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RESUMO

Em margo de 2020, foi declarado que o virus da Covid-19 havia atingido o estado de
transmissdo comunitaria no Brasil. De forma a tomar as devidas providéncias no
combate a pandemia, no dia 15 de maio foi instituido o Comité Covid-19, que
deliberou no dia 16 de margo sobre a implantacdo do regime especial de
teletrabalho nos érgéos, autarquias e fundagdes mineiras, incluindo a Seplag/MG.
Assim, o presente estudo busca analisar 0 impacto do regime especial de
teletrabalho na percepc¢éo dos servidores da Seplag/MG. Para referenciar a analise,
foi realizada uma revisao bibliografica a respeito do teletrabalho e da psicodinamica
do trabalho, utilizando conceitos elucidados por Christophe Dejours. A pesquisa
contemplada pelo estudo possui carater descritivo de abordagem qualitativa. Foram
realizadas entrevistas em profundidade com roteiro semiestruturado, que
envolveram sete servidores da Seplag/MG. Para a analise dos dados, utilizou-se a
metodologia da analise de conteudo. Os resultados obtidos foram reunidos em sete
categorias iniciais e, posteriormente, apresentados em quatro categorias finais:
organizacdo do trabalho; relacbes socioprofissionais; condigdes de trabalho; e
teletrabalho em isolamento social. Sobressai-se desta pesquisa que mesmo sem um
planejamento prévio do poder executivo mineiro, € apesar das dificuldades iniciais, o
teletrabalho em regime especial tem conseguido abarcar muito bem as demandas
das equipes. Pbde ser observado um aumento na produtividade, uma melhora na
comunica¢do e na qualidade de vida dos servidores, evidenciando uma possivel
fonte de prazer no trabalho para estes. Contudo, alguns fatores apresentaram-se
como possiveis fontes de sofrimento, como condi¢cbes de trabalho inadequadas e a
dificuldade em se estabelecer limites entre a vida laboral e a vida privada. Tais
pontos mostraram-se criticos em uma eventual continuidade do regime de trabalho

remoto apos o periodo de calamidade publica.

Palavras —chave: Teletrabalho; Saude mental no trabalho ; Covid-19; Seplag/MG;

Prazer-Sofrimento



ABSTRACT

In March 2020, it was declared that the Covid-19 virus reached the state of
community transmission in Brazil. In order to take the necessary measures to combat
the pandemic, on May 15 the Covid-19 Committee was established. They decided,
on March 16, on the implementation of the special teleworking regime in Minas
Gerais’ public agencies, including the Seplag/MG. Thus, the present study seeks to
analyze the impact of the special teleworking regime on the perception of Seplag/MG
public workers. To reference the analysis, a bibliographic review was done regarding
telework and psychodynamics of work, using concepts explained by Christophe
Dejours. The research has a descriptive objective with a qualitative approach. It was
decided to conduct in-depth interviews with a semistructured script, and involved
seven public workers from Seplag/MG. For the analysis of the data based, the
methodology of the content analysis was used. The results were grouped into seven
initial categouries and then regrouped into four final categories: work organization;
social professional relationships; work conditions; and teleworking in social isolation.
It stands out from this research that even without previous planning by the Minas
Gerais government, and despite the initial difficulties, teleworking under a special
regime has managed to cover very well the demands of the teams. It was possible to
observe an increase in productivity, an improvement in the communication and in the
quality of life of the employees, showing a possible source of pleasure at work for
them. However, some factors are associated with possible sources of suffering, such
as inadequate working conditions and a difficulty in establishing boundaries between
work and private life. Such points are critical in an eventual continuity of the

teleworking regime after the period of public calamity.

Keywords: Telework; Mental Health at work; Covid-19; Seplag/MG; Pleasure and
Suffering



LISTA DE ILUSTRACOES

Figura 1: Proposta grafica do modelo tedrico de gestdo dos riscos psicossociais....40



LISTA DE QUADROS E TABELAS

Quadro 1: Indicadores de sofrimento no trabalho ...................cccccccii, 37
Tabela1: Demonstrativo de servidores quanto ao tempo de servi¢o publico ............ 54
Tabela 2: Demonstrativo de servidores quanto ao tempo de servico em

teletrabalnO ... . ... 54
Tabela 3: Demonstrativo de servidores quanto ao numero de pessoas que vivem

BN SUA TSI BN C A . e 55



LISTA DE ABREVIATURAS E SIGLAS

AGU- Advocacia Geral da Uni&o

CAMG- Cidade Administrativa de Minas Gerais
CLT- Consolidagéo das Leis do Trabalho
Covid-19- Corona Virus Disease 2019

DCSO- Diretoria Central de Saude Ocupacional

Fenajufe- Federacdo Nacional dos Trabalhadores do Judiciario Federal e Ministério
Publico da Uniédo

FJP- Fundagéo Joéo Pinheiro

LER- Leséo por Esfor¢co Repetitivo

OCT- Organizagéo Cientifica do Trabalho

OIT- Organizacao Internacional do Trabalho

OMS- Organizagc&o Mundial da Saude

Seplag/MG- Secretaria de Planejamento e Gestao de Minas Gerais
Serpro- Servigo Federal de Processamento de Dados

TI- Tecnologia da Informacéo

TIC- Tecnologias da Informagé&o e Comunicagao

TCU- Tribunal de Contas da Uni&o

TRT- Tribunal Regional do Trabalho

TRF- Tribunais Regionais Federais

TST- Tribunal Superior do Trabalho

Sigplan- Sistema de Informacgdes Gerenciais e de Planejamento
SEI- Sistema Eletrénico de Informacdes

Sisap- Sistema Integrado de Administracéo de Pessoal

VPN- Virtual Private Network



SUMARIO

1V 120 0 U 03 o 12
2 TELETRABALHO........ e 16
2.1 Vantagens e desvantagens do teletrabalho............ccoecoiirirciiiriceeene, 19
2.2 O teletrabalho no servigo publico brasileiro...........ccccoeeririiiiiiiiccnincnnnnnnns 23
3 PSICOPATOLOGIA DO TRABALHO ... 28
4 PSICODINAMICA DO TRABALHO.......ooiccreere e ee s es s ns 30
4.1 Vivéncia do sofrimento e prazer através da organizagao do trabalho.. 32
4.1.10rganizagdo dotrabalno................... 32
4.1.2 Aspectos individuais para o sofrimento e prazer no trabalho....................... 36

4.2 A importancia das relagdes sociais no trabalho para a elaborag¢ao do

sofrimento em Prazer ... e 39
4.2.1 Saude mental e bem-estar pSiqQUICO ... 45
4.3 Condigoes de trabalho ... 47
5 METODOLOGIA. ... s 50
6 ANALISE DOS RESULTADOS ......coiciieciemscrssssessssesssssssssssesssssssssssesssssssnas 53
6.1 Perfil dos entrevistados ..........coomiemiiiiii e ————— 53
6.2 Organizagao do trabalho............ccccoiiriiiriiinnnnrrr e 55
6.2.1°...] ninguém conseguia entrar, as pessoas ndo conseguiam participar” .... 55
6.2.2°[...] nds ganhamos temMpPO” ... 59
6.3 Relacoes soCioprofissionais.........ccccccceviricecirirecscs e rs e e 64
6.3.1“A comunicagao melhorou muito” ... 64
6.3.2"“Hoje eu elogio muito mais do que eu elogiava” ..................ccccooeeeiieeei, 68
6.4 Condigdes de trabalho ... 71
6.4.1“[...] daqui a pouco vocé esta com dor nas costas [...] porque ficou muito tempo
SENTAAO” ... 71
6.4.2“Hoje eu consigo ensinar o para casa “pra’ minhafilna”............................. 74
6.5 Teletrabalho em isolamento social ..........ccoueeeeciiiiiin s 75
7 CONSIDERAGOES FINAIS.......ccceeeetreeeeissesasessesssssssessssssssssssssssssssssssssssnes 80
REFERENCIAS.........coitcrurerccareresasssesessssssessssssessasssesessssssesssssssasssssesssssnesassnenes 86
APENDICE A- ROTEIRO ENTREVISTA ..ot sesss s sss s sessssssssnens 96

APENDICE B- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ......cccoeereeecccesneereneenes 97



12

1 INTRODUGCAO

O desenvolvimento de novas Tecnologias da Informagéo e Comunicagéo
(TIC) tem impactado fortemente o mundo do trabalho, atingindo empresas privadas,
setor publico, empregados e empregadores. As novas ferramentas possibilitam
enormes ganhos de comunicagdo e produgdo, pois fornecem programas
personalizados de gerenciamento, além permitir a troca instanténea de informagao
para um numero ilimitado de pessoas (ROSENFIELD & ALVES,2011).

Apesar de o setor privado ser o pioneiro na implementacado das novas
tecnologias, o setor publico também tem passado por grandes mudang¢as na
utilizacéo de ferramentas TIC. No que se refere ao desenvolvimento do teletrabalho
no Brasil, este passou por um continuo crescimento na ultima década, sendo
possivel observar érgaos federais que ja o implementaram em alguma medida e os
resultados obtidos (MROSS, 2016).

Os estudos referentes as vantagens e desvantagens do teletrabalho tém
revelado as diversas variaveis a serem consideradas em uma avaliagdo deste
regime de trabalho. Fatores como ambiente laboral adequado em casa, limite de
horarios bem definidos e capacidade de dissociar o trabalho da familia sdo pontos
importantes a serem considerados para garantir maior qualidade de vida ao
teletrabalhador (AGUIAR; MARTINS; BASTOS, 2020).

Dessa forma, é necessario um planejamento prévio por parte da
organizacao para que a transicao de regime laboral atinja os objetivos pretendidos
(ANDRADE; SAMPAIO,2020). Esse planejamento geralmente requer meses ou anos
de pesquisa e negociagdo entre empregadores e colaboradores. Com vista a
garantir a qualidade do trabalho prestado e um ambiente de trabalho adequado, em
consonancia com os direitos trabalhistas. Ou seja, partindo-se do pressuposto que o
empregador respeite a legislacao trabalhista e conceda as condi¢gdes de teletrabalho
adequadas ao colaborador (BRASIL,2020).

Ressalta-se que por ser uma modalidade de trabalho, o teletrabalho traz
consigo todas as implicagdes deste, assim, o trabalho remoto n&o é redutivel a uma
atividade do mundo objetivo, mas uma acdo que possibilita 0 engajamento da
subjetividade do individuo (DEJOURS, 2007a apud FERREIRA, 2010). Nesse

contexto, o trabalho é parte fundamental na constru¢do da saude e da vida. Quando
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a organizacdo do trabalho gera obstaculo a elaboracdo do sofrimento e a sua
transformacao em prazer, entdo o trabalho pode ser prejudicial para a saude mental.
Nao ha, portanto, neutralidade do impacto do teletrabalho na saude mental do
individuo (MOLINER, 2004).

Ademais, o trabalho gera o confronto entre o mundo externo (objetivo),
por meio da organizagcao do trabalho e das relagdes de trabalho, e interno (subjetivo)
do trabalhador, e este confronto pode ser fonte de sofrimento psiquico (HELOANI;
LANCMAN, 2004). Para Dejours (2004) o sofrimento € um ponto de partida, por ser
a impressdo subjetiva do mundo, e a forma que o individuo lidara com esse
sofrimento permitira 0 engrandecimento ou a submissao a patologia.

Isto posto, no inicio de 2020 houve o decreto de estado de calamidade
publica em virtude da pandemia causada pelo virus Covid-19 (Corona Virus
Disease-2019). Com isso, diversos municipios brasileiros decretaram isolamento
social ou quarentena, obrigando as organiza¢des, publicas e privadas, a adotarem o
regime de teletrabalho compulsério. Uma das organizagdes que o adotou em regime
especial (em carater excepcional), foi a Secretaria de Planejamento e Gestéo de
Minas Gerais (Seplag/MG), em consonancia com a deliberagdo do Comité
Extraordinario Covid-19, no uso de atribuicdo conferida pelo art. 2° do Decreto n°
47.866, de 15 de marcgo de 2020 (MINAS GERAIS, 2020b).

A mudanca de regime ndo contou com um planejamento prévio da
Secretaria, o que prejudicou a transicdo para que os servidores estivessem
adaptados as ferramentas e em boas condi¢des de trabalho. Soma-se ao fato de os
servidores estarem cumprindo isolamento social, inibidos de encontrar pessoas
proximas e familiares, afetando, em alguma medida, sua saide mental (PEREZ-
NEBRA; CARLOTTO & STICCA, 2020).

Considerando o complexo cenario em que os servidores da Seplag/MG
estdo inseridos, a principal questao que orienta o desenvolvimento deste trabalho é:
qual o impacto do regime especial de teletrabalho na saude mental dos servidores
publicos da Seplag/MG?

A percepcao de como a mudanca do regime de trabalho de maneira
compulséria afeta a saude mental é fundamental. Na medida em que os resultados
observados poderdo fundamentar futuras acdes institucionais que promovam, em
maior escala, a qualidade de vida no trabalho (FERREIRA & FALCAO, 2020).
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Além disso, os insumos produzidos por esta pesquisa, referente ao
regime especial, poder&o ajudar a Administragéo Publica do Estado de Minas Gerais
na construcdo de programas para a consolidacao do teletrabalho apds o periodo de
calamidade publica, como pretende-se por meio da Lei 23.674, de 9 de julho de
2020.

Nao se pode desconsiderar, € claro, o atual contexto de isolamento social.
Assim, é importante levar em conta em que medida o estado de calamidade publica,
em decorréncia do virus Covid-19, e todas as suas consequéncias, tém afetado os
servidores.

Portando, o objetivo geral deste trabalho é analisar o teletrabalho
compulsério, em um contexto de isolamento social, e seu impacto na saude mental
dos servidores da Seplag/MG.

Especificamente, pretende-se:

a) analisar o regime especial de teletrabalho sob a ética da organizacéo

do trabalho, das rela¢des socioprofissionais e das condi¢des de trabalho;

b) verificar de que forma o regime especial de teletrabalho gera

sofrimento ou prazer ao individuo;

c) evidenciar possiveis estratégias defensivas e formas de ressignificagao
desenvolvidas pelos individuos para lidar com o sofrimento causado pelo

teletrabalho e pelo isolamento social.

No que tange aos aspectos metodologicos, essa pesquisa apresenta um
objetivo descritivo. Quanto a abordagem metodoldgica, trata-se de uma analise
qualitativa.

O presente trabalho € composto por cinco capitulos, além desta
introdugéo e das consideragdes finais. O capitulo 2 apresenta o referencial tedrico
referente ao teletrabalho, onde s&o explicitadas as abordagens conceituais, fatores
importantes para a implementagcdo, suas vantagens e desvantagens e por fim o
teletrabalho no setor publico brasileiro, bem como sua implementagdo durante o
estado de calamidade publica em Minas Gerais.

Os capitulos 3 e 4 englobam os conceitos de psicopatologia do trabalho e

da psicodindmica do trabalho, elucidando a evolugdo entre as disciplinas. No
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capitulo 4, sdo aprofundados os conceitos de organizacdo do trabalho, relacbes
socioprofissionais, bem-estar psiquico e condicbes de trabalho.

Em seguida, o capitulo 5 explicita a metodologia do trabalho. Isto €, o
motivo da escolha da abordagem qualitativa, a construc&o do roteiro, a sele¢cdo dos
entrevistados e qual foi o critério utilizado para a analise dos resultados. Ja o
capitulo 6 contempla a analise dos resultados obtidos por meio das entrevistas,
havendo, em um primeiro momento, a apresentacéo do perfil dos entrevistados, para
em seguida analisar o conteudo dividindo-o0 em categorias.

Por fim, o capitulo 7 contempla as consideracbes finais, onde serdo
apresentadas as conclusbes obtidas por meio deste estudo, bem como das
limitacbes existentes ao se considerar os resultados obtidos. E ainda, pontos
importantes para serem tratados na regulamentacdo do teletrabalho em regime

permanente.
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2 TELETRABALHO

A Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT) define o teletrabalho como
“atividade realizada mediante recursos de tecnologia facilitadora de informacgéao e
comunicacdo, prestada a partir de lugar distante da empresa ou estabelecimento,
que permite a separacéo fisica entre o local de produ¢ado ou prestacdo de servigo e
o local de funcionamento da empresa. ” (ILO, 2020). Essa definicdo € semelhante a
utilizada pela Lei n® 13.467, de 13 de julho de 2017, que alterou a Consolidagao das

Leis do Trabalho (CLT), como pode ser observado abaixo:

Art. 75-B Considera-se teletrabalho a prestacdo de servigos
preponderantemente fora das dependéncias do empregador, com a
utilizagcdo de tecnologias de informacéo e de comunicagdo que, por
sua natureza, ndo se constituam como trabalho externo.

Paragrafo unico. O comparecimento as dependéncias do
empregador para a realizagdo de atividades especificas que exijam a
presenca do empregado no estabelecimento ndo descaracteriza o
regime de teletrabalho

Por sua vez, a definicdo acima é a mesma adotada na Medida Proviséria
927, de 22 de mar¢o de 2020, a qual trouxe medidas trabalhistas para o estado de
calamidade publica decorrente da pandemia de Covid-19 (BRASIL, 2020).

No que tange ao desenvolvimento do teletrabalho, ha uma divergéncia na
literatura e isso se deve, principalmente, a definicdo utilizada para o termo. Para
Kugelmass (1996 apud OLIVEIRA; PANTOJA, 2018), o fato de a companhia Estrada
de Ferro Penn utilizar um sistema privado de telégrafo para gerenciar funcionarios
que trabalhavam distante do escritério central da empresa, poderia caracterizar o
surgimento do teletrabalho. Ja Steil e Barcia (2001), relatam que a primeira
experiéncia do teletrabalho ocorreu na Inglaterra nos anos 60.

Ha também uma linha de autores que ressaltam a diferenga entre trabalho
a distancia e teletrabalho. Segundo Oliveira e Pantoja (2018), enquanto trabalhar a
distancia pode se utilizar de diversos meios, o teletrabalho necessariamente utiliza
as TIC.

Nessa perspectiva, Rosenfield e Alves (2011) apontam que o termo

teletrabalho esta associado ao trabalho realizado remotamente, através das TIC, de
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forma a obter os resultados do trabalho em local diferente daquele ocupado pela
pessoa que o realiza.

Ha ainda uma importante diferenciacéo a ser apontada, entre trabalho em
domicilio e teletrabalho. O primeiro termo se aproxima de uma relagéo de produgéo
material industrial, pratica comum no inicio da Revolugdo Industrial (que ainda
persiste em diversos paises), em que havia distribuicdo das etapas de produ¢édo na
casa dos trabalhadores (ROCHA; AMADOR, 2018). J& o segundo é menos
vinculado a producéo industrial e mais ao uso das TIC.

No Brasil, o trabalho em domicilio ja era regulamentado desde a adoc¢éo
da CLT em 1943, porém a utilizagéo das TIC distingue o exercicio do teletrabalho, o
que motivou a criagdo de normas especificas (SILVA, 2018).

No que se refere a discusséo académica, Costa (2004) sinaliza que esta
teve inicio apenas na década de 70 com os trabalhos de Jack Nilles, o qual também
aponta o0 uso das tecnologias da informacdo como pec¢a fundamental na
conceituacdo deste termo.

Percebe-se que apesar de algumas discordancias no que se refere ao
surgimento do teletrabalho, os conceitos estdo, necessariamente, relacionados a
uma separagao fisica entre o individuo e a organizacdo em que trabalha. E para
isso, ele utiliza ferramentas das TIC para executas suas tarefas.

Nesse contexto, a atual organizacao do trabalho, diferente da sociedade
industrial fordista, preza pela autonomia e pela natureza coletiva dos trabalhadores.
Ou seja, muitas organizagdes ja n&o adotam a divis&o sistémica do trabalho. Assim,
Rosenfield e Alves (2011, p.13) apontam que a nova ordem é “ser sujeito, trabalhar,
se engajar e cooperar’.

Isto &€, Jackson e Van der Wielen (1998 apud STEIL; BARCIA, 2001)
explicam que durante o dominio da produgdo em massa, era fundamental para as
industrias que houvesse a concentracdo de trabalhadores, recursos e equipamentos
em um unico local, pois, o éxito da produgéo dependia da habilidade organizacional
de padronizar e repetir as tarefas. Isso poderia ser logrado através da coordenacgao
dos movimentos no tempo e no espago. Segundo os autores, o desenvolvimento das
TIC e a ampliacdo da economia de servigos tém reduzido as divisbes intra e Inter
organizacionais. Com isso, tém surgido formas organizacionais alternativas,

fundamentadas na dispersao temporal e espacial, como o0 caso do teletrabalho, que
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se caracteriza pela possibilidade de adaptacdo do horario e local do exercicio
laboral.

Para que essas novas formas de organizagdo pudessem se concretizar,
foi fundamental a consolidacdo de ferramentas tecnoldgicas capazes de promover
uma gestdo do trabalho eficiente, mesmo a distancia. S&o elas softwares de
planejamento de tarefas, de calendarios, de gerenciadores de projetos e de
videoconferéncia (BRYNJOLFSSON; MCAFEE, 2014 apud ALMEIDA, 2019).

Contudo, ainda que as tecnologias de informagéo e comunica¢do sejam
primordiais para o exercicio do teletrabalho, o maior desafio para a sua implantagéo
nao é tecnologico e sim organizacional e humano (FULK; DESANCTIS, 1995 apud
STEIL; BARCIA, 2001). Almeida (2019) concorda com essa afirmacé&o, ao assinalar
que é fundamental um bom estudo de como a empresa funciona, de sua cultura, de
seus valores e de sua gestdo para que sejam feitas analises para compreender os
elementos que serdo predeterminados e as incertezas criticas do processo.

Nesse sentido, Kowalski e Swanson (2005) apontam trés fatores
fundamentais para o éxito do teletrabalho: o suporte, a comunicacéo e a confianca.
Segundo os autores, no ambito do suporte, para além do apoio tecnoldgico que a
organizacao deve prestar ao trabalhador, também deve haver o apoio da alta gestao
para a implementagdo do regime de teletrabalho. Sem o total respaldo da alta
hierarquia, a organizacdo n&o podera planejar uma transicdo adequada de regime
de trabalho. Esse suporte se manifesta, por exemplo, pela oferta de treinamentos
aos colaboradores, permitindo a sua preparagdo as mudangas necessarias.

Para além da organizacdo, € fundamental que o trabalhador tenha o
amparo de sua familia. Isto €, contrariando o que se espera, diversos estudos tém
apresentado que o teletrabalho ndo € necessariamente a solugdo para a relagéo
entre trabalho/familia, devido a dificuldade de se estabelecer limites entre as tarefas
demandadas pela organizagao e as tarefas familiares (DUXBURY et al/, 1992; HILL
et al, 1998 apud KOWALSKI; SWANSON, 2005). Entdo, a compreensao da familia
aos desafios do teletrabalhador, bem como de seus horarios, s&o de grande
importancia para a qualidade de vida no trabalho.

O segundo fator, a comunicagdo, € primordial para impedir que o0s
teletrabalhadores ndo se sintam isolados. Isso pode ser alcangado através de novas
ferramentas e softwares, permitindo que os individuos saibam o que as equipes

esperam deles, além de nutrir 0 sentimento de pertencimento a organizacao. Tal
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sentimento pode ser proporcionado pela comunicacdo informal, enquanto a
comunicag¢ao formal é necessaria para a informacao e distribuicdo de tarefas entre
os colaboradores (KOWALSKI; SWANSON, 2005).

Por fim, o fator mais importante é a confianga. De fato, Cascio (2000 apud
KOWALSKI; SWANSON, 2005) afirma que a confianga entre os colaboradores € t&o
importante que sem ela € impossivel que o teletrabalho seja bem-sucedido, mesmo
que todos os outros fatores estejam perfeitamente em ordem. Logo, a alta gestéo
deve confiar que seus subordinados irdo realizar o trabalho de maneira satisfatéria e
os subordinados devem confiar que seus supervisores ir@o trata-los de maneira
equitativa.

Ainda segundo Kowalski e Swanson (2005), para que a cultura de
confianga seja estabelecida, € importante que a produtividade seja mensurada pela
performance dos teletrabalhadores e n&o no numero de horas despendidas. E isso
s podera ser concretizado através de um sistema de comunicagao eficiente, tanto
de maneira transversal (entre supervisores e subordinados) quanto horizontalmente

(entre os pares).
2.1 Vantagens e desvantagens do teletrabalho

A implementacdo do teletrabalho acarreta diversas consequéncias para a
empresa, para o colaborador e para a sociedade. Assim, a literatura referente ao
tema costuma listar algumas vantagens e desvantagens percebidas nesses trés
ambitos apds a implantagdo desse regime laboral.

As vantagens listadas ao trabalhador abordam a reducdo do tempo
referente ao trajeto casa-trabalho; a conciliagdo da vida profissional e das demandas
sociais, familiares e de lazer; a flexibilizacdo do local e horario de trabalho; a
economia no gasto de combustiveis; a autonomia para organizagdo do modo de
trabalhar. Ja as desvantagens citadas s&o a perda da integragdo e vinculo do
trabalhador com a organizacdo; as condigdes de trabalho desfavoraveis; o
isolamento social; a interferéncia da vida laboral na vida familiar (0 que pode levar a
deterioracao das relagdes familiares); a nao distincado entre o tempo dedicado ao
trabalho e o tempo dedicado ao lazer; o aumento de custos pessoais relacionados a
infraestrutura do trabalho; e a protecéo juridica enfraquecida (NOHARA et al, 2010;
SERRA; 1996; ROCHA; AMADOR, 2018).
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No que tange as empresas, as vantagens potenciais encontradas sao a
reducdo de custos com espago fisico e com equipamentos e manutengdo; o
aumento da produtividade; a maiores possibilidades no recrutamento de pessoal; e a
reducdo do absenteismo. No tocante as desvantagens, cita-se a dificuldade de
controle sobre os trabalhadores; a necessidade de investimentos em ferramentas de
telecomunicacbdes; o aumento dos custos de formacdo do trabalhador; e a
“destruicdo” da unidade da empresa e do coletivo de trabalho (NOHARA et al, 2010;
SERRA; 1996; ROCHA; AMADOR, 2018).

Por fim, percebe-se que a implementagdo do teletrabalho gera como
vantagem para as sociedades a diminuicdo na circulagdo de veiculos nos horarios
de pico; a reducao na poluicdo urbana; a descentralizagdo no desenvolvimento das
cidades; a integracao no mercado de trabalho de pessoas que possuem limitagdo de
se movimentar pela cidade (deficientes fisicos ou idosos, por exemplo);, e a
ampliacdo no desenvolvimento das TIC. Como possiveis desvantagens, cita-se a
diminui¢cdo na integracao social do trabalhador na comunidade; a diminuicdo das
formas coletivas de trabalho e a dispersdo de méao de obra; e 0o aumento da
polarizacdo entre uma elite de funcionarios bem remunerados e com posigao
estavel, e uma maioria de trabalhadores mal pagos e com posicdo instavel
(NOHARA et al, 2010; SERRA; 1996; ROCHA; AMADOR, 2018).

Devido as grandes vantagens para as empresas ao se adotar o regime de
teletrabalho, principalmente com o desenvolvimento exponencial das TIC, cada vez
mais organizac¢des decidem realizar a transi¢cdo de regime. Contudo, existem alguns
pontos importantes a serem levados em conta no processo de transi¢do. Segundo
Silva (2018), nem todos os trabalhadores tem o perfil ou as condigbes estruturais
para o teletrabalho.

Em relac&o ao perfil do teletrabalhador, Steil e Barcia (2001) assinalam
que algumas pessoas sao improdutivas em um ambiente sem a disciplina e a
estrutura de um escritério. Ja outras, trabalham melhor sem serem interrompidas. Da
mesma forma, a maneira como € conduzida a transi¢do do horario de trabalho para
o horéario familiar € importante para que alguns individuos néo se tornem workaholics
ou displicentes.

O estilo de vida e as preferéncias individuais também devem ser
considerados na transicdo de regime laboral. Por exemplo, o teletrabalho pode se

encaixar bem para profissionais que ja possuem familia constituida, por terem a
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oportunidade de passar maior tempo com a familia. Ja jovens profissionais solteiros
provavelmente estardo interessados em trabalhar presencialmente, de forma a
estabelecer mais contatos face a face (STEIL; BARCIA, 2001; TREMBLAY, 2012
apud ADERALDO; ADERALDO; LIMA, 2017).

Além disso, o individuo selecionado para essa modalidade deve ter
consciéncia da relacdo da tarefa que desenvolve com os objetivos da empresa,
comprometendo-se a trabalhar com disciplina e cumprir as metas acordadas,
respeitando os protocolos de seguranca exigidos pela empresa (SILVA, 2018).

Silva (2018) corrobora com a afirmacéo de Kowalski e Swanson (2005)
referente a importancia da confianca. Segundo a autora, para que essa nova
modalidade de trabalho funcione, é essencial que os atores participantes do contrato
ajam com lealdade e honestidade, pautando-se na ética. Ou seja, o empregador nao
deve impor ao teletrabalhador entregas incompativeis com sua jornada de trabalho.
Ja o trabalhador, “deve cumprir o que foi acordado, n&o se dispersando do trabalho,
tendo autonomia e poder de iniciativa, sendo diligente com dados e informacdes
empresariais sensiveis” (SILVA, 2018, p. 277).

A ética na elaboracédo e no cumprimento do contrato torna-se ainda mais
importante quando se considera que a legislagao trabalhista, por meio da Lei n.
13.467 artigo 62, exclui o teletrabalhores do regime protetivo da CLT. Dessa forma,
esses profissionais ndo possuem direito ao pagamento de horas-extras (BRASIL,
2020).

O teletrabalhador, especificamente, esta bastante suscetivel a trabalhar
além da jornada de trabalho acordada. Pois, ainda que a flexibilizacdo dos horarios
seja uma vantagem, discursos organizacionais de que 0 colaborador deve ser
autébnomo, confiavel e proativo, tornam o individuo refém das demandas da
empresa. Esse processo tem inicio quando estes trabalhadores sdo escolhidos para
trabalhar nessa modalidade, por supostamente possuirem competéncias distintas.
Assim, de forma a n&o contrariar as expectativas geradas em torno deles, os
teletrabalhadores se tornam propensos a exceder o as horas de trabalho acordadas
(ADERALDO; ADERALDO; LIMA, 2017).

Schein (1980 apud STEIL; BARCIA, 2001) complementa que para a
implantacéo eficaz do teletrabalho, as pessoas e 0s processos organizacionais
precisam mudar. Para isso, analistas organizacionais devem considerar as

alteracbes referentes aos contratos psicoldgicos da organizagéo. Schein (1980 apud
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STEIL; BARCIA, 2001, p.79) explica que contratos psicologicos sdo “acordos
implicitos entre empregador e empregado, baseados em crengas compartilhadas,
nos quais cada parte se compromete a tratar a outra de maneira justa’. Logo,
quando os contratos psicologicos sdo quebrados ha uma ruptura nas expectativas
criadas pelo empregador e/ou pelo teletrabalhador. Isso pode levar ao
desenvolvimento de sentimentos negativos, influindo nas relacbes interpessoais da
organizacao.

Contudo, ainda sobre o clima organizacional, Silva (2004) argumenta que
0 regime de teletrabalho tende a deixar as relagdes profissionais mais amistosas.
Isso se deve a diminuicdo da competicdo interna nas equipes, pois os trabalhadores
né&o irdo conviver face a face com outros profissionais que podem viver em clima de
competicdo acirrada. Com isso, a qualidade da produtividade em teletrabalho
também tende a aumentar, visto que as competicées internas s&o extremamente
maléficas para a producdo conjunta € para uma comunicagido eficiente nas
organizacgdes.

Por fim, € fundamental considerar o possivel isolamento social vivido em
um regime de teletrabalho, ainda mais considerando as consequéncias causadas
pela pandemia da Covid-19. Como sera observado no capitulo referente a
psicodinamica do trabalho, as intera¢bes e vinculos criados no ambiente de trabalho
s&o extremamente importantes para o bem-estar do individuo. Uma vez inseridos no
ambiente organizacional, € natural que os trabalhadores formem grupos de
interesses comuns, e estabelecam relagdes afetivas (ADERALDO; ADERALDO,;
LIMA, 2017).

Logo, o isolamento causado pelo teletrabalho pode deixar o individuo
desmotivado com o seu trabalho, afetando sua produtividade e sua qualidade de
vida. Outro ponto levantado € a diminuicdo das oportunidades de aprendizado por
meio da organizacdo informal, visto a importancia das conversas entre o0s
colaboradores fora do horario de trabalho (ADERALDO; ADERALDO; LIMA, 2017).

Nesse contexto, Serra (1996) enfatiza a importancia das relagdes grupais
para a ampliacdo das percepc¢bes individuais dos trabalhadores, por meio da troca
de informacbes. Essa ampliacido de visdo aumenta a criatividade do individuo,
resultando em um trabalhador mais competente para as institui¢des.

Além disso, Whittle e Mueller (2009 apud ADERALDO; ADERALDO;

LIMA, 2017, p.518) assinalam que a “sensacdo de solidao e as ferramentas de
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controle podem levar o teletrabalhador a desenvolver problemas associados ao
estresse excessivo, a sensacédo de estar sendo explorado e a inseguranga”. Com
isS0, percebe-se a importancia de as empresas pensarem em estratégias de integrar
o trabalhador a organizacdo e a comunidade, por meio de eventos, estimulos a
encontros em restaurantes e parques, além de programas orientados a pratica de

atividades fisicas em grupos.
2.2 O teletrabalho no servigo publico brasileiro

Historicamente, o teletrabalho teve maior adesdo durante periodos de
desastres naturais e/ou em momentos que houvesse algum tipo de limitagdo no
deslocamento. E o caso do terremoto de 1994 em Los Angeles ou do tufdo que
atingiu a costa leste americana em 1996 e ainda dos ataques ao World Trade
Center. A conclusédo ap0s tais eventos, € que gracas ao teletrabalho n&do houveram
grandes perdas de produtividade, tanto para as empresas, quanto para as regifes
atingidas. Logo, esse regime laboral passou a ganhar forca como possivel solugéo
aos atuais desafios na produgéo (COSTA, 2004).

A adocao do regime de teletrabalho como solucdo a um grande desafio
publico voltou a se repetir com a disseminagdo da Covid-19 no Brasil e 0
consequente isolamento social adotado por diversos municipios, inclusive Belo
Horizonte. No Poder Executivo mineiro, a alteracao do regime laboral em razdo ao
estado de calamidade publica foi adotada pelo Comité Extraordinario Covid-19, no
uso de atribuicdo conferida pelo art. 2° do Decreto n° 47.866, de 15 de marco de
2020 (MINAS GERAIS, 2020b).

Entretanto, antes de o teletrabalho ser adotado como uma medida de
prevencdo, enfrentamento e contingenciamento da pandemia, a Administracao
Publica do Estado de Minas Gerais ja vinha em um processo de implementacao de
um projeto experimental de teletrabalho.

Isto €, o decreto n® 47.885 de 13 de marco de 2020, que trata sobre o
projeto experimental, estava prestes a ser publicado quando a pandemia de Covid-
19 irrompeu em Minas Gerais. O projeto experimental visava érgéos e entidades do
Poder Executivo de Minas Gerais que demonstraram interesse e estrutura para
adotar o regime de trabalho remoto. Além disso, o projeto tinha como delimitagao
atividades que pudessem ser exercidas a distdncia e que pudessem ser avaliadas
objetivamente (MINAS GERAIS, 2020a; TOLENTINO, 2020).



24

Porém, a urgéncia quanto a preservacdo da saude dos servidores
publicos impulsionou a Deliberagdo n° 2, de 16 de margo de 2020, pelo Comité
Extraordinario Covid-19. Diferentemente do Projeto Experimental de Teletrabalho, a
Deliberagao n° 2 tinha como objetivo abarcar o maior numero possivel de servidores

publicos, desde que respeitados alguns critérios como 0s que seguem abaixo:

Art. 3° Os servi¢os publicos de competéncia dos 6rgéos, autarquias e
fundagdes serdo preferencialmente realizados pelo regime especial
de teletrabalho, enquanto durar a SITUACAO DE EMERGENCIA em
Saude Publica no Estado.
§ 1° As Chefias de Gabinete ou equivalentes dos 6rgéos, autarquias
e fundagdes deverdo avaliar e identificar as atividades passiveis de
execucgdo pelo regime especial de teletrabalho e os servidores aptos
a exercé-lo.

§ 2° E condicdo para ades&o ao regime especial de teletrabalho que
o servidor tenha a disposicdo meios fisicos e tecnolégicos
compativeis com as atividades a serem desempenhadas.
§ 3° Os érgdos, autarquias e fundacgdes poderdo, nos termos do § 2°,
disponibilizar temporariamente equipamentos para viabilizar a
execucgdo das atividades sob o regime especial de teletrabalho desde
que:

I - sejam bens passiveis de empréstimo;
Il - sejam atendidos os requisitos previstos para a movimentacéo de
bens, nos termos da legislagao vigente;
Il - ndo haja custo adicional para os 6érgdos, autarquias ou
fundacgdes.

§ 4° O servidor que ndo atender aos requisitos do § 2° devera
cumprir a jornada presencialmente, conforme escala minima definida
para a respectiva unidade, podendo, ainda, ser adotadas as medidas
de que tratam 0s arts. 4° e 5°. [...]
Art. 4° Quando a natureza da atividade for incompativel com o
regime especial de teletrabalho e o servigo publico ndo puder ser
descontinuado, poderdo ser adotadas medidas, tais como:
| - definicdo da quantidade minima de servidores que cumpriréo a
jornada de trabalho presencialmente;
I - alteragcdo dos horarios de inicio e término da jornada;
[l - restricdo de horario de atendimento ao publico e suspensédo de
atendimento presencial, observado o disposto no art. 29
IV - revezamento entre os respectivos servidores publicos, observado
o] disposto no art. 5°.
Art. 5° Nas unidades administrativas em que for constatada a
necessidade de restricdo a circulagdo e a aglomeragéo de pessoas,
bem como nos casos em que nao houver possibilidade ou
autorizagdo para realizacéo de teletrabalho, o servidor sera afastado
mediante utilizagcdo de folgas compensativas, férias-prémio, férias
regulamentares e auséncias a serem compensadas[...] (MINAS
GERAIS, 2020c)
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Além disso, para o0 controle das atividades exercidas pelos
teletrabalhadores, a chefia imediata deveria validar um Plano de Trabalho Individual
e um Relatério de Atividades preenchidos pelos servidores mensalmente, que
seriam integrados a um processo especifico no Sistema Eletrénico de Informagdes
(SEI).

Percebe-se que de uma semana para a outra, inumeros 6rgdos e
entidades do poder publico tiveram de adaptar todas as suas tarefas ao trabalho
remoto, sendo uma situacao totalmente nova em muitas organizacgoes.

Apesar de a Lei n. 3.467, de 13 de julho de 2017 regulamentar o
teletrabalho no Brasil, ela ndo reflete no ambito das organizacbes publicas, uma vez
que € necessaria regulamentacao interna em cada 6rgéo para que haja autorizagdo
para adocdo do teletrabalho no poder publico (OLIVEIRA; PANTOJA, 2018). A falta
de uma regulamentacgéo juridica especifica, como a que ocorre nos Estados Unidos
através do Telework Enhancement Act (Lei de Intensificacdo do Teletrabalho, de
2010, que obriga as agéncias federais a implementar politicas de estimulo ao
trabalho remoto), inibiu a adocdo desse regime de trabalho nas organizacdes
publicas brasileiras, aumentando os impactos de uma transigéo for¢cada (MROSS,
2016).

N&o obstante, Silva (2015) destaca alguns 6rgdos da Uni&do que vem
adotando o teletrabalho ja ha algum tempo, sendo possivel observar alguns
resultados. Segundo a autora, 0 primeiro 6rgéo a adotar o trabalho remoto no setor
publico brasileiro foi o Servico Federal de Processamento de Dados (Serpro), que
presta servigos de tecnologia da informac&o e comunicagées. O regime foi testado
por meio de um projeto piloto em 2006 e em 2013 trinta € um empregados ja
trabalhavam remotamente. A empresa alega que esse programa apresentou um
ganho de produtividade de 10,5%, e uma economia em logistica de 47,1%.

Ademais, o Tribunal de Contas da Uni&o (TCU) também adotou o regime
de teletrabalho para 12% dos seus servidores em 2009. Em 2010 foi a vez da
Receita Federal implementar um projeto piloto de teletrabalho para os integrantes da
carreira de Auditoria, e em 2011 a Advocacia Geral da Unidao (AGU) para os seus
servidores. No Poder Judiciario, o trabalho remoto foi regulamentado em 2011 no
Tribunal Regional do Trabalho (TRT) da 232 Regi&o- do estado de Mato Grosso. No
ano de 2012, o Tribunal Superior do Trabalho (TST) adotou o regime, e em 2013 e
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2014 os Tribunais Regionais Federais (TRF) da 32 e 42 regido, respectivamente.
(SILVA, 2015).

No TCU e TST, o teletrabalho sé é permitido em setores que em que se
pode medir 0 desempenho, e os teletrabalhadores devem ter uma produtividade
15% superior ao regime presencial. Essa exigéncia quebra a isonomia dentro da
organizacao, visto que o trabalho que se realiza em casa € o mesmo realizado
presencialmente (SILVA, 2015). Outro ponto referente a essa demanda, € a
desconfianca dos gestores publicos neste regime de trabalho, o que, como foi visto
anteriormente, pode contaminar as relagdes de trabalho. Silva (2015, p.14) ainda

destaca que

Dentre os deveres dos servidores em regime de teletrabalho, o artigo
7° da resolugdo do TST merece destaque no que diz. “compete
exclusivamente ao servidor providenciar as estruturas fisica e
tecnolégica necessarias a realizacéo do teletrabalho, mediante uso
de equipamentos ergonémicos e adequados”

Uma vez que o servidor deve produzir mais, arcar com as condi¢bes de
trabalho adequadas e ser responsabilizado por qualquer extravio/danificagdo de
documentos, a organizacdo passa a se eximir das obrigacbes fundamentais para
com o colaborador. Nesse contexto, os dirigentes da Fenajufe (Federacdo Nacional
dos Trabalhadores do Judiciario Federal e Ministério Publico da Unido) apontam
alguns problemas relacionados a falta de planejamento na transicido do regime
laboral. S&o eles: LER (lesdo por esforgo repetitivo), dor nas costas, e ardéncia nos
olhos (SILVA, 2015).

Retornando ao ambito estadual, no dia 9 de julho de 2020 foi publicada a
Lei n°® 23.674, que estabelece principios e diretrizes para as ag¢des relativas a
adocgao do teletrabalho no servigo publico mineiro. A publicagdo dessa lei permite
concluir que foram observados bons resultados a respeito do regime especial de
teletrabalho, levando a Administracdo Publica do Estado de Minas Gerais a ter
interesse em regulamentar o regime de trabalho remoto para o periodo posterior a
calamidade publica.

Em consonéancia com os pontos apresentados previamente, a lei traz

topicos importantes, como:
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Art. 2° — A implementagdo das acbes de que trata esta lei sera
norteada pelas seguintes diretrizes:
| — facultatividade da adogdo do teletrabalho na administragdo
publica estadual;
Il — aplicabilidade em fungbes que ndo exijam a presencga fisica no
local de trabalho;
[l — ampliagdo da possibilidade de trabalho para os servidores
publicos com dificuldade de locomocéo;
IV — compatibilidade do perfil do servidor com o exercicio do
teletrabalho; V — compatibilidade do volume de trabalho com a
carga horaria do servidor, respeitado o horario de almog¢o, o intervalo
e o repouso semanal remunerado;
VI — fornecimento e manutencéo dos recursos fisicos, tecnologicos e
de infraestrutura necessérios para a adequada realizagdo do trabalho
pelo servidor em regime de teletrabalho;
VIl — adogdo de medidas de protecdo a saude e a seguranga do
servidor, incluidos a oferta e 0 acesso a equipamentos de protecéo
individuais e ergondmicos necessarios a realizacdo do teletrabalho,
além da elaboracdo de planos que visem resguardar a saude

psiquica do servidor; VIl — avaliagdo da gestdo e dos
resultados do teletrabalho; IX — avaliagdo das
repercussdes do teletrabalho na qualidade de vida dos servidores
publicos; X -

melhoria de programas socioambientais, visando a sustentabilidade
socioambiental do planeta, a partir da diminuicdo de poluentes na
atmosfera e da reducé&o no consumo de agua, energia elétrica, papel
e outros bens; Xl — oferecimento de capacitacéo prévia ao servidor
para a realizacéo do teletrabalho;
XII' = manutengédo do convivio social e laboral, por meio de
cooperagdo, integracdo e participacdo do servidor em regime de
teletrabalho, incluida a pessoa com deficiéncia;
Xl — prevengdo e combate a pratica do assédio moral no
teletrabalho. (MINAS GERAIS, 2020d)

Verifica-se que mesmo antes do regime compulsério, decorrente do
isolamento social, o teletrabalho ja era realidade no setor publico brasileiro. Contudo,
havia ainda certo preconceito por parte dos gestores. Além disso, faltava uma
regulamentacéo juridica especifica aos 6rgaos publicos.

Pontos importantes como as condicbes de trabalho, o perfil do
teletrabalhador, as metas exigidas, a integracéao do trabalhador com a comunidade e
com a organizacdo devem ser considerados ao se pensar na expansao dessa
modalidade de regime em carater permanente. Percebe-se que tais topicos foram
tratados pela Lei n® 23.674. Dessa forma, sera possivel obter ganhos bilaterais na
relacido entre empregado e empregador, visto que a saude fisica e psiquica do
servidor sera melhor amparada, ao passo que a organizagao possivelmente tera um

ganho de produtividade e reducéo de custos.
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3 PSICOPATOLOGIA DO TRABALHO

A psicopatologia do trabalho foi um movimento liderado por alguns
psiquiatras franceses apds a Segunda Guerra Mundial. A época, a Franca vinha de
uma modernizagado crescente da industria, motivada pelo aumento da produtividade,
além de um contexto favoravel a criacdo de politicas de saude e da consolidagdo do
trabalho como um campo de estudo a partir de diversas disciplinas (LIMA, 1998).

Lima (1998) aponta também as mudang¢as que passaram a surgir em
torno do trabalho, impostos pela Segunda Guerra, como a adaptagéo do sistema
produtivo. Com isso, reflexdes acerca do papel do trabalho, como sua relagéo ao
surgimento de doeng¢as mentais e a integrac&do de individuos a vida social, passam a
ser constantes. Pode-se dizer que, dois autores foram marcantes para o
desenvolvimento deste movimento, Paul Sivadon e Louis Guillant. Segundo a
autora, Sivadon direcionou seus esfor¢os principalmente a compreensao do valor
terapéutico do trabalho no tratamento de doentes mentais, mas também sinalizou o
potencial nocivo que algumas organiza¢des do trabalho podem assumir.

Nesse contexto, Merlo (2002) destaca as observacgdes sistematicas
realizadas por Le Guillant em 1956 sobre a atividade de telefonistas em Paris, em
que diagnosticou um disturbio que chamou de Sindrome Subjetiva Comum da
Fadiga Nervosa, a qual evidenciava a invasao do espaco fora do trabalho por
habitos do trabalho. Segundo o autor, essa sindrome “caracterizava-se pela
manutencao do ritmo de trabalho durante as férias, manifestando-se pela sensagéo
de irritacdo e pela repeticdo incontrolavel de expressdes verbais do trabalho” (LE
GUILLANT, 1984 apud MERLO, 2002, p.130).

Portanto, Le Guillant revolucionou o estudo das doengas mentais
relacionadas ao trabalho ao considerar informagdes sociais e historicas, sem negar
fatores organicos e psiquicos, pois, pelo fato de a doenca mental no trabalho ser
consequéncia de toda uma trajetéria do individuo, deveria se estudar
minuciosamente a histéria de vida dos pacientes (LIMA, 1998).

Contudo, Lima (1998) conclui que apesar dos avangos trazidos por Le
Guillant, de admitir relagéo entre certos disturbios psiquicos e certas situagbes de
trabalho, ele teve dificuldade, como o préprio autor diz, de encontrar a transi¢éo

entre um fato vivido e um desequilibrio na saude mental do individuo.
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Dessa forma, Dejours e Abdoucheli (1994, p.120) definem a
psicopatologia do trabalho como a “analise dinamica dos processos psiquicos
mobilizados pela confrontac&o do sujeito com a realidade do trabalho”.

Apesar de revolucionarios para a medicina do trabalho, os primeiros
estudos relacionados a psicopatologia do trabalho nos anos 50 ainda sofriam uma
enorme influéncia do modelo classico da medicina. Isto €, privilegiava-se a analise
das condicbes fisicas laborais -condi¢des fisicas das fabricas, manuseio de produtos
quimicos, etc.- como fator de sofrimento (DEJOURS, 1993).

Contudo, ja na segunda metade do século XX, percebe-se um maior
direcionamento dos estudos para subjetividade do trabalhador, visto que, frente as
adversidades causadas pelo trabalho, os individuos se comportam de diferentes
maneiras, em consonancia com sua propria historia de vida. Se por um lado o
trabalhador deseja obter prazer, por outro lado, a organizacéo tende a automatizar
as atividades e a adaptar o trabalhador a um modelo rigido. Isso,
consequentemente, leva o individuo a sofrer. Ent&o, percebe-se que o sofrimento é
inerente ao ato de trabalhar (MENDES, 1995).

Apesar dos grandes avangos da psicopatologia do trabalho no estudo do
sofrimento do trabalhador, a disciplina passou por uma grande transformac&o ao
privilegiar o estudo da “normalidade” sobre o da patologia e de considerar o trabalho
como possivel fonte de prazer ao individuo. Com isso, 0 termo psicopatologia
apresentava limitagbes em relagdo a amplitude dos estudos realizados, que
passaram a ser englobados pelo termo psicodindmica do trabalho, que sera

abordada mais detidamente na proxima secéo. (FACAS, 2013).
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4 PSICODINAMICA DO TRABALHO

O campo da psicodinamica do trabalho € marcado por trés fases, que
podem ser delimitadas de acordo com a tematica das publicacées de cada periodo,
sendo que o grande expoente dessa disciplina € o estudioso Christophe Dejours
(MENDES, 2007).

A publicacdo de sua obra “A Loucura do Trabalho: Estudo de
psicopatologia do trabalho”, em 1980, marcou a primeira fase da psicodinamica,
estabelecendo uma nova abordagem nos estudos das patologias relacionadas ao
trabalho. O foco dessa fase é compreender o sofrimento e as estratégias defensivas,
individuais e coletivas, dos individuos para lidar com o sofrimento. (MERLO, 2002;
MENDES, 2007).

A segunda fase ocorreu na década de 1990, sendo que a abordagem
predominante da psicodindmica do trabalho passou a ser a dindmica de prazer-
sofrimento como uma dialética presente em todos os contextos de trabalho. O
estudo volta-se, entdo, para a compreensao da organizacédo do trabalho prescrita e
real, bem como do emprego da inteligéncia pratica do trabalhador para engajar-se
em um coletivo e poder, assim, ressignificar o sofrimento e construir sua identidade
através do reconhecimento. As obras caracteristicas desse momento sdo “Da
psicopatologia a psicodinamica do trabalho” (1993) e “O fator humano” (1999),
ambas de Dejours (MENDES, 2007).

Ja a terceira fase se inicia com a publicagédo do livro “A banalizagéo da
injustica social” (1998), por Dejours. A abordagem tedrica dessa fase passa a se
voltar para a maneira como os trabalhadores subjetivam as vivéncias de prazer-
sofrimento e de que forma eles cooperam e elaboram estratégias frente as novas
organizac¢des do trabalho (MENDES, 2007).

Nesse contexto, ressalta-se a relevancia da abordagem da disciplina em
relacdo a “normalidade”, visto que ela é considerada um enigma para a
psicodindmica do trabalho. Isto € os estudos passaram a ser norteados pelo
questionamento de Dejours (1993, p.78) de “‘como a maioria dos trabalhadores,
mesmo em condi¢des adversas de trabalho, conseguem preservar seu equilibrio

psiquico e permanecer “normais”?”
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Dejours (1993) aponta, entdo, estratégias defensivas que o0s
trabalhadores elaboram para manter o equilibrio da “normalidade”. Sustentar esse
equilibrio por meio de estratégias defensivas gera um sofrimento, que seria um
campo entre “bem-estar psicoldgico” e de outro lado a doenca mental e loucura.
Conclui-se que o sofrimento € o modo de evitar a patologia.

Assim, os estudos da psicodindmica do trabalho voltam-se para a
compreensao de aspectos psiquicos que s&o mobilizados a partir das relagdes e da
organizacdo do trabalho. Para tanto, a disciplina aprofunda suas analises no
processo produtivo, levantando pontos como: a mobilizacdo da inteligéncia, o
sofrimento, 0 reconhecimento, a cooperagcdo e a formulacdo de estratégias
defensivas (HELOANI; LANCMAN, 2004).

No que tange a abordagem do prazer proporcionado pelo trabalho, Merlo
(2002, p.137) assinala que “na realidade concreta e na vivéncia individual do

13

trabalho, ndo se encontram apenas sofrimento, mutilacdo e morte”. Assim, “o
sofrimento no trabalho comeca quando, apesar de seu zelo, o trabalhador n&o
consegue dar conta da tarefa. O prazer, ao contrario, come¢a quando, gragas a seu
zelo, o trabalhador consegue inventar solu¢des convenientes” (DEJOURS, 2012, p.
364). Logo, o conhecimento sobre os dois lados da organizacao do trabalho, ou seja,
geradoras de sofrimento ou prazer, ira possibilitar maior entendimento da relacéo
entre trabalho e saude, 0 que proporcionara maiores possibilidades de agao.

Merlo e Mendes (2009) reportando-se a Dejours, afirmam que o
sofrimento € considerado um espacgo de luta entre o funcionamento psiquico e os
mecanismos de defesa de um lado e de outro lado as pressdes organizacionais que
desestabilizam o trabalhador. O importante € manter o equilibrio possivel, mesmo
pagando o pre¢o do sofrimento, desde que se preserve a normalidade.

Ainda segundo os autores, importante destacar que o foco da
psicodinamica do trabalho € o coletivo de trabalhadores e ndo o individuo de forma
isolada. Logo, as interven¢des a serem realizadas apods o diagndstico de sofrimento
psiquico no trabalho, serdo voltadas para a analise da organizagdo do trabalho e
para as estratégias construidas pelos trabalhadores de forma coletiva, para que
possam dar conta de se manter no trabalho evitando o sofrimento e buscando o
prazer (Merlo, Mendes, 2009).
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4.1 Vivéncia do sofrimento e prazer através da organizagao do trabalho

Para analisar a vivéncia do sofrimento ou do prazer pelo trabalhador,
Augusto, Freitas e Mendes (2014) assinalam a importancia de se estudar o contexto
de trabalho, nas suas trés dimensbes: organizacdo do trabalho; relacdes
socioprofissionais; e condi¢bes de trabalho. Segundo os autores, esses campos séo
constitutivos da subjetividade do trabalho, pois “retratam o sentido dado ao trabalho
como resultante da interacdo entre condi¢cbes subjetivas (dos sujeitos) e objetivas
(da realidade de trabalho) ” (AUGUSTO; FREITAS; MENDES, 2014, p.38). Posto
isto, em seguida, esses trés campos serdo detalhados por meio de uma reviséo
bibliografica de maneira a apresentar como o trabalhador pode vivenciar o

sofrimento e o prazer no trabalho.
4.1.1 Organizagao do trabalho

Ao basear-se nos principios da administragdo cientifica do trabalho para
aprimorar o processo produtivo, Taylor e Fayol popularizaram, assim, a Organizagao
Cientifica do Trabalho (OCT). Inicialmente, essa politica de administracéo foi
implementada em fabricas, sendo difundida aos demais setores devido aos ganhos
em escala observados pelos pioneiros em sua utilizagcdo (FACAS, 2013).

Segundo Facas (2013), os principios e técnicas do taylorismo priorizavam
o controle do processo de trabalho pelo dono da fabrica. Consequentemente, houve
a fragmentacao/simplificacdo das tarefas e a divisdo entre geréncia e operario. A
tripla divisdo da OCT- divisdo do modo operatorio, divisdo entre 6rgéos de
concepcao intelectual e execucdo e divisdo dos homens- tinha como objetivo
controlar o corpo dos trabalhadores, dissociando-os de suas mentes, pois, ao
eliminar sua subjetividade, as fabricas estariam racionalizando a produgéo
(LANCMAN; UCHIDA, 2003).

Entretanto, tal dissociacdo do individuo de sua subjetividade ndo ocorre
de maneira equanime para todos os colaboradores em uma organizacéo. Isto €, em
uma estrutura piramidal, quanto mais elevado o cargo, mais o trabalhador podera
utilizar de seu potencial intelectual para planejar, pensar, decidir e avaliar. Entéo,
somente a alta direcao teria a possibilidade de manifestar plenamente suas ideias e
vontades, extraindo grande parte de sua individualidade (DEJOURS; ABDOUCHELI,

1994). Seguindo esta logica, a parte baixa da hierarquia deveria seguir estritamente
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aquilo que lhe é imposto, pois desvios causados pela expressido de sua
subjetividade gerariam obstaculos a producéo.

Nesse contexto, Mendes (1995) assinala a evolugdo dos estudos da
organizacdo do trabalho pelos campos da psicopatologia e psicodinamica do
trabalho. Segundo a autora, desde os anos 70, a psicopatologia do trabalho vinha
apontando as discrepancias da rigidez e restricbes impostas pelo taylorismo e
fordismo em contraste com o funcionamento psiquico do individuo, “caracterizado
pela liberdade de Iimaginacdo e expressdo dos desejos inconscientes do
trabalhador” (MENDES, 1995, p. 35). Em um segundo momento marcado pela
psicodinamica do trabalho, nos anos 90, percebe-se maior flexibilidade nas formas
de organizacdo do trabalho. Igualmente, pode-se notar uma maior abertura para o
trabalhador desenvolver sua subjetividade e, assim, transformar o seu produto, o
que, consequentemente, podera trazer beneficios a sua saude mental.

Da mesma forma, Lancman e Uchida (2003) sinalizam que n&o se trata
de perguntar se a subjetividade € fundamental ou n&do em um determinado periodo
histérico, visto que ela esta sempre presente. Mas sim, de se questionar qual lugar
que ela ocupa e que importancia ela tem em tal contexto. Pois, em um contexto
regido pela OCT, a subjetividade dos trabalhadores € vista com desconfianga,
enquanto a dos dirigentes é valorizada.

Contudo, o contexto atual & outro, principalmente apds a crise dos anos
70. Segundo Harvey (2000, p.140 apud LANCMAN; UCHIDA,2003 p.80), estariamos
em um periodo de acumulagdo flexivel do capital, e n&d&o mais do fordismo-
keynnesiano, caracterizada pela hegemonia do capital industrial. Tal acumulagéo
flexivel “é marcada por um confronto direto com a rigidez do fordismo (...) € se apoia
na flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos produtos
e padrées de consumo”.

A discussdo sobre o lugar que a subjetividade ocupa atualmente gera
argumentacdes contrarias na literatura, sendo que autores favoraveis a flexibilizagcao
do trabalho defendem que nao se deve tentar eliminar a subjetividade como ocorreu
com o sistema taylorista. Com isso, se as empresas quiserem sobreviver
atualmente, elas deveriam valorizar perfis psicoldégicos voltados a criatividade,
interagéo interpessoal, lideranga e inovagéo (LANCMAN; UCHIDA,2003).

Ja Dejours (2008 apud AUGUSTO; FREITAS; MENDES, 2014, p.36)

argumenta contrariamente as novas organiza¢des do trabalho trazidas pelo avango
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tecnoldgico. Segundo o autor, elas acentuaram as desigualdades e as injusticas
sociais e trouxeram formas de sofrimento “qualitativamente mais complexas e sutis,
sobretudo do ponto de vista psiquico”.

Para a psicodinamica do trabalho, o estudo da organizacéo do trabalho €
imprescindivel para investigar os riscos psicossociais laborais. Por ser a dimensao
que influencia a experiéncia do trabalhar, pode-se dizer que ela seria 0 “cenario” do
trabalho. Assim, ela € o indutor do sofrimento no trabalho e das possibilidades de
mediac&o de tais vivéncias. (FACAS, 2013). Dejours e Abdoucheli (1994, p.125)
complementam essa interpretagcdo ao apontarem a diferenca da organizagdo do
trabalho para as condigbes de trabalho. “Se, por um lado, as condigbes de trabalho
tém por alvo principalmente o corpo, a organizacao do trabalho, por outro lado, atua
no nivel do funcionamento psiquico’.

Posto isto, a organizacéo do trabalho pode ser dividida em dois diferentes
ambitos, “a divisdo do trabalho: divisdo de tarefas entre os operadores, reparticao,
cadéncia e, enfim, o0 modo operatorio prescrito; e a divisdo de homens: reparticdo
das responsabilidades, hierarquia, comando, controle etc.” (DEJOURS;
ABDOUCHELI, 1994, p.125). Para os autores, enquanto a divisdo das tarefas e as
atividades técnicas promovem o sentido do trabalho para o individuo, a divisdo de
homens promove as relacbes interpessoais e promove sentimentos como a
confianga, a solidariedade, o0 amor e o ddio.

Do mesmo modo, Mendes (2008 apud FACAS, 2013), utiliza o conceito
de aspecto técnico e o aspecto dindmico da organizagdo do trabalho. Segundo a

autora, tais aspectos podem ser considerados da seguinte maneira

O aspecto técnico traduz-se na natureza das tarefas e do processo
de trabalho, que inclui as normas, os controles, o tempo e o ritmo. O
aspecto dindmico, que nos interessa mais de perto, é resultante do
jogo de forgas entre os trabalhadores, voltado para definir e negociar
regras, para criar um coletivo de trabalho responsavel pelos modos
de fazer o trabalho de um determinado grupo, que €, na esséncia, a
gestdo do trabalho (MENDES, 2008, p. 175 apud FACAS, 2013
p.37).

E importante apontar que, no olhar da psicodinamica do trabalho, a
organizacao do trabalho pode ser prescrita ou real. A primeira seria composta por

regras e normas ligadas a légica da produtividade, o que, por consequéncia, pode
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estar desalinhada aos anseios dos individuos e das atividades reais do trabalho. Ja
a segunda estaria além do dominio técnico, evidenciando as situagcbes imprevistas
do cenario de trabalho. Logo, o real se aproxima do que de fato ocorre na
organizacdo, apresentando o fracasso da normatizacdo frente a modificacédo
continua da realidade (FERREIRA, 2010).

Dessa forma, apesar de as prescricdes serem necessarias para orientar a
execucdo do trabalho e fundamentarem a relacéo sujeito-trabalhar, elas n&o séao
suficientes para dar conta do real do trabalho. Ao n&o conseguir antecipar
imprevistos, falhas e problemas, a distancia entre o prescrito e o real mobiliza o
individuo e provoca 0 seu investimento subjetivo na atividade de trabalho. Tais
desvios entre as prescricdes e o real do trabalho pode ser fonte de sofrimento
psiquico e doenca, uma vez que o trabalhador vivencia o fracasso do que é
submetido pelas prescricées. Ou pode ser fonte, também, de prazer e de saude,
quando o individuo consegue satisfazer seus anseios ap6s um confronto bem-
sucedido com as restricdes e contradigbes presentes na organizacdo do trabalho,
transformando o seu sofrimento ao utilizar sua criatividade. (FACAS, 2013;
FERREIRA; MENDES, 2001).

Percebe-se que algumas organizacfes s&o perigosas ao funcionamento
psiquico do individuo, enquanto outras n&o. Nesse contexto Dejours, Dessors e

Desriaux (1993, p.104) apontam que

As primeiras [organiza¢cdes] atacam e destroem o desejo dos
trabalhadores. Elas provocam doen¢as mentais e fisicas. Assim, num
trabalho repetitivo sob presséo de tempos ou no trabalho por pecas,
nado ha, absolutamente, lugar para a atividade fantasiosa; ou as
aptiddes fantasiosas ndo sao utilizadas e a via de descarga psiquica
esta fechada. A energia psiquica se acumula, se transformando em
fonte de tenséo e desprazer, até que aparecem a fadiga, depois a
astenia e, a seguir, a patologia.

As segundas [organizac¢des] sdo favoraveis a saude. Sdo aquelas
que oferecem um campo de a¢&o, um terreno onde o trabalhador
concretiza suas aspiragdes, suas ideias, sua imaginac¢do, seu desejo.
Em geral, esta situagdo é possivel, quando o trabalho é livremente
escolhido e quando a organizagéo do trabalho € suficientemente
flexivel, para que o trabalhador possa organiza-lo e adapta-lo a seus
desejos, as necessidades de seu corpo, as variacbes de seu estado
de espirito.
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Conclui-se, entdo, que a maneira como a organiza¢gédo do trabalho ira
dispor as prescricdes do trabalho e em que medida elas serdo flexibilizadas a
subjetividade do trabalhador, contribuira fortemente para a vivéncia do sofrimento ou

prazer pelo individuo.
4.1.2 Aspectos individuais para o sofrimento e prazer no trabalho

Ademais da organizacao do trabalho ser ou ndo mais ou menos flexivel, a
elaboracdo do sofrimento ou do prazer dependera também da historia de vida do
individuo. Isto é, o funcionamento psiquico, do ponto de vista tedrico, parte de um
modelo de individuo que € unico, sem outro igual, e que percebe a realidade e é
capaz de altera-la de maneira original (DEJOURS, 2004).

Como foi assinalado, ndo ha neutralidade do trabalho na saude mental, e
o sofrimento € inerente ao ato de trabalhar, pois 0 sujeito ira vivenciar, de maneira
afetiva, o fracasso do confronto entre o prescrito e o real, e a impossibilidade de se
alcancar a perfeicdo (MOLINIER, 2004). Logo, uma vez que o individuo nao
consegue enxergar sentido no trabalho, ele encara o sofrimento e passa a buscar
maneiras de enfrenta-lo em busca de manter a normalidade psiquica.

Essa forma de enfrentar o sofrimento € o objeto de analise para a
psicodinamica do trabalho. Pois, ao investigar as patologias referentes ao trabalho,
Dejours esperava encontrar individuos que, quando submetidos a situagdes de
trabalho adversas, estivessem fora de seu equilibrio psiquico. Contudo, ele observou
uma normalidade, que viria a se tornar um enigma e consequentemente atrair os
estudos dele e de diversos autores que buscam entender as doencas laborais
(MERLO, 2002). Nesse contexto, Dejours e Abdoucheli (1994, p.126) apontam que
“0 sofrimento sera concebido como a vivéncia subjetiva intermediaria entre a doencga
mental descompensada e o conforto (ou bem-estar) psiquico”.

Lancman e Uchida (2003) corroboram com essa afirmacdo. Isto ¢é,
segundo os autores a normalidade pode, por um lado, refletir um equilibrio saudavel
entre as pessoas. Ou por outro lado, pode refletir um equilibrio precario entre as
forcas desestabilizadoras dos individuos € a luta deles e dos grupos para se
manterem produtivos mesmo que o sofrimento esteja se expandindo para os
diversos ambitos de suas vidas.

Augusto, Freitas e Mendes (2014) ainda completam que o sofrimento

pode constituir um indicador de saude. Nesse contexto, € importante perceber



indicios de quais sofrimentos (Quadro 1) o individuo pode estar vivenciando

trabalho, de modo a refletir os impactos em sua saude mental e fisica.

Quadro 1: Indicadores de sofrimento no trabalho

- Medo fisico relacionado a fragilidade do corpo quan-
do exposto a determinadas condigdes de trabalho.

- Medo moral, que significa 0 medo do julgamento dos
outros ¢ de ndo suportar a situagio de pressio e ad-
versidade na qual realiza a tarefa.

Tédio por desempenhar tarefas pouco valorizadas.
Sobrecarga do trabalho, gerando a impressdo de que
ndo vai dar conta das responsabilidades.
Ininteligibilidade das decisdes organizacionais, que
gera falta de referéncia da realidade.

Ambivaléncia entre seguranga, rentabilidade ¢ quali-
dade.

Conflitos entre valores individuais ¢ organizacionais.
Incertezas sobre o futuro da organizagdo ¢ seu pro-
prio futuro.

- Perda do sentido do trabalho a partir da ndo-compreen-
sdo da logica das decisdes, levando a desprofissionali-

zagio.

- Dividas sobre a utilidade social e profissional do seu

trabalho.

- Sentimento de injustica, reflexo da ingratidio da em-

presa e das recompensas sem considerar as compe-

téncias.

- Falta de reconhecimento retratada na auséncia de re-

tribui¢do financeira ou moral e do ndo-reconhecimento
do mérito pessoal.

- Dificuldade de poder dar sua contribuigdo a socieda-

de, gerando um sentimento de inatividade, de inutili-
dade ¢ de depreciagio da sua identidade profissional.
Falta de confianga, que produz a negagiio dos proble-
mas, manifestada em um sentimento de desordem,
de culpabilidade, de vergonha e de fatalidade para li-
dar com as situagoes de trabalho.

Fonte: Jayet, 1994; adaptado por Ferreira; Mendes, 2001, p.96
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no

Além de representar a vivéncia de afetos dolorosos, o sofrimento pode

motivar o sujeito a lutar contra aquilo que lhe faz sofrer em determinado contexto de

trabalho, empregando estratégias de mediagao para isso.

Uma estratégia de mediacdo ocorre quando o trabalhador tem a

possibilidade de usar sua criatividade e seu conhecimento para acrescentar a
organizacdo do trabalho e, consequentemente, ser reconhecido por isso, esse
processo passa a ser conhecido na psicodinamica como sofrimento criativo. Essa
mobilizacdo permite que o individuo ressignifique o sofrimento em algo benéfico, que
faca sentido para ele e contribua para a organizacéo do trabalho, tornando possivel
a vivéncia do prazer. Contudo, como ja foi apontado, esse processo depende de
alguma flexibilidade da organizac&o do trabalho (FACAS, 2013).

O sofrimento criativo ndo € sinbnimo de prazer, pois, antes da vivéncia

deste ser possivel, € necessario o processo de sublimagdo, conceito proveniente da
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psicanélise. E o processo no qual as pulsdes parciais!, que possuem satisfacdo
originalmente de origem sexual, sdo realocadas em atividades socialmente
valorizadas. Logo, tais pulsdes que deveriam ser direcionadas as relagdes sexuais
s&o redirecionadas ao trabalho. Contudo, previamente deve haver uma
dessexualizacdo e, também, uma atividade socialmente valorizada para substituir o
destino das pulsées (MERLO, 2002).

Segundo Mendes (1995), para que processo de sublimagdo seja bem-
sucedido, s&o necessarias condi¢cdes individuais e coletivas. No ambito individual
deve ocorrer o processo de ressonancia simbdlica e no ambito coletivo a validagao

social.

A ressonancia simbdlica ocorre quando ha uma compatibilizagdo
entre as representagdes simbdlicas do sujeito, seus investimentos
pulsionais e a realidade de trabalho. A ressonancia simbdlica articula
o teatro privado da histéria singular do sujeito ao teatro atual e
publico do trabalho, abrindo assim uma problematica socialmente
referenciada da sublimac¢&o e do prazer no trabalho (MENDES, 1995,
p.36).

A autora ainda assinala que esse processo exige que o trabalhador
enxergue sentido na atividade que realiza, pois assim havera uma reconciliagdo
entre o inconsciente do sujeito e os objetivos da producéio.

Nesse contexto, Lancman e Uchida (2003, p.85) explicam o conceito de

ressonancia simbdlica da seguinte maneira

[...]JA criancga, inicialmente, é susceptivel & angustia dos pais, principalmente
aquela com a qual os pais tém dificuldades de lidar. Ao vivencia-la passa a
senti-la como se fosse sua, pois nesse momento de sua vida ndo tem
condi¢cdes de distinguir o que é seu e o que é dos seus pais. Quando
adquire a capacidade de falar, tenta expressar essa angustia para poder
elabora-la, mas infelizmente ndo encontra espaco psiquico propicio nos
pais, pois estes ndo tém condicbes de ajuda-la na medida em que a crianga
recoloca em cena aquilo que os fez sofrer. Essa angustia ndo elaborada vai
adquirir uma caracteristica enigmatica e sera origem de uma curiosidade
jamais satisfeita, de um desejo de saber e compreender que periodicamente
sera reposto pelas situacdes conjunturais, ou seja, estas funcionariam como
fatores desencadeantes da primitiva curiosidade. Ao mesmo tempo, ira
constituir-se como zona de fragilidade psiquica do sujeito, uma face obscura
e para sempre desconhecida. Um dos espagos sociais privilegiados em que
a crianca, ao se tornar adulto, vai repor essa angustia é o trabalho. Nesse
locus procurard, indiretamente, elaborar esse sofrimento primitivo e, a cada

T “A pulsdo sexual, diferentemente do instinto sexual, ndo se limita as atividades repertoriadas da
sexualidade biolégica, mas constitui o fator primordial que impulsiona toda a série de manifestacdes
psiquicas, estando, portanto, no fundamento do aparelho psiquico e de seu funcionamento” (NETTO;
CARDOSO, 2012, p.530).
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enigma do trabalho que resolver, sentira que se fortalece psiquicamente € a
zona de obscuridade diminuira um pouco. Dejours chamara de ressonancia
simbdlica a essa complexa relacdo entre 0 mundo psiquico € o mundo do
trabalho.

Uma vez que ocorre a ressonancia simbdlica entre o trabalho e o
sofrimento psiquico, o individuo ndo precisa se afastar de sua subjetividade. Com
isso, sua histéria de vida singular confere originalidade ao trabalho realizado,
permitindo a possibilidade de criacdo e transformacdo de seu produto. Esse
processo transformador permite a elaboracdo do sofrimento em prazer, o que
promovera o bem-estar e a saude mental do trabalhador, visto a importancia do
prazer como um dos elementos constituintes da estruturacéo psiquica (FERREIRA,
2010; FERREIRA; MENDES, 2001).

4.2 A importancia das relagdes sociais no trabalho para a elaboragdao do

sofrimento em prazer

Como foi apontado no ultimo topico, a organizagao do trabalho pode ser
dividida em duas esferas, sendo uma delas a divisdo do trabalho e a outra a divisdo
dos homens. A divisdo dos homens tem 0 objetivo de garantir a divisdo de tarefas
que sao representadas pelas hierarquias, controles e divisdo de responsabilidades
(DEJOURS,1993).

Percebe-se que o trabalho ndo € apenas uma atividade. Isto €, ele requer
que o sujeito desenvolva sua subjetividade em um mundo humano caracterizado por
‘relagdes de desigualdade, de poder e de dominagao”. Logo, trabalhar envolve luta e
dominacdo em um contexto de hierarquia e ordem, tornando-o, também, uma
relacdo social. Quando a psicodinamica do trabalho desenvolve o conceito de real
do trabalho, ndo € uma referéncia apenas a experiéncia do individuo com a parte
técnica laboral, mas, também, a sua resisténcia a ser dominado. (DEJOURS, 2004,
p.31).

Nesse contexto, Ferreira e Mendes (2003 apud AUGUSTO; FERREIRA,;
MENDES, 2014, p.40) escrevem que 0s elementos que expressam as relacbes

interpessoais presentes no cenario de trabalho sao

a) interacdes hierarquicas: chefias superiores; b) interacdes coletivas intra e
intergrupos: membros da equipe de trabalho, membros de outros grupos de
trabalho; c) interagcBes externas: usuarios, consumidores, representantes
institucionais.
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Ao constatar que o trabalho €, também, uma relagdo social, pode-se
afirmar que é somente através da vivéncia coletiva do trabalho que o sujeito pode
lancar mao de sua subjetividade e transformar o sofrimento causado pelas

prescri¢cdes do trabalho de maneira criativa, vivenciando o prazer.

Figura 1: Proposta grafica do modelo te6rico de gestdo dos riscos psicossociais
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Fonte: FACAS, 2013, p. 96

Para o éxito desse processo, a mobilizacdo subjetiva € uma etapa
fundamental (FIGURA 1), sendo ela “o processo por meio do qual os trabalhadores
se engajam na dinédmica de construcdo de evolucdo da organizagdo do trabalho”
(FACAS, 2013, p.82). Portanto, o individuo mobilizado € um dos pilares no processo
de gestao coletiva da organizacao do trabalho, visto que evita 0 uso de mecanismos
de defesa ou a ocorréncia de desequilibrios psiquicos. Outra caracteristica dessa
mobilizacdo é sua associacdo ao emprego da inteligéncia pratica e do espaco
publico de discussdes sobre o trabalho (MENDES, 1995).

A inteligéncia pratica € um conceito utilizado na psicodinamica do trabalho
para se referir aos processos psiquicos utilizados pelo individuo para inventar, criar,

imaginar e inovar, e ela “tem origem no corpo, nas percep¢des e na intuicdo
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sensivel” (DEJOURS; ABDOUCHELI, 1994, p.131). E uma forma especifica de
inteligéncia que se caracteriza por ser transgressiva. Nesse caso, a transgressao
seria a resposta a perversdo dos modos de organizacdo do trabalho, e ao
transgredir as normas prescritas, 0 sujeito deixa de somente executar as ordens e
passa a ser um ator ativo na organizacdo. Para que ele possa obter prazer no
resultado de sua acédo, € necessario que haja um julgamento visivel e explicito por
seus pares, que possuem conhecimento do real do trabalho (FACAS, 2013).

Ja o espago publico de discuss&o € o lugar em que as opinides podem
ser formuladas e explicitadas, reconhecendo o esforco do trabalhador, e
consequentemente, possibilitando a formacéo de regras de oficio (ROSSI, 2008,
apud FACAS, 2013).

Segundo Dejours, (2004, p.32) as regras de oficio “consistem no
estabelecimento de acordos entre os membros do coletivo a respeito das maneiras
de trabalhar”. Uma vez que os trabalhadores ndo podem produzir de forma
individualizada, Dejours aponta que € necessaria uma coordenagdo de suas
inteligéncias. Assim, as regras de oficio se formam quando a coordenacido das
inteligéncias dos trabalhadores € bem-sucedida. Contudo, o0 sucesso dessa
coordenacédo é desafiador para as equipes, devido a tradicdo da OCT de diviséo
social e técnica do trabalho. Logo, para alcangar seu éxito, os trabalhadores tém de
cooperar de maneira efetiva para suprimir a lacuna deixada pela organizacdo do
trabalho prescrita.

Dessa maneira, pode-se dizer que a cooperacao se viabiliza pelo espacgo
plblico de discussdo que é construido pelos trabalhadores. E justamente a
possibilidade de compartilhar experiéncias e renunciar a uma parte do potencial
subjetivo individual, em favor do viver junto e da cooperacdo, que efetiva a
coordenacdo das inteligéncias, proporcionando o enfrentamento do sofrimento
gerado pela organizagcéo do trabalho. (DEJOURS, 2004; AUGUSTO; FERREIRA;
MENDES, 2014).

Para que haja o emprego da inteligéncia pratica e do espago publico de
discussbes pelos trabalhadores, permitindo que eles se mobilizem subjetivamente, é
fundamental que ocorra a dindmica de contribuicdo-retribuicdo simbdlica. Tal
dindmica, presume o reconhecimento da competéncia do trabalhador pelos pares e
pela hierarquia. Isto €, Mendes (1995) assinala que a contribuicdo do trabalhador &

inerente ao ato de transgredir as prescricdes que, por meio de sua subjetividade,
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acrescenta a sua originalidade a organizacdo do trabalho. Com isso, ha uma
retribuicdo simbdlica por meio do reconhecimento, permitindo a construgdo da
identidade social e de realizac&o de si mesmo.

O reconhecimento do trabalho € um conceito chave na psicodinamica do
trabalho, sendo um dos principais fatores que permitem a elaboracdo do sofrimento
criativo e a vivéncia do prazer. Segundo Dejours (2012), o reconhecimento pode
ocorrer por meio de julgamento de utilidade ou julgamento estético.

O julgamento de utilidade se refere a utilidade econbmica, social ou
técnica da contribuicdo dada pelo sujeito a organizacdo do trabalho. Ele ocorre
principalmente através da hierarquia, visto que quanto mais elevado € o posto
organizacional maior sua discricionariedade para realizar julgamentos. Porém,
também pode ocorrer por meio dos subordinados, devido a necessidade de
cooperagao no trabalho. Outra possibilidade, € ser proferido pelos clientes, usuarios,
e/ou beneficiarios do produto (DEJOURS, 2012).

Nesse sentido, Castel (1995 apud DEJOURS, 2012) afirma que o
julgamento de utilidade permite um status ao individuo tanto na organizacdo em que
trabalha quanto na sociedade. Assim, a distincdo da atividade que o sujeito realiza
como trabalho, € ndo um hobby, fornece ndo sé um salario, como também direitos
sociais.

Ja o julgamento estético é feito pelos pares, e estd relacionado
principalmente a beleza do trabalho realizado. “Ele € enunciado sempre em termos
estéticos: € um belo trabalho, € uma demonstracao elegante, € uma bonita forma de
fazer” (DEJOURS, 2012, p.368). Dejours (2012) ainda aponta que o reconhecimento
estético esta ligado, antes de tudo, as regras da arte e do oficio. Ou seja, o
julgamento s6 pode ser feito por quem conhece tais regras, e que deve referir-se ao
trabalho e ndo a pessoa, para permitir a construgéo da identidade. Uma vez que o
julgamento € realizado diretamente a pessoa, a relagdo encontra-se erotizada, ja
gue o reconhecimento nao passa mais pelo trabalho (MERLO, 2002).

Um outro lado do julgamento de beleza, e o mais precioso, se refere ao
julgamento de originalidade. Ele se da quando o trabalho nado é igual a qualquer
outro. Por fim, conclui-se que o julgamento de beleza permite que o trabalhador
vivencie a sensagdo de pertencimento a uma equipe, a um coletivo e a uma

comunidade profissional. Merlo (2002, p.134) diz ainda que “é ele que vai abrir um
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espaco ao individual, ou seja, permitir a cada um fazer parte do coletivo,
conservando alguma coisa a mais, uma caracteristica particular”.

Visto a importancia da cooperacédo e do reconhecimento no ambiente de
trabalho, Dejours (2012) passa a analisar o mal-estar na cultura da organizacéo do
trabalho, da gestdo e da administracido apds a virada neoliberal. As crescentes
transformacdes das relacbes produtivas nas ultimas décadas tém sacrificado a
subjetividade em nome da rentabilidade, por meio da avaliacdo individualizada e
quantitativa do desempenho.

Segundo Dejours (2004), a avaliacdo objetiva e quantitativa funciona
como um meio de intimidacdo e de dominacdo. Pois, como foi assinalado
anteriormente, o0 ato de trabalhar revela a subjetividade do individuo que, assim,
consegue contribuir a organizacdo do trabalho real. Logo, ao tentar provar a
contribuicdo do sujeito reduzindo o trabalho a numeros, provoca-se equivocos €
injusticas ao trabalhador.

Outro ponto é a individualizagdo gerada pela concorréncia generalizada
entre os trabalhadores, entre as equipes e entre os servicos. Segundo Dejours
(2004,p.34)

[...]. Os contratos de objetivos, a avaliacio individualizada do desempenho,
a concorréncia entre 0os agentes e a precarizacio das formas de emprego,
conduzem ao desenvolvimento de condutas desleais entre pares e a ruina
das solidariedades. O resultado destas praticas gerenciais € o isolamento
de cada individuo, a solid4do e a desagregacéo do viver junto. [...]

No ambito do teletrabalho, a modalidade delimitada por este estudo, Silva
(2018) assinala que o fato de os membros das equipes estarem isolados durante o
exercicio do trabalho remoto pode acarretar no desenvolvimento de métodos de
avaliagdo estritamente quantitativos, prejudicando a dinamica de contribuicio-
retribuicdo no trabalho e ,consequentemente, enfraquecendo o reconhecimento dos
pares e da hierarquia.

Conclui-se que a ressignificagado do sofrimento passa pela valorizagdo do
esforco investido no trabalho. Isso gera sentido a vivéncia do trabalho para o sujeito,
permitindo o encontro de suas expectativas a sua realizagdo profissional. Dessa
forma, o valor da retribuicdo simbdlica dado pelo reconhecimento pode transformar o
sofrimento em prazer. Contudo, caso o reconhecimento ndo ocorra, o individuo

devera adotar outras estratégias para manter seu equilibrio psiquico (FACAS, 2013).
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Como pode-se observar na Figura 1, uma vez que a sublimacéo e a
mobilizacdo subjetiva do trabalhador fracassam, inviabilizando a conclusdo do
sofrimento criativo e com isso a vivéncia do prazer, 0 sujeito ira desenvolver o
sofrimento patogénico. Segundo Mendes (2007 apud FERREIRA, 2010) o
sofrimento patogénico surge quando a rigidez da organizagdo do trabalho néo
permite a exteriorizacdo da subjetividade dos trabalhadores, tornando necessaria a
utilizacdo de estratégias defensivas para manter a normalidade.

Entdo, os trabalhadores buscam se proteger e se defender utilizando
mecanismos de defesa quando trabalham isolados, ou de estratégias coletivas de
defesa quando o trabalho € em equipe. A diferen¢a fundamental entre 0 mecanismo
de defesa e a estratégia coletiva de defesa € que para haver o mecanismo néo é
necessario a presenca fisica de outras pessoas, por ele estar interiorizado no
individuo. Ja as estratégias coletivas de defesa se sustentam por ser um consenso.
Ou seja, € necessario que haja uma validagéo externa, e com isso as contribuigdes
individuais a estas estratégias sdo coordenadas e unificadas, tornando-se regras
defensivas. (LANCMAN; UCHIDA, 2003; DEJOURS; ABDOUCHELI; 1994).

As estratégias defensivas tém como objetivo modificar € minimizar a
percepcdo da realidade que causa sofrimento ao trabalhador. Por n&o alterar a
nocividade perpetuada pela realidade da organizagcao do trabalho, a delimitagdo do
processo € somente no campo mental. Uma vez que ocorre em um grupo, O
individuo passa a ter maior estabilidade na luta contra o sofrimento, quando
comparado aos mecanismos de defesa individuais (MENDES, 1995).

Essas estratégias surgem quando varios trabalhadores vivenciam
individualmente o sofrimento e unem seus esforgcos para construir as regras
defensivas frente a organizagéo do trabalho. Quando radicalizadas, as estratégias
coletivas de defesa “podem se tornar um conjunto de comportamentos valorizados
pelo grupo de trabalhadores e considerados como uma norma de referéncia que nao
se discute e a qual se conforma sob a penalidade a ser marginalizado ou excluido”
(FACAS, 2013, p.81).

Se por um lado as estratégias defensivas sdo essenciais para a
adaptacdo dos trabalhadores as pressdes que levam ao adoecimento mental, por
outro lado elas promovem a estabilizacdo do enfrentamento a organizacdo do
trabalhado, gerando resisténcia a mudancga. Quando as estratégias passam a ser

um fim em si mesmas, gerando alienacdo, podem ser classificadas como ideologias
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defensivas, e o0s trabalhadores tentam defendé-las de tudo que possam
desestabiliza-las. Inclusive, os individuos podem comecar a tratar o sofrimento como
um enfraquecimento das estratégias defensivas e ndo mais como consequéncia do
trabalho (DEJOURS; ABDOUCHELI, 1994).

Apds o esgotamento de todos os recursos de mediacdo por parte do
trabalhador, o sofrimento patogénico “comeca a destruir o aparelho mental € o
equilibrio psiquico do sujeito, empurrando-o lentamente ou brutalmente para uma
descompensacdo (mental ou psicossomatica) e para a doenga” (DEJOURS;
ABDOUCHELI, 1994, p.133). Segundo Oliveira (2003 apud FACAS 2013), nesse
estado o sujeito vivencia um sentimento de incapacidade e inutilidade, as vezes
desqualificado, 0 que pode ocasionar uma depressao manifestada por meio do
cansaco. Assim, o trabalhador ndo enxerga opc¢bes para adaptar seus anseios a
organizacdo do trabalho, o que destroi sua integridade devido a perda de sua
capacidade de desenvolvimento criativo e intelectual.

Outras manifestacbes de patologias mentais ocasionadas pelo sofrimento
patogénico sdo o estresse ocupacional e a sindrome de Burnout (PASCHOAL &
TAMAYO, 2004 apud PEREZ-NEBRA: CARLOTTO; STICCA, 2020). Segundo
Paschoal e Tamayo (2004 apud Pérez-Nebra; Carlotto; Sticca, 2020) o estresse
ocupacional seria um processo em que o individuo percebe as demandas do
trabalho como estressoras, forcando-o a exceder sua habilidade de enfrentamento, o
que gera reacdes negativas. Ja a sindrome de Burnout seria uma resposta crénica
aos estressores psicossociais, caracterizada por falta de energia e sensacédo de

esgotamento.
4.2.1 Saude mental e bem-estar psiquico

Nesse momento, é importante trazer algumas abordagens de saude
mental ou bem-estar psiquico, visto que seus conceitos nem sempre sao
harménicas pelos dominios das ciéncias bioldgicas, da psicologia e de outras
ciéncias humanas. Uma das vertentes de perspectiva da saude mental € herdada da
medicina, e a trata como um “ideal” a ser alcangado, em que num extremo estaria a
doencga e noutro extremo a saude. Nessa escala, a saude seria um objetivo utdpico,
pois é inatingivel, porém serve para circunscricdo tedrica (FERREIRA; FALCAO,
2020).
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E possivel observar essa perspectiva por meio da definicdo saude da
Organizagdo Mundial da Saude (OMS), "a saude é um estado de completo bem-
estar fisico, mental e social € ndo consiste, somente, em uma auséncia de doenca
ou enfermidade" (WHO,1948). Dejours, Dessors e Desriaux (1993) interpretam essa
definicdo da mesma maneira que Ferreira e Falcdo (2020). Ou seja, visto que um
estado de completo bem-estar fisico ndo existe, a saude ndo seria um estado, mas
um objetivo a ser alcangado, o que permite a realizacao de acbes de prevencdo em
busca da saude. Esse ponto de vista aponta uma instabilidade na busca pela saude,
herdando o conceito fisioldgico de que o organismo nunca esta estavel, isto €, esta
sempre em constante mudanca.

Outra conceituacdo que Dejours, Dessors e Desriaux (1993) trazem a
respeito de saude mental seria a existéncia de esperanca, das metas e dos
objetivos, os quais evidenciam o desejo. Pois, o que impulsiona as pessoas € 0
desejo e n&o sO as satisfagdes. Logo, a depressado seria a auséncia do desejo, uma
situacao perigosa ao funcionamento psiquico e também ao corpo. Tal interpretacéo
compactua com Canguilhem (FERREIRA; FALCAO, 2020, p.29), que define a saude
mental como “uma condigdo que habilite o individuo a dispor de capacidade para
gerar novas normas de funcionamento, de inovar face aos desafios da vida, de
dispor de possibilidades para a diversidade e para a novidade”.

A concepgédo de saude para Dejours 1986 (apud FACAS 2013, p.78)
ainda engloba os conceitos de bem-estar fisico, psiquico e social. Uma vez que o
individuo conseguisse tragar um caminho original em direcdo a essas trés

dimensodes, ele poderia se considerar saudavel.

0 bem-estar fisico estaria relacionado a liberdade de regular as
variagbes que aparecem no estado do organismo - cansago, sono,
fome, vontade de dormir. Trata-se da liberdade de adaptacéo, de dar
ao corpo a possibilidade de repousar, de comer, de dormir; o bem-
estar psiquico seria a liberdade que é "deixada ao desejo de cada
um na organizagdo da sua vida" (p. 11); e o bem-estar social
relaciona-se a liberdade de se agir individual e coletivamente sobre a
organizagao do trabalho.

Uma ultima abordagem a respeito de saude mental pode ser encontrada
nos estudos de Rydd e Keyes (1995 apud PEREZ-NEBRA; CARLOTTO; STICCA,
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2020, p. 2) , que trazem uma definicdo diferente para bem-estar psicoldgico.

Segundo os autores, este se refere ao

Funcionamento psicologico positivo que revela nossa capacidade
para enfrentar os desafios da vida. Constitui-se de seis dimensdes:
1) autoaceitagcdo (possuir uma atitude positiva em relacdo a si
mesmo e aceitar multiplos aspectos de sua personalidade) ; 2)
relagdo positiva com os outros (cultivar relagdes de confianga, afeto e
empatia); 3) autonomia (capacidade de tomar decisbées sobre o que
fazer); 4) controle do ambiente (perceber-se capaz de controlar e
dominar o seu entorno); 5) propésito na vida (sentir-se capaz de
definir objetivos e metas pessoais associadas ao sentimento de que
a vida tem um significado); e 6) crescimento pessoal (perceber-se em
continuo processo de crescimento e aperfeicoamento nas diferentes
etapa da vida)

Nesse tdpico pode-se observar a importancia da subjetividade do sujeito
no confronto do trabalhador com as prescricdes da organizacao do trabalho. E como
ele pode enfrentar o sofrimento inerente ao trabalho por meio de mecanismos
individuais de defesa ou estratégias coletivas de defesa, que irdo proporcionar a
‘normalidade” ao individuo e consequentemente a manutencio de sua producgéo.
Contudo, por meio de tais recursos ele ira evitar e elaboracdo do sofrimento em
prazer, e, com isso, alcancar um estado de bem-estar psiquico.

Essa transformacdo do sofrimento acontece quando ha espago para a
sublimacédo e a ressonancia simbdlica, havendo possibilidade do emprego de
recursos criativos e originais do individuo. Por fim, quando o individuo obtém o
reconhecimento hierarquico e de seus pares acerca de seu trabalho, ele passa a
enxergar sentido nas tarefas que realiza e nutre o sentimento de pertencimento a
uma equipe. Esses fatores possibilitarao que ele elabore o seu sofrimento criativo, e

possa, assim, vivenciar o prazer no ambiente de trabalho.
4.3 Condig¢oes de trabalho

Segundo Velasquez (2001 apud CASTRO; PADILLA; RAMIREZ, 2009),
as condicbes de trabalho s&o determinantes para se analisar o ambiente laboral e
perceber possiveis deficiéncias que possam influenciar negativamente na satisfagao
do trabalho. Nesse sentido, Castro, Padilla e Ramirez (2009) assinalam que as
condi¢des de trabalho se referem as caracteristicas que envolvem a realizagdo do

trabalho e integram os seguintes aspectos: salario (adequacdo de acordo com 0s
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gastos e a forma de pagamento); tempo de trabalho (horario de trabalho, tempo de
descanso); beneficios (férias, transporte, uniforme, servicos médicos); oportunidades
de desenvolvimento; seguranca e limpeza; bem-estar fisico; incentivos; e carga de
trabalho.

Para Dejours (1993), o conceito de "condigdes de trabalho” é entendido
pelo o ambiente fisico (temperatura, presséo, barulho, vibragao, irradiagcao, altitude,
etc.), o ambiente quimico (produtos manipulados, vapores e gases toxicos, poeiras,
fumacas, etc.), o ambiente bioldgico (virus, bactérias, parasitas, fungos), as
condi¢des de higiene, de seguranca e as caracteristicas relacionadas ao trabalho
que possibilitam uma condigcao digna para a execuc¢ado das tarefas.

Ja para Ferreira e Mendes (2003 apud AUGUSTO; FREITAS;
MENDES, 2014, p.38) as condi¢des de trabalho caracterizam a infraestrutura, apoio

e praticas administrativas e sdo representadas pelos elementos:

a) ambiente fisico: sinalizagdo, espaco, ar, luz, temperatura, som; b)
instrumentos: ferramentas, maquinas, documentagao; C)
equipamentos: materiais arquiteténicos, aparelhagem, mobiliario; d)

matéria-prima: objetos materiais/simbdlicos; e) suporte
organizacional: remuneracdo, desenvolvimento de pessoal e
beneficios.

Castillo e Villena (1998 apud MAURO et al, 2010, p.14) assinalam que as

condi¢bes de trabalho s&o

um conjunto de elementos e circunstancias de carater material,
psiquico, biolégico e social que, influenciados e determinados por
varios fatores de ordem econdmica, técnica e organizacional, se
inter-relacionam e interatuam, constituindo o meio e a forma em que
se desenvolve a atividade laboral.

Analisando especificamente o caso do trabalho remoto, foco deste
trabalho, Steil e Barcia (2001) enfatizam a importancia de o teletrabalhador
potencial, possuir um local adequado para a execugdo do trabalho, além da
adaptacdo das atividades domésticas para que ndo haja uma sobreposicdo das
tarefas, 0 que podera interferir nas atividades profissionais. Segundos os autores,
esse € um desafio, visto que as residéncias, em geral, ndo sdo planejadas para

atenderem objetivos profissionais. Um local de trabalho ideal ao teletrabalhador
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deveria ser exclusivo para esse fim, ou seja, um escritério afastado das partes mais
movimentadas da casa e com isolamento acustico.

Além disso, as organizacbes devem se atentar as condigdes ergondémicas
do espaco do teletrabalhador. Além de orientar teletrabalhador, as organizacdes
devem prover 0s recursos necessarios. Pois, caso 0 colaborador esteja em
condi¢des inadequadas, a organizacdo pode ser responsabilizada por possiveis
acidentes laborais ou doencas desenvolvidas em escritérios domiciliares
ergonomicamente inadequados (STEIL; BARCIA, 2001).

Como condigbes ergonémicas, Oliveira (1996) utiliza a contribuicdo da
ergonomia classica, que esta centrada na otimizacdo do posto de trabalho. Assim,
deve haver a avaliagdo fisica do local de trabalho do teletrabalhador; dos
equipamentos (mesa, cadeira, apoio para os pés, computador); da arquitetura do
espaco, a melhor localizacdo para o seu posto, a iluminacéo, a regulagdo térmica,
além de considerar outros membros da residéncia.

Verifica-se que a organizacao deve estar atenta ao espaco de trabalho do
colaborador para seleciona-lo como um teletrabalhador. Contudo, a imprevisibilidade
da pandemia causada pelo virus SARS-CoV-2 fez com que milhdes de
trabalhadores brasileiros tivessem que trabalhar em casa, sem um planejamento

prévio, o que pode ter causado consequéncias graves a sua saude fisica e psiquica.
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5 METODOLOGIA

Pretende-se, por meio deste capitulo, apresentar o tipo de pesquisa em
que se classifica o0 estudo, no que se refere a sua forma de abordagem, aos seus
objetivos e aos seus procedimentos técnicos. Ou seja, este tdpico explicita o
caminho metodolégico que norteia o estudo a fim de se cumprir com o objetivo geral
dessa pesquisa.

Para analisar o impacto do teletrabalho em regime especial na saude
mental, segundo a percepgédo dos servidores da Seplag/MG, foi realizada uma
pesquisa descritiva. Foram levantados os espectros de opinides, atitudes e crencas
dos servidores em regime de teletrabalho, naquilo que tangencia suas vivéncias no
trabalho. Portanto, foram expostas as caracteristicas de determinada populacéo ou
fenébmeno.

Quanto a abordagem metodoldgica, ela tem um carater qualitativo, visto
que objetivou-se avaliar o impacto do teletrabalho na saude mental. O estudo n&o
estara preocupado com variaveis quantitativas, mas sim com a compreenséo e com
o aprofundamento de percep¢des individuais de servidores inseridos em uma
organizacao.

Nesse contexto, apds analisar os estudos difundidos por Dejours acerca
da psicodindmica do trabalho, percebe-se a importdncia em considerar a
subjetividade do individuo no estudo de seu estado psiquico. Ou seja, a maneira
como o individuo percebe o trabalho e como este pode se tornar fonte de prazer ou
sofrimento, esta fundamentalmente ligado a sua histéria de vida. Assim, é
fundamental adotar um método de pesquisa qualitativo, que seja capaz de incluir a
percepcao subjetiva do trabalhador.

No que tange aos procedimentos técnicos para a coleta de dados, foi
utilizada, em um primeiro momento a pesquisa bibliografica. Sua aplicacdo se deu
em vista da necessidade de uma revisdo teorica dos conceitos utilizados neste
trabalho, que serviram tanto para a construcéo do roteiro da pesquisa quanto para a
analise dos resultados obtidos.

Para isso, utilizou-se como base trabalhos publicados em livros, revistas,
periodicos e outros, além de conteudos cientificos sobre o tema em saude mental no

trabalho.
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No que se refere ao teletrabalho, preocupou-se em apontar aspectos
importantes para sua implementagcdo em uma organizacao, bem como as vantagens
e desvantagens provenientes desse regime. Ademais, foram levantados casos de
organizagdes publicas brasileiras que adotaram o teletrabalho, além de como
ocorreu essa transicdo no Poder Executivo mineiro, em virtude do estado de
calamidade publica.

No que tange a psicodinamica do trabalho, apresentou-se os conceitos de
organizacdo do trabalho, relagbes socioprofissionais e condigbes do trabalho.
Durante o desenvolvimento dos capitulos, ressaltou-se a dindmica de prazer e
sofrimento proporcionado pelo trabalho, além de como o individuo pode reagir a tais
fatores, por meio da ressignificacdo ou da adogao de estratégias defensivas.

Em relagdo a coleta de dados, optou-se por realizar entrevistas individuais
semiestruturadas com os servidores da Seplag/MG, as quais, em virtude da
pandemia de Covid-19, foram realizadas por meio de videochamadas. Foi adotado
este modelo de entrevista por permitir maior flexibilidade ao identificar as
percepcdes dos servidores a respeito das condigdes as quais estdo expostos.

Pois, ao herdar alguns conceitos da psicanalise, a psicodindmica do
trabalho privilegia a fala em suas investigacdes. Na perspectiva de que falar e ser
ouvido € o modo mais poderoso de refletir sobre a prdpria experiéncia. Assim,
somente a enunciacdo da experiéncia permite sua elaboracdo (FERREIRA, 2010).
Por fim, Dejours (2004) aponta que a palavra faz nascer o que n&o existia antes de
ser pronunciada.

A elaboragdo do roteiro (Apéndice A) esta alinhado com as categorias
abordadas no referencial tedrico deste estudo. E se justifica por sua capacidade de
captar como a organizacao do trabalho e as relacbes socioprofissionais est&do
ocorrendo em um contexto de regime de teletrabalho compulsério. Além da maneira
como isso pode influenciar na obtencdo de prazer ou sofrimento do individuo por
meio das atividades que exerce no trabalho remoto.

Nao obstante, buscou-se perceber o ambiente de teletrabalho do servidor,
se esta adequado ao exercicio laboral € qual a responsabilidade dessas condi¢cdes
de trabalho na qualidade de vida e nas percepc¢bes subjetivas do individuo. A
elaboracdo desses trés eixos também foi pautada na literatura referente ao

teletrabalho, pois questionou-se pontos como a produtividade e o volume de trabalho
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do servidor, a comunicagdo com sua equipe, deslocamento casa-trabalho e o
isolamento.

No ambito do isolamento, separou-se um tdpico exclusivamente para
esse eixo, visto a dimensao do isolamento social na percepgdo do individuo frente
ao teletrabalho nas condi¢des atuais. Assim, questionou-se como o0s servidores
lidaram com a pandemia de Covid-19, quais eram seus hobbies nesse periodo e sua
percepcdo acerca de como ocorreu a transicdo e como imaginam que deveria
ocorrer em um outro contexto.

A pesquisa envolveu 7 servidores alocados na Seplag/MG e eles foram
escolhidos pelo critério de acessibilidade. Assim, os convites foram realizados por
meio de mensagens via redes sociais e e-mails institucionais. As entrevistas
ocorreram entre os dias 26 de outubro de 2020 e 10 de novembro de 2020 e todas
elas foram gravadas, com a devida permissdo dos servidores (Apéndice B), e
integralmente transcritas.

Para se analisar os dados, foi adotado a analise de conteudo categorial
de Bardin (2006), priorizando os aspectos reais e simbdlicos da interagdo do sujeito
com o seu contexto de trabalho. Apds a realizagdo das entrevistas e transcricdo das
informacdes, os temas com maior ocorréncia nos discursos foram agrupados em
categorias. Em seguida, essas categorias foram reagrupadas em novas quatro
categorias: organizagao do trabalho, relagdes de trabalho, condi¢bes de trabalho e
teletrabalho em isolamento social.

Buscou-se ainda uma articulacéo dessas categorias com o esbog¢o teérico
do presente trabalho, de forma a aprimorar a compreensdo e interpretacdo da
realidade pesquisada, e desenvolver novas reflexdes para a relagdo do trabalho com

a saude mental no ambiente estudado.
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6 ANALISE DOS RESULTADOS

Este capitulo apresenta, em um primeiro momento, o perfil dos
entrevistados. Em seguida apresenta e analisa os resultados das entrevistas e das
observacdes realizadas. ApoOs a transcricdo integral e literal de todas as entrevistas,
as respostas foram divididas de acordo com os eixos tematicos definidos a priori
pelo roteiro.

Posteriormente, aprofundou-se a anadlise ao reagrupar os trechos das
entrevistas de acordo com a abordagem tematica, visto que os servidores, diversas
vezes, associavam a resposta referente a pergunta realizada a outros temas que
consideravam relevantes naquele momento. Portanto, cada uma das trés primeiras
grandes categorias (organizacdo do trabalho, relagcbes socioprofissionais e
condigcdes de trabalho) foram divididas em duas subcategorias, pelo critério de
aproximacao tematica.

Por fim, apds a classificacdo dos eixos tematicos, utilizou-se o referencial
tedrico deste estudo para compreender de que forma os individuos podem estar

vivenciando o sofrimento e o prazer no regime especial de teletrabalho.
6.1 Perfil dos entrevistados

Nesta secdo sdo apresentadas informacbes uteis para a analise da
percepc¢ao dos servidores em teletrabalho. Os sete servidores folham escolhidos
pelo critério de acessibilidade e seis deles integram a mesma subsecretaria.
Contudo, todos eles sado de areas finalisticas distintas. Seis dos entrevistados estéo
alocados na Cidade Administrativa de Minas Gerais (CAMG), enquanto um
entrevistado esta alocado em um edificio localizado na regido central de Belo
Horizonte. Além disso, cinco entrevistados sdo do género feminino e dois sdo do
género masculino.

No que tange ao tempo dedicado ao servico publico, observa-se na
Tabela 1 que 3 entrevistados estdo entre 10 e 20 anos de servigo, constituindo a
faixa de tempo com maior quantidade de servidores. Em seguida vem a faixa de 20
a 30 anos, com 2 entrevistados. Uma entrevistada possui mais de 30 anos de

Servico publico, € uma menos de um ano, sendo alocada durante o regime especial
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de teletrabalho. Isso demonstra que a maioria (6) dos entrevistados tem uma boa

vivéncia de servico publico.

Tabela1: Demonstrativo de servidores quanto
ao tempo de servigo publico

Tempo de Servigo N %
Menos de 1 ano 1 143
1a10 anos 0 0
10 a 20 anos 3 429
20 a 30 anos 2 286
Mais de 30 anos 1 143
Total 7 100

Fonte: dados da pesquisa

Em relacéo ao tempo de servico em teletrabalho, a Tabela 2 mostra que 5
servidores estavam em regime remoto desde marco de 2020, se enquadrando na
faixa de 4 a 8 meses no momento em que foi realizada a entrevista. Um entrevistado
trabalhou remotamente somente 2 semanas em julho, devido as especificidades de
sua funcdo. E uma entrevistada, alocada em julho, estava a 4 meses no regime de
teletrabalho.

Esse dado mostra que, para todos os entrevistados, o teletrabalho pode
ser considerado uma novidade, uma vez que 0s entrevistados com maior tempo

neste tipo de atividade tém entre 4 a 8 meses de experiéncia.

Tabela 2: Demonstrativo de servidores quanto ao
tempo de servigo em teletrabalho

Tempo de Servigo N %
Menos de 1 més 1 143
1 a4 meses 1 14,3
4 a 8 meses 5 714
Total 7 100

Fonte: dados da pesquisa

Ja sobre a quantidade de pessoas que moram junto aos entrevistados, a

maioria relatou morar com mais 2 pessoas. Enquanto isso, 2 servidores moram com
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mais 3 pessoas, uma servidora mora com uma outra pessoa e uma servidora mora
sozinha (TABELA 3).

Tabela 3: Demonstrativo de servidores quanto
ao numero de pessoas que vivem
em sua residéncia

Numero de moradores N %
1 Morador 1 143
2 moradores 1 143
3 moradores 3 429
4 moradores 2 286
Total 7 100

Fonte: dados da pesquisa

6.2 Organizagao do trabalho

Esta categoria contemplou, em um primeiro momento, as falas dos
entrevistados relacionadas a transicdo para o regime de teletrabalho, bem como as
adaptacbes que tiveram de ser realizadas em suas atividades e na forma de
organizacdo do seu trabalho. Isto é, como suas tarefas passaram a ser geridas, no
ambito divisdo dos homens e das tarefas elucidada por Dejours. Em um segundo
momento, foi analisado os relatos dos entrevistados acerca de sua produtividade e
do volume de trabalho.

A percepcdo dos servidores acerca de como tém vivenciado a
organizacéo do trabalho foi analisada sob 0s conceitos da prescricao do trabalho e
da organizacdo do trabalho real e de que forma isso pode estar causando prazer ou
sofrimento ao individuo. Da mesma forma, os resultados foram comparados ao

referencial tedrico referente ao teletrabalho, apresentado no inicio deste estudo.
6.2.1 “[...] ninguém conseguia entrar, as pessoas nao conseguiam participar [...]"

Conforme pode ser observado no capitulo referente ao teletrabalho, o
regime especial de teletrabalho na Seplag/MG foi adotado em carater emergencial.

Ou seja, ndo houve um intervalo de tempo satisfatério para a transicdo das
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atividades realizadas pelas equipes. Com isso, os entrevistados citaram algumas
dificuldades iniciais na organizacdo das tarefas, principalmente no que se refere as
tecnologias utilizadas.

Ferramentas de reunido, como o Google Meet, ndo eram amplamente
usadas durante o regime presencial. Assim, alterar os formatos institucionais de
apresentacdo e discussdo, ao mesmo tempo em que se tinha de aprender as

fungbes de um novo software, causou certa dificuldade no inicio.

Em julho “tava” sentindo que as reunides eram um pouco
demoradas, que vocé perdia o foco muito rapido, que a galera
demorava, sei la, ndo sabe apresentar uma tela, isso demorou um
pouco. Mas agora as reunibes sdo bem rapidas, ja consegue resolver
“de cara”. Eu achei que isso foi interessante, mas eu percebi que em
julho ndo era muito assim, até as pessoas se adaptarem as
ferramentas que estavam usando. (ENTREVISTA 5)

Uma coisa que eu vejo que foi negativo, foi na questdo da adaptacéo
da tecnologia, que ficou tumultuado, mas isso ja se resolveu. [...].
Porque é diferente uma pessoa que mexe no Whats App como
tecnologia, “pra” uma pessoa que tem que construir uma reunido,
que tem que fornecer dados na forma digital. (ENTREVISTA 6)

O relato da entrevista 1 mostra que além das dificuldades com a
tecnologia, houve também uma necessidade de adaptacdo as novas formas de

controle de trabalho, que s&o o relatério de atividades e o plano de trabalho.

No inicio houve um pouquinho de desencontro porque eu néo
conseguia cumprir os hordrios. Eu sempre trabalhava para além do
horério, porque eu era bastante demandada pela minha equipe,
porque a gente precisava ajustar como as coisas iam funcionar, a
gente tinha que fazer um plano de trabalho, um relatério de trabalho
que a gente ndo ‘tava” habituado. A gente tinha que fazer um
relatério semanal e isso tomava muito tempo, que depois virou
quinzenal, hoje ele é mensal, entdo as coisas foram evoluindo de
acordo com a necessidade e também o0s ajustes que as coisas
comecgaram a ter. (ENTREVISTA 1)

Contudo, ainda que houvesse um estranhamento inicial, os entrevistados
relataram que apds o periodo de adaptacado, a gestdo das atividades tornou-se ainda
melhor que no regime presencial. Isso se deve, principalmente, a dois fatores: a
grande disponibilidade das tecnologias de informagdo e comunicacdo existentes

atualmente e a Administragéo Publica do Estado de Minas Gerais ter investido, em
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anos anteriores, na digitalizacdo e automatizacdo de processos. Ou seja, sistemas
eletrénicos como o SEI, o Sistema Integrado de Administracéo de Pessoal (Sisap) e
o Sistema de Informagbes Gerenciais e de Planejamento (Sigplan), facilitaram a
transicdo para o regime de trabalho remoto.

Outro ponto importante no que tange as ferramentas de computacéo, foi a
disponibilizagédo de acesso VPN? (Virtual Private Network) aos servidores. Com isso,
eles conseguem acessar o0 conteudo de suas maquinas da CAMG sem estar

fisicamente l&.

Os mesmos sistemas sdo usados no regime de teletrabalho, o
Sigplan, o Sisap[...] mesma coisa. [...] Consigo fazer tudo, assim o
acesso VPN “pra” mim foi a coisa mais fantastica e hoje a gente
trabalha com o SEI, entdo a gente nédo carrega processo, ne?! Os
processos estdo conosco disponiveis desde 2017 no sistema, olha
que maravilha! (ENTREVISTA 2)

Muitas coisas que a gente faz, que nds ja fazemos, elas ja tém uma
dimenséo online. Porque a troca de informagbes que a gente tem
com as entidades consignatarias ja se realiza online. Ou ele
demandando no caso o email, que se utiliza muito, ou eles utilizando
hoje pelo SEI, porque antes a gente tinha isso de uma forma fisica,
entdo eles tinham que levar o documento l&4 e o protocolo eles
mandavam isso fisicamente “pra” gente. Mas como o Estado ja vinha
modificando esse processo de protocolo, essa demanda esta vindo
assim [digital]. (ENTREVISTA 6)

N&o existe papel na diretoria [...] depois do teletrabalho, nds
conseguimos mudar esse processo e ele agora é todo digital via SEI.
O SE/ foi uma evolugdo, se ndo fosse ele a gente néo teria
conseguido com essa rapidez. Entdo assim, vem tudo pelo SE/l e a
gente trabalha pelo SEI, tem o click SEF, a ferramenta da fazenda
que tambem é toda feita via sistema. Tudo virtual. Entdo, ndo teve
prejuizo nenhum. Porque a gente néo trabalha com papel. E agora o
que tinha de papel se tornou digital. Entdo, essa ferramenta SEI foi,
nossa, a melhor coisa do mundo. Nada melhor do que vocé néo ter
papel. Eu néo preciso de mais nada, sabe? Nada. S6 o computador
na minha frente. (ENTREVISTA 1)

Entretanto, € importante considerar que ndo sdo todos os setores que
possuiam 100% de seus arquivos sendo tramitados em ambiente eletrénico. Nos
casos em que os servidores necessitavam de documentos fisicos, o periodo em
teletrabalho foi limitado, como no caso do entrevistado 7. Ou entdo, os servidores

tinham de ir na CAMG para verificar as informagdes presentes no documento fisico.

2 Traducdo: Rede Virtual Privada. Uma VPN permite acesso remoto a recursos de uma rede local,
ainda que vocé nio esteja fisicamente conectado nessa rede. Também serve para garantir protecao
durante a troca de informacdes pela internet em redes publicas.
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O que que acontece, no dmbito da PM a gente tem uma limitagéo
gigantesca, entendeu? Porque as nossas bases de informagdo séo
todas em meio fisico, estdo constantes em prontuario médico, com a
pandemia a gente praticamente teve que se virar nos 30 “pra” que
pelo menos boa parte das atividades do setor pudesse ser feita em
meijo digital. (ENTREVISTA 7)

O que as vezes a gente precisa € de ir I& na cidade [CAMG]. Mas é
uma vez ou outra, que ficou, por exemplo, pastas antigas “pra” a
gente fazer uma nova publicagdo e a gente ndo tem os dados aqui,
porque néo foi possivel a gente digitalizar tudo. (ENTREVISTA 4)

No &ambito da gestao, a utilizacdo de ferramentas para a coordenacéo das
atividades das equipes também foi citada como um fator que auxiliou no processo de
transicdo das atividades. Além disso, o controle de tarefas utilizando o relatorio de
atividades e o plano de trabalho foi citado como algo positivo. E importante assinalar
que tanto o relatério quanto o plano estéo alinhados com um regime de teletrabalho
eficiente, uma vez que a gestdo n&o fica limitada a horas trabalhadas e sim as
entregas realizadas (KOWALSKI; SWANSON, 2005).

b

Eu achei uma aqui o “Microsoft to do” e ai eu té usando e “tb
gostando bastante. Uma outra coisa que ajudou também é esse
relatério e o plano de trabalho. A gente consegquiu se organizar mais,
a gente construiu uma planilha no Excel, que me fala, que me mostra
todo o servico que entrou, todas as demandas que entraram na
diretoria, o prazo que cada uma tem “pra” ser feito. (ENTREVISTA 1)

A gente trabalha muito com cards no trello [...] (ENTREVISTA 5)

Por outro lado, a dinamica de orientar as atividades dos servidores por
meio do plano de trabalho e do relatério de atividades pode representar uma
maneira de restringir a subjetividade do trabalhador. Pois, essa forma de
organizacdo do trabalho estaria se atendo a prescricdo das tarefas demandadas
pela alta gestdo, além de priorizar uma avaliacdo quantitativa das entregas.

Ainda assim, a adaptacao ao teletrabalho permitiu aos gestores inovarem
nas maneiras de coordenar as equipes, empregando, o que Dejours (2004)
denominou de inteligéncia pratica. Isso pode ser uma consequéncia positiva da
mudanca de rotina, visto que possibilitou, em alguns casos, o emprego da

subjetividade para ressignificar a relacdo das equipes com suas respectivas tarefas.
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Conforme foi observado no referencial tedrico, o emprego da subjetividade do
trabalhador € uma fonte de prazer no trabalho, podendo levar a um bem-estar

psiquico no trabalho.

Quem tinha habilidade de trabalhar no Excel, eu fiz tipo uma gincana,
eu premiei com um dia de folga a pessoa que apresentasse planilha.
Falei assim, quero a planilha que fale, que me conte, na hora que eu
abra, com grafico, com tudo. Ai eles fizeram I& entre eles, e uma la
saiu tdo na frente que eles falaram assim “é vocé que vai fazer’.
(ENTREVISTA 1)

6.2.2 “[...] ndés ganhamos tempo”

No que tange a produtividade, todos os entrevistados relataram estarem
mais produtivos durante o exercicio de teletrabalho. Isso vai de encontro com as
vantagens deste regime de trabalho citadas por Nohara et a/ (2010); Serra (1996); e
Rocha e Amador (2018).

Um motivo apontado pelos entrevistados para o0 aumento da
produtividade se refere a redug&o no tempo de deslocamento interno na CAMG. Isto
€, as reunides ou demandas que exigiam comunicagdo com outras areas- as vezes
havendo necessidade de ir em outro prédio-, além do deslocamento para almogo e

lanche, tomavam muito tempo da jornada de trabalho.

Se vocé marca uma reuniao de 14 as 15, ela é de 14 as 15. Néo é de
14:30 as 15:45, que para, conversa, fulano ndo chega, teve um
imprevisto, eu ndo tenho nem o tempo de deslocamento entre um
prédio e outro. E na hora que minha chefe me liga eu “t6” aqui a
postos, eu ndo “t6” ou almogando na CAMG ou na copa buscando
café, eu ‘t6” a postos. Nesse sentido eu acho que a produtividade

melhora, a gente fica mais focado. (ENTREVISTA 2)

Foi muito interessante o fato de que a gente economiza tempo
fazendo reunido sabe? Eu ndo gosto da Cidade Administrativa,
porque la vocé gasta muito tempo “pra” fazer coisas inuteis. Tipo, sair
da sua bancada, alugar uma chave “pra” abrir uma porta, pra ligar o
projetor, pra comegar uma reunido, esperar todo mundo chegar e
isso atrasa. Pode parecer que é uma coisa pequena, mas iSso é
muitas horas, muito tempo perdido. E agora a gente pode ligar “pra”
uma pessoa que estad em outra cidade, tipo a gente ta fazendo um
projeto agora de visita virtual e a gente tem que conversar com
gerente de outras unidades tipo Pato de Minas, Uberléndia, super
longe, sabe? (ENTREVISTA 5)
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Ademais, alguns entrevistados relataram um ganho de produtividade
também devido a maior possibilidade de concentragdo quando comparado a CAMG.
Pelo fato de os escritdrios serem caracterizados por espagos abertos, as conversas
simultaneas interferiam na realizagéo das tarefas. Ja em casa, uma vez que o local é

silencioso, as entregas fluem mais rapidamente.

Eu nunca gostei da Cidade Administrativa, no sentido de que é tudo
muito aberto. Mesmo que vocé tenta se concentrar, em algum
momento vocé capta alguma conversa de colega, conversa
interessante ou ndo. Alguma coisa vocé captava e vocé participava
ou néo, te irritava ou néo, te tirava a atengdo ou néo. E isso € muito
ruim, cansa mais a cabe¢a do que se vocé tiver um volume de
trabalho maior, sabe? (ENTREVISTA 3)

“Pro” tipo de atividade que eu desenvolvo, estar em um ambiente
reservado € melhor, porque eu consigo ter mais concentragéo,
consigo ter uma capacidade de anélise, o silencio me ajuda nisso [...]
O que me interfere séo as pessoas falando. Que é o que acontece no
trabalho presencial, as pessoas chegam no seu setor “pra” pedir
informagéo ou até mesmo informagéo pro colega do lado. Cada hora
que um entra vocé distrai “o que ta acontecendo? é comigo? ”
Telefone toca, vocé é chamado no outro setor “pra” ajudar, “pra”
resolver um problema. Entédo vocé para muitas vezes. (ENTREVISTA

7)

Outro fator bastante citado foi o ganho de tempo no deslocamento de
casa para a CAMG. Segundo os servidores, a reducéo de até 3 a 4 horas por dia no
tempo destinado ao trénsito, eles conseguiam converter parte do tempo para a
realizacdo de atividades do trabalho. Além disso, alguns servidores relataram que,
por ndo haver o estresse de se realizar varias baldea¢des no transporte publico para
chegar ao local de trabalho, eles estavam mais dispostos para o trabalho, podendo,

assim, produzir mais.

Eu mais feliz, eu mais animada, eu mais disposta, consigo render
muito mais no trabalho, ndo fico tdo irritada como se eu tivesse
presencialmente, tendo que pegar transporte publico que vai demorar
1 hora e meia “pra” chegar na minha casa, que eu fico em pé,
caminhei, suada, esperando e agora eu néo tenho mais esse stress.
Eu converto esse tempo fazendo algo que eu quero “pra” mim
mesma, e isso me deixa muito mais feliz, muito mais contente, eu
consigo descontar isso no trabalho e ter uma produtividade melhor.
(ENTREVISTA 5)
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A maior disponibilidade de tempo também permitiu uma flexibilizagcdo dos
horarios pelos entrevistados. Assim, eles puderam se adaptar aos horarios que
consideravam ser mais produtivos ou trabalhar conforme a demanda. Tal
flexibilizacdo esta associada ao conceito de autonomia no teletrabalho, conforme
evidenciado por Rosenfield e Alves (2011) e pode ser bastante positiva para alguns
e bastante negativa para outros, a depender do perfil do trabalhador. Logo, a
flexibilizacdo do horario de trabalho e, consequentemente, a autonomia no
teletrabalho podem ser fonte de prazer ou sofrimento ao servidor.

A autonomia no teletrabalho, no caso dos servidores, ocorre na medida
em que o teletrabalhador tem uma margem de negociacdo com o empregador a
respeito de sua jornada de trabalho, da gestdo de suas entrega, de suas metas e de
sua qualificacdo em carater continuado. Essa autonomia resulta em um
“engajamento individualizante”, que “remete ao individuo como autor de seu préprio
trabalho e gestor de seu proprio controle, comprometido com os resultados de sua
atividade e responsavel direto por eles”. (ROSENFIELD; ALVES, 2011, p. 7).

Além disso, conforme assinalado previamente, as organizacdes do
trabalho que s&o positivas para os individuos sdo as organizagdes que permitem o
emprego de sua subjetividade, que demonstram flexibilidade frente aos desejos do
trabalhador (DEJOURS; DESSORS; DESRIAUX, 1993). Nesse contexto, quando ha
éxito no emprego da autonomia no teletrabalho e o trabalhador passa pelo processo
de “engajamento individualizante”, o trabalho pode ajudar na promocao do bem-

estar psiquico do individuo.

Outra coisa que eu também acho que é benéfico é que as vezes a
gente tem alguma emergéncia durante o dia que a eu compenso
anoite. E tranquilo compensar durante a noite, porque é mais
silencioso, a casa nédo ‘“ta” agitada. (ENTREVISTA 1)

Porque se eu tenho a possibilidade de flexibilizar 0 meu horario, eu
posso comegar a trabalhar um pouco mais tarde, eu tambem posso
terminar mais tarde. Entéo eu vou flexibilizando meu dia conforme a
demanda. Tem dia que é super apertado, mas tem dia que é super
tranquilo. (ENTREVISTA 2)

Agora na questdo do trabalho, eu posso adaptar o meu horéario.
Antes, por exemplo, 0 compromisso que eu tinha com o horério
estabelecido, de fazer no horario certinho, hoje se eu nédo conseguir
fazer dentro daquilo eu posso fazer mais tarde, entendeu? Eu sou
melhor “pra” render no horario da tarde e da noite, de manhéa eu sou
um caos. E & eu tenho que cumprir uma jornada, como fala, a
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metade do meu dia era na parte da manha, “pra” mim era dificil,
entendeu? (ENTREVISTA 3)

Entretanto, uma vez que o individuo e a organizacdo n&o estabelecem
acordos para a jornada de teletrabalho, e a autonomia assume um papel negativo, o
trabalhador pode apresentar dificuldades para gerir 0 seu tempo. Com isso, ele pode
procrastinar nas suas entregas ou se tornar workaholic e trabalhar compulsivamente,
afetando sua vida pessoal e seu bem-estar psiquico (STEIL; BARCIA, 2001).

Em teletrabalho isso € ainda mais preocupante, pois como Dejours (2008
apud AUGUSTO; FREITAS; MENDES, 2014, p.36) aponta, as novas organiza¢des
do trabalho trazidas pelo avango tecnoldgico apresentam formas de sofrimento
“qualitativamente mais complexas e sutis, sobretudo do ponto de vista psiquico”.

No caso dos entrevistados, isso pode ser representado pela sensacgao de
estar o tempo todo trabalhando, ou seja, ter dificuldade para separar a vida privada
da vida laboral. Percebe-se que, em casos mais graves, o trabalho compulsorio
pode se tornar um sofrimento patogénico ao individuo, caso ele ndo encontre
alternativas de ressignificacdo a essa situacdo ou a elaboragcdo de mecanismos de
defesa. Nesse sentido, a entrevistada 4 relatou estar encontrando dificuldades para
realizar atividades sociais fora do trabalho, o que pode estar dificultando a prépria

ressignificagcdo do sofrimento.

Eu fiquei extremamente viciada [...] meu email, no SE/ e no email da
assessoria, entendeu? E quase um vicio dela [a chefia] ter
demandado e eu néo ter visto. Entdo é capaz de as vezes 9 e meia
da noite quando eu vou dormir 10 horas eu passo, ligo o computador
“pra” ver se tem algum email. Isso é péssimo, eu quero acabar com
essa mania. Ai também antes de eu por o celular “pra” carregar ai eu
venho no Whats App e vejo se tem alguma mensagem. A primeira
coisa que eu fago de manhé eu vejo se tem a mensagem, mas néo é
mensagem da amiga, da irmé néo, é da assessoria. [...]

Eu morro de medo de sair daqui as 18 e ir “pra” academia, e a minha
chefia vai me chamar, vai me pedir algo e eu ndo “t6” perto do
computador. (ENTREVISTA 4)

E uma questdo de combinado. Tem um combinado com a minha
chefia que é o seguinte, o nosso horario de almogo € de 13 as 14
[horas]. Entdo nesse horario nédo tem que ficar me mandando
servigo, muito menos eu “pra” ela. Porque no primeiro més isso ficou
muito confuso, eu recebia mensagem 7 horas da manhd, 10 horas da
noite. Eu ficava assim, eu respondo ou néo respondo, eu “t6”
disponivel ou ndo “t6”. (ENTREVISTA 2)



63

Ao analisar a fala da entrevistada 2, percebe-se que o problema da
invasdo das demandas laborais nos horarios de intervalo e fora do expediente foi
resolvido por meio da elaboragdo de regras de oficio entre os membros da equipe.
Lembrando que as regras de oficio nada mais sdo do que acordos entre 0s
membros do coletivo a respeito de maneiras de trabalhar (DEJOURS, 2004). Para
que tais regras sejam acordadas, € necessario que haja um espaco publico de
discussao na equipe, ou seja, um lugar em que as opinides podem ser formuladas e
explicitadas (FACAS, 2013).

Ainda no contexto de autonomia no teletrabalho, alguns entrevistados
relataram que, muitas vezes, o isolamento fisico entre 0s membros das equipes faz
com que se tenha que buscar as informacdes referentes as atividades por conta
propria. O que nédo acontecia tanto presencialmente, pois quando se tinha alguma
duvida ou alguma demanda, o servidor buscava ajuda do colega ao lado ou com a
chefia antes de tentar resolver sozinho. Tal autonomia € convertida em maior

produtividade por gerar menos demandas internas entre os membros.

Entdo, algumas que eram mais dependentes, hoje estdo mais
independentes. Essa dependéncia, ela néo tinha que existir. O
teletrabalho acabou que deu mais seguran¢ca para as pessoas
trabalharem. No inicio foi dificil, foi duro, “perguntagdo” demais. Mas
depois as pessoas foram se sentindo mais sequras[...] Aquela
pessoa que as vezes ela tinha reiterados questionamentos da
mesma matéria, hoje ela ndo faz mais isso. Hoje ela vai atras, ela se
preocupa em consultar. [...] Entdo assim, no inicio era muita
demanda. Elas me ligavam, me passavam o whats app muitas vezes.
Hoje foi o dia que eu tive uma chamada sé. Uma. E tem dia que néo
tem nenhuma. (ENTREVISTA 1)

Olha eu acho que é porque [aumento da produtividade] vocé tem que
contar com vocé mesmo, ndo tem outra saida entendeu. Porque
muitas vezes, € muito bacana aquela coisa toda da gente ter o
pessoal todo de varias diretorias, de varias areas juntas, tudo que
vocé precisa vocé vai e busca, pede um documento, pede uma
informagé&o. E aqui ndo tinha mais nada, a gente néo tinha numero
de ninguém. (ENTREVISTA 4)

Por fim, no que tange ao volume de trabalho, alguns entrevistados
alegaram que perceberam um aumento, enquanto outros disseram que se manteve
o mesmo. Os servidores que perceberam aumento, justificaram que as suas
demandas foram impactadas pela pandemia de coronavirus, havendo maior

requisicdo de seus servicos.
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As demandas elas ndo aumentaram [...] (ENTREVISTA 6)

Na verdade, a gente trabalha mais [...] Ai o numero de
questionamento por exemplo, a gente mexe com o ponto digital, é
maior agora o nivel de demanda é diferenciado justamente por causa
da pandemia, né?! na questdo do ponto como que funciona e teve
que adaptar a uma situagéo diferenciada e tal. (ENTREVISTA 3)

6.3 Relagoes socioprofissionais

A presente categoria reune, em um primeiro momento, as percep¢des dos
entrevistados acerca da comunica¢do com sua equipe no trabalho remoto. Isto €, se
sentiram que houve perda ou ganho na qualidade da comunicagdo em relacdo ao
regime presencial e de que forma a falta da presenca fisica dos pares e das chefias
pode ter afetado ela.

Em um segundo momento sera analisado como o0s entrevistados
perceberam a dinamica do feedback em suas equipes no regime de teletrabalho.
Uma vez que o feedback esta intrinsicamente ligado ao reconhecimento dos pares e
da hierarquia, os relatos serdo analisados sob a 6tica da dinamica de contribuic&o-
retribuicdo dejouriana. Os resultados também ser&o observados na perspectiva da

literatura referente a comunicagdo em teletrabalho.
6.3.1 “A comunicagao melhorou muito”

Segundo os entrevistados, n&o houve piora na comunicagdo das equipes
no regime de teletrabalho. Conforme apontado no tépico organizagéo do trabalho, as
tecnologias da informagdo e comunicagao possibilitam uma transicdo bastante
efetiva para as equipes. Nesse sentido, os servidores disseram que a qualidade da
comunicagdo se manteve ou até mesmo chegou a melhorar. Eles enfatizaram que
as reunibes estido sendo mais dindmicas, pois elas estdo respeitando o horario
proposto, diferentemente do que € caracteristico do regime presencial, em que ha
muitos atrasos e imprevistos. A questdo da dinamicidade também foi apontada pela
entrevista 3 no que tange a maior visibilidade dada ao trabalho de outros colegas de
equipe, 0 que nao acontecia no regime presencial.

Além disso, as reunibes podem contemplar servidores que estdo em

diferentes cidades do estado, permitindo maior abrangéncia de pessoal. Contudo, o
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entrevistado 6 assinalou que, para ele, as reunides estdo sendo marcadas muito
abruptamente devido a percep¢do de que 0s servidores estdo em casa a todo
momento. Segundo sua percepgdo, também estaria havendo uma perda de

desempenho devido ao tempo gasto nas reunides.

I

Entéo a gente “t4” sempre [...] em contato um com o outro, no Whats
App também, coisa que ndo acontecia antes. A gente tem hoje um
grupo, foram criados grupos tematicos tambem que facilita a
conversa, a comunicagdo entre as equipes. N&o precisa estar toda
hora reunindo, naquele grupo vocé conversa com 3,4 pessoas ao
mesmo tempo sobre aquele assunto, né?! O que néo era comum,
“pra” tudo antes a gente tinha que marcar uma reunido. Entédo agiliza
muito a comunicagdo. (ENTREVISTA 2)

No meu ponto de vista a comunicagdo melhorou. Néo sei se dos
outros meninos também, porque la a gente tinha costume de
conversar com quem ‘“t4” do lado, com quem tem mais afinidade e
agora quando a gente tem reunido assim, a gente brinca, tudo, vé o
outro, o que ele ta desenvolvendo, a atividade do outro, sabe? A
gente conhece melhor o colega da gente, coisa que as vezes a gente
néo faria pessoalmente, cada um com sua atividade ali pronto. A
gente ia saber, mas ndo ia saber como cada um ta desenvolvendo,
entendeu? E por a gente “t4” fazendo reuniées constantemente por
videoconferéncia, a gente ‘ta” sabendo, conhecendo melhor o
colega, ndo s6é como pessoa, mas o que ele ‘ta” desenvolvendo, o
que ele “ta” desempenhando. (ENTREVISTA 3)

Agora a gente pode ligar “pra” uma pessoa que esta em outra cidade,

tipo a gente “t&” fazendo um projeto agora de visita virtual e a gente

tem que conversar com gerente de outras unidades tipo Patos de
minas, Uberldndia, super longe, sabe? Como seria isso antes? A
gente nédo “tava” adaptado quanto a isso. (ENTREVISTA 5)

Hoje as reunibes elas “tdo” acontecendo sem muita essa marcagéo.
Ha uma marcacgéo, mas as vezes ela é abrupta, mas eu acho que ela
tem a ver com estarmos em pandemia, logo todo mundo esta em
casa. E isso as vezes tem roubado, ontem praticamente eu s6 fiquei
em reunido. (ENTREVISTA 6)

Conforme apontam Kowalski e Swanson (2005), para que 0 regime de
teletrabalho seja bem-sucedido, é fundamental que haja o suporte da alta gestéo,
uma comunicacao formal e informal eficiente e 0 mais importante, a confianca entre
as equipes. Ao analisar as falas dos entrevistados, percebe-se que houve um
suporte grande das equipes durante o periodo de transicdo, 0 que estabeleceu
maior confianga no trabalho do outro e na possibilidade de poder contar com ajuda

quando necessario. Consequentemente, a confianga na equipe permitiu maior
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autonomia dos teletrabalhadores, o que, conforme observado no tépico organizagao
do trabalho, possibilitou um aprimoramento da gestao como um todo.

Outro ponto a ser ressaltado no ambito do suporte é o trabalho realizado
pelas equipes da Tecnologia da Informacgao (Tl), que forneceram grande apoio na

transicéo para utilizagéo das ferramentas TIC.

Com a minha chefia foi muito tranquila [a adaptagcdo]. A gente se
encontra sempre. Ele me chama no celular, me liga, entdo assim, é
bem tranquilo. Quando precisa, ndo tem atraso. (ENTREVISTA 1)

Ela a diretora, os outros coordenadores que pegam as outras areas
tambem, se vocé precisar, mesmo que ndo tenha nada haver, se
precisar de alguma ajuda, algum questionamento, eles tdo prontos
“pra” ajudar, é uma diretoria que eu nunca vi igual, parece uma
familia, mas uma familia unida, ndo aquelas que apunhalam pelas
costas. E uma equipe que eu tenho prazer de trabalhar e isso ajuda
muito a gente, sabe? A gente tem um respaldo muito grande ‘“pra”
desenvolver o trabalho da gente, entdo a gente faz com prazer, eu
“t6” gostando demais da conta. (ENTREVISTA 3)

Noés [a equipe] temos um vinculo muito bacana, é uma equipe
pequena, entao ndo seria diferente. N6s temos uma admiragéo,
assim, quase, tdo apaixonante por nossa chefe, a gente fala tanto
dela, no sentido que a gente acha ela tdo espetacular.
(ENTREVISTA 4)

Além de ter cumprido muito bem o seu papel em conectar servidores de
diferentes cidades e manter a qualidade da comunicac¢édo, as TIC ainda permitiram,
para a entrevistada 5, o desenvolvimento de habilidades interpessoais. A
entrevistada foi alocada em seu 6rgado no més de julho, durante o regime especial de
teletrabalho. E Antes de ingressar em sua equipe, ela n&o tinha contato com
ninguém que ja trabalhava la anteriormente.

Segundo a servidora, presencialmente, em uma situagéo semelhante, ela
estaria timida para expressar suas ideias. Contudo, a comunicagéao a distancia por
meio de um computador trouxe maior seguranca para ela se expressar, uma vez que
ela estava isolada dos outros membros da reunido. Dessa forma, ela pdde contribuir

mais para a equipe e participar mais ativamente.

Comegando agora pelo teletrabalho eu senti que tive muito mais
espaco “pra” falar, “pra” conseguir expressar minha opinido. Eu devo
isso porque é como se eu me sentisse protegida pela tela preta. Eu
pensava assim, “ah fala porque ninguém “t&” vendo seu rosto”. Se
vocé falar assim alguma coisa estranha ou que ndo cabe naquele
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momento ninguém vai ‘t4” vendo a sua cara. Entdo se arrisca
mesmo. E ai por conta desse pensamento eu comecei a ficar muito
mais participativa, falar mais, dar minha opinido, expressar um
comentario, dar alguma sugestéo. Isso foi muito importante “pro” meu
trabalho mesmo, “pro” meu primeiro emprego. Porque assim, eu ja
conhecia o0 meu peffil de ser mais calada, de ser mais timida na parte
profissional. E comegando por teletrabalho foi dtimo porque eu tive
muito mais abertura de falar. Porque eu ndo sentia vergonha de estar
numa sala e fazer um comentario e de errar. E eu acabei percebendo
que, assim, as minhas falas eram bacanas, que eram legais e eu
acabava fazendo os comentarios. Isso trouxe muito mais seguranga
e confianga “pra” minha realizagdo do trabalho. (ENTREVISTA 5)

Se por um lado as TIC permitem uma maior integragdo das equipes e
abrangem servidores que estdo alocados em outras cidades, por outro lado elas
podem n&o substituir totalmente as relagbes pessoais. Isto é, enquanto a
entrevistada 3 alegou ter conhecido mais o trabalho de seus colegas durante o
regime de teletrabalho, a entrevistada 5 apontou que a integracdo com sua equipe
s6 foi completa quando ela teve de ir presencialmente a CAMG e, assim, conhecer
pessoalmente as pessoas com quem trabalhava. Nesse contexto, a entrevistada 2
também relatou um prejuizo nas relacbes com as pessoas que ndo sdo de sua

equipe.

Com o teletrabalho, também isso [associagdo da equipe] foi um
pouco prejudicado, porque eu ndo conseguia perceber muito o que
que as pessoas estavam fazendo, o que que a diretoria ‘tava”
fazendo e agora eu ja consigo perceber. Mas isso também foi porque
eu tive algumas visitas presenciais. Eu tive algumas vezes que eu
precisei conhecer minha equipe presencialmente. E isso foi bom
“pra” eu consequir assimilar quem eram aquelas pessoas, o que elas
faziam, associar nome com rosto, isso tornou mais facil o meu
trabalho. “Pra” consegquir entender quem era a minha equipe, o0 que
cada um estava fazendo. (ENTREVISTA 5)

Mas é claro que o contato no dia a dia, com as pessoas que ndo séo
da nossa equipe ne, as relagbes sociais elas ficam prejudicadas.
(ENTREVISTA 2)

Outro ponto levantado pelos servidores referente as TIC é que tem
ocorrido um prejuizo para a vida privada devido ao uso exacerbado de aplicativos de
mensagem instantdnea como o Whats App. Eles alegam que esses aplicativos
geram a sensagdo de se estar sempre na obrigatoriedade de responder as

demandas. E como chegam mensagens de trabalho e da vida pessoal a todo
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momento, as demandas se confundem, o que poderia ser resolvido com uma rede

de comunicacao institucional.

Eu acho que o problema é o Whats App. O Whats App que acabou
com a vida da gente, ele facilitou, mas assim é ter talvez um olhar
mais critico. Porque assim, a gente néo liga mais “pra” casa das
pessoas, porque vocé tem o medo de “t4” incomodando, vocé pede
desculpas, né?! E pelo Whats App vocé ndo pede, vocé entra.
(ENTREVISTA 4)

A gente usa o Whats App “pra” comunicagdo, mas eu ndo gosto
muito ndo, eu queria que a gente usasse uma ferramenta separada
pra comunicar, sabe? Uma ferramenta de trabalho “pra” comunicar,
tipo um Telegram, porque é muito ruim, pelo menos pra mim ficar
misturando o meu Whats app pessoal com o meu Whats App de
trabalho. Isso me da uma incomodada, porque as vezes as pessoas
mandam alguma coisa sabado de manh&, domingo anoite ja me
responderam, ai queria que usasse o telegram “pro” trabalho, pra
néo misturar. (ENTREVISTA 5)

6.3.2 “Hoje eu elogio muito mais do que eu elogiava”

Contrariando Silva (2018), a maior parte dos entrevistados relatou que o
feedback aumentou nas equipes durante o regime especial de teletrabalho. Trés
entrevistados relataram que as equipes ja tinham o habito de se prestar o feedback
regularmente e nenhum deles relatou um retrocesso nessa pratica.

Os entrevistados que alegaram uma melhora na pratica no feedback,
disseram que no regime presencial essa pratica existia em situagcdes pontuais, como
em periodos proximos a avaliagdo de desempenho ou em situagbes que envolviam
entregas mais significativas. Dessa forma, essa pratica ndo era empregada como
uma ferramenta de gestao.

No caso dos servidores que afirmaram nao ter havido alteragcbes no
volume de feedback, ao justificar que suas equipes ja possuiam tal habito,
evidenciaram que a cultura organizacional ja estabelecida foi capaz de manter bons
habitos de gestdo mesmo com a mudanca significativa relacionada ao trabalho em

isolamento e de forma remota.

No presencial a gente tinha [feedback], sé que era mais esporadico.
Devia ser 1 vez a cada 3 semanas, uma vez no més, ai tinha sim.
Todo més tinha que ter, mas isso da diretoria, da coordenagéo,
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quando era alguma coisa mais importante que tinha. (ENTREVISTA
3)

A gente tem essa cultura, né?! Entdo assim, isso ja é uma rotina
nossa do feedback, de acompanhamento mesmo, das metas
pactuadas do ano ai a gente redefine no mandato do exercicio.
Entdo assim, a gente ja tem essa prética. Ndo mudou, ndo mudou
[...]. Eu acho que vai muito da chefia sabe, eu acho que depende
muito do gestor, né?! Tornar isso uma coisa leve e fluida ao longo do
ano todo, e ndo aquele processo que separa tudo “pra” fazer uma
avaliagcédo de desempenho que fica aquele periodo assim, traumatico.
(ENTREVISTA 2)

Olha, a gente tinha [feedback], mas nédo era assim, s6 na época de
avaliacdo de desempenho. As vezes alguma situagéo, ela falava
“gente, ndo gostando disso, ndo é “pra” fazer assim, é pra fazer
assado”. Ela sempre alertava, mas agora, talvez por causa do Whats
App, é mais facil. (ENTREVISTA 4)

Seguindo a linha da entrevistada 4, o entrevistado 6 também apontou as
ferramentas de comunicagcdo utilizadas no regime de teletrabalho como fator de
aprimoramento na pratica do feedback. Isto €, segundo o servidor, chamar um
colega de equipe na CAMG para prestar um feedback nem sempre era uma tarefa
simples. Pois, pelo fato de o escritdrio ser um espago aberto, gerava-se uma certa
exposicao ao servidor que estivesse sendo chamado a atencgéao.

Até mesmo direciona-lo a uma sala de reunibes causava uma alteracéo
no ambiente da equipe, 0 que tornava a situacdo desconfortavel, tanto para os
gestores quanto para os subordinados. Entretanto, ferramentas de conversa online
fornecem maior privacidade para o ato do feedback, uma vez que € possivel mandar

uma mensagem por chat ou marcar uma reunido de maneira rapida e confidencial.

Eu acho que com o teletrabalho ele fica um pouco melhor, porque as
vezes que vocé tinha que dar o feedback, vocé tinha que deslocar
até a sala de reunido. E ai vocé criava todo um estranhamento no
ambiente, “ uai, porque o individuo esta indo “pra” 14 agora? Esse
individuo ‘“tava” tranquilo e foi”. Entdo vocé acaba tirando, naquele
momento, alterava a concentragdo das pessoas. No teletrabalho eu
acho mais interessante porque vocé pode mandar um Whats App e
falar “fulano eu vou te ligar em tantos minutos, vocé ‘“ta” disponivel? 7
Entdo vocé consegue dar o feedback, porque ndo vai ter esse
estranhamento, porque o outro ndo viu eu mandando o Whats App
“pra” ele. N&o cria aquelas fantasias "ah fulano vai tomar bronca’.
(ENTREVISTA 6)

Por outro lado, a entrevistada 5 relatou que os feedbacks por meio de

ferramentas de comunicacdo nem sempre alcangam o objetivo pretendido. Pois, o
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isolamento entre os interlocutores pode gerar uma quebra na interpretacdo da
mensagem, a depender do tom de voz usado ou da maneira como foi escrita a
mensagem.

No caso de um feedback negativo, caso a mensagem nao saia como o
planejado e haja uma falha na interpretacdo, os interlocutores tém menos
possibilidades de tornar a situagdo mais confortavel como no caso de uma conversa
presencial, em que se poderia utilizar gestos corporais de concordancia, de

aceitacdo e/ou motivagao, como balancar a cabec¢a ou o0 aperto de méos.

E assim, pelo menos comigo, e as vezes eu sentia um pouquinho da
minha chefe que ela era um pouquinho grossa. E entdo eu ficava
pensando, sera que ela é assim mesmo ou sera que é a forma como
ela escreve. Entdo eu fiquei, assim, no inicio um pouco incomodada.
A gente conversava por ligagéo, eu ficava “ah talvez é o jeito dela”.
Porque a gente “t&” muito acostumado a conversar, olhar pro outro e
ter o gesto de aceitagdo, de balangar a cabecga. Isso pessoalmente
acontece né, vocé esta vendo a pessoa. E por ligagdo néo acontece,
a tela “ta” preta ali. Entao vocé ndo sabe, quando a pessoa usa um
tom que ndo foi muito bacana, se ela esta incomodada.
(ENTREVISTA 5)

O feedback é extremamente importante para uma boa gestédo do trabalho
e para a integracdo da equipe. Possibilita que a gestao alinhe suas expectativas as
entregas dos servidores além de proporcionar um aprendizado conjunto, quando
bem praticado. Além disso, a pratica do feedback esta diretamente relacionada a
dinamica de contribuicdo-retribuicdo descrita por Dejours (2012).

Tal dindmica origina o reconhecimento do trabalho realizado, em que os
pares julgam a beleza dos trabalhos dos colegas de equipe enquanto a hierarquia
julga sua utilidade social, econémica e técnica. Esse reconhecimento permite que os
trabalhadores cultivem o sentimento de integracédo a equipe e a organizagéo, além
de se sentirem valorizados socialmente, sendo uma importante fonte de prazer no
trabalho.

Nesse contexto, a entrevistada 4 relatou que deve haver uma maior
padronizagdo na comunicagdo da secretaria. Segundo a servidora, os gestores
passaram por uma capacitacao recentemente, e houve uma melhora significativa na
pratica do feedback, melhorando o ambiente de trabalho. Assim, essa capacitagao

foi citada como base para uma maior padronizagado na comunicagao da organizacao.
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[..] e até padronizar a comunicagdo na Secretaria, “pra” todos
gestores. Eles fizeram agora uma capacitagdo pela fundagéo
[Fundagdo Jodo Pinheiro] em gestdo, eu acho que isso veio numa
hora otima. Eu percebi uma melhora muito grande, sabe? Porque é
diferente quando a pessoa ‘ta” ali estudando aquilo. Entdo ela
terminava o trabalho dela -a minha chefia- e ia “pro” curso e eu acho
que ela percebia né. “Nossa eu acho que eu nédo dei feedback pros
meninos né ?! Nossa eu tenho que falar mais”. Entdo eu acho que
de margo ‘pra” agora, nossa, foi bem na hora esse tfreinamento. A
capacitagdo “pros” gestores, eu acho que todos os servidores tiveram
uma melhoria em fungéo disso. Porque se eles séo capacitados e
nos passam corretamente, a gente também pode entregar
corretamente o que precisa ser entreque. (ENTREVISTA 4)

6.4 Condig¢des de trabalho

Essa categoria trata primeiramente das percepcbes dos entrevistados
acerca de suas condi¢cdes para o exercicio do teletrabalho, como suas condicbes
fisicas- equipamentos eletrbnicos, mobiliario e estrutura ambiente- e relagdes
pessoais/familiares.

Em segundo lugar, se analisara a qualidade de vida dos entrevistados em
trabalho remoto e de que forma isso tem impactado sua vida pessoal. Os resultados
serdo analisados sob a 6dtica da literatura referente ao teletrabalho e como tais

mudancgas tém gerado prazer e/ou sofrimento ao individuo.

6.4.1 “[...] daqui a pouco vocé esta com dor nas costas [...] porque ficou muito

tempo sentado”

No que se refere as condic¢des fisicas de trabalho os entrevistados 3, 6 e
7 alegaram que suas condicbes sado adequadas. Enquanto isso, 0s outros quatro
entrevistados disseram que tiveram de adquirir novos equipamentos para o exercicio
do teletrabalho ou tiveram de solicitar a secretaria algum tipo de equipamento.
Nesse sentido, a Seplag/MG forneceu computadores as entrevistadas 4 e 5. A
entrevistada 1 relatou ter adquirido um novo notebook e novos periféricos para o
equipamento, como mouse € mesa de apoio. Ja a entrevistada 2 relatou ter investido
na ergonomia de seu espaco de trabalho, pois estava tendo dores causadas pela ma
postura.

Ainda sobre a ergonomia do espaco, a entrevistada 4 relatou que esta

bastante desgastada devido as condigdes da cadeira em que esta trabalhando.
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Alegou que esta sentindo dores devido a jornada de trabalho que tem chegado a até
12 horas. Segundo ela, a situagdo melhorou depois que realizou uma capacitagéo
com fisioterapeutas, fornecido pela Diretoria Central de Saude Ocupacional (DCSO),
e realizou alguns ajustes como um descanso para 0s pés, além de seguir as
orienta¢des da cartilha disponibilizada pelo curso. Em relagéo a iluminacdo, ao som

e a ventilacdo ambiente, nenhum entrevistado apresentou queixas.

Eu tenho um notebook que é horrivel “pra” trabalhar, eu detestava. Af
tipo assim, na primeira reunido que tive com a minha equipe, eles
falaram assim “ndo tem a menor condigdo que vocé trabalhe nesse
notebook”. Ai na segunda feira eles ja me mandaram um computador
com duas telas, todo equipado, inclusive deixaram dentro do meu
quarto. (ENTREVISTA 5)

Entéo, foi chato a questdo dos mdéveis. Eu fiquei na maior vontade de
ligar e pedir “pra” alguém a cadeirinha de la [cadeira da CAMG]
emprestada e eu jurava, fascinava, que se quebrasse eu pagava 3
vezes o valor da cadeira, mas eu ndo vi esse movimento. Depois até
ouvi “numa” reunido que teve sim muitos méveis emprestados. Mas
vamos dizer assim, se tivesse oferecido eu até pediria a cadeira. Eu
senti vergonha “pra” ser sincera, de fazer essa pergunta e alguém
teria que me responder que nédo, que se fosse atender todo mundo...
Entdo assim, o que mais me pesou foi a questdo da cadeira.
(ENTREVISTA 4)

Olha, eu néo tive dificuldade com a construgéo do espago néo. [...]
Eu tenho aqui um ambiente ventilado, muito melhor na minha opinido
que na Cidade Administrativa, aquele ar condicionado horrivel,
aquele carpete horrivel. Entdo eu "t6” num ambiente ventilado, eu
néo gosto de ventilador, eu ndo uso ventilador. Eu também posso
ficar descalgo que eu gosto, eu fico muito mais a vontade porque é
minha casa. Entédo, fazendo um resumo, eu tenho equipamento e
espaco “pra” isso. (ENTREVISTA 6)

Pela fala da entrevistada 4 percebe-se que pode ter havido um tratamento
diferenciado entre os servidores. Igualmente, deve-se considerar que, talvez por
vergonha, alguns servidores ndo solicitaram os equipamentos, como relatado acima.
Vale lembrar que a Deliberagéo n® 2 do Comité Extraordinario Covid-19, por meio de
seu artigo 3° prevé que a secretaria pode disponibilizar temporariamente
equipamentos para a execugdo das atividades sob o regime especial de
teletrabalho, mas nao pontua isso como uma obrigacdo da organizagéo, visto que
devem ser respeitados alguns critérios (MINAS GERAIS, 2020c).

Pelos relatos obtidos por meio deste estudo, ndo € possivel afirmar

até que ponto empréstimo de moéveis ndo atende os critérios estabelecidos
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em lei. Porém, segundo os relatos, parece ter havido uma falha na
comunicacao sobre a oferta desses moveis, uma vez que que alguns
servidores sabiam dessa possibilidade, enquanto outros néo.

Ja a Lei 23.674, de 9 de julho de 2020, voltada para a
regulamentacdo do teletrabalho apdés o periodo de calamidade publica,
estabelece em seu artigo 2° que € obrigacdo dos o6rgaos, autarquias e
fundacdes fornecerem os recursos fisicos, tecnolégicos e a infraestrutura
adequada para a realizacdo do trabalho pelo servidor em regime de
teletrabalho (MINAS GERAIS, 2020d)

Percebe-se que, para que tais diretrizes sejam seguidas, torna-se
importante que os érgéos, entidades e autarquia do estado de Minas Gerais criem
programas padronizados de empréstimos de moveis e equipamentos, que sejam
comunicados aos servidores e sejam de facil acesso.

No que tange a um ambiente de trabalho que permita separar as
atividades familiares das atividades laborais, a maior parte dos entrevistados disse
que possui espaco de trabalho préprio, em que é possivel realizar as entregas sem
haver interrupgcbes com atividades pessoais. Para alguns houve um periodo de
adaptacdo no inicio, em que 0s espacos da casa tiveram de ser rearranjados para
permitir as novas rotinas de trabalho. Da mesma forma, ocorreu uma adaptacdo nas
relagdes familiares, em que 0s membros foram aprendendo a lidar com a nova

dindmica com o passar dos meses.

“Tem dia que embanana um pouco, porque por exemplo, meus pais
chegaram do interior e “tdo” aqui em casa. Entdo, as vezes eu quero
almogar com eles, ou entdo eles entram aqui, onde eu “t6”. Eles
acham que pelo fato de eu “td” em casa eu “t6” presente, mas eu nédo
“t6” presente, eu "t6” ausente, eu “t6” no trabalho. Mas é muito raro e
plenamente conciliavel. (ENTREVISTA 2)

Meu filho ficou com o computador mais antigo, faz as aulas dele la no
quarto dele. O meu marido ficou com o notebook nesse
escritoriozinho e eu “t6” aqui na sala, entdo assim, “t&” cada um num
lugar, né? (ENTREVISTA 1)

Olha eu acabei ficando muito s6 com o meu trabalho aqui. Nesse
quarto de onde eu “t6” e como eu ndo sou interrompida, entdo néo
tem problema ndo. Mas assim, eu falo muito menos com o meu
marido, eu falo muito menos com o0 meu filho sabe? Eu quase ndo
falo com ninguém, no méaximo um oi “pro” cachorro. Entdo eu percebi
que as minhas relagbes sociais neé, com o marido, vizinho eu nunca
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mais vi. [...] A minha relagdo hoje quase o dia inteiro é Whats App
com minha equipe e pronto. (ENTREVISTA 4)

Cinco dos servidores disseram morar com o(s) filho(s), contudo trés deles
disseram que os filhos ja s&o mais velhos e ndo possuem tanta dependéncia de
cuidados. Os dois servidores que possuem filhos mais novos relataram que as
relagdes familiares e laborais nao se misturavam, pois tinham pessoas na casa para

auxiliar nos cuidados com a crianga.
6.4.2 “Hoje eu consigo ensinar o para casa “pra’ minha filha”

Todos os entrevistados relataram ter reduzido consideravelmente o seu
tempo de deslocamento diario. Percebe-se ndo sé um ganho consideravel na
qualidade de vida dos servidores, mas como dito anteriormente (categoria
organizacdo do trabalho) um aumento na produtividade. Pois, muitos deles moram
longe da Cidade Administrativa e alguns tinham de tomar o transporte publico para
chegar ao trabalho. Dessa forma, eles chegavam a gastar cerca de 3 a 4 horas no
transito todos os dias, além de estarem submetidos a situacdes muito estressantes
de superlotacido e até mesmo suscetiveis a assaltos.

Observa-se que os servidores pareciam estar em um continuo sofrimento,
uma vez que diariamente tinham de superar condicbes adversas antes mesmo de
iniciar o expediente. Logo, 0 ganho de tempo com o deslocamento permitiu que os
servidores obtivessem mais prazer durante a jornada de trabalho. Até mesmo
transformando a maneira como eles enxergam o proprio trabalho.

Igualmente, o tempo que ganharam por meio do trabalho remoto pbéde ser
convertido para a realizagdo de atividades familiares, atividades fisicas, além de

outras atividades pessoais.

E a melhor coisa do mundo, eu acordo feliz da vida, porque ndo tem
que fazer o deslocamento, ndo tem que correr “pra” banho, as vezes
nédo dava nem tempo de tomar café da manhé&. Fago tudo com
tranquilidade, porque néo tem que sair de casa. O servigo, assim, eu
trabalho com muito mais prazer do que antes, apesar de néo ter esse
problema, mas eu ja vinha me cansando. Eu cogitava me aposentar
mais rapido, hoje eu nem penso. Com esse sistema de teletrabalho
eu ja tirei isso da minha cabega e estou completamente adaptada.
(ENTREVISTA 1)
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E muito melhor “pro” servidor, no meu ponto de vista, ficar em
teletrabalho, vocé ndo tem que enfrentar transito. [...]. Vocé gasta 50
minutos, “pra” sair de um bairro do lado aqui do centro pra chegar no
centro. Isso é um absurdo, é estressante, vocé queria chegar mais
cedo “pra” terminar mais cedo e resolver o problema. De casa vocé
faz o servigco, resolve os seus problemas, se tiver que dar uma
corrida ali, vocé resolve e volta. (ENTREVISTA 7)

Eu fui muito mais emocionalmente afetada, me abalou muito mais
trabalhar na Cidade Administrativa a 50 km de onde eu moro,
enfrentar um transito do cdo, que agora melhorou bastante aquelas
vias centrais, né?! A gente tem o Move hoje, mas na época néo era,
era o inferno. No inicio, inicio mesmo, tinha que pegar o metro, era
um caos descer na estagéo central, sabe? Eu néo dirijo, entao assim,
me abalou muito mais ir “pra” Cidade Administrativa. (ENTREVISTA
2)

Os servidores também disseram que o aumento diario de horas

disponiveis também possibilitou maior investimento em capacitagdes.

A gente tem conseguido conciliar trabalho com cursos, né?! Com
capacitagbes. Vocé distribui ao longo do dia o seu trabalho.
(ENTREVISTA 2)

Com esse ganho de tempo e com a mudanga de se comunicar no
Brasil, eu fiz um curso online na minha area, que eu conclui essa
semana. No molde anterior que teria de ser presencialmente, seria
complicadissimo. Eu chegaria em casa, sei la, meia noite.
(ENTREVISTA 6).

A flexibilidade do local de trabalho permitiu a entrevistada 3 realizar a
vontade de morar no interior, que seria inviavel no regime presencial. Segundo ela,
em Belo Horizonte ela morava em um ambiente muito barulhento e agitado, além de
estar constantemente sob o risco de ser assaltada. Assim, ao mudar para o interior

de Minas Gerais, sua qualidade de vida aumentou significativamente.

Eu tive uma oportunidade tambem de olhar algo que eu queria muito
que era morar no interior. Coisa que antes eu ia ter que esperar so
quando aposentasse “pra” poder morar no interior. E hoje eu ja moro
aonde eu quero. (ENTREVISTA 3)

6.5 Teletrabalho em isolamento social

Uma vez que teletrabalho vivenciado pelos entrevistados se deu em um

contexto atipico, isto €, um regime especial em razdo da implementacido do
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isolamento social no combate a Covid-19, ndo é possivel dissociar a experiéncia
laboral dos servidores de suas percep¢des acerca do isolamento social. Assim, esta
categoria busca analisar os relatos dos entrevistados sobre como reagiram ao
trabalho remoto ao mesmo tempo em que foram privados de muitas atividades
sociais, ademais de todas as preocupacdes que cerceiam o coronavirus.

Posto isso, parte dos entrevistados- 3, 4 e 5- relataram ter necessitado de
um periodo de adaptacéo. Ou seja, no inicio, a mudanga brusca de rotina gerou um
desconforto, seja pela restricdo de circulacdo, seja pelo medo de n&o saber até onde
inam as consequéncias causadas pela Covid-19. Contudo, com o passar do tempo
os servidores foram se ajustando ao “novo normal” e a pandemia foi deixando, aos

poucos, de gerar a ansiedade que foi sentida em um primeiro momento.

As vezes a gente mistura o teletrabalho e o teletrabalho nos moldes
que noés estamos vivendo. Nés somos impostos a viver esse
teletrabalho, entdo junto com esse teletrabalho veio um monte de
fantasmas na cabega da gente, né?! Mortes, medo, mil fantasias
estdo aqui junto desse teletrabalho. E eu tendo que produzir vendo
noticias. Entdo, eu que tenho que acessar muitos jornais com
noticias do setor “pra” mandar, eu tenho que ficar o dia inteiro
acompanhando todos os jornais. Imagina no inicio aquela quantidade
de noticias horrorosas e foi muito ruim isso, “pra” minha adaptagéo
ao teletrabalho. (ENTREVISTA 4)

Entéo assim até que a gente superou e viu que deu “pra” separar, eu
pelo menos consegui, com amadurecimento, separar. E hoje eu nédo
sei, ndo "ta” mais impactando tanto quanto no inicio, ndo sei se é
porque a gente aprendeu como lidar com as situagdes.
(ENTREVISTA 4)

Nesse contexto, a entrevistada 3 disse ter passado por uma crise
depressiva quando foi anunciado que seria implantado o regime especial de
teletrabalho. Segundo a servidora, por morar sozinha, ao receber a noticia teve

muito medo se sentir solitaria como se sentiu em um outro momento de sua vida.

Eu ficava assim, "nosso Deus”, eu imaginava aqueles periodos que
eu passava de licenga medica de algumas cirurgias que eu tinha
feito, eu ficava “tdo” sozinha. “Pra” vocé ver que em outras situagbes
que as pessoas poderiam visitar, ndo visitavam. Entdo eu ficava téo
sozinha, ninguém ligava, ninguém vinha. E eu pensava e “vai voltar
isso tudo até quando? A gente nédo sabe? ” Ai na época pensava “ah
daqui a dois meses a gente “t4” de volta”. Depois pensava “ah mas
pelo jeito ndo vai ta ndo, porque é dificil uma doenga assim sumir de

uma hora pra outra” e chorei até. [...]. Eu fiquei arrasada, sabe? Eu
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pensei nessa situagdo, no medo de ficar mais sozinha do que eu ja
era. (ENTREVISTA 3)

Percebe-se que a entrevistada estava envolta por um sofrimento
patogénico, pois ela ndo enxergava possibilidades de sair daquela situacdo. Ela ja
havia sido afastada do trabalho, o qual valorizava muito por ser uma de suas formas
de socializacio e atribuiu esse momento a uma condi¢c&o que ja havia vivenciado, de
bastante soliddo. Com isso, 0 medo desencadeou uma crise depressiva que chegou
a durar 15 dias.

Passados esses 15 dias, a servidora disse que sua saude mental
comecgou a melhorar significativamente. Isso se deve a dois fatores principais, 0
primeiro € que ela parece ter ressignificado toda a situacdo de ter que trabalhar
remotamente. Ent&o, ela passou a observar os pontos positivos, como, por exemplo,
utilizar o tempo que era gasto no deslocamento para outras atividades.

O segundo fator foi que, para ela, a possibilidade de manter e até mesmo
expandir suas relacdes por meio de chamadas de video supriu a necessidade de
encontrar seus pares presencialmente. Ela enfatizou que algumas relagdes até
melhoraram, devido a flexibilidade que as novas ferramentas de comunicacéo
proporcionam. Assim, pessoas proximas a ela estariam até se comunicando mais do

que antes.

Acho que foi s6 no inicio mesmo, sabe? [a depressdo] Depois eu
adaptei tranquilo. Depois eu comecei a olhar o lado positivo, questédo
de trénsito, questdo de ndo ser assaltada, desgaste de sair de casa,
aquela tenséo. E outra, eu podia fazer outras coisas em casa que eu
néo faria se eu tivesse na rua. Por exemplo, ver os meus bichinhos,
que eu "tava” achando um maximo. Entdo tem coisa que a gente tem
que olhar o lado positivo, ndo o0 negativo. E eu comecei a focar nisso,
em relagéo a isso e eu comecei a melhorar da depresséo. Eu néo
tive mais crise, sabe? Porque eu ndo me senti mais sozinha, acho
que depois que comegou esse isolamento social, pelo menos “pro”
meu grupo de pessoas, eu tive mais contato do que antes,
entendeu? Entéo, foi melhor do que se fosse antes, que por a gente
se ver mais, a gente evitava mais se ver em video. E eu acho que é
uma coisa super legal, né?! A gente ligava menos uns “pros” outros.
[...] E tem coisas que a gente melhora, eu acho que eu até expandi
mais as minhas amizades. Em relagdo aos colegas de trabalho, a
gente tem aprendido a conhecer mais 0s outros colegas em vez de
focalizar “num” sé sabe? E bem melhor. (ENTREVISTA 3)
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Como foi apontado anteriormente, nos primeiros meses de isolamento
social a entrevistada 5 ainda n&o havia comecgado a trabalhar na Seplag/MG, tendo
ficado cerca de 4 meses em casa antes de ser alocada na secretaria. Entdo, ela
afirmou que ter comegado a trabalhar serviu como um alivio para o isolamento. Ou
seja, ela utilizou o trabalho como um mecanismo de defesa contra o isolamento
social, pois ele requeria uma rotina de dedicagcdo, que impulsionava a formacgéao de
novos objetivos, além, é claro, de possibilitar a expansdo dos relacionamentos
sociais. Pode-se dizer, entdo, que esse mecanismo de defesa atuou de forma a

preservar o bem-estar psiquico da servidora.

Um outro ponto de o teletrabalho ter comegado durante a pandemia,
foi muito bom ‘“pra” eu criar uma rotina e também ‘“pra” ocupar a
cabeca durante esse tempo, sabe? Que ndo tem nada acontecendo
que a gente “ta” dentro de casa, “ta” sendo muito bom pra criar uma
rotina, principalmente de horédrios, de ter alguma coisa pra fazer
mesmo e ‘ta” sendo muito positivo, e “ta” me ajudando contra o
isolamento porque na parte que j& era pra ter ficado mais
estressante, mais saturada, eu comecei um trabalho novo, foi uma
coisa nova na minha vida. (ENTREVISTA 5)

Os outros entrevistados relataram néo ter sentido grande impacto com a
politica de isolamento social. Isso se deve, principalmente, por sua rotina n&o ter
sido muito afetada. Isto €, eles ja tinham o habito de ficar mais em casa e as

adaptacdes realizadas foram mais simples.

Né&o acho que o isolamento me afetou emocionalmente néo. [...] O
que eu ja fazia antes, a Unica coisa que eu deixei de fazer foi ir a
igreja, o grupo que eu participava na igreja, mas a gente ‘ta” fazendo
online, entdo assim, a gente descobriu de maio pra ca essa forma de
reunir e continuar as nossas atividades a distancia. (ENTREVISTA 2)

Entéo “pra” mim, eu néo vejo esse isolamento, porque aquilo que eu
fazia antes da pandemia eu consigo fazer, 0 que eu ndo consigo é
encontrar os amigos, mas ai a gente consegue marcar ou uma
conversa virtual, que ndo é a mesma coisa, mais ajuda um pouco.
(ENTREVISTA 6)

Por fim, os entrevistados que s&o religiosos praticantes disseram ter
conseguido reunir com 0s seus grupos virtualmente, mesmo com 0O isolamento

social. Sendo os grupos religiosos importantes fontes agregadoras, a manutengéo
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da fé permitiu que esses entrevistados atravessassem esse periodo conturbado

mais facilmente.

O que eu ja fazia antes, a unica coisa que eu deixei de fazer foi ir a
igreja, o grupo que eu participava na igreja, mas a gente ta fazendo
online, entdo assim, a gente descobriu de maio “pra” cé essa forma
de vreunir e continuar as nossas atividades a distancia.
(ENTREVISTA 2)

Como eu sou catdlica e teve essa situagdo do meu irméo que
adoeceu e outras pessoas, eu comecei a rezar muito. Eu percebi que
foi bom, isso me ajudou, a ter fé, independente, a minha era
realmente a minha religido e aos meus santos. E assim, eu terminava
de trabalhar e eu ia fazer um tergo com um grupo de oragfes que
apareceu aqui, da minha igreja, ai eu rezava, e isso eu acho que me
deu um pouco de for¢ca. (ENTREVISTA 4)



80

7 CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo possibilitou a analise da percep¢céo de servidores
publicos alocados na Seplag/MG acerca de suas vivéncias durante regime especial
de teletrabalho, que foi adotado em carater de urgéncia no combate a pandemia de
Covid-19.

As analises foram guiadas pelos principios da psicodindmica do trabalho
e da literatura referente ao teletrabalho. Assim, tendo como referéncia o objetivo
central desse estudo, buscou-se perceber em que medida o teletrabalho em regime
especial foi motivo de prazer e sofrimento aos individuos. Para isso, investigou-se
suas percepcdes referentes a sua organizacdo do trabalho, as suas relacbes
socioprofissionais, suas condi¢cbes de trabalho e ao teletrabalho em isolamento
social.

Ainda que o numero de oOrgdos e entidades publicas brasileiras a
adotarem 0 regime de teletrabalho nos Uultimos anos tenha crescido, e da
Administracéo Publica do Estado de Minas Gerais haver demonstrado interesse em
iniciar um periodo de testes em algumas areas, a Secretaria e 0s seus servidores
n&o estavam preparados para uma mudancga de regime repentina.

A falta de um planejamento prévio gerou uma ansiedade e uma
preocupacao aos participantes da pesquisa, principalmente aos gestores, sobre a
efetividade das entregas no trabalho remoto. A despeito da preocupacgao inicial,
todos o0s entrevistados relataram estarem bastante satisfeitos com o
desenvolvimento tomado pelo regime especial de teletrabalho na Seplag/MG.
Somado a isso, percebeu-se que o trabalho remoto foi fonte de prazer em diversos
aspectos para os servidores, contudo, houveram situacdes geradoras de sofrimento,
sendo que algumas delas foram ressignificadas enquanto outras nao.

A satisfacdo dos servidores se deve a alguns fatores. Logo no inicio,
percebeu-se que grande parte das tarefas, ou até mesmo a totalidades delas, eram
possiveis de serem realizadas remotamente. Isso se deve ao investimento macico
da Administragéo Publica do Estado de Minas Gerais na digitalizacédo de processos
fisicos e a sua inclusdo em sistemas como o SEIl. Além disso, a disponibilizagado do

acesso VPN aos servidores permitiu que eles ingressassem no conteudo de suas
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maquinas localizadas na CAMG, reduzindo consideravelmente a perda de arquivos
e consequentemente o retrabalho.

Ademais, a utilizacao de instrumentos de gestao e controle de atividades
como o plano de trabalho e o relatorio de atividades, além de outros softwares
administrados pelas equipes, permitiu ganhos consideraveis na flexibilizagdo das
tarefas e aumento da autonomia dos teletrabalhadores. Tais flexibilizagcdes se
mostraram fonte de prazer aos entrevistados, pois eles se sentiram mais
responsaveis por sua producdo, na medida em que puderam ajustar os seus
horarios de uma maneira que fosse conveniente as suas demandas pessoais € as
demandas de sua equipe.

Entretanto, a flexibilizacdo do horario de trabalho também atuou
negativamente na vida de alguns entrevistados. Isto €, uma vez que o individuo e a
sua equipe ndo estabelecem acordos para a solicitacdo das demandas e suas
respectivas entregas, gera-se a sensacgao de que o servidor esta sempre disponivel.
Logo, o trabalho para além da jornada de trabalho estabelecida no contrato é
inevitavel, chegando até mesmo a caracterizar-se como um trabalho compulsivo em
alguns casos.

Essa situagcdo € agravada pela disseminacao, por exemplo, de aplicativos
de mensagem instantadnea (no caso desse estudo o Whats App) como ferramentas
de comunicacdo institucional. Tais aplicativos permitem um contato imediato entre
os membros da equipe, porém, exigem que os interlocutores estejam atentos a todo
momento para possiveis novas mensagens. No contexto de trabalho, trés
entrevistados relataram que 0 abuso desses aplicativos tém contaminado a diviséo
entre vida a privada e a vida laboral, pois estavam recebendo e respondendo
mensagens das equipes apos o expediente e até mesmo nos finais de semana.

Uma das entrevistadas relatou que solucionou esse problema ao
estabelecer horarios para o envio de mensagens com sua equipe, caracterizando o
emprego bem-sucedido de regras de oficio no exercicio do teletrabalho. Contudo,
outra entrevistada disse estar viciada em verificar possiveis mensagens do trabalho
no celular, no email e no SEI. Segundo ela, tem dias que chega a trabalhar 12 horas
por dia, mas apesar de sentir-se na obrigacdo de sempre estar disponivel para a
chefia, ainda n&o teve coragem de propor um horario limite para o envio de

demandas. Em tal situacdo, verifica-se que a servidora pode estar envolta em um
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comportamento que pode levar a um sofrimento patogénico € consequentemente
podera levar a um prejuizo em sua vida privada.

Ainda no contexto da comunicacao, todos os entrevistados relataram que
a qualidade se manteve ou até mesmo chegou a melhorar. Os servidores disseram
que as relacbes socioprofissionais, ainda que precisem de ajustes como no caso das
ferramentas de comunicacdo, tém se mantido boas no trabalho remoto. Isso foi
possivel gracas ao suporte dado pela alta gestdo e a confianga estabelecida entre
as equipes, alinhado com os pilares elucidados por Kowalski e Swanson (2005) para
um teletrabalho de qualidade. Entretanto, é importante considerar que o contato
virtual ndo substitui a relevancia das relacbes presenciais, pois uma entrevistada
disse ter se sentido realmente parte de sua equipe quando conheceu seus pares
pessoalmente.

Outro ponto levantado foi o aprimoramento da pratica de feedback como
uma ferramenta de gestdo. Ou seja, esse instrumento, no regime presencial, ocorria
em periodos especificos como proximo a avaliacdo de desempenho. Assim, 0s
servidores ndo tinham tantas oportunidades como agora de receber reconhecimento
por seu trabalho ou progredir no caso de eventuais falhas. Dessa forma, o aumento
da pratica de feedback representou uma fonte de prazer para os entrevistados, o
que esta de acordo com a dinémica de contribuicdo-retribuicdo dejouriana.

Ademais, foi apontado que as reunides tém sido mais produtivas durante
o trabalho remoto, pois ocorrem menos imprevistos do que encontros presenciais e
podem contemplar servidores que estao trabalhando em cidades diferentes.

No que tange a produtividade, além do aprimoramento da gestao, citado
previamente, e a melhora na qualidade das reunides, foi relatado pelos servidores
ganhos consideraveis no tempo de deslocamento casa-trabalho, que puderam ser
convertidos para a realizacdo de atividades pessoais e laborais. Além disso,
percebeu-se uma melhora na concentracéo para o exercicio das demandas. Pois, 0s
entrevistados disseram que o ambiente aberto da cidade administrativa e as
conversas paralelas atrapalhavam consideravelmente o seu desempenho. Ainda ha
o fator de deslocamento interno na prépria Cidade Administrativa, que tomava muito
tempo por requerer transito constante entre diferentes andares e prédios.

Para além do aumento da produtividade, o ganho de tempo com o
deslocamento casa-trabalho foi um fator bastante citado pelos entrevistados para a

melhora da qualidade de vida. Eles disseram gastar até quatro horas diarias com o
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deslocamento para a cidade administrativa, que somado as péssimas condi¢des do
transito e do transporte publico, contribuia para ser um fator de sofrimento diario no
trabalho. Assim, ter mais tempo para atividades familiares, exercicios fisicos e lazer
em geral permitiu que os servidores obtivessem maior prazer durante a jornada de
trabalho.

No que se refere as condic¢des fisicas de trabalho, os servidores disseram
possuir um local na casa adequado para o exercicio do teletrabalho, mas alguns
deles tiveram de realizar adaptagdes para melhorar o espac¢o. Ilgualmente, alguns
entrevistados tiveram de adquirir novos equipamentos como computadores e
cadeiras ou melhorar a qualidade da internet e dois servidores solicitaram
computadores a Seplag/MG. Ainda assim, houveram reclamagbes quanto a
ergonomia do ambiente de trabalho, sendo que uma servidora relatou ter tido
vergonha de solicitar a cadeira da Cidade Administrativa.

Por fim, o isolamento social afetou alguns entrevistados, que disseram ter
sofrido ansiedade e medo inicialmente, devido a preocupag¢éo com a Covid-19. Uma
entrevistada relatou ter tido uma crise depressiva nas duas primeiras semanas no
exercicio do teletrabalho, pois acreditava que, por esta isolada do contato presencial
com outras pessoas, iria sentir soliddo como em um momento passado de sua vida.
Porém, ela conseguiu ressignificar o sofrimento que estava passando quando
passou a ponderar sobre os pontos positivos de se trabalhar remotamente, como a
melhora da qualidade de vida. Além disso, as ferramentas de comunicagao
permitiram que ela mantivesse, com qualidade, 0 contato com pessoas proximas.

Passado o periodo inicial, os servidores disseram ter se adaptado ao
‘novo normal” e duas servidoras chegaram inclusive a apontar o trabalho como um
mecanismo de defesa ao isolamento. Outro auxilio para enfrentar a situacéo imposta
pela Covid-19 foi a religido, que ajudou alguns entrevistados a atravessar esse
periodo turbulento. Os servidores que disseram n&o ter sofrido tanto com o
isolamento social, alegaram que suas rotinas n&o tiveram de ser alteradas
drasticamente.

Conclui-se que, apesar das dificuldades iniciais e das eventuais
adaptacbes realizadas durante todo o ano de 2020, o teletrabalho em regime
especial se apresentou como uma medida bem-sucedida no combate ao

coronavirus. Pois, durante o regime, os servidores entrevistados puderam manter-se
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seguros e ainda ter maior qualidade de vida, maior produtividade e sem perder a
qualidade na comunicacao.

A analise dos relatos permitiu observar que o trabalho remoto tem sido
fonte de prazer para os servidores, mostrando-se como uma op¢éo, nao sé viavel,
mas até mesmo necessaria para se enfrentar desafios urbanos atuais como a
poluicdo e o congestionamento no transito, e ainda trazer maior qualidade de vida
aos servidores publicos.

Contudo, para que o teletrabalho em regime especial seja ainda melhor, e
até mesmo pensando em um regime permanente regulamentado pela Lei n°23.674,
de 09 de julho de 2020, devem ser levadas em consideragdo importantes pontos de
melhoria. Percebe-se 0 uso abusivo de aplicativos de mensagem instantanea fora da
jornada de trabalho. Além disso, esses meios de comunicagdo informal tém sido
empregados como instrumentos institucionais, 0 que tem gerado confusdo entre a
vida laboral e a vida privada.

Soma-se isso a necessidade de as organizagdes publicas pensarem em
maneiras de fornecer aos servidores condigdes necessarias de trabalho, além
comunicar assertivamente tais praticas aos seus servidores. Além disso, apesar de
os entrevistados ndo se queixarem da qualidade de suas internets, eles disseram
que membros de suas equipes estariam sendo prejudicados por ndo possuir uma
conexao boa, sendo um fator importante para o estado considerar caso queira
manter um nivel de qualidade ideal ao trabalho remoto. Ademais, tal observagao
mostra que o trabalho remoto também pode trazer eventuais gastos ao trabalhador
como internet e luz, sendo um fator, por vezes, relegado.

Nesse contexto, ressalta-se a importancia de capacitagcbes voltadas para
o trabalho remoto. Como as que foram citadas pelos entrevistados para o
aprimoramento dos gestores, realizado pela Fundagédo Jo&o Pinheiro (FJP), e a
capacitacdo voltada a adequacao do ambiente de trabalho, realizada pela DCSO. Os
servidores também apontaram a importancia de se realizar capacitacbes antes de
implementar o regime remoto, permitindo que os futuros teletrabalhadores tenham
maior familiaridade com as tecnologias que irao utilizar.

Nao obstante, deve-se considerar a importancia das relagcbes presenciais.
Pois, todos os entrevistados disseram que o regime de trabalho ideal para eles seria

o modelo hibrido entre o teletrabalho e o regime presencial. Logo, nesse modelo,
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seria necessario ir ao local de trabalho alguns dias da semana ou do més e o
restante ser exercido remotamente.

E importante sinalizar, também, a observancia de algumas limitagdes na
pesquisa. Em razdo de um numero reduzido de participantes para o estudo, as
deducgdes e resultados alcancados contemplam somente esse grupo especifico de
entrevistados. N&o possibilitando assim, a generalizacdo das impressfes para toda
a categoria profissional, ou até mesmo para os demais servidores da Seplag/MG,
n&o investigados nessa pesquisa. Nesse sentido, recomenda-se que novos estudos
sejam realizados, para um maior aprofundamento no tema.

Sugere-se que sejam incluidos a possibilidade de analise a médio prazo
dos impactos da adocdo do teletrabalho. Ainda, outra possibilidade sera analisar os
rumos do teletrabalho na Administracéo Publica de Minas Gerais, ap0s a superagao

do estado de calamidade.
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APENDICE A- ROTEIRO ENTREVISTA

Organizagao do trabalho

1. Quais as atividades que vocé desenvolve no trabalho. Como vocé avalia a
adaptacao das suas atividades para o exercicio do teletrabalho em regime especial?

2. Como vocé avalia a sua produtividade e o volume de trabalho durante o regime
especial de teletrabalho?

Relag¢bes socioprofissionais

3. De que forma o teletrabalho impactou na sua relacédo com sua chefia? E com seus
pares e/ou subordinados?

4.Como a sua equipe tem coordenado as atividades durante o regime especial de
teletrabalho?

5.Como o seu trabalho era avaliado em regime presencial e como passou a ser
avaliado em regime de teletrabalho? Ha o habito de se prestar feedbacks em sua
equipe? Houveram mudang¢as nas maneiras de se prestar feedbacks no regime de
teletrabalho?

Condig¢oes de teletrabalho

6. Quantas pessoas moram na sua casa? Como vocé avalia o local/ espago onde
vocé realiza o teletrabalho? E em relagéo a infraestrutura, como vocé a avalia?

7. Na sua opinido, vocé possui 0s equipamentos adequados € necessarios para
desenvolver suas atividades e realizar as entregas solicitadas por sua equipe?

8. Como vocé avalia tempo destinado as atividades pessoais/familiares no regime
especial de teletrabalho?

Impacto do isolamento social no exercicio do trabalho
9. Em consequéncia a COVID-19, foi adotado o regime de isolamento social desde
marco no Brasil. Na sua opinido, o isolamento social pode ter interferido na sua

percepc¢ao acerca do teletrabalho?

10. Considerando o contexto de isolamento social, quais outras atividades vocé
realiza rotineiramente além do trabalho? Quais séo os seus hobbies nesse periodo?

11. Em um outro contexto, de que forma o regime de teletrabalho deveria ser
implementado?

12. Gostaria de complementar alguma informagéo a respeito de sua percepgao
sobre o regime especial de teletrabalho?
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APENDICE B- TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE

Vocé esta sendo convidado (a) para participar da pesquisa intitulada Teletrabalho
em regime especial: o impacto na saude mental dos servidores da Seplag/MG,
sob a responsabilidade do pesquisador Lucca Moreira Martins, sob a orientacdo da
Prof. Dra. Rosénia Rodrigues de Sousa.

Nessa pesquisa, estou analisando a percep¢do dos servidores da Seplag/MG a
respeito do regime especial de teletrabalho e suas consequéncias para a saude
mental. Dessa forma, buscarei analisar as alteragbes no volume de trabalho
realizado, o impacto na relacdo com sua equipe, suas condi¢gdes de trabalho e o
impacto do isolamento social no exercicio do trabalho.

Ao participar da pesquisa, vocé sera entrevistado(a) individualmente. A entrevista
sera gravada e esse material ira compor o trabalho de conclus&o do curso superior
de Administragéo Publica na Fundac¢&o Jo&o Pinheiro (FJP).

Vocé tera sua identidade protegida por um pseuddnimo. Entdo, n&o sera
identificado(a) em nenhum momento durante a pesquisa.

Vocé n&o tera nenhum gasto ou ganho financeiro por participar na pesquisa.

Vocé ¢ livre para deixar de participar da pesquisa a qualgquer momento, sem nenhum
prejuizo ou coagao.

Uma via deste Termo de Consentimento Livre (TCL) ficara com vocé.
Qualquer duvida a respeito da pesquisa, vocé podera entrar em contato com: Lucca

Moreira Martins, pelo telefone: XXX

Belo Horizonte, 19 de outubro de 2020.

Assinatura dos Pesquisadores

Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente.

Participante da pesquisa



