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Resumo

Esta pesquisa buscou identificar estratégias defensivas de trabalhadoras em organizagdes
classificadas como “melhores”, “6timos” lugares para se trabalhar divulgadas em websites, de
2019 a 2021. Ademais, investigou-se quais sdo as praticas de gestdo adotadas por essas
organizagdes ¢ se estas se assemelham as praticas de organizacdes nomeadas
“hipermodernas”. Na Psicodindmica do Trabalho, as estratégias defensivas se constituem
como uma opera¢do mental, em defesa ao sofrimento. Foram realizadas entrevistas
semiestruturadas com trabalhadoras por pelo menos um ano nestas organizagdes. O
tratamento e categorizagdo dos dados foram feitos através da Analise de Conteudo de Bardin
(2016). Os discursos presentes na midia e as premiagdes vigentes sdo fundamentais para que
essas mulheres encarem as demandas de alta performance e exceléncia, camuflando as
angustias relacionadas ao trabalho. Os processos de mediagdo das organizagdes
hipermodernas permanecem presentes nas praticas de gestdo destas organizagdes. As
trabalhadoras descrevem o isolamento, momentos de lazer e a tentativa de separar o trabalho
das atividades pessoais, observadas no estudo como possiveis estratégias defensivas adotadas.
Apresentam a auséncia € o enfraquecimento das relagdes de cooperagdo, solidariedade e
confianga no contexto do trabalho. E, ainda, experimentam situagdes de desigualdade de
género, preconceitos e assédios.
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Organizagdes Hipermodernas, Trabalhadoras.

Am I on the right track? Defensive strategies of female workers in hypermodern
organizations in Brazil
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This research aims to identify possible defensive strategies of working women in
organizations ranked as "best", "great" places to work listed in various rankings published on
websites, in the period from 2019 to 2021. In addition, it seeks to verify what are the
management practices adopted by these organizations and whether they resemble the practices
of organizations named as hypermodern. Based on the theoretical framework of the
Psychodynamics of Work, defensive strategies are constituted as a mental operation by
workers in defense against suffering. Semi-structured interviews were conducted with women
who work in these organizations for at least a year. The treatment and categorization of the
data were done through Bardin's Content Analysis (2016). It is observed that the discourses
present in the media and the current awards are of paramount importance for these women to
face the demands of high performance and excellence, camouflaging the anguish related to
work. The mediation processes typical of hypermodern organizations remain present in the
management practices of these organizations. For the most part, the female workers describe
isolation, leisure time, and the attempt to separate work from personal activities, considered
by this study, as the defensive strategies adopted. They describe the absence and weakening of
cooperative, solidarity, and trusting relationships in the work context. They also experience
situations of gender inequality, prejudice, and harassment.

Keywords: Psychodynamics of Work, Defensive Strategies, Defensive Ideologies,
Hypermodern Organizations, Women Workers.

A nocdo de trabalho' apresentada neste estudo busca ultrapassar uma perspectiva de
objetividade, nos multiplos sentidos que se possa atribuir ao termo, mas que em geral se
restringe ao saldrio, ao escopo laboral e ao tempo gasto para realizar a atividade de produgao,
como se apenas esses elementos estivessem envolvidos. Trabalhar ultrapassa esse sentido
porque contribui para novas invencdes de si e do mundo, opera diretamente na produgdo de
subjetividade, na mobilizacdo de inteligéncias e na formagdo das relagdes sociais (Dejours,
2004).

De um lado, o encontro com organizac¢des que demandam alta performance, melhoria
continua e redugdo de custos, com a presenca de indices de adoecimento de trabalhadores,
acidentes de trabalho e processos trabalhistas. De outro, a possibilidade de encontrar no
trabalho potencial para a promoc¢dao ¢ manutengdo da saude fisica e psiquica, a partir das
compreensdes sobre centralidade do trabalho, estratégias de enfrentamento, emancipagdo e
cooperagdo (Dejours 1999, 2004, 2009, 2017; Freitas, 2013). Nesta trajetoria, em comum, 0

encontro com trabalhadoras que se afetam, sofrem e tém prazer no trabalho.

' A primeira defini¢do do termo “trabalho”, apresentada no dicionario Michaelis (2022) é de “Conjunto de
atividades produtivas ou intelectuais exercidas pelo homem para gerar uma utilidade e alcangar determinado
fim”. No entanto, o trabalho funda o individuo enquanto ser social. A acdo de trabalhar ultrapassa a condigdo
somente de sobrevivéncia ao mediar pensamento e acdo (Marx, 1985). Em aspectos psicodinamicos, a nogao de
centralidade ¢ importante, uma vez que ao trabalhar, o sujeito transforma a si, o mundo e a sociedade que vive,
conjugando aspectos tanto objetivos quanto subjetivos, corroborando para sua constituicdo identitaria e do
enlace social (Freitas, 2013).



Os estudos de Mendes (2007, 2011) e Dejours (2009), relacionados a Psicodinamica
do Trabalho (PdT) apontam para o desenvolvimento das patologias relacionadas a sobrecarga
de trabalho, servidao voluntaria, violéncia e patologias da soliddo. Estas resultam como
efeitos da ideologia gerencialista nas praticas organizacionais e da precarizagdo social e
estrutural do trabalho (Dias, Siqueira, Morais & Gomes, 2019; Druck, 2021), que tém cada
vez mais levado os sujeitos ao isolamento e a desestruturacdo das relagdes sociais,
ocasionando a quebra dos lagos de confianca e de solidariedade entre os pares (Dejours,
2009).

Ao longo da histéria do trabalho e do desenvolvimento dos modos de producdo,
racionalidade e a instrumentalizacdo foram enfatizadas, refletindo nas relagdes sécio politicas
e subjetividade dos individuos, que ndo estdo aquém deste universo. Nesse processo,
percebeu-se uma adesdo dos sujeitos, objetivando Unica e exclusivamente o progresso da
economia (Gaulejac, 2007).

Pages, Bonetti, De Gaulejac ¢ Descendre (1990) evidenciam o surgimento das
organizacdes nomeadas hipermodernas, bem exemplificadas pelas multinacionais. Essas
organizagdes exercem poder e desenvolvem um papel de mediacdo entre os trabalhadores e
as contradi¢cdes que se apresentam no curso do desenvolvimento capitalista. A partir da sua
atuacdo enquanto  mediadora dessas contradicdes corroboram para a manutengdo e
legitimac¢do da devog¢ado dos individuos para com a organizagao (Vargas & Moura, 2019).

A nivel pratico, de um lado, encontram-se coer¢des quanto a lucratividade, eficacia e
mecanismos de controle, eufemizados pelo discurso de flexibilidade, o que gera sensagdes de
ameacga e angustia sobre os trabalhadores, e de outro, as benesses prometidas na oferta de
salarios, plano de carreira, seguridade, possibilidade de autonomia, humanismo nas relagdes,
seducao e prazer (Pages et al., 1990).

E construido um imaginario organizacional, em que estas empresas estdo orientadas
para a qualidade dos seus produtos e servigos, a satisfagdo de seus empregados e
consumidores e também dos impactos positivos sobre a sociedade e o meio ambiente. Sao
adotadas diferentes formas de captura subjetiva, através de técnicas que seduzem e fascinam
estes trabalhadores (Siqueira, 2009).

As exigéncias impelidas por essas organizacdes sdo inalcangaveis e, em fungdo disso,
os trabalhadores acabam por ter vivéncias de trabalho empobrecidas gragas a este conjunto de
demandas, com elevado senso de urgéncia e uso excessivo de maquinario. O trabalho passa a

perder o sentido, resultando em adoecimento. A partir deste fendmeno, emerge o conceito de



precariedade subjetiva?® (Castro, 2022).

Tais organizacdes sdo comumente avaliadas por diferentes dispositivos de midia
como “melhores lugares para se trabalhar”, pelos critérios de: remuneracao, oportunidade de
ascensdo profissional, seguranga e confianca na gestdo, orgulho do trabalho e da empresa, boa
comunica¢do interna, clima organizacional e responsabilidade social (Siqueira, 2009). Em
contraposi¢do ao discurso veiculado em diferentes meios de comunicagdo, relacionados a
plena satisfagdo dos trabalhadores, o que se percebe ¢ o crescimento nos indices de
adoecimento psiquico, do desenvolvimento de novas patologias relacionadas a sobrecarga de
trabalho e a construgdo de sujeitos de performance (Lima; Mendes; Costa, 2015).
Apresentam como caracteristica central, justamente a auséncia de espagos de deliberagdo e
oportunidade de mobilizacdo subjetiva.

Antloga, Monteiro, Maia, Porto e Maciel (2020), em trabalho de revisdo sistematica de
literatura, intitulado “Trabalho Feminino: Uma Revisdo Sistematica da Literatura em
Psicodinamica do  Trabalho”, apresentam estudos relacionados a invisibilidade e
desvalorizag¢ao do trabalho feminino (Dorna & Muniz, 2018; Molinier, 2004). E que refletem
um panorama sobre a desigualdade de género e a divisdo sexual do trabalho (Hirata &
Kergoat, 2007; Kergoat, 2003), representadas pelo conjunto de caracteristicas ainda
persistentes ao longo da histdria, tais como a separagdo de trabalhos destinados aos homens e
mulheres, o trabalho masculino mais valorizados hierarquica e socialmente, além da
responsabilizacdo da mulher em trabalhos reprodutivos.

No entanto, num cenario moderno, € possivel encontrar empresas de pequeno, médio e
grande porte classificadas como oOtimas para se trabalhar, veiculadas em diferentes
dispositivos de midia (Forbes, 2020; GPTW, 2020, 2021; Nadale, 2021; Pati, 2019). Portanto,
questiona-se: Quais sao as praticas de gestdo adotadas por essas organizacdes? Se
assemelham as praticas das organizag¢des hipermodernas? E, ainda, como estdo as mulheres
que trabalham nestas empresas? Quais sdo as estratégias defensivas elaboradas por elas?

O presente estudo emerge com o objetivo de ampliar a teoria e acrescentar
contribuicdes a nivel pratico, através da investigacdo dos efeitos do trabalho sobre as
mulheres, para fortalecer a visibilidade e reconhecimento de seus trabalhos. E, ainda, na

promocao de politicas organizacionais que criem condigdes mais igualitarias e saudaveis.

> A nogdo de precariedade subjetiva remete ao fendmeno da sedugdo ou da imposigdo ao trabalhador de um
discurso organizacional, que visa a alienar o sujeito em igualar seus interesses aos interesses da empresa; tem a
ver com uma pretensa autonomia para o dito colaborador se auto responsabilizar por uma organizagdo do
trabalho que lhe prometa identidade e pertencimento. Para aprofundar leituras nesse tema, pode-se recorrer as
pesquisas de Danicle Linhart e também a recente publicagio CASTRO, Fernando Gastal de Ferreira, Jodo
Batista (Orgs.) Neoliberalismo, trabalho e precariedade subjetiva. Porto Alegre, RS: Editora Fi, 2022.



Para tal, se utiliza de um aporte tedrico, predominantemente em Psicodinamica do Trabalho,
com mengao as principais obras de Dejours (1999, 2004, 2008, 2009, 2017) e Mendes (2007,
2011), e ainda, com contribuigdes de outros tedricos e/abordagens com perspectiva critica
sobre a Andlise do Trabalho.

Serdo apresentadas caracteristicas das organizagdes consideradas hipermodernas e das
praticas adotadas por elas, destacando os principais tedricos sobre o tema. E, posteriormente,
pesquisa de campo realizada com grupo de trabalhadoras de organizagdes classificadas como
“Otimos/melhores” lugares para se trabalhar, em diferentes websites, com o objetivo de

identificar as praticas de gestdo dessas organizagdes, e ainda, possiveis estratégias defensivas.

Estratégias Defensivas: Uma tentativa de reequilibrio psiquico frente ao sofrimento no

trabalho

A Psicodinamica do Trabalho conceitua estratégias defensivas como uma defesa
elaborada pelo sujeito individual ou coletivamente para restabelecer seu equilibrio psiquico
frente ao sofrimento no trabalho (Dejours, 1999).

Moraes (2013) conceitua as estratégias defensivas como uma operacao mental em
nivel inconsciente, elaboradas pelos trabalhadores para ndo sucumbir ao desequilibrio
psiquico. As estratégias defensivas sdo adotadas pelo sujeito com o objetivo de eufemizar a
percepcao de sofrimento em seu trabalho. Todavia seja essa uma operagdo fragil, evita que o
sujeito que sofre possua alguma descompensacdo psicopatolégica, j4 que comumente se
efetiva através da negagao do sofrimento.

Dejours (1999) explica que para muitas vezes sucumbir os desejos e ditames da
organizacdo e realizar o trabalho que, na maioria dos casos, ocasionam tensionamentos
fisicos, éticos e morais, os trabalhadores denegam os riscos percebidos. A negag¢do, enquanto
estratégia defensiva, coloca o sujeito em posi¢do individualizante, desconfiada e isolada. O
trabalhador ndo consegue responsabilizar a organiza¢ao do trabalho como geradora do seu
sofrimento, atribuindo a si mesmo como causador das dificuldades enfrentadas, sentindo-se
incapaz. A racionalizagdo, como estratégia também frequentemente adotada pelos individuos,
desvia o sujeito do questionamento em relacdo a organizacdo do trabalho para discursos
racionais com justificativas e efeitos de recompensa (Moraes, 2013).

Um aspecto importante no que tange a elaboragdo de estratégias individuais e
coletivas de defesa: a incapacidade do sujeito simbolizar o trabalho efetivo e, assim,
visibiliza-lo. Uma vez que as estratégias defensivas pretendem negar o sofrimento, o

individuo ndo consegue dizer sobre o que lhe gera sofrimento e também das defesas



construidas e, portanto, experiencia um embotamento que prejudica a possibilidade de
simbolizacdo do trabalho efetivo. Em outras palavras, o trabalhador tem sua capacidade de
pensar enfraquecida (Dejours, 2008).

Entretanto, negar o sofrimento torna-se insuficiente e, assim, os trabalhadores se
utilizam de provocacgdes, ridicularizagcdoes e do cinismo viril (Dejours, 1999). Observa-se,
ainda, o uso do alcool — e também de outras substancias - como instrumento mediador da
convivéncia, capaz de atenuar o medo e assegurar o comportamento viril dos trabalhadores
(Dejours, 2017, p. 26).

Por atuarem de maneira adaptativa e ndo emancipatoria, as estratégias de defesa
podem contribuir progressivamente para maior exploragdo da organizacao do trabalho e
promoc¢do de alienagdo. Moraes (2013) destaca trés diferentes niveis de estratégias
defensivas, a saber:

Inicialmente se estruturam como defesas de protegdo; posteriormente como defesas de

adaptacdo e, por fim, como defesas baseadas na exploragdo. As defesas de protecdo se

fundamentam na racionalizagdo e consistem em modos de pensar, sentir e agir
compensatorios, que sdo utilizados para suportar o sofrimento. Tendem a perder sua
eficacia quando as adversidades do trabalho se intensificam. As defesas de adaptacao

e de exploracdo, por sua vez, se baseiam na nega¢do do sofrimento e na submissao do

desejo dos trabalhadores aos objetivos da organizacdo. Eles assumem, como suas, as

metas da produgdo, o que conduz a alienacao (Moraes, 2013, p. 155).

As estratégias defensivas progridem para ideologias defensivas de modo a resistir
coletivamente, através da negacdo e alienacdo da realidade na qual se trabalha (Hallack &
Silva, 2005). Quando caracteriza a ideologia defensiva, Dejours (1999) propde um conjunto
de caracteristicas para sua identificacdo, em destaque: 1) quando a finalidade ¢ ocultar uma
ansiedade avangada; 2) elaborada coletivamente por um grupo especifico em relacdo a uma
organizagdo do trabalho; 3) combate riscos reais e ndo por angustias intrapsiquicas; 4) exclui
aqueles que ndo compactuam com a ideologia elaborada; 5) é coerente para garantir sua
eficacia e funcionalidade; 6) ¢ obrigatoria, em substitui¢ao as estratégias individuais.

Dessa maneira, percebe-se que embora as estratégias defensivas e a ideologia
defensiva sejam eficazes para a permanéncia dos sujeitos em seus postos de trabalho, pode-se
chegar a niveis de descompensagdes psiquicas avangadas. Quando as estratégias defensivas
ndo funcionam mais ou nao sdo mais possiveis de serem elaboradas, ha o risco eminente do
trabalhador adoecer. Percebe-se, no entanto, que, apoiado na racionalidade cientifica e
econdmica, a violéncia presente nos novos modelos de gestdo, acabam por perverter as

estratégias, que resultam em patologias da sobrecarga, pos-traumaticas, assédio, de servidao



voluntaria e de violéncia (Martins; Moraes; Lima, 2010, p. 30).

Com as modificagdes da organizacdo do trabalho na atualidade, novas patologias
foram desencadeadas, muitas delas resultados de praticas de gestdo enviesadas para os
principios de qualidade total, avaliagdo de desempenho individuais e a terceirizacao
(Dejours, 2009). A organizacdo do trabalho no contexto neoliberal intensifica a quebra dos
lacos sociais, o individualismo e o0 ndo pertencimento.

Portanto, percebe-se que o reconhecimento e a cooperagdo, elementos caros para a
manuten¢do e promocao de satide mental dos trabalhadores, estdo cada vez mais escassos. Tal
fato corrobora para uma maior dificuldade por parte dos trabalhadores/as no enfrentamento e
superacao do real do trabalho para dar lugar as elaborag¢des individuais e coletivas que se

aproximam da negacao, alienagdo, a-politizagdo e adaptacdo dos sujeitos.

O uso de estratégias defensivas no trabalho das mulheres

Se o trabalho pode ser matriz de sofrimento ou prazer para os individuos, quando se
trata das vivéncias de trabalho experienciadas pelas mulheres esse fendmeno ¢ intensificado.
Isto porque o real do trabalho feminino ¢ atravessado por mais desafios. A desigualdade
socio-historica e a divisdo sexual do trabalho (Hirata & Kergoat, 2007; Kergoat, 2003) sdo
elementos importantes, refletidos no campo social, no trabalho e nas suas possiveis divisdes.

Esse cenario desigual se organiza a partir de dois entendimentos sociais
fundamentais: a divisdo do trabalho a partir dos papéis de género e da relagdo hierdrquica
entre o trabalho do homem e da mulher, sendo o trabalho do homem socialmente
compreendido como mais valioso (Molinier, 2004). A relacao social do sexo atrelada ainda ao
cenario de precarizagdo do trabalho, a inser¢ao, manutencdo e condigdes do trabalho feminino
mais fragilizadas, acentuam o sofrimento dessas trabalhadoras (Nascimento, 2014).

A literatura acerca do trabalho feminino parece fixar apenas em dados que
demonstram as disparidades resultantes da desigualdade de género e as condicdes de
trabalho, sem investigar mais propriamente os processos de reequilibrio psiquico dessas
mulheres, a partir da elabora¢do de estratégias defensivas, induzindo, portanto, a um estado
de resignacao das mulheres frente ao vivido (Lapa, 2020). Os estudos em Psicodinamica do
Trabalho ainda ndo tratam especificamente das diferencas de género e das estratégias de
defesa desenvolvidas pelas mulheres, invisibilizando ainda mais as suas praticas e as
vivéncias de prazer e sofrimento enfrentadas pelas trabalhadoras, que ndo se assemelham ao
masculino (Antloga et al., 2020).

Dejours (2008) destaca que embora as relagdes de dominagdo e desigualdade estejam



presentes entre os homens, a percep¢do dos homens em relagdo ao trabalho feminino ¢é
marcada pela invisibilidade, desqualificagdo, desvalorizacao, desigualdade e dominagao. Na
maioria das vezes, o trabalho da mulher ¢ desqualificado, uma vez que ¢ entendido como algo
natural, o que contribui para a invisibilidade do trabalho feminino. Dejours nomeia como
“naturalizacdo das competéncias femininas” (Dejours, 2008, p. 55), relacionadas como
proprias do organismo da mulher. Caracteristicas como “o tato, a disponibilidade, a
prestimosidade, a capacidade de colocar-se em segundo plano ou mesmo de renunciar, a
humildade, etc. (Dejours, 2008, p. 56).”, sdo entendidas como tipicas do comportamento
feminino e aquelas que ndo demonstram tais qualidades inatas, sdo taxadas de incompletas.

Dejours (2017) destaca o quanto a presenga das estratégias defensivas proprias dos
homens no contexto do trabalho prejudica a ascensdo de mulheres em suas carreiras,
principalmente quando distante das posi¢des tidas como femininas (por exemplo, o trabalho
do cuidado, do ensino e etc). Isto porque para serem reconhecidas em posi¢des mais elevadas
hierarquicamente e de maior responsabilidade, precisam expressar comportamento viril e, em
consequéncia disso, entram em conflito com a propria feminilidade.

Nos primeiros estudos com os coletivos de trabalhadoras®, foi identificado que muitas
muitas das estratégias defensivas apontadas previamente pelas pesquisas dejourianas
(trabalhadores da construcao civil, na petroquimica, etc.) ndo se equivalem com o contexto do
trabalho feminino, uma vez que as condi¢cdes de trabalho se distinguem e as estratégias sdo
outras (Molinier, 2004). Para as mulheres, restam apenas os trabalhos mais socialmente
desqualificados e mal remunerados; as atividades de cuidado, de limpeza, sempre dirigidas as
demandas dos homens, proibidas de demonstrar dificuldades, sobrecarga e objecdes (Dejours,
2008).

Destaca-se que, na luta contra o sofrimento e na tentativa de interditar o medo vivido,
a virilidade social desenvolvida pelos homens atuava como um balizador importante na
diferenciagdo dos papéis de género na sociedade e na manutencdo do discurso sexista. O
homem que expde seu medo € visto como fracassado, uma mulher, afeminado (Molinier,
2004). Tendo em vista que uma conduta mais sensibilizada, dita vulneravel e passiva ¢
atribuida ao feminino (Dorna & Muniz, 2018).

Em contraposi¢do a virilidade social demandada para os homens, Dejours cria o

3 Molinier (2004), no artigo intitulado “Psicodindmica do trabalho e relagdes sociais de sexo. Um itinerario
interdisciplinar. 1988-2002”, apresenta investigacdes iniciais acerca das estratégias defensivas de mulheres
trabalhadoras da saude (enfermeiras, auxiliares, atendentes, etc).



neologismo “mulheridade” (Molinier, 2002* apud Antloga et al., 2020) para expressar o
comportamento alienado, submisso e cerceado das mulheres (Lapa, 2020). A adogdo de tais
condutas por trabalhadoras tém como objetivo defender-se diante das expectativas sociais
relacionadas ao comportamento feminino e afrouxar as represalias (Antloga et al., 2020, p.1).

Molinier (2004), ao estudar o coletivo de enfermeiras, observa que embora esse
coletivo de trabalhadoras tivesse que lidar com sensagdes de medo, violéncia, contaminagao,
temor ao erro nos processos de trabalho (que se aproximavam com as descobertas em termos
de estratégia de defesa dos operarios) e, ainda, pelo cardter secundarizado da humanizacao
em seu trabalho frente os ditames técnicos e instrumentais do contexto hospitalar, as
vivéncias de sofrimento eram outras. O trabalho da enfermagem demandava ainda um
cuidado sobre o outro, um alivio de sofrimento, muito atrelado a um trabalho compreendido
socialmente para mulheres, que, no entanto, era entendido como natural, espontaneo, inerente
a condi¢do feminina (Molinier, 2004).

Diferente da nogao de virilidade aqui ja explicitada, as enfermeiras procuravam nao
ligar a sua identidade feminina com a sua profissdo. Existia, portanto, um limite entre as
condicOes de ser mulher e de ser uma profissional da enfermagem. A compaixdo necessaria
para a execucao de seu trabalho ndo podia ser relacionada diretamente com valores femininos.
Conforme expde Molinier, as defesas femininas sdo compostas essencialmente pela
“auto-ironia”; “desdramatiza¢do” e “domesticagdo” do real. A compaixdao ndo se tratava,
portanto, de uma acdo necessaria a atividade profissional, mas invisibilizada pelo
entendimento de ser um comportamento natural das mulheres, que transitavam entre serem
doceis e/ou ter crises (Molinier, 2004).

Rodrigues et al. (2021) ao analisar as estratégias defensivas de técnicas de
enfermagem que trabalham em maternidades publicas do estado do Rio de Janeiro,
observaram que dentre as onze técnicas entrevistadas, seis delas trabalhavam, no minimo, 40
horas semanais. As mulheres relataram sobrecarga de trabalho, falta de reconhecimento e dos
recursos necessarios para a realizacdo do trabalho. Se sentiam ansiosas, estressadas, cansadas
e com lesdes osteomusculares. Ainda, identificou-se que como estratégias de defesa coletivas,
estas trabalhadoras recorriam a momentos de interagdo e suporte entre si €, como estratégias
individuais, descrevem o “isolamento emocional, a utilizacdo de solugdes criativas, a
espiritualidade, a religiosidade e aos momentos de lazer (Rodrigues et al., 2021, p. 3).

Camponogara et al. (2020) ao analisarem também estratégias defensivas de

trabalhadoras da enfermagem que atuavam no hospital escola, no setor pediatrico, na regiao

* Molinier, P. (2002). Féminité sociale et construction de 1’identité sexuelle: Perspectives théoriques et cliniques
en psychodynamique du travail. L'Orientation Scolaire et Professionnelle, 31(4), 565-580.
https://doi.org/10.4000/0sp.3438
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Sul, observaram que estas profissionais precisavam lidar com a experiéncia angustiante do
luto na morte de criancgas hospitalizadas. Para tal, foram adotadas estratégias defensivas de
“ndo envolvimento, mudanga de foco, tentativa de separacdo do trabalho de outras atividades
pessoais e a busca de apoio espiritual” (Camponogara et al., 2020, p. 170).

De Jesus Andrade, Praun e Avoglia (2020), em pesquisa sobre as estratégias
defensivas de educadoras no retorno ao trabalho apds licenca maternidade, relataram o
sofrimento maior dessas mulheres no distanciamento de seus filhos e da demanda de se
sentirem boas maes. As mulheres descreveram maior preocupacao quanto a maternidade do
que com a carreira. E, como estratégia defensiva, buscaram observar antecipadamente como
maes e bebés se comportavam nessa separagao no periodo que ainda estavam na escola.

Destaca-se, portanto, a importancia das investigagdes do sofrimento no trabalho
feminino. Que tomam como ponto de partida as pesquisas de Kergoat, Hirata ¢ Molinier. E
que defendem que nem sempre as estratégias defensivas se situam somente no ambito da
virilidade (Dejours, 1999, p.102).

Observa-se que “compaixdo”, “auto escarnio” sobre a propria vulnerabilidade e da
“luta contra a desvalorizacdo do proprio trabalho” (Lapa, 2020, p. 16) sdo agdes comuns
dessas trabalhadoras para reduzir as vivéncias de sofrimento no trabalho. Além de encontrar
saidas para outros aspectos que atravessam a inser¢ao e permanéncia da mulher no mercado
de trabalho, como explicitado, a divisd@o social do trabalho e o imagindrio social frente aos
papéis de género previamente estabelecidos. Sdo descritas ainda o amor pela profissao, a
coragem, acolhimento encontrado pela categoria profissional, a vinculagdo com demais
colegas de trabalho e, também, um certo distanciamento emocional no seu trabalho (Antloga
et al., 2020).

Método

A psicodinamica do trabalho tem como método de pesquisa a clinica do trabalho, na
qual tem como objetivo primeiro acessar as vivéncias de prazer e sofrimento dos
trabalhadores a partir da linguagem e, através disso, “promover, além da prevencdo de
problemas de satide mental, a melhoria da eficacia organizacional, do desempenho e dos
servicos prestados a sociedade” (Mendes & Aratjo, 2011, p. 133).

A clinica do trabalho estd apoiada, inicialmente, na Andlise Clinica do Trabalho
(ACT), técnica que propde organizar e investigar os dados coletados coletivamente através
dos seguintes eixos de andlise: 1) Organizacdo do trabalho; 2) Mobilizagdo subjetiva e 3)

Sofrimento, defesas e patologias, a partir do arcabouco tedrico da Psicodinamica do Trabalho.
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No entanto, para esta investigacdo, foram necessarias modificacdes no proprio
método, em virtude do espago e tempo em que esta pesquisa foi realizada. A realidade
brasileira difere da francesa, onde o método e a teoria originais foram desenvolvidos. Por
isso, os ajustes e consideracdo das especificidades de contexto precisavam ser observados na
elaboracdo da metodologia (Merlo; Bottega; Peres, 2019).

Nesta pesquisa, foram realizadas entrevistas semiestruturadas, com propoésito de
conhecer as praticas de gestao das organizacdes em que estas trabalhadoras atuam, bem como
suas estratégias para permanecerem em seus postos de trabalho. O roteiro de entrevista foi
elaborado para utilizagdo na pesquisa de campo e encaminhado para validag@o por juizes. A
avaliag¢do por juizes ¢ etapa fundamental para a constru¢do de instrumentos em pesquisas que
tratam de processos de saude.

Foram realizadas duas entrevistas pré-teste, com o objetivo de obter dados iniciais que
validaram o curso e a continuidade deste estudo. Apds levantamento de rankings
disponibilizados na internet das empresas avaliadas como melhores lugares para se trabalhar
no periodo de 2019 a 2021, em diferentes websites. Desse modo, foram elencadas as
empresas que apareceram nos resultados obtidos e, por conveniéncia, trabalhadoras destas
organizagdes foram convidadas a participar das entrevistas.

As entrevistas foram realizadas por meio de videochamada, através da plataforma
Zoom, em horario previamente acordado, de acordo com a disponibilidade das mesmas. A
média de duracao das entrevistas foi de 40 a 50 minutos. Foi orientado pela pesquisadora que,
no momento da entrevista, as respondentes estivessem em um local tranquilo e privado, com
boa conexdo de internet, de modo que estivessem confortaveis para responder as questdes que
lhe foram colocadas, a partir do roteiro de entrevista. Apds aceite e o agendamento
efetivamente marcado, foi enviado previamente, o /ink para acesso a plataforma, bem como o
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) para leitura e assinatura das
participantes.

E importante destacar que as trabalhadoras que concederam entrevista para a pesquisa
foram selecionadas por conveniéncia, uma vez que, a partir da lista das organizagdes
ranqueadas, profissionais e pesquisadores das areas de Recursos Humanos, Administracdo e
Psicologia da rede dos pesquisadores, indicaram nomes de mulheres que possivelmente
pudessem participar, concedendo alguns minutos de entrevista online.

As entrevistas foram analisadas de acordo com o método da andlise de conteudo de
Bardin (2016). Portanto, os dados coletados foram investigados a partir das etapas de 1)

organizagdo da andlise; 2) codificagdo; 3) categorizacdo e, por fim, de 4) inferéncia. Na
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organizacgdo da analise, a (1) pré-andlise, a (2) exploracdo do material e a (3) tratamento dos
resultados, inferéncias e interpretacdo demarcam o modo como a andlise de contetido serd
organizada dentro da cronologia da pesquisa. Nesta etapa, ¢ necessaria a aproximacao do
pesquisador com os documentos disponiveis, para que apds uma “leitura flutuante” sejam
escolhidos e estabelecido o corpus da pesquisa. O material ¢ explorado e sdo obtidas as
primeiras inferéncias e interpretacdes (Bardin, 2016).

Na etapa seguinte, de codificacdo, o material inicial ¢ recortado em unidades de
registro, de ordem semantica, visando encontrar “ntcleos de sentido” (Bardin, 2016, p. 135).
Posteriormente, enumerado, classificado e agrupado em categorias. Na categorizacdo, o
material ¢ classificado em categorias, tendo em vista que partilham de aspectos comuns,
sejam eles semanticos, sintaticos, 1éxicos ou expressivos. Para, por fim, encontrar inferéncias

(Bardin, 2016).

Resultados e Discussao

Seduciio e Adaptacao: Indicios de estratégias defensivas no campo investigado

Alguns recortes de entrevistas levaram a inferir que as trabalhadoras se deixam
seduzir ou adaptam-se a uma realidade precarizada de trabalho, a qual adaptam-se e sofrem
(Moraes, 2013). A novidade para este estudo, parece estar na evidéncia de sedugdo, para além
da adaptacdo, com destaque para novas modulacdes nas mediagdes propostas por essas
organizagdes, que apresentam um viés contraditorio (Pages et al., 1990; Gaulejac, 2007,
Vargas & Moura, 2019) , como destacado abaixo:

Quando me ofereceram esta proposta ndo pensei duas vezes (..) onde vou conseguir

entrar numa empresa desse porte, né? E ganhar esse saldrio com a minha idade, né?

Hoje eu vejo que eu entrei muito nova. Eu ja entrei muito nova nesse cargo, porque

esse cargo especificamente, sdo de pessoas que nao sao de pessoas novas (...) Meu

cargo ¢ um passo para quem quer ser gerente.

Foi uma mega oportunidade para mim. Na época eu ganhava mais que todos meus

amigos!

E uma atividade que as vezes eu acho que qualquer pessoa pode fazer, s6 que ao

mesmo tempo paga bem (...) Hoje eu ganho o equivalente a nivel de coordenador de

empresa pequena, entdo assim, eu olho para o meu emprego, eu estou tipo de

categoria de empresa que me remunera bem (...) Se eu sair, vou ter que escolher bem
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para onde eu vou porque vai ser dificil (...) Ainda mais que eles oferecem toda uma

gama de beneficios, parcerias, convénio, fickets alimentacdo e refei¢dao, desconto em

farmacia, plano de saude, um monte de coisa.

Nota-se também que, apesar de algumas conseguirem recordar de momentos de
sofrimento no trabalho, ndo conseguem afirmar que o trabalho pode ser gerador de angustias,
demonstrando caracteristicas de adaptacao.

Eu acho que eu fiquei muito mal na época que eu mudei de area, eu realmente tive dor

no estdmago, ndo dormia, eu fiquei muito estressada, porque foi uma condi¢do

péssima que eles fizeram, para eu trocar, sabe? Foi uma decisdo unilateral, eu ndo
podia dizer ndo. Entdo hoje eu sei que foi a melhor coisa que aconteceu na minha
vida, mas ndo precisava desse jeito, né¢?

Eu acho que ndo gera sofrimento porque eu sou remunerada bem, eu consigo trabalhar

de casa, eles estdo me deixando trabalhar de casa. Eu acho muito engracado porque

antigamente eu tinha muito medo, assim, de encarar os problemas, né? De falar com
cliente, eu ndo sabia responder (...) As vezes eu ndo sei nada sobre assunto, eu ligo
para o cliente e eu consigo conversar (...)

Nao ¢ so vocé saber resolver o problema do cliente, ¢ vocé acalmar ele (...) Eu falei

com o especialista.

Nao conseguem perceber as falhas da organizagdao do trabalho, nem dos impactos
presentes na gestdo. Justificam, por sua vez, pela necessidade de agilidade e proatividade de
quem trabalha na empresa:

Hoje eu vejo que ¢ uma institui¢do que se vocé quiser, vocé pode alavancar na vida

mesmo, sabe?

Tem uma mulher da minha da minha plataforma, que ela ficou dois anos de licenga

porque ela sofreu assédio moral. Ela denunciou, ficou dois anos de licenga e ndo pode

demitir ela.

Eu estava numa plataforma s6 de empresas multinacionais e tem muita gente (...) com

faturamento robusto. E muita pressdo, ¢ muito dinheiro e as vezes eu ndo conseguia.

Virias vezes eu fui assediada moralmente pelo gerente porque eu ndo aguentava

pressdo. E tinha gerente que batia na mesa, brigando comigo. Isso foi no presencial,

eu passel muitas coisas horriveis.

E, ainda, revelam como as premiagdes recebidas pela empresa reforgcam a manutengao

do status e performance.

Agora ta na moda botar na assinatura que ganhou o prémio.
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Eu acho que nem todo mundo aguenta. Eu acho que nio é para qualquer um. E muita

coisa que acontece que eu sei que nao vai acontecer em empresa pequena (...) existe

uma hierarquia no mercado de trabalho, das empresas, ¢ acho que ta acima das
empresas, eu penso que ¢ um status, ¢ um sinal de poder que eu tenho sobre as
empresas...Ai, me perdi, 0 que vocé perguntou mesmo?

Ele nunca vai esquecer de te cobrar, que vocé ta devendo...E muito severo, hoje eu

vejo que...E até engragado, eu nunca pensei nisso...Eu me tornei mais severa...E um

ambiente que te deixa mais séria, mais critica...E uma empresa boa para trabalhar,
desde que vocé concorde com a conjuntura da empresa (...) muitas coisas vocé vai ter
que aceitar, diferente de uma empresa pequena, que vocé€ tem mais voz.

Hoje eu vejo que sou uma pessoa mais tensa (...) voc€ imagina, eu estou o dia inteiro

resolvendo problema, ninguém me procura pra elogiar, entendeu? E muito engragado,

se parar pra pensar, ¢ diferente (...) € como se eu fosse medida pra resolver problema, a

minha felicidade fosse igual a problema...e se vocé for levar isso pra vida ¢ um pouco

perturbador, né? Vocé tem que curtir, descansar, respirar.

E importante destacar na fala, como as contradi¢des sdo presentes, eufemizadas pela
boa remuneragdo, o status concedido aos sujeitos que ali trabalham e outros possiveis
beneficios em dimensdes econdmicas, politicas, sociais e psicologicas (Pages et al., 1990;
Gaulejac, 2007; Vargas & Moura, 2019). Observa-se que a nao percepcao do sofrimento,
muito comum na elaboragdo das estratégias defensivas aparece entre as falas, em trechos
como: “Ai, perai, me perdi, ndo me lembro onde ia chegar”; “S6 de lembrar disso, me cansa”;
“Ai, me perdi, o que vocé perguntou mesmo?” “E até engragado, eu nunca pensei nisso”. “E

muito engragado, se parar pra pensar.”

Autonomia, flexibilidade e identidade: Estratégias defensivas de eufemismos que

disfar¢cam precarizacio e sofrimento

Em muitos momentos, foi possivel perceber uma autonomia eufemizada por uma
demanda de postura protagonista, que, no entanto, provoca angustia.

Nosso time ¢ bem autonomo, tanto que a gente ja td sem gerente desde o carnaval e

isso ndo tipo ndo ta travando, sabe? (..) Nada mudou. E légico que tem alguns

momentos que eu gostaria de pedir um socorro, uma validagdo um pouco maior.

Por estar numa cadeira de especialista (...) como ¢ dentro da minha area, cuidando

dessa marca especifica (...) eu sou a pessoa sé€nior da area, entdo eu sou a pessoa que
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tem que estar mais a frente, puxar essa lideranca (...) Acho que isso é bem tranquilo,

assim, as vezes eu gostaria de ndo ter tanta autonomia nas minhas maos, pelo fato de

estar muito nova na cadeira (...)

Eu era a pessoa que ia chegar numa reunido e falar o diagnéstico. E esse o caminho

que a gente tem que fazer, pronto e acabou. Era esperado de mim que eu trouxesse as

solugdes e eu era muito sozinha em diversos sentidos (...) isso me trouxe muito muito
mesmo de angustia, assim, tipo, meu Deus, eu t0 sozinha, se der errado, a culpa ¢

100% minha.

Sobre a dimensao ideoldgica da marca, uma entrevistada traz:

Tem que ser feliz, tem que achar a metade da laranja. Isso é muito forte (...) E muito,

da para ver desde como quando ele fundou a coisa, como que a cultura foi passada até

hoje (...) Quando vocé ver que alguém ndo tem tanto dessa cultura, tipo, ndo fica muito
tempo, sabe? Realmente as pessoas que estdo aqui (...) € porque elas absorveram
bastante.

Quanto as nocdes de reconhecimento e expectativas em relacao ao cargo, declara que:

Os desafios que estdo na minha mao me dao medo, mas acho que sdo reconhecidos

também. Acho que tem essas expectativas que sempre vai te provocar, mas vocé vai na

medida que vocé quiser (...) acho que tem uma expectativa inconsciente, mas eu nao
me sinto pressionada.

Entretanto, apesar disso, pensa em seu trabalho como uma possibilidade de equilibrio,
quando comparada as experiéncias anteriores. Destacando que a entrevistada fala em
equilibrio em nivel de satide mental, associado aos beneficios ofertados pela empresa:

Pensar nas vantagens de trabalhar no grupo para mim, em primeiro lugar, saude mental
disparada. Foi uma coisa que eu ndo tive na experiéncia anterior € acho que aqui ¢
saide mental no sentido de equilibrio mesmo, sabe? Eu t6 aqui, me estresso no
trabalho, passo nervoso, mas as 7 horas da noite, eu fago minha academia, sem dor de
cabeca (...) Acho que isso ¢ equilibrado com os beneficios. Antes, trabalhava muito
mais, ganhava menos, se for parar para pensar na quantidade de horas, nao tinha os
mesmos beneficios.

Comparado com os resultados apresentados aqui anteriormente, a seguinte
entrevistada também ndo consegue nomear como sofrimento e/ou desvantagens algumas de
suas vivéncias no trabalho. Ainda que perceba contradigdes e reclamacdes de pares.

Acho que ¢ um lugar que realmente me deixa muito bem e t4 super alinhado com os

meus valores (...) € 0 que eu ndo vejo, eu sinto que tem espago para questionar e para
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provocar.

Eu acho que s6 tem vantagem (...) desvantagens, ainda nao achei. Tem algumas coisas

de negodcio que me incomoda um pouco, mas me incomodaria em outro lugar

também... Tipo visdo estratégica, mas acho que faz parte (...) ainda ndo vejo nenhum
ponto negativo.

Eu sei que tem pessoas da minha area, por exemplo, que estdo insatisfeitas. Estdo mais

de um ano na mesma cadeira e que se questionam, do tipo, quando vou ser promovida?

(...) Quando ganha projeto diferente, ¢ com a justificativa de ter um reconhecimento,

quando na verdade, tipo, serd que realmente ¢ reconhecimento porque vocé fez um

bom trabalho ou vou te dar algo mais dificil e eu vou cozinhar a sua promogao, te
dando mais coisa para fazer (...) mas eu, eu nao tenho eu nao tenho nada a reclamar.

Foi um ano, em que sim, trabalhei muito, fui muito desafiado em momentos (...),

momento de quero chorar, quero sumir, que que eu vou fazer com isso? mas a0 mesmo

tempo, foi um ano em que eu me conectei com as pessoas do trabalho.

Em relagdo as percepgdes de desigualdade de género, eufemiza ao dizer que a
empresa ja possui metas para tal. Entretanto, ressalta que os cargos mais gerenciais sao
ocupados por homens ou mulheres brancas.

Acho que a maioria ¢ mulher. Acho que a gente tem essa diferenca, mas a gente vai

subindo, né? Entdo os nossos VPS, sdo 14 todos brancos, mas temos algumas

provocagdes no grupo. E que td longe de ser o ideal, mas pelo menos rola essa
conversa.

Acho que um ponto de critica é que o grupo fica em [menciona cidade da regido sul do

pais]. Entdo vocé chega em categorias ¢ a mulher branca, loira e padraozinho (...)

Como ¢ que vocé tem as vezes uma marca pensada para mulher da periferia classe C,

realizada pela loira 14 do sul?

Nesse contexto, a partir dos resultados expostos acima, percebe-se que estas empresas
embora classificadas como melhores para se trabalhar, provocam contradi¢des e sensacoes
paradoxais em suas trabalhadoras (Pages et al., 1990; Gaulejac, 2007; Vargas & Moura,
2019). Em consonancia com a estratégia das organizagdes nomeadas como hipermodernas,
dispde de discurso organizacional e politicas de gestio mediadoras, que corroboram para
camuflar os conflitos que possivelmente seriam eclodidos (Siqueira, 2007; Oliveira, 2015).

Em termos de percep¢ao do proprio sofrimento e dos pares, as entrevistadas tiveram
dificuldade em relatd-los enquanto sofrimento ou angustia. Portanto, indicios de negagdo,

adaptacdo e alienacdo frente aos processos de trabalho apareceram nas falas aqui destacadas,
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caracteristicas estas, tipicas de elaboragdo de estratégias defensivas (Dejours, 1999; Bueno &
Macédo, 2012; Moraes, 2013).

O sujeito que trabalha precisa se mobilizar subjetivamente para superar os obstaculos
que aparecem ao lidar com a organizagdo do trabalho e o real do trabalho. E, sobretudo,
experiéncia também afetiva (Dejours, 2004; 2009; Bueno & Macédo, 2012). Ao descreverem
este carater inesperado e imprevisivel, ndo reduzido tdo somente ao que ¢ prescrito, as
trabalhadoras comentam:

Muita coisa que ndo era pra fazer, a gente faz, porque eles vao reduzindo a mao de

obra e se a gente ndo fizer, o cliente fica insatisfeito e vai embora e ai a gente tem que

correr atrds de outro pra colocar no lugar.

Na teoria, o que t4 na minha fun¢do seria discutir investimentos, esclarecer duvidas

(...), seria uma consultora, entendeu? S6 que na pratica ndo tem nada a ver com isso.

Inclusive eles pedem certificagdes, pra vocé se especializar (...) praticamente nada

vocé bota em pratica (...) SO pra poder ta no cargo, o resto vocé nao consegue.

Neste sentido, a experiéncia do trabalho esta para além de um escopo enrijecido, do
tempo necessdrio para producdo e a recompensa de um salario, depois de atingido um
determinado fim. Existe um carater subjetivo do trabalho vivenciado pelos sujeitos, ndo
passivel de mensuragdo (Dejours, 2008). Compreende-se que os trabalhadores vivenciam
dindmicas de prazer e sofrimento ao exercerem suas atividades de trabalho (Dejours, 1999).
Ao serem questionadas sobre o sofrimento no trabalho, relatam:

Eu ndo sei se sofrimento ¢ palavra, mas talvez um pouco de angustia (...) Acho que

talvez essas situacdes quando tem quando eu ndo sei o que eu to fazendo, de ndo ta

cumprindo com o meu papel, o que eu quero para mim ou quando eu fico fazendo
coisas que ndo sao necessariamente do meu escopo.

Trabalhadores precisam se engajar para lidar com essa sensacdo de fracasso e
sofrimento. Este afeto pode se tornar ponto de partida para uma mobilizagdo da propria
inteligéncia, da capacidade de sentir, criar e inventar, transformando a si proprio e
colaborando coletivamente. O sujeito contribui tanto para a sua constitui¢ao identitaria,
quanto para o coletivo de trabalho. Quando conseguem superar a experiéncia de sofrimento,
sentem prazer (Dejours, 2004; 2009). E possivel compreender esta dindmica de prazer e
sofrimento no trabalho, quando as trabalhadoras descrevem:

Ah, os efeitos? Estresse, impaciéncia, mas também tem efeitos bons, antes eu era

muito travada, timida, hoje eu falo mais do que eu devo, sou bem mais articulada (...)

vocé ganha varias experiéncias boas pra vida (...) vocé ganha muita experiéncia de
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comunicagao.

Hoje flui. Acho que me sinto reconhecida (...) E incrivel ver o time quando chega e

fala, a gente quer que vocé seja nossa supervisora, a gente quer que vocé fique aqui, a

gente gosta muito do seu trabalho, a gente gosta muito de vocé...

Dejours (1999) aponta que a transformacdo da vivéncia de prazer em sofrimento se da
quando o trabalhador, ap6s engajar-se em relagdo do seu trabalho, € retribuido materialmente
(salarios, promogoes e gratificagdes) e simbolicamente (reconhecimento). Quando o sujeito €
reconhecido no trabalho, pode se fortalecer em sua identidade, contribuir com a organizacao e
seu coletivo de trabalho. Favorecendo, portanto, a sensacdo de pertencimento e coletividade
(Cruz Lima, 2013; Dejours, 2009).

Entretanto, nem sempre o trabalhador consegue encontrar este zelo € reconhecimento
promotor de equilibrio psiquico. As estratégias defensivas, conforme explicitado
anteriormente neste estudo, consistem na opera¢do mental dos individuos para atenuar o
sofrimento causado por conflitos fisicos, éticos e morais para com a organizacdo (Dejours,
1999). Portanto, trabalhadores acabam por negar, justificar, racionalizar, adaptar e/ou
camuflar, as percep¢des de sofrimento no trabalho. Estas estratégias, elaboradas tanto
individualmente quanto coletivamente, se constituem como importante sistema defensivo a
organizagao do trabalho, geradora de sofrimento (Dejours, 2017).

Diante disto, quando indagadas sobre o que fazem para lidar com as dificuldades que
surgem na lida com o trabalho, respondem:

Pra mim, ¢ de repente mais facil do que pra outras pessoas, sempre da certo comigo.

Se um més nao bater, outro bate. Acaba sendo mais facil pra eu falar porque ndo tenho

tanta dificuldade (...) tem dificuldade? Tem. Porque eles pedem coisas que sdo

impossiveis de fazer tudo...

Nao tem muito o que fazer, tem valvula de escape, momento de lazer, eu gosto muito

de fazer exercicio, entdo isso ai ¢ um momento que me traz paz, mas te falar a

verdade, ndo tem muito o que fazer, vocé se estressa o dia todinho...

Olha, eu aguentei, chegava em casa e conversava com a minha familia, ai teve um dia

que eu explodi e ndo aguentei e desabava, um dia chorando, o dia todo, sabe? O

acimulo de situagdes, eu fui levando, aguentando e tentando suportar até onde eu

aguentava, mas (...) teve dias que ndo aguentei. E ai eu ligava pra minha familia,
conversava ¢ dai me acalmava, enfim, foram dois dias ao longo de um ano que a carga
foi pesada demais e eu ndo aguentei (...) Ser aberta, ser sincera a ponto de falar os

motivos € o porqué e entrar no detalhe do que eu tava sentindo s6 com a minha
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familia...

Este foi um ponto importante para identificacdao das possiveis estratégias defensivas de
trabalhadoras destas organizacdes, pois se evidenciou que, a partir das falas supracitadas, os
lagos de cooperacdo presentes no seio da organizagdo sdo pouquissimos, ou quase nulos. Esta
¢ uma informagao essencial no quesito da elaboragdo de estratégias defensivas, individuais ou
coletivas, dentro dos coletivos de trabalho.

Dejours (2017) explica que a possibilidade de construcao de estratégias defensivas
por parte dos trabalhadores, deve necessariamente passar por um registro simboélico, com o
objetivo de promover certa organizacao e estabilizacdo do coletivo de trabalho. Embora a lida
com a organizagdo do trabalho seja dificultosa, € possivel encontrar a presenca dos lagos de
confianca e solidariedade no coletivo. E, quando j& ndo ¢ mais possivel identificar a
coletividade, ocorre o rompimento com o coletivo e o processo de individualizagao dos
trabalhadores. As estratégias defensivas sdo pervertidas e avangam para um carater mais
dogmatico e ideoldgico, denominadas de ideologias defensivas.

Perceber a fragilidade dos lagos de cooperacdao nessas entrevistas, refletidas em falas
como, ‘“sempre da certo comigo”, ‘“ndo tem muito o que fazer”, “pra entrar no detalhe so a

familia” e “espero aquilo acabar e vai passar”, revelam como a dimensdo ideoldgica
presente nessas organizagdes, analisadas e exploradas na se¢do anterior, provoca um
movimento de separagdo dessas trabalhadoras com o proprio coletivo de trabalho.

A forma como estas organizagdes manipulam e fazem a mediagcdo dos conflitos do
trabalhador com a organizagdo do trabalho, principalmente em aspectos ideologicos,
favorecem a criagdo de “relagdes sociais hipermodernas”. E importante ressaltar este
fendmeno detectado nas entrevistas, pois sutilmente, as organizagdes hipermodernas
orientam no imaginario social, como conduzir as relagdes sociais no trabalho.

Percebe-se que os principios de racionalidade economica e cientifica passam a
justificar a organizacdo do trabalho (Dejours, 1999). O discurso organizacional corrobora para
esta ocasido, uma vez que a partir da colonizagdo psiquica, produz no imaginario dos
individuos, um carater subjetivo estritamente obediente as demandas de alto desempenho,
performance e busca pela exceléncia, recompensados pelo “nome da empresa”.

Quando vocé t4 trabalhando numa empresa grande, seu sobrenome meio que vira o

nome da empresa...Entdo tudo que vocé faz até no seu horario de lazer, vocé tem que

ter responsabilidade porque isso pode afetar...Na verdade, vocé vai sobrevivendo,
acho que depois vocé vai sobrevivendo, até ver onde isso vai dar.

Querendo ou ndo, ¢ o nome da empresa, mas eu nio sei se eu quero sair daqui, mas se
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eu precisar, um dia vou ter uma empresa de grande porte no meu curriculo.

E importante destacar que a ideologia defensiva denota um senso de responsabilidade
de determinado grupo sobre outros, baseado em um realismo econdmico. Neste sentido,
propde um imaginario de “enxugamento” e “selecdo” (Dejours, 1999). O discurso ideoldgico
destas organizagdes favorece a perpetuagdo da exclusdo de minorias. Conforme escreve Bento
(2022, p. 19):

Tal fendmeno evidencia a urgéncia de incidir na relagdo de dominagao de raca e

género que ocorre nas organizacdes, cercada de siléncio. Nesse processo, ¢

fundamental reconhecer, explicitar e transformar aliangas e acordos nao verbalizados
que acabam por atender a interesses grupais, € que mostram uma das caracteristicas
do pacto (...) consolidando uma perspectiva sobre o modo de operacionalizacdo das

discriminacdes dentro das organizacdes, em que  questdes ¢Eticas, morais e

relacionadas com a democratizagdo de espacos institucionais sempre sdo tratadas

através de uma perspectiva “racional”.

Além disso, a desigualdade socio-histérica e a divisdo sexual do trabalho (Hirata &
Kergoat, 2007; Kergoat, 2003) aparecem também na fala dessas trabalhadoras, revelando
como as questdes de género ainda sdo presentes nos discursos organizacionais (Moliner,
2004; Nascimento, 2014), embora paregam conformadas com a situagao:

Ai tem um pouquinho do que eu sou, da minha historia, né? Eu fui criada numa

familia machista... € eu por ser mulher, eu tinha que trabalhar e limpar a casa e fazer

tudo que uma mulher tem que fazer, sabe? Entdo fago terapia e o lado pessoal, eu to
tratando, mas eu sou muito comprometida, sabe? A minha criagdo para mim e para
minha irma, para os meus irmaos ndo, mas, sendo assim, primeiro a obriga¢ao, depois

a diversao.

Eu acho que falta de representatividade...como aqui dentro ¢ extremamente

recriminado e as pessoas guardam pra si, mas eu acho que ndo haveria nenhum tipo de

discriminacao assim verbal, e assim, aquela coisa mais velada, entdo ¢ uma pessoa
mudar de time e a pessoa mudar de time e tem um chefe branco, homem e ele nao
levar uma pessoa de algum recorte para o novo time dele, sabe?

Entdo eu acho que essas coisas podem acabar acontecendo, ter algum tipo de viés, mas

eu acho que isso ¢ muito mais porque a base mais antiga e ¢ a maior parte das

liderancas sao homens, brancos ¢ heteros e isso acaba refletindo vieses dessas
pessoas.

E importante destacar que essas mulheres enfrentam dificuldades em lidar com as



21

estratégias defensivas tipicas dos homens, como por exemplo, a virilidade, principalmente
quando exercem cargo que ndo sdo socialmente vistos como femininos. Sendo assim, entram
em conflito com a propria identidade feminina para que sejam respeitadas nas suas posicoes

ascendentes hierarquicamente, com maior responsabilidade (DEJOURS, 2017).

Contradicoes entre trabalho e vida pessoal: como se defendem as trabalhadoras para

nao adoecer

Conforme presente nas falas, muitas dessas trabalhadoras recorrem as estratégias
individuais como isolamento, momentos de lazer e a tentativa de separar o trabalho das
atividades pessoais (Rodrigues et al., 2021; Campogonara et al., 2020; Antloga et al., 2020).

Entdo todo final de semana eu viajava e isso me ajudou muito a lidar com a situacao

de distancia da familia, os problemas mesmo, entdo eu extravasava dessa

forma...aproveitando muito.

Eu nao dependo dele pra viver (...) esta paralelo na minha vida (...) se eu for te falar, a

gente fica o dia todo conversando (...) eu tenho muitos amigos que tomam remédio,

que ndo dorme a noite porque ndo bate meta, que choram depois de reunido com

chefe...Eu tento me blindar disso pra ndo sofrer e nem ficar, caso isso venha a

acontecer, eu nao fique psicologicamente afetada para isso.

Portanto, infere-se que pelo conteudo das narrativas trazidas por essas trabalhadoras,
que as estratégias defensivas dessas trabalhadoras ocorrem somente no plano individual,
buscando por atividades de lazer, viagens, exercicios fisicos, contato com a familia e
distanciamento emocional do trabalho. Destaca-se, ainda, o fendmeno de perversdo dessas
estratégias transformadas em ideologias defensivas, que mantém essas mulheres em

condicdes de satde frente a organiza¢ao do trabalho.

Consideracoes Finais

As investigagdes quanto aos processos de saude por parte de mulheres trabalhadoras,
os destinos de seus sofrimentos e a elaboracdo das estratégias defensivas ainda é muito
pequeno. A literatura, em sua maioria, ndo trata das diferengas de género, contribuindo para a
perpetuag¢do do ndo reconhecimento, a invisibilidade e a desvalorizacao do trabalho feminino.

As transformagdes presentes no mundo do trabalho reverberam diretamente na

organiza¢do do trabalho e nos processos de saude dos trabalhadores. A partir da virada
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neoliberal, observou-se que as praticas organizacionais cada vez mais demandam por alta
performance dos individuos, atravessados pelo uso da tecnologia e por dindmicas de poder e
dominacao.

Conforme apresentado neste estudo, o surgimento das empresas nomeadas como
hipermodernas, reforcam um movimento de alienagdo econdmica, politicas de controle, novos
discursos ideoldgicos e a colonizagdo psiquica dos trabalhadores. Os processos de coergao
presentes nessas organizagdes sao eufemizados por uma mediagdo em dimensdes econdmicas,
politicas, ideologicas e psicoldgicas, com o objetivo de camuflar os conflitos presentes entre
os interesses do capital e dos coletivos de trabalho.

Portanto, aparentam ofertar benesses aos sujeitos por meio do salario, pacote de
beneficios, possibilidade de ascensdo profissional, através de um conjunto de prescrigdes de
trabalho, regras e praticas, pela disseminacdo de um discurso organizacional, traduzido em
cultura, missdo, visdo e valores; e por fim, por uma captura subjetiva, na promo¢ao de uma
identidade, a uma elite pertence a organizacdo, ao status, a devocao, em que os desejos da
organizacao se confundem com os desejos do proprio individuo. Os impasses presentes nas
organizagdes hipermodernas sdo ocultados por praticas de gestdo em que os sujeitos,
paradoxalmente, devem atender requisitos de baixo custo, lucratividade, ao ndo surgimento de
conflito entre os trabalhadores, na submissdo a um estilo de vida ditado, o enfraquecimento
das relacoes de trabalho e a recusa a percepcao das vivéncias de sofrimento no trabalho.

As organizagdes se apropriam de um discurso competitivo e glamourizado, para
conseguirem a adesdo por parte dos sujeitos e a devocdo as demandas de trabalho. Portanto,
nesse ambiente competitivo e utilitario, as relagdes hipermodernas sdo atravessadas pelas
parcerias com os meios de comunicacdo. Desse modo, sdo difundidos um conjunto de
ranqueamentos que classificam as organizagdes como “melhores para se trabalhar”, “6timos
lugares para se trabalhar”, “lugares incriveis para se trabalhar”, etc. Os critérios levados em
consideragdo para o recebimento desses prémios sdo, em sua maioria, remuneragio,
beneficios, plano de carreira, educagdo corporativa, clima organizacional, responsabilidade
social e ambiental. Seria esta uma realidade inventada ou uma experiéncia benéfica aos
trabalhadores?

A partir do cendrio supra descrito, esta pesquisa pretendeu investigar quais sdo as
praticas de gestdo adotadas pelas organizacdes presentes nos rankings disponibilizados na
internet, buscando identificar possiveis aproximagdes com as praticas das organizacdes

hipermodernas, expostas nesse estudo. E, ainda, como estdo as mulheres que trabalham nestas
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empresas, analisando, a partir da abordagem da Psicodindmica do Trabalho, quais sdo as
estratégias elaboradas para permanecerem em seus postos de trabalho.

Em sua maioria, através das falas, foi possivel perceber que muitas se justificavam
pelo nome da empresa, por se sentirem alinhadas com a identidade organizacional, os valores
e a cultura. Além disso, foi possivel concluir que os processos de mediagdo tipicos das
organizagdes hipermodernas continuam presentes. Apesar da satisfagdo com o salario,
beneficios, possibilidade de promogdo, autonomia, jornada flexivel e identificacdo com os
valores e a cultura organizacional, se sentem sobrecarregadas, insuficientes e solitarias.
Ainda, as trabalhadoras descreveram a auséncia ou o enfraquecimento das relacdes de
cooperagao, solidariedade e confianga no contexto do trabalho.

Os principios de racionalidade, tanto econdmicas, quanto de formagdo e cientificas
parecem corroborarem com o avanco das estratégias defensivas por parte dessas trabalhadoras
em ideologias defensivas. Desse modo, as mulheres buscam se manter em seus postos de
trabalho, aderindo as praticas de “lider de si mesma” e “melhoria continua”. No entanto, ainda
experimentam situacoes de desigualdade de género, preconceitos e assédios.

O presente estudo procurou contribuir com a ampliagdo de contetdo tedrico dentro da
abordagem em Psicodindmica do Trabalho acerca do trabalho feminino, e em consequéncia
disso, promover a visibilidade, a valorizacdo e o reconhecimento dos coletivos de trabalho
femininos. E, ainda, refletir sobre os efeitos praticos das politicas organizacionais e praticas
em gestdo que possibilitem condi¢cdes mais saudaveis, em termos de satde fisica e mental dos
sujeitos. Que, em sua maioria, descreveram o isolamento, momentos de lazer e a tentativa de
separar o trabalho das atividades pessoais como as estratégias defensivas adotadas. No
entanto, os achados desta pesquisa se limitam pela dificuldade de acesso as trabalhadoras que
atuam nessas organizagdes premiadas, bem como o recorte de idade (25 a 29 anos) e o tempo
de trabalho na organizacao (entre 1 ano e 2 dois) da maioria das entrevistadas.

E proposta como agenda de pesquisa a continuidade nos estudos, em Psicodindmica do
Trabalho, de conteido mais especificos nos diferentes coletivos de trabalho feminino,
buscando investigar estratégias e ideologias defensivas, bem como os lagcos de confianga,
solidariedade e cooperagdo, quando presentes. Ampliar a teoria sobre o trabalho feminino ¢
contribuir para a ndo perpetuacao da desigualdade de género e divisdo social do trabalho, bem
como anunciar as possiveis violéncias e ideologias excludentes presentes no mundo do

trabalho na contemporaneidade.
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