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APRESENTAGAO

Desde 2017, quando entrei na Instituicdo de Ensino Superior que foi um dos
campos de pesquisa, venho me dedicando ao estudo do trabalho dos coordenadores
de curso de graduagdo, um campo que se revelou curioso ndo apenas por sua
importancia na gestao académica, mas também pelos impactos profundos que exerce
na vida desses profissionais. O interesse por essa tematica surgiu a medida que foi-
se percebendo como as exigéncias e desafios inerentes a fungdo moldam tanto a

trajetdria profissional quanto a vida pessoal desses coordenadores.

Ao longo dessa jornada, foi necessario compreender as multiplas facetas desse
trabalho, desde as atribuigbes administrativas e pedagdgicas até as pressdes
institucionais e emocionais enfrentadas pelos coordenadores. A pesquisa ndo se
restringiu a analise das fungdes desempenhadas, mas se aprofundou na maneira
como essas atividades influenciam o bem-estar, a identidade profissional e as
relagdes interpessoais desses individuos, em consonancia com estudos de autores
como Christopher Dejours (1994) e Vicent Gaulejac (2021), que destacam os desafios

do trabalho na vida dos individuos.

Nesse contexto, minha posicdo como pesquisadora se configurou como a de
uma observadora participante desse fendmeno, atenta as dindmicas que emergem da
realidade cotidiana desses profissionais. Busquei construir um olhar sensivel e
analitico, capaz de captar tanto as adversidades quanto as estratégias de
enfrentamento desenvolvidas pelos coordenadores para lidar com as demandas de

sua atuacao,

Dessa forma, esta dissertacdo nao apenas apresenta um retrato detalhado do
trabalho dos coordenadores de curso de graduacao, mas também reflete sobre suas
implicagbes mais amplas para o ensino superior, contribuindo para o debate sobre
gestdao académica e qualidade educacional. O percurso investigativo, iniciado em
2017, consolidou-se como uma trajetdria de aprendizado e descoberta, permitindo-me
compreender, de maneira mais aprofundada, a complexidade desse papel
fundamental dentro das instituicbes de ensino.



RESUMO

A pesquisa realizada nesta dissertagdo teve como objetivo principal analisar a
luz da psicodindmica do trabalho as experiéncias de prazer e sofrimento percebidas
pelos coordenadores de curso de instituicbes de ensino superior corporativas
localizadas no municipio do Rio de Janeiro. Para que essa pesquisa se realizasse,
metodologicamente, foi desenvolvida uma pesquisa do tipo qualitativa com
observacado participante, de modo a analisar as rotinas de trabalho desses
coordenadores, a luz da psicodindmica do trabalho, e as esferas de sofrimento e
prazer a que esses sujeitos estdo submetidos em seu trabalho. A utilizagdo desse
método de pesquisa teve por objetivo analisar a percepgdo dos coordenadores a
respeito de suas rotinas laborais e quais sentimentos estes possuem em relacéo aos
processos estipulados pelas Instituicbes de Ensino nas quais trabalham. Os sujeitos
da pesquisa foram 6 coordenadores de curso, de duas Instituicdes de Ensino Superior
corporativas, de diferentes areas do conhecimento. Esses dados foram colhidos por
meio de entrevistas semiestruturadas, sendo tratados através da analise do discurso.
A analise dos dados revelou que alguns coordenadores conseguem identificar a
existéncia de sofrimento em sua rotina, em decorréncia de seu ritmo de trabalho
intenso e da falta de treinamento e da néo definicdo completa de todos os processos

administrativos a que estao sujeitos.

Palavras-chave: Psicodindmica. Coordenador de curso. Sofrimento



ABSTRACT

The main objective of the research carried out in this dissertation was to
analyze, in the light of work psychodynamics, the experiences of pleasure and suffering
perceived by course coordinators of corporate higher education institutions located in
the city of Rio de Janeiro. For this research to be carried out, methodologically, a
qualitative research was developed with participant observation, in order to analyze
the work routines of these coordinators, in light of the psychodynamics of work, and
the spheres of suffering and pleasure to which these subjects are involved. submitted
in their work. The use of this research method aimed to analyze the coordinators'
perception regarding their work routines and what feelings they have in relation to the
processes stipulated by the Educational Institutions in which they work. The research
subjects were 6 course coordinators, from two corporate Higher Education Institutions,
from different areas of knowledge. These data were collected through semi-structured
interviews, being treated through discourse analysis. Data analysis revealed that some
coordinators are able to identify the existence of suffering in their routine, due to their
intense work pace and lack of training and the lack of complete definition of all

administrative processes to which they are subject.

Keywords: Psychodynamics. Course coordinator. Suffering
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1.0 INTRODUGAO

Nos ultimos 20 anos, o cenario do mercado de Instituicdes de Ensino Superior
(IES) vem se alterando de maneira drastica; grandes grupos educacionais se
formaram por meio de fusdes e aquisicdes (ANDRADE, 2023). Com a formacéao de
grandes holdings educacionais, um novo desenho do mercado da educacao foi criado.
Agora, tem-se um mercado pautado pela busca de vantagens competitivas (ENDERS,
2015), o que ocasionou um acirramento na competitividade do mercado, fazendo com
que as IES adotassem modelos de gestdo corporativa, abragando a gestao

estratégica.

No mercado brasileiro, sdo apresentados dois tipos de IES: as instituicdes com
e sem fins lucrativos. Apesar dessa divisao, os limites entre uma e outra ndo sao muito
definidos, pois ambas as instituigdes possuem estruturas organizacionais e processos
regulatorios similares, além de que as duas instituigdes cobram por suas
mensalidades. Para fins de definicdo, os sujeitos de pesquisa desta dissertagéo
trabalham em IES com fins lucrativos. Instituicbes de Ensino Superior (IES) com fins
lucrativos sdo organizagcdes que destinam o excedente de suas receitas a donos e
investidores para uso préprio. Aqueles que formatam o planejamento estratégico da

instituicdo sao os beneficiarios diretos dos lucros (KINSER, 2013).

Em termos de regulamentacgao, essa divisdo entre instituicbes com ou sem fins
lucrativos foi homologada no art. 1° do Dec. n° 2.306/97, sendo esta uma adaptagao
a Lei de Diretrizes e Bases da Educacao (LDB), lei 9.394/96, que diz:

...& livre a escolha da natureza juridica da entidade mantenedora (que
podera ser entdo fundagdo ou sociedade, se for sociedade podera ser de fins
nao lucrativos ou lucrativos; se os fins forem lucrativos a sociedade podera
ser civil ou mercantil, e nesse ultimo caso, podera ser por quotas de

responsabilidade limitada ou sociedade anénima. (LEI 9394/96)

Dentro desse panorama de mercado, novos perfis profissionais precisaram ser
criados para atender as demandas desses grupos; dentre eles, a média geréncia de
IES, no caso os coordenadores de curso, voltados para uma pratica profissional que

se concebe como uma prestagao de servigos, este voltado para a gestdo de um curso
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de graduagdo, uma rotina que se descreve desde o atendimento a alunos,
atendimento a professores, criagao de projetos politicos de curso até outros dados
referentes a regulamentagao do curso. Diante desse novo panorama, voltado para a
educacao de mercado, é necessario que esse profissional adote novas posturas e

assume novas fungdes dentro de sua institui¢ao.

Atualmente, para um profissional ser contratado como coordenador de uma
instituicdo privada corporativa, sdo exigidas habilidades e competéncias tipicas de um
gestor executivo. O novo gestor deve se preocupar com 0s seguintes processos:
aspectos relacionados as financas do negédcio; aspectos regulatorios; liderancga;
comunicagao, pois é um ponto de equilibrio entre os diversos atores da organizagao;
dentre outros atributos que serdo listados posteriormente. Esse gestor agora nao
administra somente um curso, mas uma unidade de negocio que deve apresentar
resultados que estejam alinhados com os objetivos institucionais e corporativos, os
quais impactam diretamente na atuagdo desse coordenador de curso (FONSECA e
FONSECA, 2016).

Em anadlise ao perfil esperado desse profissional, autores como Mendes e
Tamayo (2001) dissertam que, dentro de um ambiente corporativo, as organizagdes
buscam modelar o comportamento dos sujeitos de acordo com os interesses do
planejamento estratégico da empresa, levando-os a experimentar uma série de

vivéncias que podem levar ao prazer ou ao sofrimento com o seu trabalho.

Para que ocorra a satisfacdo em qualquer ambiente de trabalho, o sujeito
precisa se sentir realizado, precisa sentir que o que ele faz realmente tem importancia
e faz a diferenca de acordo com suas crencas. Ferreira, em Mendes (2001), aponta
que o trabalho passa a ser o centro da existéncia desse sujeito quando este ajuda no
desenvolvimento da identidade e na manifestagcdo de sua subjetividade. Por outro
lado, caso o sujeito ndo sinta que isso € possivel, o trabalho pode se transformar em
fonte de sofrimento.

Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) discursam que, para o trabalho ser
valorizado, o sujeito deve sentir que sua fungdo e atividades sado valorizadas e
reconhecidas, agregando a organizagao e a sociedade. A organizagao deve ser
flexivel para que a realizagdo deste trabalho se adeque aos desejos desse

trabalhador, permitindo que as regras e processos operacionais sejam adaptados,
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promovendo que este sujeito consiga utilizar seus recursos psicologicos. Além disso,
quando as organizagbes promovem espagos em que O sujeito possa participar da
criagao dos processos, um processo de mobilizagao subjetiva é criado, permitindo que
situagdes que antes poderiam gerar sofrimento sejam ressignificadas e passem a

gerar prazer.

O atual mercado educacional superior tem apresentado elementos associados
a competicdo acirrada, que torna o ambiente organizacional de uma IES um local
causador de angustia, gerando duvidas e incertezas sobre a permanéncia do
emprego. Segundo Gaulejac (2021), um ambiente altamente competitivo pode levar a

medos e incertezas, que sao possiveis geradores de sofrimento.

Nenhum sujeito que enfrenta um mercado altamente competitivo esta livre de
ter algum tipo de sofrimento advindo do trabalho. Para enfrentar esse panorama, o
sujeito acaba criando certas estratégias para se defender e modificar a realidade que
vive (DEJOURS, 2015). O objetivo desta dissertacéo € analisar a luz da psicodinamica
do trabalho as experiéncias de prazer e sofrimento percebidas pelos coordenadores

de curso de instituicbes de ensino superior corporativas.

Os sujeitos da pesquisa deste trabalho sédo os profissionais de média geréncia,
no caso, coordenadores de curso. E importante que ocorra a satisfacdo, o
comprometimento e o envolvimento desses profissionais em relagdo as atividades
desenvolvidas em suas rotinas de trabalho. Quando isso ocorre, o trabalho é
ressignificado, deixando de ser uma obrigacdo e ganhando uma posi¢cdo de
desenvolvimento pessoal que causa prazer. Porém, quando esse empregado entra
em uma instituicdo que nao o ouve e impde os processos de trabalho sem dialogo,
diante da alta demanda por lucratividade, essa fungcao deixa de ser fonte de prazer e
torna-se algo desgastante que causa dor e sofrimento, restringindo a plena realizagéo
do homem (MENDES; FERREIRA, 2007).

Para se entender a vivéncia dos coordenadores de graduagao sobre a analise
de suas rotinas laborais e sobre o mercado da educacgao, foi elaborada a seguinte
pergunta de pesquisa: Como o coordenador de curso percebe, em sua rotina

laboral, suas experiéncias, como prazerosas ou como de sofrimento?
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1.1 Objetivos de Pesquisa

Para se responder ao problema de pesquisa, foram estabelecidos um objetivo

geral e cinco objetivos especificos.

1.1.1 Objetivo geral

Analisar a luz da psicodinamica do trabalho as experiéncias de prazer e
sofrimento percebidas pelos coordenadores de curso de instituicbes de ensino

superior corporativas localizadas no municipio do Rio de Janeiro.

1.1.2 Objetivos especificos

A) Explicitar as principais rotinas e processos vivenciados pelos coordenadores de
curso de IES corporativas que tém impacto na sua percepgao de prazer e sofrimento

laboral;

B) Compreender as relacbes de trabalho dos coordenadores de curso em uma

Instituicdo de Ensino Superior corporativa;

B) Identificar, a luz da psicodindmica do trabalho, as praticas de sofrimento

vivenciadas pelos coordenadores de curso de IES corporativas.

C) Identificar, a luz da psicodindmica do trabalho, as vivéncias percebidas como prazer

pelos coordenadores de curso de IES corporativas.

D) Mapear as principais estratégias assumidas pelos coordenadores de curso de IES
corporativas para enfrentar as vivéncias percebidas como sofrimento em suas rotinas

laborais.

1.2 Relevancia

A relevancia da psicodinamica do trabalho, no campo da administracdo se da a
partir da compreensdo das relagbes humanas no ambiente de trabalho e seus

impactos sobre a produtividade e a saude mental dos sujeitos. Originado a partir das
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reflexdes de Christopher Dejours, tem como foco central a analise das dimensbes
subjetivas e sociais do trabalho, buscando explorar como este pode ser uma fonte

tanto de sofrimento quanto de prazer.

Com uma visdo mais abrangente sobre o ambiente organizacional, oferece
contribuigdes relevantes sobre como a cultura organizacional tem efeitos sobre a
rotina laboral. Uma dessas contribuicdes € a compreensao a respeito do sofrimento
no trabalho, investigando como as pressdes e exigéncias inerentes ao trabalho podem
gerar sofrimento. Implicando na necessidade de repensar as praticas gerenciais e a

forma como o trabalho é organizado, de modo a minimizar os riscos a saude mental.

A psicodinamica do trabalho também destaca o envolvimento subjetivo no
trabalho, enfatizando o papel das emocodes e das relagdes interpessoais na vivéncia
diaria dos trabalhadores. Essa perspectiva € especialmente valiosa para a
administracdo, pois oferece subsidios para o desenvolvimento de estratégias de
lideranga, comunicacgao interna e gestao de conflitos que n&o se restrinjam apenas ao
desempenho e resultados, mas que também considerem o bem-estar e a qualidade

de vida dos colaboradores.

1.3 Justificativa

O presente estudo propde, sob a o6tica da psicodindmica do trabalho, uma
discussao acerca das vivéncias de prazer e de sofrimento de coordenadores de curso
de graduacédo de IES corporativas. O desejo de estudar esse tema surge de uma
intensa observacao decorrente de quase sete anos de trabalho em uma IES
corporativa que passou por dois processos de aquisicao por grandes holdings do
mercado da educacdo. A cada processo de compra, ocorria uma mudanga drastica
em parte do corpo da coordenacdo de cursos, bem como novos processos eram
criados, gerando nos coordenadores grande resisténcia a nova cultura organizacional,

para, ao final, adaptarem-se a uma nova realidade administrativa e académica.

Para a condugao do estudo, foram utilizados autores que abordam o trabalho e
suas influéncias sobre a saude mental do trabalhador, tais como Christopher Dejours
e Vicent Gaulejac. Ambos formam o embasamento tedérico a respeito da psicodindmica
do trabalho e dos processos de gestdo. Foram utilizados artigos publicados em



17

plataformas como SPELL (Scientific Periodicals Electronic Library) e SCIELO

(Scientific Electronic Library Online).

Como sao muitos os artigos e livros dos principais autores pesquisados neste
trabalho, optou-se por nao delimitar um prazo de tempo para se ter uma base de
estudo ampla. Na plataforma SPELL, foram encontrados 16 artigos sobre o prazer e
o sofrimento no trabalho, sob diversas perspectivas, tendo somente um que apresenta

um tema correlato ao desta pesquisa, o de Dario e Lourengo (2018).

Na plataforma SCIELO, foram encontrados 77 artigos que tinham a tematica de
prazer e sofrimento no trabalho, com um unico artigo abordando um tema correlato
que é o “prazer e sofrimento entre professores universitarios” (COUTINHO; MAGRO;
BUDDE, 2011).

Com base no levantamento de dados desenvolvidos, identifica-se o espaco
para publicagdes que envolvam a tematica referente ao prazer e ao sofrimento no
trabalho com profissionais do ensino superior, destacando-se a inexisténcia de artigos
nas bases pesquisadas que abordem a tematica relacionada especificamente ao
coordenador de graduacao. O presente estudo se justifica sob uma 6tica académica,

para contribuir com o desenvolvimento de novos trabalhos a respeito da tematica.

A psicodindmica do trabalho ira, neste contexto, contribuir para a caracterizagao
e o entendimento a respeito da relagéo entre o trabalho e a saude mental, significando
a dualidade entre o que é prazer e o que é sofrimento no trabalho, bem como quais
sao as estratégias individuais que o sujeito pode utilizar para obter saude em sua
rotina laboral (DEJOUR, 2015). No ambito da administragdo, principalmente na
pesquisa organizacional, esta pesquisa se justifica por apresentar um corpo teorico
que podera ser utilizado por qualquer IES corporativa com o objetivo de analisar a luz
da psicodinamica do trabalho as experiéncias de prazer e sofrimento percebidas pelos
coordenadores de curso de instituicdes de ensino superior corporativas localizadas no
municipio do Rio de Janeiro, de modo a minimizar o sofrimento no trabalho,
alcangando resultados mais satisfatorios e até mesmo evitando uma possivel evasao

do funcionario diante de novas oportunidades que o mercado pode apresentar.

No campo organizacional, essa pesquisa se justifica por apresentar um corpo
tedrico que pode ser utilizado pelas Instituigdes de Ensino Superior (IES) para analisar
as condigdes de trabalho e as experiéncias de prazer e sofrimento dos coordenadores
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de cursos. Essas informagdes permitirdo que a diregao da instituicao intervenha com
0 objetivo de minimizar o sofrimento no trabalho e, consequentemente, alcancar
resultados mais satisfatorios. Para uma sociedade que reconhece a importancia do
ensino superior como ferramenta de desenvolvimento, torna-se relevante
compreender as especificidades do trabalho de gestores académicos e os contextos

institucionais em que essa pratica ocorre.

Este trabalho vem preencher a lacuna em relagdo a um estudo mais detalhado
sobre a rotina dos profissionais de média geréncia das Instituicdes de Ensino Superior
(IES) e como seu trabalho & percebido por seus pares e pela organizagao na qual

atuam.

Esta dissertacdo esta estruturada em seis capitulos. O primeiro capitulo é a
Introdugao, em que se estrutura a contextualizagao do tema, o problema de pesquisa,
os objetivos do estudo e a justificativa. No segundo capitulo, tragamos um panorama
historico conceitual da psicodinamica do trabalho. No terceiro capitulo, desenvolve-se
quem € o sujeito desta pesquisa. No quarto capitulo, especifica-se o percurso
metodoldgico. No quinto capitulo, é feita a analise e discussao dos resultados obtidos
na pesquisa. No sexto capitulo, foram feitas as consideracdes finais. E, por fim,
seguem-se as referéncias bibliograficas e o instrumento aplicado na coleta dos dados

da pesquisa.
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20 O DESENVOLVIMENTO CONCEITUAL DA PSICOPATOLOGIA A
PSICODINAMICA

Como ponto de partida para a discussao sobre a psicodinamica do trabalho, é
necessario estabelecer um conceito primario: o que é trabalho? Para tanto,
assumimos a perspectiva de Christopher Dejours. Dejours (2011a) define trabalho
como “a atividade manifestada por homens e mulheres para realizar o que ainda n&o

esta prescrito pela organizagéo do trabalho” (p. 78).

Em complemento ao conceito de trabalho, Dejours (2008a) define que trabalhar
€ preencher o vazio que sempre ira existir entre o trabalho prescrito e o trabalho real.
O sujeito precisa deixar transparecer a sua subjetividade a fim de cumprir alguma
tarefa. Para conseguir suportar toda a carga psicolégica que o trabalho prescrito traz
para si, 0 sujeito precisa transgredir certas ordens da cultura organizacional para
conseguir colocar algo de si e fazer o seu trabalho. A realidade sempre traz incidentes
que o trabalho prescrito pela organizagdo ndo consegue “dar conta”; € o chamado

trabalho real.

Pelo que podemos apreender de Dejours, ha uma distingdo entre trabalho
prescrito e trabalho real. Iremos retomar tal distingado mais a frente. Antes, precisamos
fazer um pequeno excerto sobre o desenvolvimento da psicodindmica do trabalho

enquanto disciplina autbnoma de uma sociologia do trabalho.

2.1 Um retorno ao principio

O termo “psicopatologia do trabalho” foi abordado pela primeira vez através dos
estudos da psiquiatria social por Paul Sivadon (1952), que propés distinguir os
conceitos relacionados as concepc¢des das doencas mentais, superar uma concepcao
organicista naturalista da psiquiatria, integrando os conceitos organicos as dimensdes
psiquicas e sociais. Dessa forma, na conclusdo de um diagnostico de uma doencga

mental, Sivadon passou a constituir uma visao integrativa biopsicossocial.

No ambito do meio ambiente do trabalho, sua contribuicdo para os estudos da

saude mental laboral consistiu na regulagdo de uma nova forma de abordar o
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trabalhador em situacdo de doenca mental: a ergoterapia, e em tornar o trabalho

“reconhecido especialmente pelo seu valor de integragao social” (WEIL, 1985, p. 14).

A partir de Paul Sivadon, o trabalho passou a ser compreendido como tendo
valor terapéutico no tratamento de doentes mentais. Por outro lado, foi possivel
constatar também o nivel de alienacdo da realidade e possiveis doencas em certas
formas de organizagdo do trabalho (SIVADON, 1993). Sivadon descreve todo o
caminho do trabalho como uma fonte de prazer para o desenvolvimento do psiquico
humano, bem como as formas pelas quais as organizacées do trabalho podem causar

doencas e sofrimento.

2.1.1 Sivadon e a psiquiatria social

O movimento da psicodinamica do trabalho, surgido no pos-guerra (anos 50),
comegou a partir de estudos referentes a crescente modernizacdo da industria
francesa, sua racionalizagao sobre os processos produtivos, agora sob o imperativo
do aumento de produtividade, a fim de desenvolver a economia na reconstrucéo do

pos-guerra.

Nesses cenarios, medidas de “higiene social” trouxeram novos modos de
trabalho, bem como um novo campo de estudo: disciplinas como ergonomia,
psicologia do trabalho e medicina do trabalho vieram a partir dessas pesquisas. A
propria psiquiatria se encontrou com a psicanalise para o tratamento de pacientes
nesse periodo, pois 0 novo sistema produtivo necessitou de um periodo de adaptacao
diante desses novos processos e realidades. A escuta preconizada pela psicanalise

passa a ser um recurso dentro da psiquiatria.

Dessa forma, foi necessario estudar quais eram os impactos do trabalho nas
doencas psiquiatricas e nas possibilidades de uma reintegracdo desse sujeito a vida
social. Esse foi o inicio do estudo da Ergoterapia, que serve de referéncia para as

teorias da psicopatologia do trabalho.
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2.1.2 Da psicopatologia a psicodinamica

No inicio dos estudos da psicopatologia, o trabalho de Louis Le Guillant (1940-
1960) trouxe os maiores avangos nas discussdes sobre o tema, pois, em seus
estudos, passou a adotar uma abordagem pluridimensional, mergulhando no
tratamento amplo e profundo, considerando todas as dimensdes do ser humano,
adequando-o as suas necessidades e nao esperando que o sujeito se adequasse as
exigéncias das organizacdes. Le Guillant é considerado por autores como Dejours
(1980), Clot (1996) e Doray (1996) como o principal autor a referenciar os estudos do

trabalho.

Le Guillant contribuiu para o desenvolvimento de uma importante abordagem
clinica: a analise do trabalho, na qual o trabalho vira objeto de analise e ndo um meio
de acgao. Seus estudos sobre o trabalho iniciaram-se pelas investigacbes das
atividades cotidianas de telefonistas, condutores de trem e empregadas domésticas.
Estes eram voltados para a alienagdo que o sujeito sofre em razdo de sua condi¢ao
social e da atividade profissional que este exerce, ou seja, um método analitico que
busca verificar como o trabalho pode desencadear manifestagcbes psicopatolégicas
(CLOT, 2000). Le Guillant afirmou que ndo é a condigéo social do sujeito que o leva a
ter sintomas patolégicos, mas, sim, os conflitos que essa condi¢gdo pode trazer ao

sujeito.

Para Le Guillant (1984), a abordagem necessaria para o campo das
psicopatologias do trabalho é a analise de como os fracassos a que os sujeitos sao
submetidos em sua jornada podem afetar sua vida, quais os mecanismos e quais séo
as forcas de mobilizagao necessarias para enfrentar os obstaculos no meio ambiente
de trabalho.

Anos depois, por meio da pesquisa de Le Guillant, Dejours (1985) conseguiu
aprofundar a tematica do trabalho e suas consequéncias para a saude mental. A
investigacado de Dejours passou a problematizar se o trabalho é independente ou ndo
das causas de doencgas psiquiatricas e se o trabalho é possivel de ser equilibrado
diante das necessidades pessoais dos sujeitos. Com Dejours, a analise do trabalho
passou a demonstrar os cenarios de conflito que podem emergir das contradicoes

entre o trabalho real e o trabalho prescrito nas organizagdes, sendo essa distingao
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central para compreender as fontes do sofrimento mental decorrente das relagbes

laborais.

Para Dejours (2014), os conflitos laborais constituem o objeto de estudo a ser
levado em conta pela psicodinamica do trabalho. Dentre eles, é central a dualidade
entre o que o trabalhador deseja e a realidade que |he é apresentada nas
organizagdes. A realidade enfrentada pelos sujeitos nas relagdes laborais muitas
vezes diminui o trabalhador, exaurindo-o na busca incessante do melhor desempenho,
tornando-o, mediante a exploragdo, mais maleavel as vontades da organizagao,
podendo, assim, impor cada vez mais carga psiquica ao sujeito, causando, ou nao,
sintomatologias advindas da press&o imposta. O aumento da produtividade esperada

pelas organizagdes ndo leva em conta os aspectos fisicos e psicologicos do sujeito.

Dejours tratou a respeito da cultura do alto desempenho, segundo a qual as
organizagdes exigem dos sujeitos a constante maximizagdo da sua produg¢do. Com
isso, desenvolve-se um sentimento de reconhecimento inalcangavel, incutindo no
sujeito sempre uma competitividade extrema e o medo de perder sua posi¢cao, pondo-

0 sempre sob pressao e prevalecendo o individualismo.

Nessas condigdes, o trabalhador esta s6, sendo-lhe imposto o discurso de que
€ 0 unico responsavel por seu sucesso. Sem o apoio de outros, resta enfraquecido.
Submetido as ferramentas de pressao do sistema, ao final, a sobrecarga elevada
sobre o organismo do sujeito deixa-o cada vez mais suscetivel aos quadros de
adoecimento.

Apos Dejours, Mendes trata da sobrecarga de trabalho, afirmando que nao ha
uma separagao entre o que é o trabalho e o ato de trabalhar. Na vida do sujeito, o
trabalho se apresenta de uma maneira bem dual: o trabalho pode trazer um sentido
de liberdade ao sujeito; nesta seara, podem-se incluir os beneficios monetarios.
Porém, o trabalho pode ser o causador da captura da subjetividade, surgindo através
desta os processos de adoecimento.

Ja na década de 80, Dejours fez um movimento com relagdo a psicopatologia,
pois assumiu a premissa de que a psicopatologia do trabalho é construida sob o
estudo do sofrimento e que “o sofrer” é a normalidade, na qual a doenca mental nao
se enquadra como objetivo do sofrimento (DEJOURS, 1989). A partir desse momento,
denomina um novo termo: a “psicodinamica do trabalho”. Com a mudanga na

nomenclatura, o trabalho pode ser visto de duas maneiras: (a) como fonte de
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sofrimento, estudado na psicopatologia do trabalho; e (b) como uma fonte de
estruturagao psiquica, o que trouxe novas reflexdes a respeito do sofrimento e prazer
do e com o trabalho (DEJOURS, 2004).

A transigdo entre psicopatologia e psicodinamica acontece quando Dejours
propde que o trabalho ndo é a causa final para o surgimento de doengas psiquicas
advindas da cultura organizacional. Nesse novo olhar, o trabalho € um possivel
desencadeador e ndo a causa para o adoecimento do sujeito. Essa “continuagao”
entre psicopatologia e psicodinamica esta baseada no pressuposto de que as relagbes
entre sujeito e cultura organizacional sdo um sistema em constante movimento; ou
seja, nao temos como definir que o trabalho seja o motivo real do adoecimento sem
estudar a histéria anterior do sujeito, ou seja, as vivéncias que o sujeito carrega antes
de pertencer a uma determinada organizagao.

Apesar de a psicodinamica do trabalho ser considerada por alguns autores
como a continuagdo da psicopatologia do trabalho (BILLIARD, 2002), ndo ha um
consenso acerca do co-relacionamento entre as duas disciplinas. O intuito da
psicodinamica do trabalho € pesquisar as formas que o sujeito usa para confrontar o
real do trabalho. Segundo Mendes et al. (2011), “a subjetividade é o sentido
compartilhado do trabalho, construido com base nos conflitos, contradicdes e

interacdes entre o desejo do trabalhador e a organizagao do trabalho” (idem, p. 170).

2.2 Cultura organizacional

Antes de falar sobre o trabalho prescrito e o trabalho real, € necessario trazer
uma conceituagcdo a respeito de uma das principais ferramentas de controle das
organizagdes: a cultura. Para uma definicdo a risca, Schein (2009) afirma que a
Cultura Organizacional é um fendmeno dindmico que traz consigo um conjunto de
normas, regras, rotinas e estruturas que orientam os comportamentos esperados dos
sujeitos no ambiente laboral.

A cultura organizacional € um fenbmeno multiplo, sendo composta por trés
elementos distintos, principalmente em profundidade (Motta, 1995; Schein, 2009;
Silva, 2015; Silva et al., 2013): os artefatos visiveis, os valores e os pressupostos
basicos. O primeiro nivel corresponde aos artefatos visiveis, situando-se no primeiro
nivel, referentes aos processos e outros fendbmenos vistos externamente, como o

dress code e os layouts da organizagao.
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No segundo nivel, estdo os valores, ou seja, as crengas presentes nas falas
das gestdes, na comunicagao enviada aos funcionarios e no planejamento estratégico
futuro. No ultimo nivel, encontram-se os pressupostos e as premissas basicas, que
estdo situados no nivel mais profundo. Esse nivel representa as concepg¢des mais
imutaveis; estas sao direcionadas pelos atores da organizacgéo (Silva et al., 2013), que
influenciam as atitudes e os comportamentos reais, as agdes instintivas de quem
trabalha na organizacdo de forma imperceptivel.

Interligando a cultura organizacional com a psicodinamica do trabalho, autores
como Lipp (2001 apud Tavares et al., 2011) trouxeram uma distingdo entre as
patologias causadas pelo estresse cotidiano e as patologias causadas pelo ambiente
laboral. Ferreira (2023) afirma que, em uma cultura organizacional na qual ha uma
dindmica competitiva, os padrdes de concorréncia sdo elevados. Esse tipo de cenario
facilita comportamentos inadequados no ambiente laboral.

Esse tipo de comportamento competitivo pode levar ao adoecimento do sujeito,
pois, devido ao medo da perda do emprego, este € levado ao maximo de seu desgaste
emocional. Caso a empresa nao apresente um espacgo para o trabalhador falar sobre
suas dores e pedir ajuda, o sujeito pode adoecer.

Até aqui, foi possivel trazer o desenvolvimento do campo tedrico ao qual este
trabalho se filia: a psicodinamica do trabalho na forma proposta por Dejours. E
importante entender o contexto do surgimento deste campo, pois o presente trabalho
recorrera aos seus conceitos, categorias e quadros de analise. Dentre todos, uma
distingdo € central: a oposicdo entre trabalho real e trabalho prescrito, objeto do

proximo tépico.

2.3 O trabalho real e o trabalho prescrito

2.3.1. A distingédo entre trabalho prescrito e trabalho real.

Os estudos sobre o trabalho comecaram a partir de autores seminais como
Dejours (2008), Duarte e Vasconcelos (2014), dentre outros. Para Dejours (2008), ha
uma diferenca entre o trabalho prescrito e o trabalho real; o trabalho prescrito é o
determinado pelas organizacdes em seus manuais; ja o trabalho real é aquele que se

encontra no cotidiano do sujeito, local em que este pode realmente aplicar o seu
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conhecimento, sendo a capacidade do sujeito de entender e lidar com o que € imposto
pelas organizagdes.

A distingdo entre trabalho prescrito e trabalho real permite compreender os
conflitos decorrentes das relagdes laborais vivenciadas pelos sujeitos. Isso porque ha
uma idealizagdo por parte dos individuos decorrente da sua apreensdo sobre o
trabalho prescrito, ou seja, aquelas atividades descritas como suas funcdes, e a
realidade do trabalho que Ihe exige muito mais do que a prescrigdo organizacional e
a sua idealizagao por parte do trabalhador. O choque de realidade, dado pelo trabalho
real, coloca em curto-circuito os desejos e idealizagdes vivenciadas pelo trabalhador

quando tomou ciéncia do trabalho prescrito.

2.3.2. Dois tipos de trabalho prescrito e seus decorrentes sofrimentos.

Nada obstante, essa diferenciagcao entre trabalho prescrito e trabalho real é
aprofundada diante das espécies de trabalho prescrito. O primeiro subtipo de trabalho
prescrito € o rigido: este é encontrado nos manuais, relatérios e memorandos
descritivos do trabalho que as organizagdes disponibilizam amplamente. Ja o segundo
tipo de trabalho prescrito €, por assim dizer, residual, quando ele nao é rigido, mas
sim indefinido quanto ao seu significado e as praticas necessarias para a sua
realizacédo. Neste segundo, podemos citar como exemplo a auséncia de definigcdo das
empresas sobre as atividades e tarefas do trabalhador. Os dois modelos de trabalho
prescrito, rigido ou nao estruturado, contribuem para o quadro de sofrimento do
sujeito.

Apesar de as empresas idealizarem a forma como um sujeito vai se comportar
em sua rotina, no caso do trabalho prescrito, ha uma diferenca em relagao a forma
como o trabalho é realizado na pratica, ou seja, o trabalho real. Essa diferenca central
€ inescapavel, mesmo quando todos os processos sao desenhados pela organizagao
da forma mais planejada possivel; ndo ha como prever a realidade da rotina de uma
organizagao, tampouco suas dificuldades e obstaculos.

A diferenga entre trabalho prescrito e trabalho real acrescenta Clot (1995), que
afirma que todo trabalho prescrito resulta sempre em um trabalho real. Além disso,
entende que um trabalho prescrito pode representar um custo elevado para os
trabalhadores, agravando ainda mais a distancia entre trabalho prescrito e trabalho

real: os trabalhadores, diante dos custos elevados dos processos laborais, passam a
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descumprir o trabalho prescrito. Agora, cumpre analisar o que constitui o assim
chamado trabalho real.

A psicologia do trabalho busca entender o trabalho real como: (1) o trabalho
que pode trazer prazer pela capacidade do sujeito de utilizar suas ferramentas
psiquicas para sublimar o que esta sentindo; (2) o trabalho que pode causar
sofrimento através da culpa que sempre € incutida ao sujeito por quebrar alguma regra
do sistema. A soma entre (1) e (2) € o que podemos entender como trabalho real, ou
seja, a vivéncia de prazer e sofrimento experimentadas no trabalho.

Para Ferreira (2013), o trabalho real é a conclusao a que o sujeito chega ao
confrontar suas vivéncias prévias ao trabalho, suas percepgodes, suas ideias e seus
objetivos com as diretrizes e praticas impostas pela cultura organizacional, disponiveis
ou ndo em seus manuais. O trabalho real consiste em colocar em xeque a ordem
simbolica que as organizacdes impdem sob a forma do trabalho prescrito. E quando
o trabalhador busca se apropriar de suas experiéncias do cotidiano em relagéo as
imposigdes postas a ele pela organizagao.

N&o € do interesse das organizag¢des enxergar o trabalho real, no qual somente
uma pequena parte deste “real” € visivel aos olhos da prescricdo do trabalho dentro
de uma cultura organizacional. Para que esses sentimentos e comportamentos dos
trabalhadores sejam validados pela gestdo, € necessario um olhar detalhado do
gestor, de maneira que este deseje captar certas nuances comuns a cada sujeito.
Aqui, novamente, a diferenga entre trabalho prescrito rigido e flexivel se faz
esclarecedora para compreender as formas pelas quais o trabalhador vivencia
experiéncias de sofrimento.

O trabalho prescrito rigido € apresentado quando as regras aplicadas pelas
organizagdes nao levam em consideragéo a realidade e os desejos do sujeito. Esta
modalidade de trabalho tem como objetivo podar o sujeito de todas as maneiras.
Dessa forma, subjuga a subjetividade do trabalhador, ao ponto de que este esqueca
até mesmo de sua personalidade ao viver em fungéo apenas da organizagao.

Por sua vez, o trabalho prescrito n&o rigido, com seu espago de indeterminagao
quanto as praticas e expectativas exigidas do trabalhador, proporciona um outro
mecanismo de sofrimento: a responsabilizacdo individual, por parte do trabalhador,
pelo sucesso ou insucesso de seu desempenho. Ora, o trabalhador, diante do trabalho
prescrito ndo rigido, ndo tem como saber quais sdo as entregas nem quais sao as

expectativas balizadas da organizagéo. Dessa forma, o sofrimento surge pela angustia
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causada ora pelo desejo de cumprir as expectativas organizacionais, ora pela
culpabilidade que Ihe é atribuida pelo insucesso do que, inclusive, ndo tinha

direcionamento de como fazer.

2.3.3. Por que o trabalho real ¢é invisibilizado nas organizagdes?

Até aqui, indicamos que o sofrimento do trabalhador é decorrente dos impactos
do trabalho prescrito sobre a realidade estrutural do trabalho, do ndo reconhecimento
das vivéncias prévias do trabalhador e do desalinhamento entre os desejos e
idealizagcdes deste em relacdo ao trabalho e a realidade que encontra em seu
cotidiano laboral. Esse conflito entre prescricdo e realidade poderia ser mapeado
pelas organizagdes, que poderiam repensar suas culturas de modo a recuperar ou
engajar o trabalhador que sofre. Isso nos leva ao questionamento do porqué as

organizagdes néo visibilizam o trabalho real diante do trabalho prescrito.

Para Dejours (2008a), existem cinco causas que impedem que o trabalho real
seja visivel para as organizagdes, a saber: (1) “o constrangimento da clandestinidade
associado a artimanha e ao zelo; (2) os desafios na estratégia de poder; (3) o déficit
semidtico e a dominagao simbdlica; (4) a métis ou o conhecimento do trabalho pelo

corpo; (5) e as estratégias de defesa contra o sofrimento” (DEJOURS, 2008a, p. 51).

Na primeira causa, o constrangimento da clandestinidade acontece quando o
trabalhador, para conseguir realizar o trabalho real, necessita fazer algo fora dos
padroes aceitos pela organizagao, o que, para a cultura organizacional, € um ato de
clandestinidade. Para manter o controle sobre o sujeito, as organizagdes utilizam o
sentimento de culpabilidade, pois, segundo estas, ao sair do escopo dos processos
estipulados, o trabalhador assume o risco do erro ou do fracasso decorrente dessa
atitude.

Os desafios na estratégia de poder sao definidos como a postura do trabalhador
em manter seus conhecimentos totais em segredo da organizagdao, com o objetivo de
ter mais chances de negociacdo, o que acarreta uma disputa de poder com a
organizagado que deseja estar presente em todos os quesitos da vida desse sujeito,
de modo a manipular sua subjetividade e controla-lo para que este ndo se rebele
(DEJOURS, 2008).
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O déficit semidtico e a dominagcdo simbdlica podem ser definidos como a
descrigao incompleta para se descrever o saber-fazer do trabalho. Esse obstaculo é
utilizado pelas organizagdes para desqualificar o discurso conflituoso apresentado
pelos sujeitos em busca de entendimento; logo, o trabalhador fica sem ferramentas
para discutir suas condi¢des de trabalho (DEJOURS, 2008).

Com relagdo ao conhecimento do trabalho pelo corpo, Dejours (2008) o
considera um empecilho para as organizagdes, pois a inteligéncia do corpo é algo que
as organizacoes desconhecem. As experiéncias advindas do possivel “talento” que
este sujeito possa vir a ter ndo sao algo simbolizado ou transmissivel. Esse
conhecimento é muito utilizado para certos tipos de profissdo, como cantores ou
jogadores de futebol, nos quais esses trabalhadores nunca estudaram, mas sabem
realizar o seu trabalho. Em casos como estes, as organizagdes precisam de outros

meétodos, como um contrato impositivo, para conseguir controlar este trabalhador.

Por fim, o ultimo obstaculo a ser descrito sdo as estratégias de defesa contra o
sofrimento. Para Dejours (2008), lidar com o sofrimento que pode ser gerado através
do trabalho € um trabalho, pois essas estratégias podem ser executadas por meio de
dois caminhos: o individual e o coletivo. Com o foco de amenizar o sofrimento do
trabalhador, grande parte dessas estratégias € inconsciente, pois o seu foco néo é
fazer com que o sofrimento desapareca. E quando o trabalhador consegue expressar
0 que esta sentindo, este consegue liberar carga psiquica, fazendo seu sofrimento se
atenuar. Para as organizagdes, acaba se tornando um impeditivo, pois como controlar
0 pensamento do sujeito? Como as empresas vao conseguir mapear uma possivel

rebelido por parte do sujeito?

Essas cinco causas contribuem para a invisibilizagado do sofrimento percebido
no conflito trabalho real x trabalho prescrito. As organizagdes, diante deste quadro,
atuam de forma a nao enxergar o sofrimento causado pelas suas diretrizes. Os
obstaculos acima contribuem para que as organizagdes mantenham o “status quo” de

suas culturas.

2.3.4. Como os trabalhadores lidam com o sofrimento causado pela diferenca entre

trabalho prescrito e trabalho real?
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Dado que o trabalho real ndo condiz com o trabalho prescrito e que as
organizagdes atuam de forma a manter seu status quo, como os sujeitos que sofrem
lidam com este cotidiano? Dejours (2012a) elucida que a psiqué passa a desenvolver
ferramentas e estratégias que possibilitem ao individuo lidar com o cotidiano laboral,
sendo divididas em: (a) estratégias de defesa individuais e (b) estratégias de defesa

coletiva.

As estratégias de defesa individuais sdo um processo em constante movimento
que as pessoas criam para se proteger dos conflitos no funcionamento psiquico
advindos do sofrimento que pode ser gerado pelo trabalho. Tais estratégias sao
destinadas a lutar em prol do equilibrio psiquico (DEJOURS, 2015). As estratégias
individuais sao atividades rotineiras como a utilizacdo de medicamentos para
regulacdo quimica do cérebro, terapia, apoio religioso e atividades fisicas, entre

outras.

As estratégias de defesa coletivas ajudam o trabalhador a suportar uma
realidade que este ndo conseguiria tolerar sozinho, com suas proprias defesas; estas
estratégias auxiliam nas praticas laborais, trazendo coesao e estabilidade ao coletivo
de trabalho. Consiste na unido dos trabalhadores em prol de uma estratégia defensiva
comum, com regras que necessitam do consentimento de todos. Neste tipo de
estratégia, o bom relacionamento interpessoal é chave para suportar os conflitos

laborais diarios.

Dentro deste panorama, segundo Dejours (2015), € possivel afirmar que os
estudos sobre o trabalho e seus impactos advém de suas experiéncias sobre o conflito
que o trabalho gera para o desenvolvimento psiquico do sujeito, pois, segundo o autor,
“trabalhar ndo € somente produzir, mas também transformar-se a si mesmo. Depois

do trabalho, eu sou mais inteligente do que antes” (DEJOURS, 2015).

O trabalho é vivo e esta sempre em mudanca; ndo € possivel prever o que
realmente possa vir a acontecer no cotidiano do sujeito. O real do trabalho esta
sempre a trazer novos problemas que precisam de solugbes. O contexto sobre as
defini¢gdes de trabalho sempre se atualiza; porém, para continuar a trajetéria sobre as
definigdes de psicodinamica do trabalho, € necessario voltar ao principio, ou seja,

como as primeiras terminologias foram tragadas.
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2.4 Dor e sofrimento

Trabalhar significa sofrer? Os estudos de Dejours (2001, 2007, 2008a, 2008b,
2008c) e de outros autores (Dejours & Bégue, 2010; Mendes, 2007; Mendes, Merlo,
Morrone & Facas, 2010) partem do entendimento de que trabalhar pode causar
sofrimento, devido a distancia entre o trabalho prescrito e o trabalho real, em que se

encontra a possibilidade de causar ou ndo algum tipo de fracasso.

Para Dejours (2008), todo trabalho tem um certo tom de resisténcia a realidade
do sujeito e a percepcao que este tem de si. A partir desse conflito, podemos
compreender que, quando o trabalho se choca com as vivéncias do sujeito, a
consequéncia é o sofrimento. Tal choque é ainda mais agravado quando se leva em
conta as vivéncias afetivas, o medo do fracasso e a angustia diante do cumprimento

das expectativas organizacionais.

Para o autor, o sofrimento € uma das formas fundamentais pelas quais as
organizagcdes conseguem se apropriar do trabalho dos sujeitos. O sofrer é algo
inerente ao trabalhar, decorre do conflito entre o que a organizagao laboral impde por

meio do trabalho prescrito e o desejo instalado no intimo de cada sujeito.

O sofrimento pode vir da imposicao do modo autoritario de saber fazer das
organizagdes sobre a inteligéncia do trabalhador, pois este busca o trabalho real. Em
*A Loucura do Trabalho*, Dejours (2015) afirma que, apesar de o trabalho causar
sofrimento, a falta deste corresponde a ideia da vergonha gerada pela nao aceitagcéo
social a respeito do corpo que nao trabalha, ou seja, que n&o é produtivo. A identidade
acaba, nesse caso, sendo anulada, causando um sentimento de fracasso sobre o

proprio destino.

Por sua vez, Gaulejac (2021) considera que a fragilidade das relagbes de
trabalho atinge a todas as classes de sujeitos, independentemente dos cargos,
deixando o sujeito cada vez mais solitario e sem forgas para resistir ao processo de
controle que a organizagcao quer definir em sua vida. Esse processo de controle
comecga a partir do momento em que a racionalidade instrumental® é livremente

aplicada no ambiente das organizagdes. Por consequéncia estas passam a

' Aracionalidade instrumental € aquela baseada em célculo, em que o individuo efetua suas agdes de
forma utilitaria, econdmica e egocéntrica, pensando nas consequéncias, que sao calculadas, de suas
acbes. (GERREIRO RAMOS, 1981)
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desvalorizar o coletivo e incutem no sujeito a cultura do desempenho e da
competividade gerando um “imaginario de sucesso que leva cada um a querer ser o
melhor. O individuo ndo fica satisfeito em ser bom e fazer bem o seu trabalho. E
preciso fazer melhor” (GAULEJAC, 2001).

Esse processo de submissao leva o sujeito ao que é chamado de um processo
de controle, no qual este se torna um refém dos desejos da organizagao que captura
a subjetividade do sujeito, transformando-o em um refém de seus proprios desejos,
retirando dele a capacidade de questionar, rendendo-se a um processo de
homogeneizagao, tornando-se somente uma ferramenta em busca de lucro.

Trazendo esse processo para a psicodindmica do trabalho (DEJOURS, 2004a),
podemos atribuir os processos de controle em trés partes: mental, social e cultural.
Quando o sujeito é e se sente isolado e excluido dos processos gestionarios da cultura
organizacional, podemos dizer que o sujeito sofre de controle mental, muito associado
a quadros psicoticos. O processo de controle social se da quando o sujeito ndo se
sente reconhecido pelo que faz, isolado e sem conseguir elaborar que esse trabalho
lhe traz algum tipo de sofrimento.

E o ultimo processo € o de controle cultural, que ocorre quando a hierarquia
nao conhece e nao reconhece entidades que ajudam e protegem o trabalho, como &
o0 caso dos sindicatos. Quando os processos de comunicagao sindical ndo sao efetivos
nas organizagdes, os processos de protegao ao sujeito se esfacelam, e a possibilidade
de controle cultural em relagao ao trabalho prescrito se torna cada vez mais incisiva.

Dentro dos processos de controle, Gaulejac (2021) diz que, para as
organizacdes, o desemprego virou uma ferramenta de controle do sujeito, pois essa
realidade permite que as organizagdes pressionem cada vez mais seus funcionarios:
comprimindo os salarios; aumentando as metas de lucro; aumentando a jornada de
trabalho; etc. Trata-se da “gestdo do medo”, que torna este trabalhador mais décil e
com medo de perder o pouco que ja tem, abusando da mao de obra.

Neste aspecto, Antunes (2001) entende que, a partir do momento da
implementagao da légica empresarial sobre as relagées de trabalho, a precarizagao
deste aponta como o capital esta acima do humano, que se torna uma ferramenta em
busca de acumulacdo, na qual o trabalho em si nunca pode ser extinto. Enquanto
existir a sociedade neoliberal e globalizada, sempre havera alguém que vive do
trabalho.

Mendes (2012, p.2) afirma:
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“Hoje se percebe um trabalhador submisso, que se sujeita e se vé
sujeitado pela soliddo socialmente produzida pela competitividade
exacerbada, pela padronizagao de condutas, pelo descaso do estado,
pela exclusdo social, pelo desemprego, pela condigdo de
inempregavel, além da intolerdncia em relagdo as diferengas
individuais e dificuldades diversas em manter e promover o prazer e a
saude no ambiente de trabalho.”

O sofrimento no trabalho é muito advindo do medo, que € um dos sentimentos
mais importantes do trabalhador contemporaneo, presente em todas as funcdes
profissionais. Os riscos que esse sujeito enfrenta no seu dia a dia, fisicos ou nao,
afetam, segundo Dejours (2015), o nivel da psiqué dos individuos. A exemplo dos
sujeitos de estudo deste trabalho, a alta concorréncia entre as IES faz com que os
funcionarios dessas instituigbes estejam sempre correndo atras de metas,
multiplicando o medo entre todos os colaboradores quando os planos ndo saem
conforme a empresa espera, aumentando o medo da perda do emprego e causando

um maior custo mental e psiquico ao sujeito.

Os processos de cultura organizacional, segundo Dejours (2015), s&o os
grandes responsaveis pelo sofrimento do trabalhador. E a cultura organizacional que
estabelece os processos de intimidacdo e coergao aplicados pelo mercado e
estimulados pelas empresas, gerando no sujeito um sentimento de falha e
incapacidade de resolver os problemas. Dejours (2006) diz que a face mais penosa
do sofrimento do trabalhador esta no esvaziamento subjetivo ao qual ele é submetido

pelas organizacgdes.

O sistema impde que o sujeito € o responsavel pelo seu sofrimento, que ele
tem que saber as causas do porqué esta se sentindo deslocado e pela sua
incompeténcia em ser uma ferramenta de mudanga em sua vida, tornando o
conhecimento adquirido por ele sem funcionamento no sistema. Para Dejours (2006),

ha uma internalizagéo do sofrimento, tornando-o corriqueiro.

Ha uma condi¢ao de conflito entre o sujeito e as condicdes impostas em seu
ambiente de trabalho que o levam para o adoecimento mental. Essa internalizagao faz
com que Dejours (2015) aponte a nocividade deste sofrimento, pois ele produz o

esvaziamento dos mecanismos de defesa mental do sujeito, enfraquecendo seu corpo
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e mente, causando o adoecimento do sistema psiquico do individuo. Em confirmagao

aos apontamentos de Dejours (2015), Mendes traz:

“O sofrimento do trabalhador advém, também, das mas condig¢des de
trabalho que séo reflexos de um modelo gerencial desumanizado e
produtivista. Os indicadores desta situagdo sdo observados nas seguintes
praticas gerenciais: gestdo pelo controle, medo, pressdo, desconfianga e
inseguranga legitimada e estimulada pela cultura organizacional, normas sem
limites ou muito padronizadas, poder autocratico ou permissivo, comunicagao
sem visibilidade, paradoxal e restrita, foco exagerado na produgido, metas
inatingiveis, falta de sentido do trabalho, sistema de avaliagao inadequado
gerando individualismo, competigao e clima de rivalidade, desestruturagao do
coletivo e a patologia da solidado. (2012, p.3 e 4)

Dejours e Abdoucheli (2014) dividem o sofrimento em duas esferas: (i) o
sofrimento criador, que ocorre quando o trabalho, mesmo diante do sofrimento, é
transformado e ressignificado; o sujeito, nesta esfera, enfrenta os conflitos
provenientes das contradicdes de seu labor, criando para si uma nova realidade por
meio de sua psiqué. (ii) O segundo tipo € o sofrimento patogénico, que ocorre quando
as atividades repressoras da organizagdo incidem de maneira inevitavel no
trabalhador, sem a possibilidade de negociagao entre o que a empresa deseja e o que
o trabalhador necessita para se manter, fazendo com que este utilize todas as defesas

do seu aparelho psiquico sem sucesso, causando o adoecimento do sujeito.

Dependendo de como a cultura organizacional € implementada nas
organizagodes, esta pode contribuir diretamente para o sofrimento do trabalhador, pois,
de acordo com a gestdo implementada, aumenta a disparidade entre o trabalho

prescrito e o trabalho real.

De acordo com Dejours (2006), o sujeito enfrenta os processos de sofrimento
por meio das chamadas estratégias de defesa individuais: formas de o trabalhador
defender-se dos conflitos gerados pelo sofrimento no ambiente laboral que atacam o
funcionamento psiquico do sujeito. Essas estratégias sdo importantes para o sujeito
se adaptar as situagdes de conflito e sdo destinadas a busca do equilibrio psiquico.
Ha um processo de suavizacdo do sofrimento que cria uma protecdo na mente do

sujeito, possibilitando que este consiga prosseguir.

Um processo de planejamento é importante para definir bem os papéis dentro
das organizagdes; a autonomia e a flexibilidade ajudam na conciliacdo entre as

tarefas, permitindo que o trabalhador consiga se adaptar melhor ao ambiente em que
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esta inserido, transformando o que antes eram condi¢cées adversas em vivéncias

harmoniosas, o0 que pode ou nao causar prazer na execugao de suas tarefas.

O sofrimento, apesar de destruir o equilibrio psiquico do sujeito e leva-lo ao
adoecimento, também faz parte do processo de normalidade, pois, quando ocorre o
ajuste entre o que é pedido e o0 que € esperado pela organizagao, e quando ha esse
enfrentamento das exigéncias e pressdes, se este for transformado, o sofrimento da

lugar ao prazer.

2.5 Prazer

Para Dejours (2006), a psicologia trabalha com o que é normal para o ser
humano, em que o importante é compreender quais sdo as estratégias psiquicas
defensivas impostas pelos sujeitos com a finalidade de autopreservacao,
preservando, assim, seu equilibrio psiquico. Dejours (2006) nao estabelece que ha
uma relagdo entre doenga mental e as organizag¢des do trabalho. Ao cunhar o termo
"Psicodinamica do Trabalho", afirma que, com um campo de investigagédo mais amplo,
se consegue ter um olhar mais apurado para o sofrimento, como um olhar para o

prazer que o trabalho causa. Segundo Dejours (2006, p. 21):

“O trabalho tem efeitos poderosos sobre o sofrimento psiquico. Ou bem
contribui para agrava-lo, levando progressivamente o individuo a loucura, ou
bem contribui para transforma-lo, ou mesmo subverté-lo em prazer, a tal
ponto que, em certas situagdes, o individuo que trabalha preserva melhor a
sua saude do que aquele que néo trabalha.”

O interessante na investigacao de Dejours (2016) € que o mesmo trabalho que
€ causador de doencas, através do medo, pode gerar produtividade e engajamento.
Muitas organizagodes utilizam o sentimento de medo, principalmente advindo da perda
da atividade, como combustivel para comparacdes e disputas pela conquista de
poder. O trabalho ndo é o causador de doengas mentais; ele pode causar doencas,
porém sob aspectos bem especificos.

Para solucionar o problema do sofrimento que o trabalho gera, o sujeito tenta
subverter em prazer tudo o que |lhe causa dor (DEJOURS, 2007), buscando um
sentido em suas agdes. Para a busca dessa solugao do sofrimento, o sujeito precisa

mobilizar as esferas cognitivas e afetivas, o que Dejours (2008c) chama de
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mobilizagao subjetiva, por meio da qual o trabalhador cria um saber pratico. Quando
consegue criar uma solugdo para as causas de seu sofrimento, comegando a ter
prazer, que para muitos é benéfico, subvertendo o sofrimento, o sujeito comeca a

renovar o seu entusiasmo pelo trabalho.

Estudos realizados por Mendes (1999) afirmam que o trabalho € uma fonte de
prazer, trazendo fatos que motivam o sentimento de realizacdo e reconhecimento;
estas atividades sado dotadas de valor. Por outro lado, a maioria das experiéncias de
dor que esse sujeito vive sdo causadas pela cultura da organizagdo em que esta
inserido. Elementos como subaproveitamento de competéncias e habilidades
técnicas, somados ao assédio moral hierarquico, além da falta de reconhecimento,

sdo ingredientes associados ao baixo empenho e desestimulo desse trabalhador.

Mendes (2012) afirma que existe um descarte da subjetividade desse
trabalhador: “(...) hoje se percebe um trabalhador submisso, que se sujeita e se vé
sujeitado pela soliddo socialmente produzida pela competitividade exacerbada, além
da intolerancia a individualidade” (MENDES, 2012, p. 2). Atualmente, o trabalho virou
ponto central da vida do sujeito. Para ultrapassar as esferas de sofrimento, o sujeito
comeca a investir em novas tentativas para encontrar uma solugao para a sua dor e,
assim, tolerar o seu dia a dia. Segundo Dejours (2008c), para superar essas
dificuldades, o sujeito cria recursos para superar o sofrimento, o que ele chama de

formas de inteligéncia; comegando pela pratica, ele chega ao principio da solugao.

Podemos dizer que a organizagao do trabalho, quando possibilita a mobilidade
de sua realidade, permite ao sujeito um grau de independéncia e autonomia,
favorecendo o uso da inteligéncia pratica. Ou seja, a autonomia e a independéncia
favorecem a conquista do prazer no trabalho. Este tipo de ferramenta ajuda o
trabalhador a enfrentar os processos normativos impostos pelas organizagdes, nos
quais os sujeitos conseguem internalizar os conflitos, trazendo as normas impostas
para a sua realidade. E um tipo de sublimacdo do processo de sofrimento,
ressignificando-o e manifestando uma solugdo motivada por meio do sofrimento.
Dejours, nessa fala, afirma que “é o trabalho que produz a inteligéncia e néo a
inteligéncia que produz o trabalho" (2008, p. 278).

Segundo Ferreira (2010), para que os processos de prazer sejam criados, a
autonomia é necessaria para se alcangar o real do trabalho, possibilitando ao sujeito

a regulacao no seu modo de desenvolver suas atividades.
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De acordo com Dejours (2008), é transformar o ndo saber fazer no prazer de
saber fazer; nos processos de conflito entre organizagcdo (normas) e trabalhador
(desejo), a criacdo da autonomia do sujeito em seu ambiente de trabalho favorece a
criacdo do prazer.

Podemos dizer que a autonomia e a flexibilidade na gestdo dos processos de
trabalho sédo favoraveis a saude mental dos sujeitos quando a organizagcao permite o
livre exercicio do trabalho. Nesse quadro, os trabalhadores podem descarregar as
tensdes, organizando o seu aparelho psiquico e transformando fadiga em prazer
(DEJOURS, 2008b). Acaba sendo um equilibrio dificil de encontrar, pois, dentro do
sistema neoliberal de trabalho, o sujeito € o responsavel pelo seu préprio sucesso. O
equilibrio é saber criar prazer sem o sentimento de culpa de que poderia estar fazendo
algo a mais para conseguir seu objetivo.

Hackman e Oldham (1975) definem que, para que o trabalho possa ter valor
para algum sujeito, ele deve ter trés atributos: (1) a variedade de atividades,
demandando uma pluralidade de temas; (2) que esse trabalho proporcione algo de
concreto e estavel na vida desse sujeito; e, por fim, (3) a relevancia desse trabalho,
seja na vida desse sujeito ou na sociedade, de maneira a criar algum tipo de
autonomia. E criada uma autossuficiéncia, seja social ou financeira, na vida.

Para Mendes (1999), o prazer no trabalho pode ser definido através de dois
fatores: (1) a valorizagéo, que é o que da sentido e significado para o trabalho em si
dentro de uma organizacéo; e (2) como a sociedade o reconhece. E o reconhecimento
— como O sujeito se sente respeitado e admirado dentro da organizagdo — que o
possibilita exercer alguma autonomia.

Por sua vez, na sociedade, € como esta enxerga o sujeito, o local em que ele
pode manifestar a sua identidade. Pode-se dizer que é através do trabalho que o
sujeito se sente util e produtivo, pois € por meio deste que ele tem a percepgao de um
senso proéprio de importancia, sentindo-se aceito pelo que faz. Lembrando que, para
que esse sentimento de pertencimento seja valido, o sujeito precisa colocar a sua
identidade em suas atividades, deixando de ser um mero objeto para acumulo de
capital em uma organizacéo.

Para Dejours (2008), o prazer pelo trabalho se manifesta por meio da liberdade,
do reconhecimento, da autonomia e da gratificacdo. E parte da formacéao do sujeito e

indicador de saude nas organizagdes, a possibilidade de autoexpresséo, formando
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um compromisso entre o trabalhador e a empresa, possibilitando a estruturacao

mental.

2.5.1 Sublimagao

As relagbes entre os trabalhadores e as empresas trazem um esquema
complexo de caracteristicas que afetam diretamente a psiqué do sujeito. Apesar de o
trabalho |he trazer a possibilidade de sofrimento, ele pode ser visto como uma
ferramenta de formacao da identidade do sujeito. Para que haja fuga do sentimento
de sofrimento, a sublimagdo € uma ferramenta que o sujeito utiliza para obter
satisfacdo. Para a psicodindmica do trabalho, a sublimagao é o processo que permite
ajudar na mudancga entre os sentimentos de sofrimento e os sentimentos de prazer.
Lancman e Sznelwar (2004) discordam que, através do trabalho, a sublimagao é uma
forga motriz para a mudancga desse paradigma, para que o trabalho que antes causava
dor se tornasse algo que traga mudanca.

Este processo trata diretamente da pulsdo?, em que o abandono da dor deve
ser realizado através de atividades (processos de trabalho) que consigam trazer o
mesmo sentimento de prazer que o sujeito poderia conseguir. A “atividade” deve ter
algum valor para que este sujeito possa se sentir reconhecido perante a sociedade.

A questao desse processo é: como saber a diferenga entre o que é realmente
util para as organizagdes de maneira que o sujeito consiga subjugar esse sentimento
inicial? Dentro desse contexto, a sublimacgao se apresenta como um processo no qual
0 sujeito procura se encaixar dentro de um papel na ordem coletiva da sociedade, de
maneira a transformar em prazer tudo aquilo que poderia causar uma fonte de
sofrimento.

Dentro dessa visao, para que o sofrimento se transforme em algo benéfico para
si, 0 sujeito precisa encontrar na organizagao um ambiente em que ele seja capaz de
se encaixar e se identificar com a cultura imposta. O seu trabalho deve lhe trazer

reconhecimento, fazendo com que todo o tempo que este ser dispensado possa |lhe

2 Pulsdo — Processo dinamico que consiste numa pressdo ou forgca (carga energética) que faz o
individuo tender para um objetivo. Costuma-se referir ao conceito de pulséo (Trieb) como aquele que
designa o limite entre o somatico e o psiquico, um conceito-limite ou conceito fronteirico que, por alguns
aspectos, assemelhar-se-ia a nogédo de instinto (Instinkt), mas, que, por outros, distinguir-se-ia
radicalmente deste. (LAPLANCHE E PONTALIS, 1991, pg. 394)


https://www.psicanaliseclinica.com/thanatos-e-pulsao-de-morte/
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trazer algum sentido, de maneira que este continue sendo uma for¢ga motriz para trazer
capital a essa organizagcao, migrando todos os sentimentos de dor e sofrimento em
prazer pela atividade realizada.

Dejours (2013) divide o processo de sublimag&o dos processos de trabalho em
trés esferas: (1) a primeira se da através do processo da chamada inteligéncia pratica,
que se aplica quando o trabalho que antes era um causador de sofrimento torna-se
algo criativo; com autonomia, o sujeito descobre novas propostas de organizar o
trabalho, possibilitando a criagdo de novas formas de desempenhar suas tarefas; (2)
0 segundo processo de sublimagao se da através do reconhecimento no trabalho, que
mostra a relagao do sujeito com a organizacéao; (3) e o terceiro processo é relacionado
a contribuicdo do trabalho a sociedade, que mostra como a atividade do sujeito &
importante para a sociedade.

Dentro de um contexto no qual as organizagdes interferirem ao maximo na vida
do sujeito, este pode ficar sem saida para externar o sentimento de fracasso e
frustragao, tirando deste a sua capacidade de desenvolvimento subjetivo,® o que pode
acarretar a perda do prazer, na constru¢cao de lacos sociais que € uma das partes
essenciais em se trabalhar, o que pode levar ao sofrimento. Pode ser definido que o
primeiro nivel de sublimagao se da a partir do momento que o trabalhador convoca a
sua psiqué de maneira a conseguir um ganho subjetivo na medida em que os
sentimentos de fracasso e sofrimento possam ser ressignificados.

O segundo nivel de sublimagao do trabalho se da através da relagao entre o
sujeito e o outro. Aqui, o coletivo se transforma em um eixo central dessa questao
(Dejours, 2013). Trata-se do trabalho convocando uma movimentagdo entre a
inteligéncia do corpo no exercicio de cumprir as discrepancias entre o trabalho
prescrito e o real, e a inteligéncia no sentido moral e politico organizacional. A cultura
organizacional entra nessa discussao, interferindo no modo como o sujeito consegue
se inserir e se apropriar do sentido de fazer parte de um coletivo, em que pode se
inteirar nas discussdes sobre o0 que é aceitavel ou ndo. Podemos dizer que as regras
da cultura organizacional ndo possuem apenas um valor técnico, mas sim um valor

social.

3 O desenvolvimento subjetivo é um fenémeno complexo que se desenvolve ao longo do tempo, a partir
darelagdo com o outro e da capacidade de gerar novas produgdes subjetivas. (OLIVEIRA, 2019)



39

O autor nos lembra que o ser humano tem duas vias de construgdo de sua
subjetividade: o campo do amor e o campo social. Para este trabalho, vamos falar
sobre o campo social, onde o trabalho se torna primordial nessa construgcédo do “Eu”.
O reconhecimento da atividade que o sujeito emprega e o prazer pelo trabalho sao
vistos a partir do quanto o sujeito pode ganhar, construindo sua identidade e
identificando a realizagdo que o olhar do outro sobre seu trabalho pode trazer
(DEJOURS, 2013). O julgamento do outro revela um carater de valorizagdo perante a

sociedade.

O ultimo nivel da sublimacéao, segundo Dejours (2013), € definido como a base
ética do processo de sublimagdo. O modo como esse sujeito executa 0s processos €
visto mediante a cultura, que é considerada o acumulo de todas as obras humanas
acumuladas ao longo da existéncia de uma sociedade; é o trabalho do homem sobre
si mesmo. A sublimacgao esta ligada aos objetivos de como essa atividade € vista
perante a sociedade. O processo de criagdo da autonomia do sujeito se da no modo

em que este identifica quais as contribuicbes que seu trabalho tem para a sociedade.

Apesar de o sujeito poder realmente ficar viciado em querer sempre a
confirmacado do outro sobre o que faz, o que pode levar a uma queda de sua
autoestima, uma atividade que é socialmente valorizada permite ao sujeito melhorar
em termos de saude mental e crescimento subjetivo, trazendo um senso de sentido a

sua realidade laboral.
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3.0 CONTEXTO EMPIRICO

No atual panorama da educacdo superior, com o0 grande aumento dos
conglomerados educacionais, a alta competicdo entre os pares gera diversos
transtornos aos sujeitos, que vao desde estresse, alta cobrangca por metas e
resultados, assédio moral e outros fatores advindos da gestdo e das estratégias das
empresas que estdo sendo aplicadas no mundo da educacgao, sendo causadores de
transtornos e adoecimentos mentais (REBOLO, 2022).

Para autores como Antunes (2014), pode-se dizer que 0s processos de
envolvimento do sujeito nas organizagdes saem da esfera inquisitiva e entram numa
esfera mais profunda, envolvendo o intimo do sujeito na organizagao e nos processos
de identificacdo deste com a empresa. A gestdo dos processos de trabalho é
formatada para incentivar a multifuncionalidade; hoje, os processos sao voltados a
estimular a competicao e o alcance das metas.

Observando as organizag¢des, hoje, o cenario parece atrativo, em que o0s
processos autoritarios ndo sdo mais tao aplicados; a liberdade e a autonomia sao
propagadas. Segundo Antunes (2014), ndo ha mais a separagao entre quem cria e
quem executa. Foi incutida no sujeito a crenga de que “com trabalho e disciplina se
poderia alcangar o sucesso”, negando a si e as suas vontades.

Antunes (2014) afirma que os processos de precarizagéo do trabalho se dao
pela intensificacdo das atividades laborais, com o aumento de atividades exercidas
pelos sujeitos, transformando os processos que antes eram realizados por mais
pessoas em processos mais enxutos; ou seja, as organizagdes priorizam enxugar
suas estruturas e economizar nas contratagdes. O sujeito, para n&o perder o emprego,
acaba se adaptando e, sem perceber, acaba esquecendo a si, 0 que pode vir a causar
sofrimento.

Para que esses trabalhadores se rendam as delimitagdes das organizagdes, é
necessario neutralizar a sua capacidade de defesa, tirando do sujeito a sua
capacidade de resisténcia, negando o sofrimento e trazendo o siléncio a esse
individuo. Cada um é responsavel por si e responsavel pelo seu sucesso e sua

felicidade.
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3.1 Coordenador e suas fungoes

Este trabalho tem como foco a média geréncia das IES corporativas, em
especifico os coordenadores de graduacgédo, que ficam no meio da balanga entre a alta
gestao, que define o planejamento estratégico de uma organizagao, e a ponta, que no
caso seriam os professores que esperam o direcionamento de suas fungdes, e 0s
alunos/clientes que esperam ter suas necessidades atendidas. Esse profissional &
alguém que suporta as pressdes de todas as esferas da IES. O interesse deste
trabalho se apresenta a partir do estudo da rotina desse coordenador. Se, com tantas
pressdes que sofre, como anda a saude mental deste sujeito?

Para Gaulejac (2021) o conceito do manager se insere em uma analise critica
das relacdes de trabalho, ndo é apenas um executor de funcdes técnicas, mas um
mediador social. O manager € um agente social que deve equilibrar a eficiéncia
organizacional com as necessidades emocionais e sociais de sua equipe. Essa
abordagem critica é fundamental para desenvolver praticas de gestao que priorizem
o0 bem-estar dos trabalhadores e promovam um ambiente de trabalho mais humano e

colaborativo.

Com as nomenclaturas de administrador, supervisor e gestor, dentro de uma
IES privada, o coordenador acaba sendo uma figura importante dentro dos processos
de gestdo da organizacédo, em teoria sendo responsavel pelo componente didatico-
pedagogico e, com todas essas atribuicdes e pressbdes sofridas, acaba sendo
responsabilizado pelo sucesso de seu curso.

Para o MEC, n&o existe um instrumento que determine com exatiddo qual a
funcdo de um coordenador de curso. Para o instrumento regulador, as
responsabilidades e qualificacbes esperadas de um coordenador de curso sao
definidas por uma série de combinacoes, resolucdes e diretrizes.

As principais referéncias bibliograficas e documentos que descrevem essas
funcbes sao: os Instrumentos de Avaliagdo de Curso, disponiveis a partir de
avaliagbes como o Exame Nacional de Desempenho de Estudantes (ENADE); a
Resolugcao CNE/CES 7/2018, que, apesar de nao tratar especificamente das funcdes
de um coordenador, define as diretrizes que devem ser seguidas para garantir a
adequacao dos cursos; a Portaria MEC n° 1.428/2018, que define as normas para o
devido funcionamento das IES e aborda questbes relacionadas a gestdo da

instituicdo; a Portaria MEC n° 2.117/2019, que inclui as responsabilidades do
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coordenador para estabelecer padrdes de qualidade; a Resolugdao CNE/CES 3/2015,
que define as qualificacbes e competéncias que um coordenador de curso deve
possuir; e as Diretrizes Curriculares Nacionais, que abordam indiretamente as
responsabilidades da coordenacao.

Para o Instrumento de Avaliagdo de Cursos de Graduagao (2006, p. 3), o
coordenador de um curso de graduagao de uma IES é um elemento que deve estar
presente no processo de avaliagao de um curso no levantamento feito pelo MEC nos
processos regulatorios das IES. De acordo com os critérios de avaliagéo, as fungdes
de um coordenador devem incluir: desenvolvimento e implementag¢ao dos PDI (Plano
de Desenvolvimento Institucional), criacdo e desenvolvimento dos PPC’s (Projeto
Politico de Curso), formacdo e compromisso com a gestdo académica, formagao
académica e profissional, e formagao e experiéncia como gestor.

Segundo Silva (2007), o coordenador que se envolve no desenvolvimento dos
PPC'’s e do PDI esta envolvido no desenvolvimento de melhores praticas pedagdgicas,
buscando sempre a melhoria do seu curso e a satisfacdo de todos os atores
envolvidos. A formagéo como gestor sempre vai se referir a formagéo desse sujeito,
se esta ou ndo condizente com a fungao desse gestor na area em que supervisiona.

A formacao académica e profissional vai se envolver com as competéncias e
habilidades desse coordenador para o desenvolvimento do processo de ensino-
aprendizagem, se este, atuando na area, pode ajudar seus professores e alunos
durante os processos. Até mesmo uma experiéncia ndo académica € avaliada durante
0s processos regulatorios; para Silva (2007), “se o Coordenador de Curso ja exerceu
atividades relativas ao curso que gerencia, tera, obviamente, uma melhor visao do
mercado de trabalho e sabera, por conseguinte, melhor conduzir os objetivos do

programa curricular” (2007, p. 6).

3.1.1 Perfil de Coordenador de Graduacao de instituicbes corporativas

Para conhecer um pouco o perfil do coordenador, € necessario iniciar com uma
pequena definicao: o local onde o profissional estudado trabalha, que, no caso deste
projeto, trata-se de uma Instituicdo de Ensino Superior privada corporativa, ou seja,
instituicbes com fins lucrativos, com fundos advindos de uma mantenedora. No caso
desses profissionais, a mantenedora é quem determina todos os processos a serem

aplicados e quem cobra desse sujeito por resultados.
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Como funcionarios sob ordens da alta gestdo, esses coordenadores estao
passiveis de sofrer uma imensa pressao, principalmente para tornar o seu curso
rentavel e agradavel aos alunos. Além de ser o principal responsavel pelos resultados
de seu curso em processos de avaliagdo, em comum com outros funcionarios da
instituicdo, se esse caso fracassar, estara sob a constante ameaca de demissao.
Sendo que este mesmo cargo, apesar de sofrer algum tipo de opresséao, pode também
se tornar um opressor dentro de sua fungao. Pois, ao mesmo tempo em que a alta
gestdo o cobra por resultados, estes direcionam os seus esforgcos em cobrar os

professores por alguma falha que possa ocorrer no processo.

Coordenar um curso hoje precisa de um envolvimento politico, além das
questdes gerenciais e académicas. Para o atual regime, é necessario um maior saber
para o exercicio de suas fungbes (NOGUEZ; TILLMANN; DUARTE, 2016). Isso se
deve a crenga empresarial e aos altos niveis de competicdo que o mercado
universitario traz; em muitos casos, a mantenedora vai cobrar cada vez mais
resultados. A crenga de que “com trabalho duro e disciplina” se consegue vencer perde
muito do seu apelo perante as culturas organizacionais voltadas a alimentar o feroz
mercado, pois tudo o que esse sujeito faz, tudo o que ele trabalha, nunca vai ser o

suficiente.

Um pensamento recorrente no mercado universitario € a importancia desses
profissionais na educacgao, pois esse sujeito, junto aos professores, é responsavel por
formar novos profissionais para o mercado de trabalho, além de auxiliar na formagao
social de seus alunos. Os coordenadores, hoje, sdo os responsaveis pela gestdo de
seus cursos, estando atentos as estratégias de como a organizagao espera que seja
o retorno desses lucros. Independente de suas aspiragdes pessoais, € preciso um
certo dinamismo nas mudangas nos processos estratégicos das IES, dada a constante
mudang¢a no mercado. Esse dinamismo reflete uma questao de sobrevivéncia dentro
da organizagao (SOUZA, MURCIA E MARCON, 2011).

Esse gestor necessita compreender todas as demandas de docentes e
discentes com um olhar que exige participagao politica e administrativa para promover
melhorias em seus cursos. Esse olhar é necessario para entender a ligagcao entre o
que é aplicado em sala e a curva de desenvolvimento profissional de seus alunos,
preparando com exceléncia os profissionais que serdo enviados ao mercado (SILVA,
2014).
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Em evidéncia do continuo aumento de estudantes de ensino superior privado
(BIELSCHOWSKY, 2020), poucos sao os estudos relacionados ao trabalho e ao
sofrimento dos coordenadores de graduagéo de IES corporativas. Quando a autora
consultou plataformas de pesquisa de artigos, como a Spell, ndo localizou artigos
referentes ao tema.

Com as avaliagdes regulatérias exigindo cada vez mais a participagao desses
gestores nos processos institucionais, € necessario estudar como as demandas do
mercado impactam diretamente no trabalho desses gestores. Ha uma caréncia de
estudos sobre o cotidiano desses profissionais. O trabalho de coordenadores de
graduacéo é de extrema importancia para o desenvolvimento e melhoria da qualidade
de um curso e, apesar de seu papel na IES, tais profissionais enfrentam em suas
rotinas laborais uma série de desafios que podem trazer sofrimento.

O mercado altamente competitivo, as rotinas extenuantes e a ansiedade
referentes a falta de clareza em seus processos operacionais, lembrando que,
segundo citado acima, o sofrimento ndo €& causado somente por uma gestdo
opressora. Afalta de direcionamento referente aos processos pode levar o trabalhador
ao sofrimento. Para autores como Heerdt (2002) e Cruz (2008), o coordenador de
curso aprende sua funcéo na pratica, pois nao recebe treinamento ou algum tipo de
capacitagcao de seu empregador, muito menos de seu antecessor; lembrando que o
foco deste trabalho séo profissionais de IES privadas corporativas.

Nas IES com esse perfil, esse coordenador perde um pouco de sua fungéo
académica e passa a ser um gestor administrativo, buscando eficiéncia e identificando
as skills necessarias para estimular a integragao entre docentes e alunos em busca
de eficiéncia regulatéria e lucratividade dentro do mercado. Segundo Silva (2014), o
coordenador, em sua fungao gerencial, esta sujeito a indefinigbes sobre a real fungao
administrativa de seu cargo. A indefinicado de processos e a falta de planejamento
estratégico dentro de uma carga horaria extenuante tém levado esses sujeitos a
processos de degradacao de seu trabalho.

Autores como Kanan e Zanelli (2011, p.62) discursam sobre o valor do trabalho,

referentes as fungdes académicas em detrimento das fungdes administrativas:

“[...] s@o percebidas pelos participantes como tarefas que tém sentido,
pois acrescentam valor ao cargo, proporcionam sentimento de
vinculagao, trazem uma contribuicdo a sociedade e beneficiam outras
pessoas; por tais razées, ha com essas, identificacdo pessoal, o que
nao ocorre em relacéo as tarefas burocraticas.”
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Conforme exposto ao longo deste contexto empirico, o trabalho em IES
privadas tem sido mostrado para os profissionais de gestdo de midia contencioso, pois
a falta de transparéncia e autonomia em suas fun¢des administrativas pode realmente
impactar diretamente na qualidade de vida desses sujeitos, trazendo, em
consequéncia, o adoecimento desses profissionais. Durante o0 processo
metodologico, entrevistas serdo realizadas para conhecer a rotina desses
profissionais, trazendo falas desses assuntos e como se sentem em suas atuais

fungdes e suas perspectivas dentro do mercado académico corporativo.

3.2 Método

Este subcapitulo sera composto pela apresentacdo do sujeito da pesquisa e
qual seria o motivo da escolha do tipo de pesquisa que sera realizada. Sera detalhado
qual sera o corpus da pesquisa, 0 método que sera usado para a coleta de dados e
os resultados dessa coleta. O tipo de pesquisa realizado sera qualitativo, com
observacéao participante.

Com raizes nas pesquisas antropoldgicas, a pesquisa com observagao
participante tem a etnografia como método e se fundamenta nas descobertas do
campo, com a participagao do pesquisador na rotina diaria dos pesquisados. Para que
os dados sejam precisos, este tipo de pesquisa requer uma observagao a longo prazo
(SERVA e JAIME JUNIOR, 1995). As caracteristicas mais marcantes s&o: o foco na
analise da natureza do fendmeno social estudado, o trabalho com dados qualitativos
sem categorias esquematizadas e, por fim, para a analise das agdes humanas, as
interpretagcdes devem ser explicitas. A medida que a observacgdo se desenrola, os
resultados obtidos sdo indutivos e dialdgicos, nas quais as conclusdes séo discutidas
e as interpretagbes vao sendo construidas pelo pesquisador (ANGROSINO, 2009).
Este tipo de pesquisa foi escolhido devido a autora deste trabalho estar integrada
dentro do ambiente de alguns dos entrevistados, possibilitando uma observagao direta
sobre o fendmeno a ser estudado.

Segundo Bauer e Gaskell (2002), o objetivo da pesquisa qualitativa & analisar
uma amostra com diversos pontos de vista sobre um determinado fenémeno, de
maneira a explorar e entender os dados apresentados. A pesquisa qualitativa aborda
o fenbmeno de estudo em profundidade, com o cuidado de ndo se generalizar as

opinides sobre os resultados da analise dos dados.
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Esta pesquisa se justifica como qualitativa porque o objetivo deste trabalho &
entender as relagdes de trabalho de profissionais de média geréncia de IES com fins
lucrativos, mantidas por sociedades anénimas, buscando entender como a sua rotina
afeta sua realidade social, sob a ¢ética dos atores deste trabalho (MINAYO, 2007);

como estes coordenadores enxergam os possiveis motivos de adoecimento.

3.2.1 Sujeito de Pesquisa

A escolha dos sujeitos dessa pesquisa se deu a partir de uma observagao
participante da autora deste trabalho. Os sujeitos estudados neste trabalho foram seis
coordenadores de cursos de graduacdo de duas instituigdes de ensino superior
privadas com fins lucrativos, mantidas por holdings corporativas, sendo desses
sujeitos trés homens e trés mulheres de diferentes areas do conhecimento, para se
ter um publico diverso em conteudo e experiéncias, em quatro areas do conhecimento,
todos trabalhando no municipio e no estado do Rio de Janeiro.

Em termos de faixa etaria, todos os entrevistados estao dentro da faixa etaria
de 35 a 50 anos, todos possuem mestrado completo e alguns estdo em curso de
doutorado; apesar de nao ser um dado trabalhado no referencial tedrico, todos os
coordenadores tém no minimo 10 anos de magistério no ensino superior. Todos o0s
participantes dessa entrevista solicitaram sigilo em seus nomes e das IES em que
trabalhavam, pois tinham medo por seus cargos.

Os participantes dessas entrevistas presenciais foram escolhidos de acordo
com a proximidade e disponibilidade para participar dessa pesquisa. Devido a
proximidade e ao contato diario, todos os coordenadores foram contatados de maneira
direta, sendo solicitada a marcacdo de uma data e horario que se encaixasse na
agenda desses gestores, e pedida autorizagao para gravar a entrevista.

Para todos os sujeitos dessa pesquisa, foi descrito o tema, os objetivos da
pesquisa e o método que seria aplicado. Foi explicado que cada entrevista poderia ter
a duragéao estimada em torno de uma hora, exatamente para conseguir que cada um
conseguisse um horario em sua agenda e para que os entrevistados ficassem
confortaveis durante o percurso.

Cada participante foi nomeado de acordo com uma letra do alfabeto (Aa F) e a
ordem em que estes serao descritos durante esse percurso sera de maneira aleatéria,

para que seja dificultada a identificagdo deste entrevistado. Os coordenadores serao
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listados de maneira aleatoria, tentando evitar a identificacéo da IES em que trabalham.

O Quadro 1 segue com a qualificagao dos entrevistados.

Nomeacgao Sexo Formagao Tempo de

Magistério

Superior
A Masculino MESTRADO 10 anos
B Feminino MESTRADO 14 anos
C Feminino DOUTORADO 23 anos
D Masculino DOUTORADO 10 anos
E Masculino MESTRADO 18 anos
F Feminino DOUTORADO 12 anos

Fonte: Elaboragao proépria

3.3 Producao do corpus da pesquisa

Para a producdo do corpus da pesquisa, o método utilizado para obter as
respostas esperadas foi a entrevista em profundidade. Como este trabalho busca
entender um tipo de fendmeno social, essa técnica é a ideal, permitindo ao
pesquisador uma imersao profunda, coletando informag¢des mais subjetivas que nao
seriam possiveis de conseguir em um questionario. E uma forma de ajudar esses
atores a perceberem e entenderem a sua realidade (DUARTE, 2004).

Um beneficio que esse tipo de entrevista pode trazer é a possibilidade de
moldar o roteiro e até mesmo a ordem das perguntas de acordo com o desenrolar da
entrevista, podendo intervir e ajudar o entrevistado caso este ndo entenda alguma
pergunta, até mesmo certas nuances que os entrevistados ndo expressam de maneira
oral (GIL, 2008).

As entrevistas foram realizadas durante os meses de junho e julho de 2024,
com cada entrevista tendo a duracdo média de uma hora, com o objetivo de analisar,
a luz da psicodinamica do trabalho, as experiéncias de prazer e sofrimento percebidas
pelos coordenadores de curso de instituicbes de ensino superior corporativas

localizadas no municipio do Rio de Janeiro.

Para a criacado do roteiro, a autora solicitou a ajuda de um antigo coordenador

da instituicdo, que hoje atua como professor. As perguntas do roteiro foram
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desenvolvidas junto ao referencial tedrico; cada pergunta foi pensada para ser
respondida de maneira completa, sem respostas prontas. Algumas expressdes foram
utilizadas para evitar trazer algum desconforto durante o desenvolvimento das
perguntas. Em posse do referencial tedrico, o professor conseguiu identificar que
palavras como prazer e sofrimento poderiam trazer respostas prontas; por isso, essas

palavras foram alteradas para “autonomia” e “desafios”.

Apesar do conceito de autonomia ser advindo da filosofia, para este trabalho, a
autonomia que sera descrita sera a autonomia advinda dos conceitos de Gaulejac
(2021), que, para este projeto, traz a autonomia como propulsora de prazer no
trabalho.

O roteiro da entrevista esta formatado de modo semiestruturado; toda a
sequéncia de perguntas foi adaptada de acordo com os dados do perfil de cada
coordenador, conhecendo um pouco de sua jornada, suas condigdes de trabalho, sua
vida pessoal, suas experiéncias laborais e as vivéncias de prazer e sofrimento no
trabalho desses coordenadores. Essa entrevista teste n&o foi considerada dentro da

analise dos dados, pois esse sera um teste para analisar a eficiéncia do roteiro.

3.3.1 O coordenador

Por que escolher coordenadores de curso? A autora trabalha dentro de uma
Instituicdo de Ensino Superior privada, com fins lucrativos, cuja mantenedora € uma
sociedade de capital aberto, ha quase 7 anos. Em sua jornada dentro da institui¢ao,
sempre ficou intrigada com o trabalho desses sujeitos, pois, a cada mudanga na

estrutura de novos cargos, havia uma troca de coordenadores.

Quando pensamos no papel do coordenador que sera analisado nessas
entrevistas, € necessario tracar o perfil de qual profissional sera discutido neste
trabalho. No caso dos entrevistados, todos os coordenadores sédo de IES privadas
com fins lucrativos, cuja mantenedora € uma companhia de capital aberto, o que torna
o contexto da rotina de trabalho desse sujeito mais complexo. Com a alta
competitividade do mercado, a atuacido desse profissional é estendida para além do
ambito académico. Este profissional se torna um tipo de gestor universitario, sendo

atribuido a ele a responsabilidade pelo sucesso do curso e da IES.
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A importancia desse profissional e os desafios que eles enfrentam em sua
rotina foram o que os levaram a ser objeto deste estudo. O questionamento que temos
€: com uma série de demandas que este profissional enfrenta em sua jornada, como

ele se enxerga dentro da instituicdo em que trabalha?

3.4 As IES e aregiao pesquisada

Apesar de a amostra ser realizada somente no municipio do Rio de Janeiro,
neste municipio estdo concentradas cerca de 69 instituicbes de ensino superior
privadas, de acordo com o ultimo censo do ENADE realizado em 2022, no qual estao
matriculados cerca de 476 mil alunos na rede superior privada de ensino (BRASIL,
2022).

A titulo de Estado, o Rio de Janeiro concentra 785 mil estudantes do ensino
superior no Brasil. Devido a alta concentragdo de instituicbes de ensino superior, 0
municipio do Rio de Janeiro foi 0 municipio escolhido para estudar o fenédmeno
descrito. Conforme citado anteriormente, a coleta das amostras sera realizada em
duas instituicdes de ensino superior que trabalham com publicos-alvo diferentes, para
manter a diversidade da amostra e visando a preservagao da identidade dos

entrevistados. Estas serao identificadas como IES A e IES B.

3.5 As categorias da pesquisa

No quadro 2, serdo apresentadas as categorias que serdo detalhadas, assim
como a composigcao das grandes linhas de conteudo da pesquisa. Essas categorias
estao associadas ao que foi discutido no referencial teérico, sendo divididas em quatro
quadrantes, nomeadas como: Vida pessoal, vida laboral, autonomia e realidade e

expectativa.



CATEGORIA

JUSTIFICATIVA PARA CATEGORIA

O coordenador de Curso

Conhecer sobre quem sera o
entrevistado

Sua jornada académica

O que o motivou a entrar na area da
educacao.

Perfil do coordenador de graduagao

Como foi a jornada laboral desse
sujeito

Como este chegou a atual IES

Se tem alguma outra atividade fora do
cargo de coordenagao

Autonomia e Desafios

Como é o atual cargo e quais sao os
seus desafios

Se este tem autonomia no seu
trabalho

No atual panorama da educacéao
superior, como vé a empresa em que
trabalha

Pontos positivos e negativos no seu
cargo

A realidade do mercado da educacéao

Como vé a sua carreira?

Como a atual gestdo da educagéao
superior voltada a competicdo e ao
mercado impacta sobre ele.

Se ele se enxerga em um cargo de
gestao, caso saia de sua IES.

Fonte: Elaboragao prépria

3.5.1 Categorias da Pesquisa
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As categorias foram desenvolvidas de acordo com o referencial tedrico, abaixo

cada categoria sera descrita.

3.5.1.1 O coordenador de curso

Esta categoria foi criada com o intuito de fazer este profissional falar um pouco

de si, busca alguns conceitos que foram apresentados dentro do contexto empirico a

respeito da formacao do profissional mediante a realidade por ele enfrentada.
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3.5.1.2 Perfil do coordenador de graduagéao

Buscando do contexto empirico, essa categoria vem para detalhar como o
coordenador de curso percebe o seu trabalho, se esta dentro de suas perspectivas,
se o que foi apurado dentro do contexto empirico a respeito da rotina de trabalho esta

de acordo com a percepgéao deste profissional.
3.5.1.3 Autonomia e Desafios

O intuito desta categoria é saber em qual esfera estes coordenadores estao, se
estao dentro do espectro de prazer ou no espectro de sofrimento em sua rotina laboral.
Durante o processo de criagao do roteiro, a entrevista simulada foi importante para a
mudanc¢a na nomenclatura das palavras: trocar prazer por autonomia (GAULEJAC,

2021) e sofrimento por desafios.

O professor que realizou a entrevista teste sugeriu a mudanga pois corria-se o
risco de durante a entrevista o coordenador apresentar respostas automaticas, sem a
possibilidade desenvolver a entrevista e conseguir as respostas necessarias para o

desenvolvimento desse trabalho.

3.5.1.4 A realidade do mercado da educacéao

O objetivo dessa categoria é analisar, trazendo dentro do contexto empirico, o
olhar do coordenador a respeito da sua realidade, como ele enxerga de verdade o seu
trabalho e como este trabalho interfere diretamente na sua vida. As respostas dessa
categoria buscam, a partir das respostas, saber qual o impacto da cultura

organizacional da IES na vida dos funcionarios.
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4. ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo sera exibido analise dos resultados da pesquisa, alinhado as
categorias, iremos conhecer um pouco sobre o que pensam esses coordenadores
sobre suas rotinas, como eles chegaram aos cargos que estao hoje e sobre como eles
sentem sobre sua rotina e o seu futuro académico. A interpretagéo dos dados seguira

apresentando e contemplando as categorias anteriormente citadas.

A partir do momento que procuramos estudar o sofrimento que coordenadores
de curso passam em suas rotinas, procuramos dar inicio a um estudo sobre as

condigdes de trabalho em IES particulares do estado do Rio de Janeiro.

4.1 Categorias a priori

Nessa subsecao serao analisadas as categorias que foram trabalhadas nessa
entrevista, de acordo com as categorias propostas no referencial teérico deste

trabalho, sendo elas: vida pessoal, vida laboral, autonomia e realidade e expectativa.

4.1.1 O sujeito da pesquisa

Esta foi uma categoria foi proposta para analisar quem é este sujeito
entrevistado, conhecer um pouco de sua jornada e como este chegou ao cargo de

coordenacgao, a sua motivagao para entrar na area académica e a sua rotina diaria.

4.1.1.1 Quem é este sujeito

Todos os entrevistados se identificaram com seu nome, idade; dois dos
entrevistados fizeram questao de se identificar racialmente e contaram sua jornada
desde a formacdo até a sua chegada ao cargo de coordenacdo. Quatro dos
entrevistados (A, C, D, E e F) indicaram que, antes de entrar na carreira académica,
passaram por organizagoes fora do ambiente académico, e trés desses profissionais
passaram por cargos de coordenacao em IES antes de assumirem seus atuais cargos
(A,DeF).

Dos entrevistados que estiveram em organizagdes nao académicas, dois deles

(A e F) informaram que nao estavam sentindo prazer em seus atuais cargos antes de
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entrarem na area académica. Segundo relatou “F”, a alta competicdo no mercado de

trabalho fez com que ela desistisse de organiza¢gdes nao académicas:

“Eu trabalhava no setor de recursos humanos dentro de uma grande empresa,
lider no setor, e ao mesmo tempo que eu decidi fazer o mestrado a pedido da
minha empresa para assumir cargos mais altos, eu comecei a perder o prazer
de estar |a, sabe, acabou nao fazendo mais sentido estar 14, o problema foi que
eu fiquei presa mais dois anos depois de terminar o mestrado, por causa do
contrato que eu assinei quando eles se disponibilizaram pagar meus estudos,
eu acabei tendo duas rotinas, pois ja tinha me decidido entrar na area
académica durante o mestrado, durante os dois anos, eu fiquei com uma
jornada dupla pegando turmas em uma faculdade de pequeno porte para pegar
experiéncia e assim quando entrasse de cabega no mercado académico, poder
me dedicar 100% a conseguir vagas nessa area.” (ENTREVISTADO F).

Segundo Dejours (2015), transformar o sofrimento do sujeito € uma das formas
de se obter prazer. Conforme podemos analisar na fala da entrevistada F, o mestrado
foi ofertado pela empresa como uma forma de mudancga na organizacgao do trabalho,
de modo que permitiu a F reorganizar seu modo operatério, transformando um
trabalho que, para a entrevistada, era “cansativo e pouco estimulante” em algo que

Ihe causasse um certo prazer em ter uma rotina dupla.

Sendo assim, conforme o passar do tempo, as poucas mudangas no ambiente
e a regra de se prender a empresa por mais um periodo de dois anos acabaram
desestimulando a entrevistada, que passou a contar os dias para poder pedir
demissdo. E necessario que ocorra um equilibrio entre os desejos do sujeito e suas
aspiragcdes € 0 que a empresa quer para seu beneficio, para que este possa
ressignificar seu sofrimento e, assim, conseguir ressignificar seus processos psiquicos

de maneira a criar prazer pela atividade exercida.

Para o coordenador A, apesar de ter uma carreira promissora dentro de sua
area de formagao e de, posteriormente, abrir um negdcio proéprio, ele sempre teve
claro em sua mente que “ndo queria ficar travado em um escritério o resto da vida”.
Decidiu sair do mercado externo e ir para a sala de aula, através de palestras, em que
“se encontrou” em um ambiente onde conseguiria desenvolver toda a sua criatividade.
Esse coordenador conseguiu, por meio de uma mudanga em seu modo de trabalho,
ao entrar em um novo tipo de atividade, vivenciar o prazer, a sensagao de bem-estar
€ uma nova motivacédo, onde pdde expressar sua individualidade e sua criatividade
(FERREIRA E MENDES, 2001).
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4.1.1.2 Rotina Diaria

Durante as entrevistas, uma fala que chamou a atencao foi a da coordenadora
B, quando falou sobre a sua rotina que, “por motivos de saude fisica e mental”, teve
de incluir uma pratica de exercicios fisicos. Conforme Dejours (2015), o sujeito elabora
solugdes de maneira a lutar contra o sofrimento, e o acréscimo dessa ferramenta para
regular sua rotina acabou se tornando um tipo de mediador de saude, ressignificando

o trabalho para esta coordenadora.

Para o coordenador F, a atividade fisica acontece apds o trabalho, pois, para
ele, “é uma forma de descarregar a sua energia e ndo estrangular ninguém.” Ele teve
essa necessidade, pois, antes de iniciar a atividade, estava descontando em seu
marido os estresses vindos do trabalho. Ele fixou em uma hora por dia de exercicio

como algo necessario para manter a sua sanidade.

Podemos dizer que, dos coordenadores aqui citados, trés dos quatro
coordenadores estdo dentro dos processos de sublimagao do trabalho, chamada de
inteligéncia pratica, onde todos tentaram se reorganizar e se regular de modo a

transformar problemas causados pelo trabalho em satisfacao.

4.1.2 Perfil do coordenador de graduagéao

Esta categoria proposta para analisar como € a rotina de trabalho destes
coordenadores considera como eles comecaram o trabalho nas IES em que estao
empregados, como foi a jornada até o cargo de geréncia e se ainda trabalham fora da
IES.

De todos os coordenadores, somente dois ainda trabalham fora da IES (D e F).
Ambos ainda atuam em outras organiza¢gdes ndo académicas, devido a motivos

financeiros.

Devido a minha rotina de 20 horas de trabalho na IES, meu salario nao
é tdo alto, mesmo com as demandas extremamente altas da IES, eu
trabalho na area contabil em um escritério de advocacia, apesar de ser
home office, eu gostaria de me dedicar totalmente a faculdade, mas se
eu ndo complementar a renda, eu pago s6 as contas do més, nao
sobraria nada para algum lazer. (COORDENADOR D)
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A coordenadora D, apesar de ter saido da empresa em que trabalhava durante
o0 mestrado, ha um ano foi obrigada a retornar ao mercado ndo académico para
complementar a renda, pois “‘com a gamificagdo de algumas disciplinas, ficou
impossivel para mim, na minha atual IES, me manter somente como professora e

coordenadora’.

Todos os coordenadores, além da jornada como gestores, trabalham como
professores, pois, para as organizagdes em que atuam, é necessario estar proximo
aos alunos, e uma coordenacgao participativa consegue entender melhor o “cliente”

que estao atendendo.

Hoje eu sou professora, coordenadora, tenho que lidar com marketing,
ser psicologa de maneira a evitar que o meu aluno desista de estudar
porque sendo vai impactar na minha meta de retencdo, eu tenho
sempre que pensar em uma meta, pois 0 meu cargo depende disso, é
um cargo de desejo, as vezes eu acho que muitos querem so pela
nomenclatura de cargo, se soubessem a quao alta é a carga de
trabalho, talvez ndo desejassem tanto. E hoje eu posso te falar que
nem o financeiro estad sendo valido para continuar na instituicao.
(COORDENADORAF)

E complicado ter tantas funcdes, e as vezes a empresa demora muito
para passar as nossas metas, eu sei que metas faz parte da regra de
negécios da companhia que eu trabalho, se o desenho das minhas
funcdes fosse mais bem definido, eu conseguiria me organizar melhor,
eu acho que quando a expectativa € bem definida, o trabalho sempre
flui melhor. (COORDENDOR D)

A coordenadora B também relatou que, em pleno julho, ainda ndo havia
recebido a meta dela de coleta de alunos. Podemos concluir que falta uma definicao
no desenho da funcdo de coordenador académico impacta na rotina desses
profissionais. Como mencionado anteriormente, muitos desses profissionais nao
recebem nenhum tipo de treinamento para assumir a carga. Dos profissionais
entrevistados, somente um treinamento recebido do antigo coordenador de seu curso,

gque ainda o ajuda com algumas duvidas sobre as demandas apresentadas.

4.1.3 Autonomia

Durante a entrevista piloto realizada com o antigo coordenador, foi apontado
que a utilizacado de certas palavras, como prazer (substituida por autonomia) e dor
(substituida por desafios), trabalhadas dentro do referencial teérico, poderia afastar o



56

entrevistado, de modo que as respostas poderiam ficar enviesadas com negativas

imediatas por parte do entrevistado.

A categoria denominada “Autonomia” ira conhecer mais a fundo os maiores
desafios, prazeres e sofrimentos de se trabalhar em uma IES privada. Durante a
realizagao das entrevistas, esta autora notou que os coordenadores se dividiram em
trés categorias de estados emocionais: os coordenadores A e E estdo em uma esfera
de satisfagao por estarem em um cargo; os coordenadores B e C estdo em um estado
que pode ser qualificado como resignagao, como se, apesar de nao estarem de
acordo, seguissem as regras do jogo e tentassem se adaptar ao maximo que
conseguem as demandas impostas; e, por fim, os coordenadores D e F estdo em um
estado de sofrimento, como se o cargo em si trouxesse mais 6nus para a sua vida

pessoal.

4.1.3.1 Vocé tem autonomia em seu trabalho?

Todos os coordenadores entrevistados informaram que tém uma certa
autonomia em suas fungdes e que essa autonomia é o que faz o trabalho valer a pena
em certos momentos. Nenhum dos coordenadores disse ter autonomia total para
tomar as decisdes mais importantes a respeito de seu curso, com alguns achando que
essa autonomia parcial € benéfica, enquanto outros discordam dessa autonomia

"entregue em pedacos".

“Eu acho que tenho metade da autonomia, mas eu acho isso bom, nao
acho isso ruim nao, sinceramente, eu acho que tem que ter parte da
autonomia porque a minha fungao como o nome diz é coordenar, que
€ coordenar é: dar o direcionamento entdo metade da autonomia esta
bom, a outra metade é o que a instituicdo pretende e o outros 50% eu
divido em que a instituicdo pretende, em que o professor pretende e
que o aluno pretende, eu ndo acho metade da autonomia ruim n&o”
(COORDENADOR A)

“Autonomia é sempre limitada né, as vezes a gente tem algumas ideias
sempre vem uma limitagao imposta por diversas razdes, pode ser por
uma limitagéo financeira o motivo do projeto ndo avangar, pode ser por
falta de interesse entdo uma coisa que vocé acha que pode ser
superlegal mas que ndo ha um interesse da instituicdo”
(COORDENADORA C)
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“Eu tenho alguma autonomia, mas eu acho que € uma fungao e uma
cadeira muito desejada, entdo as vezes eu vejo e ndo entendo o
porqué, se as pessoas entendessem o volume de trabalho que a gente
tem na coordenagao, como a gente no bom sentido apanha de todos
os lados talvez fosse menos, mas alguma autonomia eu tenho”
(COORDENADORA B)

“Eu sinceramente tenho dificuldade de entender as poucas liberdades
que eu tenho no meu trabalho como autonomia, eu sinto que a
liberdade que eu tenho para agir em determinados problemas que me
sdo apresentados, meio que cortada em pedacgos, sabe, algo que esta
entregue para ninguém falar para ‘toma o que vocé quer € ndo me
perturba mais’ eu me sinto controlado” (COODENADOR F)

Ao detalhar cada entrevista, foi interessante observar que, ao comparar o olhar
e a organizagado do trabalho em cada IES, trés dos coordenadores da mesma
instituicdo sentem que a autonomia que a organizacédo lhes confere é suficiente para
que desempenhem suas fungdes. No entanto, o coordenador da outra instituicao
expressa revolta por se sentir privado de sua liberdade, acreditando que a instituicao
tenta controla-lo ao estabelecer as "regras do jogo" (COORDENADORA C), além de

achar que nao esta sendo valorizado como deveria.

Os coordenadores que enxergam como positiva essa autonomia parcial, pois
nao percebem que estao inseridos em um modelo de gestdo gerencialista. Conforme
Gaulejac (2021) explica, para que as organizagdes alcancem o padrao de exceléncia
esperado, elas promovem uma "autonomia gerencialista". Esse modelo de controle
organizacional torna-se sutil, captando os desejos e angustias dos trabalhadores,
fazendo com que cada um se sinta responsavel por si mesmo e pela empresa,

colocando suas capacidades a servico da manipulagdo da organizagao.

No caso do coordenador F, a situagao € diferente. Conforme ele explicitou em
sua entrevista, ele aceitou a coordenacgao de seu curso principalmente pelo impacto
financeiro que esse cargo teria em sua vida. Mesmo insatisfeito, ele busca atender as
exigéncias da mantenedora, pois a ameaca de demissao sempre paira no ar. Isso se
alinha a fala da coordenadora B, que menciona o medo de perder o emprego e como
isso aumenta a competicdo entre os pares. O sujeito acaba se sentindo responsavel

pelo sucesso de seu trabalho (SANTOS, 2013). O medo de demissdo é um dos



58

principais instrumentos de controle organizacional, levando o trabalhador a se
submeter as metas impostas pela instituicdo. Para isso, ele deve "“ignorar seus
desejos, inteligéncia, autonomia e até a prépria identidade" (LINHARES E SIQUEIRA,
2014, p.108).

4.1.3.2 Desafios

Para todos os coordenadores o maior desafio esta em entender o que a
organizagao espera deles e o fato de ndo ter um manual ou alguém que dé algum
treinamento sobre o que fazer, “praticamente sao jogados aos ledes sem espingarda”

para conseguir entender.

“Entender a dinamica e entender o que fazer, ndo tem um manual, ndo
tem uma fonte estruturada para saber o que, e como, e 0 que eu nao
sei tenho que ir até vocé (autora) e aos outros coordenadores”.
(COORDENADOR E).

“Eu acho que é fazer o elo entre, e isso € muito dificil, conseguir fazer
o elo entre professores, alunos e instituicao, porque vocé meio que um
elo, se vocé entende isso, vocé entende a sua fungao, e isso é a
principal parte da fungao. As vezes o professor ndo entende, as vezes
o aluno nao entende, as vezes a instituicdo ndo entende o que cada
um quer fazer ali, porque cada ator, cada agente desse sistema
complexo faz algo diferente, o que é de interesse dele, a IES faz a
fungéo dela o que é de interesse de todos, o professor faz o que é de
interesse dele que as vezes é de interesse do aluno, e o aluno faz o
que de interesse unico e exclusivo dele, entdo € um sistema complexo,
entdo o maior desafio é ligar esses agentes do sistema é fazer com
que todos estejam alinhados no mesmo caminho” (COORDENADOR
A)

O interessante na entrevista do coordenador A é que ele sempre tenta ver o
lado positivo de seu trabalho e da instituicdo, mesmo quando é impactado por
situacdes, como ter que realizar tarefas dificeis, como a demissao de professores. Ele
procura entender o que a IES quer e espera dele, o que, segundo Tonon e Grisci
(2015), pode ser interpretado como a capacidade de ser um gestor de si mesmo. Isso
envolve a adaptagédo as esferas psiquicas do sujeito, ajustando-se aos cddigos e

condutas esperados pela organizagao.
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“Lidar com as pessoas, da instituicdo, ndo alunos, mas lidar com as
pessoas da estrutura € complicado, eu acho que aqui ainda ¢ um
ambiente muito tranquilo em que a gente ndo tem que lidar tanto assim
com egos inflados, apesar de ter, entdo eu acho que isso ainda eu nédo
tive problemas, mas sem duvida lidar com as pessoas e entender em
que terreno vocé esta pisando, isso é mais desgastante que o trabalho
exige em sim, do que lidar com aluno, é esse saber onde esta pisando,
€ o0 mais desgastante.” (COORDENADORA C)

“O maior desafio é ter que lidar com os egos inflados de professores,
de maneira a fazé-los entender que eu quero trabalhar junto com eles,
mas que eu agora tenho que ter uma certa postura condizente ao cargo
e fazer a IES entender que meu curso é relevante e incentivar a investir
em melhorias, tipo, meus professores vivem pedindo programas novos
e versdes mais novas de programas para trabalhar com os alunos em
sala, como eu consigo ser ouvida dos dois lados, de quem se eu nao
tenho ferramentas, como eu atraio alunos novo, e como posso manter
a qualidade do curso, ainda mais em época de notas do ENADE,
literalmente estar no meio é complicado € vocé nao ser a vitima, mas
também n&o ser o carrasco que esta la para entregar erros de
professores. E bem tenso estar no meio de dois atores tdo opostos”
(COORDENADOR D)

Como meu professor entender que eu nao estou contra ele, fazer
alguém da mantenedora entender que se eles querem alunos, me
deem ferramentas para atrai-los, o complicado é fazer alguém que esta
acima de mim, que nunca esteve em sala, fora estudando, entender
que se precisa de investimento para se conseguir lucro, que a maxima
investimento minimo e lucro maximo ndo da certo em uma
universidade, eu odeio comités de orgamento por isso, meu maior
desafio é ter paciéncia para lidar com isso” (COORDENADOR F)

Durante os anos em que esta autora trabalhou em uma das IES observadas,
notou-se que a maior preocupacao desses profissionais € em relacdo a sua relagao
com 0s seus pares, que antes eram seus iguais, € que agora estdo sob sua gestao.
Esse médio gestor € a contradigdo entre mantenedora e funcionarios, pois, para se
manter no seu trabalho, ele precisa seguir a risca os pedidos de quem esta acima
dele, em busca das metas esperadas, e, do outro lado, procurar ser humano quando

€ preciso e entender as motivacdes de certos problemas que Ilhe sdo apresentados."”

4.1.4 Realidade do mercado da educacéao

7

Nesta categoria sera detalhado como é a realidade destes coordenadores
mediante a empresa em que trabalham, quais sdo as suas impressées e 0 que

esperam para o futuro do ensino superior.
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4.1.4.1 Eu x Trabalho

Todos os coordenadores foram questionados a respeito se eles conseguem
sentir a diferenga entre as suas personas dentro e fora do seu ambiente de trabalho,
dos seis coordenadores pesquisados, dois se sentem totalmente invadidos por suas

rotinas

Eu n&o tenho um minuto de paz, ja tive aluno me encontrando em restaurante,
cinema me questionando sobre professor ou grade, e o aluno invocando
quando digo nao, o pior é o meu chefe reclamando que eu ndo respondo
aluno, ou seja, para ele eu tenho que trabalhar 24X7 sem descanso, sem ter
o meu momento fora, e isso vira motivo de briga (COORDENADOR D).

Eu sou doutrinado pela minha IES a sempre responder independentemente
do local que eu esteja, pelo “salario que eu recebo”, tenho que estar a
disposicdo, o meu diretor de unidade e dos alunos que nela estdo. Eu as
vezes esquego que ndo estou mais na empresa, e acabo sempre
respondendo a qualquer um que me ligue ou mande mensagem.
(COORDENADOR E).

Segundo Bastos, Pinho e Costa (1995), trabalhar esta ligado a algum tipo de
sacrificio e, dependendo das exigéncias da organizagdo, como é o caso dos
coordenadores listados, a ndo separacao entre o ambiente de trabalho e a vida
pessoal acaba causando esgotamento, e o trabalho, que poderia ser uma fonte de
prazer, acaba virando um fardo. Como Dejours (2015) diz, a organizagao do trabalho
altera o funcionamento da psique do sujeito e na formacédo de lagos, conforme a
cobranca dessas empresas sobre esses coordenadores, informando que, pelo salario,
eles deveriam ser gratos. Isso mostra um tipo de cobranga por um ritmo cada vez mais

intenso, que afeta de forma negativa a saude mental do coordenador.

Com relagao aos outros quatro coordenadores, estes vivem uma estrutura de
trabalho diferente. Enquanto C acha que faz parte do jogo o telefone particular dela
estar cheio de mensagens, B utilizou-se de outro tipo de estratégia para tracar um
limite entre o pessoal e o profissional. Ela acabou comprando um chip de telefone
especifico para atender os alunos, de maneira a conseguir separar a vida pessoal da

vida profissional.

Todos os coordenadores usam algum tipo de telefone pessoal, pois as IES ndo
disponibilizaram um numero de contato para ser utilizado somente no ambiente
corporativo. Segundo Mendes (2011), é importante que a organizagao do trabalho

oferega as condigbes minimas para que o sujeito se desenvolva naquele ambiente,
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de maneira que este consiga se colocar como pessoa naquele espacgo, emitindo sua
opiniao.

E claro que os coordenadores citados (D e E) estéo se sentindo tolhidos em se
expressar e separar o seu eu persona do eu profissional. Os coordenadores estao
insatisfeitos com suas tarefas e rotinas, estdo em sofrimento, no qual podem
desenvolver doengas psicossomaticas (Dejours, 1992). Quando esses coordenadores

foram questionados se seus relacionamentos familiares foram prejudicados por causa

do trabalho, temos o relato a seguir:

O aniversario do meu filho do ano passado quase fez com que eu chutasse o
balde e largasse tudo, eu consegui me organizar e tinha avisado a minha
assistente que eu iria sair as 4 da tarde, porém, o meu diretor de unidade me
trouxe um aluno, com um problema de histérico que literalmente me fez ficar
praticamente trés horas até resolver o problema do aluno, com ele junto
comigo, final da histéria, eu cheguei em casa com meu filho chorando.
(COORDENADOR D).

4.1.4.2 A educagéo sob a perspectiva do mercado

Quando perguntados sobre o mercado da educagdo em tempos de grandes
holdings, todos os coordenadores se mostraram realmente preocupados com a
qualidade da educacgado, apesar de muitos terem essa preocupacao, dois dos

coordenadores veem esse movimento como natural:

Acho natural, porque a educagéo € um segmento que escala, é importante, é
relevante, € um diferencial competitivo que reduz custo, é natural que haja
uma concentragao no mercado superior, vai ser algo voltado para as grandes
massas, isso € a coisa mais natural que tem, mas vocé vai ter aquele
segmento aquelas faculdades de nicho que vdo oferecer um segmento
premium, € uma mudanga de produto, essa pasteurizagao, € um novo produto
voltado para preco e ndo qualidade. (COORDENADOR D).

O meu pensamento que nds temos muitas instituicdes, acho que devemos
escalonar esse pensamento, temos muitas instituigdes privadas, temos
outros caminhos para o conhecimento, o ensino online é o futuro, acho que
ndao ha mais a possibilidade de escalar mais do que os atuais grupos, eu
posso estar errado, mas eu acho que o futuro das IES privadas é dar algum
tipo de experiéncia diferenciada, o meu curso é um exemplo que qualquer um
pode ver coisas no youtube, é o tipo de experiéncia que eu trago para esse
aluno que faz a diferenga, eu organizo meus professores como se fossem
mentores de meus alunos, vai comegar a haver uma distingdo entre as
faculdades e as holdings pensando na experiéncia, mas acho algo necessario
e natural. (COORDENADOR A).

Para esses profissionais, o atual momento da educacdo € um movimento

natural do mercado, algo necessario de acontecer. Eles reconhecem que, em busca
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de lucro, € necessario que se perca a qualidade da educagao. Apesar de esses
coordenadores citados serem de areas bem distintas, eles tém um pensamento bem-
organizado de que € necessario que ocorra uma diferenciagdo a respeito do tipo de

produto que essas instituicbes estdo oferecendo.

Dos coordenadores entrevistados, dois se mostram preocupados com o
mercado, sendo que um deles até se questiona se realmente vai continuar no mercado

académico ou se vai empreender algo proprio.

Eu me preocupo demais com o ensino superior no pais, pois do jeito que esta,
claro isso se falando depois da pandemia, se toda as empresas seguirem o
ritmo da (NOME DA EMPRESA CITADA), eu realmente me questiono se
realmente vale ou ndo a pena continuar, pois o0 processo de mercantilizagao
esta cada vez mais acelerado, € s6 pegar qualquer caderno de negdcios que
vocé vé a compra de uma nova faculdade por algum desses grandes grupos,
ta tudo homogéneo demais, eu estou me organizando pois se em 5 anos eu
ver que o movimento continua o mesmo, eu vou sair de onde estou e vou
empreender, pois trabalhar no ritmo que eu trabalho, me escravizando em
nome de outro, € melhor eu me escravizar para mim mesmo do que para
outro. (COORDENADOR F).

Eu acho que ela vai se homogeneizar em breve, mas eu acho que as que
pretendem atuar em um segmento mais especifico, vdo passar por isso
também, por esse tipo de homogeneizagao digital como um elemento comum
entre elas, apesar do mercado ser grande ele é limitado, entao talvez a Unica
diferenca entre eles vai ser algum movimento de internacionalizagao, tudo vai
depender de como esse processo vai se dar, pois se depender de como esse
processo vai se dar, pois quanto mais generalizadas as percepg¢des estarem,
pois apesar de haver algum tipo de ganho com esse processo, acho que ha
uma perda tdo proporcional a esse ganho, vocé perde um contato direto com
o aluno e com os professores o que causa uma perda significativa na
qualidade. (COORDENADORA B).

E um consenso entre todos os entrevistados que o atual mercado da educacéo
superior esta relacionado ao aumento da produtividade e a melhoria da rentabilidade
das IES, ou seja, a qualidade fica no ultimo plano. A preocupagao entre todos os
coordenadores € que, com a mercantilizagao das instituicdes e dos processos cada
vez mais acelerados, a qualidade do proprio trabalho dos coordenadores acabe
caindo ainda mais, fazendo com que aqueles que ja estiveram no mercado corporativo

pensem seriamente em voltar para este mercado.
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4.2 Sintese dos resultados

Com o objetivo de entender como a rotina laboral em IES afeta a vida de
coordenadores de graduacgédo, foi possivel compreender como cada coordenador
enfrenta os desafios e o sofrimento mediante uma perspectiva corporativa de trabalho.
Para se manterem em seus cargos e dentro de uma normalidade, alguns
coordenadores utilizam estratégias para enfrentar suas rotinas, desde a inclusao de
exercicios fisicos para relaxar a mente dos problemas enfrentados, como no caso da
coordenadora B, até a adogao de um numero extra de telefone para n&o precisarem
atender a alunos fora de seus horarios de trabalho, fazendo com que o coordenador

aceite o sofrimento sem reclamar.

Foi possivel identificar que cada individuo adota uma maneira de minimizar o
seu sofrimento no trabalho. Adotando estratégias individuais, esses sujeitos enfrentam
as novas condi¢cdes de trabalho e o aumento de suas atividades de acordo com os
processos. Podemos pensar que muitos estdo em um processo de alienagao, pois
cada estratégia pensada nao passa de meros paliativos que ndo causam a mudanga
da realidade, apenas minimizam a percepg¢ao que esses sujeitos tém a respeito de
seu sofrimento (MENDES, 2007).

A partir das analises das entrevistas, dois dos coordenadores (A e E) estao
vivendo o melhor que o cargo pode Ihes oferecer. A cada desafio que aparece, eles
conseguem, em sua psique, trabalha-los e ressignificar os processos. Com relagao as
suas atividades, todos os coordenadores mostram grande prazer quando seu trabalho
Ilhes traz a autonomia que desejam, quando alunos e professores reconhecem seu
trabalho e quando conseguem criar estratégias para solucionar e ressignificar seus

problemas.

O sofrimento no trabalho ocorre quando todas as suas atividades invadem o
espaco pessoal, quando a alta geréncia impde processos sem contar com a
participagcdo da média geréncia. Afinal, segundo D disse: “poucos diretores ja
estiveram no chao de fabrica, estiveram em sala, entdo como eles vao organizar os
processos se nunca estiveram em sala?” Quando essa alta diregdo emite cobrangas
de todas as formas e suas responsabilidades administrativas acabam suplantando
suas atividades académicas, o ritmo de trabalho, que ja € intenso, torna-se ainda mais

acelerado, resultando em sobrecarga.



O préximo capitulo apresentara as consideragdes finais deste estudo.
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5.0 CONSIDERAGOES FINAIS

A pesquisa realizada nesta dissertagao teve como objetivo analisar as vivéncias
de prazer e sofrimento percebidas pelos coordenadores de curso de duas Instituicoes
de Ensino Superior corporativas localizadas na cidade do Rio de Janeiro, a luz da

psicodinamica do trabalho.

Metodologicamente, foi desenvolvida uma pesquisa do tipo qualitativa com
observacao participante, que teve como objetivo analisar as rotinas laborais desses
coordenadores e identificar se suas rotinas podem causar impacto em suas vidas, seja
de maneira positiva ou negativa. Com a perspectiva qualitativa adotada nesta
investigacao, o objetivo foi aprofundar o conhecimento do fendmeno a ser pesquisado,
para o qual se recorreu a entrevista semiestruturada como técnica de coleta de dados.
Por meio dessas entrevistas, descreveu-se como eram as rotinas de trabalho dos
coordenadores de curso, mediante a psicodindmica do trabalho, discorrendo sobre o
sofrimento e o prazer, sob as esferas da autonomia no trabalho e das estratégias de

ressignificagao dos desafios por eles enfrentados.

A utilizagdo desse método teve por objetivo observar com profundidade, sob a
luz da psicodindmica do trabalho, as experiéncias de prazer e sofrimento percebidas
pelos coordenadores de curso de instituicdes de ensino superior corporativas, o
sentido que conferem as atividades que executam, os mecanismos de defesa que
utilizam para lidar com o sofrimento decorrente do trabalho e o contexto em que se

inserem suas fungdes laborais.

O método de pesquisa utilizado foi o qualitativo com observador participante,
pois, com a utilizagdo deste método, a autora contou com dois elementos na busca
de dados: as entrevistas e a observacdo diaria do trabalho desses sujeitos,
observando com profundidade a percepg¢ao dos coordenadores a respeito de sua
rotina, conferindo qual sentido estes conferem as suas atividades e como enfrentam

os desafios e ressignificam suas vivéncias.

As unidades de analise deste estudo foram duas instituicdes de ensino superior
corporativas localizadas na cidade do Rio de Janeiro/RJ. Os sujeitos de pesquisa
foram 6 coordenadores de graduacéo, de IES que s&o distintas em publico e estrutura,
e esse numero foi obtido a partir dos profissionais que se disponibilizaram a contribuir
para este estudo.
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Uma vez colhidos os dados por meio das entrevistas semiestruturadas, estes
dados foram analisados por meio da analise do discurso, que tem por finalidade
observar e analisar os processos de significacdo que os coordenadores de curso déao
para a sua rotina (ORLANDI, 2022). Ao utilizar a analise do discurso, é possivel
examinar as interagdes e falas que emergiram durante o processo de observagao da
autora. Esse processo envolveu uma atengdo cuidadosa as palavras, frases e
narrativas utilizadas pelos participantes, assim como ao contexto em que essas
expressdes ocorrem. A analise do discurso permite identificar como os individuos
constroem significados e realidades por meio de suas interagdes, revelando as

ideologias, valores e relagdes de poder que permeiam suas falas. (ORLANDI, 2022).

Com relagao aos principais resultados encontrados neste estudo, notou-se que,
na categoria autonomia, todos valorizam a pouca autonomia que tém, sendo que um
deles considera necessaria a autonomia parcial que possui como coordenador, pois
acredita ser importante haver certo controle e direcionamento da mantenedora na

manutencao da IES.

Com relacao as suas rotinas, todos valorizam o relacionamento préximo que
construiram com seus pares, professores e alunos, sendo este tipo de relacionamento
uma importante fonte de prazer, que pode se transformar em uma ferramenta de
ressignificagao de sentidos, convertendo problemas que poderiam causar sofrimento
em momentos de prazer. Em IES corporativas, podem ocorrer situagdes nas quais
esses mesmos alunos que, em um momento, causam prazer, em outro agem como
clientes, comprando um produto com exigéncias que extrapolam as normas e regras
da IES, criando situagdes desgastantes para o coordenador. Tais situagdes geram
sofrimento, pois o coordenador precisa se posicionar de forma contraria a essas

demandas.

Para os coordenadores, seu trabalho é significativo quando ocorre algum tipo
de transformacao na vida de seus alunos, possibilitando e ajudando-os a ingressar no
mercado e mudar suas vidas por meio da educacdo. Apesar de estarem em
instituicdes corporativas, quatro dos coordenadores valorizam e “vestem a camisa” de
sua IES. Eles acreditam que devem lutar para que seus cursos facam a diferenga na

vida de seus alunos.
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No contexto da educacéao brasileira, quatro dos coordenadores das duas IES
se preocupam com a homogeneizagao da educagao superior brasileira. Com as IES
cada vez mais corporativas, as demandas académicas vao se tornando cada vez mais
distintas, e os coordenadores se tornam gestores administrativos, com poucas
perspectivas em relagdo ao mercado, o que pode gerar angustia sobre o futuro. Tal
situagdo pode causar sofrimento ao coordenador, uma vez que nao podem mudar

essa realidade.

Como estes profissionais foram indicados pela alta gestdo da IES, a escolha
de se tornar um coordenador nao foi algo escolhido por eles, mas sim pela instituicao.
Devido a necessidade de atender as demandas da IES, pode ser que, as vezes, 0s
objetivos de carreira desses sujeitos ndo estejam alinhados com os desejos da
instituicdo. Como observado nas entrevistas, os coordenadores nao sdo um meio para
um relacionamento entre a instituicdo, alunos-clientes e professores; eles tém
demandas de origem pedagdgica, administrativa, comercial e financeira que véao

manter a saude de seu curso.

Com as altas demandas, ha um movimento em que a vida laboral se expande
para fora das 20 horas semanais. Quando a vida no trabalho atravessa a vida pessoal,
0s ambitos pessoais acabam sendo prejudicados, fazendo com que esses sujeitos, as
vezes, nao se reconhegam mais como pessoas fora da IES. Conforme foi relatado nas
entrevistas, tais problemas causados pelo trabalho consolidam uma grande fonte de

sofrimento para esses sujeitos.

Um dado apresentado na entrevista foi o salario, utilizado como ferramenta de
intimidagao e manipulacao. O trabalho € um meio de subsisténcia em uma sociedade
capitalista e pode ser compreendido como uma ferramenta de sublimacao, cujo
objetivo é ressignificar todos os problemas advindos de seu ambiente de trabalho,

propiciando um ambiente um pouco mais suportavel para esses sujeitos.

Conforme detalhado no referencial tedrico, hoje o coordenador assume cada
vez mais responsabilidades. Todos os coordenadores entrevistados sao professores,
atuam no marketing e na captacdo de alunos, além de terem de fazer trabalhos
regulatérios para manter suas notas altas nas avaliagbes externas do MEC. Com as
entrevistas, foi possivel identificar um elevado nivel de cobranga, e com esse nivel de

cobranga, o coordenador vai se despindo de sua subjetividade e se tornando um com
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seu trabalho. A presenga cada vez mais forte desses coordenadores nas midias
sociais € uma amostra de que a vida laboral acaba suplantando a vida pessoal desses

sujeitos.

A partir das analises realizadas, ficou evidenciado que o coordenador de curso
tem muito mais vivéncias de sofrimento do que de prazer. Apesar de alguns se
sentirem bem com todas as demandas que lhes sdo apresentadas, com o passar do
tempo, alguns perceberam que as diferengas acabam sendo apresentadas. O que
alguns dos coordenadores pensavam quando deixaram a vida em outras
organizagdes corporativas acaba se mostrando muito parecido com a vida que estes

vivem atualmente em suas IES.

A execucao de varias fungbes administrativas e financeiras ao mesmo tempo,
além das atividades como professores em sala, acaba gerando uma sobrecarga de
trabalho que extrapola o contexto organizacional, visto o relato de uma das
coordenadoras que quase perdeu o aniversario do filho devido ao pedido de seu chefe.
Isso gera um enorme sofrimento, pois ela deve renunciar a sua vida pessoal para
atender as cobrangas vindas dos varios meios de comunicagao de sua instituicao.
Afinal, é responsabilidade do coordenador responder por todas as nuances que
permeiam o funcionamento de seu curso, seja financeira ou avaliativa; qualquer

fracasso que ocorrer, ele sera responsabilizado e possivelmente punido.

Apesar de todas as dificuldades em executar as atividades pertinentes ao cargo
de coordenador, essas dificuldades conferem um sentimento positivo entre cada um
dos entrevistados, pois, quando conseguem reconhecimento entre seus pares e seus
alunos, todos os coordenadores mostram um sentimento de realizagdo, seja pelo
networking que vem através de seu cargo ou pela oportunidade de ampliar seus
conhecimentos. Cada coordenador gosta do que faz, o que indica um sentimento de
sublimacdo e ressignificacdo dos problemas apresentados. O seu bom
relacionamento com alunos e professores da sentido ao trabalho realizado, ativando

o sentimento de aceitacao, no qual esses coordenadores se sentem admirados.

Todos os coordenadores mostraram-se satisfeitos quando tém autonomia para
tomar decisdes a respeito de seu curso, sem nenhum tipo de cerceamento do seu

cargo por parte da instituicdo. Os bons resultados advindos de seu trabalho séo o que
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os motiva a continuar lutando contra o sofrimento e a manter sua energia pulsional

dirigida ao alivio em sua profissao."

Este estudo contribui de maneira académica para a ampliagao dos estudos a
respeito da média geréncia em instituigdes de ensino superior corporativas, no
tratamento de questdes relacionadas a saude mental do coordenador de curso. Do
ponto de vista das organizagdes, tal estudo possibilita conhecimento sobre a situagao
de trabalho desses profissionais, com o objetivo de reestruturar esses cargos e
desenhar um novo escopo no direcionamento do trabalho, minimizando o sofrimento

desses sujeitos no trabalho.

Para futuros estudos, esta pesquisa pode ser ampliada para além dos
coordenadores de curso, podendo ser estendida a outros profissionais dessas
instituicbes corporativas, de maneira a estudar as esferas de prazer e sofrimento de

trabalhadores administrativos e professores dessas IES."
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ANEXOS

1. Quem é vocé?

2. Sua idade e cor

3. Como é seu cotidiano?
4

. Seu cargo e formagéao
5. Como € o seu trabalho?

6. Me conta um pouco sobre a sua jornada até o seu cargo de coordenagao
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7. Como é o seu dia a dia no cargo de coordenagao?
8. Qual foi o seu maior desafio até agora como coordenador?
9. Tem autonomia no que vocé faz hoje em dia?

10 Estamos no atual panorama mercantil no pais, como vocé vé a educagao superior

privada sob essa influéncia do mercado sobre ela?
11. Vocé cré que as politicas de mercado afetam a sua rotina laboral?

12. Atualmente vocé trabalha em um cargo de coordenagdo em uma IES corporativa,
vocé chegou a este cargo durante esse regime, ou ja atuava como coordenador na
IES antes dessa abertura? Caso tenha entrado antes, quais foram as principais

diferencas entre os regimes?
13. Como a sua rotina no trabalho afeta a sua vida privada?

14. Vocé consegue sentir a diferenca de vocé como coordenador e vocé como pessoa
fora da IES?

15. Dentro das perspectivas de mercado da educagao superior brasileira, como vocé

vé o futuro das IES privadas?
16. Em uma perspectiva de futuro como vocé se vé?
17. Acha que estara na area académica na mesma IES?

18. Se vocé pudesse resumir sua atuagdo como coordenador com uma palavra

apenas que palavra seria esta?



