho (2007) e Chanut (2009), o
termo informatica surgiu na Franca em 1962, cunhado por Philipee Dreyfus, entdo diretor do
Centre National de Calcul Eletronique de Bull, fazendo mencdo a um projeto de sua autoria
denominado Société d’Informatique Appliquée. O termo € a juncao das palavras “informacao” e
“automatica”, em francés: information e automatique. Hoje a informatica esta associada a
processos de automacao por meio de sistemas computacionais interligados em rede, muitas
vezes apoiados por inteligéncia artificial.

Ja a palavra computador teve origem a partir das palavras “informacdes” e
“eletrbnicas”. A Academia Francesa deu a seguinte definicdo em 1967: "Ciéncia do tratamento

racional, incluindo o uso de maquinas automatizadas”. Nessa perspectiva, a informacéo é
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considerada o apoio do conhecimento no dominio cientifico, econdmico e social. (Gouveia,
1995).

A informética nasceu na automacédo de processos. Do ponto de vista filoséfico, surge
antes mesmo das maquinas ao se verificar que o homem se acostuma com tarefas e as
cumpre de forma automatica — automagao humana. Mas a automagdo, como se emprega o
termo nos dias atuais, isto é, automacdo mecanizada ou artificial surge da necessidade de
melhorar a precisdo das tarefas e aumentar a produtividade (Silveira Filho, 2007).

Segundo Pinheiro (2004), “os primeiros sistemas automatizados foram concebidos na
década de 1970 para aplicacbes especificamente industriais. Consolidada a automacéo
industrial, o comércio foi o proximo contemplado com as tecnologias de automacédo”. Depois
disso, veio a automacéo dos prédios (immotica) e das residéncias (domotica) onde ja se tinha o
habito de levar “trabalho para casa’. Com 0s pequenos comércios e as atividades laborais
sendo executadas nas residéncias, surge um novo conceito de escritério mais enxuto, porém
cercado de recursos suficientes para se realizar um trabalho burocratico. E o chamado SOHO
(Small Office Home Office). (Pinheiro, 2004).

Automacéo de Escritorios

A informéatica se capilarizou e exerceu forte influéncia nas organizacdes do trabalho
de escritorios. Segundo Merlo (1999), no século XIX os trabalhadores de escritérios eram
membros de uma familia que mantinha um negdcio préprio. Normalmente “ligados as
atividades de geréncia, esses trabalhadores podiam ser considerados como parte da ‘classe
média’ da época”. Eram pessoas que gozavam de prestigio e a elas eram confiadas funcdes de
cunho sigiloso. No século XX esse trabalhador deixou de ter essa ligacdo familiar, com alguns
privilégios, o que afetou, ao longo do tempo, seu salario, passando também a estar sujeito a
determinados tipos de controle nas tarefas e necessitando adaptar-se a mecanizacdo dos
processos.

Merlo (1999) esclarece que essa mecanizagao do trabalho de escritdrio iniciou-se em
1900 e que a forma da sua organizacdo desenvolveu-se em trés fases:

a) Organizacdo do trabalho fayolista (1935) que se caracterizou pela maximizacao da
ordem; controle e centralizacgdo da gestdo; divisdo funcional das atividades;
especializacao por funcdes; énfase na hierarquia e ainda poucos instrumentos no
escritorio. Nesta fase a atividade de escritério foi dominada pelos principios da
administragdo fayolista, isto € a intensificacdo da profissionalizacédo das tarefas. (Merlo,
1999).

b) Organizacdo do trabalho proteiforme (1935-1973) que se caracterizou pela mudanca
da fase anterior, preparando a area para sair da influéncia do fayolismo para entrar no
taylorismo. Houve a convivéncia das duas correntes. Enquanto Fayol embasava o
trabalho de escritério em trés principios, a saber, disciplina, obediéncia e hierarquia
(cujas raizes vém do militarismo), Taylor enfatizava a parcelizacdo do processo

produtivo e a separacdo entre quem planeja (pensa) e quem executa (faz). Desta
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forma, alguns elementos permaneceram, como centralizacdo; maximizacao da ordem
(por meio dos rendimentos fisicos e intelectuais); divisdo funcional; controle hierarquico
(e também orcamentario); e mais recursos informaticos como equipamentos de
reproducdo rapida e softwares de gerenciamento. Acrescentando-se, nesta etapa, a
intensificagdo na especializacdo por fungdes técnicas. (Merlo, 1999).

¢) Organizacao do trabalho neo-taylorista (1973) que se caracteriza pela descentralizacdo
de algumas funcdes administrativas, como contabilidade, gestdo de compras
(estoques) etc. o que exigiu um perfil polivalente dos trabalhadores. Introduziu-se o
controle mais efetivo no tempo de trabalho e na produtividade global da atividade e
controle de gestdo com base no conceito de burética. O termo burética vem da
traducdo da palavra francesa bureautigue que expressa todas as formas de
automatizacdo do trabalho de escritério, incluindo as formas automatizadas de
mecanizacgao tradicional (tratamento de texto e reproducédo desses), a informatica de

gestdo e as tecnologias de rede. Merlo (1999).

Em relacéo as fases baseadas no fayolismo e taylorismo, Merlo (1999) diz que “néo
ha diferenca fundamental entre as duas: elas estdo determinadas, uma como a outra, pela
I6gica do comando; elas alimentam-se, uma como a outra, de padrées de producao e de fluxos
de informacao sobre o trabalho feito, a fazer ou em curso.” Para Merlo (1999) as grandes
empresas brasileiras, estatais ou privadas, continuam a trabalhar baseadas na segunda fase
do modelo informatico apontado por Muldur (1984).

Com a necessidade do aumento de producéo (e nesse bojo a velocidade, precisao,
controle, quantidade) por menor custo, os célculos e algoritmos se complexificam ao longo da
histéria. Os escritorios das industrias, comércio e muitas empresas burocraticas demandam
automacao em areas como financgas, contabilidade, planejamento, controle de estoque (venda),
gestdo de pessoal (dados, prazos, locais), patrimdnio, interacdo com fornecedores e clientes
etc. nascendo, assim, os softwares multimodulares denominados ERPs (Enterprise Resource
Planning). (Silveira Filho, 2007).

No contexto desta pesquisa, faz-se necessario diferenciar as atividades da area de
informatica de carater repetitivo e ciclico, como digitagdo, suporte técnico, e a programacéao e
analise de sistemas que sdo mais complexas e exigem outras prescricdes e investimentos
cognitivos, fisicos e afetivos. Os sujeitos desta pesquisa realizam tarefas mais elaboradas e

que demandam um grande dispéndio intelectual e psiquico.

1.5 A cultura da tecnologia no servigo publico

Merlo (1999, p. 122) ao estudar o trabalho de informatica de Brasildados, filial de
Porto Alegre, empresa publica e de natureza industrial, dotada de carater juridico, criada em
1964 para prestar servigos de informatica, subordinada ao entdo Ministério da Fazenda, revela

algo que é comum nos setores de informatica, de modo geral, como a inseguranca de se
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produzir um sistema complexo sem a certeza que ird funcionar a contento (visto que por tras de
um sistema informatico ha milhares de linhas de c6digo — interligadas). Fala sobre a pressao
do trabalho, sobre a volatilidade do conhecimento na area de Tl, mas mostra também uma
faceta que pertence a todas as organizacdes do trabalho que s&o “as marcas do trabalho”.
Essas marcas ndo sdo apenas as visiveis, mas também as psiquicas. Aquelas muitas vezes
cicatrizam mais rapido que estas. As marcas invisiveis, tal qual os graves acidentes com
repercussoes fisicas, podem permanecer por longos anos, sendo por toda a vida.

Este autor relata que o trabalho realizado em uma empresa publica pode ser
considerado como um trabalho com relacdes e ambientes “protegidos”, até mesmo na
temperatura e ruido que s&o controlados. E um trabalho “que exige pouco esforco fisico, mas
que, apesar disso tudo, é responsavel por importantes agressdes a saude, originadas pela
prépria maneira como ele é organizado, e que deixa suas “marcas” através do sofrimento
psiquico e das modificagBes de conduta fora dele”. Partindo da premissa que o trabalho nado
atua de forma neutra da constituicdo do sujeito e da sua identidade, a presente pesquisa
identifica seus sujeitos como pessoas que foram — como quaisquer outras — marcadas pela
organizacdo do trabalho a que estdo submetidas. Isso ndo corrobora em nada com uma
imagem generalizada que foi construida pela midia (sobretudo televisiva) de individuos que
nao se afetam com o trabalho, que sdo acomodados.

Uma das caracteristicas mais marcantes do servico publico é o trabalho burocratico®.
No Brasil, os servidores publicos adquiriram fama de pessoas que pouco trabalham, pouco se
esforcam e pouco se envolvem. Realidade que, se € que sempre foi verdadeira, tem se
alterado de maneira gritante, sobretudo apés a invasédo da légica da iniciativa privada, da
pressdo por transparéncia, da responsabilidade social, do conceito da cidadania ativa e, por
que nao dizer, da produtividade.

Uchida (1996) no seu trabalho sobre “Temporalidade e subjetividade no trabalho de
informatica”, apresentou vivéncias de sofrimento e defesas representativas que influenciavam
sua organizacdo do trabalho. Esse sofrimento, em parte, foi observado nas limitacdes,
imperfeicbes em contraste com o desejo de se realizar um trabalho bem feito, um software
“sem erro”. As limitagBes embora sejam do homem e da maquina afetam o sujeito que néo se
conforma com essa incompeténcia, seja ela humana ou eletrbnica. Ainda demonstra
caracteristicas de narcisismo enquanto estdo detrds das maquinas executando e criando

programas dos quais os clientes do banco onde trabalham dependem totalmente.

® O termo latindburrus, usado para indicar uma cor escura e triste, tedfiado origem & palavra francesaire,
usada para designar um tipo de tecido posto sokrestrivaninhas das reparticdes publicas. Dai avdgdo da
palavrabureau, primeiro para definir as mesas cobertas por dst®do e, posteriormente, para designar todo o
escritério.
A um ministro do governo francés do século XVIBan}Claude Marie Vincent, Seigneur de Gournay (1712-
1759, economista), atribui-se a criagdo do tefmuoeaucratie para se referir, num sentido bem critico e
debochado, todas as reparticbes pulblicas. Assimyrotracia® é um termo hibrido, composto pelo
francés, bureau (escritério) e pelo gregoatos(poder ou regra), significando o exercicio do podeor
funcionarios de escritérios. (Wikipédia)
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E um trabalho que gera sobrecarga e ansiedade, principalmente diante do
perfeccionismo (autocobranca) dos analistas e na incapacidade de deixar de pensar nos
programas que estdo sendo feitos nos horarios fora do trabalho. Este autor conclui que o
desejo de dominar a maquina ao mesmo domina e subjuga esses profissionais. A ansiedade
consiste na apenas em ver o resultado dos programas desenvolvidos, mas durante a execucéo
quando se necessita a todo instante esperar as respostas do computador, ainda que estas

venham em fracdes de segundos.

A imposicdo inegociavel da tecnologia como ferramen ta de trabalho

A historia da informética no setor publico brasileiro se confunde com a histéria da
automacao dos escritérios. Hoje, a tecnologia informatica esta permeando todas as areas
burocraticas dentro do servico publico. Com isso tem gerado uma dependéncia
institucionalizada das ferramentas tecnologias apoiadas em sistemas computacionais e
consequentemente uma sobrecarga as pessoas que desenvolvem e mantém tais ferramentas.
Os controles da administracdo publica encontram-se digitalizados e armazenados em
complexos sistemas de informatica.

Cada vez mais as instituicbes prestam seus servicos, atendem o cidadado, alimentam
demandas e tomam decisGes apoiados na tecnologia. Ha uma inteligéncia embutida nos
sistemas de informética, mas, uma vez prontos e em funcionamento, existe outra inteligéncia
que opera em dimens@es insubstituiveis (sociais, politicas, afetivas) que precisa ser elevada
acima da tecnologia, que é a pessoa indissociavel da sua subjetividade.

Essa logica de dependéncia é apontada por Castells (1999), como a “sociedade em
rede na era da informacg&o”. Um estado de sujeicdo que vai sendo invadido por mudancas de
paradigmas baseados na tecnologia. As empresas, inclusive as publicas, estdo inseridas nesse
contexto. Porém, ao mesmo tempo em que a Tecnologia da Informacdo e Comunicacéo — TIC,
oferece controle sobre os processos e tarefas, ela cria uma sociedade de pessoas controladas
e em sujeicdo a esses sistemas de forma irreversivel. “Nossa dependéncia em relacdo aos
novos modos de fluxo informacional d4 um enorme poder de controle sobre nés aqueles em
posicao de controla-los”. (Castells, 1999).

Como outras areas do servigo publico brasileiro, a informatica esta baseada nos cinco
paradigmas propostos por Castells (1999, pp. 108-109) no contexto chamado por ele de
“revolucdo da tecnologia da informacao”.

O primeiro é o da “informacdo como matéria prima dessa ‘nova’ sociedade”. As
tecnologias agem sobre a informacdo e ndo o contrario: a informacdo agindo sobre a
tecnologia. Isto é, a tecnologia sendo colocada com importancia maior que a informacao.

Ora, esse paradigma € enviesado, pois o conhecimento é que é capaz de girar 0
motor do desenvolvimento humano e do ponto de vista pedagégicoB, € construido por uma

série de variaveis informacionais e relacionais (sociais) e ndo pela tecnologia.

6 Freire, P. A sombra desta mangueira. Sao Paulon@ibf\gua, 1995.
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Para Paulo Freire a constru¢cdo do conhecimento pelo sujeito
tem por base as dimens8es politicas, econdmicas, sociais e
culturais do espaco onde ele vive [...] e se baseia num dialogo
multipolar [...] ela acontece a todo o momento no seio de
mundo e envolve variaveis que vao além do cognitivo,
envolvendo o sensitivo, 0 motor, o estético, o intuitivo e o
emocional etc. O sujeito, a comunidade e o "mundo" tém um
papel fundamental na construcdo do conhecimento individual e
coletivo.

O segundo € da “penetrabilidade dos efeitos das novas tecnologias”, que afirma que
a tecnologia é parte integrante de toda atividade humana, individual e coletiva. Para o autor,
esse paradigma molda os processos da existéncia dos sujeitos.

O terceiro refere-se a “logica das redes de computador, a interconectividade da
informacdo, por meio da tecnologia”. Esse modelo topolégico de redes sugere que a
complexidade das interagGes nas empresas ndo s6 se adapta a qualquer organizacdo como é
necessaria para estrutura-las.

O quarto paradigma é a “flexibilidade da tecnologia da informagédo”. Segundo essa
premissa 0s processos dentro das empresas podem ser reprogramados e reaparelhados,
alterando regras que ficam subordinadas a tecnologia.

Ha aqui algo que lembra o narcisismo e a alta expectativa de alguns profissionais
dessa area (objeto de abordagem no capitulo de discussao dos dados), quando Castells (1999,
p. 109) afirma que “as redes sdo criadas ndo apenas para comunicar, mas ganhar posicdes ,
para melhorar a comunicacao”. (grifo nosso).

Neste ponto, Castells alerta que a flexibilidade “tanto pode ser uma forc¢a libertadora
como também uma tendéncia repressiva, se os redefinidores das regras sempre forem os
poderes constituidos”.

O quinto é a crescente “convergéncia das tecnologias”, isto é, a integracdo dos
recursos tecnoldgicos de maneira que um “converse com o outro”. O préprio computador
pessoal é um exemplo desse paradigma, pois hoje um computador pessoal conectado a
internet pode substituir varios equipamentos e até mesmo locais fisicos destinados a
determinadas funcdes. Um exemplo disso sdo estudios de gravacdo que passam a perder
espaco para confeccdes artisticas caseiras com tanta qualidade de um estudio profissional. Os
aparelhos de telefone celular também séo icones desse paradigma da integracao. A funcao
menos importante deles é prestar um servico de comunicacéao telefénica. O que importa sao as
funcionalidades, softwares, conectividade, capacidade de armazenamento de informacdes etc.

Esses paradigmas criam ideias, no minimo questionaveis. Castells (1999, p. 111)
propds que “é necessario reconhecer que a evolugcao biolégica humana [...] impde a
humanidade a conscientizagdo de que ferramentas e maquinas sao inseparaveis da evolugao

da natureza humana. Castells (1999, p. 109), pontua, porém, que é essencial identificar a

http://joaojosefonsecal.blogspot.com.br/2009/02¢tmirao-do-conhecimento-na-visao-de.htmi
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I6gica embutida nesses paradigmas tecnol6gicos para entender a interacdo entres seus
aspectos sociais.

Outro autor que apresenta a tecnologia como uma ferramenta inovadora e
solucionadora, porém como um ente onisciente e onipresente — quase acima das vontades e
desejos do sujeito, é o socidlogo francés Pierre Lévy. Para ele, as novas tecnologias ajudam a
circulagdo de um saber coletivo que se encontra em um receptaculo virtual, que produz uma
inteligéncia coletiva, denominado ciberespago. As midias de comunicagéo, sobretudo aquelas
alicercadas a Internet, tem a capacidade de acelerar a producdo de conhecimentos e
processos e de multiplicar a informagédo como uma biblioteca virtual desterritorializada. (Lévy,
1999). Segundo Lemos (2004, p. 135) Lévy faz uma analise antropol6gica do espaco ao propor
que o ciberespaco seria o formador de uma quarta dimensao, sendo a primeira a Terra como
dimenséo ligada ao cosmo; a segunda o territério, que é a divisdo das cidades e Estados; a
terceira 0 mercado como uma dimensao social, incluindo a matéria prima, o trabalho e suas
relacbes com o capital; e a quarta o ciberespaco que o espaco que interage com todas as
anteriores por ser o espaco do saber coletivo, da inteligéncia coletiva.

Porém, Gaulejac (2007) lembra que o trabalho também ficara (ou ja esta)
desterritorializado e ao falar sobre o “capital humano”, faz mencéo dessa inteligéncia coletiva
que se forma e analisa o tema preocupado com a relacdo do sujeito com o mundo do trabalho,
ressalvando o que segue:

Alguns sonham até com um mundo totalmente consagrado aos
negocios. Assim, Pierre Lévy (2000) descreve sua sociedade
ideal, na qual “todo o mundo estara constantemente ocupado
em fazer business a propésito de tudo: sexualidade,
matriménio, procriagdo,  saude, beleza, identidade,
conhecimento, relagdo, idéia... Nao saberemos mais muito bem
qgquando trabalharemos ou quando nao trabalharemos.
Estaremos constatemente ocupados em fazer business [...]".
(Gaulejac, 2007, p. 179).

Esses conceitos empolgantes sobre a interconectividade estdo disseminados na
sociedade e as pessoas que tém afinidade com essas tematicas tecnoldgicas e interativas sao,
muitas vezes, tomadas por um estado de euforia e sentem-se onipotentes na frente de suas
maquinas regadas de energia e associa¢des binarias (bit — Blnary digiT)7

Isso reforca a importancia da informatica nas instituicdes publicas, mas também cria
uma falsa sensacdo de que ela é mais importante que as pessoas. Este trabalho mostra a
reivindicacdo de reconhecimento de pessoas da area de informética que foram formadas (do

ponto académico e sociolégico) para acreditar que sua atividade é a mais importante, visto que

" 0s computadores na sua esséncia funcionam a paatidecodificacdo de cddigos binarios. O Bit é a onen
unidade que pode ser armazenada. Os possiveisosstatiuzem-se por alternativas “sim ou ndo”, “vade ou
falso”, “ligado ou desligado”.

Por questdes de simplificagdo dos fendmenos bisadonvencionou-se traduzir os estados binarios“fpasu 0”.
Fisicamente o bit é percebido por descargas elésriou auséncia delas) ou polarizagdo magnéticadusive
ondas magnéticas no caso de redes sem fio. Em lama @letronica que se encontra em um computaddgiza
matematica gira em torno dessa combinacdo (passandpndo passando corrente elétrica entre as viasalwe
fixadas nas placas de silicio) (Silva & Carvalho12}) Hetem (2010).
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vivemos na ‘“era da informatica” e nada funciona sem equipamento e programas e,
consequentemente de pessoas que entendam dessa atividade. Lemos (2004, p. 261) afirma
que a “tecnologia faz parte da cultura humana e ndo podemos pensar 0 aparecimento do ser
humano sem a dimenséo da tecnicidade”.

Para Dejours (2011f, p. 34-35) a flexibilizacdo dos contratos de trabalho favorece a
criacdo de formas de insercdo mais instaveis. A estabilidade e a seguranca no emprego
comecam a ceder espaco a novas relagdes no mercado. Segundo ele, essa “ldgica de restricao
de oportunidades” atinge também as condigbes de trabalho dos que estdo trabalhando,
fazendo com que direitos e precarizacdo invadam as empresas expondo os trabalhadores ao
adoecimento e acidentes. Isso também afeta a identidade e o proprio reconhecimento.

Este capitulo tratou das questdes relacionadas ao trabalho precario e inseguro
decorrente da terceirizacdo. Essa situacdo abre espaco para a falta de reconhecimento e para
desestruturar a identidade das pessoas. A terceirizagado obedece a légica da indiferenca e isso
compromete o sentido no trabalho. Dejours (2011b, p. 376) afirma que o desconhecimento da
dimenséao subjetiva e identitaria do sentido do trabalho repercute diretamente na saude dos
sujeitos. Notadamente na satde mental.

Da mesma forma os pontos abordados sobre a tecnologia remetem a uma
expectativa de reconhecimento pelo fato desse histérico da tecnologia que fascina, domina e
se apresenta como redentora. Mas os profissionais de informatica séo reconhecidos por esse
trabalho? Qual o sentido do trabalho de informatica e como se da a construgéo identitaria por
meio do reconhecimento no trabalho de informéatica?

No intuito de embasar a investigacdo para se chegar as essas respostas e para o
alcance dos objetivos, serd apresentada, no proximo capitulo, a teoria dejouriana sobre o
reconhecimento, apoiada na psicodinamica do trabalho, e alguns estudos empiricos e teéricos

sobre trabalho terceirizado e trabalho informaético.
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Capitulo Il

2. Psicodinamica do Reconhecimento

A analise da dinamica do reconhecimento do
trabalho deve ser feita sob a dtica da
triangulacdo existente entre trabalhador, seu
engajamento na realizacdo do trabalho e o
reconhecimento da qualidade do seu trabalho.
(Reicher-Brouard, 1997 in Mendes 2008a).

Este capitulo apresenta de forma sintética a teoria da psicodindmica do trabalho, seu
surgimento e proposicdo. Em seguida aprofunda-se na psicodindmica do reconhecimento,
explorando sua articulagcdo com diversas dimensdes do trabalho que interferem e sofrem
interferéncia na psicodindmica do reconhecimento, tais como cooperacdo, solidariedade,
sentido no trabalho, expectativas e formacédo até a afetacdo da identidade, do sofrimento e da
saude mental.

A psicodindmica do trabalho nasceu nos anos 1990 na Franca, proposta pelo
professor doutor Christophe Dejours, um psiquiatra, psicanalista e ergonomista com indmeros
estudos sobre trabalho. Inicialmente, em suas aulas no mundo académico, era responsavel
pela disciplina “psicopatologia do trabalho”, inaugurada nos anos 1950-1960 por autores, entre
0s quais destacam L. Le Guillant; C. Veil; P. Sivadon; A. Fernandez-Zoila; e J. Bégoin.
(Dejours, 2011a, p. 60).

Essa abordagem centrava-se em identificar sindromes e doencas mentais,
postulando que as vicissitudes dos que trabalham provocavam distlrbios psicopatolégicos. Era
uma “analise do sofrimento psiquico resultante do confronto dos homens com a organizacao do
trabalho”, enquanto uma inquietacdo surgia para se fazer uma “analise psicodindmica dos
processos intersubjetivos mobilizados pelas situacdes de trabalho”, visto que se observava que
as pessoas ndo eram passivas ante 0s constrangimentos técnico-organizacionais sendo
capazes de se adaptar e protegerem-se por meio de estratégias defensivas individuais e/ou
coletivas e ndo adoecer.

As atencdes se voltaram para o sofrimento e as defesas, deixando de se focalizar nas
patologias, implicando essa mudanca no olhar para “aquém da doenca mental
descompensada”, passando “a normalidade” a ser o0 objeto de interesse, uma vez que ela era o
enigma central na vida psiquica dos trabalhadores. As pesquisas passaram a questionar como,
em sua maioria, os trabalhadores conseguiam n&o adoecer ante 0s constrangimentos
deletérios da organizacdo do trabalho. Dessa passagem do estudo da patologia para a
normalidade, surge a nomenclatura “psicodindmica do trabalho”.

Este desenvolvimento da psicopatologia do trabalho rumo a
psicodindmica do trabalho esta alicercado em uma “descoberta”
essencial, que é, uma vez mais, tdo somente um conhecimento
da realidade das situacBes concretas: a relacdo entre a
organizacdo do trabalho e 0 homem néo é um bloco rigido, esta
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em continuo movimento. Em outros termos, a estabilidade
aparente dessa relacdo esta assentada em um equilibrio livre e
aberto & evolucdo e as transformacgBes, um equilibrio
‘dindmico’, em continuo deslocamento. (Dejours, 2011a, p. 70).

Para Dejours (2011a, pp. 65-69), a psicodindmica do trabalho é antes de tudo uma
praxis, mas também lembra que “ndo é apenas uma modalidade de intervengdo no campo:
continua sendo uma disciplina produtora de conhecimento”. E ainda ressalta se trata de uma
“disciplina analitica - ndo especulativa - produtora de inteligibilidade sobre as condutas
humanas nas situacdes de trabalho, suscetivel de desvendar a racionalidade dos
comportamentos, mesmo que estes aparecam como 0s mais absurdos, ilégicos ou
paradoxais”. Por isso, nesta disciplina ndo ha como dissociar a pesquisa da acao.

O objeto da disciplina é o estudo das “rela¢gdes dindmicas entre a organizacdo do
trabalho e processos de subjetivacdo, que se manifestam nas vivéncias de prazer-sofrimento,
nas estratégias de acdo para mediar contradicdes da organizacdo do trabalho, nas patologias
sociais, na salde e no adoecimento”. Sua epistemologia foi resultante do dialogo com a
filosofia, a psicanalise, a sociologia e a ergonomia (Mendes, 2007, pp. 30-33).

E importante distinguir a instancia trabalho da acéo de trabalhar. O trabalho é uma
insténcia maior que engloba, pelo menos, quatro dimensdes: organizacdo do trabalho (divisao
e conteudo das tarefas, normas, atividades, controles e ritmos de trabalho); cultura
organizacional (bases, crencas, valores, praticas e produtos/marcas); relacdes
socioprofissionais (modos de gestdo trabalho, comunicacdo e interacdo profissional); e
condi¢gbes do trabalho (qualidade do ambiente fisico, posto de trabalho, equipamentos e
materiais disponibilizados para a execucdo do trabalho). (Mendes, 2008a). Ndo se trata de
emprego, uma vez que esse conceito remete para uma condicdo (estavel ou instavel) de
sustento, subsisténcia e troca de forca de trabalho produtivo por remuneracdo. O trabalho,
como visto anteriormente, é estruturante e tem uma importancia social e psicoldgica para o
sujeito (ser humano constituido de subjetividade), tornando-se essencial para sua existéncia.
N&o apenas pelo fator da empregabilidade e sobrevivéncia, mas pelo aspecto psicoldgico, de
utilidade e de autoafirmacéo. (Mendes, 2008b).

Em algumas ocasifes o trabalho impede o proprio trabalhar. Isto é, a organizagéo
estruturada do trabalho com suas regras e normativos limita a acdo do fazer (do trabalhar),
apresentando-se como uma barreira para aquele trabalhador que deseja ver sua tarefa

concluida, de forma bem feita e com sentido de utilidade.

A organizac¢édo do trabalho (prescrita e real)

O primeiro conceito fundamental da psicodindmica do trabalho é a “organizacéo do
trabalho”. Como historiado por Dejours (2004-2011a), no inicio da transicao da psicopatologia
para a psicodinamica do trabalho, a organizacéo do trabalho era vista como um bloco rigido e
irremovivel. Alguns anos depois, porém, Dejours (1999, p. 168) aperfeicoa esse entendimento

e afirma que a organizacdo do trabalho sempre supde ajustamentos e por isso, sugere que €
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necessario reinventa-la a partir da prescricdo sem, contudo, desconsiderar que a organizacao
do trabalho é um “compromisso que depende das rela¢des sociais ha empresa”.

Ha uma constante re/negociacéo entre as partes envolvidas em uma instituicdo. N&ao
apenas os operadores e chefes; os chefes e 0 corpo executivo e diretor, mas também os pares
entre si. Desta forma, pode-se afirmar que a organizacdo do trabalho € dinamica e esta em
evolucdo inalteravel. Dejours (1999, p. 170), alerta que € preciso uma negociacdo nesse
ambiente com base na iniciativa e inteligéncia dos trabalhadores. Para ele, o “ponto capital da
organizagdo do trabalho € a qualidade da discussdo entre as pessoas”. Em outros termos a
organizacéo do trabalho €, acima de tudo, social.

A organizacdo do trabalho compreendida em duas grandes dimensfes: a
organizacdo prescrita e a real. Colocando de forma mais clara, os trabalhadores estéo
submetidos, ao mesmo tempo, a essas duas realidades: o trabalho prescrito e o trabalho real.
Em qualquer ambiente laboral essa divisdo estara presente.

O prescrito € aquele estabelecido a priori. Sdo as normas e cartilhas previstas,
contendo as formas do fazer. Teoricamente, quando se seguem tais preceitos, devem-se
atingir as metas fixadas. Porém, no ato da atividade laboral o trabalhador depara-se com o
imprevisto, o inesperado, o inusitado, necessitando de engajamento e comprometimento para
reinterpretar o prescrito. O ato de trabalhar é a propria experimentacdo e superacdo desse
confronto com o prescrito e o real. E transpor essa barreira, em alguns casos, intransponivel
pela forma como o trabalho é posto, para conseguir dar conta do trabalho. Mas trabalho nédo é
a simples execucdo de uma prescricdo. Para o trabalho ser efetivo precisa contar com o
engajamento da criatividade (poiésis) e da acao pratica (praxis). (Dejours, 2011a, p. 82).

Surge a diferenca entre “tarefa” e “atividade”, mais trabalhada na ergonomia.
Segundo Dejours, (2011d, p. 155) a tarefa esta ligada aquilo que o trabalhador tem que fazer
de acordo com os preceitos formais da empresa, ou seja, esta relacionada com o trabalho
prescrito. JA4 a atividade é a acdo efetiva que o trabalhador executa por meio do seu
engajamento, do seu investimento cognitivo, do corpo e do afeto, ou seja, é o real do trabalho.

Ocorre que nem sempre 0 sujeito-trabalhador consegue fazer o ajuste entre essas
duas dimens@es (muitas vezes opostas), permanecendo esse hiato e causando sofrimento pela
experiéncia do fracasso em contraposi¢éo ao desejo de acertar. Dai Dejours (2004) afirmar que
trabalhar é a experiéncia de fracassar diante dessa realidade e, ainda, “o trabalho vivo é esse
trabalho que consiste em desafiar o real”. (Dejours, 2009).

Para diminuir a distancia entre o prescrito e o real, as vezes o trabalhador precisa
transgredir a rigidez da regra, justamente para conseguir executar seu trabalho, como uma
violagdo bem intencionada. Na perspectiva da psicodindmica do trabalho, a transgressao é
legitima quando nao coloca em risco nem o trabalho, nem o trabalhador. Caso contrario nao
cumprira sua funcéo que € levar o trabalhador a satisfacao e prazer de realizar a tarefa. Dessa
dinamica surge o prazer e sofrimento desse sujeito. Para a psicodindmica “é impossivel

trabalhar sem incorrer em transgressao”. (Dejours, 1999a, p. 49).
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Em prol do trabalho o sujeito investe seu corpo fisico®, bem como suas singularidades
afetivas e cognitivas, se valendo de técnicas, da criatividade e da inventividade, pois o
sofrimento ndo vem apenas de maus tratos ou injustica, mas também pelo fato de ndo se
conseguir realizar a tarefa prescrita a contento. O sujeito-trabalhador também néo sofre apenas
guando nao vé sentido na tarefa, mas quando ndo vé sentido na forma como a tarefa é
executada. Muitas vezes se sente preso a regulamentos inflexiveis, normas engessadas
preceitos cheios de falhas, concebidos por pessoas que tém conhecimento do “trabalho” e ndo
do “trabalhar”. Essa concepcéao reforca a falsa e absurda premissa que a falha humana nunca
é daquele que planeja, mas sempre daquele que executa.

Um exemplo classico da prescricdo atuando como obstaculizadora do trabalho é a
chamada “operacao padrdo” ou “greve do zelo”, que consiste em seguir rigorosamente todos
os procedimentos ordenados, procrastinando as atividades em processo. E uma pratica que
esta protegida pela prépria legislagdo, mas € insana para usuarios, trabalhadores, instituicao e,
por fim, para a sociedade, visto que prejudica a todos.

Por isso, as vezes, o trabalho impede o proprio trabalhar e diante do imprevisto e das
constantes modificacGes das situacdes do trabalho, surge o “real do trabalho” ou a “realidade
da atividade”, quando fracasso do prescrito aparece como um desafio a experiéncia do
“trabalhar”. (Mendes, 2008b). Dejours (1994) diz que trabalhar é vivenciar prazer e sofrimento,
ja que ante o ineditismo, contradicBes e ambivaléncias do/no trabalho surge o sofrimento e o
sujeito se movimenta para buscar solugdes e, desta forma, transformar o sofrimento em prazer.
No ato de trabalhar ha, necessariamente, negociacdes que estdo presentes tanto nas relagbes
de dominacéo, quanto nas tarefas (das menos elaboradas as mais complexas). Portanto,
trabalhar € uma atividade social que retine o “produzir”, o “pensar” e o “viver junto” (Mendes &
Araujo, 2011).

Para Barros e Louzada (2007), “trabalhar inclui necessariamente a possibilidade de
se introduzirem mudancas na realizacdo da tarefa, multiplas formas de criacédo e de iniciativas,
0 que distingue o trabalho prescrito, entendido como espagco em que pessoas nao vivenciam
escolhas entre as formas cristalizadas de trabalho historicamente construidas e o trabalho real,
gue é o trabalho concreto, com suas imprevisiveis variagfes”. Se, para tanto, o sujeito tiver que
transgredir os preceitos ndo hesita, pois tem em mente o cumprimento das metas e a producéo
gue lhe sera cobrada.

O trabalho adaptativo e a ruptura com a normas tornam-se, muitas vezes, a regra e 0
trabalhador ndo se da conta da utilizacdo - eficiente/eficaz - de tais artificios. De qualquer
forma, a transgressdo acontece por causa da prépria norma, pois a cada nova disposicdo
regulamentar publicada para suprir as dificuldades da organizacdo, surgem novas contradicdes

gue atravessam essa mesma organizacao.

8 , . . 3T s P e e .
O corpo fisico (na psicanalise ‘corpo erdtico’) é aquele marcado e atravessado pela subjetividade. Pela
histdria, pela cultura, pela relagdo com o outro.
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Trabalho invisivel

Quando se fala em trabalho vivo, que é aquele baseado no real do trabalho,
desponta-se o conceito de trabalho visivel e invisivel. H4 muitas atividades realizadas pelo
trabalhador que fazem parte da sua inteligéncia prética e da sua forma particular de engajar se
corpo para concretizar seu trabalho. A dificuldade de um trabalho ndo ser reconhecido, por
exemplo, esta muitas vezes em perceber que sua esséncia € de atividades imperceptiveis.
Para uma tarefa ser entregue, varias atividades invisiveis sao feitas. E, por mais simples que
sejam, sua somatoria redundara na incontestabilidade do trabalho diante dos olhos que o
avaliam. Antes de se tornar concreto, passou por etapas invisiveis e algumas partes do mesmo
trabalho permanecerao invisiveis para quem o vé de fora. Muitas vezes, quanto mais eficaz é o
trabalho, mais dificil de se tornar visivel.

Vale dizer neste tépico que, da mesma forma que no mundo do trabalho ha
atividades invisiveis, ha também as injusticas invisiveis como, por exemplo, as perseguicdes
camufladas; ou, como diz Ferreira et al. (2010, p. 81), a violéncia (in)visivel institucionalizada,
que se expressa pelas diferentes formas de acdo humana, de natureza pluricausal como,
pressdes, imposicdes de cunho ideoldgico-organizacional e inadequacdo das condicbes de

trabalho.

Mobilizacdo subjetiva e estratégias defensivas

Sem a mobilizacdo subjetiva, presente no
fazer, restara o adoecimento. O real angustia,
mas é por meio dele que o sujeito se conecta
consigo mesmo e com o0s outros. Negar o real
€ negar o sujeito. A angustia diante do real
aos poucos se transforma na mobilizacdo que
ressignifica o sofrimento e nos move para
busca do prazer.

(Mendes, 2011 — prefacio do livro “Do poema
nasce 0 poeta: criacdo literaria, trabalho e
subjetivacdo” de Jodo Batista Ferreira).

Quando uma organizagéo do trabalho ndo admite falhas do trabalhador e, além disso,
nega a imperfeicdo do prescrito, esta forjando um trabalhador infeliz, que caminha para o
sofrimento patogénico . Isso ocorre quando ha injusticas, assédios, exploracdo, dominacéo,
servidao voluntaria (quando a pessoa ja esta refém de determinadas situagfes). Para escapar
do sofrimento pode leva-lo a uma experiéncia de tormento, o trabalhador toma a iniciativa
numa resposta - em oposi¢ao - para permanecer suportando as contradi¢cdes e incoeréncias do
dia a dia do trabalho, mobilizando-se de forma criativa.

O sofrimento criativo €& aquele que se manifesta pela indignacéo, pela denuncia,
pela ndo aceitagdo. Ele é fundamental para manter o sujeito atuante, atento, engajado,
resistindo e é a partir do sofrimento criativo que a mobilizagdo subjetiva ganha forma. Sao
atitudes, individuais e coletivas, que se evidenciam pela racionalizagdo, compensacao,
idealizacdo, virilidade, humor, fingimento, transgressao, siléncio, lentidao, projecéo, controle,
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falsidades ou, como dito, a aceleracao, a nega¢do dentre outras. Cada sujeito pode criar sua
prépria defesa de acordo com sua realidade laboral e com as adversidades da sua organizacao
do trabalho.

Comumente, o0 sujeito-trabalhador esta diante de eventos como esgotamento
profissional, falta de reconhecimento e persegui¢do, que se combinam com sentimentos de
inutilidade, desqualificac@o, indignidade, medo e inseguranca, fazendo com que se sinta
preterido, ignorado e rejeitado. A resposta a essa intricada situacdo € que as pessoas
naturalmente precisam de equilibrio e lutam pela saude e pela satisfacdo em suas atividades
laborais. Na abordagem da psicodinamica do trabalho, essa acdo € chamada de mobilizacao
subjetiva.

A mobilizacao subjetiva € a resisténcia ao sofrimento em dire¢cao ao prazer, sempre
como uma tentativa e afluéncia incessante; € mobilizar-se para a acdo. Segundo Dejours
(1994), as estratégias de mediacdo operam por meio das defesas e da mobilizagdo subjetiva.
Nessa mobilizagdo subjetiva surgem a “inteligéncia pratica”; a “cooperacdo”, e 0 “espago
publico de discussao”.

Na abordagem da psicodindmica do trabalho as estratégias defensivas sdo modos de
pensar, sentir e agir e se apresentam subdimensionadas, pelo menos, em individuais ou
coletivas (quanto a abrangéncia); conscientes ou inconscientes (quanto a intencionalidade);
rdpidas ou longas (quanto a duracdo). Essas manobras tém como funcdo a adaptacdo, a
compensagédo e, em Ultima instancia, podem evitar o adoecimento aproximando o sujeito de
estado de contentamento. Por meio da mobilizacdo subjetiva, o trabalhador é levado a buscar a
emancipacdo e a ressignificar o sofrimento para transforma-lo em prazer. Isso se da com o
cumprimento da tarefa de forma satisfatoria resultando no reforco da identidade,
reconhecimento e realizacdo para desfrutar de saude fisica/mental, ao menos de forma
hipotética. A mobilizacdo subjetiva pode alterar a propria organizacdo do trabalho afetando a
gestdo, as condicdes de trabalho e as relacfes interpessoais e sociais.

A inteligéncia pratica se baseia na experiéncia e no conhecimento adquirido pelo
trabalhador. E pelo fato dele conhecer, melhor que qualquer um, o trabalho prescrito e o
trabalho real. E a aprendizagem obtida na execucdo da tarefa, coordenando as informacées e
ferramentas de forma Unica e eficaz, dando origem ao verdadeiro know-how (savoir-faire). Sua
atividade tem aspectos visiveis e invisiveis; reconhecidos e ignorados. Esta relacionada a uma
destreza astuciosa, a engenhosidade, que muitas vezes é inovadora diante do imprevisto ou
das limitacGes da tarefa e do ambiente. E muitas vezes nédo é reconhecida. Pode surgir da
intuicdo ou habilidade a despeito da carga de trabalho, das altas exigéncias e da urgéncia
requerida.

O espaco publico de discussdo € sugerido por Dejours (1999a) como uma abertura
gue oportuniza as pessoas a expressarem-se livremente, de forma democratica e publica,
formulando suas opinibes, ainda que eventualmente discordantes. Chamado por ele de
“espaco da fala”, esse espaco foi idealizado para ser um “momento” de ajuntamento coletivo

nas empresas. Na pratica ha muitas manifestacdes com grupos menores (informais), mas que -
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da mesma forma - produzem o alivio da sobrecarga e germinam ideias e compartilhamentos
importantes para suportar (ou melhorar) o trabalho. A comunicacéo é a base desse recurso e,
obviamente, traz a carga individual de cada sujeito envolvido (crencas, experiéncias, valores).
Esta pratica s6 produzira bons resultados se, obrigatoriamente, a relacdo entre aqueles que
dialogam for de equidade.

A cooperacdo é constituida pela possibilidade de acdo coordenada para construir um
produto comum com base na confianga e na solidariedade (Mendes, 2008b). E percebida pelas
relacdes interpessoais, pela cumplicidade e interdependéncia dos trabalhadores, dentro de
uma unanimidade de propésitos no contexto de trabalho. A cooperacdo traz sinergia,
conceituada como uma expressdo numérica onde a soma das forcas de todos € maior que a
soma de cada pessoa separadamente. Em outras palavras, o desempenho do coletivo de
trabalho alcanca resultados superiores a soma dos desempenhos individuais. Um grupo que
vive a cooperacao pode esconder limitagcdes individuais para mostrar o talento do coletivo.

Para que o trabalhador se mantenha saudavel na dinamica de prazer e sofrimento no
trabalho, € necessario que veja a contrapartida de suas contribuicées. Essas retribuicdes além
de estimularem o trabalhador para a realizacdo de uma boa tarefa, conferem sentido, reforcam
a identidade e inclinam o péndulo da balanca do estado afetivo para o prazer em oposi¢cao ao
sofrimento. A essa retribuicdo, que se mostra mais significativa quando simbdlica, Dejours
chama reconhecimento . H4 uma dinamica de funcionamento para a teoria do reconhecimento

baseada na notoriedade manifesta pelos chefes e colegas.

2.1 — Reconhecimento: conceito segundo a obra de

Dejours e outros autores

A seguir serdo aprofundados conceitos sobre a psicodindmica do reconhecimento
propostos por Dejours.

Ndo ha nada mais justo, em uma relagdo social — inclusive no trabalho — do que
esperar um reconhecimento proporcional as contribui¢cdes, esfor¢os e colaboragées. No campo
do trabalho o reconhecimento funciona dentro do coletivo e, na psicodinamica do trabalho, é
compreendido em dois sentidos: como “gratiddo” e como “constatacao”.

Quando a empresa, na expressao da sua alta hierarquia, reconhece que por mais
que haja tecnologia, apoio, nhormas e estudos, o trabalho sé é possivel gracas a um trabalhador
que pensa, tem experiéncia, dedicacdo, engajamento e investe seu lado fisico, cognitivo e
afetivo, entdo temos o reconhecimento como constatacdo. Essa aceitacdo é bastante timida
nas empresas e diz respeito, também, a percepgdo que a prescricdo estd sujeita a erros e
falhas e que, mesmo assim, o sujeito-trabalhador realiza suas atividades lidando com um
contexto real — o real do trabalho. Admitir isso nédo é facil para um executivo, contudo é preciso
aceitar que a organizacao do trabalho apresenta falhas e é insuficiente.

Quando a chefia, colegas ou clientes agradecem com palavras, gestos, atos, tem-se

um reconhecimento no sentido de gratiddo. Como a exteriorizacdo da consideracdo por aquilo
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que foi realizado. Essa manifestacdo € mais comum, mas s6 ocorre mediante um julgamento.
(Dejours, 2011g; Dejours, 2011a). Nesse caso, 0 que € julgado ndo é a pessoa, mas o trabalho
executado. O préprio sujeito busca esse reconhecimento em relacdo ao seu fazer e ndo em
relacdo ao seu ser. (Dejours, 1999a). E um julgamento segundo sua relacdo com o real e que
envolve, inclusive, o trabalho visivel e o invisivel.

Dejours (2011g) esclarece que o reconhecimento passa por julgamentos especificos,
segundo uma dindmica que esta dentro da abordagem da psicodindmica do trabalho: o
julgamento de utilidade e o julgamento de beleza . O primeiro diz respeito a utilidade da
contribuicdo técnica, social e econémica do sujeito e é proferido pela hierarquia, subordinados
ou clientes (um juizo vertical). O segundo, mais severo, diz respeito a qualidade, singularidade,
originalidade e distincdo de uma tarefa e s6 pode ser proferido pelos pares, por aqueles que
conhecem bem as regras de oficio e 0 estado da arte (um juizo horizontal). O julgamento de
beleza, segundo Dejours (2010, p. 40) é expresso no léxico da beleza: “belo trabalho”, “belo
jeito de fazer”, “bela obra”.

No julgamento de beleza, os membros da ‘comunidade de pertenga’ € que avaliam e
julgam o trabalho. Porém, as vezes, o trabalhador ndo reconhece a contribuicdo de seu colega
(e a sua proépria), deixando de prestar o julgamento de beleza por ndo ter a consciéncia
inteligivel das contribui¢cdes. Falta ao trabalhador o que Dejours (1999a, p. 175) chamou de
“consciéncia operaria”, ao falar sobre a falta de inteligibilidade por parte dos operarios para
falarem do que fazem. Para este autor os gestores ndo conhecem totalmente a “inteligéncia
operaria’, mas os proprios operarios, segundo ele, é que “certamente sdo os Unicos que

conhecem a realidade do seu trabalho”. (Dejours, 1999a, p. 175).
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Esquema didatico sobre o funcionamento da psicodindmica do reconhecimento:
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Sigaut (1990) in Dejours (2011g) propde que o reconhecimento dos outros é
indispensavel e que sem ele o sujeito € condenado a soliddo alienadora, o que chamou de
“alienacéo social” exemplificando com a situacdo do “génio ndo reconhecido”. Dejours (2011Q)
afirma, ainda, que ha um ganho obtido no registro da construcédo da identidade e da realizagao
no trabalho. Segundo ele, a identidade s6é pode ser conferida pelo olhar do outro. E, finalmente,
conecta o que Sigaut (1990) falou sobre a soliddo alienadora, esclarecendo que “sem o
reconhecimento, ndo pode haver sentido, nem prazer, nem reapropriacdo em relacdo a
alienacao [...] sem o reconhecimento do outro, a economia do sofrimento é destituida de
sentido”. (Sigaut, 1990 in Dejours 2011g, p. 307).

A questdo do reconhecimento esta estreitamente ligada a identidade, pois conforme
nos diz Dejours (2011g, p. 299) toda crise psiquica tem na sua base uma crise de identidade. E
esta pode remeter a alienagdo. Aqui reside a associagdo do triangulo da Psicodinamica,
proposto por Dejours (2011g, p. 88) e o triangulo da dinAmica da identidade. O problema da
alienacao é explicado pela movimentacédo articulada das forcas de cada vértice: “real”, “ego” e
“outro”. Sigaut (1990) in Dejours (2011g) apresenta trés tipos de alienagéo a partir do tridngulo

da dindmica da identidade e da alienacéo
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Alienacao mental

Real

Caracterizado pelo isolamento do
real e do outro, s6 permanecendo
0 ego solitario.

Ego \

Alienacao social

Real

Ego /

Alienacao cultural

Real

A realidade vivenciada parece ser
a verdade incontestavel, mesmo
estando contraria as opinides de
todos. Quando os elementos do
triangulo, nessa situacao sdo
substituidos pelo triangulo da
psicodindmica ocorre um
isolamento em uma realidade
propria, porém sem o
reconhecimento do outro.

Perde-se o0 nexo com a realidade,
imergindo-se em informacdes e
praticas sem conferi-las com o
gue é efetivo. Entra-se em um
ilusdo coletiva.

Ego
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A retribuicdo simbolica da
sentido ao trabalho por meio do
reconhecimento. O sofrimento
€ inerente a toda organizacdo
Trabalho do trabalho e pode ser
revelado pelos
constrangimentos
institucionalizados. Pelo
reconhecimento, porém, o
sofrimento pode ser
transformado em prazer.

Tridngulo da Psicodindmica

Sofrimento Reconhecimento O triangulo da psicodinamica

funciona na mesma légica do
triangulo de Sigaut.

Segundo Dejours (1999b) “Para muitos o trabalho representa uma segunda chance
de obter ou consolidar a identidade. [...] na falta de uma identidade bem estruturada, na qual no
sintamos bem, na falta de autoestima, nés a buscamos no olhar do outro. O trabalho intervém
constituindo-se numa chance de obter o olhar do outro.”

Para Mendes (2008b, p. 19), para que o trabalho tenha prazer e consiga ressignificar
o sofrimento, transformando-o em realizagdo, € necessario que o trabalhador se engaje, Porém
para esse engajamento € necessario 0 reconhecimento. Se o trabalhador ndo esta
entusiasmado® com seu trabalho néo o faz com prazer. Na coeréncia do raciocinio daquele que
trabalha antes do engajamento ocorreram alguns fatos: o trabalhador contribui, a empresa
retribui (de forma material ou simbdlica) reconhecendo sua realizacdo, o trabalho se torna
prazeroso e, s6 entdo, o trabalhador se engaja na acdo. Nao ha como se entusiasmar se nao
ha reconhecimento.

Gernet (2010) também menciona que a contribuicdo da teoria de Sigaut,
redesenhada pela psicodinamica do trabalho, articula uma ligacdo entre identidade e técnica

podendo ser notadamente verificada com o reconhecimento.

Reconhecimento, cooperacéo e solidariedade
Para Dejours (1999a, p. 76) a cooperacao ndo é algo que se possa prescrever, mas
deve vir da vontade deliberada das pessoas. Ele aponta a cooperacdo como algo essencial
para haver julgamento e, assim, funcionar a dindmica do reconhecimento.
Seguindo a mesma linha de Dejours, Martins, S. R. (2008) e Rosas, M. L. M. &

Castro, M. A. (2011), apontam a cooperacdo como fator essencial o reconhecimento, pois,

? Entusiasmo no sentido denotativo de “dedicagdo ardente” e “alegria”. NGo no sentido grego de um estado de
espirito otimista. Em = dentro; Theos = Deus. Entusiasmo = em Deus ou “arrebatamento extraordindrio daqueles que
estavam sob inspiragdo divina. Diciondrio Aurélio (2011).
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segundo os autores, um ambiente pautado na competicdo/individualismo dificulta o
reconhecimento entre os pares.

O julgamento, seja de utilidade ou de beleza, d& visibilidade a quem o recebe (para
construir ou destruir a identidade), por isso pressupde confianca. Essa seguranca e
confiabilidade s6 sao estabelecidas por meio de um sincero esforgo para uma convivéncia
saudavel. Ha, por 6bvio, uma maior dificuldade para se construir espagos de convivéncia entre
chefes e subordinados, mas para que haja o julgamento de utilidade, que é hierarquico, isto é,
ocorre na linha horizontal, € minimamente necessario.

Segundo Martins (2008, p. 19-20), essa confianca é fundada sobre a consciéncia de
uma comunidade de valores, permitindo a alterndncia de intimidade e visibilidade. Sem isso,
corre-se 0 risco de cada um voltar-se para si mesmo e o tecido social fica (ou pode ficar)
fragmentado pela falta de cooperacdo, cumplicidade e pela inexisténcia do exercicio da
solidariedade. Pois, como ja dito, e é sempre reiterado por Dejours (2004) trabalhar é conviver
€ “viver junto”. Nesse convivio, espera-se lealdade (até mesmo para que os julgamentos de
utilidade e beleza sejam justos), pois “nunca se esta em uma empresa unicamente para
produzir: é preciso também conseguir conviver.

E necessario que, até mesmo os quebra-galhos e transgressdes, utilizados de forma
corriqueira e institucional, sejam visiveis e tenham confianca de todos para que nao sejam
citados contra quem o praticou, por causa, por exemplo, da competicao. Nesse sentido, Martins
(2008) lembra que a individualidade exacerbada, a competicdo que leva ao isolamento
impedem o reconhecimento, pois gera um ambiente com falta de cooperacdo e sem alteridade.

Ha, porém, uma relacdo entre quebra-galho, segredo e visibilidade que pode se
tornar inconveniente para o trabalho. Quando é feito por apenas uma pessoa correndo todos os
riscos sozinho. Mesmo no intuito de defender os interesses de todos, pode-se impedir que uma
determinada situacdo seja resolvida ou superada, incentivando outros a repetirem o quebra-

galho de forma acomodada.

Promessa, frustracdo e acao

Espera-se que o trabalhador adulto compreenda que aquilo que é idealizado néo
acontece no mundo do trabalho, mas que esse paraiso deve ser construido no dia a dia, nas
relacdes sociais para se obter a gratificacdo esperada via mobilizagdo. Sabendo que essa
gratificacdo nunca correspondera ao “paraiso idealizado”. Mendes (2008b, p. 17) afirma que
“persistir na busca do paraiso, um dia experienciado pode gerar grande vivéncia de
sofrimento”. Nesse caso a frustracdo de ndo se alcancar essa gratificacdo esperada pode
desestruturar a identidade e o sujeito ndo se sentir reconhecido como esperava. Dejours (1999,
p. 20), nos fala que o futuro (as expectativas) podem ao mesmo tempo alimentar esperanca
como decepcgéo.

A acado que depende do trabalhador é a base para que a organizacdo do trabalho
sofra alteragdo gradativa e caminhe para ajustar-se o maximo possivel para viabilizar o
reconhecimento. Por isso, Mendes (2008b, p. 19), afirma:
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O processo de reconhecimento implica uma mobilizacdo
politica e a capacidade de construir e modificar a realidade do
trabalho, resultado na negociacdo diante da multiplicidade de
divergéncias e interesses inerentes ao trabalho. Relaciona-se
diretamente ao poder do trabalhador, compreendido como a
capacidade de negociar e de influir no coletivo de trabalho.

Reconhecimento e o sentido do trabalho

Mendes (2008b, p. 20) atesta que a medida que o trabalho é reconhecido
publicamente, as outras pessoas se apropriam de uma imagem de um profissional realizado e
reconhecido. O proprio trabalhador atribui a si mesmo essa imagem e inicia-se um processo
pelo qual o trabalho adquire significado. Assim, por meio do reconhecimento a atividade
profissional ganha sentido e ressonéancia simbdlica.

O trabalho é o0 espago para o sujeito agir e determinar o sentido da sua atividade,
mesmo com as privacdes inerentes a organizacdo do trabalho. Dependendo de como o
reconhecimento é empregado, o trabalhador é levado a uma reapropriacdo do sentido do
trabalho e para se autorealizar. Dejours (1992, p. 158) afirma que “os trabalhadores ndo tém
sabido utilizar-se do trabalho que fazem como ‘ressonancia simbdlica’ na cena da angustia e
do desejo” no lidar diario nas instituicdes e empresas. E continua dizendo que o trabalhador
deveria “estudar os obstaculos que o trabalho coloca para essa ‘ressonancia metaférica’ e que
parece ser um elemento do poder estruturador ou desestruturador do trabalho em relacdo a
sua economia psiquica”.

Quando as pressfes do trabalho ndo exercem apenas efeitos deletérios, a agéo
utilizada para subverter tal situacdo recebe o nome de “reapropriacdo”. Para Dejours (1999, p.
96) trata-se de um processo pelo qual o sujeito ndo fica passivo diante das contradi¢cdes do
trabalho e cria formas para utilizar o trabalho para sua autorealizacdo. O trabalhador ndo se
assujeita nem fica refém de uma serviddo voluntaria. (Mendes, 2010b).

Para esse processo ser duradouro, 0 mesmo autor afirma que, essa subversao deve
envolver uma dindmica coletiva, ainda que possa iniciar com um sujeito utilizando-se da sua
inteligéncia para a transformacdo da sua organizagcdo. Essa dinAmica, segundo Dejours, exige
comprometimento com os objetivos da organizacao do trabalho, que é concreto, mas também
simbélico™.

A partir do momento que o sujeito-trabalhador estd comprometido e aliancado com
sua organizacdo pode utilizar sua sensibilidade para mudancas significativas. Dai vem o
reconhecimento no sentido de “constatacao” que é proferido pelos outros, testemunhando esse
compromisso e dedicacao, gerando confianca para com os superiores. (Dejours, 1999a). E

também o reconhecimento de “gratiddo” que vai estar ligado ao efetivo trabalho. Contudo, a

10 . 3T , . .
Pode-se entender o ‘simbdlico’ também como aquilo que passa pelo outro. Um reconhecimento
proferido pelo outro. Seja o outro institucional, pessoal ou mesmo no sentido horizontal e/ou vertical.
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verificacdo ou julgamento é: se fez algo util (utilidade) e com qualidade e, eventualmente, com
originalidade (beleza).

A leitura que um trabalhador faz do seu trabalho, compreendendo o que esta explicito
e implicito e o que as mensagens passadas pela organizacdo do trabalho querem dizer ddo
sentido a tarefa e mudam a forma como se percebe o trabalho. Para Dejours (1999a):

O significado do sofrimento depende da psicodindmica do

reconhecimento. Se o sofrimento é reconhecido como
engenhosidade, a pessoa pode repatria-lo para o registro da
construgdo de sua identidade; se ndo € reconhecido pelos
outros, se os esforcos e contribuicdes individuais ndo séo
reconhecidos pelos outros, o sofrimento é experimentado como
absurdo, torna-se sem sentido porque nao pdde ser
transformado, ndo pdde ser subvertido. Nesta situacdo, o
sujeito é condenado a repeticdo, a crise de identidade, a
doenca. (Dejours, 1999a, p. 32).

Julgar o trabalho implica também notar o sofrimento. Uma das formas de ser
perceber o sentido do sofrimento no trabalho é pelo espaco de discussao, pelo didlogo, pela

palavra.

Dimensdes a serem analisadas na psicodindmica do reconhecimento

O reconhecimento reforca a identidade do sujeito em todas as suas dimensdes. A
identidade social, por exemplo, passa necessariamente pela identidade profissional. Por isso a
andlise da identidade vai perpassar toda a psicodinamica do reconhecimento. Além disso,
segundo os autores que serdo citados posteriormente € necessario observar a psicodinamica
do reconhecimento nas diversas situacdes em que o trabalhador, como sujeito, ira se deparar
no trabalho.

Da mesma forma determinadas situacdes como o medo de perder o emprego,
violéncia no trabalho, assédio perseguicdes e até a privacdo ao trabalho, quando o trabalhador
quer realizar sua tarefa, mas € intencionalmente impedido por razfes politicas, refletem

negativamente na identidade do trabalhador, desconstruindo ou destruindo sua imagem.

Q-

Mendes (2008b, p. 20), sugere que a dindmica do reconhecimento seja analisada

luz de trés dimensfes: comportamental — relacionada a atuagdo no trabalho; de conduta

referente aos relacionamentos interpessoais no trabalho; e subjetiva — relacionada a
subjetividade do trabalhador presente no ambiente de trabalho.

Abordando o reconhecimento nos campos material e simbdlico, a partir dessa diviséo,
a autora propde que o processo de reconhecimento passa por duas légicas: econémica e
vocacional. A légica econdmica se subdivide em ocupacional e profissional e, segundo ela, é
inerente aos trabalhadores assalariados. A logica econdmica ocupacional € aquela que esta
vinculada a retribuicdo material (normalmente o salario). A l6gica econdmica profissional € a
compensacado moral esperada, expressa pelo respeito e admiracao dos colegas, ser procurado

por outros em assuntos de trabalho. E um reconhecimento simbdlico e deontoldgico.
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J& a légica vocacional é aquela ligada a trabalhos voluntarios onde a expectativa de
reconhecimento € em relacdo ao desempenho da tarefa em si. Espera-se o reconhecimento
pelo desprendimento, dedicacdo, doacdo. De uma certa forma, a autora abordou o que Dejours
(2001) postulou sobre o reconhecimento simbdlico a partir do julgamento de utilidade e
estético. Isto é, aquele que é percebido e reconhecido pelos chefes e pelos colegas,
analisando mais que a dedicagcdo e o compromisso, mas a propria qualidade e a referéncia da
atividade. Asssim, as dimensdes citadas acabam refor¢cando a propria teoria de Dejours, visto
que sdo abarcadas por ela. Na conferéncia brasileira realizada em S&o Paulo, Dejours (1999,
p. 97) lembra que antes de avaliar as condi¢cdes do julgamento do trabalho “é preciso avaliar a
qualidade das relac@es intersubjetivas nos coletivos de trabalho.”

O trabalho como acdo (decisdo e deliberacdo) possui, segundo Dejours (1999, p.
100), trés racionalidades. E a avaliacdo ou julgamento da atividade precisa abranger todas

elas, ao mesmo tempo:

Racionalidades do trabalho

Racionalidade vinculada a | E a mais conhecida e mais utilizada pela gestdo da
producéo organizacdo do trabalho. Esta alicercada tdo somente na
eficacia e na instrumentalidade.

Racionalidade vinculada as | E a racionalidade social. Ela é que harmoniza o ambiente de
normas e valores trabalho ndo permitindo que, muitas vezes, a violéncia e o
desrespeito franco tomem conta das relagcbes. A
racionalidade dos valores faz com que as pessoas se tolerem
e convivam, conversem e compreendam.

Racionalidade relacionada a | E esta dimens&o que impede a destruicdo de forma resoluta.
saude mental e/ou fisica Sendo ela totalmente retirada o trabalho destruiria 0 aspecto
subjetivo do trabalhador, levando-o a descompensacéo
psiquica e a morte.

Com isso, deduz-se que o julgamento do trabalho ndo pode ser unicamente por
critérios de eficacia, performantes e presos a producdo. Uma vez considerada a racionalidade
social (das normas e valores), entende-se também que a avaliacdo do julgamento se da de
maneira formal e informal, no dia a dia. Porque assim € o ambiente social, oscila entre
formalidade e informalidade. Isso ocorre da mesma forma que no reconhecimento que pode ser
proferido em espacos formais ou informais — com linguagem (in)formal, de maneira (in)formal.

Avancando a questé@o das racionalidades, e explicando com outras palavras, Dejours
propde que o trabalho se desenvolve em trés mundos. O mundo objetivo (que é o fisico, dos
objetos e das coisas) cuja avaliacao se dirige para a eficacia; o mundo social (das relacdes
sociais) cuja avaliacdo analisa se acao foi justa ou injusta. Lembrando que os pares julgam a
beleza do trabalho pelas regras e normas — o que confere respeito a quem esta sendo
avaliado; e o mundo subjetivo (das vivéncias afetivas) cuja avaliacdo sera a autenticidade do

trabalho. Este autor denomina essas avaliagGes de “critérios de validade da ag&o” e ressalta
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que no trabalho podem ser contraditérias e, ndo raro, ndo sdo vistas de forma perfeita.
(Dejours, 1999a, p. 82).

Dejours (2011g), ao apresentar o julgamento de utilidade postulou que ao se observar
se uma atividade é util ou ndo, o que estd em consideracao € a contribuicdo do ponto de vista
social, técnico e econdmico. Porém todo julgamento tem por base as regras de trabalho. Nao
apenas as regras de oficio, mas as regras mais gerais que permeiam o ambiente laboral. Ao
falar sobre as regras de trabalho, Dejours (1999, p. 82) certifica que uma regra implica em
quatro caracteristicas:

Antes de tudo é uma regra técnica , pela qual se pode decidir o
gue convém fazer quanto a eficacia, a qualidade, a seguranca.
Ao mesmo tempo uma regra de trabalho é sempre social sobre
0 que é bom ou mau fazer para manter a convivéncia. Uma
regra também € ética, ou seja, € relacionada a normas e
valores. Finalmente, uma regra de trabalho € sempre uma
regra de linguagem . Uma regra € dita, pronunciada, explicada,
0 que é especialmente importante quando ha conflitos ou
litigios. (grifo nosso).

O mesmo autor denuncia que o atual sistema de trabalho n&o sabe reconhecer a
dimens&o ética dessas regras. E uma dimensdo sensivel que no momento de se realizar o
julgamento de beleza ou de utilidade pode ficar esquecida.

Outra forma que pode ser colocado de lado no momento de um julgamento referente
ao trabalho é quanto as dimens®&es do trabalho prescrito e real. O fato de um colega superar o
prescrito, no sentido de vitéria sobre o real, pode ser alcangado com sua resisténcia, talento,
habilidade, conhecimento, experiéncia ou pela singularidade com que aplicou um procedimento
de forma diferenciada. O conhecimento do real pelos outros ndo é tdo evidente, por isso é
imperativo que seja considerado e discutido, caso contrario estimula-se o ndo-reconhecimento
pela dificuldade de julgar condutas das relacdes reais do trabalho pelo puro desconhecimento.
N&o se julga o que ndo se conhece. Assim no julgamento de beleza, sobretudo, dois conceitos
a se levar em conta séo o ‘real do trabalho’ em oposicao a ‘prescricdo’. (Dejours, 1999a, pp.

56-60).

Reconhecimento e saude

O trabalho pode funcionar como um operador da saude. A dinamica do
reconhecimento pode ser decisiva para mediar esse estado. Martins (2008) nos diz que apesar
de funcionar como desestabilizador, o trabalho pode funcionar também como mediador para a
saude, aumentando a resisténcia as patologias psiquicas e somaticas. (Martins, 2008).
Corroborando com isso e acrescentando a variavel do reconhecimento nessa relacdo, Mendes
(2008a, pp. 21-22) reforca que “o reconhecimento é central para o processo de saude-
adoecimento”.

Martins (2008) esclarece a diferenca entre “patologias relacionadas ao trabalho”, que

sdo manifestacdes onde o trabalho se configura como fator de risco adicional ou contributivo
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para o adoecimento, e “doencas profissionais”, onde o trabalho € causa necesséaria do
adoecimento.™

O sofrimento antecede a doenca relacionada ao trabalho. Para Dejours, Abdoucheli &
Jayet (2011), o sofrimento serd concedido como a vivéncia subjetiva intermediaria entre
doenga mental descompensada e o conforto psiquico. Para eles “o sofrimento implicara,
sobretudo, um estado de luta do sujeito contra as for¢as (ligadas a organizacao do trabalho)
gue o empurram em direcdo a doenca mental”. Porém o sofrimento pode ser um gatilho para a
mobilizacdo subjetiva, quando as possibilidades de adaptacdo ou ajustamento da organizacao
do trabalho estéo interrompidas. (Dejours, 2011h)

Fazendo uma ligacdo do sofrimento como possibilidade transformadora com a
questao do sentido da tarefa e da propria identidade, Gernet (2010) salienta que:

A transformacédo do sofrimento em prazer se torna possivel
pela interpretacéo do sentido dado a tarefa. O lugar de trabalho
na construgdo de salde pode assim beneficiar-se do encontro
das relagBes entre sofrimento e prazer para perceber as
construcdes coletivas como transformagfes subjetivas que sdo
o resultado do exercicio do trabalho [...] nessas circunstancias
o reconhecimento pode representar uma fonte para a salde, se
acoplada as experiéncias da realidade através do trabalho.
(Gernet, 2010, p. 62).

O estado de saude daquele que é desprovido de reconhecimento constitui uma
vulnerabilidade na identidade com o risco de perder a integridade psiquica. Sobre isso Honneth
(2003) fala sobre a ideologia do ndo-reconhecimento, materializada sob formas de desprezo
gue violentam e atingem a autoconfianca do sujeito, deixando-o sem direitos, excluido,
lesionado quando ao respeito devido e humilhado. Ficando privado do sentimento de
pertencimento e solidariedade. E uma ideologia que resulta em um “obstaculo no processo de
expressdo objetiva de si mesmo”.

A partir dos escritos de Martins (2008), vé-se que nos julgamentos efetuados na
dindmica do reconhecimento, sobretudo no julgamento de utilidade que vem da chefia, ha uma
desatencdo (ou desinteresse) no “reconhecimento dos esfor¢os” ou “reconhecimento do
sofrimento” e das dificuldades encontradas ignorando o que se passa/passou com o0 sujeito. A
negacao desse empenho ou de um estado sofrente é causa, segundo pesquisas dessa autora,
de um sofrimento que se mantém, continuo e estabelecido. Essa realidade pode evoluir para
diversas patologias. Porém, é importante enfatizar que o julgamento deve ser pelo que se faz e
ndo pelo que se é, sendo uma avaliagao profissional e ndo pessoal. Em outras palavras, o
reconhecimento no trabalho vem mais do fazer do que do ser.

No proximo item serdo apresentados os achados, tedricos e empiricos, sobre
pesquisas em psicodindmica do trabalho que enfatizam o reconhecimento. Outras pesquisas a

respeito do trabalho terceirizado, na area de informatica e no servigo publico seréo relatadas.

1 Ministério da Saude: lista de doengas relacionadas ao trabalho: Portaria 1339/GM de 18/11/1999.
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2.2 — Estudos brasileiros sobre reconhecimento - co m
base na psicodinamica do trabalho durante os ultimo s 15
anos no servico publico, com terceirizados ou

profissionais de informatica

Este topico apresenta os achados relacionados aos objetos de interesse desta
pesquisa, articulando nos estudos as suas variaveis.

No levantamento de literatura, observou-se que os estudos em psicodindamica do
trabalho abordam a questdo do reconhecimento de forma diluida, juntamente com outros
aspectos da teoria. Poucos foram realizados de forma mais especifica investigando o
reconhecimento como ponto transversal e de forma empirica, 0 que justifica a presente
pesquisa. Foram pesquisados alguns estudos nas areas de terceirizagdo, servigo publico e
informatica para depois dar-se énfase, relacionando resultados e conceitos, a abordagem da
psicodindmica do trabalho.

Levantamento feito nas bases do Scielo Brasil e PePSIC, entre 1996 e 2009
encontrou 79 resultados com estudos em psicodinamica do trabalho (Merlo e Mendes, 2009).
Levantamentos complementares nas bases BVS-Psi Brasil e Scielo, compreendendo o periodo
de 2001 a 2011, encontraram 41 estudos em psicodinamica do trabalho. Dezenove entre 2001
a 2008 e mais vinte e dois entre 2008 a 2011.

Desses levantamentos, apenas trés abordam de maneira mais especifica a tematica
do reconhecimento, de acordo com a obra dejouriana:

O primeiro realizado por Silva & Mendes (2006) - UnB - cujo titulo é: “Prazer e
sofrimento no trabalho dos lideres religiosos numa organizacdo protestante neopentecostal e
outra tradicional”. Trabalho realizado por meio de entrevistas individuais - semiestruturadas -
com 10 lideres religiosos e que teve como resultado o reconhecimento no trabalho surgindo,
para esse grupo, como oportunidade de constituir a identidade pessoal e social por meio do
contato com 0s membros das congregacoes.

O segundo trabalho, desenvolvido por Almeida & Merlo (2008) - UFRGS - com
gerentes foi: “Manda quem pode, obedece quem tem juizo: prazer e sofrimento psiquico em
cargos de geréncia”. Pesquisa realizada com 20 gerentes através de entrevistas coletivas —
semiestruturadas. O resultado mostrou um ressentimento desses gerentes por causa do tempo
dedicado ao trabalho e uma grande demanda por reconhecimento.

O terceiro trabalho, realizado por Traesel & Merlo (2009) - Psico PUCRS - foi com
enfermeiros. O titulo é: “A psicodinamica do reconhecimento no trabalho de enfermagem”.
Foram entrevistas coletivas com 10 enfermeiros, acrescidas de conversas informais. O
resultado deste trabalho mostrou que o reconhecimento mais importante provém dos pacientes
e que ha, por parte dos enfermeiros, um conflito por ndo conseguirem atender bem seus

pacientes devido a sobrecarga de trabalho.
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Ha também o trabalho de Costa & Merlo (2010) - UFRGS - uma pesquisa empirica
que resultou na dissertacdo de mestrado sob o titulo: “Reconhecimento e vida dos guardas
municipais: clinica do trabalho na atividade de seguranca publica”. Com base na metodologia
da Clinica do Trabalho proposta por Christophe Dejours em 2007, foram feitas entrevistas
coletivas e a pesquisa em quatro etapas: a demanda, a pré-pesquisa, a pesquisa
(propriamente dita) e a validacdo. Foram entrevistados 10 guardas municipais. O resultado
desta pesquisa revelou que os guardas criam possibilidades de reconhecimento a partir do
valor proferido pela populagéo e pelos colegas. E também para se perceberem reconhecido
investem na manutencao da hierarquia prépria do meio limitar.

Registra-se a pesquisa de Lima, S. C. C. (2011). Uma tese de doutorado cujo titulo é
“Coletivo de trabalho e reconhecimento: uma andlise psicodindmica dos cuidadores sociais”,
disponivel no Repositério Institucional da Universidade de Brasilia. A pesquisa demonstrou que
o trabalho do(a) cuidador(a) € uma atividade que se constréi na relagdo com o outro, e exige
forte mobilizac&o subjetiva e continua necessidade de inventividade. Apontou-se a organizagao
do trabalho estudada como um local marcado pela precarizacdo, o que dificulta o
reconhecimento H& um sentimento de impoténcia relatado e o medo frente a essas condicdes
de precariedade. Além disso, trata-se de um grupo que se queixa da falta de voz no trabalho.
Constatou-se que a falta de reconhecimento € o maior motivo para o sofrimento e o mesmo
reconhecimento (junto com o fortalecimento do coletivo de trabalho) foi apontado como o
caminho para encontrar prazer no trabalho.

E o estudo de (Rosas, M. L. M. & Castro, M. A., 2011) - capitulo do livro
“Subjetividade e trabalho com automacdo: estudo no polo industrial de Manaus” - cujo
resultado apontou para uma necessidade de reconhecimento simbolico (valorizagdo do
trabalho) e financeiro (melhoria salarial). Com énfase para o Ultimo, devido a fatores de
privacdo no mundo social e econémico.

Durante a revisdo de literatura, encontraram-se ainda outros trabalhos tedricos -
artigos e capitulos de livros sobre reconhecimento. Psicodindmica do reconhecimento
(Mendes, A. M., 2008a); (Martins, S. R., 2008); (Gernet, I., 2010); E, obviamente, nos livros de
Christophe Dejours (criador e propositor da teoria), entre eles: Conferéncias Brasileiras:
identidade, reconhecimento e transgressdo no trabalho, (1999) — énfase no capitulo sobre
‘sofrimento, prazer e trabalho’; A Banalizacdo da Injustica Social, (2000) — em especial no
capitulo ‘o trabalho entre sofrimento e prazer’; A Avaliacdo do Trabalho Submetida a Prova do
Real — tépico ‘repensar a avaliacao’; e Christophe Dejours: da Psicopatologia a Psicodinamica
do Trabalho, 2011 (revista e ampliada) — principalmente no capitulo ‘Analise psicodindmica das
situacdes de trabalho e sociologia da linguagem’; ‘Alienacdo e clinica do trabalho’; e
‘Addendum — da psicopatologia a psicodinamica do trabalho'.

Outra revisdo bibliografica procurou por estudos com foco na salde mental,
sofrimento e reconhecimento no trabalho, com profissionais da area de informéatica; no servico
publico; e terceirizados. Foi feita uma busca na base de dados Scielo e Capes, entre 0s anos

2001 e 2012, com uma combinacdo das palavras-chave: “informética”, “terceirizacado”,
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“terceirizado”, “saude”; “sofrimento”; e “reconhecimento”, procurando™ artigos, dissertacdes e

teses com abordagens que pudessem se articular com a presente pesquisa.

Pesquisa na area de Informatica

O resultado dessa pesquisa trouxe, primeiramente na area de informatica, a tese de
doutorado de Uchida, (1996), “Temporalidade e subjetividade no trabalho de informatica”. Esta
pesquisa abordou varios profissionais de informatica desde os especialistas até os analistas e
investigou o sofrimento, as estratégias defensivas e suas representagfes. Faz uma analise
para reflexdo e compreensdo quanto ao impacto da organizacdo do trabalho na subjetividade
destes trabalhadores. Conclui que os analistas sdo impulsionados pelo desejo de obtencao de
prazer quase infinito, mas se deparam com as limitagc6es da prépria maquina que ora dominam,
ora sao dominados por ela. O trabalho apresenta tracos narcisistas dos analistas de sistema
que, quando estao na frente da maquina, sentem-se onipotentes (inclusive comparando-se aos
usuarios — totalmente dependentes dos sistemas desenvolvidos por eles) e o perfeccionismo e
ansiedade de caracterizam essa categoria.

Outro trabalho com profissionais de informatica, foi a tese de Merlo (1999), que
resultou no livro “A informética no Brasil: prazer e sofrimento no trabalho”. Pesquisa realizada
com analistas de informética da Brasildados, filial de Porto Alegre, aborda em detalhes a
organizacédo do trabalho desses profissionais (bastante taylorizada), identificando de imanente
ao oficio o sofrimento e patologias. Além dos analistas os digitadores também foram
investigados. Nos analistas foi identificado como caracteristica desses profissionais a
aceleragédo, sofrimento psiquico e ‘marcas do trabalho’, que sdo movimentos e formas de
pensar que sdo acompanham os analistas nos espacos fora do trabalho. Esses profissionais
utilizando-se de estratégias defensivas como a perda da memaria recente — como “ideologia
defensiva”. A profisséo foi escolhida apds uma formacéo universitaria e foi considerada pelos
participantes como uma “profissdo completa”. Foi registrada a necessidade de adaptacao
constante do que esta prescrito nos manuais, mas com razoavel espaco para criagdo quando
diante do real — considerado um trabalho com possibilidade de sublimagdo. A maior parte do
trabalho é realizada isoladamente e manifestou-se a necessidade de reconhecimento. A
valorizagdo do trabalho entre os pares é rara, devido a divisdo do trabalho, mas o
reconhecimento pelo cliente existe, embora algumas vezes essa satisfacdo possa mudar de
uma hora para outra, caso alguma falha seja identificada (0 que acontece eventualmente).
Assim, conclui-se que o julgamento de beleza, realizado pela direcédo, pela tarefa cumprida e
até pela burla necesséria para dar conta dos prazos previstos, existe de forma limitada e sem
qualidade. Observou-se que nas func¢des de criacdo aparecem algumas formas de agresséo
psiquica por causa da responsabilidade do posto e pressées prépria do cargo.

Na linha do trabalho anterior, que também abordou os riscos de adoecimento na area

de informatica, segue o livro de Bawa (1997), “The computers user's health handbook:

”

12 . .
O operador booleano utilizado foi “or” = “ou”.
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problems, prevention and cure”, que ja alertava sobre como os computadores podem ser
nocivos as pessoas que o tem como ferramenta de trabalho. Este livro fala sobre as
LER/DORT - Lesbes por Esforco Repetitivo/Doencas Osteomusculares Relacionadas ao
Trabalho (também citado por Merlo, 1999 — com énfase nos digitadores), os perigos da
iluminacédo inadequada e do eletromagnetismo (radiacdo emitida pelos monitores), bem como
0s problemas na viséo (fadiga visual), os problemas ergondmicos que resultam em problemas
ortopédicos por questdes de postura e o préprio estresse causado pela ansiedade, pelos erros
de softwares, de linha de comando, de usabilidade™ (em suma, as regras basicas para se
construir um software “sadio”). O estudo de Uchida, (1996), citado acima, também fala dessa
ansiedade em esperar as respostas, mostrando que quando é muito rapido causa indecisdo no
programador e quando é “lenta”, isto é, quando duram alguns segundos causa grande
ansiedade. Enfim, a autora relata como o computador afeta o corpo e a mente dos usuarios e
profissionais desta area e conclui que deve haver um compartilhamento de responsabilidades,
usuario, profissional e empregadores, para uma vigilancia sobre os muitos aspectos que
podem causar doenc¢as em quem usa um computador.

No entanto, Axt (2007), apresenta uma experiéncia para tratamento de pessoas em
sofrimento psiquico por meio da tecnologia, denominada “Informéatica e saude mental:
caminhos de uma oficina”. O trabalho foi desenvolvido no contexto universitario, em uma
cidade do interior do Rio Grande do Sul. Analisou-se a participacado de 30 sujeitos quanto a
producéo, individual e coletiva, de trabalhos realizados pela Internet. Discutiu-se do ponto de
vista tedrico-metodoldgico a viabilidade o uso de recursos informatizados como ferramentas
para a habilitagdo psicossocial de pessoas em sofrimento psiquico, bem como a importancia da
criagcdo de novas ferramentas e atividades para promocdo de saude mental. A pesquisa
demonstrou essa viabilidade devido ao potencial das tecnologias e sua capacidade de
convergéncia de midias e colaboratividade e arranjos homem-maquina no intuito de
convergirem para uma atividade comum constituinte de bem-estar.

Continuando nos resultados dos profissionais da area de informatica, destaca-se o
artigo de Mansano e Malacrida (2011), “A relagdo homem-computador: um estudo sobre o
sofrimento psiquico entre analistas de sistemas”. Os resultados mostraram que a carga
psiquica acumulada por estes trabalhadores (no processo de adoecimento e prazer no
contexto de trabalho) aparece diante da complexidade das tarefas a serem realizadas e das
diferentes solicitacdes de resolugcdo de problemas que exigem processos cognitivos
complexos. O artigo abordou um sofrimento velado na luta para desligar, relaxar e se
desconectar da maquina enquanto ha uma busca incessante por solucbes em meio a
sobrecarga. O sofrimento manifestado entre analistas de sistemas esta relacionado a hip6tese
de que esses profissionais, na qualidade de sujeitos divididos entre a obediéncia e resisténcia

as demandas organizacionais, acolhem as “proibicbes” em relagdo a manifestacdo do

 Hoje ha uma area especifica que acrescentou aspeetmavegabilidade, acessibilidade e ergonomisofisvare.
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sofrimento, reproduzindo assim a atual cultura do individualismo na gestdo do trabalho. Por
desenvolver uma atividade que requer grande investimento intelectual e pelo fato de o analista
passar o tempo todo sentado, o desgaste fisico é praticamente inadmissivel. Ha dificuldade em
exercitar o reconhecimento tanto por parte do profissional quanto do empregador que néo
entende que o cansaco mental pode levar a somatizacBes e, consequentemente, ao
sofrimento. Apontou-se a aceleracdo, a ansiedade e o chamado trabalho imaterial, presente
nas atividades ligadas a informatica e a comunicacao, caracterizado pelo manuseio simbdlico e
criativo de informacdes. As atividades realizadas pelos analistas de sistema podem ser
localizadas precisamente ai, uma vez que estdo voltadas para identificacdo e resolucdo de
problemas.

O artigo de Hoefel, M. G. et al. (1992), “Alteracdes cognitivas em trabalhadores de
uma empresa de processamento de dados”, apresenta estudo realizado com 191 trabalhadores
de uma empresa federal de processamento de dados em Porto Alegre, RS, Brasil, em 1989. O
objetivo foi estudar 0s déficits cognitivos.
Foram analisadas as relagGes entre queixas de alteracdo de memoéria e 0s respectivos
desempenhos em testes de avaliagao cognitiva segundo trés grupos de trabalhadores da area
de informatica. Utilizou-se um teste de rastreamento psiquiatrico para controlar esta possivel
variavel de confuséo. Existe uma alta prevaléncia de queixas de perda de memdria (65,4%),
apesar de ndo haver evidéncias significativas de problemas cognitivos. Observou-se uma
associacao estatisticamente significativa entre a presenca ou ndo de queixas de memoéria e 0

desempenho no teste psiquiatrico.

Pesquisas na area de Terceirizagdo

Dos achados correspondentes as pesquisas com terceirizacdo enfatiza-se o trabalho
de Druck e Borges (2002), “Terceirizacdo: balanco de uma década”. O estudo faz uma
avaliacdo do processo de terceirizagdo na Bahia a partir de 1992. Os resultados mostraram
gue as tendéncias anunciadas desde a década de 90 se confirmam. Entre eles, a alta
precarizacdo, o desemprego estrutural e a perda de direitos para com os terceirizados, mas
com aparéncia de uma gestdo gerencial e empresarial visionaria alicercada na reducédo de
custos e na eficiéncia. Foi realizada pesquisa, por meio de questionario, perguntando, entre
outras coisas, sobre a satisfacdo dos trabalhadores quanto a condicdo de terceirizados. Dos
358 trabalhadores — de 52 empresas — do setor quimico e petroquimico 93% responderam que
estavam insatisfeitos por causa da perda de direitos, beneficios e recompensas e baixos
salarios; 3% responderam que estavam satisfeitos e 4% n&o responderam. A pesquisa, por
outro lado, aponta o despreparo dos funciondrios terceirizados, dificuldade de assegurar a
qualidade dos servicos, problemas sindicais, descontrole dos processos de trabalho,
instabilidade/inseguranca dos trabalhadores. Para as autoras a terceirizagdo tem se mostrado
incapaz de resolver os problemas trabalhistas elementares da sociedade e, ainda, recria velhos

problemas como o desemprego e toda a perversdo social advinda dele. Para elas, isso é
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resultado da combinacao de trés grandes movimentos: reestruturacao produtiva, globalizacao e
politicas de cunho neoliberal.

Destaca-se o artigo de Figueiredo et al. (2007) por se tratar de pesquisa empirica
com trabalhadores terceirizados da Petrobras (sociedade de economia mista, que em muitos
aspectos pode ser comparada as organizagfes publicas, como concurso e relagdes estatais)”.
Este artigo analisa as correlacbes do uso intensivo da terceirizagdo com as relagBes de
trabalho nas plataformas offshore da Bacia de Campos (RJ). Abordou-se o intervalo que
abrange os Ultimos 10 anos, investigando o tema de forma empirica. O referencial teérico-
metodolégico utilizado foi da Ergonomia da Atividade e da Psicodindmica do Trabalho numa
perspectiva ergoldgica. Nessa analise, os autores corroboram a tendéncia a precarizacao do
trabalho terceirizado, de forma global, e as eventuais perdas no ativo de conhecimento formal e
informal (patriménio duramente acumulado) devido a fragmentacdo dos coletivos de trabalho,
impedindo-os de se formarem com coeséo. Segundo os autores o coletivo de trabalho é crucial
para a confiabilidade do sistema. Para eles, a precarizacdo do trabalho (advinda da
terceirizacdo implementada com pouco critério) contribui para esta fragmentacéo. Esse cenario
teve como motivador a flexibilizacdo organizacional ligadas a reestruturacao produtiva do setor.
Isto, segundo eles, acarreta conseqiéncias nefastas para a salde e a seguranca dos
trabalhadores indicando que a terceirizacdo como instrumento de gestdo, ndo considera essas
implicacBes sdcio-econdmicas e psiquicas com a devida seriedade.

Outro trabalho encontrado, com a mesma tematica, foi “As pessoas ja entram se
sentindo menores”: impactos da terceirizagdo na subjetividade do trabalhador. (Perissé, 2012).
Dissertacao de mestrado que articulou teorias criticas contemporaneas como a psicodinamica
do trabalho com a hipotese de que as variadas formas de terceirizagdo dep6em contra a saude
do trabalhador e atuam inversamente no alcance dos objetivos daqueles que se utilizam dela,
tornando-se ndo apenas uma ameaca a responsabilidade social corporativa (pela precariedade
que representam) como também para a lucratividade e a perenidade das instituicdes. Conclui-
se que apesar de parecer uma alternativa econémica de gestéo, a terceirizacdo pode trazer
consigo consequéncias pessoais e organizacionais negativas, embora de dificil mensuracao.

Um terceiro estudo encontrado é dirigido para “o sofrimento psiquico no trabalho e
estratégias defensivas dos operarios terceirizados da construgdo civil”, titulo do artigo de
Barros e Mendes (2003). Com base do referencial teérico-metodolégico da psicodinamica do
trabalho, foram realizadas entrevistas com 20 trabalhadores, distribuidos em quatro grupos
(com cinco participantes cada). Os dados foram submetidos a analise de contetdo. Os
resultados apontam que os trabalhadores encontram-se vulneraveis e inseguros diante do
modelo de producéo terceirizado, que negligencia seus direitos e exige alta produtividade. O
sofrimento torna-se visivel por meio de indicadores de mal-estar tais como desgaste fisico e

mental e falta de reconhecimento, que é enfrentado mediante estratégias de mediacao

" 0s empregados da Petrobras sdo regidos pela CLT, mas o acesso aos cargos se dd por meio de concurso publico,
conforme o artigo 37 da Constituigdo.
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defensivas de negacéo e controle. O pressuposto inicial de que o modelo de producéo baseado
nos principios tayloristas e na acumulacdo flexivel de capital, preponderante no setor da
construcéo civil, potencializa o sofrimento no contexto de producéo é, entao, confirmado.

Um dos trabalhos que abordou aspectos legais considerados no contrato de
terceirizacdo foi “Terceirizacdo e precarizacdo do trabalho humano”. (Moraes, 2008). Faz um
contraponto tedrico entre o que chamou de terceirizagdo licita (prevista na legislacdo
denominada Lei do Trabalho Temporario — Lei n°® 6.019/74 e a terceirizagdo Iilicita
(caracterizada pela ruptura do sistema trabalhista, precarizacdo do trabalho e excluséo social)
que materializa a intermediacdo de méao de obra com “efeitos nefastos sobre as condi¢bes de
vida do trabalhador”.

Em contrapartida, e fazendo uma combinacdo do tema ‘terceirizagdo’ com ‘servico
publico’, tem-se os achados do estudo de Faria (2001): “Terceirizacdo no servico publico e
cooperativas de trabalho”. Esse artigo mostra que a pratica de contrato de trabalho terceirizado
€ objeto de constantes controvérsias judiciais. Apresentando jurisprudéncias do TST, em 1993,
que afirmam sua ilegalidade e irregularidade, bem como reconhecendo que a terceirizagdo nédo
forma vinculo de emprego. O autor também lembra o lado exploratério desse tipo de contrato.

Segue-se com 0s artigos empiricos e tedricos, transformados e capitulos de livro na
obra “A perda da razdo social do trabalho: terceirizacao e precarizacdo”, de Druck e Franco
(2007). Os autores estudam a terceirizacdo em empresas de ponta, com riscos industriais
relevantes para a salude e o meio ambiente. Eles apontam as principais mudancas e
permanéncias, desde a década de 1990 aos dias atuais. Divido em trés partes os textos trazem
reflexdes sobre a morfologia e nova conformacdo da classe trabalhadora (segundo as
expressfes de Ricardo Antunes). Depois traz resultados de pesquisas de campo na regido
metropolitana de Salvador — Bahia. E por fim depoimentos e entrevistas de dirigentes sindicais
de diversos setores. Conclui-se que a terceirizacdo corréi os direitos trabalhistas e atingem os
trabalhadores com um processo de ‘instabilizacdo dos trabalhadores estaveis’.

Por fim, o estudo denominado “O gerencialismo e a ética do bem comum: a questéao
da motivagdo para o trabalho nos servigos publicos”, (Chanlat, 2002). O autor fala da captura

do gerencialismo em diversas categorias do setor publico para inspirar uma motivacdo e

reconhecimento por meio do discurso da ética. Assim, O orgulho de pertencer a uma categoria
gue se define pelo servico dos outros é um poderoso fator de motivagdo quando realmente
assim vivido. Ao introduzir praticas de gestdo oriundas do setor privado, os reformadores
deveriam pensar duas vezes. Pois, sem o saber, eles podem afetar o que fundamenta a acdo
de utilidade publica no que ela tem de mais especifico, a ética do interesse geral e a defesa da
justica. A administracdo publica enfrenta novos discursos importados do setor privado sem
levar sempre em conta esses elementos que ao mesmo tempo garantem a separagao das
esferas, isto €, em certa medida, o pluralismo ao qual estamos todos apegados, e participam
da mobilizacdo dos empregados.

Como foi apresentado no item tedrico sobre a psicodinamica do reconhecimento, ha

muitos aspectos ligados ao reconhecimento no trabalho, bem como a construcéo da identidade
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e ao significado que o trabalho assume para cada sujeito. Nas pesquisas citadas, em especial
naquelas mais voltadas para o reconhecimento, notou-se capacidade do fortalecimento da
identidade pelo reconhecimento. Em alguns casos um demanda por reconhecimento e a
possibilidade desse reconhecimento simbdlico vir dos pares, chefes e clientes. Dejours (2011g)
afirma que o reconhecimento almejado € simbdlico e pode vir de uma relagédo horizontal
(hierarquica) ou vertical (dos pares, ou colegas)

Como exposto nos estudos no pélo de Manaus, ainda que haja uma necessidade de
reconhecimento material (muitas vezes premente) o simbdlico é que vai atuar de forma mais
efetiva na construcdo da identidade. Dejours (2011g) e Sigaut (1990) in Dejours (2011g)
exemplificam essa realidade por meio do chamado triangulo da identidade e pelo tridngulo da
psicodinamica do trabalho. Ha um ponto em comum que marca de forma transversal essas
pesquisas: as vivéncias de sofrimento no trabalho.

Neste capitulo foi lancada a base tedrica, segundo Dejours, para alcangar o que foi
proposto, ou seja, analisar as vivéncias de prazer e sofrimento e a psicodindmica do
reconhecimento na organizacéo do trabalho dos terceirizados e concursados. Bem como se
exibiram pesquisas que servirdo de parametro para comparacdes para esta pesquisa.

Para dar conta dessa analise e identificacdo dos aspectos subjetivos que envolvem o
sofrimento, as defesas, a mobilizacdo subjetiva e questdes relacionadas a salde mental, a
abordagem da psicodinamica do trabalho — como método — se mostra bastante adequada. No
proximo capitulo sera descrito o método utilizado para a descri¢cdo da organizacéo do trabalho
dos terceirizados e concursados da empresa pesquisada e para investigacao das vivéncias de

prazer e sofrimento e dindmicas do reconhecimento dessas categorias.
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Capitulo Il

3. Método

Os trabalhadores sdo as pessoas
mais indicadas para encontrar as
solucdes e oferecer sugestbes para
transformar a organizacéo do trabalho
Dejours (1999, p. 168).

Nesse capitulo apresentar-se-ao os dispositivos metodoldgicos. Ele esta dividido em
pré-pesquisa, pesquisa e restituicdo. Sera relatada a forma de conducdo da pesquisa e as
bases tedricas que inspiraram o método utilizado, uma vez que sofreu adaptacdes em relacao
as abordagens escolhidas.

A analise dos dados se deu pela interpretacéo das falas e classificagdo em trés eixos,
estabelecidos a priori, inspirados na Andlise Clinica do Trabalho proposta por Mendes & Araujo
(2011).

A presente pesquisa se utilizou da abordagem da Psicodindmica do Trabalho
proposta por Dejours no livro a ‘Loucura do Trabalho’ (1992) onde as etapas citadas podem ser
vistas em sua proposi¢do: a pré-pesquisa, a pesquisa propriamente dita e a validagdo. Este
método prevé a realizagdo de sessdes coletivas com grupos de trabalhadores submetidos a
mesma organizacao do trabalho.

A pesquisa qualitativa € inevitavelmente influenciada pela subjetividade do
pesquisador, sua bagagem, seu olhar. As verbalizacbes proferidas durante o contato
interpessoal no momento das entrevistas definirdo, com base na teoria, a interpretacao que se
seguira, considerando o engajamento da subjetividade do pesquisador, da supervisdo e
daqueles que o auxiliaram - coletivo de controle.

Dejours (1992), ao abordar a questéo da interpretacdo esclarece:

Seria ilusério querer objetivar o sofrimento e o prazer, visto
serem dados essencialmente subjetivos. Esses dados passam,
tanto em suas descrigbes como na percepgdo, na deteccdo e na
formulacdo pela subjetividade do pesquisador [...] o objetivo é
dar forma ao que, para o pesquisador, em seu contato com 0s
trabalhadores, parece surpreendente, espantoso,
incompreensivel, doloroso, angustiante, agressivo [...] esta
posicdo torna possivel a abertura do 'discurso’ sobre o
sofrimento e sobre o prazer, discurso passivel de escuta e de
interpretacdo. Os elementos postos de forma clara permitem ao
pesquisador a realizacdo desse trabalho de formulacéo,
verbalizacdo, expressédo. (Dejours, 2001, p. 146).

Para Dejours (2011c) a palavra age mais como meio de fazer chegar a inteligibilidade

0 que ndo é ainda consciente. A linguagem verbal tem a propriedade de ser um meio vigoroso
de pensar. Ou ainda “falar e ser ouvido parece ser o0 modo mais poderoso de pensar e,
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portanto, de refletir sobre a propria experiéncia, desde que se esteja comprometido em uma
relacdo dialdgica, intersubjetiva, na qual se acredita que o outro esteja de fato tentando
compreender”.

Para Dejours (2011c), o movimento de fala e escuta, de explicacdo daquilo que se
passa € bastante fecundo, pois os trabalhadores passam a formular coisas que nem eles
proprios tinham como claras, até que se expressam de forma discursiva a uma pessoa que traz
um olhar externo e isento, nem por isso neutro por causa da sua subjetividade que esta sempre
associada as suas interpretacdes. O mesmo autor lembra: "a subjetividade do pesquisador
encontra-se diretamente envolvida na técnica da pesquisa”. (Dejours, 1992, p. 145).

A fala, no entanto, pode ndo dar nome a tudo que se passa com 0s sujeitos na
organizacdo do trabalho, camuflando situacdes e incoeréncias. Por isso, aquilo que é
silenciado, muitas vezes deve ser objeto de atencdo nesse método. Ainda assim, no decorrer
das entrevistas desvelaram-se verbalizagbes repletas de denuncia, sofrimento, estratégias

defensivas e frustracdes cuja énfase pareceu ser o desejo pelo reconhecimento.

3.1 A pré-pesquisa

Motivado pela observacdo da area de informatica de uma instituicdo publica, o
pesquisador foi afetado pela situacao de conviverem, no dia a dia, trabalhadores terceirizados
e concursados com diferencas contratuais gritantes e se dispds a investigar os aspectos da
organizacdo do trabalho dessas categorias e como a instituicdo lida com as contradicbes e
ambigiidades da terceirizagdo no setor publico. Como visto no Capitulo |, uma pratica é cada
vez mais comum no setor publico e razdo de disparidades e de uma “precarizac¢ao oficializada”
(ou estrutural) nas reparticdes publicas e da multiplicacdo de modalidades de contrato que a
afetam muito mais do que questbes salariais, chegando a lesionar mentalmente as pessoas
envolvidas. (Rosso, 2008).

O pesquisador procurou dois dirigentes da area, explicitando que tinha interesse em
investigar as condicdes de trabalho dessas categorias (terceirizados e concursados), com
énfase na pesquisa sobre a psicodinamica do reconhecimento e as vivéncias de prazer e
sofrimento, com base na Psicodinamica do Trabalho, em virtude de seu curso em nivel de
mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e das Organizacbes em andamento na
Universidade de Brasilia.

Inicialmente ndo houve procura por parte dos servidores concursados, apesar do
apoio dos diretores que enviaram e-mails aos subordinados liberando-os duas horas por
semana para participarem da pesquisa. Posteriormente, foi feito um contato com o membro de
uma associacao da instituicdo em pauta que, inclusive, ja havia feito uma pesquisa a respeito
da satisfacao desses trabalhadores cujo resultado apontou altos indices de insatisfacdo. Este
servidor mostrou-se interessado na iniciativa e, a partir desse contato, um novo e-mail foi
enviado pelo préprio presidente da associagdo e onze pessoas procuraram 0 pesquisador se

voluntariando para participar das entrevistas.
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Nos préprios e-mails enviados, pelos diretores e pelo presidente da associacao, ja
havia uma breve descricdo da pesquisa, seus objetivos, sua metodologia e periodicidade dos
encontros. O local reservado para as entrevistas foi uma sala de aula no setor de treinamento
da instituicdo, nas sextas-feiras, a tarde.

Foi solicitado que os participantes assinassem um Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido®®. No primeiro encontro houve uma explanacdo mais detalhada da teoria da
Psicodinamica do Trabalho (que baseia a pesquisa) e sobre o método, inclusive solicitando
autorizagdo para que as entrevistas coletivas fossem gravadas e degravadas, na integra, para
posterior analise. Houve concordancia por todos e a assinatura do termo com todo
detalhamento ético-procedimental.

Apds o0 contato com os servidores concursados, houve uma indicacdo para se
conversar com o chefe de um setor que tinha trabalhadores terceirizados e, depois da
concordancia deste, o pesquisador foi conversar com um funciondrio terceirizado sobre a
pesquisa buscando saber se havia interesse em participar, informando que o horéario de
liberacdo para a participagao na pesquisa ja havia sido negociado.

Este funcionario conversou com mais cinco colegas e formou-se um grupo inicial
dessa categoria para as entrevistas. O préprio funcionario que convidou ndo chegou a
comparecer a nenhuma sesséo, alegando que as tarefas ndo permitiam (sobrecarga), mas
continuou se mostrando solicito e ajudou com informa¢cdes e lembrando semanalmente os

colegas das entrevistas.

Participantes
A pesquisa contou com onze servidores concursados e sete funcionarios
terceirizados - considerando as trés sessdes das entrevistas.

A participacao quantitativa dos trabalhadores esta informada no quadro abaixo:

CONCURSADOS TERCEIRIZADOS

Primeira Entrevista

4 homens 5 homens
1 mulher 0 mulher

Segunda Entrevista

5 homens 4 homens
1 mulher 0 mulher

Terceira Entrevista

4 homens 6 homens
1 mulher 0 mulher

B Ver Apéndice - A
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Idade média

41,12 34,65

Tempo médio de empresa

5,10 7,50

Considerando todos os participantes, mesmo 0s que nao foram nas trés entrevistas, a
pesquisa contou com a participacdo de 11 servidores concursados e 7 funcionarios
terceirizados.

Da mesma forma, a apresentacdo da metodologia e a assinatura do Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido'® foram feitas. Bem como as perguntas propostas citadas
acima para desencadear as discussoes.

Um registro vale ser feito e considerado como dado de pesquisa. As entrevistas
estavam programadas para serem realizadas juntas, porém um dos chefes dos terceirizados
que estava participando ficou sabendo e se negou a fazer as entrevistas junto com o0s
terceirizados, alegando que isso tiraria a liberdade das conversas. Posteriormente, considerou-
se melhor a separacdo, pelo carater comparativo da pesquisa, pela diferenca gritante da
organizacdo do trabalho e realidade das categorias. Mas também pela resisténcia manifesta

que é sintomatica.

3.2 A Pesquisa propriamente dita

Foram realizadas trés sessbes de 2h com cada categoria (entrevistas
semiestruturadas), espagadas por periodo de uma semana, em uma area de treinamento da
prépria instituicdo. Esse intervalo permite que os participantes elaborem aquilo que esta sendo
dito e vivenciado ou mesmo compartilhem com os colegas a conducéo das discussfes e seus
sentimentos em relacdo ao que esta sendo abordado — e muitas vezes descoberto.

Durante a coleta formaram-se dois grupos: o coletivo de pesquisa, 0s participantes; e
o coletivo de controle, os pesquisadores, que apoiaram o pesquisador durante o processo
investigativo (Dejours, 2011a). Apos a coleta dos dados as interpretag@es continuaram com o
apoio da supervisdo e do coletivo de controle. Houve, pelo menos, cinco apresentacfes dos
resultados para esse Ultimo grupo com exaustiva discusséo e riquissimas contribuigfes. Além
da supervisédo que, de igual, modo contribuicdo sobremaneira nas interpretacées dos dados.

De posse dos dados, esses foram sendo distribuidos nos eixos: “organizacdo do
trabalho”; “vivéncias de prazer e sofrimento”; e “reconhecimento”. As interpretacbes foram
feitas e o grupo (coletivo de controle) discutiu os dados a luz do que prescreve Dejours (1992,

2011) quanto a interpretacao.

6 ver Apéndice - A
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As entrevistas foram gravadas e degravadas, na integra, apos explicacdo do método
e da abordagem tedrica. As perguntas fundamentais que foram utilizadas para, a partir delas,
detalhar-se e desenvolver-se o discurso dos participantes foram propostas da seguinte forma:
(1) Falem-me sobre seu trabalho. (2) Como vocés se sentem no trabalho? (3) Quais sédo as
dificuldades encontradas no seu trabalho? (4) O que vocés fazem para resolver essas
dificuldades? (5) Quais as estratégias utilizadas? (6) Como é a relacdo entre os setores e as
pessoas dentro da instituicdo? (7) Como se sentem trabalhando aqui? (8) O que significa ser
um concursado/terceirizados da area de informatica desta instituicdo? (9) Vocés séao
valorizados/reconhecidos?

A presente pesquisa tem carater comparativo no intuito de apresentar e demonstrar a
dindmica de reconhecimento, as vivéncias de prazer e sofrimento e as diferencas da
organizacéo do trabalho de ambos os grupos.

Os achados foram analisados, interpretados e encaixados nos eixos previamente
definidos nos eixos descritos acima, conforme inspiracdo na ACT.

No decorrer das entrevistas desvelaram verbalizacBes repletas de denuncia,
sofrimento, estratégias defensivas e frustracdes cuja énfase pareceu ser o desejo pelo

reconhecimento.

Analise Clinica do Trabalho
A énfase da pesquisa foram os eixos da ACT, apresentados abaixo.
v/ Etapal - Andlise da demanda e apresentacdo dos dispositivos para a pratica clinica
v/ Etapa Il - Andlise da Psicodinamica do Trabalho : organizar as unidades de andlise a
partir do registro das verbalizacdes.

e Eixo | - Organizagcao do Trabalho : conteddo das tarefas; normas e
controle; tempo e ritmos; relagbes socioprofissionais; comunicagao;
modos de gestéo; condi¢des de trabalho.

e Eixo Il - Mobilizacdo Subjetiva : reconhecimento; inteligéncia pratica;
espaco publico de discusséo; cooperacao;

e Eixo Il - Sofrimento, defesas e patologias : sofrimento criativo;
sofrimento  patogénico; defesas; patologias; danos fisicos e
psicossociais.

v/ Etapa lll - Analise clinica da mobilizacdo do coletivo de traba  Iho: articulacdo entre

as duas etapas anteriores. Analisar as relacdes de cada etapa com 0s eixos constantes
na etapa Il.
Esses sdo os eixos pertencentes a Analise Clinica do Trabalho, porém esta pesquisa
se inspirou nos eixos da Etapa Il e estabeleceu, previamente, apenas os eixos “Organiza¢do do

trabalho”, “Vivéncias de prazer e sofrimento” e “Psicodinamica do reconhecimento”.
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3.3 Restituicéo

No inicio da segunda e terceira sessdes houve uma devolutiva com a leitura da
sintese do que havia sido falado no encontro anterior, bem como a compreensao desse
contelido, realizando-se, assim, a validacdo dos dados. Estando todos de acordo, seguia-se
com a nova etapa da entrevista. No final foi feita a sintese todo material e aprovado pelos
participantes, sempre com a oportunidade de se questionar ou alterar o que havia sido

entendido.
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Capitulo IV

4. Organizacéao do trabalho e vivéncias de prazer
e sofrimento no trabalho de informatica

O acesso ao estudo da intersubjetividade se da por
meio da palavra, mais precisamente pela relacdo
entre a palavra pertencente a demanda dos
trabalhadores e a escuta dos pesquisadores [...] € por
meio da palavra que o pesquisador tem acesso aos
conteddos latentes; € por meio da analise das
contradi¢cbes, incoeréncias e mecanismos de defesa
expressos no discurso que € possivel a verificacdo da
dindmica das vivéncias de prazer e sofrimento.
(Mendes, 2007).

Neste capitulo serdao apresentados os dados da pesquisa de forma comparativa entre
as categorias dos terceirizados e dos concursados. Os eixos a serem abordados terdo como

temas gerais: “Organizacdo do Trabalho " e “Vivéncias de Prazer e Sofrimento ". Cada um
deles trard descricdes dos eixos, verbalizacbes e, posteriormente, serdo apresentadas as

consideragfes interpretativas.

4.1 Organizacéao do Trabalho

Inicialmente serd abordado o resultado do eixo ‘Organizacdo do Trabalho' , com
énfase no par dialético trabalho prescrito e trabalho real e, por consequéncia, nas tarefas e
atividades de cada categoria.

Pelo carater comparativo da pesquisa, ao longo do texto serdo abordados aspectos,
ora dos concursados, ora dos terceirizados, descrevendo suas diferencas e realidades.

No contexto desta pesquisa, € importante ressaltar um aspecto prescrito na relagéo
entre os concursados e terceirizados: além dos contratos de empresas fornecedoras de
softwares e hardwares, ha os chamados contratos de “mao-de-obra” (reproduzindo uma
expressdo reducionista que remete a operarios produzindo o maximo pelo menor custo
possivel). E todos esses contratos sao fiscalizados pelos concursados. O que implica dizer
gue, haja o que houver, um terceirizado sempre terd como chefe um concursado.

Os servidores'’ concursados s&o responsaveis pelo desenvolvimento de softwares
solicitados dentro da instituicdo, bem como pelo acompanhamento dos softwares adquiridos,
desde a elaboracdo do edital licitatério até o acompanhamento e fiscalizacdo do suporte

técnico. Mesmo que este seja prestado pela empresa vencedora, cabe a esses servidores sua

A designagdo “servidor” é utilizada para pessoas que trabalham em érgdos publicos.
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fiscalizacdo e controle sobre esses softwares. Porém a maior parte das atividades dos
concursados refere-se aos programas internos e a “anélise de sistemas”.

Os servidores concursados executam suas tarefas por meio de projetos que sao
distribuidos, com prazo de inicio, execucao e término. No momento da pesquisa o nimero de
projetos, em alguns casos, chegava a vinte e trés por pessoa, sendo oito em paralelo. Ha
projetos que levam mais de dois anos para serem concluidos.

Ja os funcionarios™ terceirizados tém participacdo em diversas fases de elaboracéo
de editais de softwares a serem adquiridos pela instituicdo e, apos aquisi¢do e instalacao,
algumas vezes, também se envolvem no acompanhamento e suporte técnico. A prescricdo
descreve que este servico é exclusivo dos servidores concursados, porém — como muitas
outras tarefas exclusivas — sdo executados pelos terceirizados.

Como o trabalho dos concursados é, predominantemente, desenvolver sistemas, eles
podem demorar meses/anos para executarem uma tarefa e solucionarem o problema do
usuario que precisa das ferramentas tecnoldgicas diante das urgéncias e imediatismos
impostos pelo trabalho.

Enquanto uma das atividades que hoje é exclusiva dos terceirizados é prestar suporte
técnico para sanar problemas pontuais (talvez menos complexos), mas que se nao forem
solucionados paralisam o trabalho. Além disso, realizam sua tarefa tendo um contato com as
pessoas, seja indo ao local de trabalho do demandante, seja conversando com ele por

telefone.

Horario de trabalho

Em relacao a prescricao ligada ao horario de trabalho dos servidores concursados, foi
descrito um fato comum na area de Tl que sdo as manuteng8es que normalmente ocorrem nos
finais de semana ou nas madrugadas. A queixa dos concursados reside na invisibilidade desse
servico e na falta de recompensa material por esta atividade.

Em dois momentos mais evidentes foi verbalizada a insatisfacdo dos concursados
expressa e sentimentos decorrentes desse fato: “Eu ‘doei’ no ano passado 85/90 horas e os
meus chefes ndo puderam fazer nada. Hora-extra € um conto de fadas”; “A gente ja passa a
semana inteira, trabalhando, acompanhando, monitorando, resolvendo problema...”.

Os terceirizados tém seu horéario oficial estipulado de maneira a atenderem as
demandas da instituicdo, assemelhando-se ao horario dos concursados com acréscimo de 30
minutos visto que a carga horaria dos concursados, legalmente constituida, € de 7h30min.
Além do horario oficial, os terceirizados atendem a um plantéo diario até 22 horas, por meio de
revezamento, apesar de ndo estar previsto em contrato. H4, no entanto, concessdes e acordos
de horério, para estudantes que precisam sair mais cedo (muitas vezes com compensacédo de

horario).

18 . ~ . s . . o T . .

A designagdo “funciondrio” é utilizada para pessoas que trabalham na iniciativa privada. Por isso, No caso desta
pesquisa ficara mais facil compreender os relatos dos dados e a discusséo observando que a palavra “servidor” serd
sempre empregada para se referir aos concursados e a palavra “funciondrio” para se referir aos terceirizados.
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Hierarquia e relacBes de trabalho

Mais do que na area privada, no servigco publico ha uma peculiaridade que € o rodizio
dos chefes de tempos em tempos, tendo em vista que a cUpula das instituicées € politica e, em
consequéncia, as indicacbes de ocupacbes de cargos administrativos obedecem ao mesmo
tratado. E dependendo de quem esteja governando, um subordinado pode se tornar chefe do
dia para noite. Todos sabem disso e agem com cautela quando o assunto é repressao
hierarquica. Isso inibe um pouco as taticas de gestdo tdo comuns na iniciativa privada e suas
técnicas de discriminacédo e exploracao do sofrimento em prol da produtividade, mas ndo as
eliminam completamente. Os conceitos e praticas da administracdo taylorista sempre estiveram
presentes na esfera publica e, hoje, cada vez mais o discurso da eficiéncia produtivista tem
invadido o setor publico. Porém, mais uma vez, o ponto chave da inquietacdo e sofrimento
dessa categoria ndo é a producdo (ainda que esta exista) e a presséao pelo lucro, mas a falta do

reconhecimento almejado.

Atendimento de demandas

Com excecdo das demandas individuais, que dizem respeito aos atendimentos
realizados pelos terceirizados para consertar aplicativos e equipamentos dos servidores, as
demandas sobre assuntos de tecnologia chegam comumente pela chefia (concursados) que
recebe a solicitacdo de outro setor, via chefe também. A partir da primeira solicitacdo, para
desenvolvimento de um software, por exemplo, verifica-se a viabilidade da execucdo dessa
tarefa. Um (ou mais) analista(s) é enviado ao setor demandante para entender e conhecer a
real necessidade. Os servidores concursados fazem contato com 0s usuarios, porém nao
resolvem de imediato suas exigéncias. Entender uma necessidade e propor sua solugao nao é
tdo simples e téo rapido.

Muitos projetos duram, pelo menos, dois anos até que 0s primeiros prototipos
possam ser apresentados para serem testados e validados pelos usuérios. Esse prazo traz
desénimo para quem desenvolve e, muito mais, para quem espera pelo servico. Um dos
participantes da pesquisa relatou: “Comecamos 0s projetos com grande empolgacdo, mas,
ap6s um ano, vamos nos desmotivando, ficando exaustos e frustrados. E muito demorado para
se fazer um sistema e a burocracia, os tramites muito demorados e a legislacdo ndo ajudam.”

Muitos servidores sdo envolvidos no processo de desenvolvimento de um software. A
identificacdo e quantidade de informagdes requeridas do usudrio sdo numerosas e enfadonhas.
Sao informacdes ligadas a processos de trabalho que, ndo raro, podem mudar. Quando
finalmente o produto € entregue, se a realidade ja foi alterada quem vai entregar a solugéo
(sistema, programa de computador) apresenta um produto escusado.

Outra situacao que ocorre, por causa do longo prazo de entrega, se da quando o

analista® gue entrega a solucao é outro, para quem a tarefa foi repassada, isto &, sem vinculo

19 . . . .. .
Neste trabalho o “analista” refere-se ao concursado e o “técnico” refere-se ao terceirizado. Ainda que estes
tenham formagdo superior.
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com o usuario. Outra possibilidade habitual é disponibilizar a solucdo em ambiente de rede e
avisar que esta pronto para o teste. Desta forma o contato visual com o programador vai
desaparecendo.

Um sistema de informéatica, dada sua complexidade, normalmente, € apresentado aos
seus demandantes de forma incompleta. Seja na légica, na aparéncia (layout) ou nos aspectos
de funcionalidade, usabilidade, navegabilidade e acessibilidade. Dificilmente um sistema é
entregue ao usuario acabado.

Jd no atendimento prestado pelos terceirizados, como sera visto no item
“Atendimento de incidentes”, a solucdo é imediata ou, quando muito, dura até 48 horas por

imposicao da regra vigente.

Volatilidade e atualizacdo do conhecimento

O prazo de validade do conhecimento de um profissional da area de informéatica é
curto. E uma busca enlouquecedora pela atualizacio que se torna um ciclo sem fim. Por isso,
segundo alguns participantes, ha uma evaséo alta na area de Tl e muitos procuram outras
areas onde nao seja necessdaria uma atualizacdo tdo constante e, consequentemente, estudos
tdo arduos. A palavra estudo, na entrevista, foi repetida e sublinhada diversas vezes: “quem
ndo estuda, fica para trds”. No entanto, de todos que participaram da pesquisa, tanto
concursados quanto terceirizados, todos declararam ter escolhido trabalhar com Tecnologia da
Informacdo por gostarem da area, mesmo sabendo da manutencéo intelectual exigida. Alguns
poucos admitiram que tém pensado em mudar de area por causa dessa volatilidade do
conhecimento.

Um dos pesquisados, concursados, repetiu a metafora, que foi tida como um
excelente exemplo por todos, se utilizando da luz elétrica: “Isso é tdo transparente e comum
que as pessoas nao ddo valor e ndo param para pensar na infraestrutura que esta por tras
daquele sistema elétrico para que a iluminacdo gerada pela lampada possa chegar aos
ambientes. As pessoas acham que aquela rede wireless que esta ali, surgiu assim..., do nada.
As pessoas acham que é muito simples. Para nés pode ser simples, mas na verdade ha muitas
coisas complexas por tras.”.

Para os terceirizados, da mesma forma, a necessidade de conhecimento se traduz
em estudo, pesquisa e atualizacdo. Juridicamente analisando, o contrato prevé que uma vez
por ano essa categoria tem direito a um treinamento. Porém como o treinamento ndo é
especificado, recebem cursos que nao suprem as exigéncias e cobrancas das suas tarefas.
Com isso, cada um busca seu conhecimento por conta prépria, da melhor forma que pode.

Houve um comentéario a esse respeito que onde os terceirizados relataram que “o
Gltimo curso solicitado foi sobre os sistemas operacionais ‘Windows 2003 Server e Linux’,
porém o curso oferecido foi atendimento ao cliente”. Um curso mais rapido e com menor custo

financeiro para a empresa.
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Os técnicos® tém consciéncia que toda area de conhecimento sofre uma espécie de
depreciacdo do conhecimento exigido no momento da atuacdo. Seja pela inovacao tecnolégica
ou pela evolucédo tedrico-cientifica, seja pelas mudancas da sociedade. Mas pela natureza
desta area, a informética € uma das que mais sente o impacto do avanco e velocidade com
gue se perde 0 que ja se adquiriu. Em alguns casos, um conhecimento serve de base para o
outro que € mais recente, mas em outros o0 conhecimento adquirido anteriormente €
completamente descartado.

Na instituicdo pesquisada, o leque de conhecimento para os terceirizados deve ser
muito amplo, pois é de responsabilidade desta categoria atender um amplo parque
computacional distribuido em varios 6rgaos.

Desta forma, frequentemente, surgem chamados de incidentes em equipamentos e
softwares que fogem completamente do padrdo estabelecido, mas que precisam ser atendidos.
Nesse momento, nunca se sabe qual conhecimento lhe sera exigido.

Um dos entrevistados terceirizado afirmou: “cada dia chega com uma coisa nova. O
cara vem com um telefone la do Japéo, l4 da china, o telefone esta todinho em chinés, ai o
cara fala: destrava pra mim e pée em portugués. Mas eu nao sei nem o que € isso. Tem que se
virar e conseguir”. Ndo é da atribuicdo de um técnico da area de informéatica trabalhar com
telefones méveis.

Registrou-se nas entrevistas que ha, na instituicdo em voga, uma diversidade de
operacBes e setores tal qual uma pequena cidade (analogia utilizada insistentemente por
aqueles que dela fazem parte). Isso faz com que a quantidade de situacdes e especificidades
se multiplique. Cada usuario utiliza um tipo de software que, por sua vez, exige uma
configuracao especifica e compativel para poder funcionar — ou “rodar” como se diz na area.

Os participantes da pesquisa relataram que houve um tempo em que os terceirizados
estavam vinculados a areas especificas, o que facilitava o direcionamento do conhecimento.
Sabia-se mais das necessidades e dos problemas mais comuns dos clientes. Além disso,
criava-se um laco afetivo com os colegas e os atendimentos eram mais facilitados. Atualmente,
porém, os atendimentos sdo aleatérios obrigando os técnicos a saberem tudo (essa € a
exigéncia: saberem tudo) sobre os softwares utilizados e as necessidades de cada setor
administrativo.

Por isso, o conhecimento é a marca com a qual eles mesmos se identificam. Ao se
perguntar aos participantes o que representava ser um técnico de informéatica nesta instituicao,
obteve-se de forma unanime a resposta CONHECIMENTO.

Outras expressdes se sucederam da seguinte forma: “Se vocé olha para um técnico,
sabe que ele tem conhecimento. Normalmente sabe muito de uma area: rede, seguranca,
programacéao, banco de dados etc. Eu resumiria que ser um técnico significa conhecimento,

capacidade e dedicacdo”. Essa € a identidade que eles proprios espelharam. Outros disseram:

20 ..
Terceirizados
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“Muita responsabilidade, pois temos que manter os computadores dentro de um padrao e se
uma auditoria pegar um software sem registro a multa pode chegar a 80 vezes o valor deste

produto”.

Sobrecarga

Quanto a carga de trabalho dos concursados, pode-se dizer que entre as diversas
tarefas que compdem sua obrigacéo prescrita estdo: criar e desenvolver programas (algoritmos
gue se utilizam da légica de programacdo, adaptados as peculiaridades das linguagens
escolhidas), analisar contextos para propor solu¢cdes computacionais, acompanhar compras,
elaborar/especificar editais, configurar e gerenciar redes etc. E importante lembrar que muitas
dessas tarefas sdo compartilhadas ou repassadas aos terceirizados.

Os servidores concursados trabalham com/por projetos e o volume de trabalho é
percebido pelo numero de projetos que cada um participa ou estd responsavel. Os
terceirizados trabalham por demanda, na sua maioria, mas também apoiando os concursados,
e algumas vezes substituindo-os.

Um dos participantes, concursado, no momento da pesquisa respondia por oito
projetos paralelamente e participava de mais quinze, além de fazer cursos impostos (ou
“incentivados”) pela administracdo. Um participante reafirmou: “no final dos projetos as pessoas
estdo esgotadas e desgastadas.”; outro refor¢cou sua frustracdo com o volume de trabalho: “a
gente acabou uma coisa, j4 tem 150 para fazer”. Outra fala revela: “foi-se buscando mais
servicos para depois reivindicar melhorias. O servigo chegou e as melhorias foram deixadas de
lado”.

A sobrecarga de trabalho, no caso dos terceirizados, foi mencionada como algo
pontual e que ndo esta na lista de fatos que trazem sofrimento ou comprometem a saude fisica
ou mental dessa categoria. Como veremos, ha outras coisas que os afligem como a
diferenciacdo acintosa no ambiente de trabalho, a discriminacéo e, em uma escala bem menor,

o reconhecimento. Ou melhor, a falta dele.

Dois tipos de contrato de trabalho — duas formas de ingresso

Os analistas ingressam na instituicdo por meio de concurso publico, regidos pela Lei
8.112 de 11/12/1990, o que mostra preparo cognitivo (ndo necessariamente preparo
comportamental ou atitudinal), perseveranca, resisténcia e uma série de outras competéncias,
uma vez que o certame é bastante concorrido e a selecdo rigorosa. Nao se pode, todavia,
nesses concursos atestar nada a respeito do aparelho psiquico.

Do outro lado, os terceirizados sé&o regidos pela Consolidacédo das Leis do Trabalho -
CLT, Decreto-Lei 5.452 de 01/05/1943, cujos direitos e deveres estdo em flagrante

desvantagem (envoltos em outra légica competitiva) ao regime dos colegas concursados que
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trabalham, muitas vezes, nas mesas ao lado, em especial quanto aos riscos demissionais que
praticamente ndo existem do lado dos concursados.

Para atender o parque computacional dessa instituicdo, a area de informatica
terceiriza funcionarios para apoiarem alguns servicos ou assumirem totalmente outros. Por
meio de uma licitagdo publica, uma empresa é escolhida dentro dos critérios legais e passa
contratar profissionais para atuarem nessa area. Ap6és vencer uma concorréncia licitatoria a
empresa contrata pessoas para prestar servicos a instituicdo de acordo com as normas do
edital e segundo a rotina prescrita e informada. No contrato pesquisado, aproximadamente 300
pessoas foram submetidas a uma prova elaborada e aplicada pela instituicdo publica em
conjunto com a empresa vencedora, no intuito de cobrirem os conhecimentos necessarios e se
averiguarem capacidades para se trabalhar nesta institui¢éo.

Com isso, espera-se que todos que estdo trabalhando tenham competéncia para
cumprirem as exigéncias do cargo. Porém, em forma de protesto ou denuncia, se ouviu relatos
gue demonstravam que alguns funcionarios ndo possuem qualidades técnicas e cognitivas
condizentes para o emprego. Esse fato revelou uma falta de cooperagdo por causa da
sobrecarga de trabalho.

Um terceirizado nomeou o que segue: “Quando o cara entra assim meio cru, mas
vocé via que tinha um conhecimento basico, a gente dava aquela for¢ca, o cara aprendia o
servico e se tornava um técnico bom. Mas de um tempo pra ca néo esta tendo como. Porque
se a gente faz isso, o0 servico acumula. Entdo tem que entrar gente que tenha conhecimento
razoavel para a gente ja engrenar o cara e ja comegar andar com as proprias pernas.”; “ja tem
que entrar para agientar a pressao”.

Quanto ao contrato em si, pode-se perceber uma faceta pungente do sistema de
terceirizacdo, uma vez que teoricamente as funcdes deveriam ser bem distintas, mas na pratica
ha muitas tarefas que sdo compartilhadas com ambos 0s grupos, terceirizados e concursados.

Outra inquietacdo, que se exprimiu em forma de frustracdo, por parte dos
terceirizados é quanto a inseguranca ou, como se falaria no jargdo publico, a falta de
estabilidade, ao contrario de seus colegas concursados.

Um dado digno de nota € que, de todos os terceirizados entrevistados, nenhum
nunca tinha lido o contrato de trabalho. Ou seja, ndo conhecem as regras oficiais, as
atribuicdes formais. Sabem de algumas clausulas de ouvir falar. Caso houvesse um termo em

descompasso com a legislacdo nunca saberiam.

Comunicacao e Cooperacao

Como dito, para desenvolver um sistema informatico é preciso que muitas pessoas
interajam. Principalmente aqueles que precisam conceber a solu¢do, mas sao muitos 0s
momentos em que o desenvolvedor (programador — que pode ser concursado ou terceirizado)
fica sO, concentrado na frente da tela do computador e, nesse caso, o isolamento é bem vindo.
Mas, de forma geral, o0s momentos de trabalho em grupo sdo intensos e a comunicagao &
primordial em cada etapa.

70



Segundo relatos, os concursados vivem em uma descendente no quesito
solidariedade e comunicacéo. Isso afeta diretamente a convivéncia saudavel. Verbalizaram que
ao entrarem na instituicdo compartiihavam do mesmo sentimento e alegria, mas no decorrer
dos anos foram se afastando. Os motivos ndo foram exatamente expostos, mas por outras
manifestagbes verbais ao longo da entrevista percebeu-se que — sem sombra de duvida — a
competicdo tem grande contribuic&o.

Para Dejours (1999, pp. 64-81) se no ambiente de trabalho é preciso haver tolerancia
e cumplicidade e se as pessoas acharem que o0s problemas dos outros ndo lhes dizem
respeito, havera um descomprometimento nas relacdes de trabalho e as responsabilidades
atingem os processos de trabalho. Isso estd no ambito social e afetivo do trabalho. Para esse
autor, temas como cooperacdo, solidariedade e convivéncia precisam ser observados e
praticados.

A fala de um participante denuncia: “Eu ndo tenho amizade e relacionamento
extratrabalho com nenhum colega aqui. E uma caracteristica estranha, porque nos outros
lugares onde eu passei, eu desenvolvi amizades que se perpetuaram. Tem alguma coisa nesse
ambiente aqui que previne que isso aconteca...”. Outro complementa: “Eu néo tive espaco e
abertura para ter amizade com ninguém aqui. E o pessoal parece que, depois de um certo
tempo, se fechou.”.

Nesse ponto vale lembrar o que disse Dejours (1999, p. 35):

Temos o habito, na analise da relacéo do trabalho, de confinar
a andlise ao campo do trabalho, considerando como
absolutamente separado tudo o que estiver fora do trabalho.
Na verdade, ndo ha independéncia entre ‘trabalho’ e ‘fora do
trabalho’. Do ponto de vista psicolégico, ndo é possivel fazer
uma distingdo entre esses dois setores da existéncia.

Segundo os participantes, ha uma “rixa” entre os concursados que entraram na
instituicdo no primeiro concurso e 0s que foram entrando nos concursos posteriores, fruto da
competitividade.

No quesito comunicagdo ha uma deficiéncia apontada pelo coletivo de trabalhadores
pesquisados, especialmente os concursados. Segundo eles as pessoas estao distantes fisica e
relacionalmente. E ainda foram apontadas dificuldades de se celebrar ajustes e acordos. Nas
palavras de um servidor: “na negociacdo para a conclusdo do trabalho ha um desgaste no
didlogo com as areas. Temos que aprender a nos comunicar, internamente e externamente. A
gente ndo sabe ouvir a resposta de quem recebeu o produto. Ndo se consegue conversar
internamente. O problema da comunicacao esta critico”.

Os terceirizados também experimentam problemas de comunicacdo e cooperacao,
derivados da competicéo e rixas com pessoas de outros setores.

Um exemplo de cooperacdo exercida pelos terceirizados ocorre eles perdem um
pouco mais de tempo instruindo didaticamente os usudrios, quase que dando “aulas”, para que

ndo precisem voltar novamente. Essa ndo é exatamente a funcdo deles, ja que ha um setor

71



especifico para isso, mas € uma das formas encontradas para diminuir chamados de
incidéncias simples e colaborar com o coletivo.

Outra caracterizacdo da cooperacdo é vista nos atendimentos remotos quando um
técnico telefona para o outro para se ajudarem mutuamente, pois h& técnicos mais
especializados que outros, devido o periodo em que os atendimentos eram setorizados e 0s
terceirizados eram responsaveis por areas especificas.

Jéa é algo institucional que os terceirizados se ajudem durante os atendimentos, pois
sempre ha um técnico que sabe mais de uma area (ou software) que outro e essas
competéncias individuais sdo conhecidas (e reconhecidas) entre eles. Quando um técnico esta
no ‘campo’ atendendo e se depara com um problema ja sabe exatamente quem podera ajuda-
lo. E um escape com o qual ele pode contar. Nesse caso, um telefonema geralmente resolve o
problema. Na pior das hipéteses, posterga a solugdo por alguns minutos ou, no maximo,
poucas horas. Quando essa ajuda ndo é dada por telefone € comum que um técnico
acompanhe o colega até o local do atendimento para auxilia-lo na sua tarefa.

Alguns problemas necessitam da ajuda de outros setores, 0 que ja extrapola o
coletivo da categoria dos terceirizados. Contudo, os prazos a que estdo submetidos para
concluirem um atendimento e resolverem o problema demandado sdo validos apenas para os
técnicos. Os problemas que precisam de ajuda de outros setores ndo encontram prioridade e
boa vontade para serem resolvidos com a urgéncia que se requer. O que é urgente para um
setor pode ndo ser para outro. Com isso, instaura-se a primeira rixa verbalizada pelos
terceirizados. A segunda reside num confronto com pessoas mais proximas. Outro grupo de
terceirizados que presta o atendimento de 1° nivel. Colegas que recebem telefonemas com
gueixas de usuarios e tentam resolvé-las por telefone. Caso nao consigam resolver o incidente
em cinco minutos, devem repassam 0 problema a esse outro grupo de terceirizados -
participantes da pesquisa — que fazem, entédo o atendimento de 2° nivel.

Essa norma é considerada injusta pelos pesquisados porque, segundo eles, ndo ha
esforco do atendimento de 1° nivel, uma vez que se sabe que havera outro grupo com mais
tempo para a resolucdo do problema. No entanto, estatisticamente falando, o atendimento de
1° nivel, que é feito exclusivamente por telefone, contabiliza qualquer telefonema, ainda que
seja para se obter uma simples informagdo. Ao se confeccionarem relatérios tem-se a
impressdo que trabalham mais que o pessoal do 2° nivel. O que, segundo eles, nao
corresponde a verdade.

Para se compreender melhor a questédo da cooperacédo e conflitos dos terceirizados é
necessario se aprofundar na tarefa do atendimento que € feito para socorrer 0s uUsuarios nos

chamados “incidentes”.

Atendimento de incidentes
Quando um usuario tem algum problema liga para uma central telefénica que, pela

regra prescrita, tem até 5 minutos para solucionar o problema — atendimento de 1° nivel. Caso
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nao consiga, repassa 0 atendimento a outra equipe que dard continuidade ao chamado —
atendimento de 2° nivel (22 instancia).

No atendimento de 2° nivel, o supervisor aguarda que cinco chamados® sejam
acumulados e repassa-0s ao técnico que saird a campo para efetuar os atendimentos ou,
dependendo do caso, poderd atendé-los remotamente — por intermédio de um software
denominado que é capaz de dar acesso a maquina do usuario e assisti-lo a distancia. No
atendimento remoto o contato inicial é feito por telefone. Neste momento € solicitado ao usuario
autorizagdo para acessar sua maquina remotamente para tentar resolver o incidente. Por meio
de um localizador IP (Internet Protocol) e pelo “nome” da maquina, o técnico faz a tentativa
para acessar 0 computador que esta com o problema. Caso concorde, o atendido devera
confirmar clicando em um botdo que aparece na sua tela. O usuario pode rejeitar o
atendimento por entender que aquele ndo é o melhor momento ou por ja ter conseguido
resolver o problema por outros meios como, por exemplo, a ajuda de outro colega.

A prescricdo que rege os atendimentos nesta instituicdo estd baseada na tabela

abaixo:
Suporte técnico aos usuarios
Acordo Geral de Servigo no caso de incidentes
O atendimento de 22 instancia tem cinco prioridades
Prioridade Tempo de Resposta Tempo de Encerramento

1 Imediato 2h

2 1h 4h

3 1h 8h

4 2h 12h

5 4h 48h
Na 12 instancia ( help desk) os atendimentos remotos ndo podem passar de 5
min.

Quando ha necessidade de se chamar uma empresa fornecedora (de computador ou
impressora, por exemplo), tem-se o atendimento de 3° nivel. Apds um atendimento, 0s técnicos
tém de entrar em um sistema e descrever o detalhamento do referido atendimento (onde foram
e o que fizeram para resolver o incidente) e encerra-lo formalmente.

Foi relatado que, oficialmente, os terceirizados ndo podem se utilizar de
equipamentos e softwares que ndo sejam de propriedade e homologados pela instituicdo. Mas,
na pratica, os técnicos detectam a necessidade de se valerem de recursos proprios e
relativamente simples que, no entanto, ndo sao disponibilizados no dia a dia, como um pen
drive, um HD externo, antivirus especificos, softwares de compactacao de arquivos, softwares
de andlise de discos etc.

Outra acdo, nesse sentido, verbalizada pelos terceirizados sdo os problemas que

ainda nao foram detectados pelo usuério, mas sédo percebidos pelos técnicos. A prescricdo

2 Ver Anexo - A
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seria ndo mexer aonde nado se solicitou, mas esses funcionarios sabendo que certamente
serao chamados no futuro, configuram os computadores e resolvem o que podem com, pelo
menos, dois intuitos: ndo precisarem voltar (ele ou um colega, ja que o local dos chamados é
aleat6rio); e para melhorarem a performance da maquina (numa atitude solidaria aos colegas-
usuarios), desde que isso ndo comprometa o tempo que ele deveria se dedicar a outros
atendimentos.

Ha atendimentos, no entanto, que podem ser problematicos. No momento da andlise
das “vivéncias de prazer e sofrimento”, sera visto como alguns contatos se tornam
desgastantes e prejudiciais ao andamento de um dia de trabalho.

A contradicdo presente no sistema de regras que sustenta os atendimentos é que a
ordem dos chamados deve ser respeitada de acordo com a prioridade e, depois, com o
dia/horario em ordem crescente, de forma que ap6s esgotados os atendimentos prioritarios os
demais entram na fila pela ordem em que foram demandados. Porém, o aspecto politico acaba
prevalecendo. Um dos entrevistados terceirizados afirmou: “o valor do atendimento ndo esta
ligado ao impacto que o incidente traz para o bom funcionamento da instituicdo, mas a pessoa
que pediu o atendimento”.

Existe uma pressdo para se resolverem os pedidos dentro do prazo preceituado,
porém os funcionarios terceirizados queixam-se que had uma desorganizacdo administrativa,
somada a extrema burocracia, que os impede de fazerem atendimentos mais rapidos. Um
exemplo é quando um técnico vai a uma area em busca de um computador que ndo esta
naquele setor, mas no sistema consta que esta vinculado aquele local fisico.

Outro empecilho reside na dependéncia de outras pessoas para se solucionar alguns
incidentes. Esse problema além de ter influéncia no item relacionado a cooperacao e
comunicacao, ja mencionado, afeta a prépria atividade dos terceirizados, que é importante ndo
s6 para eles mesmos, mas para todos 0s usuarios da instituicdo. Alguns atendimentos
dependem de pessoas de outro setor que ndo estdo submetidas a mesma prescricdo e norma
e, por isso, ndo entendem os prazos e acordos que devem ser cumpridos e apresentados a
chefia. Um exemplo disso sao problemas ligados a rede (rompimento ou mau contato em
cabeamentos e conexdes; problemas com redes sem fio - wireless; equipamentos como
Switches, Hubs, Roteadores, Modems, Repetidores) ou relacionados a telefonia, pois sao
setores distintos. O setor que cuida da Rede, apesar de fazer parte da area de informatica, esta
subordinado a outra direcdo e o setor de Telefonia a outro departamento que sequer deve
satisfacBes a area tecnolégica.

Além do conhecimento, capacidade, dedicacdo, enfatizado pelos terceirizados, ha um
outro aspecto a ser considerado nos atendimentos in loco realizados por eles. Para realizarem
sua tarefa, pelo fato de ndo estarem mais ligados a um setor especifico, precisam caminhar,
em média, 7 km por dia, carregando de pequenos equipamentos (discos, cabos) a notebooks.
Como ndo sabem onde serdo os proximos 5 chamados, podem ir e voltar a um mesmo local

varias vezes ao dia. Apesar de haver a possibilidade de um atendimento remoto ha casos que
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a presenca do técnico no local é essencial, além do que sair da sala de trabalhado pode ser um
escape importante no dia a dia.

A instituicdo publica pesquisada possui prédios espalhados de forma que, para eles,
os atendimentos se classificam em internos e externos. Quando necessario, os técnicos devem
solicitar, via chefia, um automovel da instituicao, guiado por um motorista autorizado, para leva-
los ao local previsto que, em alguns casos, pode estar a aproximadamente 22 km de distancia.

Algumas vezes durante os atendimentos os usuarios se queixam da velocidade de
processamento do computador e os técnicos verificam o que pode estar ocorrendo, orientando
alguns procedimentos que podem ajuda-los a mitigar tal ocorréncia. Pela experiéncia observam
que ha causas que fogem de sua alcada, como é o caso de componentes internos do
computador como os capacitores que, uma vez danificados, comprometem o funcionamento da
maquina e/ou sua performance. Esses componentes ficam nas placas internas do computador
(placa-mae) e, por vezes, podem aumentar de volume (estufamento), tornando o computador
mais lento e ocasionando constantes “travamentos” de softwares. Essa é uma verificagdo que
s6 é identificada quando se tem um olhar técnico e, a principio, ndo estd dentro das
competéncias de um técnico terceirizado, pois precisa abrir o computador e olhar a placa-mée
para saber como estd o estado de conservacdo dessa peca eletrbnica. Mesmo assim, o
procedimento normalmente adotado pelos técnicos € investigar, avisar o usuario e abrir um
chamado (atendimento de 3° nivel) para que a empresa fornecedora troque 0 componente ou a
placa.

Fotos de uma placa mostrando os capacitores:
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Modos de gestéo e hierarquia

Segundo os pesquisados, a gestdo na area de informatica nesta instituicao é
historicamente centralizadora e autoritaria, mas ndo se consegue o controle das tarefas por
causa da tecnicidade e liberdade de produzir, quando se trata da elaboracdo e
desenvolvimento de um sistema. Como disse um concursado, ao se referir aos cddigos de
programacao: “Nao ha fiscalizacdo do nosso trabalho. Podemos fazer do jeito que quisermos e
ninguém ir4 perceber isso. Pode haver reclamacao da area por algo que nédo esta funcionando,
mas... tecnicamente ninguém ird perceber como foi feito, como foi programado. Com isso, nao
h& uma preocupacdo em acertarmos as coisas para que nao ocorra erro no proximo projeto”.

Ja os terceirizados nominaram fortes queixas sobre a gestdo e o tratamento da alta
chefia. A pressdo e o ar de superioridade com que sdo tratados tornam-se um abismo
intransponivel nos relacionamentos. Foi relatado que houve uma festa em que os terceirizados
foram obrigados a comparecer — em horario fora do expediente e local externo a instituicéo.
Pela maneira como o “convite” foi feito — com imposicdo e ameaca — um dos terceirizados néo
compareceu e todos sofreram retaliacao.

Ha um sentimento que permeia de forma invariavel os terceirizados na relagdo
hierarquica dentro da instituicdo: o sentimento de inferioridade. Como séo pessoas com vinculo
empregaticio instavel, todos os concursados os tratam como subordinados. Conforme fala de
um participante terceirizado: “todos acham que podem mandar em nés porque sao
concursados e n@s terceirizados, mesmo néo tendo vinculo de chefia com a gente”.

Desta forma nao faltam relatos de grosserias, ordens e ameacas juntamente com o
desprezo. Ha uma vaidade implicita nesse jogo, que é o concurso publico que, apesar de ndo
selecionar de forma eficiente e eficaz as pessoas para 0 cargo proposto, € extremamente
concorrido e com exigéncias cognitivas bem acima da média.

Os préprios terceirizados que ja tentaram concursos (inclusive na instituicdo em
epigrafe) se lamentam por nao terem tido aprovacdo, como que aceitando e legitimando a
relagdo hierarquica existente. Porém, a chefia oficial, de fato e de direito, recai em uma linha
hierarquica bem definida de um supervisor (terceirizado) e, passando para um nivel maior, um

chefe de sesséo, um coordenador e um diretor (todos concursados).
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Por algumas vezes nas entrevistas houve suspiros, por parte dos terceirizados, como
gque pensando alto, demonstrando o desejo de trabalhar no mesmo local, fazendo as mesmas

coisas, porém como concursados: "ai as coisas iam ser diferentes".

Formacéo e qualificacéo

Os servidores concursados da area de informatica ja entram na instituicdo com curso
superior, por forca das exigéncias do edital. A maioria tem especializacdo e alguns com pos-
graduacdo stricto sensu.

A maioria dos funcionarios terceirizados tem curso superior e estdo em andamento
com a segunda graduacdo. Muitos desestimulados com questfes salariais e, sobretudo, pela

falta de perspectiva, migram para outras areas de atuacao.

Regras e normas

Desde 2010 foi implantado, nesta instituicdo, um manual denominado ITIL —
Information Technology Infrastructure Library. Uma norma de boas praticas com padrées a
serem observados. Baseado no ITIL é que se chegou a tabela que prevé o prazo de cada
atendimento, segundo suas prioridades. No ambito internacional, sobretudo britanico e
americano, € o modelo de gerenciamento de processos em Tl mais aceito. Criado pelo Office
of Government Commerce - OGC britanico veio a se tornar a Norma BS-15000, um anexo da
ISO 9000/2000.

Esta norma tem por objetivo atender de maneira eficiente os clientes, sejam internos
ou externos, com servicos em nivel de exceléncia. Alguns dos processos adotados nesta
instituicdo foram: Gerenciamento dos Niveis de Servico - Service Level Management;
Gerenciamento de Problemas - Problem Management; e Gerenciamento de Incidentes -
Incident Management.

Esse topico foi amplamente citado pelos entrevistados, pois, segundo eles, trata-se
de uma norma voltada para uma realidade americana e inglesa e muito mais afeta a area

privada. Um dos entrevistados expressou: “isso nao funciona aqui.”

Condicdes de trabalho

Enquanto os servidores concursados trabalham em salas com belas vistas em
andares elevados, a maioria dos terceirizados fica lotada em um subsolo em salas apertadas,
empoeiradas e Umidas, ndo conseguem captar sinais de telefones méveis. Neste subsolo
alguns materiais de limpeza também s&@o armazenados por algumas horas antes de serem
recolhidos.

Um dos funcionarios terceirizados expressou o desprezo da direcdo em relacéo a
essas condicBes: “quantas vezes o nosso diretor foi 14 ver a gente? Duas ou trés vezes.

Quando chega la fala: isso aqui € um poleiro de galinha.”.
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Aparentemente todos estdo submetidos aos mesmos ambientes e condi¢des, porém
0s moveis, a organizacdo e o espaco de trabalho dos concursados é incomparavel ao local
onde um grupo de terceirizados presta o servi¢co de suporte técnico.

Tanto os concursados, quanto os terceirizados reclamam da dispersdo dos setores
da area de TI, espalhados nos varios prédios da instituicdo. O setor cresce a cada ano e acaba
sendo obrigado a “aceitar” ambientes inadequados. Porém isso € uma realidade vivenciada por
guase todos os o6rgdos da instituicdo. O crescimento, porém, foi entendido por ambos os
grupos como fruto da ambigdo pelo reconhecimento, mas também pelo poder.

Um dos entrevistados concursados denunciou que os diretores ndo sabem dizer
“ndo”. E recebem todos os servicos e, as vezes, buscam mais ainda voluntariamente, na
expectativa de que um dia a alta direcdo perceba que fazem tudo, que sdo importantes, que
estdo dominando tudo na instituicdo para, assim, receberem mais gratificacdes simbolicas,
compensagfes financeiras, melhores locais, admiragcdo, confianca e prestigio. Foi dito,
expressamente, que o desejo dos concursados € se tornarem uma “supercategoria”’, um grupo
reconhecido como tendo extrema capacidade e que trabalha além dos demais, “solucionando
todos os problemas do 6rgéao”. Outro desejo expresso no mesmo dialogo foi verbalizado como

segue: “a informatica deveria ser vista como estratégica”.

Organizacéo do trabalho: topicos para discusséo

Estes resultados permitem analisar algumas dimensfes que refletem uma

psicodindmica particular a esta categoria pesquisada. A seguir apresentam-se algumas delas:

Sobrecarga e virilidade

O numero de projetos que cada servidor concursado fica responsavel denuncia a
sobrecarga. Dejours (2007), afirma que a psicodindmica do trabalho possibilita analisar as
novas patologias do trabalho, fruto das exigéncias da gestdo e organizacdo do trabalho
contemporanea entre elas a “sobrecarga”. Isso inclui o conteldo e quantidade da tarefa e o
controle sobre ela. Mendes (2007) categoriza essas patologias do mundo do trabalho como:
patologias sociais — agrupadas em “patologias da violéncia”, “patologias da servidao” e
“patologias da sobrecarga . (grifo nosso).

Apesar disso, pela normalidade de se gerenciar varios projetos ao mesmo tempo,
ninguém € reconhecido por cuidar de vinte e trés projetos, alguns podendo chegar a dois anos
de duragdo. O prazo leva-os a desmotivacdo e desengajamento. Quanto mais se trabalha,
menos ¢ visto.

O fato das manutencdes necesséarias nos finais de semana ou nas madrugadas
acentua a queixa dos concursados e atinge a visibilidade desse servico e, por consequéncia,
no reconhecimento simbdlico que € inexistente. Além disso, houve um reclame da falta de
gratificacdes pecunidrias para essas atividades, isto €, de uma recompensa material. (Dejours,

2009, p. 49-53). Ao falar sobre esse assunto, um concursado expressou: “um sistema pode
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parar a qualquer momento... vocé fica num sobreaviso constante. E muito desgastante... é isso
ai que vai minando...”.

Nas pesquisas de Merlo (1999) e Uchida (1998) também foi identificada a sobrecarga
e o alto engajamento dos analistas de sistema, presentes na quantidade de horas trabalhadas
por dia, nas manutengBes dos sistemas e no contetdo que fica constantemente no aparelho
psiquico desses profissionais, acarretando fatiga e esgotamento profissional (burn out).

Uma das conseqliéncias desses periodos sobrecarregados de
trabalho, nos quais os prazos sdo muito curtos, é que 0
trabalho termina por invadir o tempo e o0 espa¢o da vida
privada. O analista impregna-se a tal ponto de sua tarefa, que
ele ndo consegue mais parar de pensar no trabalho apdés
deixar a empresa: tem um momento que comecga a Vvirar
obsessdao e tem que terminar aquilo (...). (Merlo, 1999, p. 246).

Ha também o problema da falta de visibilidade dos concursados que passa pela
restricdo de contato com o usuario (em comparagdo aos terceirizados) e pelo tempo de espera
para que esse usuario seja atendido e receba o produto esperado. Além disso, obter um
sistema inacabado € frustrante ndo apenas para quem recebe, mas também para quem
desenvolve. Isso gera o ndo-reconhecimento e, ainda que a importancia e o sentido da tarefa
estejam claros para ambos os lados, ele se perde por causa da temporalidade. Porém, notou-
se que a probabilidade da frustracdo, por parte dos concursados, € alta e com isso o sentido do
trabalho fica relativizado.

Apesar da grande quantidade de trabalho, o maior reclame dos concursados néo é a
execucdo ou o cumprimento dessas tarefas, mas a falta do reconhecimento dos usuarios e,
mais ainda, da alta administracéo da instituic&o.

Na realidade dos concursados ndo parece haver propriamente uma pressdo por
‘produtividade’, quando se fala em desenvolvimento de sistemas. Ha sim uma demanda
enorme. Mas os produtos demoram muito a serem desenvolvidos e isso acaba por cair no
esquecimento, muitas vezes. Tudo indica que o reconhecimento é comprometido, em grande
parte, por isso. A utilidade, importancia e complexidade desse trabalho ndo deixam duvidas,
mas apesar de nao haver uma cobranga explicita, certamente ha uma implicita. Para Dejours
(1999b) a “imposicdo da produtividade bate de frente com os critérios tradicionais do
reconhecimento: o que é socialmente Util ndo é forcosamente produtivo”.

Reforcando a situacdo da sobrecarga, tém-se o0s seguintes exemplos verbais,
retirados da entrevista coletiva:

“Nosso ritmo é acelerado e é maior que a média dos outros setores”; “A gente
acabou uma coisa, ja tem 150 para fazer”; “O fulano é automotivado. Pode estar acontecendo o
que for, ele ta ali trabalhando igual a um tratorzinho. Ndo importa 0 que esteja ocorrendo,
nunca vi ele trabalhar menos que 10 horas por dia. Eu ndo tenho motivacéo pra isso.” .

Merlo (1999, p. 222), pautado na sua pesquisa com analistas de sistemas da
Brasildados, nos diz que a andlise é a parte mais nobre do trabalho informatico. Esse tipo de

tarefa, por mais qualificacdo, experiéncia e raciocinio que sejam necessarios, ndo da
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visibilidade e ndo faz com que os usuarios destes servicos reconhecam o valor desses
profissionais.

O mesmo autor ainda registra que, dificiimente, um sistema sera entregue sem
necessitar de ajustes. Segundo declaracdo dos profissionais da Brasildados: “é impossivel
preverem-se todos os problemas de funcionamento dos programas e, algumas vezes, bugs sao
detectados varios meses apos o inicio de seu funcionamento. Merlo (1999, p. 232).

Nos estudos de Hoefel, et al. (1992) houve também o registro de alteracao/perda de
memoria, possibilidades de alteragBes e déficits cognitivos e problemas no desempenho
funcional de analistas de sistemas devido ao sofrimento psiquico e sobrecarga. Nesta pesquisa
as queixas se restringiram ao grande volume de trabalho, mas o sofrimento psiquico estava
camuflado, escapando na fala de poucos, como no exemplo do servidor que se auto-designou
um “zumbi”, um sofredor. O desanimo dos servidores, segundo suas declara¢ées, influencia no
desempenho e disposicdo para a realizacdo das tarefas. Alguns confessaram quere ficar “no
seu canto, fazendo o minimo necessario”. Dejours (1999a, p. 98) confirma que se “a dinamica
do reconhecimento n&o funciona, o trabalho perde seu sentido subjetivo”.

E em relacdo a sobrecarga sua pesquisa e de Bawa (1997), alertam para os riscos de
adoecimento, quando o computador se torna uma ferramenta utilizada por muito tempo.

Na tarefa dos terceirizados, a solu¢éo que é levada ao usuario é imediata ou, quando
muito, em 48 horas por imposicdo da regra vigente. Essa instantaneidade ajuda no
reconhecimento e confere sentido ao trabalho dessa categoria.

Os proprios concursados, as vezes, se impde a ritmos de trabalho por causa da
captura do pensamento tecnolégico: “estamos sempre querendo que o sistema fique mais
rapido, mais seguro, nunca estamos satisfeitos” Se isso aqui ndo esta legal, vou trabalhar mais,
vou fazer o sistema ficar mais rapido.

O perfeccionismo e a alta dedicacédo foram caracteristicas encontradas nos estudos
de Uchida (1998) na pesquisa com analistas de sistema e producédo do setor bancario. Esses
profissionais de Tl parecem ser capturados constantemente pelo desejo de fazer mais e melhor
e ndo conseguem se desvencilhar do pensamento do/no trabalho e de mexer nos
equipamentos. Quem esta envolvido no desenvolvimento de um software tem
esporadicamente, flashes de solu¢des que se concretizam nas intricadas linhas de comando de
uma determinada linguagem de programacédo. Esse fendbmeno também é citado no trabalho de
Mansano & Malacrida (2011), onde a ansiedade e o envolvimento dos analistas de sistemas
nos projetos de trabalho também foram discutidos.

Um dos concursados falou sobre a resisténcia que deve existir & sobrecarga nos
seguintes termos: “Ha pessoas que sdo como um baldo de borracha. Vocé sopra, sopra...,
trabalha, trabalha, vai até explodir. Mas outras pessoas sédo um balde de metal. Vocé despeja o
trabalho dentro dele, o que transbordar, transbordou. Ele ndo tem elasticidade para suportar.
Ha os que admitem receber atribui¢des; atribuicdes até o ponto em que adoecem. Enquanto
outros falam: olha vocé pode atribuir, mas isso aqui simplesmente ndo seréa feito. Por que é

humanamente impossivel, né?”".
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Existe uma tradicdo nos 6rgéos publicos em que as tarefas enfadonhas, com menos
visibilidade, rotineiras, dentre outras, sdo executadas por terceirizados ou estagiarios. Apesar
dessa cultura, a principal tarefa dos terceirizados, rende a eles uma Vvisibilidade
incomparavelmente maior que a dos concursados. Esse fato em si, j& incomoda sobremaneira
a categoria dos concursados.

Os terceirizados também tém acumulo de tarefas e acabam extrapolando naquilo que
lhes deveria ser imputado. “E press&o por todos os lados, é dificil aguentar”. Mas essa nao foi a
esséncia do sofrimento dessa categoria.

Um exemplo, no minimo curioso para a Administracdo Publica, de tarefa ampliada em
relacdo ao contrato se da quando em um atendimento de 3° nivel um terceirizado de uma
empresa se relaciona com outro terceirizado de outra empresa, para solicitar um equipamento,
falar sobre uma ordem de servico ou simplesmente acompanhéa-lo em uma instalacdo. Como

se houvesse uma relagdo hierarquica nesse contexto.

Hierarquia e status quo

O nivel de dificuldade para ser aprovado em um concurso publico é motivo de grande
orgulho dos servidores concursados. Mesmo que, depois da aprovacdo, 0 necessario para se
trabalhar ndo corresponda ao que se teve que provar no exame, as competéncias requeridas
se transformam em diferenca e status dentro da instituicao.

Isso gera uma “disputa” entre os concursados e terceirizados. Mas 0s vencedores
dela ja sa conhecidos.

Antunes (1995) e Druck & Borges (2002), em suas pesquisas e artigos sobre
terceirizacdo, chama a atencdo para o sofrimento tipico de quem estd em uma empresa na
condicao de terceirizado. Algo que é conhecido, pelo menos, desde a década de 90, periodo
das pesquisas desses Ultimos. Eles apontam que além da incerteza quanto a empregabilidade,
a diferenca social e econdmica também é geradora de sofrimento psiquico.

Essa diferenca contratual por si s@, proveniente da forma de ingresso, ja é suficiente
para gerar um sentimento de inferioridade. O problema é que esse sentimento nédo é hipotético,
nem esta apenas no imaginario dos terceirizados, mas confirmado dia a dia pelas palavras,
atitudes, olhares, comentarios que reforcam o menosprezo e a divisdo que afetam a tolerancia
entre categorias que precisam conviver.

Dejours (1992, p. 75) pde em relevo a dimenséo social no trabalho. Para ele “relacéo
do trabalho sé&o todos os lacos humanos criados pela organizacao do trabalho: relagdes com a
hierarquia, com as chefias, com a supervisdo, com 0s outros trabalhadores... mesmo que
sejam desagravaveis e até insuportaveis”.

Independente das tarefas, ha um aspecto que esse sistema contratual ndo considera
gue € o suporte social. A terceirizacdo cria castas, separagfes e, ao longo do tempo, uma
discriminagdo patente, que é sentida, falada e cultivada. Como se nao bastasse, essa mesma
estrutura perversa € utilizada para neutralizar as a¢des do trabalhador. (Druck & Borges, 2002).
Barros & Mendes (2003) apontam que os terceirizados, de forma geral, encontram-se
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vulneraveis e inseguros diante do modelo de producédo terceirizado, pois se trata de um
sistema que ignora direitos, todavia exige alta produtividade.

Isso é notado pelos terceirizados que, indiretamente, se queixam sinalizando com
enunciados que condenam essa diferenca expressa pela diferenca do cracha e do uniforme.
“Ai existe muita arrogancia”; “participar de uma reunido com esse cracha... € melhor ficar
calado”. E como se essa condicdo fosse, em si mesma, prova de maior inteligéncia ou
competéncia.

“A

Um terceirizado verbalizou: “é um uniforme deprimente”. A separacdo vai além do
cracha ou do uniforme (que ja sdo bem evidentes), mas avanca sendo percebida nas minimas
coisas como regras informais, tratamento cotidiano, convites, inclusdo/exclusédo. E continua em
pontos mais importantes, como normas juridicas, salario, estabilidade, direitos e deveres.
Culminando em um aspecto bastante proeminente, e ao mesmo tempo contraditério, que é o
simbolico. E exatamente na tropologia, isto €, no metaférico, que os trabalhadores terceirizados
séo afetados.

Isso corrobora com as pesquisas de Perissé (2012) apontando um impacto na
subjetividade do trabalhador por ‘sentir-se diminuido’. O préprio titulo de sua pesquisa,
baseado na fala de um dos participantes, retrata a realidade de um terceirizado: “As pessoas ja
entram se sentindo menores”.

Talvez a histéria de vida mais sofrida dos terceirizados faca com que se posicionem
com mais conformismo, mas por outro lado tira um discurso (com cunho defensivo) de luta e,
muitas vezes, de orgulho. “Eu fico falando para o pessoal da minha origem... pra chegar até
aqui foi muito dificil”.

Outra fala de um terceirizado: “N6s nos chamamos, as vezes, de “daletes”. Aqueles
andezinhos pobres da india. Igual na novela”.

Discurso de um concursado: “Tem um foco de tensdo que eu percebo nos
terceirizados... Entdo eu sempre sinto essa relacdo de conflito. O pessoal tA sempre se
sentindo discriminado, inferiorizado.”

Apesar de perceberem esse abismo, os concursados estdo em um outro sistema, em
outra realidade. Muito longe para se preocuparem com as vivéncias de sofrimento dos
terceirizados. Um sistema que os empurra para olharem s6 para si mesmos, insensiveis a esse
qguadro desigual. Um discurso, que nao esta propriamente lamentando a situacdo dos
terceirizados, mas culpabilizando-os por se sentirem inferiorizados — como se fossem fracos.

Deslocando a relagcéo dos terceirizados com 0s concursados, uma vez que estes sédo
chefes daqueles. Ha outra fonte de insatisfacdo relacionada a hierarquia restrita ao corpo
daqueles que entraram na instituicdo por concurso publico. Na fala dos trabalhadores
concursados apareceram criticas, insatisfagfes e, por esta razao, ansiedade quanto a gestao e
a hierarquia. Ndo apenas a chefia, mas a forma de gestdo da instituicdo. Os chefes
normalmente seguem os padrdes. Alguns mais centralizadores outros mais autoritarios. Todos

0s comportamentos das chefias, porém, tém como justificativa maior a manutencéo do poder e
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da gratificacdo pecuniaria. Dejours (1992, p. 75), falando sobre a loucura do trabalho, afirma
que as relacgdes hierarquicas séo fonte de ansiedade.

Do ponto de vista gerencial, os terceirizados enxergam varias falhas na distribuicéo
de tarefas, na definicao de politicas, na organizacéo do setor etc. No entanto, ndo tém voz para
expor tais consideracdes e tém receio de opinar, afinal séo ‘apenas’ terceirizados. A maxima
“manda quem pode obedece quem tem juizo” é constantemente lembrada nesse ambiente.
Esse quadro esfacela a possibilidade de construcdo de uma comunidade de pertenca (o0
sentimento de pertenca) e qualquer possibilidade de condi¢cbes de intercompreenséo. (Dejours,

19994, pp. 102-122).

Volatilidade e atualizacdo do conhecimento

O fenbmeno da evolugcdo e mudancas bruscas do saber técnico € comum para
ambas as categorias. Fala de um concursado: “isso € massacrante”; fala de um terceirizado:
“Tem que estar sempre estudando e se atualizando. N&o tem como.”

O conhecimento volivel traz, em verdade, um sentimento de angustia nos
profissionais da area de informatica. Em especial, os funcionarios terceirizados sao
prejudicados pela falta de treinamento e pelo custo da atualizacdo. Cursos que cumprem a
norma, mas ndo atendem a necessidade na instancia pratica. Mas é no dia a dia que essa
aflicdo se manifesta, pois a falta de atualizacdo soma-se ao medo do fracasso a cada
atendimento. Particularmente porque ha solicitacdes que extrapolam suas atribuicdes
contratuais.

“A cada dia é um dia de superacdo nosso porque a gente pega a tecnologia que
chega na instituicdo que ndo sabemos nem de onde apareceu... tem que se virar por causa do
contrato. Ai, ja vai a ordem, de novo chicote nas costas”.

Apesar de ser um tema aparentemente Obvio pela velocidade da evolucéo
tecnoldgica, as pesquisas encontradas e consultadas ndo mencionam esse estado de aflicdo
por causa da volatilidade do saber e seu pequeno espaco de tempo de validade.

Dejours (2000, p. 31), em seu livro “Banalizacao da injustica social” fala das situacdes
onde ha o “medo da incompeténcia”. Nesse caso, por vezes, os trabalhadores

N&o tém como saber se suas falhas se devem a incompeténcia
ou a anomalias do sistema técnico. E essa forma de
perplexidade é também a causa de angustia e de sofrimento,
gue tomam a forma de medo de ser incompetente, de ndo estar
a altura ou de se mostrar incapaz de enfrentar
convenientemente situagfes incomuns ou incertas, as quais,
precisamente, exigem responsabilidade.
A incerteza se pauta nas demandas que estdo além daquilo que podem fazer. Nem
tudo que envolve tecnologia esta na area de atuacao desses profissionais. Entdo a pergunta é:
por que eles simplesmente ndo se negam a fazer? A resposta a essa pergunta talvez esteja
ligada a chamada imperiosa necessidade de trabalhar para sobreviver, também conhecida

como “disciplina da fome” (Dejours, 1987 in Azevedo e Lucca 2010).
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Esse aspecto da pressdo durante a tarefa, juntamente com o medo do resultado
desta, foi mencionado igualmente na pesquisa de Merlo (1999), também como o sofrimento por
falhar diante dos clientes.

O aspecto que parece ser mais importante no momento em
que os prazos estdo terminando ndo é tanto o medo de uma
sancdo — dificilmente aplicavel, na medida em que se trata de
funcionarios publicos, que ndo ganham nenhum prémio por
produtividade e beneficiam-se de estabilidade o emprego -,
mas principalmente, da eventualidade da exposicdo de uma
derrota pessoal e o risco de, também, expor-se a empresa a
uma derrota frente ao cliente.

Na outra ponta, o contrato dos trabalhadores terceirizados ndo |hes garante
estabilidade, ao contrario dos concursados. Repetidas vezes eles escutam verdades ditas de
forma tanto cinicas quanto perversas que “precisam cuidar do seu emprego”; que “emprego
esta dificil... tem uma fila de pessoas esperando para entrar aqui’, e que eles tém uma boa
oportunidade por estarem ali e que “ganham acima do que o mercado oferece”. Uma presséo
com uma dose de perversidade que subjuga essa categoria. (Antunes, 1995).

Porém, a exigéncia do vasto conhecimento e de necessitar “saber tudo”, faz com que
haja uma acao de companheirismo e solidariedade entre os técnicos que precisam conversar
constantemente e, muitas vezes, durante o atendimento a pedirem ajuda uns aos outros. De
qualquer forma, o conhecimento € a marca com a qual eles mesmos se identificam. Os
terceirizados se percebem com profissionais competentes, como se quisessem sempre
reafirmar que séo “gente e gente competente. Se véem cunhados com o conhecimento.

Fala de um terceirizado: “Como a diversidade de setores é muito grande, nos
interagimos e nos ajudamos”. Tem uns erros conhecidos... 0 comportamento do software. Ha
técnicos que ja pegaram aquele problema. Ai, a gente faz contato um com o outro e resolve

rapido.”

Regras e normas

O ITIL — norma de boas praticas, apesar de se apresentar como um modelo flexivel,
aberto e ndo-proprietario e que, teoricamente, pode ser adaptado a varias realidades, suas
regras - que ndo levam em consideracéo a realidade organizacional - por causa do discurso de
“exceléncia”, se aproximam de modelos onde o homem é a variavel de ajuste (Ferreira, 2009) e
afrontam o aparelho psiquico de quem as executa.

Um terceirizado desabafou: “isso ndo funciona aqui.” O objetivo do ITIL é agregar
valor ao negécio, o que soa estranho no servigo publico, mesmo que a qualidade do servico
ndo deva ser desprezada, pois 0 ponto de convergéncia é outro, bem como a cultura e o foco
na sociedade. Pelo fato desse servico pertencer a esfera publica, a palavra “valor” produz
esquivanca.

A exemplo do que foi comentado por Vicent de Gaulejac (2007), no seu livro ‘Gestédo
como Doenca Social’, quanto aos modelos de qualidade e eficiéncia, os manuais que propfem
boas praticas no seio das organizacdes, trazem consigo a contradicao de tentarem formatar o
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humano e eliminar sua subjetividade. Definem o que é bom ou mau para a empresa e 0s
empregados; 0 que é recomendado ou rejeitado; encorajado ou reprimido; produzindo uma

adesdo a uma autonomia controlada.

Cooperacao e solidariedade

Fala dos concursados: “uma determinada area so6 vé o lado dela, resolveu o problema
dela, ta& bom”; “Ha muita ma vontade de colegas em ajudar”; “Existe um certo tipo de
discriminacdo, ndo s6 entre pessoas que sdo de concursos diferentes, como daqueles que ja
se encontravam aqui quando a primeira turma foi admitida. H4 muita desconfianca.”.

Dejours (2001) afirma que ‘trabalhar nunca é apenas produzir, mas também viver
junto’. Na prescricdo de qualquer trabalho procura-se respeitar/aceitar o outro de forma
politicamente correta, numa relacdo de cordialidade imposta pelo ambiente. Ndo ha tantas
queixas naquilo em que os concursados abordam sobre cooperacdo profissional, mas os
relacionamentos interpessoais, que fazem parte do tecido que compdem as relacdes sociais
presentes no trabalho, foram deteriorando ao longo do tempo. Quando a primeira turma de
analistas entrou na instituicdo houve uma unido natural que os ligou, mas com o tempo, apesar
de tentativas de manutencéo dessa situacdo, os elos foram enfraquecendo e dando lugar a
rixas e discriminagc6es. Um ou outro servidor tenta organizar um café ou lanche na tentativa de

aproximacdo do grupo, mas o rompimento das relacdes sociais € evidente.

Condicdes de trabalho

O subsolo com salas apertadas e mal localizadas abrigam emblematicamente
aqueles que ndo estdo apenas “em baixo”, mas “de lado”, (debaixo do tapete) mas é
justamente nesse local em que estdo as pessoas com as quais 0s concursados nao querem
ser confundidos, mas que paradoxalmente ddo mais visibilidade a area de informética. Em
outras palavras, a area de informéatica é conhecida na instituicdo por causa dos terceirizados.

Ja a leitura que os concursados fazem pode se verificar na fala: “a questao do espaco
fisico, da reparticao determinada, auséncia de fungdes comissionadas, sao reflexos dessa falta

de reconhecimento”; “estamos com animos exaltados”.

4.2 Vivéncias de prazer e sofrimento
Este item traz a descricdo, juntamente com relatos dos participantes a respeito das

inquietacdes, queixas, insatisfacdes e ,enfim, as vivéncias de prazer e sofrimento.
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Segundo Dejours (1992, p. 133) o sofrimento vai comecgar quando ocorrer 0 “choque
entre uma histéria individual (do trabalhador), portadora de projetos, de esperancas e desejos,
e uma organizacdao do trabalho que os ignora”.

Entre os motivos que levam os terceirizados a experimentarem sofrimento psiquico
no dia a dia do trabalho, um deles sem duvida reside na diferenca de status e na maneira pela
qual sdo tratados e coordenados. Isso acontece diretamente por aqueles que estdo
hierarquicamente ligados (de forma oficial), mas frequentemente ocorre por aqueles que
sequer tém vinculo de subordinagcdo crescente ou decrescente. Um dos participantes
exemplifica na sua fala seu descontentamento: “como sdo concursados muitos servidores se
acham no ‘direito’ ou em condicdes de nos tratarem como se féssemos inferiores a eles, como
se féssemos seus subalternos.”.

Outro fator que leva os terceirizados a sofrerem no trabalho é a relacao de sujeicéo
para a realizacao de tarefas. Um dos entrevistados diz: “O problema é a persuaséo que ha em
cima da gente. Ou faz ou ta lascado, entendeu? Eles colocam as coisas para nos de forma que
temos que ser muito submissos. Isso ndo é nada agradavel”

Ha uma clara percepc¢éao, por parte dos técnicos, de diferenca no tratamento. Outra
verbalizacdo demonstra: “A Informética tem um problema muito sério que é o seguinte:
enquanto as outras areas tratam os terceirizados, 0s estagiarios, os colaboradores como
parceiros, nosso setor trata a gente como estranhos ou como um servicais. Em outros locais,
vocé nem sabe identificar quem é servidor efetivo e quem é terceirizado”; “somos chamados de
orelha seca”. Designacao para meros executores.

Essa frase de cunho pejorativo foi dirigida aos terceirizados tanto pelos superiores,
guanto por uma servidora no momento do atendimento. “Chegou ai o cara da informatica.
Agora que ndo vai funcionar mais nada! Mais um orelha seca”. Para preservar sua vaga no
emprego, o técnico teve que defender utilizando-se da fuga: “Minha Senhora s6 um minutinho
que eu preciso ir ali.”; “Se eu ficasse |4, eu ia acabar me desentendendo, porque... se eu sou
orelha seca, porque eles ndo arrumaram a maquina? Era sO apertar o botéo, pois a impressora
estava desligada.”

Os terceirizados da area de informatica recebem ordens da seguinte forma: “eu sei
gue ndo é seu problema, mas eu quero que vocé resolva”. Palavras que sédo tornadas publicas,
de forma imperativa, mesmo, segundo relatos, que representem desvio de funcao/atribuicdo. O
sofrimento também perpassa a dimenséo da ética quando desejam trabalhar da forma mais
técnica possivel, mas séo orientados a desconsiderarem esse aspecto.

Um exemplo citado foi a sugestdo de se solucionar problemas formatando
computadores sem o devido critério. Formatar um computador de um usuéario é mais facil,
porém mais trabalhoso para o técnico e traumatico para o servidor que ficara mais tempo sem
0 computador e correndo o risco (sempre) de ndo ficar com a configuracdo e/ou arquivos
originais. Os técnicos tentam de tudo para ndo ter que formatar um computador, pois segundo

suas palavras “isso traz um transtorno para o técnico e para 0 usuario”, porém ouvem ordens

86



como: “se ndo esta dando conta, vai la e formata a maquina do usuario”. Eles apontam que o
correto seria investigar para agir no ponto especifico onde o erro se apresenta.

Ha algumas situacdes simples, mas com grande impacto no desempenho dos
computadores e, por sua vez, nas tarefas de todos da instituicdo. O que inicialmente é um
problema do usuario, um problema das maquinas, faz com que os técnicos responsaveis pelo
bom andamento dessa area se aflijam. Os terceirizados alegam que houve uma compra de um
software antivirus que comprometeu seriamente a performance das maquinas e que essa
aquisicdo ndo foi bem dimensionada, sem a analise técnica adequada. Quem tem que
“resolver” ou tentar explicar os problemas aos usuarios séo os técnicos que estdo na lida diaria
com eles. Outra citacdo de um dos participantes da pesquisa elucida a situacéo: “a gente sofre
por algo que nao foi planejado de forma correta... na pratica a coisa nao funciona direito”. A

falta de planejamento da area foi uma tdnica durante a fala dos terceirizados.

Uniforme: invisibilidade e excluséo social

Outro ponto que afeta os terceirizados em relagdo a diferenciacdo no trabalho é o
proprio uniforme e cracha que sado evidéncias que ndo se podem ocultar. Para os técnicos,
entrar em uma reunido com o cracha de terceirizado confere o direito de ficar calado e ser
taxado de menos competente. Uma espécie de rejeicao velada. O cracha de um terceirizado
tem cor chamativa e data de validade. Ao contrario, os concursados, em geral, andam
engravatados e exibem com orgulho seu cracha.

Dai vem o discurso com cunho defensivo: “eu fico falando para o pessoal da minha
origem... pra chegar até aqui foi muito dificil”.

Segundo publicacdo no site do Instituto de Psicologia da USP, o psicologo social
Fernando Braga da Costa (2008), para comprovar sua tese denominada “Moisés e Nilce -
retratos biogréaficos de dois garis. Um estudo de psicologia social a partir de observacao
participante e entrevistas”, vestiu-se com um uniforme e trabalhou um més como gari, varrendo
ruas da Universidade de Sdo Paulo, e constatou que a maioria das pessoas sequer olhava
para ele enquanto trabalhava (inclusive conhecidos). Para ele “os trabalhadores bracais sao
seres invisiveis, sem nome”. O trabalho foi desenvolvido para uma dissertacdo de mestrado,
gue tinha como objetivo comprovar a existéncia da ‘invisibilidade publica’. Essa pesquisa pode

trazer reflexes e analogias para a situacao especifica dos terceirizados.
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Vestimentas do pessoal da area de informatica: Gravata para os concursados e uniformes para
0s terceirizados.

Lidando com publico

Algumas vezes os terceirizados se ressentem, nos atendimentos, com a falta de
cordialidade, aspereza e arrogancia. “Quando um usuario esta impaciente, reclama e falta com
a educacao: ai tem que engolir. Eu digo: meu senhor muito obrigado, vocé me desculpe, mas
eu vou voltar em outro momento”. “O negdcio é ouvir tudo e levar. As vezes, a gente conta para
o chefe, mas néo adianta.”.

Um dos entrevistados relatou em uma das entrevistas um fato ocorrido apés a
formatacdo de um computador, mas que é comum também na troca de equipamentos. Ele
reproduz o didlogo entre ele, um técnico e um servidor:

- “eu tinha um icone aqui.”

“mas qual era o icone?”

“ndo sei, mas tava aqui.”

“Ai vocé tem que descobrir que bendito icone era aquele.”

“O qué vocé fazia com ele?".

“N&o sei, mas tava aqui, eu quero ele aqui”.

“Vocé ja esta estressado, cansado, ja andou o dia inteiro e o cara chega dando piti
por causa de um icone que ele ndo sabe nem o qué faz! E um nivel de estresse... Entéo é
uma frustracdo, sera que eu ganho tdo bem para aguentar uma anta dessas assim na
minha frente? E ai tem que ficar conversando, educadamente, até descobrir o tal icone”.

Outra situacdo relatada foram os pedidos que extrapolam sua funcdo dentro do

O0rgdo. Apesar de estarem ali para darem suporte a microcomputadores pertencentes a

instituicdo, dentro das prioridades e regras prescritas, ndo raro sdo chamados para resolverem

88




“problemas” de telefones mdveis ou de computadores particulares. Um entrevistado expbs a
seguinte situacdo: “as pessoas chegam cada dia com uma coisa nova. O cara vem com um
telefone 14 do Japéo, la da china, o telefone esta todinho em chinés, ai o cara fala, destrava pra
mim e pde em portugués”.

- “Mas eu ndo sei nem o que €é isso”.

- “Tem que se virar e conseguir”.

Medo de errar, medo do descrédito, medo de demisséo

Em uma das entrevistas os terceirizados confessaram o medo de errar, pois a cada
atendimento ndo sabem o que vao encontrar. Devido a diversidade de areas da instituicdo e,
consequentemente, de softwares e sistemas, nao é dificil encontrarem problemas pelos quais
nunca passaram. O real do trabalho é bem exemplificado neste caso.

Houve relatos de humilhacdes e até insultos na atividade do atendimento. Mas os
terceirizados nao sempre preteridos, pois também houve relatos de elogios e gratidéo,
reconhecendo que seu trabalho “salvou o dia” daquele usuario.

Aos poucos a fala dos participantes vai revelando e dando nome ao seu sofrimento:
“a gente tem nocao que a gente tem que sair, que é temporario, mas o sistema do nosso pais é
muito dificil. E a gente faz o que pode, dentro do que a gente pode fazer e é muito ruim, nés
ndo temos uma seguranca. Quando a gente estd trabalhando la, a gente ndo sabe se o
contrato vai ser interrompido, se o TCU... Entdo a pessoa sofre com isso, € um sofrimento. N&do
tem como nao dizer que nao é.”

Ou ainda, em outro pronunciamento: “quando a instituicdo esta cheia, movimentada,
nés somos extremamente necessarios e quando esta vazia a gente ouve, de repente, coisas
do tipo: 0 nosso trabalho ndo é uma coisa de primeira necessidade... que a gente ganha muito
bem aqui; que la fora estéa dificil; que ndo precisa de tanta gente. Isso ai, para maioria de nés,
causa um certo desmerecimento com o0 nosso trabalho. Isso causa um certo sofrimento, como

pessoa. Ninguém quer ser utilizado e descartado”.

Solicitacéo de demanda

Em uma demanda de desenvolvimento de um sistema, o relacionamento dos
concursados com os usuarios é revestido de outro ambiente, visto que € um especialista, com
outro status, que foi solicitado para entender e solucionar o problema. Mas ja se vai com um ar
de superioridade ou, na melhor das hipéteses, de igualdade de status. A conversa se da por
meio de uma reunido agendada e ainda que haja urgéncia na solicitacdo a reunido é feita com
calma, como se por um momento desconsiderasse a pressa que possa existir na demanda.
Sao pessoas bem vestidas, e com poder de decisdo, em torno de uma mesa para negociar
uma solugéo na TI.

Além dos usuarios “comuns”, os concursados e terceirizados atendem agentes
politicos, o0 que € corriqueiro em instituicdes publicas. Neste caso, a logica do relacionamento é

diferente. Assim mesmo, os concursados sdo mais respeitados e tém condi¢cdes de se impor
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mais. Mas de uma maneira geral os relatos sdo unanimes em afirmar que é dificil atender a um

agente politico®.

Vivéncias de prazer e sofrimento: topicos para disc usséo

Os resultados apresentados esbogam vivéncias que extrapolam o fisico e atingem a
subjetividade. A inseguranca e a dominacéo, juntamente com o medo, compdem esse tecido
na instituicdo em voga.

A respeito dos obstaculos existentes na organizacdo do trabalho para se fazer o que
se deve, Dejours (2000, p. 31-32) acrescenta que as “pressdes sociais do trabalho” impedem o
trabalhador de executar suas tarefas. Esse “se vé impedido de fazer corretamente seu
trabalho, constrangido por métodos e regulamentos incompativeis entre si”, e conclui: “tal
situacao psicoldgica dificilmente é aceitavel para um técnico que conhece bem o oficio [...] o
deixam numa situacdo psicologica extremamente penosa, conflitante com os valores do
trabalho bem feito, o senso de responsabilidade e a ética profissional”.

Quanto a danos fisicos nao se observou nenhum quadro que tenha se mostrado
critico, mas duas falas serdo destacadas sobre essa temética: “Fiquei com a presséo alta
depois que vim para ca”; “Saio impaciente e estressado. Demora um pouco para eu me

recuperar”.

O medo da demissdo

No contexto do medo da demissdo que espreita 0s terceirizados, traz-se a seguinte
fala, lamentando o modus operandi: “a gente tem nocdo que a gente tem que sair, que é
temporario, mas o sistema do nosso pais € muito dificil. E a gente faz o que pode, dentro do
gue a gente pode fazer... e € muito ruim, nés ndo temos uma seguranca (...) a gente nao sabe
se o contrato vai ser interrompido (...) € um sofrimento. Nado tem como néo dizer que néo é.”

Essa situacdo foi lembrada por Antunes (1995) e Andrade (2006) ao se dizer que a
terceirizacdo tira vantagem do desemprego estrutural e da cultura da empregabilidade
escamoteando os principios mais elementares de uma sociedade onde trabalhar € vital. Diante
disso os terceirizados nhomearam uma defesa (e ao mesmo tempo um desejo de garantia
contra a demissao) da seguinte forma: “se a gente sair, isso aqui para’. Dejours (1999a) fala do
conhecimento tacito que os terceirizados detém (e muitas vezes levam quando saem das
empresas).

Esse discurso é o do sujeito caracterizado por Gaulejac (2007, p. 43 e p. 226) como
aquele do “emprego nao-protegido” (nem pelo Estado, nem pela sociedade). Que ndo tem
contra quem protestar, pois tudo que esta a sua frente parecer “uma figura abstrata: ‘o

capitalismo’, ‘o liberalismo’, ‘o sistema’, mas ndo temos como agir contra ele”.

2 Agente politico é uma espécie do género ‘agenteqnibQualquer pessoa que exerce uma funcéo pafdica
seja, pratica atos imputaveis ao Poder Publicodtesido investido de competéncia para isso. Malg98).
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Sao discursos que evocam a lembranca de os terceirizados também tém capacidade
intelectual e, ao mesmo tempo da reivindicacdo e o desejo de serem reconhecidos nao apenas
como pessoas que merecem ser mais respeitadas e consideradas, mas, sobretudo, pelo que
fazem. Para Dejours (2011g) o reconhecimento do trabalhador deve ser pelo que ele realiza e
ndo propriamente pelas virtudes individuais, ainda que estas sejam louvaveis. O
reconhecimento esperado pelos sujeitos ndo é a sua pessoa, mas ao seu trabalho, a sua
contribuicéo efetiva. Por isso 0 que se julga € a “contribuigdo pessoal” (Martins, 2008).

Segue a fala de um terceirizado: “sobre esse medo de falhar, o medo de errar, o
medo de ndo dar conta de fazer... o ser humano quando sente medo, o qué que ele faz? Ele se
resguarda e fica na defensiva. Entdo qualquer coisa pra ele, é aquele do jogo de xadrez :
defender e atacar... a exteriorizacdo disso é a agressividade, desrespeito por ambas as partes”
- técnico e usuario.

O medo da demisséo, alicercado pela “disciplina da fome”, citada acima, faz com que
os terceirizados ndo encontrem motivos para ler as regras prescritas do seu contrato. Porém,
mesmo que ndo pudessem reivindicar direitos supostamente minimizados ou adulterados,
fechar os olhos para o que reza no contrato é deixar os outros administrarem as obrigacfes
reciprocas, e os direitos individuais constantes nesse documento. O sistema a que estao
submetidos, por outro lado, ndo incentiva essa leitura.

O medo de fracassar e cair em descrédito, provocou a seguinte fala de um
terceirizado: “E uma tarefa que exige muito intelectualmente da pessoa, entdo isso causa uma
estafa. As vezes, tem que sentar ali e ficar uma hora tentando descobrir o que &, como
resolver. Entdo vem a presséo: N&o vai ficar pronto? E ficam pensando: sera que ele vai dar
conta? Sera que vamos passar por incompetentes? Ficamos também na pressdo porque
depende de quem esta precisando.

Fala de um terceirizado a respeito da inseguranca (falta de estabilidade) no trabalho:
“Essa histdria do TCU é a que mais causa problema la, sofrimento entre os técnicos e
incerteza. A gente queria que 0s caras tomassem uma decisdo..., a gente também néo quer
gue as coisas fiquem fora da lei, mas porque que eles querem baixar o nosso salario, e ndo na
margem de lucro da empresa. A gente sabe, tem consciéncia de que emprego nao esta facil.
Eu tenho a minha parte de gratiddo a instituicdo”

Por se tratar de assunto polémico, alguns membros do Tribunal de Contas da Uniéo —
TCU tém ratificado o entendimento que a terceirizacdo ndo deve ser uma pratica no servico

publico, até porque pode configurar uma burla ao concurso publico, visto que alguns passam

anos trabalhando nas dependéncias dos prédios publicos, realizando tarefas préprias do
servidor publico, tendo acesso a informacdes e tomando decisGes - muitas vezes - apesar da
diferenca salarial e de discriminagdo aqui apontada.

Ha uma inseguranca e noticias que instauram o medo. A Constituicdo Federal de
1988, por outro lado, em seu art. 37, inciso XXI, prevé a possibilidade de contracédo de servicos
pelo ente publico. Mas ndo especifica quais e como. A Lei das Licitacdes, 8.666/93 também

fala sobre contratacdo de obras e servicos; e a Lei de Responsabilidade Fiscal cita que “os
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valores dos contratos de terceirizacdo de mao-de-obra que se referem a substituicdo de
servidores e empregados publicos serdo contabilizados como “Outras Despesas de Pessoal”,
criando assim uma rubrica orcamentaria. (Silva, 2008).

Os terceirizados sabendo disso se constrangem. Quando a ameaca ndo vem do
proprio 6rgao em que trabalham, vem do TCU. Em 26/08/2010 foi publicada nos canais de
grande circulagdo da imprensa que o Tribunal de Contas da Uniéo - TCU havia determinado
gue “as empresas estatais da administragdo publica federal substituam, de forma gradativa,
terceirizados irregulares por servidores concursados. As instituicdes terdo um prazo de seis
meses para fazer um levantamento com o objetivo de identificar e regulamentar as atividades
passiveis de terceirizacdo como conservacdo, limpeza, seguranca, informética,
assessoramento e consultoria.”.

E continua: “depois do levantamento, as empresas deverdo enviar ao Ministério do
Planejamento um plano detalhado de substituicAo dos terceirizados por concursados, com
cronograma e percentual de substituicdes previstas em cada ano. O prazo para que essa
mudanca seja completada é de cinco anos”. Em 10/10/2011 um novo prazo para a
determinacéo acima foi divulgado: as substituicdes devem ocorrer até dezembro de 2012.

O Decreto 2.271/97 que regulamenta a contratacdo de servicos pela administracao
publica federal, impede a contratacdo de terceirizados para exercer atividades que constam no
plano de cargos do 6rgdo ou entidade, salvo poucas excec¢des de acordo com cada 6rgéo.
Para o TCU, qualquer contrato que ndo se enquadre nos requisitos da lei € considerado
irregular. A fiscalizagdo cabe a cada 6rgédo, mas pode resultar em responsabilizagao do agente
publico quanto caracterizado ato omisso ou comissivo a ele imputado, se o processo de
substituicdo ndo seja feito dentro do prazo estipulado pelo TCU.

Tais noticias soam aos ouvidos dos terceirizados traduzidas com as palavras
“pressao, demissdo e medo”. Isso tem efeito destrutivo e um impacto psiquico consideravel em
qualquer sujeito.

Fazendo um contraponto ao entendimento hegeménico sobre a terceirizacdo, em
especial, quanto ao que foi publicado por autores do livio de Dau (2009) defendendo a
legalidade e modernizacdo dessa pratica, e posicionando-se quanto as inconstancias de
entendimento do Tribunal de Contas da Unido, Faria (2001), em sua pesquisa sobre esse
assunto, aponta que até na iniciativa privada a terceirizacdo é matéria controversa e apresenta
jurisprudéncia desde 17/12/1993 que enuncia a ilegalidade desse tipo de contratacdo por
causa da burla do vinculo empregaticio, exatamente como ocorre na empresa em baila.
Segundo Rodrigues (2009) apesar da competitividade patente a que a sociedade esta imersa,

€ preciso retirar o falso véu de modernizacao que veste a terceirizacdo.

O medo de falhar
O medo ronda os terceirizados em primeiro lugar pela real possibilidade de demisséo
(em contraste com a estabilidade dos concursados), em segundo pelo medo do fracasso na
tarefa — como se ndo fossem sujeitos, humanos, inacabados e sujeitos a erros.
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O medo de fracassar na tarefa atinge os concursados com proporcdes muito
menores, conforme esta fala de um concursado: “Ndo ha fiscalizacdo do nosso trabalho.
Podemos fazer do jeito que quisermos e ninguém ird perceber isso. Pode haver reclamacao da
area por algo que nédo esta funcionando, mas... tecnicamente ninguém ira perceber como foi
feito, como foi programado. Com isso, ndo ha uma preocupacdo em acertarmos as coisas para
gue ndo ocorra erro no proximo projeto”.

Quando um programador concursado revela, pelo discurso, ndo ha punigdo para
determinados erros ou tarefas mal feitas ou incompletas por parte dos concursados, caso iSso
ocorra, levanta-se um questionamento se isso também poderia ser aceitavel nas atividades dos
terceirizados, caso fossem realizadas de forma incompleta ou mal-feitas.

Na pesquisa de Merlo (1999) com os analistas de sistemas da Brasildados de Porto
Alegre essa autonomia foi verbalizada por um participante daquela pesquisa de maneira
semelhante, mas se contradizendo, uma vez que no discurso ela € vista como algo bom e ruim
ao mesmo tempo:

Pelo fato da gente poder inventar a nossa metodologia, pelo
fato da gente poder pular, pelo fato da gente se permitir fazer
alguns desvios, tudo isso faz com a gente consiga aliviar um
pouco a tensdo que existe. Agora, tem um aspecto nisso ai.
Em todas aquelas atividades que tem regras muito rigidas, em
gue o espaco € pequeno e o sofrimento psiquico maior, eu
volto a pensar uma coisa: tem horas que eu gostaria de ter
uma pilha de coisas, bem determinadas para fazer na minha
mesa, com regras bem definidas, bem claras. As vezes, eu
tenho vontade que acontegca isso para mim. Justamente
porque, as vezes, essa flexibilidade nos confunde. (Merlo,
1999, p. 246).

A lida com o publico

Os terceirizados mostram-se ressentido com a falta de cordialidade, aspereza e
arrogancia demonstradas, por alguns, nos atendimentos. O mesmo publico que confere
reconhecimento é o que submete os terceirizados a irritagcdo. Algumas vezes pela arrogancia
outras pelo despreparo ou mesmo pela falta de cordialidade.

Para os terceirizados a perda do emprego, e sua consequente repercusséo social e
familiar, ndo deixam duvidas sobre como agir diante das situagfes de constrangimento
cotidianas nos atendimentos. Neste caso, 0 medo de falhar é substituido (com fortalecido) pelo
medo de falar. A defesa é a fuga: “minha senhora, me dé licenca que eu tenho que ir ali um
minutinho. Se ndo saisse dali, ia me desentender com ela”.

A prépria condicdo de desvantagem contratual faz com que o sofrimento
experimentado pelos terceirizados seja acentuado. Misturado ao sentimento de segregacéo ha
uma evidéncia de discriminacdo; uma queixa em relacdo ao sistema (contrato de trabalho) e
contra a propria terceirizacao em si. Por um lado, sabe-se que a terceirizacdo estad sendo uma
oportunidade empregaticia, por outro, uma vez vivenciando o dia-a-dia, existe um forte

sentimento de ser preterido e relatos de humilhacdes e até insultos. “... ele ficou magoado,

93



depois de pagar por um erro que ndo cometeu, vocé via na expressdo do rosto... “ainda foi
chamado de amador”.

Apesar das situacdes constrangedoras quando se lida com o publico, essa mesma
possibilidade confere reconhecimento e até um espairecimento para os terceirizados, pois ao
sairem do seu local fisico de trabalho, podem lancar mao de um pequeno momento de
liberdade e criagdo. Para Dejours (1992) ha uma hipétese de que a liberdade de sair e resolver
0s problemas nos atendimentos, utilizando sua inteligéncia, produza mais satisfacdo aos
terceirizados. “a organizagdo temporal do trabalho, a escolha das técnicas operatorias, os
instrumentos e os materiais empregados permitem ao trabalhador, dentro de certos limites é

claro, adaptar o trabalho as suas aspiracfes e as suas competéncias”. (Dejours, 1992, p. 52).

O sonho da desforra

Ao se lembrarem de episédios que reeditam a frase “manda quem pode, obedece
guem tem juizo”, tdo repetida no ambiente estudado, com humilhagéo, represalias, desprezo e
ameacas usadas para docilizar esse coletivo, os terceirizados verbalizam um desejo
perfeitamente possivel, mas tido por eles como um sonho distante e cheio de conformismo: “eu
queria passar nesse concurso e trabalhar no mesmo lugar, com as mesmas pessoas, fazendo
as mesmas coisas... ai ia ser diferente. Sera que minha palavra ia ter mais poder?” Uma
defesa verbalizada sob a forma de um desejo de desforra, ndo de realizacdo pessoal.

Para Dejours (1999a, pp. 102-122) esse quadro esfacela a possibilidade de
construcdo de uma comunidade de pertenca (0 sentimento de pertenca) e qualquer
possibilidade de condicdes de intercompreensao.

A anomalia da desigualdade engendrada pela terceirizacdo traz sofrimento por causa
da vulnerabilidade e inseguranca. O que ocorre nesta instituicdo publica pesquisada se
assemelha ao ramo da construcao civil pesquisado por Barros & Mendes (2003). Mas na area
publica os tracos sdo idénticos: precarizacdo, perdas no ativo de conhecimento formal e
informal, fragmentacédo dos coletivos de trabalho e gestéo perversa. (Figueiredo et al., 2007).

Muitos desestimulados com questfes salariais e, sobretudo, pela falta de perspectiva,
migram para outras areas de atuagdo. Nisso reside uma incoeréncia em relagdo a escolha da
profisséo, que foi livre e motivada pelo interesse e apreciagéo individual da atividade (nas duas
categorias, inclusive), visto que essa mudanga, quando efetivada, é fruto de insatisfagdo com

as condicdes de trabalho e ndo propriamente com a atividade desenvolvida.

Servidao voluntaria
A servidao voluntaria aparece como uma defesa contra o sofrimento patogénico nos
terceirizados. Carvalho & Moraes (2011, p. 472) reiteram que organizacdes usualmente se
configuram como ambientes propicios a manifestacdo da normopatia (Carvalho & Moraes,
2011).

A patologia da servidao voluntaria, recentemente incluida nos
estudos de psicodinamica do trabalho (Mendes, 2007), apéia-
se no conceito de serviddo voluntéria oriundo da filésofa de La
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Boétie (1584/2001). E utilizado para explicar a atitude servil,
caracterizada pela adesdo aquelas exigéncias da organizacdo
gue agravam o sofrimento. A patologia consiste em submeter-
se voluntariamente as situacbes das quais se discorda
(negando sua expresséo subjetiva), na expectativa de manter o
emprego e ou obter ascensao hierarquica.

Isso significa mostrar-se feliz e integrado, em vez de expressar
a vivéncia de sofrimento. A serviddo voluntaria eventualmente
pode ser fortalecida pela normopatia, que consiste em uma
configuracdo psiquica caracterizada pelo empobrecimento da
esfera afetiva, aliada a sobreadaptacao do sujeito as normas e
exigéncias  externas. Esse  funcionamento  psiquico
frequentemente encontra ressonancia nas relacdes de
trabalho, pois grande parte das organizacbes valoriza o
trabalhador que cumpre as regras sem questiona-las, razédo
pela qual essas organiza¢des usualmente se configuram como
ambientes propicios a manifestacdo da normopatia.

(Carvalho & Moraes, 2011).

Constrangimentos no trabalho

Os terceirizados vivem em uma organizacdo do trabalho que impdem
constrangimentos de forma muito mais incisiva do que para os concursados. A base e a razdo
dessas praticas prevalecerem esta na “disciplina da fome” que os silencia e os deixa como que
“amestrados” tendo sempre em mente o fantasma do desemprego estrutural, conforme ja
apresentou no pensamento de Antunes (1995, 2010). Quando séo incitados a fazerem o que
ndo querem passam a vivenciar um sofrimento ético.

Dejours (2011f, p. 206) fala conflitos e constrangimentos existentes na organizagéo
do trabalho para o engajamento da agéo, quando o trabalhador esta entre coercao e liberdade.
Outro conceito que se adapta a realidade dos técnicos é o de “sofrimento ético”. Mendes e
Aradjo (2010) mostram que o sofrimento ético esta ligado a abusos, excessos ou violagdes
(violéncia). Ele ocorre quando uma situacdo fere o modelo deontolégico do sujeito, fazendo
vivenciar um conflito interno. Para as autoras, o sofrimento ético é “uma forma de indignacéo e,
como tal, precisa se manter vivo nos espacos de trabalho”.

Para Dejours (2000) a luta pelo sofrimento ético tem sido ameacada por um
fendbmeno que é a ‘banalizagdo do mal’, questdo abordada por este autor no livio ‘A
banalizacdo da injustica social. Ou o sujeito se mobiliza ou entra servidao voluntaria e na
normopatia. Por isso, é fundamental expressar e se apropriar esse sofrimento para ressignifica-
lo e partir para acdo emancipatéria em relacdo aquilo que estiver ultrajando a ética. Caso
contrario, Mendes & Araujo (2010) alertam para o risco de uma omissdo defensiva (como
ideologia) que faz perpetuar o mal, gerando uma patologia social.

A respeito dos obstaculos existentes na organizacdo do trabalho para se fazer o que
se deveria, Dejours (2000) acrescenta que as “pressfes sociais do trabalho” impedem o
trabalhador de executar suas tarefas. Esse “se vé impedido de fazer corretamente seu
trabalho, constrangido por métodos e regulamentos incompativeis entre si”, e conclui: “tal

situacao psicoldgica dificilmente é aceitavel para um técnico que conhece bem o oficio [...] o
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deixam numa situacdo psicolégica extremamente penosa, conflitante com os valores do
trabalho bem feito, 0 senso de responsabilidade e a ética profissional”. (Dejours, 2000, p. 31-
32).

Com esta discussdao, conclui-se que 0s concursados convivem com uma organizacao
do trabalho onde a burocracia impede a realizacdo de um trabalho com sentido, com
visibilidade e utilidade. A frustragdo em nao serem notados, e por isso ndo reconhecidos, € o
gue se percebe. Constata-se também que os terceirizados estao inseridos em uma realidade
de condigBes de trabalho mais precarias, materialmente e nas relagbes sociais, porém com
tarefas mais significativas para os usuarios, isto € com mais visibilidade e valor utilitario.

No préximo capitulo os dados coletados serdo analisados e interpretados sob a 6tica

do reconhecimento, segundo a psicodindmica do trabalho.
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Capitulo V

5. Psicodinamica do reconhecimento

O sofrimento é sempre mediado, seja pela mobilizacdo
subjetiva, seja pelas defesas. Para acessar o sofrimento,
as defesas precisam ser descobertas e, muitas vezes,
estas sdo inconscientes e aparecem sob a forma de atos
falhos, chistes e siléncio. Assim, é preciso distinguir o
sujeito do enunciado; o sujeito gramatical, que raciocina;
e o sujeito da enunciagéo, que possui ha sua linguagem
uma estrutura de descontinuidade, de fenda, que pode
fazer uma irrupcéo na lingua falada, e o corte feito pelo
clinico [pesquisador], operado pela interpretacéo , pode
tornar o conteddo latente em manifesto. (Mendes e
Araujo, 2012, p. 50). (grifo nosso).

Neste capitulo sera analisada a psicodinamica do reconhecimento dos terceirizados e

concursados, apresentando-se os dados coletados e, posteriormente, a interpretacdo desses.

5.1 Psicodinamica do reconhecimento

Tantos o0s concursados como o0s terceirizados relataram experiéncias de
reconhecerem seus pares, serem reconhecidos pelos usuarios — pela utilidade do que fazem —
e, em menor grau e timidamente, pela chefia. Porém, de forma especial, a exposi¢do verbal
dos concursados mostrou um sentimento de ndo serem reconhecidos (o ndo-reconhecimento).
“somos pouco reconhecidos diante da alta administracdo, a tecnologia esta em todo lugar e as

pessoas dependem da informatica.”.

Reparticdo Determinada e Gratificacdo de Funcdo de  Confianca

Os funcionarios concursados da area de informatica prestam concurso para atuarem
exclusivamente com TI. O edital do concurso esclarece que a lotagcdo é exclusiva. A area de
informatica tem 30% de fungdes comissionadas, o que corresponde a 79% menos que a média
dos outros setores da instituigéozs. Esses nimeros fomentam uma revolta nesta categoria que
alega estar sendo prejudicada, desprestigiada e chega-se a dizer quase que perseguida.

Ao longo dos anos a chamada reparticdo determinada mostrou-se flexivel a pedidos
politicos, o que fez com que ndo fosse tao “exclusiva’ assim. Os precedentes, que Sa0 poucos,
abrem brechas juridicas e morais para que os funcionarios concursados reivindiquem o direito
de sairem da area de informatica justificando que querem galgar novas posi¢cées hierarquicas
por meio de fun¢des comissionadas (independente da tarefa que estara envolvida e da escolha

7

da carreira em tecnologia, pois a logica é estritamente pecuniaria, como afirmou um dos

23 . . . e .

Numeros relatados pelos concursados. Apés a checagem do pesquisador, verificou-se que os percentuais de
gratificagbes sGo maiores, pelo menos em 10 pontos. Mas esse dado ndo muda o que motiva a reclamagdo dos
concursados.
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participantes). Nas entrevistas, 0 assunto reparticdo determinada foi um dos que causou mais
inquietude nos concursados e, somado as funcdes comissionadas, resultam, mais uma vez,
num sentimento de revolta.

A instituicdo propds que para sair do setor de informatica seria necessario conseguir
uma gratificacéo de fungdo de confianga equivalente a diretor. Isso ndo é téo facil, mas fez com
que mais alguns poucos conseguissem sair, deixando colegas indignados e com um
sentimento de injustica acentuado. A categoria continuou reivindicando e, na época da coleta
de dados da presente pesquisa, houve uma conquista: a exigéncia para “escapar’” da
reparticdo determinada foi revista e o cargo minimo a ser buscado para evocar o “direito”
passou a ser de chefe de sesséo.

Isso foi conseguido por meio de seguidas vindicias organizadas, principalmente, pela
associacao (citada no subitem ‘Pré-pesquisa’). Isso, todavia, ndo foi suficiente para resolver o
impasse e unir a categoria, mas — pelo contrario — informar indiretamente que a competicéo
estava autorizada. A competicéo velada que tinha como ambito apenas a area de informatica,
agora ganha novas fronteiras.

A gratificacdo de funcdo de confianca € um ponto que se distancia do
reconhecimento simbdlico, mas se aproxima do reconhecimento material (a questdo é
financeira). Um dos pesquisados confirma dizendo: “a nossa questdo e salarial, nossa briga

passou a ser uma questdo remuneratéria”.

Terceirizacdo e o fantasma chamado Tribunal de Cont  as da Unido

Ja do lado dos terceirizados a situacdo é diametralmente oposto, vive-se outra
realidade e a preocupac¢do passa por outra dimenséo. A legislacdo constitucional disp6e como
a Unica forma de ingressar no servigo publico o concurso publico. No entanto, ha brechas
juridicas que abrem excecédo para alguns cargos de livre nomeacdo e exoneracao, bem como
para servicos e determinadas situacfes. Alguns exemplos sdo ascensorista, seguranca,
limpeza, brigadistas, garcons entre outros. A informatica tem se enquadrado nessa linha de
raciocinio, partindo da premissa que nao vale o custo-beneficio abrir e manter nos quadros do
O0rgdo uma carreira nessa area. A ndo ser que a finalidade do 6rgdo seja a prépria tecnologia,
como é o caso do Prodasen, do Senado Federal ou o Serpro, ligado ao Ministério da Fazenda,
mas esse é um assunto controverso e cheios de ambiguidades praticas, pois muitos 6rgédos
publicos tém em seus quadros oficiais pessoas que prestaram concurso na area de informatica,
mesmo nao sendo o objetivo principal do 6rgdo prestar servicos de tecnologia. A respeito do
concurso publico a Constituicdo Federal diz:

A investidura em cargo ou emprego publico depende de
aprovacao prévia em concurso publico de provas ou de provas
e titulos, de acordo com a natureza e a complexidade do cargo
ou emprego, na forma prevista em lei, ressalvadas as
nomeacdes para cargo em comissdo declarado em lei de livre
nomeacao e exoneracdo. (Constituicdo Federal - Redacdo da
EC n° 19/98).
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Psicodindmica do reconhecimento: conclusdo dos resu Itados

A partir da fala dos participantes pode-se verificar na organizacado do trabalho dos
concursados: uma organizacdo do trabalho pautada em regras rigidas, conforme estas falas: “a
gente vé estratificacdes aqui dentro da instituicdo. Sao muito claras.”; “0 modelo de registro de
presenca € um modo de controle que reflete a gestdo obsoleta da instituicdo... chega a ser um
negocio constrangedor, uma coisa retrograda, fora do seu tempo... tem maneiras muitos
melhores, mais rapidas e seguras de fazer isso”.

O trabalho prescrito ligeiramente em descompasso com o trabalho real: “parece que
meu trabalho se resume a um pedaco de papel’. O ritmo e volume de trabalho geram
sobrecarga: relacfes socioprofissionais desgastadas e ambiguas: “Ha& muita ma vontade de
colegas em ajudar; “uma determinada area s6 vé o lado dela, resolveu o problema dela, ta
bom.”.

Uma vez que para se desenvolver um sistema € necessario contar com uma equipe
(ainda que haja momentos de isolamento para se chegar a légica de um cddigo de
programacéao). Nesse contexto, a cooperacéo existe, mas € estritamente profissional, ndo
avancando para o campo pessoal-afetivo: “N&do temos amigos, mas no ambito do trabalho
existe cooperacao”; a gestdo é autoritaria e piramidal ndo apresentando espaco para analise
dos desejos subjetivos dos trabalhadores.

Dejours (1999a) fala que para se conseguir autorrealizacdo e reconhecimento o
trabalho é necessario desencadear um processo de ‘reapropriacdo’. Trata-se de um processo
onde se utiliza uma estratégia para suportar as pressfes e adversidades do trabalho, como
uma resisténcia as patologias. A reapropriagdo, tal qual o préprio reconhecimento agem na
construcéo da identidade e da salde mental. Ndo se percebe nenhuma mobilizagdo por parte
dos concursados para promoverem esse processo. A qualidade dos relacionamentos na
organizacdo do trabalho dos analistas impede o alcance do reconhecimento tanto no sentido
de gratiddo como de constatacéo (Dejours, 2011c, p. 308).

Em outras palavras, o reconhecimento leva a reapropriacdo e isso se evidencia
quando a pessoa se utiliza do trabalho para sua autorrealizacdo. (Dejours, 1999a). Com isso 0
sofrimento é transformado em prazer. Devido as caracteristicas dessa organizacao do trabalho,
a expectativa de reconhecimento dos analistas é frustrada.

Para os participantes terceirizados as condicdes de trabalho sdo boas, mas quando
comparadas a outros servidores, consegue-se apontar precariedades, em especial, no que diz
respeito ao tamanho, conservacdo e localizacdo de algumas salas: a fala de um diretor
denuncia: “isso aqui parece um poleiro de galinha”.

Para os concursados, ha diferencas em relacéo a disponibilidade de gratificacdes e a
liberdade para se trabalhar em outros setores da instituicdo. Isso, segundo verbalizaram,
configura-se em uma injustica por parte dos gestores. As falas revelam que, os concursados
ndo se percebem como uma categoria reconhecida pela chefia e pela organizacdo. O que
caracteriza falta de julgamento de utilidade e fala de reconhecimento com gratificacdo e

constatagao.
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Ja os terceirizados apontaram uma organizacao do trabalho baseada em uma légica
perversa, uma vez que cumprem suas tarefas (muitas vezes iguais) no mesmo ambiente que
servidores que possuem outro status: “ha coisas aqui que fazemos, mas nado é atribuicdo
nossa”.

O contrato de trabalho é fragilizado; o salario bastante inferior, em uma organizacéo
gue ndo mantém nenhum vinculo afetivo com esta categoria que é vista como mao de obra
“descartavel”: “eles jogam na nossa cara que podemos sair a qualquer momento. Nao
precisavam lembrar isso toda hora, a gente sabe... ninguém gosta de ser sentir assim (...)
descartavel”;

Héa sobrecarga de trabalho em um contexto onde sdo submetidos as mesmas normas
rigidas, aos mesmos ritmos e horarios. Embora executem seu trabalho ao lado dos
concursados, ha situacdes de precariedade mais acentuada apontadas por esses participantes,
pois quando é necessario escolher qual categoria sofrera privagdes, ndo ha davida, segundo
eles, que serdo os terceirizados.

As relacdes socioprofissionais dos terceirizados foram pontuadas como boas e se
estendem para fora da organizacdo: “saimos juntos, as vezes”. A gestdo € autoritaria e com
auséncia de sensibilidade (sem consideracdo) a condicao desfavoravel do contrato de trabalho
a que estao submetidos: “entdo ja vem a cobranca novamente e se nao fizer do jeito deles...”;
“esse tratamento para maioria de nds, causa um certo desmerecimento com o nosso trabalho.”;
“estéa claro que somos subalternos.”.

Um sentimento de inseguranca, incerteza e relatos de humilhacéo pairam entre esses
trabalhadores por causa do contrato que é constantemente questionado na esfera judicial: “o
gue mata € o TCU...". A comunicacdo e cooperacao ocorrem de forma harmdnica e solidaria:
“A gente ajuda um ao outro no atendimento”. Gernet (2010, p. 64) diz que é por meio da
cooperacdo que se formulam os julgamentos menos contraditérios para se chegar ao
reconhecimento. E Dejours (201l1a, p. 91) aprofunda dizendo que “a dinamica do
reconhecimento nas situacfes de trabalho sugere que a cooperacdo é indissociavel da
economia da identidade e da saude mental”.

Para Dejours (2011a, p. 82) a cooperagdo soO se torna efetiva se os trabalhadores
demonstrarem esse desejo de cooperar. Segundo este autor, nossa capacidade de resistir ou

ficar doente estd intimamente ligada a qualidade das relacdes de trabalho. E acrescenta: “a
salude de uma pessoa depende muito de seus colegas, isto €, das relagdes interindividuais”.
(Dejours, 1999a, p. 98).

Registrou-se que os terceirizados sentem-se reconhecidos pelos usuarios, mas nao
pelos colegas concursados — que os chefiam e representam a organizacdo: falas de
terceirizados: “alguns escolhem o técnico que ele quer para ir atendé-lo. Porque foram bem
atendidos e conhecem a pessoa”. O reconhecimento no sentido de gratiddo é assinalado nos

discursos e vivéncias relatadas pelos terceirizados.
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Psicodinamica do reconhecimento: topicos para discu ssao

Contribuicao instrumental-utilitaria e retribuicdo simbélica

Fala de um concursado: “Nossa questéo e salarial, nossa briga passou a ser uma
questdo remuneratéria”. Chama a atencdo essa fala, primeiro por se constatar que o0s
concursados ganham um bom salério (isso foi assinalado por eles nas entrevistas coletivas).
“Definitivamente ndo é ruim, mas... a gente ganha bem mais que um prefeito..., mas ficar aqui é
complicado”.

Ao tornar verbal essa confissdo, um dos concursados fecha o entendimento para o
que de fato satisfaz as pessoas: a ressonéncia simbdlica pela tarefa bem executada. Dejours
(2011a, p. 85) afirma que a andlise psicodindmica sugere que “a retribuicdo esperada pelo
individuo é fundamentalmente de natureza simbdlica”. Segundo ele, isso é facilmente atestado
por estudos empiricos e mostra a forma mais especifica do reconhecimento.

Por ébvio que o aspecto salarial precisa estar dentro de parametros minimamente
aceitaveis. Caso contrario, por uma questdo de exclusdo social e por privagbes de recursos
béasicos (ou mesmo pela falta de condicéo de se igualar aos niveis de consumo impostos pelo
seu circulo) o carater material do reconhecimento ficara em relevo.

Castro & Rosas (2011) encontraram uma situacao desse tipo em pesquisa realizada
com trabalhadores do polo industrial de Manaus com resultados que nao deixaram de constar a
dimensdo simbodlica: “constantemente frustrados por ndo haver o reconhecimento de seu
trabalho, tanto no aspecto financeiro quanto no aspecto simbdlico (...)". Mas “o fator financeiro
acabou prevalecendo como um incentivador mais contundente (...) por questdes econémicas e
sociais”.

Contudo, ndo é o que ocorre no caso dos participantes concursados da instituicdo

desta pesquisa, que até admitem ganhar bem.

“Queremos reconhecimento”

Os concursados confessam que ndo se sentem notados e desejam isso como
criancas desejam aparecer aos pais.

“A gente parece menino, a gente quer reconhecimento. Fez bem feito, a gente quer
reconhecimento.”; “A gente trabalha mais, se mata para resolver os problemas... se as pessoas
falassem: puxa, eles sdo demais... tudo bem, mas sé o que se houve é reclamacao. Esse é o
feedback, é sempre negativo, independente de quanto a gente trabalha. Se alguém falar: ficou
legal! Eu ja fico feliz”; “A satisfacdo estd em conseguir desenvolver um sistema, resolver um
problema do usuério que vocé projetou, ver as coisas funcionando, ver o site rodando
belezinha, com desempenho legal, usuario satisfeito”.

Gaulejac (2007, p. 227) traz um conceito que se assemelha a essa necessidade, que
€ o0 “objeto anaclitico”, aquele sobre o qual o sujeito se apdia para seu desenvolvimento
psiquico. Ele pode ser uma pessoa, uma instituicdo, um grupo... € acrescenta a seguinte

analogia: “o medo de perder as gratificacfes, de ndo estar mais a altura das expectativas da
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empresa e se angustia quando percebe que seu objeto vai lhe escapar, assim ocorre com uma
crianca que tem medo de perder o amor de sua mae”.
Como uma defesa, a argumentacao dos concursados gira em torno de poucas

gratificacdes, mas, no fundo, o reconhecimento (ou a falta dele) é o que parece estar na base

da insatisfacdo e até das desavencas entre colegas. Isso parece estar imperceptivel aos

envolvidos.

Do outro lado o reconhecimento dos terceirizados pela contribui¢do (pelo julgamento
de utilidade proferido pelos clientes-usuario), parece ser a razdo para continuarem a trabalhar
ressignificando as vivéncias de sofrimento.

No entanto o verdadeiro juiz € o usuario. Isso parece ser uma verdade em qualquer
local e época. Vale destacar uma fala da pesquisa de Alvaro Roberto Crespo Merlo sobre a
Informatica no Brasil — prazer e sofrimento no trabalho, em 1999. Uma investigacdo do trabalho

dos profissionais de informatica da Brasildados — filial porto alegre.

Se o cliente ta faceiro, ta toda a geréncia também faceira. Isso
¢ uma coisa muito engracada. As vezes, a gente faz
verdadeiras heresias técnicas, mas o cliente ta felicissimo, e tu
€ cumprimentado do primeiro ao Ultimo escaldo. Que
maravilha! Trés dias depois, o cliente comeca a olhar melhor e
comeca a achar uma coisinha que ta meio esquisita. Ai, todos
aqueles que te abracaram, tdo furiosos contigo. [..] A
hierarquia superior aqui ndo tem muito envolvimento com isso.
[...] O reconhecimento da empresa se da através do cliente.

Porque o cliente é o rei acima de tudo. E o rei acima de

z

qualquer coisa que tu possa pensar. Isso é uma tristeza na
nossa profissédo! (Merlo, 1999, p. 233-234).

No que foi verbalizado por esse funcionario da Brasildados, nota-se que aquele que
pode proferir um legitimo julgamento de utilidade, pela qualidade e boa prestagéo dos servigos
passa a ser considerado um rei exigente que cobra a eficacia (referindo-se aos clientes) como
se isso fosse algo impréprio. Isso é diferente de uma cobranca desmedida da hierarquia.
Porém o usuario precisa ter canais para dar publicidade a essa julgamento de sentido e
utilidade.

Em relacdo ao reconhecimento como instrumento para se conseguir ressignificar o
sentido do trabalho e acessar a trilha do prazer, foi apontado pelos estudos de Lima (2011) que
0 caminho para o sentido no trabalho é o fortalecimento do coletivo de trabalho e,
principalmente, o reconhecimento. Quando esta pesquisadora investigou cuidadores de abrigo
do Rio de Janeiro, constatou, além da precariedade, o que nos faz lembrar dos terceirizados,
guardadas as devidas proporcdes, que o que mantinha o trabalho era a convic¢édo do sentido
desse trabalho, porém a expectativa do reconhecimento nunca se apartou daquelas

trabalhadoras.

Reconhecimento e comunicagéo
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Foi visto que o reconhecimento que passa pelo processo de julgamento entre os
pares (no plano horizontal — dos que conhecem o oficio) legitima a avaliacdo, porém quando se
trata de colegas de outra organizacao do trabalho (também terceirizados) — chamados de 1° e
2° nivel — ndo é legitimado, por razdes contenciosas de comunicacdo. Ficando, assim,
comprometido o julgamento estético (de beleza). Essa situagdo existe devido os relatérios do
pessoal do 1° nivel que sugerem que eles trabalham mais que os do 2° nivel (sujeitos da
pesquisa).

O julgamento de beleza confere identidade e legitimidade, pois para ser juiz é
necessario fazer parte do métier, respeitar suas regras e passar por critérios de elegancia, ou
seja, daquilo que é bem feito. (Dejours, 1992).

Os terceirizados também experimentam problemas de comunicacdo e cooperacao,
derivados da competicdo e rixas com pessoas de outros setores, mas sdo problemas mais
amenos do que os dos concursados. Como estdo em situacéo social menos favorecida dentro
da instituicdo, se unem mais e se ajudam mutuamente.

Mas qualquer que seja a forma de atendimento escolhida pelo funcionario
terceirizado isso levara a um contato com aquele que poderd reconhecé-lo, elogia-lo,
agradecé-lo, nota-lo e, por isso, lembrar-se dele como referéncia na area de tecnologia na
instituicao.

Quando alguém esta com um problema no seu computador fica, na maioria das
vezes, impedido de continuar sua tarefa. O técnico aparece neste momento de apreensao do
usuario, como o ‘salvador’ e por isso € bem visto. Mesmo que alguns entendam isso como
favor/obrigacdo. Esse pequeno contato retorna ao técnico a relevancia e sentido do seu
trabalho, admitindo-o como um funcionario de extrema importancia. Muitos técnicos sao
lembrados pelo nome e solicitados para atendimentos por causa identificacdo ou dos bons
servicos. O fato de o publico citad-los confere, na qualidade de juizes, o reconhecimento de
utilidade. (Dejours, 1992).

No atendimento, os terceirizados agem com praticas que dado uma espécie de
manutencdo nesse reconhecimento (ajudando, quicd, a perpetua-lo) utilizando-se de
estratégias operatorias e do zelo (nas ocasifes que computadores possam estar com
problemas em componentes internos como placa-mée queimada e/ou capacitores estufados).
Essas estratégias operatérias fazem com que os atendimentos tenham éxito e, por um custo
muito baixo, sejam mais eficientes e eficazes. Com pequenos equipamentos e softwares
pessoais conseguem melhorar o atendimento. Percebe-se nessas simples acbes o zelo pela
tarefa. Dejours (2004), afirma que:

Nenhuma organizacdo, nenhuma empresa, nenhum sistema
funciona por si mesmo, automaticamente, por meio de uma
l6gica interna qualquer. Para funcionar, todo sistema tem
necessidade ndo somente da obediéncia dos homens e das
mulheres, mas do zelo destes, isto é, da sua inteligéncia. A
evolucdo contemporanea da organizacéo do trabalho surge da
vontade — e do zelo — dos homens de das mulheres que a
fazem funcionar. (Dejours, 2004, p. 34).
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A obrigacdo funcional de caminhar também levou os terceirizados a criarem
estratégias operatérias que os fazem “descobrir” novos caminhos dentro dos prédios (dentro da

“cidade”) que servem como atalhos.

Identidade e reconhecimento

Dejours (1999a, p. 20) diz que a construcdo da identidade permanece sempre
inacabada. Assim, tem-se um ato processual que € influenciado pelo julgamento cotidiano que
€ dinamico e abrange muitas facetas da psique, sobretudo a simbdlica.

Um concursado admite em relacdo a aprovacao no concurso publico: “vencer essa
disputa orgulha aqueles que foram aprovados em exames rigorosos, mas gera, para eles
mesmos, uma expectativa dificilmente atendida. Eis a grande frustracdo dos concursados:
expectativa ndo correspondida pela instituicdo.”; E continua: “Essa irritacdo por causa desse
desprestigio, as vezes, reverbera para as relacdes interpessoais... a administracdo da
instituicdo é insensivel para as demandas e necessidades de apoio que a area de informatica
tem”.

A necessidade de serem notados e reconhecidos eleva o grau de exigéncia dos
concursados de sorte que ndo aceitam qualquer manifestacdo simbdlica de consideracao.
Querem algo mais efetivo: “o que? botar o elogio em ficha funcional. Mandar registrar,

reconhecer o trabalho em ficha funcional. Tapinha nas costas, eu ndo quero ndo”.

Discurso narcisico

Os concursados tém o desejo de ser uma espécie de “elite” da instituicdo. A seguir
algumas falas que mostram esse desejo: “A gente quer virar uma supercategoria, mas o que
estamos fazendo para isso? Serd que estamos preparados?”; “Temos problemas complexos
que a gente tem que destrinchar e os usuarios tém superanseios”; “A informatica deveria ser
vista como estratégica”; “As pessoas colocam as esperancas delas em cima da gente...”. “Elas
acham que a gente vai resolver o problema delas”; “As pessoas ndo tém conhecimento da
nossa atividade e da dificuldade que é fazer o que nos fazemos”.

Os estudos de Uchida (1998) e Mansano & Malacrida (2011) apontaram
caracteristicas narcisistas ligadas aos profissionais de informatica, por causa da importancia
complexidade de suas tarefas. Em relacdo aos clientes do banco o qual os analistas da
pesquisa do primeiro autor prestavam servico, havia uma sensacdo de onipoténcia, pois esses
usuarios dependiam dos programas desenvolvidos pelos analistas. Com isso vem uma
autocobranca que os leva ao sofrimento ao se perceberem como pessoas sujeitas a falhas
(inacabadas). Os analistas do setor bancarios pesquisado apresentam semelhancas com estes
desta pesquisa, com a diferenca que estes concursados tém um desejo explicito de
reconhecimento e uma caréncia de notabilidade que uma vez ndo satisfeita leva-os a
desestruturacdo na identidade (ou uma crise de identidade — sintomatica) e a falta de sentido
no trabalho.
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Dejours (1992, p. 49) alerta que a frustracao narcisica precede a falta de significacéo
no trabalho. Tentando achar sentido nas suas tarefas, outro concursado verbaliza: “parece que
0 que eu faco se resume a um pedaco de papel e ninguém vai ver ou cumprir... por isso as
frustracdes perpassam todas as dimensdes do trabalho e vocé acaba arrumando um jeitinho de

driblar, porque sendo...”. E a evidéncia de um trabalho nZo reconhecido, invisivel e sem

ressonancia simbdlica.

Sentido no trabalho

Segundo Gaulejac (2007), quando o sentido prescrito ndo corresponde ao sentido
que cada trabalhador da, este vive uma incoeréncia que, longe de o mobilizar, leva-o a se
desestimular com sua tarefa.

A opacidade de sentido também é apontada por Dejours (1999, p. 76) quando diz:
“fazer um trabalho do qual ndo nos orgulhamos é degradante para a autoestima [...] nés
aceitamos fazer um trabalho atabalhoado unicamente quando nos reconhecemos vencidos e
nos resignamos a mediocridade.

Fala de um concursado: “Eu preciso vislumbrar alguma coisa para me motivar. Eu
preciso ver o trabalho que eu vou fazer, que fruto aquilo vai dar. Se o trabalho for empilhar tijolo
e por cimento... isso ai € um trabalho que é bracal, tA sem sentido. Igual aquele fiime dos
Charles Chaplin, tempos modernos, que fica apertando parafuso ali igual a um... robé. Agora
se fala, vamos construir um hospital. Vai beneficiar doentes, criancas, tal... jA é outra
perspectiva, né? Vocé ndo esta vendo aquilo que vocé ta fazendo ali no momento, vocé ta
vendo algo maior”.

A comparagdo com um trabalho bracal e sem ressonancia simbdlica demonstra a
falta de reconhecimento e ao mesmo tempo, ao se falar de um trabalho com perspectiva, um
trabalho nobre (salvar vidas), mostra o desejo de ser reconhecido com a importancia de
alguém que usa seus conhecimentos por uma causa maior e que, portanto, deveria ser notado.
Essa vocalizacao representou toda uma categoria (insatisfeita e ressentida) em busca de um
reconhecimento que ndo chega.

Os sentimentos decorrentes do nao-reconhecimento também foram externados por
um concursado: “Ha pessoas que estdo ali motivadas porque formam o grupo dos iluminados,
0s génios da lampada. Resolvem os problemas do setor. Mas a ideia dos outros nunca é
viavel, nunca é boa”. “Eu ndo me sinto motivado num ambiente desses, ndo”; “Para suportar a
falta de motivacéo, tem que ser um pouco autista... vocé tem que ficar no seu mundinho e ficar
como um autista.”

Talvez a expressdo que mais chamou a atencdo e ganhou nome na fala de um dos
concursados, mostrando seu estado de insatisfacdo diante do que eles apresentaram como

injustica, desprezo e invisibilidade foram as frases: - “como me sinto? Me sinto um abnegado e
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comprometido, apesar de preterido e desprezado”; — “Eu me sinto confundido com o pessoal
de atendimento... e ndo quero isso”; — “Eu me sinto como um zumbi!”

A expressdo “zumbi” é emblematica. E a reacdo de quem esta desacreditado em
tudo, depois de muito tentar ser notado, sem resultado. A renovacdo da mobilizacdo subjetiva
esta fracassando. E a expressdo daquele que resolveu ficar na instituicio como um morto-vivo;
uma pessoa sem expressao (sem voz), sem racionalidade (referindo-se a opinifes e a uma
capacidade intelectual desprezada), como alguém que s6 aparece num horario em que néo é
visto; ou ainda, que é discriminado.

O filésofo australiano David Chalmers (1990), cunhou o conceito de Zumbi filoséfico.
“Um conceito que é usado na filosofia da mente, campo de pesquisa que examina a
associagcdo entre pensamento consciente e 0 mundo fisico. Um zumbi filoséfico € uma pessoa
hipotética que ndo possui consciéncia plena, mas tem a biologia ou 0 comportamento de um
ser humano normal. O termo é usado como uma hipéstese nula nos debates filoséficos sobre o
tema problema corpo-mente”, e como base para argumentos sobre a consciéncia, 0 que se
torna bastante apropriado neste caso, pois essa marcante afirmagéao estéa relacionada a falta de
reconhecimento e a busca sem éxito dessa recognicéo e da prépria identidade da categoria.

Dejours (1999) alerta que “o sujeito tem um ego, que tem porém uma relacéo
pertinente com o real. Ao ndo ser reconhecido por ninguém, acaba duvidando do que acha que
seja verdade ou duvidando do que acredita saber e compreender de sua relacdo com o real do
trabalho. Se essa duvida prosseguir, 0 sujeito correrd o risco de perder a confianca em si
mesmo”. (Dejours, 1999, p. 23).

Nas verbalizacfes dos analistas, relatando (reivindicando) sua importancia, notou-se
o0 desejo de serem percebidos como pessoas imprescindiveis, indispensaveis, visto que
possuem um conhecimento insélito aos demais na organizacéo.

Os concursados se vangloriam desse fato, afirmando, com tom narcisista, que
apenas eles podem ajudar o0s usuarios, inclusive a fazé-los ver o que precisam,
desembaralhando seus pensamentos confusos (vide pesquisa de Uchida, 1998). Do ponto de
vista psicanalitico, a virilidade dos concursados se deixa escapar pelo que se nomina: “as
pessoas colocam as esperancas deles em cima da gente...”; “nem eles sabem o que querem e
precisam de nds para resolverem seus problemas”; Para nés pode ser simples, mas na

verdade ha muitas coisas complexas por tras.”.

Reparticdo Determinada e Gratificacdo de Funcdo de Confianga

Fala dos concursados: “A reparticdo determinada é cruel com a gente”; “queremos ser
valorizados”; “O regime de trabalho é diferenciado para pior, no horéario, nas remuneracdes, no
tratamento...”. A questdo da reparticdo determinada foi lembrada como um regime que prende
as pessoas na area de informatica de forma “cruel”.

Ha um sentimento de injusti¢a e revolta por parte dos concursados quando o assunto é
reparticdo determinada. Um dos participantes denuncia: “O Unico 6rgédo que segura € 0 nosso.
Se ha reparticdo determinada em outros érgados, as pessoas conseguem sair. A maioria dos
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Orgdos que tem reparticdo determinada tem funcdes comissionadas atreladas a esse fato ou
tém uma quantidade muito boa de funcfes. Na pratica € o seguinte: reparticdo determinada sé
existe para nos...”. Chama a atencao, nessa fala, a quantidade de vezes que a expresséo
“reparticdo determinada” é repetida, bem como a entonacdo, no momento da entrevista, de
revolta e indignagdo. Sabe-se, porém, depois de pesquisas na instituicdo em pauta que tais
afirmacgOes sdo exageradas e que se fossem percebidas a altura de suas expectativas, talvez
essa reivindicagdo estivesse em segundo ou terceiro plano. O desejo de ser reconhecido
sobrepuja as questdes honorarias.

Os concursados alimentam uma expectativa de reconhecimento que, de tdo grande,
ndo pode ser atendida pelo 6rgdo. Nao se realiza de forma eficaz. Essa expectacao comeca a
ser alimentada antes da entrada no 6rgdo, ainda na época dos estudos para o concurso e todo
fetiche que se atribui a ele.

O dano que a corrida pelo reconhecimento traz é que a disputa para a ser individual e
ndo mais da categoria, enfraquece o coletivo. Tudo passa a se resumir em sair da area de TI
para ganhar mais. Como isso ndo é tdo simples, uma vez que nem todos conseguirdo sair ou
receber as fungdes comissionadas necessarias, o desdnimo toma conta dos concursados. O
que parece estar patente para os concursados, estando apenas no seu imaginario, ndo é visto
da mesma maneira pelos outros setores e pela alta administracdo da instituicdo. Estariam os
servidores concursados sendo privados de se adaptarem ou se mobilizarem? Ou nédo estédo
sabendo como se organizar valendo-se da for¢a do grupo?

A luta pelo reconhecimento parece fazer com que o0s concursados ajam
empenhando-se para serem notados individualmente, ja que a categoria, segundo entendem,
esta oculta aos olhos da administracdo. Gaulejac (2007, p. 26), fala sobre “a luta dos lugares”,
referindo-se a competicdo imposta pelo sistema gerencialista, nutrido pelo capitalismo, e que
pode perfeitamente ser identificado no caso dos concursados e terceirizados. Porém, de forma
mais especifica, fazendo uma andlise dos concursados, ha uma fenda que aumenta
gradativamente entre o que se poderia chamar da luta pelos lugares de autoridade e a luta
pelos lugares de emancipagéo.

Uma das tentativas para serem vistos ou buscarem mais fungfes para a area é o
aumento do servigo, aceitando toda e qualquer demanda. A busca por mais servicos para ser
uma categoria perceptivel trouxe uma cilada que é verificada nas queixas dos servidores e
funcionarios a respeito da sobrecarga. Reforcando o comentario de um dos participantes que
os diretores ndo sabem dizer “ndo”, e acumulam servicos que irdo sobrecarregar sua equipe.
Enquanto esse quadro néo € visto pelos outros setores, a corrida pelo reconhecimento deixa os
concursados obliterados da sua razdo e de como poderiam ser valorizados se agissem como
um coletivo.

Presos a argumentacéo de que ndo podem sair da area de informéatica, os concursados
ndo conseguem atentar-se que, como profissionais altamente qualificados s@o praticamente
insubstituiveis, uma vez que ndo ha outros profissionais capacitados — como eles — para

desenvolver sistemas de informatica complexos, para proteger as informacfes ou garantir a
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seguranca da rede de computadores. O préprio discurso de que os usuarios dependem deles e
mal sabem identificar seus préprios problemas, dito pelos concursados, ndo € utilizado em
favor da sua causa.

Tal qual um médico que ndo pode ir para outros setores da instituicao por causa da sua
capacitacdo e formacéo (ainda que seja para ganhar mais e se projetar em outra carreira), 0s
analistas precisam notar o valor que tém. Ficarem mergulhados em um eterno lamento,
apresentando-se como desventurados, alimentando méagoas e sentimentos de injustica contra
a administragdo da instituicdo, de forma melancélica, ndo os levara a ser o que querem. Em
outras palavras, sdo importantes, mas ndo conseguem se mobilizar para mostrar isso como
categoria; para dar visibilidade as suas tarefas. A renovacdo da mobilizacdo depende do
reconhecimento.

Porém, ha uma realidade que reforca essa opinido. Cada departamento, naturalmente,
tem um numero limitado de gratificagdes (chamadas fungBes comissionadas). Teoricamente,
ser nomeado para uma gratificacdo de funcéo de confianga implica, dentre outras coisas, em
reconhecimento. Porém, isso ndo pode ser compreendido de forma absoluta, uma vez que o
reconhecimento ndo esta ligado apenas a titulo, nem mesmo a remuneracdo material e
pecuniaria, mas ao reconhecimento simboélico. Quando um servidor ndo consegue uma
gratificacdo de funcdo de confianca e acha, por isso, que nado foi reconhecido, esta
demonstrando que vincula o sentido do seu trabalho a uma troca pecuniéria. A pergunta entdo
€: 0s poucos que estdo conseguindo sair para outros 6rgaos, estardo sendo reconhecidos?

O desejo de reconhecimento de ambas as categorias (terceirizados e concursados,
com énfase para este Ultimo) é legitimo, mas a mobilizagcdo subjetiva para isso é insuficiente.
Os terceirizados, em especial, estdo limitados para a mobilizacdo subjetiva pela situacdo
contratual a que estéo vinculados. O enfrentamento contra as perversidades da organizacéo do
trabalho fica comprometido, sendo inexistente. No caso dos concursados, a mobilizacdo
subjetiva poderia ser um instrumento para alcancarem a visibilidade que desejam. Mas se por
um lado o desejo de reconhecimento dos concursados € legitimo e lado narcisico dessa
expectativa quer uma honra que a instituicdo ndo pode conceder e nao parece ilegitima no que
tange ao alto grau de exigéncia.

Para Dejours (2011a, p. 83) a mobilizacdo subjetiva agrupa modos de engajamento do
sujeito para que ele obtenha prazer na realizacdo da tarefa. Para tanto, &€ necessario a agéo.
Ferreira e Mendes (2003) entendem que a mobilizacdo subjetiva € um jeito de ressignificar o
sofrimento, fazer a gestdo das contradicdes da organizacdo do trabalho e transformar esse
trabalho em fonte de prazer.

Segundo os concursados, “o problema da Reparticdo Determinada é que faz com que
a instituicdo ndo se preocupe com o servidor, ja que ele ndo pode sair. Mas se na outra area
conseguir sair, € s6 dar uma fungdo e a pessoa ndo sai mais. No nosso caso, perdemos a

capacidade de negociar 0 nosso valor dentro da instituicdo.” Para os concursados, a reparticdo

determinada passa a ser entendida como uma gaiola, uma cerca que impede as pessoas de

crescerem dentro da instituicdo. Essa légica age como um axioma e induz os concursados a
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entenderem que melhor é estar em outro setor, do que permanecer no local de origem,
designado por edital pablico.

Como dito, no periodo da pesquisa houve uma pequena conquista que ampliou a
possibilidade de saida dos concursados que conseguissem fun¢gdes comissionadas. Mas ha
uma impressdo que em tal conquista ndo houve a extracdo do ensino necessario, visto que a
categoria permaneceu desmobilizada e sem condi¢cdes de se fortalecer para alcancar a

retribuicdo que entende ser justa.

Os tipos de racionalidade na organizacéo do trabalho dos concursados e terceirizados

Dejours (1999, p. 100), no livro “Conferéncias brasileiras: identidade, reconhecimento
e transgressao no trabalho”, apresenta trés tipos de racionalidades na organizacao do trabalho:
de producdo; social; da saude. No capitulo Il desta pesquisa foi retomado esse assunto a luz
do que foi postulado por esse autor com énfase no reconhecimento. Dejours afirma que “conter
essas trés racionalidade ao mesmo tempo € extremamente dificil”. Ele traz essa questao a tona
para lembrar que em um julgamento ou avaliacdo no trabalho, isso ndo deve ser feito somente
pelos critérios da eficacia.

Na organizacdo do trabalho dos concursados e terceirizados, como previsto por
Dejours, as racionalidades ndo funcionam juntas. Analisando, de forma comparativa, os dados
dos concursados e terceirizados observa-se que a produc¢éo dos concursados ocorre de forma
lenta, dando a impressédo aos clientes que ndo é adequada. Enquanto a dos terceirizados nos
atendimentos é inquestionavel.

A racionalidade social também inconsistente, partindo-se do relato dos concursados,
pois ndo ha um bom relacionamento e manifestacdes de solidariedade no trabalho. Enquanto
os terceirizados nominam o contrario entre eles. Do ponto de vista do usuério, a parte social
também favorece os terceirizados que tém na sua tarefa sustentada na interacao direta com os
usuarios, o inverso dos concursados.

Porém, na racionalidade em relacdo a salde fisica e mental tanto os concursados
guanto os terceirizados parecem usufruir de uma estabilidade instavel. Para Dejours (1999) a
racionalidade em relagdo a saude é que faz com que o mundo subjetivo ndo seja destruido
pelo trabalho, condenando o trabalhador a doenca e a morte. Os participantes ndo estao
adoecidos, mas ha manifestacdes de estresse nada saudaveis de ambos os lados. Sem contar
que o funcionamento do contrato terceirizado (l6égica perversa e cinica — vide Antunes, 1995) e
as relacbes de trabalho sob esse status ndo sdo saudaveis. Ha ainda um lado ético. Haveria
uma barreira constrangedora caso se quisesse avaliar honestamente o trabalho dessa
categoria. Os quatro pilares das regras do trabalho também propostas por Dejours (1999, p.

82) abordam a ética, além da técnica, social e comunicacional.
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Concluséo da discusséo da psicodinamica do reconhec imento

A necessidade premente dos analistas € reconhecimento. A urgéncia do atendimento

a essa necessidade faz com que ndo percebam a si mesmos e desloguem suas acdes e

inteligéncia, que deveriam ser coletivas, para questées individuais e ligadas meramente a

materialidade, como resultado da frustracdo.

Ao serem perguntados sobre o que mais lhe incomoda, as respostas dos
concursados foram: “menosprezo”; “sobrecarga”; “desmotivacao da categoria”; “tratamento
desigual”. Uma informacao que vem de uma visdo que nao corresponde aquilo que tinham ao

entrarem no 6rgdo. Como o 6rgdo em que trabalham oferece conforto e status e saldrios acima

da média em relacdo a outros 6rgdos publicos, € uma declaracdo gue surpreende.

Era de se esperar que tais palavras aparecessem de forma natural nas respostas dos
terceirizados, sobretudo as palavras “menosprezo” e ‘“tratamento desigual”’, ndo sO pelos
relatos, mas pelo fato dos préprios concursados serem 0s responsaveis por essa pratica em
relacdo aos terceirizados. Isso ndo faz das respostas dos concursados um desregramento,
mas mostra a distancia da realidade dos dois grupos pesquisados e a decisdo acertada de
entrevista-los separadamente. Revela que seus interesses e seus mundos sdo distintos demais
para julgamentos que acusem o0s concursados de reclamarem “de barriga cheia”, pois na
realidade deles, em relagdo a outros érgaos, em relacdo as suas expectativas e capacidades,
se sentem menosprezados e apartados do sistema. Com base em exemplos e dados essas
declaragfes sao justificadas, mas criou-se um imaginario excessivo que tem causado dano ao
estado emocional dessa categoria.

A autoimagem que os concursados carregam € a de seu trabalho é importante, mas
invisivel, sem reconhecimento. Esta ai a base do que deve ser trabalhado nesse coletivo: o
reconhecimento. Hoje, o que se verifica é um trabalho sem ressonancia simbdlica,
desinteressante, sem sentido. A area exige uma manutencao intelectual; a grande maioria esta
frustrada, por ndo serem elogiados ou ndo conseguirem status dentro da organizagdo, em
forma de gratificacdes simbolicas e materiais. Estdo em uma dissonancia laboral. Apesar da
verbalizagdo preconceituosa e discriminatoria, assumem que ndo estudaram/estudam tanto
para serem confundidos com “terceirizados” ou “simples funcionarios”. A expectativa que
alimentaram antes de entrarem no servico publico foi sendo frustrada a cada dia, ao se
depararem com o real do trabalho e com o trabalho invisivel, que para eles néo faz sentido.

Segundo Gaulejac (2007), quando o sentido prescrito ndo corresponde ao sentido
gue cada trabalhador lhe da, este vive uma incoeréncia que, longe de o mobilizar, leva-o a se
desestimular com sua tarefa.

Falam de um trabalho que ndo é conhecido e, por isso, tdo pouco reconhecido. Mas
nem todo trabalho que é invisivel € um trabalho sem sentido. Esse vinculo que é feito pelos
concursados poderia ser comparado a uma bussola desregulada. Existe um programa nesta
organizacdo com o intuito de trabalhar a consciéncia do servidor em relacdo ao conhecimento
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de tudo o que se faz nela. Objetiva localizar cada servidor dentro de um processo maior na
instituicdo e se perceber no todo e nas partes (individualmente falando). No caso da
informéatica, ndo ha davida de sua importancia. O problema é que os analistas querem muito
mais. Querem chegar ao topo, querem ter a oportunidade de comandar. Isso fica bem claro nos
seus discursos. Dai a frustragdo da maioria.**

A queixa dos concursados em relacdo ao seu trabalho é a falta de reconhecimento —
no sentido de gratiddo e constatacéo — principalmente por parte da instituicdo. Para eles, € um
trabalho que deveria ter mais visibilidade, visto que a tecnologia é apoio para todos os outros
setores. Na visdo deles, sem tecnologia nenhuma instituicdo funciona e as pessoas nédo

conhecem (e por isso ndo reconhecem) o quao complexo é manter um servico de informéatica

em funcionamento regular e seguro. A expectativa ndo correspondida, diante da invisibilidade

de suas contribuicbes, gera um grupo com uma identidade comprometida. Aparece um

movimento expresso pela tentativa de saida da area de informatica que é frustrado pelas
normas internas. As chances para migrar de area sdo pequenas e a competicdo se instala,
desmantelando a forca do coletivo. O reconhecimento proveniente do julgamento de utilidade
que ja ndo existia, agora atinge o julgamento de estética, uma vez que 0s pares nao tém
condicdes de se reconhecerem por causa do pano de fundo da rivalidade velada.

Moraes & Vasconcelos (2011) declaram que:

A nocédo de cooperacgdo requer a existéncia de uma relacdo de
confiangca entre os colegas de trabalho, os subordinados e a
chefia, mas alerta também para o fato de que nos dias atuais
as relagbes de trabalho estdo cada vez mais pautadas na
competicdo e no individualismo, fatores que podem certamente
dificultar a dindmica do reconhecimento.

Mendes (2008b) reforca esse raciocinio dizendo que a confianca nos espacos de
convivéncia é fundada sobre a consciéncia de uma comunidade pautada em valores que
permita se alternar intimidade e visibilidade.

Reforcando, ainda, essa ideia, Lancman & Silva (2008) abordam a questdo a
invisibilidade como fator dificultador do reconhecimento. E falam sobre a invisibilidade da
totalidade do trabalho; a invisibilidade da complexidade do trabalho; e da invisibilidade das
proprias necessidades dos trabalhadores. O que implica na impossibilidade de se avaliar ou
julgar a tarefa e comprometer, assim, a construcdo identitaria e o sentido no trabalho. Os
concursados sentem-se invisiveis também quanto a complexidade de seu trabalho. As mesmas

autoras destacam a essencialidade do coletivo de trabalho (em cooperacdo e acordos mutuos)

para se chegar a um julgamento vertical (estético) que leve os trabalhadores a dar conta do

trabalho. Para elas, “os esfor¢cos realizados pelos colegas para que o trabalho aconteca

funcionam como argamassa para a constituicdo das equipes e das estratégias de cooperacao

* Do ponto de vista denotativo a frustracio é o “dstadaquele que, pela auséncia de um objeto ou por u
obstaculo externo ou interno, é privado da sat&fagum desejo ou duma necessidade”. (Aurélio, 2011)
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[...] e para que encontrem suporte psiquico, recursos e forcas necessarios para continuar
trabalhando”. (Lancman & Silva, 2008, p. 211).

A importancia do coletivo é ressaltada por Gaulejac (2007, p. 244), quando fala da
substituicdo do esforco a adaptabilidade, que o profissional de outrora empenhava, para a
flexibilidade polivalente, onde a imprevisibilidade € a regra. Para ele, a partir do momento que
essa identidade profissional se converte, inicia-se uma mudanca na histéria das lutas coletivas.
“Isso ndo significa que as lutas sociais ndo existam mais. Significa simplesmente que as lutas
coletivas, que marcaram a histéria da sociedade industrial, tendem a se atenuar em favor de
lutas mais individuais para ter se um lugar, para melhorar sua posi¢cao social, para conquistar
poder”.

Além da indiferenca da administracéo, apontada nos discursos dessa categoria, ha
um elemento fundamental que corrobora para o nao-reconhecimento dos concursados por
parte dos seus clientes. A analise de sistemas e o desenvolvimento de programas ficam a
cargo desse grupo. Isso implica um investimento de, em média, dois anos até a conclusao dos
produtos demandados. Com o passar do tempo a realidade dos setores demandantes muda e
0 sistema que é concebido torna-se obsoleto antes mesmo de entrar em producéo. De forma
geral, ndo ha vinculo entre o programador e o cliente. No processo de trabalho ndo esta
previsto o contato com o cliente de forma a criar lagos. Assim, os analistas ficam afastados
desse contato que faz parte do real do trabalho do usuario, configurando um descompasso
nessa relacdo. Durante o desenvolvimento de um sistema, ndo raro, ambos (demandante e
desenvolvedor) mudam de setor e o pedido se perde ao longo do tempo. O trabalho perde o
sentido, ndo se vé, de forma palpavel, sua utilidade e, por conseguinte, ndo pode haver
julgamento de utilidade pelo cliente.

Ja no trabalho dos terceirizados testemunha-se o contrario. Esse grupo é responsavel
pelo atendimento in loco aos clientes (servidores) que se deparam com problemas em seus
computadores no dia a dia. Isso faz com que eles tenham contato com seus clientes e
desenvolvam com eles um certo vinculo. O retorno do seu trabalho é imediato, com
manifestacBes de reconhecimento no sentido de gratiddo e, muitas vezes, de constatacdo. A
visibilidade e a importdncia de suas tarefas sé@o evidentes, ainda que possam ser menos
complexas que o desenvolvimento de um sistema. Os terceirizados afirmam que para cumprir
suas tarefas é necessario muito conhecimento técnico, o que é motivo de orgulho entre eles.
Como nao estdo em competicdo entre si, ha um clima de solidariedade e companheirismo,
onde um técnico ajuda o outro para darem conta das demandas que sdo pressionadas pelo
tempo, segundo normas internas.

A consequéncia dessa conjuntura € um grupo com forte identidade, apesar do

sentimento de discriminacdo e menor status. Um grupo com mobilizac&o subjetiva coletiva que

consegue ressignificar seu sofrimento e transforma-lo em prazer, ressaltando o sentido do seu

trabalho e se utilizando dessas estratégias para atenuar a inseguranca do emprego que pode

resultar em perdas e comprometimentos sécio-econdémicos. Diante das adversidades esses

trabalhadores tém encontrado sentido no que fazem. Como diz Dejours (1992, p. 158), isso
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ocorre quando o sujeito consegue “utilizar-se do seu trabalho como ‘ressonéncia metaférica’ na
cena da angustia e do desejo”.

Isto €, se uma organizacao do trabalho € indiferente a sua situacao laboral, a histéria
individual/coletiva e ao investimento fisico™, cognitivo e afetivo dos trabalhadores, as solucdes
para a manutencdo do prazer no trabalho devem surgir do coletivo de trabalhadores. Quando o
sentimento de grupo esta presente, essa mobilizacdo além de afetar o individual, desdobra-se
poderosamente para o coletivo.

Para Moraes & Vasconcelos (2011) “a possibilidade de atribuir um sentido ou um
significado para a atividade realizada inscreve-se precisamente na dinamica do
reconhecimento por se constituir como uma via legitima de acesso a vivéncia de prazer no
trabalho”. E como ja disse Mendes (2008), é por intermédio do reconhecimento que a atividade
do sujeito-trabalhador adquire sentido/significado simbélico.

Este trabalho demonstra que a importancia da tecnologia ndo é suficiente para dar
sentido ao trabalho dos profissionais dessa area, especificando a empresa pesquisada. Os
terceirizados que aparentemente teriam motivos para apresentarem falta de reconhecimento,
superam, em termos comparativos, os concursados nesse quesito. E quanto aos concursados,
embora seja dificil negar que a tecnologia permeia a vida de todos, ndo se pode concluir que
sua importancia esteja na estreita dependéncia de pessoas de uma “superclasse” merecedora

de um reconhecimento acima daquilo que as pessoas e as instituicdes possam dar.

25 ;. P .y . g . n .
O corpo fisico é aquele que foi/é marcado por uma histéria atravessa pela cultura e experiéncias
adquiridas.
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Consideracoes finais

Esta pesquisa teve como objetivo analisar o reconhecimento no trabalho de
informéatica dos terceirizados e concursados de uma instituicdo publica. A metodologia utilizada
possibilitou levantar pontos importantes para descortinar aspectos ligados a necessidade dos
participantes de serem reconhecidos e reforcarem sua identidade. Os objetivos especificos
foram descrever a organizacdo do trabalho dos terceirizados e concursados; comparar as
contradicbes entre o prescrito e o real; analisar as vivéncias de prazer e sofrimento; e
descrever a psicodindmica do reconhecimento dessas duas categorias. A dindmica do
reconhecimento apareceu de forma mais nitida quando se analisou separadamente as
categorias, verificando-se duas realidades distintas em um mesmo setor de trabalho. Como as
entrevistas coletivas foram conduzidas com dois grupos (concursados e terceirizados), a
comparacao das contradices entre o prescrito e o real e as diferencas nas vivéncias de prazer
e sofrimento das categorias foi bem identificada e a andlise ocorreu, dentro das limitacdes
imanentes a fala e a metodologia, possibilitando compreender a organizacao do trabalho, as
vivéncias de prazer e sofrimento e a dindmica de reconhecimento das categorias em voga.
Entende-se, pelo exposto, que a pesquisa atingiu seus objetivos. Os resultados sugerem que
0s concursados ndo alcancam reconhecimento enquanto o0s terceirizados alcangcam
reconhecimento. Isso implica diretamente na consolidacéo e construcdo de suas identidades.

Depois que as pessoas sao aprovadas em um concurso publico, h4 uma expectativa
bidirecional, pois o0 6rgédo espera que os aprovados resolvam todos os problemas acumulados
durante anos e os que entraram esperam ser reconhecidos e compensados a altura do esforgo
demonstrado na prova. As atribuigcBes sdo explicitas e sabe-se, de antemao, o que se vai
realizar, mas o choque com o real é descortinado em pouco tempo. Depois que entram na
rotina, ambos descobrem que as limitacBes (e capacidades) dos que entraram sdo as mesmas
de quem ja estava no 6rgdo e que, por outro lado, o 6rgdo ndo tem como recompensar de
forma diferenciada essas pessoas, por mais méritos que tenham demonstrado no concurso.

Assim, a satisfacdo é tolhida e surgem os desapontamentos que vao culminar quase
que numa crise de identidade e de reconhecimento. De forma geral, as tarefas, o0 modo de
gestdo, a burocracia e a propria ldgica do servigo publico séo limitadores para quem quer ser
realizador. Depois de um exame draconiano os analistas esperam entrar na instituicdo ja com
um reconhecimento que compense todo esfor¢o e que a instituicdo conte com seu &nimo e sua
intelectualidade para mudangas, sem, contudo, esquecer a contrapartida, que é verbalizada
como sendo material, mas sabe-se que é essencialmente simbdlica. Porém isso ndo é
alcancado.

N&o demora muito tempo, e os servidores concursados descobrem que a expectativa
construida, fruto do desejo do inconsciente, ndo consegue ressonancia e suas esperancas
fundadas em logicas particulares aos poucos dao lugar a frustragcdo. Mas essa descoberta

passa por uma dindmica e ndo aparece de um dia para o outro. Ao longo da carreira algumas
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fagulhas de reconhecimento surgem e novamente a frustracdo vem a tona. E nesse movimento
os concursados sentem o sofrimento no trabalho.

Os concursados parecem ndo formar um coletivo. A competicdo, ainda que
contraditéria na organizacao do trabalho que fala em trabalho em equipe, € inevitavel na légica
capitalista (Gaulejac, 2007), esses profissionais perderam a capacidade minima de
mobilizacdo. (Antunes, 1995; Antunes & Silva, 2010; Freitas, 2006 e Mendes 2008a).

Moraes (2009) mostra a importadncia da mobilizacdo coletiva nas questbes do
trabalho. Ao competirem entre si para sairem do setor de informatica, buscando um
reconhecimento individual, os concursados se diminuem como categoria, se enfraquecem
como inteligéncia coletiva, se debilitam enquanto movimento que coopera, se afastam de um
espaco publico de discusséao e, assim, perdem a oportunidade de levarem a contento seu pleito
de reconhecimento.

A outra via para ressignificar o sofrimento e vivenciar
0 prazer € através da mobilizacdo subjetiva, com o
uso da inteligéncia astuciosa e também dos recursos
do coletivo do trabalho , como o espaco publico para
a fala e a cooperacgéo. (grifo nosso).

Por outro lado, a mesma autora aponta para uma mudanca que pode reverter esse
quadro. O nao reconhecimento traz sofrimento para os concursados e uma luta desigual em
uma instituicdo, um sistema que nao tem condicbes de ampara-lo como ele quer. Mas o
coletivo é sugerido como a forga para essa conversao. Como diz Moraes (2009): “Ao mudar a
situacéo de trabalho, o sofrimento inicial transforma-se em prazer.”

E necessario criar uma estratégia inteligente para os concursados serem vistos, para
serem notados e perceberem que os chefes e diretores, sédo os que podem oferecer, além do
reconhecimento de natureza simbdlica, o reconhecimento material. Contudo, mais que isso, é

preciso enxergar que quem aprecia o trabalho dos profissionais da area de informéatica sdo os

usuarios da instituicdo, que podem criticar e verificar o trabalho, conferindo reconhecimentos

simbdlicos que reforcam a identidade. Os concursados tém condi¢cdes de serem protagonistas

nas mudancas desejadas em sua organizagdo do trabalho.

Na organizagdo do trabalho dos concursados, faz-se necessario voltar o olhar para
guestdo da demanda e contextualiza-la no real do trabalho do usuario. Verificar a questao da
distancia do outro (seja o usuario ou um par). O processo de trabalho desses profissionais
parece estar muito afastado do usuario, para criar vinculos e lagos afetivos e, por conseguinte,
dar visibilidade a esse trabalho. Visibilidade aos usuarios e a administracéo.

A extrema burocracia e os longos prazos para tramites dentro da instituicdo afetam o
trabalho dos concursados, sobretudo em relacdo ao cumprimento desses prazos. E necessario
perceber essas dificuldades para se compreender, muitas vezes, o porqué ndo se da conta do
trabalho (demanda). Outra consideragdo, diz respeito a competitividade e individualismo que
podem desestruturar o coletivo dessa categoria.

Em comparacdo aos concursados, os terceirizados mostraram-se mais capazes de

dar visibilidade ao seu trabalho, encontrar sentido nas tarefas do cotidiano e ressignificar seu
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sofrimento com acdes simples e estratégicas defensivas mais eficazes, ainda que dentre elas
haja a racionalizacdo, o conformismo e a justificacdo. Identifica-se, no trabalho dessa
categoria, o juizo da beleza descrito por Dejours (1992).

A pesquisa contribui para o aprofundamento das pesquisas em psicodinamica do
trabalho, em especial, na esfera publica. E também para reforcar os estudos sobre
terceirizacdo. A juncao dessas tematicas com os profissionais de informatica, mirando-se na
mobilizagdo subjetiva com énfase na psicodinamica do reconhecimento, trara um olhar que
pode ser proficuo para futuros estudos e articulagfes entre pesquisadores. Além disso, 0s
aspectos apresentados na organizacado do trabalho, nas vivéncias de prazer e sofrimento dos
participantes trazem particularidades que colaboram com a teoria em pauta.

O estudo ainda possibilita um despertamento e reflexdo, ndo apenas para o0s
participantes, mas para a propria instituicdo, sobretudo no que diz respeito a gestdo e como
esta se posiciona e se organiza diante das suas ambivaléncias e peculiaridades,
principalmente, quanto a situagdo social dos terceirizados e a caréncia de reconhecimento dos
concursados.

Os resultados desta investigacdo, a partir dos achados, de sua analise e
interpretacdo correspondem a uma “fotografia” de um momento da instituicdo. Uma espécie de
representacdo dos sujeitos que se dispuseram em participar dessa pesquisa. E importante
deixar em relevo que ha diferencas gritantes entre a area publica e privada no que diz respeito
aos elementos constitutivos do trabalho, mesmo que se perceba que a area publica aproxima-
se, de forma processual, da area privada em muitos aspectos, inclusive os que desconsideram
0s desejos e subjetividades dos servidores.

Reitera-se que as interpretacdes estdo permeadas do viés do pesquisador, portanto
nao sao neutras. Por outro lado, os dados contém um conteddo claro e latente e que merece a
atencao da gestdo publica. H& indicios, que ndo sdo novidades no mundo do trabalho e para
aqueles que estudam o tema, que carecem de pessoas se debrucando com real interesse pelo
sofrimento dos sujeitos — do outro — para juntos, em dialogo discutirem as melhores formas
possiveis para se trabalhar e, neste caso especifico, aplicados aos bindmios “prazer-
sofrimento” e “contribuicao-retribuic&o”.

Pela fragilidade contratual e o contexto de dominacdo a que estdo submetidos os
terceirizados é de se esperar que muitas questdes tenham sido refreadas nas verbalizag6es,
como defesas. O mesmo ocorre com 0s concursados, apesar da autonomia e estabilidade de
que usufruem.

A pouca quantidade de estudos especificamente investigando a psicodinamica do
reconhecimento com as variaveis “informéatica”, “setor publico”, “terceirizados”, “concursados”,
impede maiores comparacoes.

Outro ponto limitador foi que, no momento da coleta de dados, dos seis encontros,
trés deles o pesquisador estava sozinho. Nos demais estava acompanhado de uma estagiaria
que estava em postura de ouvinte, ndo havendo uma participacdo efetiva nem mesmo uma

troca de impress@es apOs os encontros. Caso essa escuta tivesse sido realizada em dupla,
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efetivamente, haveria maior riqueza nas interpretacdes e no acesso aquilo que foi dito ou
silenciado. E necessério registrar, porém, que esse fato foi compensado pelo coletivo de
controle (item 3.2) e pela superviséo.

O fato de ndo ter sido feita a clinica do trabalho é um limitador. Por meio da clinica é
mais facil se aproximar da construgdo de novas convivéncias, compartilhando experiéncias,
defesas, bem como inteligéncia pratica, acordos coletivos de cooperacdo, a criagdo de um
espaco de discussdo, sinalizando uma mobilizacdo. Nesta pesquisa ndo houve essa
construcdo de conhecimento nem lagos que apontassem para a criagdo de regras de oficio,
muito menos a apropriacdo e o comprometimento daquilo que foi verbalizado. A clinica do
trabalho, nesse particular, tem maior potencial para essa mobilizacéo subjetiva.

A aplicacdo da clinica do trabalho, com proposta por Dejours (2011), inclusive
envolvendo os gestores do alto escaldo, podera suscitar descobertas e ampliar compreensdes
importantes para a ciéncia no campo da psicodinamica do trabalho, bem como para a propria
instituicdo, inclusive para o estabelecimento de contratos coletivos.

A partir do exame dos dados, entende-se que se pode aprofundar em muitas
questdes proficuas para a psicodindmica do trabalho como método e teoria. Em especial deixa-
se como proposta para futuros estudos uma investigacdo, ainda com base nesses dados (e
outros que possam ser coletados) nesta organizacdo do trabalho, sobre assédio moral — como
hipotese.

Outra investigagdo, como agenda de pesquisa, para avangar os proximos estudos diz
respeito a invisibilidade social produzida pelo uniforme, aprofundando pesquisa citada na USP

sobre os garis, mas também pelo status dentro da organizacéo.
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Apéndice A

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Senhores(as) servidores(as) e funcionarios(as) do Setor de Informéatica da Instituicao
XXXXXXX,

Sou estudante do curso de Mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e das
Organizacg@es, do Instituto de Psicologia da Universidade de Brasilia. Estou, neste momento,
desenvolvendo uma pesquisa sob a orientacao da Prof2. Dr2. Ana Magndlia Mendes, que tem
como objetivo geral conhecer e analisar a psicodindmica do reconhecimento, teoria da
psicodinamica do trabalho, dos servidores e dos terceirizados da area de informética da
instituicdo XXXXXXX. De modo particular, busca-se: (a) Analisar o reconhecimento no trabalho
de informatica dos terceirizados e concursados de uma instituicdo publica; (b) Descrever a
Organizacgéo do Trabalho dos terceirizados e concursados; (c) Comparar as contradigbes entre
0 prescrito e o real dos terceirizados e concursados; (d) Analisar as vivéncias de prazer e
sofrimento dos terceirizados e concursados; e (e) Descrever a psicodinamica do

reconhecimento dessas duas categorias.

Dentre os beneficios esperados, deseja-se contribuir para a producdo de novos
conhecimentos na area, que permitam aos trabalhadores a conscientizagdo da situacdo de
trabalho e a utilizacdo de um espaco coletivo de discussdo capaz de propiciar-lhes melhor
desenvolvimento de seu trabalho. Outro beneficio esperado refere-se ao desenvolvimento de
subsidios tedricos que possam oferecer aos trabalhadores melhores condigbes para
desenvolver suas atividades laborais, melhorar o relacionamento interpessoal e provocar

reflexdes que possibilitem o surgimento de a¢des transformadoras no trabalho.

Para tanto, gostaria de convida-lo(a) a colaborar com esta pesquisa, participando de
sessbes coletivas, com base na Psicodindmica do Trabalho, onde serdo discutidos temas
relacionados ao trabalho tais como organizacdo e condi¢cdes de trabalho, relacbes sécio-
profissionais e outros tdpicos que possam ser trazidos para discusséo. Pretendo realizar cerca
de 3 encontros coletivos com os participantes, com duracao estimada entre 1h e 2h para cada
sessdo. Os encontros serdo conduzidos no proprio local de trabalho dos sujeitos-participantes,
em um espago fisico de tamanho apropriado para o grupo e que garanta a privacidade.
Durante os encontros, o participante da pesquisa pode se recusar a responder questfes que
lhe tragam constrangimentos. E possivel também que o contetdo abordado nas sessées possa

provocar reacdes emotivas em pessoas com muita sensibilidade afetiva.

Para a analise das informacdes prestadas, solicito a sua autorizacdo para gravacao
(dudio) dos encontros. Asseguro que as informacdes prestadas terdo carater sigiloso,

resguardando a privacidade dos envolvidos. A guarda dos dados e materiais utilizados na
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pesquisa ficard com o pesquisador responsavel, garantindo-se sua confidencialidade e que nao

serdo divulgados a terceiros.

z

Gostaria de esclarecer que a participacdo € voluntaria e que durante a pesquisa o
senhor(a) podera deixar de participar em qualquer momento se assim o desejar, sem que isso
Ihe proporcione qualquer prejuizo ou dano. Informo ainda que a pesquisa nao Ihe oferecera
riscos no ambito de suas atividades de trabalho e tdo pouco perante a instituicdo a qual o(a)

senhor(a) esta vinculado(a).

Para maiores esclarecimentos sobre o estudo e seus resultados o(a) senhor(a) podera
fazer contato nos telefones 3216.7632 ou 9987.2082 ou entdo pelo endereco eletrbnico

braun.marciomartins@gmail.com. Estarei disponivel para possiveis esclarecimentos antes,

durante e no decorrer da pesquisa.

Desde ja, agradeco sua atencéo e colaboracao.

Atenciosamente,

Méarcio Martins Ana Magnoélia Mendes

Mestrando do Instituto de Psicologia — UnB Prof2, Dr2, do Instituto de Psicologia — UnB

Sim, eu, aceito

participar desta pesquisa.

Assinatura:

Data: / /

E-mail (opcional):

Sim, eu, aceito

participar desta pesquisa.
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Assinatura:

Data: / /

E-mail (opcional):
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