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RESUMO

O presente estudo teve como objetivo conflitar a avaliacdo de desempenho com a
avaliacao do trabalho em uma empresa privada do Distrito Federal. Trata-se de um
assunto de extrema importancia, pois uma avaliacdo de desempenho bem-feita traz
beneficios para a empresa em diversos quesitos, sejam eles motivacionais ou
produtivos. Os objetivos especificos foram: identificar a organizacdo do trabalho,
apresentar a ferramenta da avaliagao utilizada, descrever o trabalho real, e verificar
as discrepancias entre trabalho prescrito e trabalho real. Para entanto, usou-se a
Psicodinamica do Trabalho como referencial tedrico e o método de pesquisa
utilizado é qualitativo exploratério. Foi realizada uma entrevista de cerca de 10
minutos com um estagiario da empresa bancaria privada, que atua na area de
atendimento. As respostas foram classificadas em trés categorias: organizacdo do
Trabalho, mobilizacdo da subjetividade e vivéncias de prazer e sofrimento e
estratégias de mediacdo. Os dados foram analisados de acordo com a analise de
contelido, onde o estagiario € submetido a uma avaliacdo de desempenho anual, a
fim de pontuar alguns quesitos e corrigir os problemas encontrados durante seu
trabalho com o intuito de gratificar o trabalhador e melhorar sua progresséo de
carreia durante o exercicio de suas atividades. Como concluséo a pesquisa mostrou
a importancia de se fazer uma avaliagédo do trabalho dentro das organizagdes assim
como a importancia de se deixar claro as regras de trabalho para os seus
funcionarios e os critérios utilizados para tal avaliacdo

Palavras-chave: Avaliacdo do trabalho. Avaliacdo de desempenho. Psicodinamica
do trabalho.



1 INTRODUCAO

A instituicdo escolhida para o desenvolvimento deste artigo é um banco
privado que esta inserido em mais de 36 paises. Essa empresa conta com mais de
40.000 funcionarios no Brasil, dentre estes, mais de 500 sdo estagiarios. Os
estagiarios chegam a empresa por meio de outra empresa, a CIEE que firma o
contrato entre as partes, regulamenta o estagiario na empresa, sendo um contrato
de até dois anos, podendo gerar a efetivacdo desse estagiario no banco caso
alcance os resultados esperados.

Na contemporaneidade, empresas de diversos segmentos procuram cada vez
mais capacitar seus colaboradores e dar feedback a seu capital intelectual de formas
diferentes, no ramo bancario isso € mais acentuado, tendo em vista que é um
mercado altamente concorrido e precisa de profissionais qualificados.

A avaliagdo do trabalhador, enquanto ferramenta institucional, € uma
responsabilidade do gestor dentro da organizacao; e se da de maneira frequente,
abrangente e continua. Deve acompanhar os passos do colaborador e também da
equipe que esta responsavel por atingir os objetivos.

Conforme Spector (2012), as instituicdes bancarias, em geral, necessitam
captar recursos para manter a organizacdo, sendo a partir desses resultados um
modo que a empresa mensura 0s colaboradores. Porém, ao se tratar de um
estagiario, torna-se um desafio mensurar esses resultados tendo em vista que no
Brasil a legislacdo veda qualquer tipo de meta pré-estabelecidas da empresa para
com o estudante na lei 11.788, de 25 de setembro de 2008.

A sociedade gira em torno de necessidades e empresas foram criadas para
atender essas demandas. O meio social também tem suas necessidades, uma
avaliacdo de desempenho dos trabalhadores tem o objetivo de resultar em uma
construcdo social ainda melhor.

De acordo com Chiavenato (2009), € de extrema importancia para uma
organizacdo que a avaliagdo seja um instrumento que agregue valor ao funcionario e
que tenha efetividade, ao invés de ser apenas mais um instrumento proforma e
burocratico na instituicdo. A avaliacdo de desempenho deve servir como parametro
para as decisbes administrativas bem como o subsidio para os critérios de
progressdo de carreira, reforcando assim a coeréncia nas decisdes tomadas pelas
organizagdes. Segundo Vergara (2007, p. 43) “as empresas precisam de pessoas

motivadas para que o tao propalado bindbmio produtividade-qualidade aconteca”.



O alinhamento do trabalhador com a instituicdo é fundamental para grandes
conquistas no mercado competitivo, e a avaliagdo pode ajudar nesse processo.
Sendo assim, podemos considerar que € responsabilidade do administrador e sua
equipe gerencial dentro da organizacdo de desenvolver e aplicar a avaliacdo aos
seus trabalhadores para garantir a realizacdo dos objetivos estipulados. Segundo
Goncalves (2002), a principal caracteristica de uma organizacdo bem-sucedida é a
capacidade dela de eficientemente aplicar seus indicadores para a analise de seu
desempenho, desta forma viabilizando um conhecimento mais amplo de seus pontos
criticos e processos.

Robbins (2005) afirma que a avaliacdo de desempenho pode ser entendida
como uma ferramenta gerencial que proporciona ao administrador mensurar 0s
resultados obtidos por um funcionario ou por um grupo, em periodos e areas
especificas, para tomar decisées que aprimorem a gestao.

A Psicodindmica do Trabalho, linha critica da administracdo, por sua vez,
critica as modernas formas de organizacdo do trabalho por estarem alienadas do
trabalho real. Os aspectos mais importantes para se pensar o trabalho ndo séo
levados em consideracéo (ROIK; PILATTI, 2009).

A justificativa gerencial desta pesquisa se baseia no oferecimento de
informacgdes para auxiliar na gestéo, dando um entendimento melhor do trabalho real
dos gestores. Com a andlise disso, é possivel aprimorar a organizacdo do trabalho
nas empresas, visando a melhoria de resultados sobre as analises feitas. As
organizacdes evoluindo e conseguindo se aprimorar, passam a oferecer a sociedade
melhores produtos e servicos.

E de suma importancia que os gestores da organizacdo entendam a
complexidade do assunto e consiga enxergar a importancia de se avaliar
corretamente e de identificar o trabalho ndo como apenas realizagéo de tarefas, mas
sim como atividades para a busca de objetivos e crescimento pessoal, profissional e
organizacional. Foram achados 1.650.000 trabalhos que se referem a avaliacéo de
desempenho em um levantamento no Google Académico. No mesmo banco de
dados académico foram encontrados seis artigos relevantes que se referem a
presente linha de pesquisa estudada. Esses artigos tiveram como objetivo geral:
diferenciar avaliacdo de desempenho de avaliacdo do trabalho. J& seus objetivos
especificos foram: identificar o trabalho real, analisar a diferenca entre o prescrito e

real e descrever a avaliacdo de desempenho da instituicdo. S&o todas pesquisas



exploratérias por meio de andlise documentais e entrevistas semiestruturadas,
submetendo os dados a Analise de Conteudo.

No artigo sobre o servidor publico verificou-se que, em termos de progressao
da carreira do servidor publico para o 6érgdo em questao, ela é realizada de forma
simples apenas em ambito salarial, ou seja, o servidor progride de acordo com uma
avaliacdo de desempenho realizada, onde quem responde a estas avaliacdes séo o
préprio servidor e 0 seu superior direto. Ja no artigo sobre a empresa Brasileira de
petréleo teve como conclusdo que, o processo de avaliacdo de desempenho pode
ser aplicado de diversas maneiras, logo cada organizacao define a melhor forma de
aplicad-la. Na empresa onde foi realizada a pesquisa, considerando a andlise
documental e a entrevista feita com a colaboradora, observou-se que a avaliacdo &
feita anualmente, com objetivo principal de reduzir lacunas no desenvolvimento de
tarefas dos funcionarios, bem como deixar claramente definido o que é esperado de
cada colaborador.

No artigo sobre érgdo do poder Executivo Federal analisou que, a avaliagao
ao qual os servidores sdao submetidos no 6rgdo publico pesquisado é realizada
anualmente com o acompanhamento do servidor, a fim de descrever suas
atividades, pontuar seu desempenho e corrigir os problemas encontrados durante
seu trabalho, com o intuito de gratificar o servidor e melhorar sua progressao de
carreira durante o exercicio de suas atividades. No artigo da Empresa Multinacional
reguladora de Sinistros Aéreos conclui que, a avaliacdo de desempenho é um
processo que visa nortear decisfes quanto a gestdo de pessoas nas empresas ao
identificar e mensurar o desempenho dos colaboradores, além de fornecer feedback
organizacional e basear o sistema de recompensas. Na organizagao estudada, a
ferramenta utilizada para este tipo de avaliacdo visa apenas informar sobre as metas
esperadas do colaborador e oferecer acréscimo salarial ao serem atingidas.

No artigo sobre avaliacdo de desempenho versus avaliacdo do trabalho o
resultado da pesquisa feita mostra a importancia de se fazer uma avaliacdo do
trabalho dentro das organiza¢cdes assim como a importancia de se deixar claro as
regras de trabalho para os seus funcionarios e os critérios utilizados para tal
avaliacdo. Falar em avaliacdo dentro de uma organizacdo requer conhecimento de
todas as a¢gfes executadas por todos os niveis hierarquicos de uma empresa, sendo
assim possivel delimitar critérios, mas antes de tudo, principalmente, descrever para

cada integrante a sua real importancia nas atividades desenvolvidas e o crescimento



gue o agente contribui para o trabalho executado ao colocar seus conhecimentos
tacitos ou congénitos para a construcdo de um ambiente de trabalho mais leve e
uma execucdo valida para o periodo de trabalho. No dltimo artigo que fala da
empresa do ramo alimenticio com caracteristicas Fordistas, mostra que a avaliacéo
de desempenho € superficial se for comparado com a avaliagdo do trabalho.
Enquanto a avaliacdo de desempenho se preocupa com o resultado, a avaliacdo do
trabalho se preocupa com tudo o que envolve o trabalho do funcionario, fatores
subjetivos ou ndo, até ele conseguir atingir o resultado. A ferramenta de avaliacéo
de desempenho da empresa néo é eficiente para avaliar as questdes subjetivas do
trabalhador, uma vez que o consumidor que preenche o formulario de avaliacdo de
desempenho nédo esta presente no cotidiano do trabalho dos funcionarios.

O presente trabalho tem como objetivo geral analisar a avaliacdo a qual o
trabalhador estd submetido no exercicio do trabalho. Para tanto: identificar a
organizagédo do trabalho; apresentar a ferramenta de avaliagdo utilizada; descrever o
trabalho real; fazer analise dos resultados. Tem como pergunta problema: De que
maneira é avaliado o trabalho de um estagiario na instituicdo bancéria privada?
Como objetivos especificos: descrever a ferramenta de avaliacdo de desempenho
utilizada pela empresa; identificar o trabalho real na empresa; verificar a diferenga
entre o trabalho prescrito e o real.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Anédlise de Cargo

De acordo com Spector (2012), a analise do trabalho é o método utilizado
para detalhar os diferentes tipos de trabalhos e as caracteristicas para o
desenvolvimento da tarefa. Segundo o autor, existem duas abordagens para analise
do trabalho, sendo elas: orientada ao trabalho e orientada a pessoa. O objetivo
principal da andlise de trabalho é determinar o tipo de abordagem mais util.

Spector (2012, p. 75) afirma ainda que “A abordagem orientada ao trabalho
fornece informagdes sobre a natureza das tarefas realizadas no trabalho. Alguns
métodos descrevem as proprias tarefas, enquanto outros informam suas
caracteristicas”. De forma mais simples, a tarefa corresponde as ag¢des que o sujeito
deve executar para concluir um trabalho. Ja as caracteristicas correspondem aos

aspectos comuns de tarefas.
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Ja a abordagem orientada a pessoa indica a descricdo dos atributos e
caracteristicas (CHAOs) que os colaboradores precisam desenvolver para realizar
um determinado trabalho com sucesso. Spector (2012) determina que os CHAOs
sdo os conhecimentos, habilidades, aptiddes e outras caracteristicas pessoais
necessarias para a execucao do trabalho.

A avaliacdo do trabalho corresponde a uma ferramenta das modernas formas
de organizacdo do trabalho. Morgeson, Campion e Maertz (2001) definem a
avaliacdo do trabalho como sendo a utilizacdo de técnicas quantitativas para
estabelecer os niveis de salarios com determinados cargos, ou seja, a natureza das
tarefas que serao realizadas na ocupagao.

Para Souza (2005) por definicdo, é o conjunto de func6es de mesma natureza
e complexidade. Descricdo de cargo: € o relato das tarefas descritas de forma
organizada, permitindo ao leitor a compreensdo das atividades narradas.
Especificacdo do cargo: é o relato dos requisitos, responsabilidades e incébmodos

impostos aos ocupantes do cargo.

2.2. Avaliacdo de desempenho

Avaliacdo de desempenho ou avaliacdo de mérito € uma das praticas de
gerenciamento mais antigas e mais universais. Refere-se a avaliagdo sistemética do
individuo em relacdo ao seu desempenho no trabalho e seu potencial de
desenvolvimento, avaliacdo de desempenho esta preocupada com a determinacao
das diferencas entre os funcionarios que trabalham na organizagcdo. O termo
classificacdo de meérito € usado na tecnologia de gerenciamento moderna.

No passado, a énfase era avaliar o valor como pessoa. A énfase foi na
avaliacao de tracos de pessoal como iniciativa, confiabilidade, personalidade, etc.
Hoje, a énfase estd em medir os resultados do desempenho do funcionario.

Segundo Motta, (2005, p. 12), a avaliacdo de desempenho nas organizacdes
€ um instrumento essencial para as empresas que pretendem analisar 0S processos
de trabalho e as metas que os funcionarios precisam alcancar, pois, é através da
avaliacdo que pode ser observado o desenvolvimento produtivo de uma
organizacao.

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta fundamental para a

organizacdo das atividades das empresas, sendo necessaria a definicdo dos



critérios que abordam os objetivos organizacionais para que se possa estruturar a
avaliacdo em conformidade com os resultados esperados e baseando-se no
desempenho anterior. Para Schermerhorn, Hunt & Osborn (1999, p. 106) “a
avaliacdo de desempenho é um processo de avaliacdo sistematica do desempenho
do funcionério e o fornecimento de um feedback sobre os ajustes de desempenho
necessarios.”.

Além dos pontos ja citados a avaliacdo de desempenho é ferramenta auxiliar
na definicdo de competéncias, sendo que para que um funcionario seja avaliado ele
devera estar criteriosamente realizando a competéncia sobre a qual tem
responsabilidade. Para Fleury (2007, p. 26), a competéncia € utilizada para designar
pessoa qualificada para realizar algo, sendo apresentada a sua qualidade ou estado
de funcionalidade para determinada atividade.

Contudo, pode-se perceber que os métodos tradicionais de avaliacdo giram
em torno dos resultados, das competéncias técnicas e comportamentais e ndo do
desempenho como um todo. Sendo que sé se tem o resultado do colaborador por
meio da uncédo de todos esses aspectos. Os diversos tipos de avaliacdo resultam em
estimulo e motivacdo para o trabalho em diversos casos. Apresentam base para
recompensas e crescimento profissional. A ferramenta é subsidio para o alcance das
metas organizacionais e concordéncia com os objetivos dos colaboradores.

Pode-se dizer também que avaliacdo de desempenho € uma avaliacdo
sistematica dos tracos de personalidade do empregado e desempenho no trabalho e
€ projetado para determinar sua contribuicdo e valor relativo para a empresa.

No instrumento avaliagdo de desempenho podemos encontrar varios objetivos
gerais que podem ser destacados, de acordo com Pontes (2010, apud COELHO,
2013, p.11), os quais sédo: tornar dinAmico o planejamento da empresa; conseguir
melhorias na empresa voltadas a produtividade, a qualidade e a satisfacdo dos
clientes, bem como em relacéo aos aspectos econdmicos e financeiros; melhorar as
competéncias das pessoas e da empresa; desenvolver pessoas; estabelecer os
resultados esperados das pessoas na organizacdo; obter o comprometimento das
pessoas em relacdo aos resultados desejados pela empresa; melhorar a
comunicacao entre 0s niveis hierarquicos na organizacao, criando clima de dialogo
construtivo e eliminando dissonancias, ansiedades e incertezas; dar orientacdo
constante sobre o desempenho das pessoas, buscando melhoria; gerar

informacdes; tornar claro que resultados sdo conseguidos por intermédio da atuacao



de todo o corpo empresarial; estabelecer um clima de confiangca, motivacdo e
cooperacao entre os membros das equipes de trabalho; servir como instrumento
propagador de programas de qualidade e, conforme o método adotado, do préprio
instrumento de gestdo de qualidade; servir como importante instrumento
coadjuvante em decisbes de carreira, salarios e participagdo nos resultados da
empresa; servir como instrumento para levantamento de necessidades de
treinamento e desenvolvimento; identificar talentos, como processo conjunto com o
instrumento avaliacdo de desempenho.

Ao concentrar a atencdo no desempenho, a avaliacdo do desempenho € o
coracao da gestdo de pessoal e reflete o interesse da administragdo no progresso
dos funcionarios.

De acordo com Hipdlito e Reis (apud MARRAS, 2012, p.13), sé&o quatro focos
visualizados pelas organizagdes que avaliam os funcionarios que nela trabalham.

Sao eles: afericdo do potencial: Hipdlito e Reis (apud MARRAS, 2012, p. 15)
diz que de uma forma mais préatica, a avaliacgdo de desempenho com foco na
afericdo do potencial busca identificar os pontos fortes e as oportunidades de
melhoria do avaliado (funcionario). Esse foco preocupa-se com as possibilidades
futuras do individuo baseadas nos seus conhecimentos, vivéncia, habilidades e
aptiddes. Seu objetivo maior € a escolha dos profissionais a serem considerados no
planejamento de sucessao.

Analise comportamental: Segundo Hipdlito e Reis (apud MARRAS, 2012, p.
16), o foco na analise comportamental visa a identificar os comportamentos
observaveis no ambiente de trabalho. Nesse ponto, leva-se em consideracédo a
complexidade do trabalho e a capacidade e vontade dos avaliados de se prepararem
para assumi-la no momento mais apropriado.

Desenvolvimento profissional: Nesse foco é trabalhado o desenvolvimento
das pessoas, dimensdo mais importante do desempenho, sendo de fundamental
importancia que as empresas voltem total atencdo a elas, uma vez que para as
empresas reterem os seus talentos (funcionarios com potencial) é necessario que as
empresas possam proporcionar oportunidades de crescimento/desenvolvimento
profissional (HIPOLITO e REIS, apud MARRAS, 2012).

Realizagdo de metas e resultados: Esse aspecto visa 0 conhecimento dos
resultados obtidos pelo avaliado em relacdo as metas previamente negociadas com

a organizacéo (na maior parte com o proprio gestor direto). E avaliado o esforco e



dedicagédo dos profissionais, geralmente, de forma quantitativa (HIPOLITO e REIS,
apud MARRAS, 2012).

Os métodos mais utilizados por empresas para avaliagdo de desempenho
sao: escalas gréficas, escolha forcada, pesquisa de campo, incidentes criticos entre
outros.

Para Chiavenato (2009) o método das escalas gréaficas avalia o funcionario
através de fatores previamente definidos e graduados, para isso, utliza um
formulario de dupla entrada onde as linhas horizontais correspondem aos fatores de
avaliacado de desempenho e as verticais representam os graus de variacdo daqueles
fatores. Cada fator € definido com uma descricdo, quanto melhor essa descricao
maior sera a precisdo do fator. Os fatores sdo pensados para retratar um
desempenho satisfatorio ou excelente ou até mesmo um desempenho insatisfatorio.
Existem trés tipos de escalas gréficas, a primeira € o método das escalas continua,
onde apenas dois pontos extremos sao definidos, a avaliacdo podera estar em
qualquer lugar da linha que os une. A segunda € o método de escalas graficas sem
continuas, que tem a adicdo de pontos intermediarios em relacdo a anterior. A
terceira € a de escalas gréaficas descontinuas, onde as posi¢c6es das marcacodes ja
estdo fixadas, com isso o avaliador fara a escolha de uma delas. Esses métodos séo

de facil entendimento, porem séo inflexiveis para o avaliador. Como exemplo:

Tabela 1 — Escalas graficas

| Fatores | (Mimo | Bom Regular | Sofrivel | Fraco
Producio Sempre As vezes Satisfaz os As vezes Sempre
(Quantidade | ultmpassa os | ultrapassa os padroes abaixo dos abaixo dos
de trmbalho padries padrdses padries padrdes
realizado)
Qualidade Qualidade Qualidade Qualidade Qualidade Péssima
{ Esmero no excepcional SUPErion satisfaténa insatisfatéria qualidade

trabalho)

Cooperagio
{Relaciona-
mento
interpessoal )

Excelente
espirito de
colaboracio

Bom espirnito
de

colaboragio

Colabora
normalmente

Colabora
pouco

Mo colabora

Criatividade
(Capacidade
de inovar)

Tem sempre
excelentes
idéias

Quase scmpre
excelentes

idéias

Algumas
Veres
excelentes

idéias

Rammente
excelentes
idéias

Nio
'.l[ﬂ‘l—"‘-c]“;l
idéias

Segundo Robbins e Decenzo (1999) o método da escolha forgada é uma lista
de verificacdo em que a pessoa deve escolher entre duas ou mais afirmacoes,

podendo ser favoravel ou desfavoravel. O papel do avaliador fica por conta de



identificar qual afirmacéo € mais ou menos descritiva em relacdo a pessoa que esta
sendo avaliada. Portanto consiste em avaliar o desempenho por meio de frases
descritivas e alternativas de desempenho individual, onde o avaliador deve escolher
no minimo uma que mais descreva o desempenho do funcionéario avaliado. Como
principal vantagem desse método € o fato de o avaliador ndo conhecer as respostas
certas o que reduz a distorcdo. Como exemplo do método da escolha forgada:

Tabela 2 — Escolha forcada

AVALIACAO DE DESEMPENHO

MNowne: B B _ _ Cargo: D paartamse nto:

Abaixo vood encontrand Dloeos de frases, Arnde um X% s coluna ao lado, com o sinal de 477 para
indicar a frase que melhor define o desempenho do funciondirio ¢ com o sinal de *
menos define o seu dese mpenio.

" par a frase guc

Desempenho N+ - Desem penho ~No |+ -

Apresemta produgioelevada

Dificuldade em lidar com pessoas

1

Comportamento dindimico

Tem bastante inkciativa

I

Tem dificuldade com ndmeros

Giosta de reclamar

E muito socidvel 4 Tem medo de pedir ajuda b
Tem espirite de eqguips 5 Expressa-se com <ifliculdade S5
Gosta de ordem & Toma decisdes com critérios G
Moo SUPOrTL Pressiio T l-' lento e demorado T
Aceita criticas consiriivas 2 Conhece seu trabalho =

2.3 Psicodinamica do Trabalho

A Psicodinamica do Trabalho é uma abordagem cientifica desenvolvida nos
anos de 1990 na Franca por Christophe Dejours. Inicialmente é construida com
referenciais tedricos da Psicopatologia, evoluindo para a construcdo propria, em
funcdo dos avancos das pesquisas, tornando-se uma abordagem autbnoma com
objeto, principios, conceitos e métodos particulares. A vida profissional do individuo
sofre os mesmos conflitos intrapsiquicos que outros aspectos da experiéncia. No
entanto, como sujeito da investigacdo psicanalitica, o mundo do trabalho foi
amplamente ignorado (OLIVEIRA, 2011).

Atualmente, a Psicodindmica, com seu método e todo seu conjunto tedrico,
busca o estudo da inter-relacdo trabalho e saude. Segundo Mendes (2007), a
Psicodinamica do Trabalho objetiva o estudo das relagbes dinamicas entre

organizacdo do trabalho e processos de subjetivacdo que se manifestam nas



vivéncias de prazer e sofrimento, nas patologias sociais, na saude e no
adoecimento.

A organizacao do trabalho exerce sobre 0 homem uma acédo especifica, cujo
impacto € no aparelho psiquico. Em certas condicdes emerge um sofrimento que
pode ser atribuido ao choque entre uma historia individual, portadora de projetos, de
esperancas e de desejos e uma organizacgao do trabalho que os ignora. (DEJOURS,
1987, apud MENDES, 2017).

Para Mendes (2017) os individuos reagem de forma diferente as dificuldades
das situagcbes de trabalho e chegam a este trabalho com a sua historia de vida
pessoal. Os problemas, neste contexto, nascem de rela¢cdes conflituosas. De um
lado, encontra-se a pessoa e sua necessidade de prazer; e do outro, a organizacao,
gue tende a instituicdo de um automatismo e a adaptacdo do trabalhador a um
determinado modelo.

Em relacdo a organizacdo do trabalho, Dejours e Abdoucheli (1994, apud
CARRASQUEIRA e BARBARINI, 2010, p. 11) a definem a partir de dois elementos:
a divisdo do trabalho, referente a divisdo de tarefas, cadéncias, ao modo operatério
prescrito - e divisdo dos homens, abrangendo as relacdes hierarquicas, de poder,
bem como as responsabilidades.

Heloani (2017) sintetizando, reforca que Dejours insiste em dizer que a
organizacdo do trabalho exerce sobre as pessoas uma acao especifica, que recai
sobre o aparelho psiquico. Assim, muitas vezes, ocorre um choque entre uma
histéria individual e uma forma de organizacdo da producdo que ignora esta
subjetividade.

A partir desses confrontos e na luta do trabalhador, contraria ao sofrimento
produzido por esses choques, 0 sofrimento pode ter uma nova sina, que nao seja
necessariamente o sofrimento patogénico (quando todas as possibilidades de
liberdade na transformacdo laboral ja foram utilizadas e quando findaram os
recursos de defesa psiquica), e sim o sofrimento criativo (0 sujeito consegue
solugdes originais que sdo em geral simultaneamente favoraveis a producédo e a
saude), diz o autor.

A organizacao do trabalho se encontra subdividida em duas dimensdes, a
organizacdo prescrita e a real. O prescrito € entendido como as normas, formas
previstas de fazer o trabalho. Porém, no decorrer do ato de trabalhar aparecem

situacdes inesperadas, imprevistas, que exigem do trabalhador comprometimento



para superar e transformar o prescrito. Cada organizacdo do trabalho vive a
organizacgdo prescrita de uma maneira diferente da outra, por meio das dimensdes
das normas, da gestdo do trabalho, dos processos de comunicacdo, do ritmo de
trabalho diz (MACHADO, 2015).

De acordo com Dejours (2004) o trabalho prescrito corresponde ao que
antecede a execucdo da tarefa. Um registro que satisfaz uma necessidade de
orientac&o, burocratizacéo e fiscalizacdo. E fonte de reconhecimento e de punicao.
Ja o trabalho real € o proprio momento de execucdo. O autor chega a definir
trabalho como tudo aquilo que ndo esta prescrito, porque ndo é o prescrito que
realiza o trabalho, mas a agéo real do trabalhador. Sem menosprezar a importancia
do planejamento para coordenacdo das forcas de trabalho de uma empresa, €
importante ressaltar o papel do funcionario.

Apenas uma pequena parte do trabalho real € visivel aos olhos da prescricao
e da organizacédo do trabalho. Anjos et al (2011) diz que a maior parte dele consiste
em uma infinidade de comportamentos, sentimentos, pensamentos e atitudes nao
reconhecidos formalmente nem pela hierarquia, nem pelos consumidores, nem pelos
pares, portanto, invisiveis.

Para se captar o lado invisivel do trabalho € preciso um olhar clinico. Dejours
(2008) cita cinco obstaculos principais a visibilidade do trabalho efetivo: “o
constrangimento da clandestinidade associado a artimanha e ao zelo; os desafios na
estratégia de poder; o déficit semidtico e a dominacdo simbdlica; a métis ou o
conhecimento do trabalho pelo corpo; e as estratégias de defesa contra o
sofrimento” (DEJOURS, 2008a, p. 51). O sofrimento no trabalho n&o é visivel e os
obstaculos listados ajudam a encobri-lo ainda mais, todavia, pode-se captar o
sofrimento identificando suas estratégias de mediagéo, defende o autor.

O efeito principal do descompasso entre o trabalho prescrito e o trabalho real
se opera ao nivel da atividade dos trabalhadores. O descompasso, em sintese,
agrega dificuldades aos trabalhadores, pois reduz a margem de manobra para
responder satisfatoriamente as exigéncias presentes nas situacbes, gerando, em
consequéncia, uma sobrecarga de trabalho e aumento do custo humano da
atividade. A discrepancia entre o trabalho prescrito e o trabalho real tem sido
amplamente apontada pela literatura, suas implicacbes e seus efeitos para o bem-
estar dos trabalhadores, a eficiéncia e a eficacia do processo produtivo. Tal



discrepancia, conforme corrobora resultados de pesquisas e intervencdes, impacta
negativamente na instituicdo como um todo (FERREIRA e BARROS, 2003).

Segundo Roik e Pilatti (2009) o sofrimento do trabalhador aumenta de acordo
com a discrepancia entre o trabalho prescrito e o real. Tem inicio no momento em
que a organizacdo do trabalho no qual esta inserido ndo permite ter liberdade de
fazer o trabalho a sua maneira.

De modo a transformar esta realidade, os trabalhadores produzem e nutrem
coletivamente estratégias defensivas que visam auxiliarem no trato com o trabalho
insatisfatorio, essas defesas atuam como prescrices do grupo de maneira oculta.
As defesas sao de protecéo, de adaptacéo e de exploragcédo (ROIK E PILATTI, 2009).

Para Mendes (2007 apud ROIK; PILATTI, 2009) as estratégias de protecéo
seriam a mudanca na forma de pensar, sentir e agir compensatorios para aguentar o
sofrimento causado pelo trabalho, porém este processo apenas agrava a situacao,
levando o individuo ao adoecimento. J4 as estratégias de adaptacédo e exploracdo
constituem-se de um esforco maior porque dependem da negacdo do trabalhador
guanto ao sofrimento vivenciado e na conformidade em atender a demanda
esperada.

As defesas podem ser tentativas eficazes de se manter a saude no trabalho,
mas a rejei¢cao continua do sofrimento no trabalho gera outro problema, a alienacéo.
Partindo da ideia de que o trabalhador ja ndo mais sente o pesar da situacao, ele
nao busca por mudancas. Ainda segundo Roik e Pilatti (2009), isto corrobora com a
organizagdo do trabalho, “visto que ela ndo tem interesse nas mudangas das
relacbes de trabalho e, desse modo, explora e usa o paradoxo proprio das defesas
para evitar discussdes sobre a organizacdo do trabalho e manter os trabalhadores
produtivos, desconhecendo as causas de seu sofrimento e fazendo a manutencgéo
de seu emprego” (apud MENDES, 2007, p.42).

Neste contexto a Psicodinamica surge com a percepcao de que o trabalho
pode ser fonte de prazer desde que ele seja ressignificado, garantindo o bem-estar e
a saude do trabalhador. Conforme Roik e Pilatti (2009), este processo se da através
de intervencdo na organizacdo do trabalho, pois esta intervencdo “permite aos
sujeitos subverter o sofrimento, transformando-o em sentido, em inteligibilidade e em
acdo, o que ndo significa anular o sentimento, mas transforma-lo no prazer da

reapropriagao do vivido pela acdo” (apud MENDES, 2007, p.44).



2.3.2 Mobiliza¢gbBes da subijetividade

Uma forma de ressignificar o sofrimento e vivenciar o prazer € através da
mobilizacdo subjetiva, com o0 uso da inteligéncia astuciosa e também dos recursos
do coletivo do trabalho, como o espaco publico para a fala e a cooperagcdo. Ao
mudar a situagcdo de trabalho, o sofrimento inicial transforma-se em prazer
(MORAES, 2008).

Mobilizacdo subjetiva € o processo pelo qual o trabalhador se engaja no
trabalho e transforma as situacdes causadoras de sofrimento (Mendez, 2007).

O ato de trabalhar implica engajar-se no corpo, no cognitivo e no afetivo, é
afetar-se pelo real, € transformar a si mesmo. Portanto, trabalhar € a mobilizagédo
subjetiva frente ao real do trabalho, que envolve um contexto laboral concreto, pois €
a partir da organizacao do trabalho que se potencializa a atividade psiquica. Dessa
forma, o desafio da clinica Psicodindmica do Trabalho é expor ao sujeito a atividade
psiquica implicada no trabalhar (MENDES; ARAUJO, 2012).0 trabalho pode ser
fonte de prazer pela via da sublimacédo, que oferece uma alternativa saudavel e
socialmente valorizada para a gratificacdo da pulsédo. A sublimacéo se relaciona ao
processo de ressonancia simbdlica, que é fruto da articulagcdo entre a esfera do
desejo e a situacao de trabalho. Desenvolver um trabalho com o qual o sujeito se
identifica torna-se uma fonte de prazer, defende Mendes (2008).

A mobilizac&o da subjetividade, segundo Dejours (2014), € um processo onde
o individuo mobiliza sua esfera subjetiva para trabalhar, ou seja, seus sentimentos,
emocodes e instintos para executar sua funcdo, sendo assim composta por quatro
dimensdes: ressonancia simbdlica, inteligéncia-pratica, coletivo de trabalhadores, e
reconhecimento.

A ressonancia simbolica diz respeito ao desejo e sentido do trabalho para o
trabalhador, sendo esse sentido subjetivo, varia de pessoa para pessoa. Esses
desejos do sujeito quanto ao trabalho, geralmente ligados aos sonhos de infancia,
ressoam em sua subjetividade e acabam ditando seu nivel de engajamento com o
trabalho que realiza. A medida que ha alinhamento entre o trabalho que o sujeito
executa e o0s seus desejos quanto ao trabalho, surgem o prazer trabalho e
realizacdo pessoal.

A historia do sujeito, seus projetos e seus desejos, constituem condicdes
psicoafetivas que foram tematizadas pela Psicodinamica do Trabalho com o nome

de ressonancia simbdlica, a qual se faz presente entre o teatro da situacado de



trabalho atual e o teatro interno herdado do passado (DEJOURS, 1987, apud
MACHADO, 2015). A ressonancia simbdlica é colocada por Dejours e Abdoucheli
(1994) como requisito individual da inteligéncia astuciosa.

Ja a inteligéncia pratica € um conhecimento especifico da atuacdo que o
sujeito desenvolve enquanto lida com o trabalho, € uma inteligéncia que ele
desenvolve a partir da transgresséo do trabalho prescrito e o auxilia realizar as
tarefas que necessita.

A inteligéncia pratica fundamenta-se na experiéncia e no conhecimento
adquirido pelo trabalhador em contato com o real. E a aprendizagem conquistada na
execucdo de uma tarefa, e esta relacionada com uma destreza astuciosa que,
muitas vezes, possibilita ao trabalhador inovar frente as limitacbes e a tarefa
(MARTINS, 2012).

Estar em um coletivo onde as relacdes se dao através da cooperacdo e da
confianca auxilia para que o processo aconteca de maneira mais natural, pois ha
comunicacao entre o grupo. Além disso, o trabalho tem fundamental importancia na
vida do trabalhador, pois o sujeito também constréi sua identidade a partir do
reconhecimento do que ele faz (ROIK e PILATTI, 2009). Na perspectiva da
subjetividade, identidade, o coletivo de trabalho, a cooperagéo, o reconhecimento e
demais elementos teoricos da Psicodindmica do Trabalho auxiliam para melhor
compreender o trabalho como centro importante para a consolidacdo da identidade e
para a saude mental (NOGUEIRA, 2013).

Para explicar o reconhecimento, recorre-se a metafora do iceberg utilizada
por Dejours (2008), onde o trabalho prescrito corresponde a um terco do bloco de
gelo acima do nivel do mar, ou seja, ele é a parte visivel do iceberg; enquanto o
trabalho real é simbolizado pelo resto do bloco de gelo que se encontra abaixo do
nivel do mar, invisivel aos olhos (ANJOS, 2013).

Dejours (2004 apud ANJOS, 2013) afirma que é importante desvendar o
invisivel e reconhecer o real. Sendo este reconhecimento composto de dois focos
principais chamados de duplo julgamento, sdo eles: o reconhecimento de utilidade e
o reconhecimento de estética. O primeiro diz respeito a producao, efetividade e
critérios de qualidade; sendo executado pela hierarquia e possivelmente pelo
consumidor, caso haja contato direto entre trabalhador e cliente. O segundo,
reconhecimento da estética, tange a efetividade, o processo de execucdo e



criatividade utilizada no trabalho, sendo este realizado pelos colaboradores em
semelhante situagéo.

Entende-se por julgamento de utilidade a apreciacdo da utilidade técnica,
social ou econbmica dos quebra-galhos e das contribuicbes individuais. Ele é
formulado principalmente pelos superiores hierarquicos, mas eventualmente também
pode ser feito pelos subordinados e até mesmo pelos clientes (DEJOURS, 2008a;
GERNET e DEJOURS, 2011, apud WALTER e SOUZA, 2012).

Ainda de acordo com os autores, o julgamento de beleza ou estético é aquele
realizado pelos pares, pelos colegas, membros da equipe ou da comunidade —
aqueles que conhecem o trabalho de dentro. Refere-se a qualidade do trabalho, se
por um lado, este julgamento expressa a conformidade do trabalho com as regras da
arte, por outro, reconhece a originalidade do que foi feito se comparado as regras do
oficio, diz (WALTER, 2012).

Existem quatro principais métodos de avaliagdo utilizados nas modernas
formas de organizacéo do trabalho, sdo eles: avaliacdo do desempenho, avaliacdo
pelo tempo de trabalho, avaliacdo das competéncias e avaliacdo da qualidade. Para
Dejours (2014), todos esses métodos apresentam imperfeicbes, como € o caso da
avaliacdo do desempenho ao apresentar um espaco entre a realidade do esforco e a
habilidade do individuo ao desempenhar sua funcéo versus os resultados visiveis de
sua funcéo, ou seja, os elementos quantificaveis de seu trabalho. Com isso, o
trabalho visivel nem sempre expressa o real trabalho e por vezes desmerece todo
esforco anteriormente empenhado do funcionario em seu trabalho que foi
considerado fracassado ao final.

A avaliacdo pelo tempo de trabalho avalia o trabalhador no ambiente
organizacional, porém desconsidera o empenho da subjetividade fora do horéario de
trabalho. Atualmente, é dificil contabilizar o trabalho, pois o trabalhador o pensa em
outros momentos de seu cotidiano.

A avaliagdo das competéncias, por sua vez, considera os CHAOs da pessoa,
mas é distante da andlise do trabalho em si. Segundo Dejours (2014), as
competéncias e habilidades da pessoa advém do desempenho, e o desempenho
pode ser avaliado apés ter sido confrontado com sua impoténcia no trabalho, sendo
assim as reais competéncias e habilidades necesséarias seriam reveladas ap6s a

execucéao do trabalho.



J& a avaliacdo da qualidade ou qualidade total passou a ser instrumento de
concorréncia no mercado através da conquista de certificagcbes, porém essas
conquistas colocam o resultado em primeiro plano e o trabalho em segundo plano,
tirando assim o foco quanto a analise do trabalho, além de acrescentar mais normas
para o trabalho prescrito que impactam ainda mais no funcionamento do trabalho
efetivo.

Conforme Dejours (2008, apud ANJOS, 2013) existem cinco principais
obstaculos a visibilidade do trabalho efetivo: o constrangimento da clandestinidade
associado a artimanha e ao zelo; os desafios na estratégia de poder; déficit
semidtico e dominacdo simbdlica; a métis e as estratégias de defesa contra o
sofrimento.

O primeiro aspecto, constrangimento da clandestinidade associado a
artimanha e ao zelo, diz respeito a disparidade entre o trabalho prescrito e o trabalho
real. Porém, o zelo pelo trabalho faz com que o funcionério transgrida o prescrito,
criando assim uma situacdo de clandestinidade devido a artimanha utilizada para
lidar com as situacdes reais. Quando fora do prescrito, ele é responsabilizado pelos
seus erros.

Os desafios na estratégia de poder envolvem todo uma dominacéo de dificil
acesso onde sé se consegue informacdes relevantes sobre o trabalho real a partir
de uma escuta clinica onde se deve manter sigilo e privacidade.

O déficit semidtico, é a dificuldade que o trabalhador tem de se expressar
verbalmente ao relatar suas experiéncias para 0s superiores ou seja a forma como
ele se relaciona com seu chefe, pois estes costumam expressar um poder verbal
maior sobre o tema em questao, gerando uma visdo de dominado que € sentida pelo
trabalhador, logo o déficit semidtico normalmente gera uma avaliagdo deficitaria do
trabalho, considerando as lacunas geradas pelas diferencas entre 0s recursos
linguisticos e expressivos entre o patrao e o funcionario.

O quarto aspecto, a métis, termo que pode ser traduzida como o
conhecimento do trabalho pelo corpo, ja € um conhecido natural do corpo, mesmo
gue em trabalhadores intelectualizados, porém ela € desconhecida até mesmo para
guem a pratica, pois € dificilmente simbolizada, visivel ou transmissivel.

Em quinto lugar tem-se as estratégias de defesa contra o sofrimento, coletivas
e individuais, que tentam dar fim ao sofrimento, porém acabam sendo fator alienante
devido a negacao do sofrimento (ANJOS, 2013).



Segundo Anjos (2013) a avaliacdo do trabalho na perspectiva da
Psicodindmica do Trabalho de Dejours exalta a necessidade do reconhecimento do
empenho quanto ao trabalho prestado pelo sujeito, englobando assim ambas
esferas do trabalho prescrito e real. E importante notar o esfor¢o contra o fracasso
em que o trabalhador se encontra dentro das normas que orientam o trabalho que
executa. Sendo assim, a avaliacdo do trabalho ndo é meramente o fato de olhar
para o desempenho do trabalhador, mas sim de ouvir suas experiéncias em contato
com o trabalho real, compreender a mobilizacdo da sua subjetividade.

Para Dejours (1993), a crise nas modernas avaliagbes s&o efeitos da
robotizacdo de processos, gerando impactos diretos e desestruturando aspectos
relativos a convivéncia e a solidariedade no trabalho. A critica de Dejours (1993)
recai ainda mais sobre a atual forma de avaliacdo individual de desempenho,
avaliacdo essa que nao abre brechas para o reconhecimento da beleza e da
qualidade do trabalho.

Diante tal dificuldade de estruturar uma forma de justa de avaliagdo, Dejours
(1993) considera necessaria a busca de outros meios de avaliagdo, meios esses que
ndo estejam ligados a avaliagdo objetiva nem a um julgamento direto de
reconhecimento. Pois para o autor antes de reconhecimento se deve conhecer a

fundo o trabalho avaliado.

3. METODO

O tipo de pesquisa deste artigo € um estudo de caso qualitativo e exploratério.
A pesquisa qualitativa tem como caracteristica verificar o0 modo como as pessoas
consideram uma experiéncia, uma ideia, ou um evento. O objeto da pesquisa
qualitativa pode ser entendido também como uma compreensdao detalhada de
atitudes, motivacoes e valores, em relacdo aos comportamentos das pessoas dentro
de contextos especificos. Ou seja, quando o propésito € o fornecimento de uma
descricdo detalhada de um ambiente de trabalho especifico, a pesquisa qualitativa é
uma ferramenta que proporciona isso (CAMARA, 2013).

O estudo de caso é uma modalidade de pesquisa muito utilizada que consiste
no estudo profundo e exaustivo do objeto de estudo, de forma que permita seu
amplo e detalhado conhecimento. Além disso, o estudo de caso costuma ser usado
para o0 esclarecimento do campo de pesquisa em seus VAarios aspectos como

também para a descricdo de sindromes raras (GIL, 2002).



A pesquisa exploratéria objetiva proporcionar uma maior familiaridade com o
problema, com propdsito de torna-lo mais explicito ou também construir hipéteses
sobre ele. Esse tipo de pesquisa também favorece o aprimoramento de ideias, tendo
um planejamento bem flexivel, de modo que possibilita a consideracao de diversos
fatores relativos ao objeto estudado. Ou seja, esse tipo de pesquisa busca analisar o
problema com mais profundidade (GIL, 2002).

O principal objetivo € a configuracdo de um aperfeicoamento das ideias
expostas, assim como o desenvolvimento do problema ser oportunizado por meio de

uma pesquisa com carater exploratorio.

3.1 A Empresa

Os dados levantados foram realizados em 21 de dezembro de 2017. A
empresa é um banco privado que possui mais de quarenta agéncias sé na regido do
Distrito Federal onde € o objeto de estudo. A loja escolhida para o estudo de caso
possui oito funcionarios e possui material para atendimento de cerca de quatro mil
clientes. Todos os integrantes da equipe estdo na faixa etaria média de trinta anos
de idade. Atualmente, o setor constitui com: o Gerente Geral, Gerente de
Atendimento e Estagiarios.

3.2 Participantes

A entrevista foi realizada com um estagiario da equipe.



3.3 Procedimentos de Coleta de Dados

Para a coleta de dados sera realizado uma analise documental e entrevista
semiestruturada individual, sigilosa e voluntaria com um participante. De acordo com
Gil (2002), a pesquisa documental apresenta como principal vantagem o fato de ser
fonte rica e estavel de dados, além do fato de ndo implicar em altos custos, nao
exigir contato constante com os sujeitos da pesquisa e possibilita uma leitura
aprofundada das fontes.

Segundo Junior e Neto (2014, p. 197) entrevistas semiestruturas permitem
“‘que a entrevista flua pela ordem do discurso do entrevistado, possibilitando que o
entrevistador lance mao de seguir um roteiro estruturado que, em geral, quebra a
naturalidade e cria imposi¢des restritivas tanto ao pesquisador e ao entrevistado”.

O contato teve duragao de 25 minutos. O roteiro de entrevista possui quatro
perguntas basicas. Para cada pergunta, o entrevistador fez uso de diversas
perguntas complementares, para clarificacdo e esclarecimentos das respostas.
Foram feitas as seguintes perguntas ao entrevistado:

Fale-me sobre o seu trabalho
Quais as dificuldades enfrentadas no seu cotidiano de trabalho?

Como vocé faz para lidar com as dificuldades do trabalho?

0N PE

Qual seu sentimento com relagéo ao trabalho?

3.4 Procedimentos de Analise dos Dados

Os dados foram submetidos a técnica Andlise de Conteddo. A Analise de
conteudo refere-se a analise técnica das intercomunicacgfes, ou seja, uma maneira
de tratar as informagfes importantes existentes em cada dialogo, dessa forma, os
dados inicialmente coletados s&o informacfOes brutas, onde serdo realizadas
intensas leituras para interpretacdo dos elementos contidos, (BARDIN, 1977).

Apbs essa leitura é feito o tratamento dessas interpretacdes e transcritos em
categorias cujo o objetivo € comparar cada resposta em pontos de vistas variados
sobre um tema delimitado por parte do proprio entrevistado através de seus
didlogos, concomitantemente conduzido pela teoria abordada e por critérios de
relevancia, (BARDIN, 1977).



4. RESULTADOS E DISCUSSAO DOS DADOS
4.1 Trabalho Prescrito

O trabalho prescrito pela instituicdo estd presente no site da empresa na
opcao de programa de estagio que lista quais as principais atribuicbes do cargo na
viséo do banco, sao elas:

e Formar e preparar oS estagiarios com uma Visdo corporativa e
pragmatica dos negécios do banco, do segmento bancério e do
mercado financeiro;

e Proporcionar aprendizado e experiéncias praticas que complementem
a formacgéo curricular e académica. Ao mesmo tempo, desenvolver o
estagiario profissionalmente e capacitd-lo com atividades a distancia e
no trabalho;

Desenvolver conhecimentos, habilidades e competéncias para serem

aplicados no seu dia a dia e em sua carreira.

4.2 Trabalho Real

A analise dos resultados obtidos estabeleceu trés categorias definidas:
organizacdo do trabalho, prazer e sofrimento no trabalho, e as estratégias de

mediacao do sofrimento e mobilizacdo subjetiva.

Categoria 1: Organizacao do Trabalho

Na categoria organizacado do trabalho identificou-se o papel e a fungcéo do
estagiario dentro da organizagdo, assim como as atividades desenvolvidas pela
equipe, o tempo de trabalho, o relacionamento entre os funcionérios e a avaliagéo
do trabalho dentro da empresa. Nesta categoria € possivel notar que os papeis de
trabalho ndo sdo bem definidos, a loja tem uma politica de atendimento para quatro
mil clientes. Tudo ao redor da loja é voltado para o atendimento agilizado ao cliente.
E notavel também a falta de didlogo, onde gera alguns conflitos no ambiente de
trabalho, muitos desses conflitos o proprio gerente ndo consegue observar. Nao ha
uma avaliacdo formal do trabalho do estagiario. A equipe € formada por pessoas
entre 20 e 30 anos. Alguns com experiéncia no mercado de trabalho e outros em

seu primeiro emprego



“O foco da loja é atendimento agil, fazer triagem das filas, diminuir o fluxo de
clientes dentro da agéncia bancaria”

“Porque somos a porta de entrada e temos de ser elegantes com os clientes”.

Categoria 2: Mobilizagao da subjetividade

A segunda categoria que é definida pelo prazer e sentimento no trabalho foi
diagnosticada que o estagiario tem um sentimento de prazer em relacdo a sua
funcdo. Ficou claro que a insatisfacdo do estagiario por ser cobrado e nao avaliado
corretamente gera uma frustracdo. O gerente por sua vez, ainda presume que tudo €
estabelecido por metas e que para os estagiarios € a melhor forma de se avaliar. Ja
0s estagiarios nao identificam esse método como avaliagdo e constroem um
sentimento de decepc¢dao diante da situacéo.

“Essa avaliagao é ruim.”

Categoria 3: Vivéncias de prazer e sofrimento e estratégias de mediacao

A terceira categorizacdo € sobre estratégias de mediacdo e mobilizacdo da
subjetividade. Para que ele suporte o trabalho que ele exerce no dia a dia é
camuflado através da calma, do ignorar tudo que acontece, do nédo ligar para as
situacdes que ndo gosta. Na hora de atender os clientes tentar ser gentil e mostrar
agilidade. Foi possivel concluir que a maneira como é prescrito as regras de trabalho
para os estagiarios ndo sao claras e objetivas, pois eles ndo tém metas e nem
treinamentos, ou seja, falta uma regra clara de como eles devem se comportar
diante o dia a dia no trabalho. Outro ponto importante é a falta de feedback dos
gerentes para com 0s estagiarios, que por sua vez gera mais uma situacdo de
sofrimento. Ao entrarem em discussdo no ambiente de trabalho o gerente de
atendimento e gerente geral sdo responsaveis pela avaliacdo dos estagiarios, ou
seja, para mudanca de funcao entre outras atividades do dia. A realidade de trabalho
dos estagiarios é muito diferente da realidade dos superiores.

‘olha, eu gosto bastante de trabalhar nesse ramo, sinto que minha funcgéo é

necessaria dentro da instituicao, eu gosto do meu trabalho”.



5. DISCUSSAO

Conforme o trabalho prescrito se resume basicamente na formacédo do
estagiario, observa-se que o trabalho real vai além do que esta no site da empresa.
Na verdade no site sdo disponibilizadas informacdes genéricas sobre o que de fato
a empresa exige desse funcionario. Suas atribuicdes didrias envolvem do
atendimento inicial ao cliente na entrada da agéncia a um atendimento mais
profundo baseado em informacdes que muitas vezes esse estagiario ndo possui por
falta de treinamento. O trabalho real € mais dinamico e mais prético, ja o trabalho
prescrito é conceitual e sem defini¢cdes especificas, por esse motivo conclui-se que a
avaliacdo desse funcionario se torna muito subjetiva, considerando que para esse
tipo de funcionario ndo sao estabelecidas métricas.

Para Dejours (2014) trabalhar significa ocupar o espaco entre o prescrito € o
real, sendo este caminho descoberto enquanto o trabalhador desempenha as suas
tarefas. O trabalho pode entdo ser definido como o que o trabalhador inclui por
decisdo propria a execucdo de seu trabalho para enfrentar o que ndo funciona,
enguanto esta limitado pelo que se deve executar segundo as prescricdes.

De acordo com Chiavenato (2009) é de suma importancia que o funcionario
possua uma avaliacdo de desempenho que seja transparente e agregue valor para o
funcionério, ndo sendo apenas um instrumento burocratico. No caso da empresa é
notavel que é um instrumento burocratico, tendo em vista que o funcionario néo
sabe o0 que se espera de seu trabalho para que ele cresca profissionalmente. Foi
possivel responder os objetivos especificos, pois de acordo com a entrevista foi
possivel identificar que o trabalho real se difere bastante do trabalho prescrito no site
da organizacéo.

Os resultados obtidos possibilitaram estender os conhecimentos gerenciais
acerca do que se espera do funcionario, considerando que pelo motivo de legislacéo
nao € possivel definir metas a um estagiario. Entretanto é possivel definir funcdes e
conhecimentos especificos para ele, sendo que de acordo com a entrevista pode-se
concluir que Ihe falta conhecimentos, treinamento e apoio para exercer essa funcao

Apés a andlise conclui-se que a avaliagdo do trabalho e a avaliacdo do
desempenho séo ferramentas de fundamental importancia nas organizagfes, pois
no caso da empresa privada estudada, percebemos que ndo existem mecanismos
reais para avaliacdo do colaborador, assim como seu desempenho no cumprimento

das tarefas, por meio de metas, ndo gerando entdo beneficios ao funcionario



entrevistado, verificando assim as discrepancias existentes entre o trabalho prescrito
e o trabalho real. Segundo Anjos (2013) a realidade do trabalho é extremamente
complexa Nenhuma regra (ou manual) pode descrever enfim todas as situacdes a
qual o trabalhador se submete. Ha uma infinidade de possibilidades que séo
diferentes das previstas pela prescricdo que podem acontecer no momento da
execucao do trabalho: ineditismos, imprevistos, contradigcbes, ambivaléncias, falhas,
etc. Desse modo no caso da empresa pesquisada foi possivel perceber que
diariamente o funcionario se submete a esse tipo de situacdo, onde ele ndo possui
conhecimentos suficientes para resolver determinadas demandas e nem apoio de
seus colegas de trabalho pois muitas vezes os mesmos ja estdo em atendimento
nao podendo ajuda-lo.

Nesse caso percebeu-se que o funcionario aprende muito observando e
normalmente por iniciativa propria, sendo que segundo Hipdlito e Reis (apud
MARRAS, 2012, p. 16), o foco na analise comportamental visa a identificar os
comportamentos observaveis no ambiente de trabalho. Nesse ponto, leva-se em
consideracdo a complexidade do trabalho e a capacidade e vontade dos avaliados
de se prepararem para assumi-la no momento mais apropriado, no caso do
estagiario esse muitas vezes assumi determinadas atividades sem ter a capacitacdo

necessaria, porém quando necessario avalia-lo os critérios se tornam subjetivos.

6. CONSIDERACOES

Os resultados da pesquisa feita mostram a importancia de se fazer uma
avaliacdo do trabalho dentro das organizagBes assim como a importancia de se
deixar claro as regras de trabalho para os seus funcionarios e os critérios utilizados
para tal avaliacdo. A avaliacdo na qual o estagiario € submetido nesta empresa
bancaria privada é realizada anualmente pelo seu gestor, a fim de descrever suas
atividades, pontuar seu desempenho e corrigir os problemas encontrados durante
seu trabalho, com o intuito de gratificar o estagiario e renovar seu contrato visando
também melhorar sua progresséo de carreia durante o exercicio de suas atividades.
O poder de mudanca que essa ferramenta possui, no entanto, € minimo no sentido
de mudar aspectos da psicodinamica do trabalhador, ou ainda de alterar os rumos
da instituicdo para tornar mais eficiente e eficaz seus servi¢os prestados. Isso se d&



pela alienacdo da ferramenta com relacdo ao trabalho real e da falta de feedback do
gestor para com esse funcionario

Os principais pontos desta pesquisa foram identificar o trabalho real e o
trabalho prescrito do estagiario na empresa privada em que trabalha e seus
principais aspectos tendo o intuito de apresentar as discrepéncias entre eles e ainda
identificar aa real avaliagdo na qual ele é submetido. Dessa forma, os objetivos
especificos foram devidamente atingidos e o objetivo geral foi alcancado

A principal limitacdo para este trabalho foi conseguir o formulario de avaliacédo
que é respondido anualmente pelo gestor responsavel, pois € um formulario online e
que s6 pode ser acessado no momento da avaliagdo, outra grande limitacdo foi o
agendamento das entrevistas com o estagiario considerando que o0s horarios em
gue ele podia responder a pesquisa eram em seu horario de trabalho e normalmente
estava cheio de atividades.

Como agenda futura, sugiro que este trabalho seja ampliado a cada agéncia
da empresa considerando que foi apenas estudada uma agéncia e entrevistado
apenas um estagiario de mais de 500 que atuam na empresa a fim de identificar
outras discrepancias em relagéo ao trabalho prescrito e o trabalho real dentro deste
orgdo. Ainda como agenda futura sugere-se uma pesquisa do ponto de vista do
gestor qual o trabalho real avaliado por ele, ampliando assim a busca pelo o que ele

define como importante em sua avaliacdo desse estagiario.
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