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RESUMO

O mercado de trabalho atual conta com quatro geracdes que convivem no ambiente de trabalho:
Baby Boomers, X, Y e Z. A pesquisa aqui apresentada tem como foco identificar e analisar as
experiéncias vivencias pelos profissionais da geragao X sobre a dialética do prazer e sofrimento
no ambiente de trabalho. Destaca as principais caracteristicas dessa geracdo, o sentido do
trabalho nesse momento de vida, além das estratégias de defesa que utilizam para lidar com as
possiveis vivéncias de sofrimento no ambiente a qual exercem o seu labor. Para tanto, foi
realizado um estudo bibliografico destacando diversos autores que tratam do assunto e
complementando com o estudo bibliométrico realizado no indexador de artigos Web of Science,
que possibilitou identificar padrdes na produgdo cientifica, tais como: a evolugdo das
publicacdes no decorrer dos anos, autores mais citados, instituicdes e paises com maior
destaque nos estudos. Na etapa de campo, foram entrevistados doze profissionais dessa geracao.
Verificou-se que, de maneira geral, os participantes acreditam que tanto os desafios, quanto os
fatores geradores de prazer e sofrimento sdo diferentes entre a sua geracao e as demais que hoje
estdo inseridas no mercado de trabalho, devido as diferentes fases e necessidades que cada uma
exige. Consideram importante a convivéncia com pessoas de outras geragdes pelas trocas
proporcionadas. Foi possivel constatar também que os mesmos fatores que proporcionam
prazer podem ser causadores de sofrimento, tendo as relagdes humanas como ponto de maior
destaque. Ficou evidenciado ainda, que os entrevistados entendem o trabalho como algo
importante, que vai além da remuneracdo e apenas sustento, e seu sentido e prazer esta
relacionado a gostar do que se faz e fazer o que se gosta. O estudo também demonstrou que
existe um amplo campo de estudos e novas pesquisas, principalmente no Brasil, uma vez que
este nao teve destaque nos achados, com niimero expressivo de publicagdes especificas para

geracdo X. Essa, que ¢ tdo presente e ativa nas organizacdes.

Palavras-chave: Geragdo X. Prazer e sofrimento no trabalho. Sentido do trabalho.



ABSTRACT:

The current labour market has four generations living together in the workplace: Baby Boomers,
X, Y and Z. The research presented here focuses on identifying and analysing the experiences
of generation X professionals regarding the dialectic of pleasure and suffering in the workplace.
It highlights the main characteristics of this generation, the meaning of work at this point in
their lives, as well as the defence strategies they use to deal with possible experiences of
suffering in the environment in which they work. To this end, a bibliographical study was
carried out highlighting various authors who deal with the subject and complementing this with
a bibliometric study carried out on the Web of Science article indexer, which made it possible
to identify patterns in scientific production, such as: the evolution of publications over the years,
the most cited authors, institutions and countries with the greatest prominence in the studies.
Twelve professionals from this generation were interviewed during the fieldwork stage. It was
found that, in general, the participants believe that both the challenges and the factors that
generate pleasure and suffering are different between their generation and the others who are
currently in the labour market, due to the different phases and needs that each requires. They
consider it important to socialise with people from other generations because of the exchanges
it provides. It was also possible to see that the same factors that provide pleasure can cause
suffering, with human relations being the most important. It was also clear that the interviewees
see work as something important that goes beyond remuneration and just sustenance, and that
its meaning and pleasure is related to enjoying what you do and doing what you like. The study
also showed that there is a broad field of study and new research, especially in Brazil, since it
was not emphasised in the findings, with a significant number of publications specific to

generation X. This generation is so present and active in organisations.

Keywords: Generation X. Pleasure and suffering at work. Meaning of work.
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1 INTRODUCAO

Ao longo dos anos, o trabalho vem experienciando grandes mudangas e evolucdes. Com
a globalizacdo e o capitalismo cada vez mais acirrados e os ritmos de trabalho intensificados
pela crescente utilizacdo de novas tecnologias, tem-se exigido das empresas algumas
reestruturacdes, empenho e inovagdes constantes para se manterem produtivas e competitivas.
Com isso, nas organizagdes, o ambiente de trabalho, com suas fusdes, terceirizagdes, entre
outras mudangas, tem feito com que os trabalhadores também se adaptem, para que possam
acompanhar essas transformagdes. Os trabalhadores tendem, entdo, a ser mais exigidos em
termos de tempo, flexibilidade no desempenho de multiplas atividades, desenvolvimento de
competéncias, melhorias no conhecimento e capacidade produtiva na obtencao dos resultados
esperados pela organizagdo. Para tanto, necessitam demonstrar maior empenho e dedicacgao
para se manterem competitivos e empregados (Paradela; Gomes, 2018; Gomide Junior;
Silvestrin; Oliveira, 2015).

As mudangas constantes no ambiente interno das organizacdes, que estdo ocorrendo em
notavel velocidade, tém despertado cada vez mais o interesse de estudiosos e profissionais
atuantes na area organizacional. Tal interesse se da pela busca do conhecimento sobre os fatores
considerados negativos ou causadores de sofrimento no trabalho e principalmente dos aspectos
positivos e que promovem a saude fisica, psiquica e por consequéncia o progresso do
profissional (Gomide Junior; Silvestrin; Oliveira, 2015).

Sabe-se que o trabalho tem um importante papel na vida do individuo e da sociedade,
trazendo impactos diversos. A relacdo do individuo com a organizagdo na qual trabalha pode
trazer satisfacdes e beneficios, mas também gerar desconfortos e dissabores. Com o aumento
da expectativa de vida, o processo laborativo também tem tido uma tendéncia a ser estendido
por um maior periodo, ou seja, trabalhadores ativos por mais tempo no mercado de trabalho.
Em decorréncia, pessoas de diferentes idades, que compdem distintas geragdes, convivem no
mesmo ambiente organizacional, com percepgdes diversas sobre o trabalho, habilidades e
experiéncias, além de terem diferentes necessidades e exigéncias. Tais diferencas podem
despertar a necessidade das organizagdes e seus gestores de desenvolverem estratégias e acoes
para lidar com as variadas geragdes que a compdem. Necessario e significativo na vida do
trabalhador por razdes diversas e que vao além do sustento, o labor pode ser um motivador e
uma importante fonte impulsionadora de prazer, mas também pode ser fonte de sofrimento, por

razdes e percepgdes variadas por aqueles que o praticam (Dejours, 2000).
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Além disso, o labor para o ser humano pode ser visto como uma forma de se construir
relacdes sociais e psiquicas, importantes ao individuo e também ¢ relevante no campo social,
por proporcionar possibilidades, percepgdes e sensagdes variadas de acordo com a historia e
vivéncia singular (Martins; Robazzi; Bobroff, 2010).

Os modelos de trabalho prevalentes na atualidade, com crescentes exigéncias de
produtividade e novos padrdes elevados de atuagdo das organizagdes, conforme apontado por
Rodrigues e Calheiros (2019, p. 2) tém feito com que muitas pessoas se sintam “preteridas e
fragilizadas”. Essa situacao pode ser evidenciada, por exemplo, em estudos realizados em 2017,
pela Empresa de Tecnologia e Informagdes da Previdéncia (Dataprev), que revelaram que, antes
mesmo do fator pandemia da Covid 19, o Brasil chegou a ocupar o terceiro lugar nos
afastamentos do trabalho por casos de Transtornos Mentais e Comportamentais. Identifica-se
um apontamento que merece ser estudado em periodos mais atuais, considerando as mudancas
ocorridas até mesmo com as novas formas de execucao do trabalho, visando apontar os fatores
causadores de tais problemas. Com isso, novas acdes preventivas podem ser desenvolvidas e
implantadas dentro das exigéncias do mundo das empresas modernas.

Dentre as diferentes geragdes que estdo ativas no mercado de trabalho, a chamada
geracdo X, € constituida por pessoas que nasceram de 1961 a 1981, de acordo com a
classificagdo descrita pelos estudiosos Straus e Howe (1991) citados no texto de Zomer, Santos
e Costa (2018, p. 202), também denominada por eles como “Thirsteenth Generation (13*
geracdo)”. Considera-se que algumas caracteristicas peculiares tendem a influenciar a maneira
como seus membros se relacionam com o trabalho. Dentre elas, pode ser citado, por exemplo,
o fato de que estes valorizam o emprego, as conquistas, o trabalho em equipe e a cooperagao.
Aprendem rapido e focam em resultados. Também vale destacar que devido ao foco no trabalho
e em suas responsabilidades, podem, em algumas situacdes, afetar a qualidade de vida dos
trabalhadores.

Partindo dessas constatagdes, a pesquisa apresentada buscou respostas para a seguinte
questao: Como os profissionais da geracdo X tém experienciado o prazer € o sofrimento no
trabalho?

Tal indagacdo vem evidenciar e trazer reflexdes sobre as percepgdes de prazer e
sofrimento no trabalho para esses profissionais. Como desdobramento da questdo descrita, foi
adotado, como objetivo geral: identificar as principais experiéncias de prazer e sofrimento no
trabalho vivenciadas pelos profissionais da geragao X.

Foram adotados também os seguintes objetivos especificos: identificar, na literatura

especializada, os principais conceitos relacionados a dialética prazer e sofrimento no trabalho;
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especificar as principais caracteristicas da geracao X, no que tange a percepgao sobre o trabalho
e seu sentido; e analisar as estratégias de defesa que o individuo da geracdo X utiliza para lidar
com as vivéncias de sofrimento no trabalho.

Além do recorte geracional, a pesquisa teve delimitagdes referentes ao grau de instrugdo
e a situacdo no mercado de trabalho. Foram pesquisadas apenas pessoas com nivel de
escolaridade a partir do ensino médio completo, que estejam empregadas em empresas privadas
de médio ou grande porte, em cargos nao operacionais.

No que tange a restri¢ao do critério de escolaridade, ela se deve a suposicdao de que
pessoas menos escolarizadas tendem a demonstrar menores niveis de entendimento sobre o
tema e aprofundamento nas respostas. A segunda delimitacdo, pela suposicao de que a pessoa
que ndo estd trabalhando ndo esta vivenciando no momento essa experiéncia de prazer e
sofrimento no trabalho, o que enfraquece a sua capacidade de avaliagdo. Ja a terceira, pela
possivel diferenca na relacdo que os trabalhadores de empresas de pequeno porte possivelmente
tém com gestores e proprietarios, além da possivel informalidade de processos. A quarta, quanto
as areas do terceiro setor e publica, pois pressupde-se que as condigdes de trabalho e o regime
adotado apresentam-se de forma distinta a0 que ¢ praticado nas empresas privadas. Nao sdo
considerados inicialmente como foco principal deste estudo a diferenciagdo de género e raca.

Como suposi¢des iniciais do estudo, entende-se que o trabalho envolve
concomitantemente aspectos geradores de prazer e sofrimento e que a geracdo X pode ter uma
percepcao diferente das demais geragdes de acordo com o momento de vida, responsabilidades
pessoais e familiares.

Como contribui¢des do trabalho desta pesquisa, justifica-se a escolha do tema proposto,
do ponto de vista da pesquisadora, a proximidade que possui com o publico estudado e com as
organizagdes, sendo essa uma darea de interesse e atuacdo laborativa. Devido ao
acompanhamento direto ou indireto dos profissionais, com suas queixas e pontos de satisfagao
em relacao ao trabalho que executam e as exigéncias do mercado. O interesse pela geracao X
se deu, por ser uma geracdo que pode ser considerada intermediaria e produtiva, com
experiéncias pessoais ¢ profissionais, tdo importantes € que convive no ambiente de trabalho
com pessoas de geracdes diferentes, como os mais jovens que compdem a Y € a Z, € 0s mais
velhos e que compdem os Baby Boomers, geragao essa anterior a X e que estdo finalizando sua
carreira profissional.

Em relagdo as contribuigdes para a area académica, o estudo pode colaborar para uma
melhor compreensdo da especificidade da geragdo explicitada, suas necessidades e sua relacao

laborativa, no que tange as percepgdes sobre a dialética do prazer e sofrimento no trabalho. A
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expansao do conhecimento académico foi potencializada por meio de pesquisas em uma das
principais bases indexadoras de artigos, a Web of Science, livros, revistas, entre outras
plataformas de publicagdes cientificas. Esse procedimento possibilitou o aprofundamento de
conhecimentos para melhoria das agdes, intensificacdo dos cuidados com as condig¢des
laborativas nas organizagdes e que podem causar interferéncia nas vivéncias laborais da geragao
X. Permitiu, ainda, a abertura de novas possibilidades de estudos e aprofundamento de
pesquisas e publicagdes com foco na qualidade da satide mental dos trabalhadores, os impactos
em seus resultados e a manutencao de suas posi¢cdes no mercado de trabalho.

A presente dissertagdo esta dividida em cinco capitulos, contando com esta introducao.
O préximo ¢ o referencial tedrico, destacando a contribuicdo de autores que subsidiaram o
trabalho que foi desenvolvido, com quatro subtitulos relevantes ao entendimento da diretriz
adotada. Inicialmente, foi realizado um estudo bibliométrico, que possibilitou fazer uma analise
mais detalhada quanto as publicagdes sobre o assunto. Em seguida, ¢ evidenciado: o mundo do
trabalho contemporaneo: suas transformagdes e sentidos; prazer e sofrimento no trabalho; ¢ a
geracdo X e as atuais exigéncias do mercado de trabalho. Depois, ¢ apresentado o percurso
metodoldgico adotado, destacando os principais procedimentos seguidos na condugdo da
pesquisa. Na sequéncia, os resultados atingidos com a pesquisa de campo realizada com os
profissionais da faixa etaria delimitada, permitindo reflexdes sobre os depoimentos obtidos e
relacionados com a contribui¢cdo dos autores estudados. Na tltima sessdo sdo apresentadas as

consideragdes finais desta pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo, sdo destacados estudos que tratam da dialética do prazer e sofrimento no
trabalho e sua relagdo com as mudangas ocorridas no mundo contemporaneo, suas exigéncias
e evolugdes. Além das percepcdes que a geragao X tem de tais mudangas que acompanham o
mundo globalizado, tecnolégico e competitivo moderno em relagdo ao trabalho e seu lugar na
vida desses individuos.

Quando sdo analisados os diversos aspectos relativos ao trabalho, nota-se, conforme
destaca Areosa (2021), que historicamente tém havido muitas evolugdes positivas, contudo,
tém ocorrido também retrocessos na forma de executar o trabalho, trazendo novas exigéncias
ao trabalhador ao longo dos anos. Nesse sentido, segundo Silva (2019), a inser¢do e o
crescimento da tecnologia induziram a ocorréncia de uma intensa corrida pela produgao e o
consumo em massa e, com isso, uma acirrada busca por melhores resultados, gerando uma
competitividade, que visa sempre o lucro. Trata-se de um fenomeno mundial em consequéncia
da globaliza¢do da economia no mundo contemporaneo. Com isso, o trabalhador, que ¢ o
principal envolvido no processo para que esse movimento ocorra, necessita manter-se sempre
em movimento e atualizac¢do, no que se refere a qualificacdo e melhorias no desempenho.

Nessa mesma dire¢ao, Paradela e Gomes (2018, p. 5) também se posicionam afirmando
que: “mudangas, velocidade, incertezas, diversidade e conhecimento” sdo palavras que definem
essa nova sociedade contemporanea, que pode ser delineada como a sociedade do
conhecimento. Evidenciando a constante movimenta¢ao das organizacdes e dos profissionais
para se manterem ativos € em desenvolvimento.

Com o capitalismo cada vez mais envolvido em crises e pressdes por produtividade e
com seus modelos de flexibilizacao e intensificagcdo do ritmo de producao gerando precariedade
das condicdes de trabalho, observa-se nos ultimos anos uma queda no nimero de postos formais
de trabalho, devido a inser¢ao das maquinas, automatiza¢ao nos processos ¢ as alteracdes nas
relagdes trabalhistas. Além disso, nota-se uma crescente competitividade entre as organizagoes
para se manterem no mercado. Dessa forma, os trabalhadores necessitam movimentar-se
constantemente em busca de novos conhecimentos e aprimoramento de competéncias, também
chamadas na atualidade de skills, almejando novos postos de trabalho ou a manutengao de seus
empregos, o que tem aumentado a inseguranga das pessoas. Tais anseios e incertezas podem
gerar nos trabalhadores problemas diversos, além de constantes preocupagdes, tais como:

ansiedade, estresse, cobranca externa e autocobranga por produtividade, além ¢ claro do medo
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do desemprego, o que pode afetar diretamente e de forma significativa a saide mental do
trabalhador, além da satde fisica (Areosa, 2021; Silva, 2019).

Essas constantes transformagdes verificadas nas organizagdes e na sociedade como um
todo aumentam a complexidade no modo de vida e da relagdo dos individuos com o trabalho.
Conforme salienta Barbosa (2018), nota-se a emergéncia de substanciais desafios inerentes a
relagdo dos trabalhadores com o tempo e a necessidade de aquisi¢cdo de expertises exigidas na
contemporaneidade, como forma de manutengdo da empregabilidade. As pressdes sofridas por
fatores diversos: familia, amigos, gestores, colegas de trabalho, empresa, situagdo econdmica,
sociedade e as proprias cobrangas, podem propiciar vivéncias e percep¢des variadas pelos
profissionais. Como a forma com que cada pessoa lida com as demandas diarias da vida pessoal
e profissional pode ser diferente, esses aspectos individuais também refletem de formas
variadas nesses contextos, inclusive na percepg¢ao das fontes de prazer e sofrimento no trabalho.

Conforme destaca Morin (2001), o trabalho tem um importante papel na vida do
individuo e na sociedade. Enquanto muitos sofrem pela falta dele, outros sdo igualmente
afetados pelo seu excesso ou pelas condi¢des a qual desempenham suas tarefas. Ainda de
acordo com a autora, por outro lado, o trabalho tem aspectos positivos e motivadores, como,
por exemplo: o relacionamento interpessoal, a ocupagdo do tempo, sentimento de utilidade, o
custeio de uma melhor qualidade de vida, lazer, entre outros objetivos.

As mudangas profundas e aceleradas que estdo ocorrendo fazem com que o cenério do
mundo atual se diferencie do que era observado até décadas passadas. Suas exigéncias sobre
aumentos cada vez maiores da produtividade e da competitividade trazem consigo um olhar
diferente nas organizagdes também para o compromisso social. Trata-se de uma necessidade
para manter o desempenho em um nivel alto de resultados e, consequentemente, a
sustentabilidade dos negocios nas organizagdes. Dentre esses compromissos, a valorizagao da
diversidade representa um fator de profunda importancia, em seus varios contextos, como cor,
raga, género, op¢ao sexual, religido, incluindo o fator idade. Com isso, as organizagdes devem
contar com funcionarios de diferentes faixas no mesmo ambiente de trabalho, incluindo desde
os jovens que estdo iniciando seu caminho profissional até aqueles que estdo finalizando sua
vida laboral, proximos a aposentadoria. Esse assunto ¢ de grande valia para trazer em evidéncia
ao meio organizacional, por ser o Brasil um pais de diversidades em todos os seus aspectos e
pode ser, na visao de Silva et al (2000), um fator que se relaciona diretamente com a qualidade
de vida no trabalho.

Neste trabalho, nao ¢ abordada a diversidade em sua totalidade, e sim especificamente

a questdo etaria delimitada a uma geragdo, de acordo com os momentos histdricos vivenciados,
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com foco nos profissionais que compdem a geragdo X, por ter sido essa a delimitacdo escolhida,
conforme exposto na introdu¢do. Para melhor aprofundamento e entendimento dos conceitos
que permeiam o objeto deste estudo, a seguir ¢ apresentado o estudo bibliométrico, que

possibilitou uma andlise mais objetiva e relevante das publicagdes relacionadas ao tema.

2.1 ANALISE BIBLIOMETRICA

Para confirmar a importancia do estudo sobre a percep¢ao do prazer e sofrimento no
trabalho para os profissionais da geracdo X, foi utilizada a técnica do estudo bibliométrico,
sendo realizada uma pesquisa nos periodicos Capes, no indexador de artigos Web of Science -
Colegao Principal (Clarivate Analytics). Essa base foi escolhida dentre as demais possibilidades
devido ao volume expressivo de publicagdes que contém, a confiabilidade das referéncias e sua
importancia, englobando inclusive publicagdes brasileiras, além de uma padronizagdo das
informacgades.

O intuito foi identificar essas publicacdes e referéncias, por meio da contagem de
palavras, frequéncia das publicagdes e das citagdes, demonstrando alguns dados relacionados
aos estudos ja notificados e as possibilidades existentes de aprofundamento do tema escolhido,
pela andlise dessas citagdes. Segundo Araujo (2006), essa analise permite a

identificacdo e descricdo de uma séric de padrdes na produgdo do
conhecimento cientifico. Com os dados retirados das citacdes pode-se
descobrir: autores mais citados, autores mais produtivos, elite de pesquisa,
frente de pesquisa, fator de impacto dos autores, procedéncia geografica e/ou
institucional dos autores mais influentes em um determinado campo de
pesquisa; tipo de documento mais utilizado, idade média da literatura
utilizada, obsolescéncia da literatura, procedéncia geografica e/ou
institucional da bibliografia utilizada; periddicos mais citados, “core” de
periddicos que compdem um campo (Aratjo, 2006, p. 18-19).

Para iniciar a pesquisa bibliométrica, o primeiro passo foi definir a base na qual seriam
realizadas as buscas para o levantamento das informagdes. No segundo momento, foi efetuada
a definicao dos termos de buscas para as pesquisas. Logo apos, foi procedida a coleta dos dados
¢ a analise dos resultados. Para tanto, a primeira pesquisa ocorreu no dia 12 de dezembro de
2023. O refinamento das buscas se deu pela determinagdo que inclui apenas artigos cientificos
e publicagdes na lingua inglesa.

As palavras-chave iniciais foram baseadas no estudo bibliografico descritos no
referencial tedrico. Sao elas: “meaning of work”; “psychodynamics of work”;”” generation X
and generational differences”; “pleasure and suffering and work”, foram realizadas diversas

buscas na base Web of Science. Para o refinamento das pesquisas, foram analisadas as palavras
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que mais eram evidenciadas nos 25 primeiros artigos, considerando as quatro principais
composicdes, sobre: relevancia, artigos mais citados, artigos mais recentes e artigos mais
antigos.

Tais analises trouxeram um nimero significativo de palavras, sendo reputadas aquelas
que mais se repetiam e tiveram destaque no conjunto dos principais artigos dentro das quatro
composi¢des, o que levou a um montante de 12 palavras, conforme apresentado no quadro 1 a
seguir. Porém, a maioria foi formada por palavras de resultados, por terem um sentido mais
amplo que o foco especifico da pesquisa. O estudo possibilitou, entdo, um refinamento ainda
maior, levando a defini¢ao das quatro principais palavras. Essas foram definidas e utilizadas
nas buscas conforme os objetivos de pesquisa dessa dissertagdo, escritas em inglés, por ser um

idioma mundialmente conhecido e entre aspas, delimitando as buscas.

Quadro 1: Defini¢do dos termos de busca

Palavras-chave com Palavras-chave N°de | Link de acesso aos dados da pesquisa
maior relevincia definidas no artigos
encontrada nas refinamento
pesquisas iniciais
Psychodynamics of work | Job Satisfaction 834 https://www-
- . webofscience.ez25.periodi
Pleasure Generational totais
cos.capes.gov.br/wos/wosc
differences c/summary/4fdb8223-
Suffering Psychodynamics 03(1)2;9‘2;2::13993
of WO'Tk be3d91ca/relevance/1
Mental-health Meaning of work
Occupational health
Burnout

Generational differences

Meaning of work

Job satisfaction

Work condition

Motivation

Careers

Fonte: Elaborado pela autora (2023)

Para alcancar resultados mais adequados, os termos foram descritos utilizando dos
operadores booleanos, com a seguinte estrutura: "job satisfact*" and "generat* differ*" or

"psychodyn® of work*" or "meaning* of work*".
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Foram encontrados apds os filtros e a delimitagcdo dos termos, 834 artigos. Esses foram
citados por cerca de 21.101 vezes. O primeiro artigo encontrado e registrado no Web of Science
foi indexado em 1959 e publicado em 1961, com o titulo: “Remunerative homework for the
homebound chronically II1: Observation on the meaning ofi work”, de Déris Springer, na area
de psicologia, cujo acesso esta bloqueado para leituras e pesquisas, sendo restrito a assinantes.

Para melhor visualizacdo, s3o apresentadas informagdes relevantes baseadas na
pesquisa coletada da Web of Science e inseridos no software de planilhas eletronicas, Excel.
Este possibilitou organizar os dados, gerar os graficos e analisar os resultados obtidos. Sdo
apresentadas a seguir, entdo, oito figuras, com os devidos destaques e analises, nessa ordem: 1:
Publicagdes/citagdes por ano; 2 — Publicagdes por autores; 3 - Por categorias da Web of Science;
4 — Por afiliagdo; 5 - Por titulos de publicagdes; 6: Por paises/regides; 7: Agéncias de

Financiamento; 8: Areas de pesquisa

Figura 1: Publicagdes/citagdes por ano
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do Web of Science (2023).

De acordo com as informagdes apresentadas na Figura 1, as publicagdes e citacdes
apresentam um aumento significativo a partir de 2009, tendo sua curva mantida em crescimento
consideravel, passando de 17 publicacdes e 427 citagdes para 40 publicagdes e 945 citagdes em
2016. Como pode ser percebido, o apice no registro de publicagdes foi no ano de 2020, com 87

publicagdes, e de citagdes, em 2022, com 2694 registros. A pesquisa foi encerrada em 18 de
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dezembro de 2023, com 63 publicagdes e 2344 citagdes, lembrando que o ano ainda ndo havia
finalizado. Esse aumento corrobora com a explanagdo de Paradela; Gomes (2018), ao

destacarem a sociedade contemporanea como a sociedade do conhecimento.

Figura 2: Publicagdes por autores
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do Web of Science (2023).

Analisando a Figura 2, de publicagdes por autores, aparecem os dez principais autores,
sendo possivel perceber que os cinco que mais se destacam sdo: Kristensen T.S., com 9 artigos,
assim como Sharabi M., com o mesmo niimero. Em seguida Harpaz I. com 8, Christensen K.B.
e Rugulies R., ambos com 7. Tage S. Kristensen, aparece em estudos importantes sobre o
ambiente psicossocial, com foco na saide mental, estresse e bem-estar no trabalho, em sua
maioria, voltados ao publico da Dinamarca. J4 Moshe Sharabi, tem seus estudos focados no
significado do trabalho e seus valores, voltados ao publico de Israel, assim como Itzhak Harpaz.

Nao aparecem destacados autores brasileiros nem especificagcdes de estudos com foco
em uma geragao, como a X, tendo apenas estudos generalizados sobre o significado do trabalho,
sua importancia e seu papel na vida dos individuos. Além dos fatores psicossociais que podem
ser causadores de satisfagdo ou de doengas nos empregados, sdo apontadas melhorias no
ambiente que podem reduzir problemas de satde nos trabalhadores, inclusive reducao de faltas
e afastamentos (Harpaz, 1985; Rugulies et al, 2007). Isso demonstra as possibilidades de
aprimoramento em pesquisas, uma vez que mudancgas e transformagdes ocorreram no mundo
do trabalho nas ultimas décadas e, com isso, empresas também precisaram se reorganizar €

desenvolver novos modelos de gestao. Tais mudangas e adequacgdes também ocorreram na vida
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das pessoas, iniciando no pessoal, com uma reorganizagdo dentro da propria familia para se
manterem ativos e onde mulheres e homens trabalham para satisfazerem as necessidades
pessoais e de realizagdes (Sharabi, 2017).

Dando continuidade, a proxima figura destaca categorias de publicagdoes da Web of

Science.
Figura 3: Por categorias da Web of Science
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do Web of Science (2023).

A Figura 3 mostra que, na area de gerenciamento, aparecem 188 registros, seguidos de
saude ocupacional ambiental publica com 83, psicologia aplicada com 82, psicologia
multidisciplinar com 62, negécios e enfermagem com 60 publicagdes. Tal quantitativo
demonstra a importancia de estudos e pesquisas relacionados a saide mental de trabalhadores
em areas diversas, as quais os seres humanos estejam envolvidos, uma vez que o trabalho e suas
relagdes podem impactar no funcionamento psiquico dos funcionarios (Dario; Lourengo, 2018).

Na Figura 4, ¢ possivel perceber que a maior parte das publicagdes esta vinculada a
Universidade de Londres, com 25 publicagdes, seguida da Universidade de Haifa, em Israel,
com 19 publicacdes e, logo depois, o Sistema Universitdrio Estadual da Florida, com 12

publicagdes.
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Figura 4: Classificagdo por afiliacdo
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do Web of Science (2023).

Nesta foi constatado que as principais publicagdes estdo concentradas em poucos paises,
especialmente nos Estados Unidos. Chamou a aten¢do que a Franga ndo apareca destacada nem
mesmo dentre as cinquenta primeiras, tendo em vista sua proeminéncia em estudos sobre o ser
humano ¢ sua relagdo com o trabalho, como os relacionados a Psicodinamica do Trabalho,
desenvolvidos por Dejours.

Outro dado importante identificado foi que universidades brasileiras ndo aparecem nas
vinte e cinco primeiras publicagdes, estando a Universidade de Sdo Paulo (USP) em
quadragésimo quarto lugar, com seis publicacdes. Essa constatacdo demonstra a existéncia de
um amplo campo de estudos e pesquisas sobre o assunto, € o aumento de publicagdes nas

universidades nacionais.
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Figura 5: Classificagado por titulos de publicagdes
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do Web of Science (2023).

Quanto aos locais de publicagdo, a Figura 5 mostra que os jornais e revistas que mais se

destacam, sdo: Fronteiras em Psicologia, com 17 publicacdes, seguida do mesmo niimero, a

Revista Internacional de Pesquisa Ambiental e Saude Publica, em terceiro, a Trabalhe uma

Revista de Reabilitacdo de Avaliacdo de Prevencdo, com 14 publicagdes. Importante destacar

que, quanto a estratificagdo da qualidade da producao das publicagdes de artigos cientificos

contidos nesses jornais e revistas, em sua maioria, a classificagdo Qualis Periddicos ¢ o Al. O

fator com maior impacto e importancia dentre os oito estratos que fazem parte da categorizagao

da Plataforma Sucupira, classificacdo de periddicos referente ao quadriénio mais recente 1a

disponivel: 2017-2020 (CAPES, 2023).
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Figura 6: Classificag@o por paises/regides
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do Web of Science (2023).

A Figura 6 confirma as informagdes apresentadas na Figura 4, por possibilitar a
visualizagdo de um campo de estudo ainda com grande oportunidade de novas pesquisas e
publicag¢des, como no caso do Brasil. O pais que mais se destaca e com uma diferenca
significativa sdo os Estados Unidos, com 247 registros, seguido da Inglaterra, com 77, logo
apo6s o Canadd, com 50, estando o Brasil em oitavo lugar, com 38 publicagdes. Embora a oitava
colocag@o ndo possa ser considerada ruim, seria importante que houvesse um incremento na
producdo cientifica nacional sobre esse tema, tendo em vista as especificidades culturais de
cada pais, que fazem com que estudos realizados em uma na¢do ndo sejam, necessariamente,

adequados para analisar a realidade de outras.

Figura 7: Classificac@o por agéncias de financiamento
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do Web of Science (2023).
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Conforme revelado na Figura 7, entre as agéncias financiadoras com maior destaque,
aparece a Fundag¢do Nacional de Ciéncias Naturais da China (NSFC), com 13 registros, a
Coordenacao de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES), com 9 registros, em
seguida, com 7 registros, os Institutos Nacionais de Saude Nih EUA e o Departamento de
Servigos Humanos de Saude dos Estados Unidos. Observa-se, assim, que China e Brasil
possuem ageéncias ativas com um destaque proporcionalmente maior em relacdo aos demais
paises do que ocorre com suas produgdes cientificas. Caso continue a haver incentivos por meio
dessas agéncias, ¢ possivel que a producdo nacional desses paises se expanda nos proéximos

anos, portanto.

Figura 8: Classificag@o por areas de pesquisa
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Fonte: Elaborada pela autora com base nos dados do Web of Science (2023).

Os assuntos delimitados pelos termos de pesquisa, conforme se percebe na Figura §,
apontam publicagdes em areas diversas, como a Economia de Negocios, Psicologia, Ciéncias
Sociais, Satde Ocupacional Ambiental Publica, Enfermagem, além de areas como, Engenharia,
Historia, Ciéncia da Informacdo e da Computacdo, entre outras. Essa diversidade indica a
relevancia de estudos e pesquisas que envolvem o ser humano, as geragdes e sua relacado com
o trabalho no que se refere a satde fisica e mental e a conveniéncia de realizacao de estudos
interdisciplinares, envolvendo os diferentes aspectos inerentes a esse campo de investigacao.

A apresentacdo desses resultados pode ser relevante ao meio académico e profissional,

por evidenciar tendéncias e possibilidades de continuidade de estudos futuros, uma vez que
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prazer e sofrimento no trabalho ndo ¢ um assunto que se esgota e pode variar conforme a
percepcao de cada profissional. Mesmo sendo o foco desta dissertagdo especificamente a
geragdo X, o estudo pode ser estendido as duas geracdes seguintes, Y € Z, € ou mesmo a Alfa,
que ainda ndo ingressou no mercado de trabalho, mas podera ser futuramente objeto de atencao.
Vale realcar, como ja destacado, que o trabalho ¢ importante, significativo, mas que pode ser
gerador de adoecimento por motivos diversos, pode também ser promotor de saude mental, o
que faz com que pesquisas relacionadas a esse tema manifestem relevancia social (Rodrigues;
Calheiros, 2019).

As segdes seguintes, destacam as teorias e alguns autores que tratam sobre o trabalho na

vida dos individuos e a dialética do prazer e sofrimento nas relagcdes com o labor.

2.2 O MUNDO DO TRABALHO CONTEMPORANEO: SUAS TRANSFORMACOES E
SENTIDOS

Para entender o mundo do trabalho, vale conhecer melhor a defini¢do de organizagao,
espacgo no qual ele se da e que tem influéncia direta com as percepgdes de prazer e sofrimento.
Ela pode ser definida pela forma como seus processos sdo estruturados e geridos, ou seja, suas
politicas internas, disposi¢do hierdrquica, cultura e procedimentos. Estes determinam seu
funcionamento e podem impactar diretamente no bem-estar ou ndo de seus trabalhadores
(Gomide Junior; Silvestrin; Oliveira, 2015).

A sociedade contemporanea, especialmente no que tange ao mundo do trabalho, vem
tendo destaque nas mudangas e na forma de atuagdo e relacdo do trabalhador com o mercado
organizacional e com as pessoas. A flexibilizagdo dos contratos profissionais, a
responsabiliza¢do do individuo por manter-se empregado e as exigéncias que os profissionais
enfrentam, estando cada vez mais envolvidos nos processos de trabalho, sdo algumas das
caracteristicas presentes. Com isso, os trabalhadores precisam estar sempre atualizados dentro
dos novos modelos de trabalho e processos, para acompanharem o desenvolvimento das
empresas, o que tém proporcionado, certamente, alguns impactos positivos. Como evidenciados
no pensamento de Flach et a/ (2009, p. 193), “[...] as condi¢des materiais de vida e de trabalho
melhoraram, transformando particularmente os niveis de desgaste fisico e os riscos de
acidentes. Na atualidade, a capacidade de pensar, criar ¢ tomar decisdes passou a ser mais
explorada”, ou seja, menos desgaste fisico e maior utilizagao da intelectualidade na execucao
das fungdes. Por outro lado, essas mudangas podem ter aspectos ndo tdo positivos devido ao

aumento das exigéncias em relagdo as habilidades cognitivas.
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Muitas das alteracdes observadas sdo ocasionadas pelos avangos tecnoldgicos e o
crescimento constante da concorréncia prevalente no mundo globalizado do trabalho e do meio
organizacional. Tais mudancas podem levar o individuo a pensar em seu desenvolvimento
profissional por meio de metas e estratégias para se tornarem mais competitivos e longevos,
planejando um desenvolvimento de carreira, com curriculos mais interessantes, com melhor
qualificacdo, mais atrativos no mercado de trabalho, mantendo assim sua empregabilidade
(Bottini; Paiva; Gomes, 2021).

Cobrangas externas, dos empregadores e dos proprios profissionais, podem, porém,
resultar em medo, ansiedade, estresse, problemas fisicos e psiquicos, inclusive algumas
sindromes relacionadas ao excesso de pressao por melhores respostas em um tempo cada vez
menor e com nimero menor de pessoas na execugdo. Por tais motivos, discutir sobre prazer e
sofrimento no trabalho ¢ essencial no mundo contemporaneo, uma vez que o ambiente de
trabalho pode ser vivenciado e percebido de formas variadas pelos profissionais em diferentes
cargos, niveis de escolaridade, diferencas de género, idade e até mesmo em diferentes
segmentos, assim como o sentido que esse pode ter. As vivéncias e as motivagdes para estarem
ocupando determinados cargos ou desempenhando determinadas tarefas podem ser diferentes
e podem estar relacionadas com a forma como se adaptam a fun¢do e aos modelos de gestdo
praticados no mundo contemporaneo. Para tanto, o fator resiliéncia pode ajudar a entender
melhor tais diferengas, e aqueles individuos com maior evidéncia desse fator podem perceber
o ambiente de trabalho de forma mais saudavel que outros, vivenciando com mais leveza e
intensidade os sentimentos de prazer que os de sofrimento (Bottini; Paiva; Gomes, 2021).

Outro ponto que pode ser destacado nessas transformagdes no mundo do trabalho, sdo
as mudangas sociais que ocorreram nas ultimas décadas. Na visdo de Sharabi (2017), elas estdao
relacionadas diretamente com o aumento do padrdo de vida, levando a sociedade em geral a um
aumento progressivo do consumo. Tais mudangas fizeram com que as familias também se
reorganizassem para manter e satisfazer as necessidades pessoais, de sustento e qualidade de
vida. No passado, os homens eram os provedores, os que saiam para trabalhar, enquanto as
mulheres ficavam com os cuidados com a casa e os filhos. Com o passar dos anos, as mulheres
também foram se inserindo no mercado de trabalho, por motivos diversos, como:
autorrealizagdo, divisdo das despesas familiares para manter o consumo substancial, o aumento
do modelo de familias monoparentais, fazendo com que elas se tornassem as provedoras
econdmicas, entre outras razdes. Essas, portanto, foram conquistando seu lugar no mercado e
sendo reconhecidas como recursos humanos importantes para as organizacdes. Com toda a

demanda e competitividade para atender ao publico consumidor, as empresas também
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precisaram se adequar. Essas, vém desenvolvendo novos modelos de gestdo, uma vez que
mudangas nos valores que o trabalho tem na vida dos individuos também foram sendo alterados
no decorrer dos anos.

Para tanto, percebe-se que o que ¢ vivenciado na contemporaneidade, difere bastante do
que foi observado na era industrial, pela geragcdo X e, principalmente, pelos Baby Boomers, os
quais se inseriram no mercado de trabalho quando o emprego era visto como algo certo, estavel,
dentro de um modelo tradicional, com carteira assinada e constru¢do de uma carreira. O
trabalhador iniciava sua vida profissional e permanecia na mesma empresa por toda a vida
laborativa, ou com poucas trocas de emprego ou de atividade. Sem contar que a forma de se
desempenhar o labor era somente a presencial, ou seja, focado na atividade a qual se estava
executando e se dedicando. Hoje, existem muito mais possibilidades de atuagdo profissional,
inclusive pela flexibilizagdo da legislagdo e das formas de exercer o trabalho, conforme
descridas na ultima reforma trabalhista brasileira, na LEI n® 13.467/2017. De acordo com a
descri¢ao de Paradela e Gomes (2018), alguns dos novos modelos de trabalho sdo denominados
como: teletrabalhador; terceirizado; cooperado; prestador eventual de servicos; trabalhador
temporario; contrato intermitente; pessoa juridica (PJ); e microempreendedor individual (MEI).

Algumas formas de ampliagao das possibilidades de contratacdo distintas da tradicional
relacdo de trabalho sdo o teletrabalho, a ampliagdo da terceirizagdo e os contratos intermitentes.
Mesmo que muitas empresas sigam os modelos tradicionais de contratagdo, as novas formas
estdo evoluindo em consideravel velocidade (Paradela; Gomes, 2018).

Como pode ser evidenciado no descritivo da Lei n® 13.467/2017 e nas alteragdes da
Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT) para as adequacdes as novas relagdes de trabalho, o
modelo de teletrabalho, ¢ uma forma mais moderna de exercer as atividades fora das
dependéncias das organizacdes, seja nas residéncias dos proprios empregados, no modelo
conhecido como home office ou em qualquer outro local. Essa possibilidade ocorre por meio de
recursos tecnoldgicos, de plataformas especificas que possibilitem acesso remoto ¢ nao ¢
considerado como trabalho externo. Proporcionando ao empregado ser contratado por empresas
de qualquer lugar do Brasil e do mundo, sem precisar sair de sua casa ou apenas estar presente
na empresa em ocasioes especificas, conforme determinacdo do contrato. Dessa forma ¢
possivel, entdo, manter contato com seus pares e gestores em tempo real, possibilitando mais
tempo para se dedicar a outras tarefas ou investir na sua propria qualidade de vida. As
organizagdes também se beneficiam desse modelo, por ampliarem suas fronteiras de
contratagdo, podendo ter em suas equipes pessoas de diversas localidades e assim se tornando

mais competitivas nos processos de selecao (Brasil, 2017; Paradela; Gomes, 2018).
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O modelo de contrato intermitente ¢ outra forma moderna e que foi alterada, pois
possibilita ao empregador convocar o profissional apenas nos momentos de necessidade, para
execucdo de uma tarefa em determinado periodo, podendo ser convocado diversas vezes, em
modelos de contratagdes diferentes do contrato temporario. Outra mudanga, foi a ampliacao da
terceirizagdo de contratados, por meio de empresas especificas prestadoras de servigos para esta
area. Por exemplo, empresas da area industrial que contratam apenas para uma obra especifica,
ou para manutencao das maquinas em uma parada técnica programada ou até mesmo para um
determinado tipo de profissional (Paradela; Gomes, 2018).

Ainda na visdo dos autores citados, as mudangas e os novos modelos de gestdo estdo
exigindo uma maior busca pelo desenvolvimento de novas competéncias, sendo essas, técnicas
e comportamentais. Considerando as geragdes que convivem no ambiente organizacional,
nascidos em diferentes épocas, com exigéncias que foram evoluindo ao longo das décadas e
que se misturam entre a maturidade e a experiéncia dos mais velhos, e as habilidades e a
agilidade tecnoldgica dos mais jovens, o prazer € o sofrimento no trabalho podem ser
entendidos de diferentes formas pelos profissionais da geragdo X comparados as geragdes Baby
Boomers, Y e Z (Paradela; Gomes, 2018).

Nesse contexto do mundo globalizado e conectado pela tecnologia, as mudancgas sdo
decorrentes das transformagdes advindas do capitalismo e de suas exigéncias produtivas (Flach
et al, 2009). Dentre suas principais manifestagdes, destaca-se a valorizacdo daqueles que se
adaptam melhor, sdo resilientes, se modificam e flexibilizam-se na mesma velocidade que esse
novo modelo exige. Ribeiro et al (2011, p. 624) afirmam que “o trabalho ¢ uma instancia
importante para a produciao e reproducdao da subjetividade humana”. Essa subjetividade ¢
definida por “aspectos intrinsecos ao individuo, porém, além disso, ¢ também a forma como o
individuo se relaciona com os diferentes contextos nos quais interage”.

Os autores ressaltam a importancia de compreender como as pessoas vivem e resolvem
seus problemas no ambiente organizacional, uma vez que o trabalho tem grande influéncia

sobre suas vidas e sentidos diferentes. Essa relagao entre homem e trabalho ¢é vista como

relevante nos processos de saude e adoecimento das pessoas encarregadas de
executa-las, e observa que muitas vezes as pessoas conseguem evitar a
doenga e o sofrimento apesar das pressoes a que estio sujeitas. A esse aspecto
pode-se atribuir a denominacdo de resiliéncia no contexto organizacional
(Ribeiro et al, 2011, p. 624).

A resiliéncia, na visao de Bottini, Paiva e Gomes (2021), pode ter um importante papel

no entendimento do ser humano no contexto laboral, incluindo suas relagdes com o trabalho e
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o vinculo com a empresa a qual atua, inclusive na adaptagdo a fungdo que executa e 0 modelo
de gestdo praticado por seus gestores.

Para tanto, o papel que o trabalho pode ter na vida do individuo ultrapassa a execucao
apenas de uma atividade ou de uma troca, ou seja, o servigo prestado pela remuneragao recebida
(o salario e os beneficios). Ele pode ser considerado também como uma forma de “remuneracao
social”, por ter uma fung¢do de integragcdo a um grupo especifico, conforme Flach et a/ (2009)
explicitam:

o trabalho tem uma fungdo psiquica: ¢ um dos grandes alicerces de
constituicdo do sujeito ¢ de sua rede de significados. Processos como
reconhecimento, gratificagdo, mobilizacdo da inteligéncia, mais do que
relacionados a realizacdo do trabalho, estdo ligados a constituicdo da
identidade e da subjetividade (Flach ef a/ 2009, p.194).

O trabalho pode ter distintos significados para as pessoas e também pesos especificos
em relagdo ao grau de importancia, inclusive para diferentes grupos, que abrangem questoes
como género, fungdo que exerce, ramo de atividade da empresa, localizagdo, idade ou até
mesmo a geracdo a qual pertence. E significativo entender sua relevancia na vida dos
individuos, tanto que ha indicios que, desde os anos de 1950, pesquisadores tém se preocupado
em buscar informacdes e indicativos que demonstrem e tragam uma melhor compreensao sobre
essa relevancia sobre o sentido que o trabalho pode ter para a vida dos individuos. Estudos
realizados pelo grupo Meaning of Work International Research Team - 1987 (MOW), citados
por Morin, Tonelli e Pliopas (2007), ajudam a trazer informagdes, pois demonstraram que o
“trabalho pode assumir desde uma condi¢ao de neutralidade até¢ a de centralidade na identidade
pessoal e social”. Porém, o “sentido” que se da ao trabalho pode ser analisado por diferentes
abordagens e autores, ndo tendo, portanto, um unico entendimento ou defini¢do (Morin;
Tonelli; Pliopas, 2007, p. 47). Também ¢ importante considerar que “O MOW ¢ determinado
pelas escolhas e experiéncias individuais das pessoas e pelo contexto organizacional e
ambiental em que trabalham e vivem” (Sharabi, 2017, p. 645).

Esse pensamento de Morin, Tonelli e Pliopas (2007), vem corroborar com a explanacao
de Sharabi (2017) sobre o trabalho, seu significado e importancia para o ser humano, uma vez
que um ter¢o ou mais das horas vividas diariamente envolvem a vida profissional. Tal
abordagem inclui ainda a propria busca por conhecimento, por meio de cursos e qualificagdo.

O trabalho ¢ os resultados que lhe estao associados desempenham um papel
central na vida dos individuos e nas sociedades em geral. A maioria das
pessoas considera o trabalho e os seus resultados como um componente
central das suas vidas por diversas razdes. Primeiro, tem um aspecto
econdmico/instrumental - o trabalho proporciona renda que garante a
subsisténcia e supre as necessidades materiais. Em segundo lugar, o
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compromisso com o trabalho é percebido como parte da natureza humana e
das necessidades humanas - o trabalho proporciona a vontade de se esforgar,
aprender, desenvolver e realizar, ¢ também construir a propria realidade. O
trabalho tem também uma vertente sociopsicologica - neste caso, o trabalho
cumpre um papel essencial na atribui¢do de um sentido espiritual expressivo
a vida do individuo e na satisfacdo da sua necessidade de fazer parte da
sociedade (Sharabi, 2017, p. 644-645).

Morin, influenciada pelos trabalhos do grupo MOW, iniciou os estudos sobre o sentido
do trabalho, desde 1996, corroborando com outros pesquisadores com publicagdes de décadas
anteriores a sua (Morin; Tonelli; Pliopas, 2007). Este tema, inclusive, foi objeto de pesquisa
para varios de seus artigos, com variados grupos, trazendo importantes contribuigdes para o
entendimento do assunto e foram sendo aperfeicoados ao longo dos anos e hoje, ainda muito
atual e necessario para o mundo moderno.

Morin, Tonelli e Pliopas (2007, p. 48) trazem ainda um compilado de pesquisas
anteriores realizadas por outros estudiosos, contendo seis caracteristicas que demonstram que,
para o trabalho realizado fazer sentido as pessoas € necessario: “ter variedade e ser desafiador;
possibilitar aprendizagem continua; permitir autonomia e decisdo; possibilitar reconhecimento
e apoio; trazer uma contribui¢@o social e permitir um futuro desejavel”.

Na revisao da literatura efetuada, foi possivel verificar que diversas pesquisas foram
realizadas sobre o que o trabalho representa para o ser humano. Dentre as variadas analises
sobre sua execugdo, os estudos sobre qualidade de vida no trabalho (QVT) destacaram-se como
relevantes. A preocupacdo nesse ambito pode ter relagdo direta com a percepcao de prazer e
sofrimento no trabalho. A QVT foi investigada, de forma pioneira, por Louis Davis, em 1972
em uma conferéncia realizada em Arden House, combinando os principios que determinam e
os que compdem a QVT (Vilas Boas; Morin, 2016).

As mesmas autoras destacam, que, em 1977, Boisvert publicou 15 dimensdes que estao
relacionadas com a qualidade de vida no trabalho, sendo elas:

controle ou autonomia no trabalho, capacidade de exercer um juizo,
importancia das decisdes, oportunidades de aprendizagem, uso de habilidades,
controle sobre os critérios de desempenho, desafios apresentados no trabalho,
variedade de tarefas, interagdo com os colegas, reconhecimento, orgulho de
realizacdo, contribuicdo do trabalho para os objetivos da organizagdo,
percepgao de um futuro desejavel e participacdo na tomada de decisdes. Esta
lista apresenta diferentes dimensdes que sdo ou fatores, como a interagdo com
os colegas, ou indicadores, como o orgulho da realizacao (Vilas Boas; Morin,
2016, p. 274).

Pesquisas posteriores demonstraram que o equilibrio entre vida pessoal e profissional e

a variedade de tarefas sdo diferenciais no que se refere a qualidade de vida, relacionando-se
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diretamente ao sentido do trabalho para o individuo. Tais investigacdes indicaram a
conveniéncia de que seja considerada sua finalidade ou a utilidade social que representa,
aspectos esses que impactam diretamente na percepcao dessa qualidade de vida no trabalho. No
Brasil, conforme destacado por Vilas Boas e Morin (2016, p. 275), varios autores se
interessaram pelo assunto e produziram estudos. As autoras destacam a diferenca pertinente
entre “sentido e significado do trabalho” e os cuidados que se fazem necessarios devido a
construgdo psicologica multidimensional e dindmica que envolve tais conceitos. Também
destacaram que o sentido do trabalho ¢ determinado conforme suas caracteristicas € o seu
significado ligado a utilidade para algo, alguém ou a sociedade. Para tanto, o “sentido do
trabalho” que se realiza esta diretamente ligado as caracteristicas do trabalho que se executa e
o “sentido no trabalho” as relagdes que se estabelece (Vilas Boas; Morin, 2016, p. 278).

Pressdo economica e aumento de demanda sdo fatores que afetam o ambiente de
trabalho e a vida profissional de forma negativa. Para Vilas Boas e Morin (2016, p. 273) “a
qualidade de vida no trabalho estd intimamente relacionada a saude fisica e mental do
trabalhador”, corroborando com Gomide Junior, Silvestrin e Oliveira (2015, p. 20), que expdem
sobre o que prega a psicologia positiva ao dizerem que, “a presenca de estados emocionais e
avaliagdes positivas dos trabalhadores e sua relacdo com o ambiente de trabalho aumentam a
qualidade de vida e o desempenho”. Estes estdo correlacionados com indicadores de bem-estar
psicologico ou ndo, sdo eles: “sofrimento psicolégico, comprometimento organizacional e
equilibrio trabalho-vida; além dos construtos especificos de sentido do trabalho e sentido no
trabalho que se originam da prépria forma de organizagdo do trabalho” (Vilas Boas; Morin,
2016, p. 273).

Para tanto, uma forma de minimizar os problemas e auxiliar no enfrentamento das
dificuldades reais e das exigéncias que ocorrem no cotidiano das rotinas laborais, consiste em
atribuir aos gestores um importante papel, estimulando suas equipes e proporcionando um
ambiente mais salutar, propiciando um ambiente mais autdbnomo, relacional, de reconhecimento
por resultados e adequada carga horaria e exigéncias (Vilas Boas; Morin, 2016).

Para o trabalho ser significativo, ele deve também dar prazer para as pessoas
que o executam. Para isso, ele deve coincidir com seus interesses, usar suas
habilidades, estimular o desenvolvimento de seu potencial e capacita-las a
alcangar seus objetivos de forma eficaz. Em outras palavras, é preciso
oferecer-lhes oportunidades para aprender, crescer e alcangar suas proprias
metas e objetivos (Vilas Boas; Morin, 2016, p. 276).

Por outro lado, Ribeiro ef al (2011) trazem evidéncias que apontam a existéncia de

alguns fatores que podem ser considerados como de risco ou causa de sofrimento aos
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trabalhadores nas organizagdes e também alguns fatores de protecdo, vivenciados devido a
modernizagao:

a pressdo e a responsabilidade do trabalho, a falta de tempo para a familia, a
falta de apoio dos pares ou das chefias/superiores, pouca liberdade de criagdo,
falta de autonomia nas atividades, medo de perder o emprego, obrigacdo de
ter que efetuar cortes no quadro de trabalhadores e assédio moral; por outro
lado, podem ser citados como fatores de prote¢do a um trabalhador dentro do
contexto de trabalho adverso a autonomia, a autoestima, o respeito, o
reconhecimento, a participag¢ao da familia e dos amigos e o apoio dos pares e
das chefias/superiores (Ribeiro ef al 2011, p. 625).

Além disso, observam-se condi¢des sociais instaveis causadas pela quantidade
excessiva de informagdes; o tempo exiguo para execucdo de tudo que € necessario para dar
conta das demandas profissionais e pessoais € as pressdes pelo desenvolvimento constante de
competéncias por meio de capacitagdes, de acordo com as exigéncias do mercado. Tudo isso
somado ainda a necessidade de aprender a lidar com as escolhas e a capacidade de renunciar
algumas coisas em prol de outras, sdo considerados por Flach et al (2009) alguns elementos que
podem impulsionar o sofrimento psiquico no trabalho contemporaneo.

Como foi percebido até aqui, por meio da contribui¢ao dos autores estudados, o trabalho
¢ importante para o individuo e seu sentido pode estar relacionado a variados aspectos, por
proporcionar o sustento e qualidade de vida, além da satisfacdo pessoal e motivacional,
principalmente quando se faz o que se gosta e sdo alcangados bons resultados. O mundo
contemporaneo tem exigido, porém, cada vez mais do trabalhador. Os profissionais precisam
se manter atualizados com as novas tecnologias e exigéncias, € os que fazem parte da geragao
X, enfocada, precisam provar para seus contratantes que podem unir a experiéncia e a
maturidade com as novas tecnologias e ainda auxiliarem os mais novos, além de aprenderem
com eles (Barbosa, 2018).

Para um melhor entendimento sobre o trabalho, as exigéncias decorrentes das demandas
diarias e demais aspectos correlatos, ¢ importante entender as percepgoes da dialética do prazer
e sofrimento vivenciado pelos individuos na execugdo de suas fungdes laborais, conforme

exposto a seguir.

2.3 PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO

Estudos sobre prazer e sofrimento no trabalho podem ser considerados recentes.
Christophe Dejours, médico do trabalho, psiquiatra e psicanalista franc€s, em seus estudos,

desenvolvidos, a partir da década de 1980, evidencia conceitos sobre essa dialética nas relagdes
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de trabalho e seus impactos no funcionamento psiquico dos funcionarios. Considerado o
precursor dos estudos da psicodindmica do trabalho, suas producdes trazem como foco a
evidéncia das consequéncias individuais e sociais do sofrimento humano no que se refere ao
trabalho ¢ suas relagdes (Dario; Lourengo, 2018).

Segundo Dejours (2000), a partir da I Guerra Mundial, comecaram a ser votadas
importantes leis relacionadas aos direitos do trabalhador, incluindo o reconhecimento de
doencas profissionais. Nessa mesma época, surgiram reinvindicagdes importantes por parte dos
trabalhadores relativas a saude do corpo e a preven¢do de doengas ocupacionais. A introdugao
do taylorismo como uma forma de organizagdo do trabalho, repercutiu na saide mental ¢ do
corpo dos trabalhadores devido a organizacao cientifica do trabalho e a inser¢ao de novas
tecnologias e formas disciplinares de tempo e ritmo produtivo, com um processo mecanizado,
onde se produz mais e melhor, com o menor tempo (De Freitas Ribeiro, 2015).

O taylorismo, como se denomina o conjunto de proposi¢des formuladas na primeira
década do século XX pelo engenheiro industrial norte-americano Frederick Taylor, se deu pelo
aumento do tamanho das empresas e sua expansdo produtiva. Tais proposi¢cdes deram origem
a chamada Teoria da Administracdo Cientifica, que “fundamenta-se na aplicacdo de métodos
da ciéncia positiva, racional e metddica aos problemas administrativos, a fim de alcangar a
maxima produtividade” (Matos; Pires, 2006, p. 509). Ou seja, ocorre a criagdo de métodos e
regras como forma de padronizar a execucdo das atividades e melhorar a eficiéncia e com isso
aumentar os resultados em um menor tempo, sendo este processo planejado, implantado e
controlado pelos gestores, o que ¢ denominado como, geréncia cientifica. Esse modelo tem
como principal caracteristica “a expropria¢do do saber do trabalhador, a divisdo entre execugdo
e concepcao”, ndo valorizando o conhecimento do trabalhador e sim as politicas, sendo estes
considerados como executores de tarefas (De Freitas Ribeiro, 2015, p. 66).

Com o processo de industrializagdo verificado no Brasil a partir da década de 1930,
houve a intensificagao do trabalho e, em decorréncia, o aumento da competitividade exigida no
ambiente organizacional. De acordo com Silva (2019), o trabalhador passou a necessitar de
maior receptividade, envolvimento, disponibilidade e possibilidade de rapida adaptacdo aos
movimentos surgidos na modernidade. Certamente ¢ importante dar atengdo a saude fisica, mas
essas alteragdes também repercutiram na satide mental, necessitando de um olhar para o que ¢
prazeroso e também para os possiveis causadores de sofrimento no dia a dia laboral do
profissional.

As discussdes sobre a satde do trabalhador surgiram mais efetivamente apds a Il Guerra

Mundial, quando movimentos operarios passaram a focar mais efetivamente no
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desenvolvimento de agdes para melhoria das condigdes de vida no ambiente de trabalho,
voltado inclusive para a satide do trabalhador. Aquele foi ainda um momento que permanecia
uma forte influéncia do taylorismo, que como exposto, visava cada vez mais eficiéncia
produtiva, trazendo um maior nivel de exigéncia sobre os trabalhadores (Dejours, 2000).

Publicagdes importantes sobre satide mental e trabalho comegaram a surgir a partir dos
anos 1970, com maior énfase na década seguinte. Dentre elas, destacaram-se os estudos do
proprio Dejours sobre a psicodinamica do trabalho, nos quais trouxe uma visao sobre o
sofrimento psiquico no ambiente de trabalho e a importancia de perceber como surge, o que
pode desencadear e o que pode ser feito para evita-lo (Rodrigues; Calheiros, 2019).

No Brasil, segundo Morin, Tonelli e Pliopas (2007, p. 49), a disseminagdo sobre o tema
foi mais evidente a partir dos anos de 1990, pautados nos estudos de Dejours, que se apoia em
conceitos da psicanalise e psicossomatica “entende que o trabalho ocupa um papel fundamental
na organizagdo da angustia infantil. Assim, o trabalho atua como uma espécie de canalizador
das angtstias e necessidades [...]. O trabalho precisa fazer sentido para o proprio sujeito, para
seus pares e para a sociedade”.

Além disso, tais estudos realgam a compreensdo de que cada pessoa pode perceber e
vivenciar o trabalho de diferentes formas. E vélido destacar ainda, que “é extremamente
importante compreender que o sofrimento no trabalho possui um carater dual. Ao mesmo tempo
em que pode gerar adoecimento, ¢ capaz de mobilizar o sujeito e promover saude mental”
(Rodrigues; Calheiros, 2019, p. 5). Areosa (2021), por sua vez, enfatiza que, nesse aspecto, o
labor envolve técnica, produgdo, regras, experiéncia e trocas de conhecimentos que implicam
também na convivéncia com outros, ou seja, proporciona o relacionamento social.

Para Dejours (2017), a psicodindmica ¢ uma questdo tedrica de relagdo subjetiva com o
trabalho, mas também de uma pratica, uma vez que envolve a organizagao da vida profissional
em contraposicao a realizacdo pessoal, além da agdo clinica de atendimento aqueles que sofrem
de transtornos psicopatolégicos relacionados a atividade e ao ambiente. Portanto, ela estuda o
sofrimento no ambito profissional, as patologias mentais relacionadas e também as fontes de
prazer que o envolvem e que podem ser importantes na constru¢ao da saude e dos processos
considerados normais.

A relagdo subjetiva com o trabalho desempenha um papel primordial nos
processos envolvidos tanto na construgdo da saude quanto nas
descompensagdes psiquiatricas e psicossomaticas. O trabalho ndo pode ser
considerado apenas um dissabor gerado socialmente, origem de todas as
afecgOes somaticas (toxicologia médica) e mentais (alienacdo) mais viciosas.
Os danos mentais ocasionados pelo desemprego estdo ai para demonstrar o
contrario. Porém, seria um erro servir-se dessa nova psicopatologia para
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justificar uma apologia tola ao labor, segundo a qual “o trabalho” seria “a
saude” (Dejours, 2017, p. 19).

Essa tensdo entre a subjetividade que envolve o trabalhador e a objetividade inerente
aos resultados esperados do trabalho impacta a efetividade de sua produtividade, ou seja, a
qualidade dos resultados apresentados e as consequéncias geradas na saude dos trabalhadores.
Portanto, “experimentar vivéncias de sofrimento patogé€nico no trabalho pode influenciar
negativamente a capacidade de atengcdo e organizagdo do trabalho [...]” enquanto as
experiéncias de prazer podem fazer com que o profissional dentro do ambiente organizacional
tenha “um comportamento dinamico e proativo, comprometido com suas atribuigdes de
trabalho, apresentando-se disposto a empreender maior esfor¢o para a execugao de suas tarefas
e tornando-se resiliente as tensdes do ambiente” (Zonatto et al, 2021, p. 272).

O trabalho também tem importantes pontos positivos. Dario e Lourengo (2018), por
exemplo, destacam que as atividades laborais provocam variados graus de motivag¢do e
satisfacdo no trabalhador, no que se refere aos aspectos psicoldgicos. Consideram, assim, a
importancia do oficio na vida do individuo, que vai além da manutencdo das despesas e
sobrevivéncia, mas também como potencializador da criatividade e fator de equilibrio
psicologico. Morin (2001) corrobora essa afirmacdo, enfatizando que o trabalho exerce
influéncia sobre a motivagdo, satisfacdo e produtividade dos empregados, e trés estados
psicologicos impactam: o sentido na funcdo exercida; o sentimento de responsabilidade pelos
resultados obtidos e o conhecimento sobre seu desempenho. Ou seja, ele tem sentido quando o
servigo ¢ considerado importante, Util e legitimo, reforcando a visdo de Hackman e Oldham
(1976, apud Morin, 2001), para quem ha trés caracteristicas que contribuem para essa
afirmacdo: a variedade das tarefas; a identidade da atividade; e o significado do trabalho. Podem
ser acrescidas, ainda autonomia e responsabilidade na realizacao das fungdes e o feedback sobre
o seu desempenho.

Para Sartori e Souza (2018), o trabalho pode proporcionar prazer e dignidade, a partir
do momento que o sujeito se sente ouvido, tem liberdade para contribuir, expor ideias e realizar
suas atividades, se sente inserido integralmente no ambiente de trabalho, se mantem em
movimento € em contato com outros, ele se sente util e reconhecido. A inexisténcia dessa
experimentacdo de reconhecimento a contribuicdo aquilo que ele produz e entrega pode ser
fonte de insatisfacao e lhe causar sofrimento.

Entretanto, segundo os mesmos autores, o trabalho pode ser propulsor também de
sofrimento, ser alienante e representar um fator de infelicidade. Esse ultimo efeito pode ser

causado pelo impacto real com as atividades desempenhadas no cotidiano e os processos que o
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permeiam. Como exemplo de fatores de influéncia podem ser citados: regras, padronizagdes e
cobrangas excessivas, falta de autonomia, conflitos com pares e superiores, dificuldade de
acesso aos niveis hierarquicos, falta de reconhecimento e impossibilidade de crescimento. Esses
sdo alguns dos fatores que podem ainda levar ao adoecimento desse trabalhador. Vale também
destacar a complexidade dessa relagdo, ou seja, a busca constante pelo prazer e o afastamento
do sofrimento (Sartori; Souza, 2018).

Corroborando com essa percep¢ao, Barreto et al (2016) relatam que as empresas tém
buscado e exigido cada vez mais dos profissionais que sejam qualificados, competentes,
competitivos e experientes. Muitas, porém, nao oferecem o suporte necessario, nem tampouco
possibilidades de crescimento e satisfagdo capazes de beneficiar e propiciar a manutengdo da
saude dos trabalhadores, exigindo e pressionando e até mesmo ndo oferecendo estimulos e
desafios adequados. Nesse sentido, o trabalho pode ser uma fonte de sofrimento, desmotivagao
e ndo de bem-estar, realizacdo e prazer, fazendo com que o profissional ndo desempenhe o que
a empresa espera e determina. Isso independe da fung¢do ou cargo que ocupa dentro do
organograma.

Contudo, fatores importantes como a forma que o trabalho ¢ executado, a falta de
condicdes, as regras rigidas e autoritarias, o distanciamento, a baixa remuneragdo ¢ a
impossibilidade de atingir aquilo que ¢ esperado, dentre outros aspectos, podem ser causadores
de sofrimento. Os mesmos autores complementam que o sofrimento psiquico ¢ um problema
que pode ser vivenciado pelos trabalhadores, sendo causado por fatores diversos. Ressalvam,
todavia, que ndo necessariamente tais sofrimentos descritos pelas faltas, terd impacto psiquico,
podendo ter efeitos apenas fisicos ou de desempenho, ou seja, podem causar desgastes e
desmotivagao (Barreto et al, 2016).

Por outro lado, a forma como o trabalho ¢ percebido e outros fatores como o alcance de
metas pessoais, relagdes sociais, a qualidade de vida podem ser fontes de prazer: “contudo pode-
se destacar que o trabalho possui um forte potencial de motivagao sobre o trabalhador, sobre a
organizacao ¢ demais esferas da vida. O fato do trabalhador gostar do que faz, transforma seu
cotidiano em fonte de satisfacdo e prazer” (Barreto et al, 2016, p. 3-4). Ou seja, o trabalho,
independente de qual seja, pode gerar desgastes, insatisfacdes e adoecimento, mas ¢ também
essencial para o desenvolvimento, bem-estar, socializa¢do e equilibrio do ser humano.

As vivéncias de prazer-sofrimento formam um tnico constructo composto por
trés dimensodes: “valorizacao” e “reconhecimento”, que definem o prazer, e
“desgaste com o trabalho”, que define o sofrimento. O prazer é vivenciado
quando sdo experimentados sentimentos de valorizag¢do e reconhecimento no
trabalho. A valorizagdo € o sentimento de que o trabalho tem sentido e valor
por si mesmo, € importante e significativo para a organizagao e a sociedade.
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O reconhecimento ¢ o sentimento de ser aceito ¢ admirado no trabalho e ter
liberdade para expressar sua individualidade. O sofrimento é vivenciado
quando experimentado o desgaste em relagdo ao trabalho, que significa a
sensagdo de cansago, desdnimo e descontentamento com o trabalho. Assim
sendo, prazer-sofrimento sfo vivéncias de sentimentos de valorizagdo,
reconhecimento e/ou desgaste no trabalho (Barreto et al, 2016, p. 4).

Complementando a ideia dos autores, essa percepgdo complexa de prazer e sofrimento
no trabalho pode ser sentida, entendida e vivenciada de diferentes maneiras pelos trabalhadores
e em diferentes fases e momentos da vida. Além disso, as distintas situagdes e formas de gestdo
interna do negocio praticadas pelas organizacdes podem ser fontes geradoras de prazer e
sofrimento. Para tanto, ¢ importante entender um pouco sobre essas fases de cada geragdo que

convive na atualidade, conforme tratado na se¢do a seguir.

2.4 A GERACAO X E AS ATUAIS EXIGENCIAS DO MERCADO DE TRABALHO

E importante conhecer um pouco sobre o que define o termo geragio e o que a diferencia
das demais que convivem na atualidade das. As semelhancas e distingdes quanto as atitudes,
pensamentos, necessidades, forma de ver a vida e o proprio sentido que o trabalho pode ter para
cada uma delas ¢ um fator que merece ser considerado. Tais diferengas, podem trazer
significativos beneficios para as equipes e, por consequéncia, para as empresas. Para as
organizagoes, ter esse conhecimento auxilia na forma de lidar com cada uma, entendendo
melhor suas necessidades, motivagdes, anseios ¢ até dificuldades, o que pode melhorar as
relagdes, as tratativas individuais e por consequéncia a gestao do clima interno (Comazzetto et
al, 2016).

A definicdo da palavra geracdao, de acordo com Comazzetto et al (2016, p. 146),
relaciona-se aos anos de nascimento e aos acontecimentos historicos vivenciados pelas pessoas
em uma mesma época, € que sao marcantes para aquele publico que a experienciou. Estes
podem interferir diretamente na visdo de mundo e comportamentos dos membros de cada fase
geracional. Para sua compreensdo e a identificacdo de possiveis diferencas, ¢ necessario
entender que cada geragao “forma um conjunto de crengas, valores e prioridades”.

Um ponto importante ao falar de geragdes ¢ também trazer a tona questdes sobre o
aumento da expectativa de vida, que indica um envelhecimento da populagdo e que pode ser
um desafio importante para varias areas, inclusive para as organizagdes, pois as pessoas estao
estendendo o seu tempo de labor, necessitando ainda mais manter-se no mercado por um
periodo maior. Segundo Franga, Silva e Barreto (2010), em 1940 a expectativa de vida do

brasileiro era de apenas 41,5 anos. Depois de mais de 80 anos, segundo projecao do IBGE
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(2018), esse numero, em 2023, subiu para 77,4 anos, aumentando significativamente a
longevidade, fazendo com que os individuos se mantenham ativos por periodos mais longos,
inclusive em sua jornada profissional.

Para tanto, ao se pensar em geracdes, definir e nomea-las no contexto social e no
organizacional ¢ de grande valia, pois sabe-se que na atualidade sdo encontradas uma
diversidade de individuos convivendo no ambiente de trabalho em suas mais diversas areas de
atuacdo. Tais diferencas e semelhancas ndo se restringem ao ano de nascimento, envolvendo
também valores, necessidades e ideias em relagdo a visao de mundo e de vida. Contudo, a partir
dos anos de 1980 o olhar para esse contexto tem sido diferente, fazendo-se necessaria uma
maior atuagao na area de gestdo de pessoas, com intuito de conciliar os interesses da
organiza¢do, com 0s interesses pessoais € com o aprimoramento das praticas internas, o que
tem sido desafiador. Na contemporaneidade essa pratica precisa ser ainda mais intensificada
para gerir os comportamentos e expectativas das variadas geragdes que convivem e ainda estdo
por vir e que serdao cada vez mais diversas, melhorando o convivio, as trocas participativas, o
aprendizado e por consequéncia os resultados organizacionais (Comazzetto et al, 2016).

Complementando essa ideia, Cappi e Araujo (2015) justificam as diferengas entre as
geracdes como fruto das distintas vivéncias culturais e da influéncia de diferentes contextos a
que os seus membros se submeteram ao longo da vida. Zomer, Santos e Costa (2018)
corroboram e evidenciam que o comportamento humano pode ter relagdo com a época de
nascimento sim, mas suas atitudes podem se apresentar de maneiras distintas. Outros fatores,
porém, devem ser levados em conta e podem exercer influéncia, tais como diferengas entre os
géneros, a familia em que nasceram, a cultura a qual o individuo estd inserido e cresceu, a
personalidade, entre outros. Outro ponto que merece grande atencdo e deve ser analisado sao
0s acontecimentos importantes que ocorreram naquele periodo, pois esses podem marcar toda
uma geracao e ajudar a explicar as diferencas de comportamentos. Nao se deve considerar, que
0os membros de uma mesma geracao tenham um comportamento muito homogéneo, pois os
fatores que influenciam sao diversos (Comazzetto et al, 2016).

Sabe-se que, com o aumento da expectativa de vida, pessoas trabalham por periodos
maiores e, considerando diversos outros fatores do atual cenario, sdo encontrados no mercado
de trabalho e dentro da mesma empresa individuos de diferentes idades, ou seja, de geragdes
diferentes, com experiéncias de vida e profissional que levam a expertises variadas. Além de
conviverem umas com as outras, tais profissionais, na visdo de Cappi e Aratijo (2015), precisam

diariamente se adaptar a esse mundo de exigéncias e mudancas constantes.
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Frente a isso, entender como a geracdo X pensa, atua, se relaciona e quais sdo suas
necessidades sdo fatores que podem ter extrema importancia inclusive para o entendimento da
dialética do prazer e sofrimento relacionados ao trabalho. Esses profissionais que iniciaram suas
carreiras em outro contexto, menos tecnologico e que ainda sdo atuantes em cargos e atividades
diversas, sendo operacionais ou analiticos, como também ocupando cargos de gestdo, lidando
com 0s Baby Boomers, que nasceram antes deles e com as geragdes mais jovens, como a Y €
Z, com pensamentos, ideias, momentos de vida pessoal e por consequéncia, anseios diferentes,
pode ser um desafio (Comazzetto et al, 2016).

A divisao mais tradicional e atual apresenta como ativos no mercado de trabalho as
seguintes geracdes: Baby Boomers, X, Y e Z. Como descrito, a delimitagao temporal de cada
uma ¢ distinta entre os estudiosos. Segundo a proposta de Zemke, Raines e Filipczak (2000):
a dos Baby Boomers seria dos nascidos de 1944 até o inicio da década de 1960; a X da década
de 1960 até o inicio de 1980; a Y da década de 1980 até a de 1990 e a Z os posteriores. Sendo
identificados outros recortes na literatura.

Ainda segundo os autores, as fases geracionais nem sempre sao demarcadas nos mesmos
anos pelos estudiosos, o que pode trazer visdes diferentes devido ao ndo consenso nessas datas
¢ algumas pessoas serem enquadradas em uma ou outra geragdo, dependendo do foco de
determinado autor. Porém, Comazzetto et a/ (2016) enfatizam que, como a diferenca das
geracdes ndo estd vinculada apenas a idade, o importante ndo ¢ a defini¢do temporal, mas sim
as vivéncias e os entendimentos representativos de cada faixa.

Dessa forma, algumas diferengas comportamentais e de pensamento podem ser

evidenciadas e apontadas entre as quatro geragdes.

2.4.1 A Geraciao X

Sob a o6tica apresentada nos descritos de Zomer, Santos e Costa (2018), a geracdo X ¢
descrita como sendo formada por individuos conservadores, pragmaticos e orientados a familia.
Cappi e Araujo (2015) consideram que essa geracdo vivenciou um processo significativo de
mudancgas politicas, familiares, insegurancas financeiras, entre outros aspectos. Por esse
motivo, eles necessitam desenvolver a flexibilidade para melhor se adaptarem a tais
dificuldades. No ambito profissional, podem ser considerados menos leais as organizagdes que
a geracao anterior, devido a busca por melhores oportunidades e condi¢des de trabalho, além
da transicdo de carreira em momentos variados da vida. Os membros dessa geragdo também

sdo considerados por Veloso, Silva e Dutra (2012, p. 201) como mais desconfiados e descrentes
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em relagdo as organizagdes e, por isso mais empreendedores, independentes e informais.
Ressalvam esses autores que os individuos da geragdo X, valorizam o aprendizado e o
desenvolvimento de novas habilidades profissionais, no intuito de “se manterem empregaveis”,
assim como os Baby Boomers que além disso, necessitam ainda “provar o seu valor e reforgar
sua identidade profissional”.

Comazzetto et al (2016) entendem que a geragdo X vem de um contexto familiar em
que pai e mae ja trabalhavam, o que gerava um certo sentimento de culpa por ndo estarem tao
presentes, a exemplo do que ocorria na €poca de seus pais. No ambiente profissional, sdo
pessoas que buscam por desenvolvimento da qualificacdo com foco na empregabilidade e nao
mais somente na estabilidade. Olham mais para si mesmos, sdo autoconfiantes, gostam de
desafios, flexibilidade, informalidade e oportunidades, além de necessitarem de retornos sobre
seu desempenho, valorizando a cultura do feedback, menos rigor e desburocratizagdo das
tarefas. “[...] é formada por pessoas responsaveis, com foco no trabalho e que apreciam a
lideranga cooperativa e o trabalho em equipe” (Zomer; Santos; Costa, 2018, p. 214).

Pode-se considerar, ainda, que a geragdo X estd em uma fase intermedidria da vida.
Ainda estdo em idade laborativa e com boa disposicao para o desempenho do trabalho, mas nao
mais tdo jovens. Nas organizagdes, muitas vezes sdo considerados mais experientes,
conhecedores e especialistas em suas areas de atuagdo que as geracdes posteriores € costumam
ser aqueles que assumem cargos de lideranca. Essa lideranga, por sua vez, tende a ser mais
participativa, valorizando a autonomia para tomadas de decisdes ¢ dando maior énfase ao
sentido de equipe que a geragdo anterior. E também focada no trabalho e preocupada em se
manter ativa, se dedicando com muito afinco as suas fungdes, o que pode afetar a qualidade de
vida (Zomer; Santos; Costa, 2018). S3do confiantes ¢ otimistas, valorizam titulos académicos,
cargos e posi¢des como reconhecimento de seus esfor¢os, pois tendem a focar em resultados
(Nascimento et al, 2016).

Para tanto, nesse contexto de geragdes ¢ importante entender o que caracteriza e
diferencia essa das demais geragdes que convivem atualmente nas organizacgdes, na visao de

alguns autores, dentre elas: os Baby Boomers, Y e Z, destacadas na se¢do seguinte.
2.4.2 As demais geracoes e suas principais distin¢ées quanto a geracio X
Analisando as demais geragdes, Straus e Howe (1991, apud Zomer; Santos; Costa, 2018,

p. 201) por exemplo, consideram os Baby Boomers, a geragao nascida no pds segunda guerra

mundial, como “pessoas idealistas, que crescem como jovens indulgentes apds uma crise,
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cultivam principios moralistas na meia idade e emergem como visionarios na velhice”. Para
Nascimento et al (2016, p. 4), é uma geracdo que cultiva valores importantes no
desenvolvimento profissional, como “sucesso, realizacdo, ambig¢ado, se opondo ao autoritarismo
e a lealdade, além disso, valorizam o bem-estar ¢ a qualidade de vida”. J4 Comazzetto et al
(2016) a descrevem como uma gera¢ao que tem como caracteristicas a lealdade, o otimismo, o
comprometimento, o conservadorismo e o crescimento profissional na mesma empresa, ou seja,
a estabilidade.

Em contraste com as caracteristicas da Geragao X destacadas na se¢ao anterior, as mais
jovens (Y e Z) apresentam maior dificuldade em lidar com subordinacao aos niveis hierarquicos
e buscam maior equilibrio entre a vida pessoal e a profissional. Eles sdo mais inquietos e
impacientes, visam autonomia, liberdade e crescimento rapido, pois ja estdo inseridos e
familiarizados com o mundo virtual e as mais novas e variadas tecnologias. Necessitam, porém,
de direcionamento e apoio, podendo ser mais instaveis no ambiente profissional (Veloso; Silva;
Dutra, 2012).

A geragdo Y, por exemplo, nasceu junto ao desenvolvimento tecnologico e a
globalizacdo, o que difere drasticamente das geracdes anteriores, € em um mercado com cenario
econdmico mais volatil, no qual a estabilidade e a seguranc¢a ndo sdo mais evidenciadas. Estes
cresceram com um entorno repleto de aparelhos eletronicos e sendo muito estimulados. Essa
geracdo pode ser mais instavel nos postos de trabalho, pela busca por inovagdes e melhorias. A
retengdo desses profissionais e das geragdes que vem depois esta relacionada aos desafios
propostos, a comunicagdo clara, a oportunidade de expor suas ideias e serem ouvidos, o
aumento da responsabilidade e da autonomia (Comazzetto et al, 2016).

Complementando essa descrigdo, segundo Nascimento et al (2016), por ter nascido ja
inserida e conectada pelas midias, a geracao Y ¢ também mais questionadora. Tal caracteristica
decorre, de acordo com os autores, da maior facilidade para lidar com a tecnologia, gosta de
mudancgas constantes, trabalhar em equipe, serem desafiados e lidam com tarefas diversas e
simultaneas, além de apresentar maior aceitacao da diversidade e respeito as diferencas. Mas,
por outro lado, tende a necessitar de maior atengao, estimulo, tém dificuldade com autoritarismo
e regras rigidas. A geragdo Z, por sua vez, pode ser mais dispersa, conectada e com maior
necessidade de acompanhamento dos gestores, por esperarem encontrar no ambiente de
trabalho maior conexao e dialogo.

Como ja destacado, as relagdes de trabalho passaram por muitas mudangas nas tltimas
décadas, os quais influenciaram muito do que se tem encontrado hoje nas organizagdes. Apos

a Revolucao Industrial, essa mudanca foi mais significativa, passando por uma reorganizagao
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de seus processos e tendo a tecnologia inserida em todos os aspectos (vida pessoal, profissional
e diretamente no mundo dos negdcios). No que tange ao contexto profissional, tais mudangas
afetam todas as geracdes que ainda convivem no ambiente corporativo, fazendo com que as
empresas tenham um maior foco na produtividade e na qualidade de seus produtos e servigos,
exigindo investimentos em inovagdo, na busca pela competitividade em um mercado muito
mais exigente, ou seja, focado em resultados e ganhos financeiros (Silva, 2019).

Analisando os momentos de cada geragdo, ¢ possivel entender que o convivio no
ambiente de trabalho pode gerar conflitos, devido as diferencas de pensamentos, ideais, valores
e necessidades (Comazzetto et al, 2016). Esse aspecto representa um ponto importante de
atencao para gestores € empresas, pois tais conflitos podem ser causadores de sofrimento nesse
contexto. Por outro lado, a geracdo X tem muito a contribuir, devido aos conhecimentos
adquiridos por experiéncias profissionais e de vida, mas também ainda tem o que aprender, seja
com os mais velhos ou com as geracdes mais jovens. Ela representa uma parcela de idade
intermedidria que compde as equipes, sendo em cargos de execugdo ou como gestores. Porém,
segundo Silva et al (2000) com o passar dos anos e principalmente apoés completar quarenta
anos, as oportunidades de recolocagdo podem ir diminuindo gradativamente, cedendo espago
para as geragdes mais jovens.

Por outro lado, porém, segundo o pensamento de Francga, Silva e Barreto (2010), o
convivio entre as geragdes pode proporcionar aos individuos sentimentos de positividade que
refletem na saude e bem-estar, o que pode também ser importante no ambiente de trabalho, uma
vez que geracdes variadas relacionam nas organizacdes. De acordo com os autores, o principal
ponto € quebrar os preconceitos para que ocorram as trocas de conhecimentos entre esses
individuos nascidos em épocas diferentes. Para tanto, ressaltam que essa relagdo entre mais
jovens e mais velhos, vem desde muito cedo, desde o convivio social familiar, passando ao
escolar e depois para a vida profissional. Essa relacdo no ambiente de trabalho pode inclusive
fortalecer a carreira. Por isso, pode ser importante para as empresas pensarem em programas
intergeracionais, promovidos pelo setor de gestdo de pessoas em parceria com as areas,
possibilitando as com trocas de experiéncias ¢ conhecimentos no ambiente de trabalho,
aproximando as diferentes geragdes, fortalecendo esse convivio, onde todos podem aprender e

ensinar.
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2.4.3 O trabalho na atualidade e as diferentes geracgoes

Quanto ao trabalho, Silva (2019) afirma que este tem um forte significado na vida dos
individuos e na sociedade em geral. Frente a necessidade do mercado, o trabalhador vive em
intensa busca por conhecimento, reconhecimento, atualizagdo e desenvolvimento de novas
habilidades para manter-se competitivo. O nivel de exigéncia imposto aos trabalhadores revela-
se crescente para acompanhar as intensas e rapidas mudangas no ambiente dos negocios, para
tanto, trocas de conhecimentos entre mais jovens e mais velhos, pode ser um diferencial. Assim,
ainda que uma pessoa invista fortemente nas suas qualificacdes e mantenha um bom
desempenho, ndo tem garantia de manutencao de seus empregos, vivenciando a incerteza e a
instabilidade pela possivel perda do seu labor. Para tanto, algumas competéncias sao destacadas
pelo autor, como exigéncias do mercado para o trabalhador, tais como: “maior receptividade,
adaptabilidade e envolvimento individual” (Silva, 2019, p. 54), sendo outras consideradas
importantes e que complementam essa percepgao.

Esses avangos no mundo organizacional tém exigido muito mais que empenho dos
trabalhadores, requerendo também um maior conhecimento e competéncias variadas, com
atuagdo em diversas areas, como garantia de manutengdo de seus postos de trabalho, frente a
toda essa competitividade destacada por diversos estudiosos. Ou seja, maior produtividade,
melhores resultados, com numero cada vez menor de pessoas, o que tem levado os trabalhadores
a adaptarem-se a esse novo modelo (Rodrigues; Calheiros, 2019).

Tais mudangas no ambiente organizacional e no perfil dos profissionais, observadas ao
longo do tempo, interferem também na relagdo empregador versus trabalhador, na qual sdo
evidenciadas as normatizacdes desde que foi instituida a Consolidacdo das Leis do Trabalho
(CLT), de 1° de maio de 1943, assegurando direitos e parametros para ambos (Fernandes;
Castro, 2019). Outras alteracdes ocorreram desde entdo, com destaque para as Leis n © 6.019,
de 3 de janeiro de 1974, 8.036, de 11 de maio de 1990, e 8.212, de 24 de julho de 1991). Essas
normativas tém o intuito de fazer adaptagdes nas regulamentagdes dessa relacao de emprego de
acordo com o periodo vivenciado até os dias atuais, tendo sua ultima alteracao no texto da
Reforma Trabalhista, descrita na Lei n° 13.467, de 13 de julho de 2017 (BRASIL, 2017).

A Reforma Trabalhista provocou “uma profunda mudanga nas relagdes trabalhistas,
sindicais e processuais” (Fernandes; Castro, 2019, p. 172). Dentre varias de suas alteragdes
citadas pelos autores, destaca-se a regulamentacdo do teletrabalho e do trabalho intermitente, o
fracionamento das férias e os prémios por desempenho. Essas ¢ as demais mudangas vém

causando discussdes sob a otica dos interesses, de um lado o contratante, com a flexibilizagao
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das relagdes em detrimento aos interesses dos empregados na manutengdo dos postos de
trabalho e garantia dos direitos trabalhistas ja conquistados.

Além dos desafios decorrentes das diferencas geracionais, o atual ambiente corporativo
caracteriza-se por ser bastante complexo. Em decorréncia, as organizagdes buscam novas
caracteristicas comportamentais nos trabalhadores e as competéncias, que podem influenciar
no desempenho, sdo identificadas no mercado atual com mais evidéncia que hd algumas
décadas. Frente a todas as mudancas e exigéncias dessa estrutura empresarial, Bergamini (2012,
p. 6) considera “como um mundo de transi¢ao” no qual “a competéncia € o recurso potencial
que se tem para chegar ao desempenho de qualquer atividade no futuro. Sem ela ndo ha
desempenho”, portanto nao ha resultados. E continua afirmando que:

nada ¢ tdo fascinante como a procura de recursos que permita a cada um ser
capaz de conseguir ser melhor do que aquilo que ja conseguiu, bem como
descobrir de que forma tudo comegou e como foram evoluindo as proprias
caracteristicas pessoais. Descobrir de onde surgiu esse potencial de
competéncias pessoais com as quais se consegue sobreviver e provavelmente
triunfar sobre os desafios de cada dia ¢ algo que ninguém descarta (Bergamini,
2012, p. 7).

Frente as exigéncias cada vez maiores das organizagdes para manutencao e melhoria no
posicionamento de mercado e as competéncias apresentadas pelos candidatos as vagas
disponiveis, ¢ importante reconhecer as diferencgas geracionais, uma vez que contar com uma
equipe diversa e bem integrada pode ser um importante diferencial competitivo. Tais
caracteristicas devem ser avaliadas pelos selecionadores durante o processo de sele¢dao para o
preenchimento dessas posigdes € precisam estar em acordo com a necessidade das organizagoes
em suas diversas fungdes. Veloso, Silva e Dutra (2012) apontam como um dos grandes desafios
da area de gestao de pessoas, identificar e conseguir conciliar os interesses individuais e os
organizacionais na atualidade.

Na atualidade, a flexibilidade por parte das empresas no que se refere aos seus modelos
de gestdo, hierarquia, estruturagdo do perfil de suas equipes, capacitacdo ¢ desenvolvimento
pode ser um fator importante e que deve ser considerado. Por outro lado, o profissional
necessita, mais do que nunca, buscar o seu desenvolvimento e qualificacao, tornando seu
curriculo mais competitivo para o mercado. Também precisa definir sua estrutura de carreira
com foco em suas metas pessoais alinhadas as metas profissionais, sem tanta dependéncia da
empresa empregadora para alcangar esses diferenciais. Essa necessidade pode ser ainda maior

para a geracdo X, em comparagdo aquelas mais jovens, devido principalmente a maior

facilidade com a tecnologia (Veloso; Silva; Dutra, 2012).
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Ainda na o6tica dos autores citados, define-se que tanto as organizagdes quanto os
individuos precisam assumir sua parcela de responsabilidade em relagdo a gestao das carreiras.
Tal necessidade se manifesta tanto para quem oferece a vaga e a possibilidade de crescimento,
ou seja, a empresa contratante, que tem o foco no aproveitamento do potencial de competéncias,
como para quem busca essa possibilidade e as desenvolve, o profissional. Essa percep¢ao
corrobora com o que ¢ defendido por Murray et al (2023), ao afirmarem que as pessoas
desenvolvem suas competéncias e as utilizam de forma mais desafiadoras quando possuem
empregos de qualidade. Segundo os autores, isso permite que os trabalhadores alcancem
maiores niveis de seguranca, saude fisica e psicossocial, apoio na realizacdo das atividades dos
pares, gestores e da organizacdo. Também favorece a exposi¢do das proprias ideias e a
colocacdo em pratica de seus conhecimentos, por meio da participagdo nos processos
decisorios. Tais conquistas favorecem a caracterizagdo de um trabalho significativo,
gratificante no amplo sentido e que leva a autorrealizacao.

Para Veloso, Silva e Dutra (2012) cabe aos trabalhadores empregar as competéncias
adquiridas no ambiente de trabalho, no intuito de manterem-se empregados e visando novas
possibilidades de crescimento, tendo um curriculo mais competitivo. Em um mercado de
trabalho cada vez mais disputado e com uma crescente concorréncia devido ao grande numero
de desempregados, o nivel de exigéncia por parte das empresas esta cada vez maior, tanto para
contratacdo como para manutencdo de alguns funcionarios em seus atuais postos.

Contudo, por esse viés, ¢ possivel perceber que o trabalho, no decorrer dos anos, deixou
de ser apenas uma fonte de sustento capaz de suprir necessidades basicas e passou a ser o
principal foco e até mesmo fonte de desejo, por proporcionar conquistas e que passaram a fazer
parte da vida das pessoas. Com a modernizacao de processos e as flexibilizagdes na forma de
executar o trabalho, os profissionais trabalham agora em diversos ambientes e horarios, e ndo
somente dentro das empresas, mas, muitas vezes, em suas proprias casas (Veloso; Silva; Dutra,
2012).

Os modelos flexiveis, em especial o teletrabalho, podem fazer, porém, com que se perca,
muitas vezes, o limite entre vida pessoal e trabalho. O trabalhador pode ser acompanhado e
acionado de qualquer lugar e a qualquer hora, inclusive em finais de semana e em viagens,
fazendo com que os limites, inclusive de hordrios sejam ultrapassados. Por consequéncia, a
qualidade de vida das pessoas também foi afetada, uma vez que o tempo e o esforgo foram
também estendidos em busca de maior produtividade e melhores resultados (Salomao;
Rodrigues, 2019). Essas alteracdes podem afetar também a familia e as relagdes sociais, o que

pode impactar de forma diversa as geragdes, pela necessidade de dedicagdo e aten¢do ao
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trabalho, mas também ao lazer, projetos pessoais e até o distanciamento de amigos e daqueles
que amam. Como consequéncia de tal dedicagdo e da falta de tempo para os outros e para cuidar
de si mesmo, o adoecimento fisico e/ou mental pode ser evidenciado.

Entender a interacao e as especificidades dos profissionais, o que os mantém motivados,
e podem ser fonte de prazer ou ndo no ambiente de trabalho auxiliam na efetividade de agdes
no ambiente de trabalho (Nascimento et al, 2016). Frente ao exposto, com o destaque de
algumas questdes relacionadas ao mundo atual e suas alteracdes, desde desenvolvimento
tecnologico até as novas relagdes trabalhistas, ¢ importante identificar o perfil do profissional
atuante nesse novo mercado tdo exigente. Entender, detectar as individualidades e conexdes
entre os profissionais que atuam nas organizacdes ¢ imprescindivel, uma vez que as geragoes
que convivem compartilham experiéncias que integram o agir e pensar coletivamente, mas com
necessidades diferentes.

Conhecida a base tedrica que deu sustentagdo a pesquisa, o proximo capitulo apresenta
o percurso metodoldgico seguido, explicitando os procedimentos observados e os métodos nos

quais eles estdo amparados.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Este capitulo apresenta os principais procedimentos que foram observados na condugao
da pesquisa, bem como as classificagdes pertinentes ao tipo de estudo a ser conduzido.

Os procedimentos adotados para a pesquisa de campo foram previamente submetidos e
aprovados pelo Comité de Etica em Pesquisa da UFJF, conforme Certificado de Apresentagio

e Apreciagio Etica (CAAE) - 69296123.7.0000.5147, com o parecer 6.120.235.

3.1 ORIENTACAO

A orientagdo adotada ¢ de carater qualitativo, uma vez que o levantamento de dados teve
como base a percepcdo e compreensdo dos fatos por intermédio das pessoas entrevistadas
acerca dos fendmenos estudados, sendo possivel uma avaliagdo mais detalhada e direcionada.
Uma vez que “[...] a pesquisa qualitativa ¢ sempre, em alguma instdncia, de carater
interpretativo. Com isso, a subjetividade do pesquisador estd presente em todo o
desenvolvimento da pesquisa” (Paiva Junior; Ledo; Mello, 2011, p. 194).

Foram adotados apenas alguns procedimentos de estatistica bésica descritiva na
tabulacdo de algumas questdes fechadas que constaram do roteiro de entrevistas. Nelas, foi
verificada a frequéncia das respostas em categorias pré-determinadas e calculados os

percentuais obtidos em cada opgao, visando favorecer a compreensao do que foi levantado.

3.2 METODO DE ABORDAGEM

A pesquisa qualitativa pode ser definida como aquela que “também assume pelo menos
certo grau de inducdo, que pode chegar a sua forma mais pura, despojada de teoria € sem a
formulacao de hipoteses, mas permanecendo aberta a descoberta, mesmo quando se utiliza de
um quadro tedrico prévio” (Paiva Junior; Ledao; Mello, 2011, p. 194).

Vale destacar que, sendo uma investigacao de natureza qualitativa, ndo se buscou a
constituicdo de uma amostra probabilistica, procedimento esse que ¢ tipico das pesquisas
quantitativas. Dessa forma, os resultados alcancados ndo poderao ser generalizados para todas

as pessoas da geragdo X.



51

3.3 TIPO DE PESQUISA

Em relagdo aos fins, com base no que ¢ proposto por Vergara (2016, p. 49), a pesquisa
pode ser classificada como descritiva, uma vez que possibilita explicitar “caracteristicas de
determinada populag@o ou de determinado fendmeno. Pode também estabelecer correlagdes
entre variaveis e definir sua natureza. Nao tem compromisso de explicar os fenomenos que
descreve, embora sirva de base para tal explicacdo”. Também ¢ aplicada, tendo em vista que
possibilitou perceber possiveis intervengdes e solugdes de problemas especificos no publico
pesquisado.

Quanto aos meios, a pesquisa se constituiu de forma bibliografica, pautada em estudos
de bases cientificas, tais como livros, artigos e revistas contidos nas principais bases
indexadoras. Esta foi constituida também como uma pesquisa de campo, uma vez que contou
com entrevistas com um publico definido (Vergara, 2016).

A revisdo da literatura existente, que ocorreu por meio da pesquisa bibliogréfica, é
relevante e permite identificar lacunas que podem abrir novas possibilidades e aprofundamentos
em estudos, e que conforme afirmam Carvalho, Oliveira e Silva (2019), nos tltimos anos, tem-
se identificado uma crescente producgado cientifica em diferentes areas. Portanto, a analise de
grandes volumes de dados pode ser exaustiva, lenta e muito longa. Para tanto, para identificar
e evidenciar o direcionamento das producdes referentes ao tema retratado, optou-se também
por uma revisdo bibliométrica, por ser um instrumento que possibilita a avaliagdo das
produgdes, permitindo um afunilamento e identificacdo das tendéncias consideradas
predominantes de forma mais objetiva (Ibidem).

A bibliometria é considera por Araujo (2006, p. 12), como uma “técnica quantitativa e
estatistica de medi¢ao dos indices de producdo e disseminagdo do conhecimento cientifico”,
utilizando-se de menos métodos discursivos que a bibliografia. Essa, possibilita conhecer a
dimensdo e a natureza das publicacdes. Porém, nesse estudo, essa técnica foi utilizada para
demonstrar resultados mais direcionados sobre a producao de artigos relacionados ao tema da

pesquisa.

3.4 CORPUS

O corpus da pesquisa esta constituido por pessoas da geragao X que estejam empregadas
em empresas privadas de médio e/ou grande porte, com nivel de escolaridade a partir do ensino
médio completo, em cargos nao operacionais. A delimitagdo das pessoas que fazem parte dessa

geragao, de acordo com a defini¢do contida nos estudos de Straus e Howe (1991 apud Zomer;
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Santos; Costa, 2018), se institui daqueles nascidos entre 1961 ¢ 1981. Pode ocorrer variagdes
nos periodos e nas datas de inicio e fim conforme as delimitacdes de diferentes autores
encontrados na literatura sobre o assunto.

Os sujeitos entrevistados foram selecionados pelo critério de acessibilidade, tendo,
conforme ja exposto, limitagdes para os atuantes em empresas de pequeno porte e também
aqueles que estejam trabalhando em empresas de médio ou grande porte abaixo da escolaridade
definida, em cargos operacionais de area, mesmo que em empresas privadas. Para maior
aproximag¢dao com o publico objeto da pesquisa, foi utilizada a técnica de snowball (bola de
neve), que “¢ uma forma de amostra nao probabilistica que usa redes de referéncia e indicagdes”
(Bockorni; Gomes, 2021, p. 106). Esta por sua vez, vem sendo utilizada em estudos de natureza
qualitativa, por auxiliar no alcance de um publico especifico, facilitando inclusive o contato
com pessoas de dificil acesso ou se o assunto estudado for de natureza mais delicada. Para tal
realizagdo, ¢ necessario que exista alguém para fazer as indicagdes, que pode ou ndo ser
participante da pesquisa. Esses indicados sdao convidados a participarem e também a indicarem
outras pessoas, até que as indicacdes se esgotem ou que chegue a uma amostra representativa.

O numero de entrevistados foi definido de acordo com o principio de saturagdo. Este,
segundo Guerra (2014), tem a fun¢do de indicar o0 momento que o investigador deve parar
evitando gastos desnecessarios de tempo e financeiros, e pelo olhar metodolégico, o que
permite generalizar os resultados de acordo com a populagdo a qual o universo pesquisado
pertence. Corrobora esse entendimento com os termos propostos por Thiry-Cherques (2009),
que enfatiza que as entrevistas devem ser encerradas quando as respostas ficarem repetitivas e
pararem de ocorrer novas contribuigdes. Dessa forma, a pesquisa de campo foi concluida apos
a décima segunda entrevista, uma vez que os participantes trouxeram consideragdes e respostas
proximas, sendo percebido a partir do décimo entrevistado que ndo estavam ocorrendo mais

contribuicdo significativas distintas do que ja havia sido coletado nas anteriores.

3.5 COLETA E ANALISE DOS DADOS

Os dados necessarios a conducao da pesquisa foram coletados por meio de entrevistas
semiestruturadas. Na pesquisa qualitativa, a entrevista ¢ um momento em que ocorre a troca de
informacdes, transcorrendo em didlogo, com intuito de construir significados e conhecimento
em relacdo a um tema especifico (Sampieri; Collado; Lucio, 2013). Ela tenta buscar
informagdes internas vivenciadas pelos individuos ou até mesmo seus anseios futuros. Esta,

portanto, pode ocorrer pessoalmente ou fazendo uso de outros meios, como ligagoes telefonicas,
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plataformas ou aplicativos que permitam chamadas de video (Vergara, 2012). A entrevista
semiestrutura ¢ aquela em que o pesquisador adota um roteiro para nortear as perguntas na
obten¢do de informagdes, mantendo, porém, liberdade para aprofundar em algum conceito,
conforme afirmam Sampieri, Collado e Lucio (2013).

O tratamento dos dados se deu por meio de procedimentos de analise de conteudo, que
tém a “finalidade de descrever sistematicamente o conteido das comunicac¢des” (Marconi;
Lakatos, 2021, p. 143), o que corrobora com Bardin (2011), que define a “palavra” como o
objeto da analise de conteudo, por sua individualidade. Tendo como foco a compreensdo
daquilo que esté por tras do que ¢ dito.

O método de andlise de contetido deve ser organizado em fases, que se constituem da
seguinte forma: pré-analise, que ¢ a fase de organizagdo; a exploragao do material, que ¢ a fase
de analise do que foi coletado e organizado anteriormente; o tratamento dos resultados e
interpretagdo, que ¢ a transformacdo dos resultados brutos em informagdes validadas por
procedimentos estatisticos fornecidos pela analise (Bardin, 2011).

O roteiro para a realiza¢do das entrevistas foi constituido por 11 questdes apresentadas
no quadro 2. Elas foram elaboradas a partir das contribui¢cdes de alguns autores citados no
estudo e no foco principal da pesquisa a fim de explorar as percepgdes sobre o prazer e
sofrimento no trabalho para os profissionais da Geragdo X. A partir das respostas obtidas em

cada questdo, foram explorados desdobramentos de acordo com as experiéncias e vivéncias de

cada respondente.
Quadro 2: Roteiro das entrevistas
TEMAS PRINCIPAIS AUTORES QUESTOES
Carreira. Areosa (2021) 1 - Como vocé avalia a sua trajetoria
Transformagoes sociais e| Barbosa (2018) profissional? Quais os principais desafios
evolugdo do trabalho Barreto et al (2016) enfrentados ao longo de sua carreira? E
Bottini; Paiva e Gomes, quais as principais conquistas?
2021).
Flach et al (2009)
Paradela; Gomes (2018)
Ribeiro et al (2011)
Rodrigues; Calheiros (2019)
Salomao; Rodrigues (2019)
Silva (2019)
O sentido do trabalho na | Dario; Lourengo (2018) 2 - Qual o sentido do trabalho em sua
vida do individuo e as Dejours (2000; 2017) vida?
dimensdes de prazer e Morin (2001) 3 — Quais sdo, para voc€, os pontos
sofrimento Morin; Tonelli e positivos/motivadores do trabalho?
Pliopas,(2007) 4 - Quais os pontos
Sartori; Souza (2018) negativos/desmotivadores?
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Sharabi (2017)
Vilas Boas; Morin (2016).
Zonatto et al (2021)

5 - Vocé se sente realizado com o trabalho
que executa atualmente (funcdo, area)? Se
pudesse, faria outra coisa?

6 — Me conta quais sao as suas vivéncias
de prazer no trabalho?

7 - Como sdo suas vivéncias de sofrimento
no trabalho? Algo que cause esse
sentimento?

8 - Se sim, utiliza de alguma estratégia
para lidar com o que lhe causa esse
sofrimento e que faga continuar
trabalhando?

Caracteristicas da
Geracao X e diferengas
das demais geracoes.

Cappi; Aragjo (2015)
Nascimento et al (2016)
Veloso; Silva e Dutra (2012)
Zemke; Raines; Filipczak
(2000)

Zomer; Santos e Costa (2018)

9 - Para vocé, frente as diversas exigéncias
do mercado de trabalho moderno,
identifica diferencas quantos aos desafios
entre a sua geragao (X) e as demais que
vocé convive? (Baby Boomers, Y e Z)?

10 - Vocé identifica diferencas nos fatores
geradores de prazer e sofrimento no
trabalho entre a sua geracdo e as demais
que hoje convivem nas empresas?

Outros pontos

11 — O que mais vocé gostaria de falar
sobre o que o trabalho representa na sua
vida, sua carreira, os desafios profissionais
enfrentados ou outros assuntos
relacionados?

Fonte: Elaborado pela autora (2022)

No quadro 3, foi possivel fazer um mapeamento do publico entrevistado e do ramo de

atividade das empresas as quais trabalham. Foram utilizados pseudonimos a cada respondente

a fim de ndo ocorrer nenhuma identifica¢do ou exposicao dos participantes. As empresas foram

identificadas apenas pelo ramo de atuagao nao expondo seus nomes ou cidades, uma vez que o

objeto de estudo ¢ o individuo e ndo as organizagdes, possibilitando maior anonimato dos

respondentes.




Quadro 3: Perfil dos respondentes

PSEUDONIMO

IDADE
(ANOS)

GENERO

SEGMENTO

PORTE

ESCOLARIDADE

CARGO

‘6C’7

45

Masculino

Empresa da area de tecnologia

Médio

Cursando superior
em analise e
desenvolvimento de
sistemas

Suporte nivel 11

Flavio José

42

Masculino

Empresa do ramo de
regularizagdo de faixas e areas
cartonarias de obras

Grande

Superior em
Engenharia Civil

Supervisor de equipes de
pendéncias de obras

Jodo

45

Masculino

Laboratério de medicamentos

Grande

Superior em
Processos Gerenciais
¢ MBA em
gerenciamento de
projetos

Representante
propagandista

Luiza

42

Feminino

Empresa da area de tecnologia

Médio

Superior em
Psicologia e
cursando Pds-
graduagdo em
Direito Tributario e
Compliance

Agente de negocios

Marcelo

44

Masculino

Materiais de acabamentos

Grande

Superior em
Administracao e
Pos-graduado em
Logistica

Coordenador de transporte

Marcus

44

Masculino

Empresa de distribuicao de
pecas para Bicicletas

Grande
(Juliano)

Superior em
Administragdo e

Supervisor comercial
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Pos-graduado em
Negociagdo e vendas

do infantil ao ensino médio

p6s-graduada em
praticas de educagdo
infantil

Praime 48 Masculino | Empresa do ramo de eventos Médio Cursando superior Maitre geral/lider de
em gastronomia equipes
Senhor X 41 Masculino | Empresa da area de Grande | Superior em Direito | Analista juridico de
regularizag@o de imoveis para e Pos-graduado em regularizagdo de imoveis
passagens de dutos e Direito do Trabalho
disponibiliza¢do de mao-de-
obra para plataformas
Soares 42 Feminino Empresa da area ambiental e Médio Superior em Coordenadora social
socioecondmica Comunicagao Social.
Pés-graduada em
comunicagio e
educagdo ambiental
Tassia 62 Feminino Empresa do ramo de eventos Meédio Ensino médio Executiva de Vendas
(AeB) completo
Val 44 Feminino Concessionaria Médio Técnico em Gerente de pos-venda
Eletrotécnica e
cursando Superior
em Nutrigdo
WK 57 Feminino Empresa da area de educagao, Médio Normal Superior e Gestora administrativa

Fonte: Elaborado pela autora, com base nos dados da pesquisa (2023)
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As informagdes foram colhidas nas entrevistas, analisadas conforme a defini¢do do

método e correlacionadas com as bibliografias disponiveis para conclusdo do estudo proposto.

3.6 LIMITACOES DO METODO

Uma das possiveis limitagdes da pesquisa € o fato da pesquisadora ter um envolvimento
direto com a area de gestdo de pessoas e com o publico pesquisado, o que pode ter influenciado
as andlises desenvolvidas. Pode ter ocorrido, também, por parte dos entrevistados, um
falseamento das respostas, por ser esse tema um pouco sensivel. Como forma de minimizar
essas limitagdes, a pesquisadora procurou tomar certos cuidados com a maneira como as
perguntas foram formuladas e na forma de conducdo das entrevistas. Também foi garantida a
confidencialidade das respostas com o uso de pseudonimos, utilizando-se ainda o recurso de
fazer perguntas mais indiretas sobre temas delicados.

Por ultimo, pode ter ocorrido a ndo inclusdo, no roteiro das entrevistas, de aspectos
relevantes. Porém, em qualquer pesquisa se faz necessaria uma delimitacdo dos aspectos
tratados, o que pode limitar o que sera abordado e consequentemente deixara alguns outros de
fora. A pesquisadora procurou planejar a pesquisa de tal modo que os principais elementos
estivessem contemplados e a0 mesmo tempo permanecesse aberta a possibilidade de inclusao
de novos aspectos que ao longo da pesquisa foram se revelando importantes para a compreensao
do tema. Em todas as etapas, foram observados os devidos cuidados éticos, em conformidade

com os padrdes estabelecidos pelo Comité de Etica da universidade.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS OBTIDOS NO CAMPO E DISCUSSAO

Nos resultados obtidos na pesquisa sao destacados os principais achados nas entrevistas
de campo realizadas com o publico que faz parte da parcela de profissionais da geracao X,
conforme a delimitagcdo do corpus adotada e analisadas conforme os autores estudados.

Nesta secdo, estdo descritos os relatos dos profissionais da geragao X que concederam
entrevista, com informagdes sobre suas vivéncias e percepgdes sobre o0 momento que estdo
passando no trabalho, suas relagdes com as demais geragdes e outros aspectos relacionados de
acordo com o roteiro semiestruturado adotado para as entrevistas (Apéndice A). Conforme ja
destacado, os nomes destacados nao sdo os reais e sim pseudonimos, protegendo o individuo e
as empresas de serem identificados e garantindo assim a confidencialidade.

Foram entrevistadas doze pessoas e, no decorrer dos relatos, foi percebido que as
respostas ja estavam muito parecidas, trazendo poucas informagdes novas, optando-se, entdo,
pela finalizag@o das entrevistas com este numero, seguindo a técnica de saturacdo, explicada no
capitulo que apresenta a metodologia. Participaram da entrevista ocupantes dos seguintes
cargos: supervisdo, coordenacdo, geréncia, lider de equipes, analistas, representante
propagandista, suporte de atendimento ao cliente e agente de negocios (comercial). As areas de
atuagdo em que estdo inseridos no momento atual da carreira sdo: logistica de materiais de
acabamento ¢ construcdo, area ambiental e socioeconOmica, escola de educacdo infantil e
médio, regularizagdo de iméveis para passagens de dutos e disponibilizacdo de pessoal para
plataformas, empresa da area de tecnologia, distribuicdo e vendas de pecas para bicicletas,
industria farmacéutica, concessionaria, regularizagdo de faixas e areas cartonaria de obras,
empresa de eventos no seguimento A e B, conforme perfil destacado no quadro 2, anteriormente
apresentado.

Na primeira pergunta, foi solicitado que os entrevistados avaliassem sua trajetdria
profissional, considerando suas principais conquistas e os principais desafios. Todos avaliaram
sua trajetoria de forma positiva. Foi percebido que, em sua maioria, iniciaram suas vidas
profissionais ainda muito jovens e em uma época em que as coisas eram bem diferentes das
atuais, pois tudo acontecia de forma analdgica e presencial, com menos recursos € acesso as
informacdes. Apenas dois respondentes disseram que iniciaram um pouco mais tarde, pois 0s
pais queriam que estudassem antes de entrarem para o mercado de trabalho.

Ao contar suas histdrias, foi possivel perceber que os profissionais da geracdo X que
participaram da pesquisa e que estdo com a idade mais proxima da geracao Baby Boomers

passaram por poucas empresas, em média cinco. Os mais jovens dessa geracdo tiveram mais
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mudangas, relatando que elas ocorreram por oportunidades de melhorias ou por ndo sentirem
mais prazer em estar ali. O que foi evidenciado com o relato de Marcelo: “As minhas mudangas
foram por ndo achar mais prazer no que estava fazendo. Eu busco isso, eu nunca dividi o
profissional do pessoal. A gente ¢ uma coisa s6, vestidos de trajes diferentes". Atualmente, ele
¢ coordenador de uma equipe de aproximadamente 170 pessoas e acredita que o caminho
percorrido, tendo iniciado em atividades operacionais e aceitando as oportunidades e buscando
crescimento, fez toda diferenga em sua carreira. E complementa:

A experiéncia que eu adquiri ao longo do tempo me deixa muito mais
confortavel na posi¢do que desempenho, com gestdo e lideranga, do que era
no inicio. Aprendi a ter uma capacidade muito melhor de liderar, aprendi a
conhecer muito melhor os perfis, de conversar € ouvir o que as pessoas estao
querendo. Ao longo do tempo adquiri também o conhecimento técnico.

Dois participantes, WK e Flavio José, passaram por cargos publicos e sairam,
retornando para empresas privadas. WK, por ser professora e perceber que em escolas publicas
nao conseguiria colocar em pratica a linha de trabalho a qual seguia, buscou outros caminhos
na area privada, ainda na educacao, até que chegou ao cargo atual, na gestdo de uma escola. Ela
também disse que se encontrar dentro de uma institui¢ao de ensino, onde consegue fazer o que
gosta e formar seres humanos ¢ uma grande conquista em sua vida. Ja Flavio José, trabalhou
por cerca de dezesseis anos em empresa privada, cinco anos em empresa publica e ha um ano
retornou para a empresa privada. No caso dele, precisou sair do cargo publico devido ao
distanciamento da familia € com o nascimento da filha cagula precisou ficar mais proximo dos
familiares para que pudessem ter uma rede de apoio.

Ainda sobre conquistas, os respondentes evidenciaram o ganho de conhecimento e a
experiéncia como fatores importantes no decorrer de suas carreiras € que possibilitam a
manuten¢do da empregabilidade. O reconhecimento naquilo que executam, como exposto pela
respondente Val, que atua em area mecanica automotiva e que iniciou a carreira em areas mais
operacionais, teve promogoes ¢ hoje tem um cargo de geréncia e se sente respeitada pelos pares,
pela equipe e pelos diretores da empresa. Outro ponto destacado foram as relagdes sociais, as
pessoas que conheceram ao longo da vida e que auxiliaram de alguma forma no crescimento
proprio e no profissional dessas, passando o que sabem e formando pessoas. Conquistas
materiais também foram citadas, como carro, casa e melhores condi¢des para a familia.

Por outro lado, no que tange aos desafios, uma das respondentes, Soares, relatou que o
principal foi conciliar a maternidade com a vida profissional. Disse que: "ser mae e profissional
¢ a coisa mais dificil que ja fiz na vida e olha que ja enfrentei grandes desafios, mas ser

profissional no mercado que temos hoje, conciliando com o que acreditamos ser o ideal e
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proximo a maternidade ¢ muito desafiador.” Explicou que estava morando distante dos
familiares e teve que retornar para sua cidade natal em busca de uma rede de apoio. Seu
planejamento de vida foi mais voltado para o profissional e quando veio a filha, devido a rotina
que ela exige e a dificuldade para administrar os compromissos familiares e profissionais,
necessitou abandonar algumas coisas. Hoje esta trabalhando em home office e destacou algumas
dificuldades com esse modelo de trabalho.

Tais relatos corroboram com o que afirma Dejours (2000), ao apontar que o trabalho é
necessario e significativo na vida do trabalhador ndo somente pelo sustento, mas por tudo que
ele proporciona. Ele pode ser uma importante fonte impulsionadora de prazer, mas também
pode ser fonte de sofrimento, pelo momento, razdes e percepgdes variadas por aqueles que
empregados.

Na segunda questdo, a abordagem se deu sobre o sentido do trabalho na vida desses
profissionais da geragdo X. Todos os respondentes entendem o trabalho como algo importante
e que seu sentido esta relacionado, principalmente, a gostar do que se faz. Soares, por exemplo,
relatou que gosta muito do que faz, mesmo tendo momentos de saturagdo. Disse que passou por
uma transi¢ao na carreira e acredita que o trabalho representa uma ocupagdo importante em sua
vida e complementa “o trabalho, depois da familia e projetos pessoais, ele estd bem
representado porque gosto bastante do que fago.” Ja Marcelo relatou o seguinte:

O trabalho me completa, gosto muito do que faco. Principalmente a drea que
escolhi, porque ¢ muito dindmica, e eu sou muito agitado e com o pensamento
acelerado o tempo todo. A logistica trouxe isso ¢ me da muita satisfagdo e
logicamente um meio de me manter € me sustentar, ndo visando somente o
financeiro, mas ¢ algo que eu me realizo. Ser lider ¢ algo que me realiza.
Ajudar alguém a ter um resultado.

Esses relatos corroboram o pensamento de Flach et al (2009), ao afirmarem que o
trabalho ultrapassa o sentido apenas de execugdo de tarefa ou a remuneracao que se recebe pelo
que se faz. Mas, como também os autores citados destacam, pode ter uma funcdo psiquica e
integradora, que auxilia na constitui¢do da identidade do individuo. Isso ocorre uma vez que
“sentido e significado do trabalho” podem ter diferencas. Como destacam Vilas Boas e Morin
(2016, p. 278), as caracteristicas do que se executa ¢ o “sentido do trabalho”, e as relagdes que
se estabelecem € o “sentido no trabalho”.

Para o Senhor X, “primeiro uma necessidade de subsisténcia, ndo tem como ficar sem e
que tem que transformar em um prazer. Além, de uma ocupagao para a cabega". Marcus, por
sua vez, disse que conquistou um momento muito bom no trabalho e que realmente gosta do

que faz, tendo hoje tranquilidade para dizer que esta em um lugar que gosta de estar e em uma
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empresa que o satisfaz profissionalmente. Um ponto importante que ele destacou, pois
evidencia que mesmo tendo desafios, a empresa lhe proporciona condi¢des para planejar a vida
pessoal, foi quando disse que “sou muito realizado por isso”.

Ainda sobre esse tema, Val afirmou que o trabalho representa, principalmente, uma
realizagdo pessoal e destacou que ¢ feliz por poder trabalhar na area que sempre sonhou.
Afirmou ainda que o sentido do que faz ¢ se sentir util, ser referéncia e especial e que isso a
deixa confortavel. Tassia, por sua vez, realcou que “o trabalho enobrece e enriquece, com tudo
que se ganha e conquista”. Explicou que, para ela, o trabalho ndo esté relacionado somente aos
aspectos financeiros, mas também aos retornos positivos de um bom atendimento ao cliente,
por exemplo, além de gostar muito de ir a empresa. Mesmo ja aposentada e fazendo parte da
mesma empresa hd 14 anos, disse que ndo pensa em parar de trabalhar. Afirmou ainda que, se
a empresa atual a demitir, ird buscar outro trabalho. Ja para Luiza, o sentido do trabalho ¢ ndo
estar parada, se sentir util e sentir que estd fazendo a diferenca em algum aspecto. Ela também
relatou, porém, que hoje o trabalho tem um significado muito mais de sustento, por ndo ter com
quem contar e ter filhos que dependem dela.

Essas explanac¢des vém confirmar o exposto por Morin, Tonelli e Pliopas (2007) sobre
a distin¢do de significados que o trabalho pode ter na vida das pessoas em diferentes grupos,
seja em relacdo a atividade que executam, o cargo, o género, o momento de vida e a geracao a
qual pertencem. Além disso, como o trabalho ocupa uma parcela grande do tempo das pessoas,
cerca de um terco, seu sentido esta associado a uma vasta gama de fatores, como desafios,
aprendizado, reconhecimento que recebe, conquista de objetivos, autonomia, participagdo nas
tomadas de decisoOes, uso das habilidades, variedade das tarefas executadas, relacionamento
interpessoal, resultados alcancados, contribuicdo social e qualidade de vida. Outro ponto
destacado por diversos autores estudados e relacionado ao sentido do trabalho na vida das
pessoas ¢ o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, que propicia essa qualidade de vida
(Morin; Tonelli; Pliopas, 2007; Sharabi, 2017; Vilas Boas; Morin, 2016).

Na terceira pergunta, foi solicitado que os respondentes descrevessem os pontos
positivos e motivadores do trabalho, indicando, assim, o que realmente faz com que eles estejam
e continuem na empresa e exercendo as atividades. Os entrevistados pontuaram, entdo, que os
fatores que os mantém interessados no trabalho sdo: aprendizado, necessidade de se sentir ttil,
compartilhamento de conhecimento, gostar do que faz, possibilidade de ascensdo na carreira,
sustento, remuneracdo, valorizacdo, relacionamento interpessoal, o clima organizacional,
autonomia, desafios, respeito, reciprocidade, reconhecimento e dinamismo. Tais

posicionamentos vao ao encontro do exposto por Zomer, Santos ¢ Costa (2018), que
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evidenciam que alguns dos fatores motivadores para a geragao X, sdo: a liberdade, a autonomia
e o aprendizado, pela capacidade que possuem de adquirir conhecimento e de gerar resultados
por meio de suas vivéncias laborativas, destacando ainda que tal gera¢do costuma valorizar a
manuten¢do do vinculo empregaticio.

Foi destacado ainda por Luiza que o ambiente com colegas e a relagdo com a empresa,
fazem com que ela se sinta bem e tenha vontade de se levantar e ir trabalhar, pois “isso o
dinheiro ndo paga, por melhor que seja a remuneragao, nao ¢ por esse lado”. Jodo, por sua vez,
afirmou que valoriza diversos aspectos como motivadores, e disse que:

Eu saio de casa cedo para poder dar o melhor para minha familia. Poder daqui
20 anos ter uma tranquilidade financeira, com meus filhos. Ajudar meus pais,
porque estdo ficando idosos e as despesas aumentam. Meu emprego também
me motiva, pelo conhecimento diferente. O novo me fascina! Toda vez que
chego em um local diferente, tem pessoas com humor diferente,
conhecimentos diferentes, absorver informacdo, todo dia ¢ um desafio. As
vezes estou em um dia desmotivado, vou naquele cliente e 14 que estd meu
pote de ouro, o que me desafia.

Essas manifestagdes corroboram com o que afirmam Martins, Robazzi e Bobroff (2010),
para quem o trabalho ¢ uma forma de construir relagdes sociais, além de trazer possibilidades
e sensacdes de acordo com a histdria e as vivéncias individuais. A entrevistada Tassia, a que
possui a idade mais alta dentre os entrevistados, citou o contato com pessoas diferentes,
independente de situagdo financeira, cor ou idade, como muito relevante. Destacou que as
pessoas que passam pela empresa com niveis diferentes de conhecimentos e ressaltou “os
jovens, inclusive, estdo mais antenados e aprendo com eles .

A respondente Val trouxe duas vertentes como motivadores:

A equipe estar preparada para o atendimento e que essa equipe tenha uma
exceléncia no atendimento e que dé lucro para empresa. Eu ndo tenho rotina,
pois cada hora aparece algo diferente. Essa dinamica me atrai muito. O que
mais me deixa feliz é quando alguém chega muito bravo e sai feliz e me
abracando.

Para o entrevistado Praime, que trabalha em empresa de eventos, o importante é o
sentimento de “missdo cumprida” ao ver que entregou um evento com presteza, que tudo deu
certo e complementou: “vejo o sorriso no rosto das pessoas, quando recebo o abrago de
agradecimento. Uma vez que aquele momento € a realizagao do sonho de alguém”. Outro ponto
por ela destacado foi “a satisfagdo da equipe que trabalhou no evento, ao receber o dinheiro e
sdo gratos, porque aquele valor pago ajudou alguém que precisava para custear algo de casa,

um gés, por exemplo”.
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Interessante ressaltar, que a remunerag¢do foi citada por uma pequena parcela dos
respondentes como fator motivador e, mesmo para esses, ndo foi apontada como ponto
principal. Os relatos dos respondentes que citaram esse fator o colocaram como uma forma de
reconhecimento, destacando que ele proporciona qualidade de vida e sustento, mas sempre o
mencionaram em articulagdo com outros fatores.

Nessa mesma dire¢do, Morin (2001) realga a importancia do trabalho, destacando que
as condigdes encontradas ou a sua falta podem afetar fortemente a vida dos profissionais, seja
de forma negativa ou positiva. Em relagdo aos fatores motivadores, a autora descreve que eles
proporcionam melhor relacionamento, envolvimento, ocupagao do tempo, sentimento de
utilidade, além de possibilitarem incrementos na qualidade de vida, por meio da remuneragao
recebida.

Trés dos entrevistados informaram que estao trabalhando em /home office, sendo uma
do sexo feminino e dois do masculino. Os dois homens citaram esse modelo de trabalho como
fator motivador, pela proximidade da familia, ndo ter o deslocamento, poder se organizar entre
a vida pessoal e profissional. Citaram, por outro lado, pontos negativos, como o distanciamento
das pessoas, colegas e lideranca. Esses problemas foram ressaltados, por exemplo, na fala de
Flavio José: “Identifico perdas: o contato com os seres humanos, conhecer pessoas novas, trocar
ideias, ¢ diferente de estar no Google pesquisando. Conversar e tomar um cafezinho. Nao ¢ uma
soliddo, porque vocé esta com sua familia. Mas, sinto falta do contato com os colegas”.

O respondente Senhor X, por sua vez, disse que entende que hoje o foco principal e
maior ¢ a familia, dizendo valorizar muito a oportunidade de estar proximo deles, o que home
office proporciona. Na sua percep¢ao, essa modalidade de trabalho € positiva, pois em empregos
anteriores ndo tinha tempo e nao viu o filho mais velho crescer. Ele complementou: “antes vivia
para o trabalho, agora, praticamente o trabalho que vive por mim". Como suas entregas sao por
demanda, disse entdo que consegue fazer outras coisas e se programar. Para a empresa na qual
atua, o trabalho tem que estar em dia e ser entregue no prazo. Como sera executado e o horario
no qual sera realizado, ndo importam, afirmou. Esse modelo de trabalho distinto do modelo
tradicional e apenas presencial, ¢, como realgam Paradela e Gomes (2018), o que possibilita
mais tempo para outras tarefas, por nao requerer tempo de deslocamento, at¢ mesmo
cumprimento de horario fixo, dependendo do tipo de contrato, podendo investir na sua
qualidade de vida.

Por outro lado, a quarta pergunta versou sobre quais seriam 0s pontos negativos ou
desmotivadores do trabalho. Nesta questdo, sete dos doze respondentes citaram a relagao

interpessoal como sendo um fator complicador e de grande desmotivacdo. Da mesma forma
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que ¢ algo motivador e importante, relataram que essa relacdo se destaca também como
negativa, o que foi evidenciado na fala de Marcus, que € supervisor comercial: "gosto muito da
relagdo interpessoal. Tenho dificuldade de lidar com pessoas intransigentes. Torna-se um
desafio, mas a minha equipe eu tenho a oportunidade de escolher. Claro que mesmo assim pode
ser um desafio”. Realgou, também esse entrevistado que pode errar nessa escolha. Disse
considerar que lidar com essas questdes ¢ perda de tempo, porque "se nao consigo desenvolver,
torna-se um foco até resolver a situacao, o que € negativo”.

Outros fatores destacados pelos participantes quanto ao relacionamento humano foram:
ter que lidar com fofocas, preconceitos, resisténcias, pessoas “falsas”, maldosas e de carater
duvidoso. Nos depoimentos a esse respeito, foi realgado que tais problemas atrapalham o
relacionamento e podem tentar prejudicar o outro ou o seu desenvolvimento, apenas pelo
beneficio de um cargo mais alto, por exemplo, € que se aproveitam desse posto. Também foram
citados pontos como: prazos inexequiveis, falta de valorizagao, falta de qualificagdo das pessoas
em geral e das liderancas, falta de flexibilidade, excesso de regras, de empatia, de comunicacao,
além da concorréncia desleal. As metas inalcangaveis, foram, por sua vez, realgadas descrito
por Luiza, que trabalha na area comercial, e disse que ¢ muito desmotivador ter que persegui-
las, pois se disse muito focada em resultados, destacando que estes “ndo dependerem
exclusivamente de voc€, mesmo fazendo o melhor e ndo ser possivel alcancar os objetivos.”

Somente um respondente citou o salario em si como um fator relevante, destacando que
a importancia a ele atribuido se da por ainda ndo estar no nivel que gostaria. Observou-se,
porém, que entre os que destacaram o reconhecimento como fator relevante, a remuneracao era
um fator embutido ao crescimento profissional.

Jodo citou como um ponto desmotivador, a diferenca que percebe no tratamento que o
gestor tem no que tange as cobrancgas e aos niveis de exigéncia em relagdo as diferentes faixas
etarias que hoje fazem parte de sua equipe. Afirmou perceber que os funcionarios da geragao
X sdo tratados com um nivel maior de exigéncia que aqueles das geracdes mais jovens (Y e Z),
que percebe receberem um tratamento diferente, com menos pressao. Trouxe, entdo, a seguinte
indagagao:

Tenho um gerente mais velho, com experiéncia de 30 anos de mercado, ¢
quem ¢ da geracdo X, os meus pares por exemplo, ele trata de um jeito que ele
sabe que vai ter resultado. Com a gente o couro come! Eu vejo os mais novos
entrando e a tratativa ¢ diferente. Com os meninos, ¢ “vamos 14 meu amigo,
que vai dar certo”. Eu de fora vendo, ndo acredito que esse pessoal vai evoluir
da forma como ele esta fazendo. Essas diferencas de cobranga e do nivel de
exigéncia e ele é o gerente, sabe que se bater na mesa esse pessoal ndo fica.
Os mais jovens sdo mais acelerados, mas tem um nivel de educacdo ndo
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cordial, por exemplo, chegar e ndo cumprimentar o colega de trabalho, de ndo
Seguir 0s processos.

Na quinta pergunta, os respondentes foram indagados sobre o sentimento de realizagdo
em relagdo ao trabalho que executam atualmente quanto a fungao, a drea ou outros aspectos que
considerassem relevantes. Também foi perguntado se gostariam de se dedicar a outra atividade
profissional, mudar de area, caso tivessem possibilidade.

Nessa questdo, sete dos doze respondentes afirmaram que se sentem realizados com o
trabalho que executam, enquanto quatro revelaram que se sentem apenas parcialmente
realizados. Flavio José, por exemplo, disse ndo se sentir realizado: “ndo estou triste, mas nao
realizado”. Ele explicou que teve que fazer uma grande alteragdo nos planos, devido ao
nascimento da filha e a mudanga de cidade para ficar proximo dos familiares. Relatou que nao
teve escolha: saiu de um servico publico para uma privada, na area que conseguiu, por
necessidade de trabalhar e ajudar na criacdo da filha. Ele ¢ formado em Engenharia Civil e
realgou que ndo atua diretamente com o que gostaria, que seria trabalhar na 4rea da construcao
civil. Também revelou que almejava continuar estudando e fazer um outro concurso, o que
demonstra, portanto, insatisfacdo com sua condi¢do profissional atual.

Um ponto de destaque ¢ que, mesmo dentre aqueles que responderam que estdo
satisfeitos com o momento profissional atual, somente trés afirmaram que nao se percebem
mudando de area de atuagdo. Por exemplo, Marcus, que ¢ supervisor comercial e relatou
satisfacdo e motivagdo com o trabalho, afirmou que se pudesse atuaria na area do esporte ou se
dedicaria a musica, fun¢do que ja exerce nas horas vagas.

Na explanagao sobre essa questdo, o entrevistado “C” disse estar realizado no momento,
mas nao acomodado e tem uma visdo de empreendedor. Ele enfatizou que: “se a gente se
acomodar e achar que ja chegou no limite estd fadado a fracassar, somos feitos de motivagao e
em todos os segmentos da vida”. Afirmou que teve, no passado, alguns negocios proprios e
disse que, se pudesse, se dedicaria a outras atividades, na seguinte condi¢ao:

Se fosse uma coisa vantajosa sim (no sentido amplo). No momento faco o que
tenho que fazer, e o que me atende, ndo s6 financeiramente, porque tenho que
pagar minhas contas, mas principalmente, intelectualmente. No momento me
basta e ¢ de preparagao para o futuro. Mas, estou aberto as oportunidades. Sou
de uma geragdo que tenho agradecimento, jamais viraria as costas para uma
empresa que me atende. Mas, se sentir que estou estagnado.

Quando destacou o sentido amplo da palavra “vantajoso”, esse entrevistado
complementou que seria algo que o despertasse e desafiasse e que ndo foca somente no dinheiro,

uma vez que saiu do emprego anterior, onde tinha um cargo de supervisdo, para uma
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oportunidade com cargo e remuneragdo em nivel abaixo, porque hoje pensa na filha, no futuro
dela. Complementou, entdo, que:

estou abrindo mao hoje de cargo e status ndo me satisfaz. Quero buscar algo
que realmente me preencha, ndo sé financeiramente, como profissionalmente,
mas também pessoalmente. Quero me sentir respeitado e valorizado. Hoje na
empresa ¢ algo que vejo, € mais que um trabalho e um cargo, € ter uma
identidade como profissional.

Esse relato corrobora o que Vilas Boas e Morin (2016) salientam, quando afirmam que
o trabalho precisa coincidir com os interesses das pessoas, promover aprendizado, capacitar e
desenvolver potencial, além, de estimular esse profissional a buscar e alcangar suas proprias
metas, pessoais e profissionais.

Na sexta pergunta, foi solicitado aos entrevistados que explanassem sobre suas
vivéncias de prazer no trabalho. Oito respondentes citaram as relagdes interpessoais como um
fator de grande importancia e que fazem parte de suas vivéncias de prazer no trabalho e com o
trabalho. O convivio com as pessoas, as interagdes € trocas, as amizades que sdo construidas e
algumas levadas para a vida pessoal foram destacadas como muito relevantes.

Marcelo, que atualmente ¢ gestor na area de logistica, chefiando uma equipe de 170
pessoas relatou que a diversidade de idades e geracdes no ambiente profissional € prazeroso,
por poder ver o crescimento do outro, fatores que destacou da seguinte forma:

ter ajudado pessoas que comegaram comigo ¢ hoje estdo em cargos de gestdo,
isso me da prazer; hoje tenho um misto de pessoas, mais velhas e trabalho com
muitos jovens e que nunca tive tanta convivéncia no ambito pessoal e consigo
ver a mentalidade e a diversidade de pensamentos, que sdo muito diferentes
dos meus, tudo diversificado. Antes atuava mais prioritariamente com publico
masculino e hoje (na empresa atual), também trabalho com publico feminino,
¢ diferente, até a forma de lidar e conversar. Algo que tem me deixado bastante
satisfeito.

Para o respondente Senhor X, que ficou pensativo ao responder essa questdo, em todos
os lugares pelos quais passou, sempre teve uma boa convivéncia, € complementou “o trabalho
em si, trabalho em qualquer lugar. E cumprir demandas". Ressalvou, todavia, que, estar com
pessoas e ter interagdo € algo que sempre lhe deu prazer e hoje sente falta, por estar em home
office. Afirmou, por outro lado, que esse modelo de trabalho é seu preferido, pois: “hoje a
liberdade que tenho. Essa liberdade me conquistou!”

A entrevistada Luiza destacou que a capacitacdo ¢ algo prazeroso, pois permite a
“realizagdo e o alcance dos objetivos internos, o atingimento de resultados, de metas, que traz

um sentimento de capacidade.” Afirmou também que o trabalho lhe proporciona outros

prazeres, como alcance de objetivos pessoais, a qualidade de vida, por poder trabalhar de
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segunda a sexta e ter os finais de semana livre. Como se percebe, ela vé vantagens relacionadas
a aspectos intrinsecos e extrinsecos ao trabalho que desenvolve.

Outros fatores que tiveram destaque entre os entrevistados foram os desafios, a
possibilidade de aprender com o ganho de conhecimento, a autonomia para solucionar
problemas e executar o trabalho. A possibilidade de passar o conhecimento que adquiriu ao
longo da carreira para os demais, e ver o destaque e o crescimento do outro e a importancia do
trabalho em equipe foi também um aspecto mencionado. O sentimento de pertencimento, de
fazer parte de algo foi destacado por algumas pessoas, como Marcus, que assim se pronunciou:

apertar uma mao em uma negociagcdo mais pesada e eu saber que estive ali e
fiz diferenca na negociagdo. Dou autonomia para minha equipe ¢ eles sabem
que podem contar comigo. Tem momentos que exigem minha presenca e isso
me d& muito prazer. Eu saber que fago parte do processo, da realizagdo do
todo. Eu ndo consigo nada sozinho, trabalhar em equipe me traz o prazer do
trabalho dia a dia.

Na sétima pergunta, os entrevistados foram indagados sobre as vivéncias de sofrimento
no trabalho e, caso possuissem, quais as causas percebidas. Todos manifestaram que, em maior
ou menor grau, passam por situagdes relacionadas ao sofrimento laboral e relataram situagdes
vivenciadas no dia a dia para exemplificar. Foi, assim, confirmado o que defende Dejours
(2000), ao explanar que a relagdo que o individuo tem com a empresa a qual trabalha pode
trazer satisfagdes e beneficios, mas por outro lado, pode gerar desconfortos e dissabores.

A maioria dos respondentes apontou como principais fatores de sofrimento as cobrangas
internas por resultado, que o individuo tem consigo, demonstrando, assim, uma compreensao
de que ndo apenas outras pessoas ou situacdes vivenciadas se revelam fontes de problemas.
Também foram apontadas a falta de autonomia para solucionar determinadas situagdes, assim
como as relagdes com pares e liderancas, que por vezes se revelam problematicas. Foram
apontadas, em especial, situagdes relacionadas a falta de comprometimento observada em
outras pessoas € as injusti¢as que alguns sofrem por meio de cobrangas excessivas. A falta de
respeito, como o abuso de autoridade, também foi mencionada, assim como o nao
reconhecimento do valor profissional que julgam possuir. Outro fator de destaque nas vivéncias
de sofrimento foi ter que conviver com um rigor excessivo no cumprimento das regras.

Essa diversidade de fatores apontados corrobora o que afirma Barbosa (2018), ao relatar
sobre as variadas percepgdes e vivéncias individuais dos trabalhadores na atualidade. No estudo
desenvolvido pelo autor, foram também levantadas diferentes fontes de sofrimento laboral,

relacionados as necessidades de conviver e atender expectativas da familia, dos amigos,



68

gestores, colegas de trabalho e da empresa em si, além de enfrentar dificuldades relativas a
situagdo econdmica do pais e, ainda, as proprias cobrancas.

Marcelo destacou alguns desses pontos em sua fala, realgando que foram aspectos
marcantes, inclusive para tomadas de decisdes quanto a0 momento de buscar novas
oportunidades em outras empresas:

Ao longo do tempo ja tive abuso de autoridade, algo que marca bastante. Nao
vi motivo para aquelas palavras que ndo precisavam ser ditas, humilhacdo
mesmo! Coisas que ajudam a amadurecer, mas ¢ algo que marca. E que faz a
gente pensar... A gente ¢ humilhado, maltratado, ndo ¢ reconhecido, e o que
faz a gente buscar novas oportunidades. De todas as minhas mudancas de
emprego, a maioria foi devido a uma gestao toxica. Quando isso acontece, ndo
consigo sair daquela situacdo, ¢ hora de ir embora e ja comego a buscar algo
novo.

O Senhor X, por sua vez, complementou dessa ideia, com o seguinte depoimento:

a falta de reconhecimento ou o rigor excessivo em momento inapropriado, ¢
algo que mais desmotiva qualquer funcionario. Uma penalidade absurda, ser
chamado aten¢do de uma forma injusta, falta de reconhecimento em todos os
seus graus, que se faz desde o salarial até uma adverténcia injusta.

O respondente “C” também corroborou com essa percepcao, relatando que passou por
situacdes complicadas e que "no emprego anterior, tive problemas de ansiedade, assédio moral
e cobrancga exacerbada". J4 Praime destacou como principais problemas a perda de pessoas da
equipe e a falta de unido. Apontou ainda a falte de reconhecimento pelos esfor¢cos empreendidos
e o fato de, por vezes, ser chamado a ateng¢do por algo que ndo € o responsavel, sendo que ndo
teve suporte ou amparo para evitar ou solucionar o problema. Explicou que, em algumas
ocasides, ¢ usado como exemplo negativo, porque ser elogiado ¢ raro na empresa, os gestores
focam muito mais nos aspectos problematicos. Esse depoimento vai ao encontro do que dizem
Ribeiro et al (2011), ao citarem que a falta de autonomia e de apoio dos lideres e pares, o assédio
moral e o desligamento de pessoas sem motivo especifico, por reducao de quadro, entre outros,
podem ser causadores de sofrimento ao trabalhador.

Outro ponto importante citado pelos respondentes nesse aspecto e que diz respeito as
relagdes, € o fato de lidarem com pessoas de geragdes mais jovens. Os entrevistados entendem
que a sua geracao ¢ mais focada, comprometida e que possuem experiéncia. Como limitagdes,
em comparagao com as pessoas das geracdes Y e Z, entendem possuir maior dificuldade no uso
da tecnologia e menor velocidade no processamento de informagdes. Nessa dire¢do, assim se

manifestou “C”:

E um processo que a geragdo mais nova leva uma hora para aprender, eu vou
levar duas. E natural, vou sofrer mais, mas vou resolver. Fico ansioso, me
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cobro muito, porque quero ter um resultado bacana, s6 que também tenho uma
limitagdo. Estou com 45 anos, dificil competir minha mente com as pessoas
mais novas, com capacidade e uma velocidade que ndo é compativel com a
minha idade.

Val acrescentou que “o lidar com essa turma mais jovem, ¢ mais dificil talvez. Eu tenho
muito comprometimento com meu trabalho. Vejo 14 no meu trabalho como se eu fosse a dona.
E ndo vejo essa turma com esse comprometimento. Isso me chateia”. Esse depoimento vai bem
na direcdo, ja sinalizada, de que a Geracao X tende a se perceber como mais comprometida do
que as mais jovens e refor¢ca ainda a mencao a falta de equidade como um dos principais
problemas apontados pelos entrevistados. A despeito de revelarem que o comprometimento
com a organizagao €, para eles, algo natural e até prazeroso, o contraste com colegas que julgam
serem menos compromissados t€m lhes causado incomodo.

A ansiedade foi destacada como um sintoma importante nessas vivéncias de sofrimento,
assim como o fato de ndo poderem externar insatisfacdes, o qual lhes traz problemas, inclusive
fisicos. Luiza, destacou essas vivéncias da seguinte forma: “O sofrimento fisico pode ser uma
consequéncia do psiquico. Claro que o sofrimento interno ocorre porque primeiro a cobranga
vem da propria pessoa”. Complementou afirmando que o ndo externalizar os sentimentos
podem trazer problemas de saude: “dor de cabeca, no corpo, insonia, compulsdo alimentar,
entre outros”. Foi também destacada a incapacidade para resolver situagdes que ndo estdo ao
seu alcance solucionar. Dentre elas, foi citado que, por vezes, o lider atua como causador de
sofrimento. Essa percepcao foi evidenciada, por exemplo, por Marcus: “Eu sofro muito com o
sofrimento das pessoas que trabalham comigo, eu choro no telefone junto, o que preciso fazer
para ajudar eu fago. Sou muito emotivo. Se alguém estd sofrendo no meu time eu sofro junto,
mantenho o raciocinio, mas isso me afeta muito".

Para Jodo, estar na companhia do gerente em sua rota de visitas aos clientes, sabendo
que esta sendo avaliado, lhe causa ansiedade. Ele disse que se sente cobrado e isso lhe
incomoda, pois ¢ avaliado em tudo, incluindo questdes pessoais como a apresentacao, o cabelo
e a barba feita, passando pela organizacao dos produtos em seu carro e abrangendo ainda
questdes mais diretamente relacionadas a atuacao profissional, como a forma de falar, de
propagar e abordar os médicos. Relatou como um “sofrimento” o periodo atualmente
vivenciado.

Soares destacou que o home office tem causado angustia, pois € mae e esta trabalhando
em casa, por mais que tenha uma ajudante, a crianca ¢ muito nova e ainda necessita e solicita
atencdo com frequéncia. Disse acreditar que a postura e a falta de acolhimento de alguns

gestores frente a maternidade ¢ um fator que a deixa tensa e aflita, pois seus superiores nao
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aceitam interrupg¢des por parte da criangca em uma reunido por video, ndo podendo aparecer na
camera, o que ¢ algo, porém, que ndo consegue controlar. Essas situagdes tém trazido
sofrimento, inclusive por estar sozinha e nao junto a outras pessoas no ambiente de trabalho,
que ¢ uma fonte de prazer para ela.

Na oitava questao, foi indagado aos que se manifestaram na resposta anterior afirmando
que vivenciam situagdes de sofrimento, quais as estratégias que tém adotado para lidar com s
os fatores que lhes causam desconforto e como fazem para continuar trabalhando.

Nessa questao, pode ser destacado o relato de Soares, ao dizer que, no momento que
estava vivenciando, o da maternidade, assim se expressou: "Hoje ndo utilizo, somente minhas
oragdes. Tenho pensado muito em fazer terapia. Nao s6 para ter uma orientagao e também para
ndo me sentir tdo culpada". Ela demonstrou durante toda a entrevista um desconforto, pois a
filha estava sozinha com ela, chorava e era nitida a sua angustia, se desculpando todo o tempo.
O desenvolvimento de uma postura mais adequada ao acolhimento das funcionérias envolvidas
no processo de maternidade revela-se, portanto, importante de ser analisado nas organizagdes.

Tassia, por sua vez, relatou que sua estratégia ¢ se apegar as suas ‘oragdes, meditagao,
cuidar da casa, croché, escrever, ler e reler os escritos, andar de bicicleta, entre outros
exercicios.” Dessa forma, ela tenta se desligar dos problemas profissionais. Chama a atencao
que o enfrentamento aos problemas do trabalho se dé€, nesse caso, exclusivamente com foco em
questdes extraprofissionais, sem que tenha sido apontada qualquer providéncia para melhorar
o trabalho em si.

Todos os demais respondentes indicaram suas estratégias para lidar com os incomodos
e os sofrimentos vivenciados. Houve relatos como a nao absorc¢ao de determinadas situagdes,
ignorando e procurando manter a calma e ndo entrar em embates, buscando ser o mais
profissional possivel.

Marcelo disse que “toda vez que tentei debater eu sofria mais". Alegou que aprendeu
que muitas pessoas, mesmo tendo consciéncia que estao agindo errado, ndo admitem e, com
1sso, cabe a ele proprio se adaptar, evitando entrar em conflitos in6cuos. O Senhor X disse que
tende a guardar para si as proprias insatisfagdes e discordancias, para evitar conflitos, mas preza
pelo didlogo. Afirmou que quando ¢ possivel colocar suas ponderacdes, questiona e se nao ¢
ouvido “‘estoura”. Disse, porém, que, em geral, simplesmente busca outra oportunidade, pois
ali nao da mais e nao ¢ de brigar. Da mesma forma se manifestou Flavio José, que informou
que chama para conversar e procura entender a situacdo. Relatou, porém, que se for alguém
mais jovem “mostro que tenho a aprender com a pessoa, mas que esse tem muito a aprender

comigo, pela experiéncia”. Esse depoimento vai na direcdo da percepcdo, ja destacada por
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outros entrevistados e também realgcado pelos autores estudados, de que a Geragdo X percebe a
importancia da maior experiéncia possuida. O fato de sentir prazer em repartir suas vivéncias
com os mais jovens pode indicar uma forma de compensar as dificuldades com o uso de
tecnologias e outros fatores que os de geragdes mais recentes demonstram possuir

Luiza, por sua vez, relatou que quando esta fora do trabalho, consegue se desligar
totalmente dos problemas profissionais. "Tento me preservar no meu final de semana. Quando
saio na sexta do trabalho, tento me desligar. E surreal o que consigo fazer. Tendo um final de
semana Otimo. No domingo comeco a pensar € vem esse sentimento." Para lidar com essa
situagdo, ela disse que procura "se vestir de motivagio, ndo posso me derrotar. E s6 mais um
dia, uma semana, um més. Como o trabalho ¢ ciclico, ¢ entender que isso acontece."

Para Marcus, o planejamento € sua principal estratégia.

Tudo na vida, em qualquer situacdo, qualquer problema, eu encaro através do
planejamento. Problema que ndo tem solugdo, solucionado esta. Seja na vida
pessoal ou profissional, seja para curto, médio e longo prazo.

Embora esse depoimento possa parecer, a principio, revelador de uma atitude proativa
diante dos problemas, na verdade apresenta também uma postura conformista, acreditando que
ha problemas que ndo consegue enfrentar, os quais precisa aceitar passivamente.

“C” disse que aprendeu a “respirar”, a nao agir no impulso. “Em situagdes estressantes
e conflituosas, respiro € procuro me afastar um pouco da situacao, pois pode ser um cendrio que
eu mesmo posso estar errado. E nosso primeiro impulso € de defesa, procuro pensar. Tomo uma
decisdo e aprendo com ela. Melhor forma ¢ manter a calma”. Nota-se, nesse depoimento, uma
tendéncia a assumir a responsabilidade exclusiva diante dos fatores que causam sofrimento.
Embora seja razoavel que cada pessoa faga a sua parte para combater ou se adaptar a situagdes
desfavoraveis, seria de se esperar, por outro lado, que as organizacdes fossem também por elas
responsabilizadas. E possivel considerar que muitos dos problemas apontados s6 podem ser
solucionados ou minimizados se as empresas adotarem medidas para o aprimoramento das
condi¢des laborais.

Praime citou a paciéncia como sua principal estratégia, destacando a importancia de
saber ouvir e avaliar situacdes com ponderagdo. Seu depoimento foi, portanto, na mesma
direcdo da fala de “C”, estando focado na autorresponsabilizagdo pela resolugdo dos problemas
enfrentados e nao nas providéncias que deveriam ser assumidas pelas empresas nas quais
trabalham. Jodo também se manifestou nessa direcdo, dizendo que usa como estratégia se
planejar e organizar antes da chegada do gerente, para que ndo ocorram falhas no roteiro de

visitas. E quando mesmo assim se sente muito ansioso, toma uma “medicacao fitoterdpica para
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ficar tranquilo”. No seu caso, a autorresponsabilizagdo se revela ainda mais problematica, pois
gera a necessidade de medicacdo, mesmo que fitoterapica, tipo que, supostamente, apresenta
menor possibilidade de causar danos a satde.

Val relatou que sua estratégia esta relacionada a resiliéncia que precisou aprender a ter
ao longo de sua carreira, por ser uma mulher, que cursou técnico em mecanica, quando ainda
muito jovem, em uma época em que essa area era predominantemente masculina:

Eu tive que aprender desde muito cedo a ser muito resiliente. Todas as
dificuldades que fui passando ao longo do tempo. Hoje ndo posso dizer que
tenho problema com preconceito. Mas eu tive muito. Parece que eu criei uma
defesa, isso ndo me abala emocionalmente, ndo tira meu prazer de estar 1a.
Fico as vezes um pouco chateada, mas passa. Quando acontece algum
problema, penso, ja tive coisa muito pior.

Esse termo “resiliéncia” aparece em muitos textos gerencialistas e ¢ também bastante
empregado por profissionais que atuam no mercado de autoajuda, significando a capacidade de
enfrentar problemas, o vigor diante das adversidades. Mais uma vez, nota-se a tendéncia a
autorresponsabilizacdo, estando o foco na necessidade do individuo se adaptar ao trabalho ao
invés de buscar melhorias no ambiente laboral.

Na nona questao, foi indagado se os entrevistados identificam diferencas quanto aos
desafios entre a sua geragdo, a X, ¢ as demais com as quais convivem no ambiente de trabalho.

Todos relataram conviver com pessoas da sua geracdo e de outras, principalmente de
geragdes mais jovens. Trés pessoas ndo convivem com pessoas da geracdo baby boomers,
tendo, portanto, apenas colegas mais jovens. Todos consideram que existem diferencas
intergeracionais significativas quanto aos desafios que precisam ser enfrentados. Houve
unanimidade na percepcao de que essa convivéncia € valida e muito positiva, por ser uma forma
de ver o “mundo” de forma diferente de seu proprio olhar, por lidar com opinides e visdes
diferentes, sendo percebida como positiva a oportunidade de se comunicar e se adaptar as
diferentes faixas etarias com que convivem e ao que elas demandam.

Os entrevistados também revelaram que consideram que a convivéncia com pessoas de
diferentes idades e que compdem diferentes geracdes no ambiente de trabalho € complementar,
entre a agilidade e facilidade em adquirir conhecimento dos mais jovens e a experiéncia ¢ a
cautela dos mais velhos. Essa percepc¢ao corrobora o que afirmam Silva et al (2000), que
consideram que a convivéncia entre funcionarios de diferentes faixas etdrias ¢ importante tanto
para as empresas quanto para os individuos, pois, proporciona a diversidade de ideias e promove

uma relagdo entre aqueles que estdo iniciando suas carreiras e aqueles que estdo finalizando sua
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trajetoria profissional. Os autores mencionados acreditam que essa diversidade geracional pode
também ser apontada como um importante fator propiciador de qualidade de vida no trabalho.

O principal destaque percebido nas entrevistas quanto aos desafios que precisam ser
enfrentados foi relacionado as dificuldades que, no geral, geracdes como a X e os Baby Boomers
podem ter em relacao ao uso da tecnologia, com a interagdo com um mundo mais tecnologico
e virtual. Para acompanharem toda a velocidade das inovagdes verificadas nessa area, as
informacdes instantaneas e as mudangas que elas exigem, se faz necessario um significativo
esforgo, na percepgao dos entrevistados.

Foi, porém, destacado nos depoimentos colhidos que considerar as dificuldades com o
uso da tecnologia como intrinsecas a uma geracao representa uma generalizacao, pois existem
as excegoes e que isso pode ter variacdes. Alguns entrevistados realcaram que ha pessoas das
geragdes X e Baby Boomers que t€ém muita facilidade e que se adequaram a essas demandas
atuais. Flavio José, por exemplo, pontuou: “ja trabalhei com um senhor de 70 e poucos anos
que mexia como ninguém no computador, Excel sabia melhor do que eu."

Marcelo, por sua vez, acredita que a comunicagdo também pode ser considerada um
desafio no convivio entre as diversas geragdes, pelas diferencas nos periodos vivenciados, nos
assuntos e na forma de conversar e se relacionar. Disse, também, que os mais velhos podem ter
certa dificuldade na interagdo com os mais jovens e concluiu “os mais velhos as vezes tém
dificuldades com o ritmo das mais novas. Mas, tém outros conhecimentos que poderdo agregar
na carreira dos mais novos, inclusive as soft Skills, que se aprende com a convivéncia.”

Diversos dos entrevistados revelaram que entendem que os desafios para os mais jovens
estdo relacionados principalmente a sua suposta inquietude, alegando que as geragdes Y e Z
tém mais dificuldade para manter o foco, sdo ansiosos, menos comprometidos e mais
desapegados. Também sdo vistos pelos respondentes como possuidores de pouco senso critico,
0 que muitas vezes pode comprometer o resultado e a qualidade do trabalho, pela falta de analise
da veracidade do que estdo tendo acesso. Para alguns dos participantes, o que os mais jovens
querem ¢ velocidade, principalmente a geracao Z. Consideram que eles absorvem informacgdes
com muita rapidez e querem que os resultados ocorram na mesma velocidade, ou seja, o proprio
crescimento profissional e a remuneragao, deixando-os mais perdidos e desconcentrados, pela
ansiedade gerada. Essa percepgdo esta evidenciada, por exemplo, na declara¢do de Soares:

Os mais jovens, ndo tem muito foco, acabo de explicar algo e perguntam de
novo. Fazem muita coisa, com muitas distragcdes. Estao falando com vocé,
estdo com celular, na frente do computador, e tem menos comprometimento.
Nao esta legal para mim, coloco a mochila nas costas e vou embora. A geracao
X, mesmo com as dificuldades, pensa: esta ruim, eu preciso, vou tocando,
superando as dificuldades, vou levando.
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WK, por sua vez, disse que percebe que os mais jovens “ndo aguentam pressao, esforco.
Eles tém mais fragilidades, perseveram menos. As coisas tém uma intensidade que afetam
muito eles, sdo mais frageis emocionalmente” e complementou que acredita que existam
pessoas dessa idade que também sdo resilientes, mas sdo excecdes. Para ela, a geracdo X ¢
“mais bruta”. Ela também destacou as proprias resisténcias ¢ desafios, em especial no que diz
respeito a tecnologia:

Eu mesma sou resistente, pois até faco, mas tem coisas das geracdes atuais
que ndo gosto. Ndo quero fazer videochamada, cursos online. Sinto
necessidade de encontros verdadeiros, olho no olho. Mas, percebo sim que as
que as geragdes que vem depois da minha tem cada vez mais transito tranquilo
nas tecnologias e cada vez mais rapido.

A geracdo X ¢ considerada por Zomer, Costa e Santos (2018) como uma geragdo
intermedidria, uma fase em que as pessoas buscam conquistas e poder, sendo comum
assumirem cargos de gestdo, devido a experiéncia que adquiriram ao longo da vida em suas
areas de trabalho. Os mesmos autores também consideram os membros dessa gera¢ao mais
cooperativos que os baby boomers nesses cargos, € tendendo a uma lideranca voltada a
valorizacdo do trabalho em equipe. Nessa mesma dire¢do, Marcus, que trabalha em uma
empresa com pessoas de 48 anos para baixo, definiu a sua geracdo, como “uma geragao que
esta no meio do caminho”. Realgou que sdo pessoas que nasceram em uma outra época, na qual
tudo ainda era presencial e analdgico, e precisaram se adequar as exigéncias do mercado e das
tecnologias. De forma geral, os respondentes consideram que essa adequagao ¢ fundamental
para manterem sua empregabilidade e competitividade no mercado de trabalho, o que faz com
que a busquem constantemente. Essa necessidade de adaptagao foi realgada como ainda mais
relevante considerando que eles, como destacado, costumam ocupar cargos de gestdo, tendo
que liderar equipes variadas.

Nesse aspecto, Luiza relatou que hoje ¢ a mais velha do setor, incluindo a propria
gestora. Para ela, as pessoas da sua geragao tinham e ainda tém maior preocupagao com o estudo
e a capacitagdo. Ela manifestou que julga pertencer a uma geragdao mais preocupada por estar
inserida “em um mercado que se movimenta muito, o profissional multitarefas, com um
curriculo mais competitivo, para poder se destacar como um profissional diferenciado. Um
modelo mais de especialista”.

Val destacou os desafios que precisa enfrentar no seu dia a dia profissional, tendo
membros de idades e geracdes variadas:

Trabalho com pessoas entre 18 e 65 anos. Vejo diferencas sim, a turma mais
jovem tem mais facilidade com o mercado, onde as coisas sdo muito rapidas.
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Porém, tem um pouco mais de dificuldade de acatar um processo € uma rotina
diaria. Gostam de desafios novos, mas tenho que fazer muito mais reunides.
Fago semanal e reunides estratégicas. A turma mais velha, ja ndo me exige
tanto esse tipo de coisa. Uma vez que coloco um processo e uma maneira de
realizar o trabalho, eles vdo até eu falar que tem que mudar. Os mais novos,
viajam muito, mas sd0 mais dindmicos e aprendem mais rapido. Acho que a
turma mais velha ¢ até melhor, mais receptiva.

Para Praime, as geragdes mais novas querem as coisas mais faceis e menos pesadas, nao
assimilam muito e ndo tém muita preocupacdo com os detalhes, sendo ““ limitados”. J& os
profissionais na faixa de 40 a 60 anos sdo vistos por ela como mais disciplinados que os mais
jovens, julgando que existe uma grande diferenga quanto a qualidade e o carinho com que
executam o trabalho. Ela disse que entende que o seu perfil “¢ de uma pessoa curiosa e com
capacidade de fazer outras fungdes. Acredita que o que mais falta na geracdo mais nova ¢é
vontade, além da curiosidade. E tem a resisténcia dos mais velhos, pelo receio de passar o
conhecimento e perder a funcdo deles, muitos estacionam e ficam na mesmice.” E
complementou com o mesmo posicionamento dos demais entrevistados, sobre as excegdes
nesse perfil.

A décima questdo versou sobre se os respondentes identificam diferengas nos fatores
geradores de prazer e sofrimento no trabalho entre a sua geragdo e¢ as demais com as quais
convivem nas empresas.

Nove respondentes consideram que sim, existem diferencas significativas. Acreditam
que a geracdo X e as anteriores t€m mais preocupacao e comprometimento, tendo mais prazer
no trabalho e sendo mais resolutivos, gostando de ver resultados e sentindo-se gratos por
estarem trabalhando. Destacaram a importancia que atribuem a conseguir trabalhar em algo que
gostam e que permite o convivio familiar mais proximo. Praime, por exemplo, assim se
expressou: “O prazer para a geracdo X ¢ a satisfacdo de se fazer um trabalho bem-feito e
realizando aquilo que vocé gosta de fazer. O principal de tudo além do trabalho ¢ gostar do que
faz, se ndo gosta, ndo vai ter prazer nunca". Ela também disse acreditar que as geragdes mais
jovens, por serem mais desapegados, costumam valorizar mais a movimentagdo, as
oportunidades de novos conhecimentos, que consideram importantes fontes de prazer. Com
1ss0, na sua percepg¢do tenderiam a ser mais instdveis € menos apegadas as organizacdes nas
quais trabalham, ndo sentindo nenhuma dificuldade em mudar de emprego.

Na percepc¢ao dos entrevistados, de uma forma geral, as fontes de sofrimento, para os
mais jovens, estao relacionadas as pressoes, cobrancas e até dificuldades com o relacionamento
interpessoal. Lidar com cobrangas e observar disciplina seriam uma espécie de fardo para as

geragdes mais jovens, como destacou Praime: "os mais novos estdo com o poder da defesa, nao
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aceitam ser chamados a atencdo, ¢ muito dificil passar algo disciplinar, ficam com raiva e levam
para o coragdo. Eles ndo conseguem ser contrariados”.

Na visdo de Marcelo, para as geragdes mais jovens, o prazer estd ligado ao status,
enquanto o sofrimento estaria relacionado com a falta de persisténcia, pois no primeiro fracasso
ja desanimam, se desmotivam, porque para eles o processo teria que ser sempre positivo. As
geracOes mais velhas, X e Baby Boomers, “aprenderam a sofrer menos, sentir e ndo se abalarem
tanto com os fracassos. Com uma trajetoria profissional longa, entendem e superam melhor o
fracasso”. Por outro lado, o prazer estd relacionado com “a satisfacdo de estar trabalhando e
pertencer a algo na sociedade”.

A respondente Soares disse que entende que, para as geragdes mais jovens, OS
sofrimentos sdo maiores, por terem dificuldades para lidar com pressdo, sendo mais
angustiados. Teriam os membros das geragdes mais jovens na sua percep¢ao, muita facilidade
com telas, porém mais dificuldades com o relacionamento de forma presencial. Ja a geragao X,
seria mais forte psicologicamente, em funcdo das dificuldades ja vivenciadas pela maioria,
desde muito cedo, inclusive tendo que ajudar financeiramente a familia. Para WK, a geracao X
¢ uma geragdo que ainda tem prazer em estar com as pessoas, enquanto os mais jovens tém
mais prazer com seus eletronicos e tudo que eles proporcionam, até pela facilidade de insercao
na vida desde muito cedo. Também relatou que, cada vez mais, tem percebido que as pessoas
tém mais prazer estando consigo mesmas. Essas colocagdes corroboram a percepcao de “C”
sobre a sua geracao, a qual acredita que tem maior prazer com o contato presencial, enquanto
os mais jovens preferem as interagdes virtuais e as redes sociais, tendo mais medo de se expor,
de errar e ouvir um ndo, o que faz com que, muitas vezes, ndo se arrisquem.

De igual forma, a entrevistada Val acredita que toda tecnologia traz uma dependéncia
para os mais jovens, 0s quais passam a sofrer por coisas mais simples, por ndo saberem fazer
diferente quando, por exemplo, um sistema operacional interno cai. Na sua opinido, eles niao
sabem agir sem a tecnologia. Ja para ela e para a maioria dos membros da Geracao X, que
aprenderam a fazer as coisas manualmente, a tecnologia seria uma facilitadora, mas quando nao
tém acesso a ela, manifestam mais tranquilidade para lidar com as intercorréncias. Interessante
essa analise da questdo da tecnologia, que ¢ percebida por ela como geradora de vantagem
competitiva para os mais velhos, por dependerem menos de sua disponibilidade. Assumindo
esse pressuposto, certamente ela se sente menos desconfortavel por dominar menos os recursos
tecnologicos.

Nesse aspecto, Zomer, Santos e Costa (2018) evidenciam, com base em estudos que

promoveram, que a geragdo X teve um desgaste maior na juventude, quando passaram por um
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periodo de certa exaustdo, tornando-se, na idade adulta e na atual fase da vida, mais
conservadores, praticos, positivos e inclinados ao convivio e os cuidados com a familia.

Por outro, Luiza tem uma percepcao diferente. Para ela, os jovens sofrem menos que a
geracao X:

Acho que os jovens sofrem muito menos, sdo cabeca fria. Ah, ndo deu,
amanha vai dar, e esta tudo bem. Eu, minha geracdo X, a gente tem filho,
familia, casa. A gerag@o mais jovem, em sua maioria, mora com os pais, nao
tem obrigatoriedade de pagar conta, custos de casa. A geragdo X ja passou
por isso e ndo tem mais esse conforto. E a gente pelos outros. A carga de
responsabilidade que assumimos. A gente vé pessoas de 30 ou mais na casa
dos pais. Isso € um conforto e esta tudo bem. S6 que ndo esta. Essas coisinhas
me irritam, € necessario que as pessoas acordem.

Luiza complementou sua fala dizendo que os mais jovens querem que oS outros os
motivem e que eles vivem somente o presente. Por outro lado, entende que as pessoas acima de
quarenta anos precisam se programar, “porque o nosso futuro ¢ menor que o deles”. Marcus
também acredita que existem diferencas, porque os anseios sdo distintos, assim como os
momentos de vida. Cré€ ainda que a tecnologia, com toda sua presenca e crescimento, além da
cobranga que o mercado de trabalho faz com o profissional, exige mais conhecimento e
autoconhecimento, principalmente de quem estd iniciando sua carreira. Interessante essa
percepcdo sobre a tecnologia, dando énfase em seus aspectos restritivos. Pode esse
posicionamento decorrer de um desejo de minimizar a importancia de dominé-la, algo que ele
proprio percebe ser um desafio a enfrentar.

Val complementou que acredita que as fontes de prazer sdo diferentes entre as geracdes.
Na sua percepcdo, os mais jovens t€ém mais apego ao dinheiro, se preocupam menos com
hierarquia e tém mais dificuldade para lidar regras e “ndo tém preocupacdo em fazer uma
carreira, estao ali de passagem”. J4 as geracdes mais velhas se apegam mais, na sua percepcao,
a realizacao pessoal, ao prazer de ter um trabalho.

Os outros trés relataram que as diferengas entre os fatores de prazer e sofrimento estao
mais relacionadas com questdes pessoais e individuais do que com aspectos geracionais.
Ressalvaram, porém, que as prioridades e vivéncias de cada fase da vida, podem sim interferir
nessas percepcoes. Esse posicionamento corrobora a percep¢do de Zomer, Santos e Costa
(2018, p. 199), ao dizerem que “o excesso de generalizagdes € visto como um problema e um
fator que requer atencao e cuidado na conducao de pesquisas de Campo™.

No entanto, os respondentes acreditam que a gera¢do mais velha, tem mais foco na
estabilidade, no prazer de estar trabalhando. J4 a gerag¢@o X tenderia a prezar mais a estabilidade,

mas também ¢ uma geracdo mais empreendedora. A Y, por sua vez, seria menos apegada e
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buscaria mais facilmente novas oportunidades, assim como a Z, que tem ainda o subterfiigio do
apoio dos pais e sdo ainda mais desapegados das organizagdes. Outro comentario recorrente
sobre as geragdes mais novas € que a instabilidade que as caracteriza pode gerar frustracdes e
insatisfacdes. Tal opinido foi evidenciada, dentre outros, pelo Senhor X, que disse ainda que
tem prazer e gosta muito de aprender com os mais velhos, que sdo, na sua percep¢ao, mais
criteriosos e exigentes, enquanto os mais jovens tenderiam, por outro lado, a absorver mais
rapidamente de maneira menos criticas as novidades que constantemente surgem. Jodo se
manifestou de forma similar e disse ainda que “Cada um carrega seu DNA de dores e prazeres
ao longo da vida. Da minha geracdo ¢ muito parecido o que querem, uma casa, um carro, um
sitio, minha familia. O ter algo”. Afirmou também, que vé a geragao mais nova como aquela
que pensa assim: “Eu quero ter agora isso aqui, ndo vejo um planejamento”. Disse ainda que:
“Vejo eles vivendo! Esta certo também, porque sofrem menos, mas acho que sao muito
momentaneos, nao sei se isso ¢ bom ou ruim e como vai ser no futuro, mas vejo como com
prazeres imediatos”. Chama a atenc¢do nessa fala a afirma¢do de que os mais jovens sofrem
menos, a qual revela que, para esse entrevistado, as geragdes mais jovens sao mais imediatistas,
vivem o presente € ndo se apegam tao fortemente aos projetos a longo prazo e planos para o
futuro, como a geragdo X.

Para Tassia, trabalhar e fazer o que realmente gosta ¢ o que lhe causa prazer e motivagao.
Chegar na empresa, executar suas fungdes com atengdo, cuidado e dedicacdo sdo, segundo o
seu depoimento, aspectos motivantes. Além da importancia de estar sempre em movimento e
em busca de conhecimento. Ela disse também que acredita que para os mais jovens, a0 menos
aqueles com quem tem contato, demonstram que estdo ali muito mais pelo dinheiro e nao
porque gostam ou querem, mas porque precisam trabalhar.

Esses posicionamentos reforcam a ideia de que a Geragdo X se sente mais engajada e
responsavel, com motivacdo intrinseca para desenvolver o seu trabalho. Essa percepcao
corrobora com o defendido por Barbosa (2018), ao afirmar que fazer o que se gosta e alcancar
bons resultados faz com que o trabalho tenha sentido. Sartori e Souza (2018) complementam
ainda que se sentir til e integralmente inseridos no ambiente de trabalho pode ser um propulsor
de prazer.

Conforme apontado por Veloso, Silva e Dutra (2012), a Geragdo X ¢ composta por
pessoas que valorizam o aprendizado, o desenvolvimento de competéncias, sendo refor¢ado por
Zomer, Santos e Costa (2018) como mais focados no trabalho, nas relagdes e no sentido de
equipe. Nascimento ef al/ (2016) complementam apontando os membros dessa geragdo como

aqueles que buscam reconhecimento de seus esforcos e sao focados em resultados.
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Por outro lado, os mais jovens, pertencentes as geracdes Y e, principalmente, a Z, sdo
evidenciados por Veloso, Silva e Dutra (2012) como os individuos que buscam maior equilibrio
entre vida pessoal e profissional, sendo, portanto, mais impacientes, com maior desejo de
liberdade e crescimento rapido e tendendo a maior instabilidade, uma vez que a estabilidade e
a seguranca nao representam seu foco principal (Comazzetto et al, 2016). Além disso, devido
a influéncia tecnologica, sdo mais questionadores, conectados e dispersos (Nascimento et al,
2016).

No que tange aos aspectos que geram sofrimento, por outro lado, Tassia relatou que,
como procura executar seu trabalho com muita aten¢dao e dedicacao, quando falha, se sente
muito incomodada, chegando até a perder noites de sono. Também afirmou que os mais jovens,
nesse aspecto, sdo mais tranquilos e relaxados. Nota-se, assim, que mais uma vez ela coloca a
sua geragdo como mais responsavel do que as mais recentes. Tal responsabilidade, todavia,
representa uma fonte de angustia.

Esses posicionamentos estdo em linha com o que Paradela e Gomes (2018) afirmam
sobre a percepcao quanto ao prazer € o sofrimento no trabalho. Para os autores citados, essas
dimensdes podem ser entendidas e sentidas de diferentes formas pelos profissionais da geragao
X e as demais que estdo presentes no mercado de trabalho atual. Enquanto os mais velhos
contam com a maturidade e a experiéncia, os mais jovens contam com a habilidade tecnologica
e a agilidade na aquisi¢do de conhecimento. Para Ribeiro ef a/ (2011), o sofrimento ou o prazer
podem estar relacionados com a forma com que cada individuo se adapta demonstra resiliéncia
e se modifica frente as exigéncias de um mercado de trabalho em constante transformacao. Para
tanto, complementam que a resiliéncia pode ter grande relevancia para se evitar o sofrimento
frente as pressoes.

Dejours (2017, p. 19) enfatiza que “a relacao subjetiva com o trabalho desempenha um
papel primordial nos processos envolvidos tanto na constru¢do da saide quanto nas
descompensagdes psiquiatricas e psicossomaticas”. Zonatto et al (2021), corroboram e
complementam que essa subjetividade, em oposicado a objetividade relacionada a produtividade,
qualidade e aos resultados que se esperam quanto ao trabalho realizado, gera uma tensao que
pode ter consequéncias na saude do trabalhador. O sofrimento gerado pode interferir na
capacidade de atenc¢do e organizacgdo. Se por outro lado, o trabalho gera prazer, o trabalhador
tende a assumir comportamentos de maior dinamismo, comprometimento, entre outros fatores
que poderdo tornd-lo mais resiliente quanto as angustias e desconfortos.

Conforme exposto as suposicdes iniciais foram confirmadas no decorrer das entrevistas

com os profissionais, que em sua maioria consideram que os mesmos fatores que sao fontes de
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prazer, também podem ser causadores de sofrimento, a depender do momento e a forma como
lidam, principalmente no que se refere as relagdes interpessoais que ocorrem no ambiente de
trabalho. Essas, estdo relacionadas com os profissionais da mesma geragdo e das demais que
convivem. Pois, lidar com pessoas, com pensamentos, idades, momento de vida, perspectivas
e percepcoes diferentes, a0 mesmo tempo que € prazeroso e proporciona trocas, aprendizado e
crescimento pessoal, ¢ considerado pelos respondentes também um desafio e pode ser causador
de sofrimento. No entanto, citam diferencas mais significativas em relacao as geragdes mais

jovens que a X.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

O estudo apresentado buscou um aprofundamento sobre a dialética do prazer e
sofrimento no trabalho para a geragdo X e suas diferencas quanto as demais geracdes que
convivem no atual mercado de trabalho: Baby Boomers, Y ¢ Z.

A geracdo X, por sua vez, nao ¢ mais tdo jovem, mas considerada por muitos autores
como intermedidria. Acompanhou mudancas significativas no mundo de uma forma geral,
inclusive no trabalho. Esta, ¢ portadora de conhecimentos de vida, de um maior nivel de
maturidade, expertises mais desenvolvidas e competéncias, sejam elas, técnicas ou
comportamentais. Com energia e disposi¢do ao trabalho, com vivéncias e experiéncias
laborativas significativas. Em sua maioria desejam se manterem ativos e em posi¢cdes mais
significativas, além da necessidade ainda muito evidente de manterem o sustento familiar e
preocupacao com o futuro, além de terem visdes que podem ser diferentes das demais geragdes
e que podem contribuir com processos e agdes internas nas organizagoes.

Considerando-se a importancia da tematica analisada, a qual se relaciona diretamente
com a saude mental dos individuos no ambiente de trabalho, para todas as geracdes, mas
principalmente para o recorte que tange essa dissertagdo, a geragdo X. A contribuicao cientifica
da pesquisa ¢ relevante, pois traz um estudo bibliografico, com a visdo de autores diversos,
reconhecidos e importantes, relacionados ao prazer e sofrimento no trabalho, o sentido do labor
para os individuos, evidenciando a geragdo X, suas percepgoes e suas necessidades. Também,
por meio da pesquisa bibliométrica, foi possivel demonstrar o crescimento de publicagdes
relacionadas ao tema, uma vez que consta nos registrados do Web of Science, ap6s a definigao
das palavras-chave como primeira publicagdo datando de 1961, com crescimento evidente de
citagdes e publicagdes a partir de 2016. Mas, ainda assim foi percebido que existe um amplo
campo de estudos e novas pesquisas no Brasil, uma vez que este ndo teve destaque nos achados
com numero expressivo de publicagdes especificas para geracao X. Essa, que ¢ tdo presente nas
organizagoes.

Como real¢ado, os membros que compdem as geragdes, mesmo que definido por alguns
autores pelo ano de nascimento, as vivéncias em determinadas épocas ¢ que marcam seu
desenvolvimento, e essas perspectivas vao além disso. Quando se trata de pessoas de diferentes
geragdes que convivem no mesmo ambiente de trabalho, é importante notar que sao individuos
com visdes, valores, necessidades e idealiza¢des variadas, conforme o seu momento de vida e

0 que estao vivenciando. Isso ocorre porque, além das caracteristicas do ambiente experienciado
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por seus membros, ha influéncias relacionadas também a cultura, convivio familiar, momento
atual, as diferencas de género e até a fatores referentes a personalidade.

Diversos dos autores destacados evidenciaram as necessidades, facilidades,
dificuldades, comportamentos e desejos relacionados a geracdo X, que impactam no contexto
organizacional atual e em suas percepgdes e vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho, assim
como nas demais. Com o estudo, foi possivel perceber que, ao abordar assuntos relacionados
ao tema geragoes, independente do campo a ser pesquisado, € necessario ter certa cautela quanto
as generalizagoes. Corroborando com as ponderacdes de Zomer, Santos e Costa (2018), uma
vez que existem variagdes na literatura quanto aos recortes referentes a cada geracdo e que
fatores como cultura, acontecimentos historicos, vivéncias, género, personalidade, entre outros,
podem influenciar nos comportamentos.

Na mesma linha, as percepgdes e vivéncias de prazer e sofrimento, para a geragao X,
comparadas as demais geragdes, também podem variar de acordo com o momento de vida, o
local e o tipo de trabalho, além da cultura e o clima da empresa a qual estdo inseridos. Assim
como, pertencendo & mesma geragdo, € importante que nao sejam rotulados. Dessa forma, os
resultados da pesquisa consideraram as tendéncias quanto a maioria dos individuos da mesma
faixa, podendo ter excecdes, conforme foi evidenciado pelos proprios respondentes durante as
entrevistas.

No entanto, fatores como as exigéncias do atual mercado de trabalho, o movimento
acelerado causado pela tecnologia, sua agilidade e possibilidades, fazem com que seja
necessario uma constante atualizagdo e busca por qualificagdo para manutengdo da
empregabilidade, podendo sim ser considerados fatores causadores de sofrimento,
principalmente para a geragdo X, que ndo nasceu na era da tecnologia e teve que se adaptar a
ela. Tal adaptacao tem se dado, na percepgao dos entrevistados, por meio de uma busca contante
pela melhoria na qualificagdo, com desenvolvimento de novas competéncias, pois lidam em sua
maioria, com pessoas mais jovens e com maior facilidade com esse mundo agil e volatil.

Além desses, devem ser considerados outros fatores como as proprias relagdes
interpessoais, com pares, gestores € pessoas com pensamentos, momentos, desejos,
comportamentos e expectativas diferentes. Pode-se considerar, ainda, a falta de respeito, o
assédio moral, falta de reconhecimento, autonomia, entre outros, como também fatores que
podem gerar essas vivéncias negativas e sofridas.

Por outro lado, ha vérios fatores que podem também proporcionar prazer, como o
reconhecimento, as proprias relagdes interpessoais, pelas trocas proporcionadas, uma vez que

o ser humano ¢ um ser social. Além do aprendizado, o alcance de objetivos pessoais e
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profissionais, que geram resultados e crescimento sdo percebidos como relevantes nessa
direcao.

Nota-se que podem existir diversos pontos a serem destacados sobre as geracdes, suas
diferencgas e necessidades, assim como o momento atual de cada uma. Tais distingdes, todavia,
nao sao negativas e devem ser conhecidas e trabalhadas pelos gestores, juntamente com o setor
de gestao de pessoas e os niveis mais estratégicos das organizagdes. Dessa forma, agdes podem
ser implementadas para propiciar trocas participativas de conhecimento, aprendizado continuo,
com uma comunicacdo clara e respeitosa, contribuindo para manutencdo do clima
organizacional e para melhorias no desempenho. Considerando o conhecimento e as vivéncias
que a geragao X possui, seus membros t€ém muito a contribuir com esse processo.

Vale ressaltar que estudos relacionados as geracdes, sejam elas a X ou demais que estdo
ativas no ambito profissional, ndo se esgotam e precisam ser constantemente atualizados, uma
vez que estd constituida por pessoas, vivenciando esse mundo em constante movimento e
passando por sucessivas alteracdes. Além disso independente dos recortes geracionais, entende-
se que pode ser fundamental considerar uma perspectiva mais ampla dos profissionais. Tais
estudos poderdo auxiliar ainda mais os pesquisadores e também gestores de pessoas em agdes
e processos nas organizagdes, melhorando a convivéncia, minimizando sofrimentos e
proporcionando maior prazer aos trabalhadores. O que pode trazer, em consequéncia, melhorias

nos resultados individuais, da equipe e os organizacionais como um todo.
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APENDICE A: ROTEIRO DAS ENTREVISTAS

Informagdes do participante:

Nome -

Pseuddnimo do entrevistado -

Sexo -

Telefone -

E-mail -

Grau de escolaridade -

Idade -

Estado civil -

Dependentes -

Cargo atual -

Tempo na fungao -

Nome da empresa —

Porte -

Ramo de atuagao -

Data da entrevista -

Questdes Gerais

A

Conte um pouco sobre sua trajetoria profissional (quando comegou a trabalhar, quais
funcdes ja exerceu etc.). Como vocé a avalia? (Como vocé avalia a sua trajetoria
profissional? Quais os principais desafios enfrentados ao longo de sua carreira? E quais
as principais conquistas?)

Qual o sentido do trabalho em sua vida (o que ele representa)?

Quais sao, para voc€, os pontos positivos/motivadores do trabalho?

Quais os pontos negativos/desmotivadores?

Vocé se sente realizado com o trabalho que executa atualmente (fungdo, area)? Se
pudesse, faria outra coisa?

Quais sao as suas vivéncias de prazer no trabalho?

Como sdo suas vivéncias de sofrimento no trabalho? Algo que cause esse sentimento?
Se sim, utiliza de alguma estratégia para lidar com o que lhe causa esse sofrimento e

que faga continuar trabalhando?
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9. Para vocé, frente as diversas exigéncias do mercado de trabalho moderno, identifica
diferengas quantos aos desafios entre a sua geragdo (X) e as demais que vocé convive?
(baby boomers, Y e Z)?

10. Voce identifica diferengas nos fatores geradores de prazer e sofrimento no trabalho entre
a sua geracao e as demais que hoje convivem nas empresas?

11. Vocé gostaria de falar algo mais sobre o que o trabalho representa na sua vida, sua

carreira, os desafios profissionais enfrentados ou outros assuntos relacionados?
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APENDICE B: TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Gostariamos de convidar vocé a participar como voluntario(a) da pesquisa “prazer e
sofrimento no trabalho para os profissionais da geracdo X”. O motivo que nos leva a realizar
esta pesquisa ¢ a contribui¢do para a area académica, pois o estudo podera auxiliar para uma
melhor compreensao da especificidade da geragao X, suas necessidades e sua relacdo com o
trabalho no que tange as percepg¢des sobre a dialética do prazer e sofrimento no trabalho. Tem
ainda potencial de beneficiar a expansdo do conhecimento académico e de novos estudos
possibilitando melhoria das acdes, intensificagdo dos cuidados com as condigdes laborativas
nas organizagdes e que podem causar interferéncia nas vivéncias dessa geragdo, com foco na
qualidade da saude mental dos trabalhadores. Nesta pesquisa pretendemos “identificar as
principais vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho dos profissionais da geracdao X

Caso vocé concorde em participar, vamos fazer as seguintes atividades com vocé:
realizar uma entrevista com questdes semiestruturadas, falando sobre a sua trajetoria
profissional, a importancia do trabalho em sua vida, as mudancas ocorridas e percebidas nos
ultimos anos, e suas vivéncias relacionadas ao prazer e sofrimento no seu trabalho. Esta
pesquisa tem alguns riscos, que sao: Um possivel desconforto que vocé€ podera sentir em relagao
a uma questdo especifica sobre as vivéncias ou demais perguntas que lhe serdo feitas. Para
minimizar tal risco, as perguntas serdo abertas, pensadas de forma cuidadosa e se mesmo assim
ndo se sentir a vontade, poderad deixar de responder qualquer questdo com a qual ndo se sinta
confortavel, bem como interromper ou cancelar a entrevista se assim desejar. Outro possivel
risco, € o temor de ser identificado como o autor das respostas oferecidas, assim como a
identificacdo da empresa na qual trabalha. Mas, para diminuir a chance desse risco, sera
garantido o anonimato dos entrevistados, sendo adotado um pseudonimo para cada respondente
e as empresas tampouco serdo identificadas, sendo designadas, em todas as citagdes que forem
feitas nos relatorios da pesquisa, como "Empresa 1", "Empresa 2" e assim sucessivamente.

Vocé nao tera beneficios diretos e sim indiretos com os resultados da pesquisa, devido
a contribui¢do com as vivéncias relacionadas ao tema estudado e relatadas durante a entrevista,
se beneficiando por meio da reflexdo que podera ser desenvolvida.

Para participar deste estudo vocé ndo vai ter nenhum custo, nem recebera qualquer
vantagem financeira. Apesar disso, se tiver algum dano por causa das atividades que fizermos

nesta pesquisa, tem direito a buscar indenizacdo. Vocé tera todas as informagdes que quiser
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sobre esta pesquisa e estara livre para participar ou recusar-se a participar. Mesmo que queira
participar agora, pode voltar atrds ou parar de participar a qualquer momento. A sua
participacao € voluntaria e o fato de ndo querer participar ndo vai trazer qualquer penalidade.
A pesquisadora ndo vai divulgar seu nome. Os resultados da pesquisa estardo a sua disposi¢ao
quando finalizada. Seu nome ou o material que indique sua participacao nao sera liberado sem
a sua permissdo. Vocé€ ndo serd identificado(a) em nenhuma publicacdo que possa ser feita
posteriormente.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias originais, sendo que
uma sera arquivada pela pesquisadora responsavel e a outra sera fornecida a vocé€. Os dados
coletados na pesquisa ficardo arquivados com a pesquisadora responsavel por um periodo de 5
(cinco) anos. Decorrido este tempo, a pesquisadora avaliara os documentos para a sua
destinagdo final, de acordo com a legislagao vigente. A pesquisadora tratara a sua identidade
com padrdes profissionais de sigilo, atendendo a legisla¢do brasileira (Resolugdo N° 466/12 do
Conselho Nacional de Saude), utilizando as informagdes somente para os fins académicos e
cientificos.

Declaro que concordo em participar da pesquisa e que me foi dada a oportunidade de

ler e esclarecer as minhas davidas.

Juiz de Fora, de de20 .

Assinatura do Participante Roseane Luzia Cancela

Nome do Pesquisador Responsavel: Roseane Luzia Cancela

Mestrado Académico em Administragdo - Campus Universitario da UFJF
Faculdade/Departamento/Instituto: Faculdade de Administracao e Ciéncias Contabeis
CEP: 36036-900

Fone: (32)2102-3522

E-mail: mestrado.admacad@ufjf.br

Rubrica do Participante de
pesquisa ou
responsavel:

Rubrica do pesquisador:
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ANEXO 1: PARECER CONSUBSTANCIADO DO CONSELHO DE ETICA EM PESQUISA

@ wesianes | ufjf UNIVERSIDADE FEDERAL DE £ Platoforma
Emm JUIZ DE FORA - UFJF W Braril

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titulo da Pesquisa: PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO PARA OS PROFISSIONAIS DA
Pesquisador: ROSEANE LUZIA CANCELA

Area Tematica:

Versao: 2

CAAE: 69296123.7.0000.5147

Instituicdo Proponente: Faculdade de Administragdo e Ciéncias Contabeis

Patrocinador Principal: Financiamento Préprio

DADOS DO PARECER

NuUmero do Parecer: 6.120.235

Apresentagao do Projeto:

As informagdes elencadas nos campos “Apresentacao do Projeto”, “Objetivo da Pesquisa” e “Avaliagéo dos
Riscos e Beneficios” foram retiradas do arquivo Informagdes Basicas da Pesquisa.

"O trabalho é necessario e significativo na vida do trabalhador por razdes diversas e que vao além do sustento.
Este tem um importante papel na vida dos individuos e por consequéncia para a sociedade, e vempassando
por significativas mudangas nos ultimos anos. Alteragdes nas leis trabalhistas, a insercdo tecnoldgica, as
exigéncias e capacitacdes, e a aceleracdo dos processos em busca do aumento da competitividade. O que
pode ser um importante motivador e fonte de prazer, pode também ser fonte de sofrimento, por razdes e
entendimentos variadas por aqueles que o praticam. O presente estudo visa trazer uma relevante contribuigao
sobre a percepgao e as vivéncias da dialética do prazer e sofrimento, com foco nos profissionais da Geragao
X"

Objetivo da Pesquisa:

"Objetivo Primario: Identificar as principais vivéncias de prazer e sofrimento no trabalho dos profissionais da
geragao X."

"Objetivo Secundario: 1. Identificar, na literatura especializada, os principais conceitos relacionados adialética
prazer e sofrimento no trabalho; 2. Especificar as principaiscaracteristicas da geragao X, no que tange a
percepgdo sobre o trabalho; 3. Analisar as estratégias de defesa que o individuo da geragdo X utiliza para
lidar com as vivéncias de sofrimento no

Enderego: JOSE LOURENCO KELMER S/N

Bairro: SAO PEDRO CEP: 36.036-900
UF: MG Municipio: JUIZ DE FORA
Telefone: (32)2102-3788 E-mail: cep.propp@ufif.br
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trabalho."

Avaliagado dos Riscos e Beneficios:

"Riscos: Esta pesquisa tem dois possiveis riscos, considerados riscos minimos: 1 - O desconforto que o
respondente podera sentir em relagéo a uma questao especifica sobre as vivéncias ou demais perguntas que
Ihe seréo feitas. Para minimizar, as perguntas serdo abertas, pensadas de forma cuidadosa e semesmo
assim nao se sentir a vontade, podera deixar de responder qualquer questdo com a qual ndo sesinta
confortavel, bem como

interromper ou cancelar a entrevista se assim desejar. 2 - O temor de ser identificado como o autor das
respostas oferecidas, assim como a identificagdo da empresa a qual trabalha. Mas, para diminuir a chance
desse risco, sera garantido o anonimato dos entrevistados, sendo adotado um pseuddnimo para cada
respondente e as empresas tampouco serdo identificadas, sendo designadas, em todas as citagbes que forem
feitas nos relatérios da pesquisa, como "Empresa 1", "Empresa 2" e assim sucessivamente. Beneficios:
Como beneficio a ser gerado, a pesquisa pode ajudar a compreender quais os aspectos geradores de
prazer e sofrimento para os profissionais da geragdo X e o que o ambiente organizacional contemporaneo
pode propiciar a um possivel agravamento do sofrimento no trabalho para essa

geragdo. Com isso, os participantes nao terdo beneficios diretos, apenas indiretos com os resultados da
pesquisa, devido a contribuigdo com as vivéncias relacionadas ao tema estudado e relatadas por eles durante
as entrevistas, se beneficiando apenas por meio da reflexdo que podera ser desenvolvida."

Comentarios e Consideragdes sobre a Pesquisa:

O projeto estd bem estruturado, delineado e fundamentado, sustenta os objetivos do estudo em sua
metodologia de forma clara e objetiva, e se apresenta em consonancia com os principios éticos norteadores
da ética na pesquisa cientifica envolvendo seres humanos elencados na resolugdo 466/12 do CNS e com a
Norma Operacional N° 001/2013 CNS.

Consideragoes sobre os Termos de apresentagao obrigatoéria:

O protocolo de pesquisa esta em configuracdo adequada, apresenta FOLHA DE ROSTO devidamente
preenchida,com o titulo em portugués, identifica o patrocinador pela pesquisa, estando de acordo com as
atribuigdes definidas na Norma Operacional CNS 001 de 2013 item 3.3 letra a; e 3.4.1 item 16. Apresenta o
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE ESCLARECIDO em linguagem clara para compreensao dos
participantes, apresenta justificativa e objetivo, campo para identificagdo do participante, descreve de forma
suficiente os procedimentos, informa que

Enderego: JOSE LOURENCO KELMER S/N

Bairro: SAO PEDRO CEP: 36.036-900
UF: MG Municipio: JUIZ DE FORA
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uma das vias do TCLE sera entregue aos participantes, assegura a liberdade do participante recusar
ou retirar o consentimento sem penalidades, garante sigilo e anonimato, explicita riscos e
desconfortos esperados, indenizagao diante de eventuais danos decorrentes da pesquisa, contato
do pesquisador e do CEP e informa que os dados da pesquisa ficarao arquivados com o pesquisador
pelo periodo de cinco anos,de acordo com as atribui¢des definidas na Resolugdo CNS 466 de 2012,
itens: IV letra b; IV.3 letras a, b, d,e, f, ge h; IV. 5 letra d e XI.2 letra f. Apresenta o INSTRUMENTO
DE COLETA DE DADOS de forma pertinente aos objetivos delineados e preserva os participantes
da pesquisa. O Pesquisador apresenta titulagao e experiéncia compativel com o projeto de pesquisa,
estando de acordo com as atribui¢des definidas no Manual Operacional para CEPs.

Conclusdes ou Pendéncias e Lista de Inadequacées:

Diante do exposto, o projeto esta aprovado, pois esta de acordo com os principios éticos norteadores
da ética em pesquisa estabelecido na Res. 466/12 CNS e com a Norma Operacional N° 001/2013
CNS. Data prevista para o término da pesquisa: setembro de 2023.

Consideragées Finais a critério do CEP:

Diante do exposto, o Comité de Etica em Pesquisa CEP/UFJF, de acordo com as atribuigdes
definidas na Res. CNS 466/12 e com a Norma Operacional N°001/2013 CNS, manifesta-se pela
APROVACAO do protocolo de pesquisa proposto. Vale lembrar ao pesquisador responsavel pelo
projeto, o compromisso de envio ao CEP de relatérios parciais e/ou total de sua pesquisa informando
0 andamento da mesma,comunicando também eventos adversos e eventuais modificacdes no

protocolo.

Este parecer foi elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:
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Informacdes PB_INFORMACOES_BASICAS_DO_ 12/06/202 Aceito

Basicas P 3

do Projeto ROJETO_2068272.pdf 10:31:24

Projeto Detalhado / | Projeto_ CEP_Roseane_atualizado.pdf 12/06/202 | ROSEANE LUZIA Aceito
3

Brochura 10:30:55 | CANCELA

Investigador

TCLE / Termos de | TCLE_RoseaneCancela.pdf 29/04/202 | ROSEANE LUZIA Aceito
3

Assentimento / 13:03:04 | CANCELA
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Outros Instrumento_Coleta_Dados_Roseane_ 07/04/202 | ROSEANE LUZIA Aceito
C 3 CANCELA
ancela.pdf 14:33:07

Outros CurriculoLattes_RoseanelLuziaCancela 07/04/202 | ROSEANE LUZIA Aceito
P 3 CANCELA
d 14:32:25

Outros CurriculoLattes_Victor_Claudio_Parad 07/04/202 | ROSEANE LUZIA Aceito
el 3 CANCELA
a_Ferreira.pdf 14:31:38

Declaragéo de Termo_de_Sigilo_Confidencialidade_R 07/04/202 | ROSEANE LUZIA Aceito

concordancia o 3 CANCELA
seaneCancela.pdf 14:16:37

Folha de Rosto Folha_de_ Rosto CEP_RoseaneCance 07/04/202 | ROSEANE LUZIA Aceito
la 3 CANCELA
.pdf 14:14:58

Situagao do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagdo da CONEP:

Nao

JUIZ DE FORA, 15 de Junho de

2023
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