UNIVERSIDADE FEDERAL DO MARANHAO
CENTRO DE CIENCIAS HUMANAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM PSICOLOGIA
MESTRADO EM PSICOLOGIA

HEITOR NATIVIDADE OLIVEIRA

“EU TENHO UM AMBIENTE MARAVILHOSO, MAS EU TENHO UM AMBIENTE
ENORME DE INCERTEZAS”: prazer e sofrimento no trabalho no contexto das startups

Sao Luis

2017



HEITOR NATIVIDADE OLIVEIRA

“EU TENHO UM AMBIENTE MARAVILHOSO, MAS EU TENHO UM AMBIENTE
ENORME DE INCERTEZAS”: prazer e sofrimento no trabalho no contexto das startups

Disserta¢do apresentada ao Mestrado em Psicologia da
Universidade Federal do Maranhdo - UFMA, como
requisito parcial para a obtengdo do titulo de Mestre em
Psicologia.

Orientadora: Prof*. Dr®. Carla Vaz dos Santos Ribeiro.

Sao Luis

2017



Oliveira, Heitor Natividade.

“EU TENHO UM AMBIENTE MARAVILHOSO, MAS EU TENHO UM
AMBIENTE ENORME DE INCERTEZAS”: prazer e sofrimento no trabalho no
contexto das startups / Heitor Natividade Oliveira. - 2017.

91 f.

Orientador(a): Carla Vaz do Santos Ribeiro.
Dissertacdo (Mestrado) - Programa de Pds-graduagdo em Psicologia/cch,
Universidade Federal do Maranhio, Sdo Luis, 2017.

1. Prazer e sofrimento no trabalho. 2. Precarizacdo. 3. Startup. I. Ribeiro, Carla
Vaz do Santos. II. Titulo.
CDU 159.944:331.1




HEITOR NATIVIDADE OLIVEIRA

“EU TENHO UM AMBIENTE MARAVILHOSO, MAS EU TENHO UM AMBIENTE
ENORME DE INCERTEZAS”: prazer e sofrimento no trabalho no contexto das startups

Dissertacao apresentada ao Mestrado em Psicologia da
Universidade Federal do Maranhio - UFMA, como
requisito parcial para a obtencdo do titulo de Mestre em
Psicologia.

Aprovado em: /]

BANCA EXAMINADORA

Prof®. Dr®. Carla Vaz dos Santos Ribeiro (Orientadora)
Departamento de Psicologia — UFMA

Prof®. Dr". Denise Bessa Léda
Departamento de Psicologia - UFMA

Prof. Dr. Fernando de Oliveira Vieira

Departamento de Administragao — UFF



A Heloisa, a quem espero poder inspirar e
ajudar a perseguir seus sonhos como ela fez
comigo ao nascer.

A Alessandra, que além da inspiragdo, sempre
me incentivou a sonhar e acreditar que tais

sonhos poderiam se tornar realidade.



AGRADECIMENTOS

Este trabalho ¢ resultado de multiplos esfor¢os e sacrificios. Fazer um mestrado,
trabalhar e ter uma filha requer ndo apenas muita motivagao e disposi¢ao, mas principalmente,
o amparo de uma série de pessoas também dispostas a abrir mdo de algumas coisas. Dessa
forma, agradeco de coragdo:

A Alessandra, sempre adorada esposa, pelos empurrdoes que me da continuamente
em dire¢dao a minha realizacao pessoal. Apoiou-me na decisdo de cursar Psicologia, em toda a
minha trajetdria na area de gestao de pessoas ¢ na mudanca para a carreira docente. Sem sua fé
em mim, sem sua confianga na minha capacidade e sem sua atitude encorajadora, o caminho
que percorri teria sido outro, no qual a satisfacdo seria consideravelmente menor. Obrigado por
ter suportado a saudade nas minhas auséncias, por ter trabalhado em dobro para que eu tivesse
tempo de me dedicar aos estudos, e pela sua paciéncia em suportar a minha impaciéncia.

A minha mée, Rosingela, que também nunca duvidou do meu potencial, apesar de
ser a maior suspeita nesse assunto. Agradeco pelo quarto de estudos, que antes era s6 meu
quarto e do meu irmao, e pelos lanches deliciosos durante as longas horas em que precisei de
s0ssego e concentragao.

Ao meu irm3o Rodrigo, cuja admiracdo e reconhecimento sdo motivos de
entusiasmo e de superacdo. Saiba que a reciproca ¢ mais do que verdadeira, sua dedicagdo ao
trabalho e a familia € inspiradora.

A minha sogra, Maria dos Aflitos, e minha cunhada, Layse Karime, pela ajuda no
cuidado com Heloisa, em todas as vezes que precisei me ausentar para dar contas das demandas
académicas e profissionais.

A minha sempre mestra Carla Vaz, pela oportunidade tinica de ser seu pupilo e
aprender tanto com sua experiéncia. Sem divida uma das minhas maiores referéncias em se
tratando de modelo de docente. Obrigado por ter aceitado o desafio de me orientar mais uma
vez, e me auxiliado a perceber o mundo do trabalho por outro angulo, diferente da busca insana
por resultados e produtividade. Suas pontuagdes sempre perspicazes foram fundamentais para
a aceitacdo dessa nova perspectiva.

A querida Professora Denise Bessa, pela profundidade dos debates proporcionados
durante as aulas e reunides do grupo de pesquisa, fundamentais para o desenvolvimento de uma
postura critica e questionadora. A forma ponderada de defender seus ideais me ajudou a
desconstruir uma série de preconceitos € me abrir para um pensamento mais historico e

dialético.



Ao Professor Fernando Vieira, pela disponibilidade em participar e abrilhantar
minha banca com um curriculo tdo extenso quanto profundo. As ponderagdes feitas na
qualifica¢do foram fundamentais para garantir a qualidade desta pesquisa.

A turma do mestrado, pela riqueza das discussdes e das experiéncias trazidas por
cada um, mesmo que de areas tdo diversas.

Ao Instituto Florence de Ensino Superior, na pessoa da Professora Ana Maria
Marques, pela confianca depositada e pelo espago proporcionado, apesar da minha falta de
experiéncia na area. Agradego profundamente a oportunidade de realizar o sonho de voltar e
permanecer na Academia.

A Startup-Ma e 8 Waka Coworking, por abrir as portas a um estranho e facilitar o
acesso as empresas e pessoas para a pesquisa.

Aos participantes deste estudo, pela disponibilidade e franqueza das suas respostas.

Torgo para que obtenham o sucesso almejado, € para que mantenham sua satde no processo.



Afinal, nessa busca de prazer esta resumida a
vida animal. A vida humana ¢ mais complexa:
resume-se na busca do prazer, no seu temor, e
sobretudo na insatisfagao dos intervalos [...].
Toda ansia ¢ busca de prazer. Todo remorso,
piedade, bondade, ¢ o seu temor. Todo o
desespero e as buscas de outros caminhos sdo a
insatisfacao.

Clarice Lispector



RESUMO

Investigou-se a dindmica prazer-sofrimento no cotidiano laboral de profissionais que trabalham
em startups situadas em Sao Luis, MA, caracterizando-se as atividades rotineiras e as relagdes
laborais nessas empresas, identificando-se os elementos geradores de prazer e/ou de sofrimento
e analisando-se as estratégias de mediacdo implementadas pelos trabalhadores para o
enfrentamento das adversidades. Para tanto, foram selecionadas trés empresas com
caracteristicas que permitissem identifica-las como startups e foram realizadas entrevistas
semiestruturadas com sete profissionais atuantes nelas, dos quais cinco eram empreendedores
ou gestores e dois eram trabalhadores. O referencial teorico utilizado foi o da Psicodinamica do
Trabalho, que reconhece as formas de organizagdo do trabalho como nucleares para a
compreensdo da dindmica prazer e sofrimento, situando-as no contexto historico e social em
que se produzem. Ela considera também os possiveis destinos do sofrimento, seja sua
ressignificagdo através do uso da inteligéncia pratica e da mobilizagdo subjetiva, seja o
adoecimento por conta do esgotamento das estratégias de defesa. As principais fontes de
satisfacdo demonstradas foram o estimulo ao uso da criatividade e da inovagao, o clima de
descontragdo e o reconhecimento. Percebeu-se, porém, uma intensificagdo das contradi¢des do
modelo toyotista, como a precarizagdo dos vinculos empregaticios, a falsa liberdade
proporcionada pela tecnologia e pela flexibilidade de horario e local de trabalho. Constatou-se
ainda uma adesdo irrestrita aos propositos e ideais das empresas, evidenciada pelos termos
alinhamento e engajamento. Destacou-se sobremaneira o ambiente de extrema incerteza proprio
das startups, e as sensacdes dele decorrentes, como inseguranca, medo, estresse € ansiedade.
Identificou-se entdo as estratégias defensivas utilizadas para lidar com tais consequéncias,
como a negag¢ao quanto a sobrecarga de trabalho e a racionalizagdo expressa pela eufemizagao
do sofrimento. Essas e outras defesas mostraram-se partilhadas por todos de forma tdo frequente
que permitem interpreta-las como uma ideologia defensiva. Por fim, observou-se o nivel de
exigéncia em relagdo ao perfil dos profissionais, que precisam apresentar contornos heroicos

para suportar as adversidades de tal conjuntura.

Palavras-chave: Startup. Precarizagdo. Prazer e sofrimento no trabalho.



ABSTRACT

It was investigated the pleasure-suffering dynamics on professionals’ daily labor who work at
startups from Sao Luis, MA, by characterizing routine activities and labor relations in these
companies, by identifying the elements that generate pleasure and/or suffering, and by
analyzing the mediation strategies implemented by the workers in order to cope adversity. In
order to do so, three companies with characteristics that allowed identifying them as startups
were selected and semi-structured interviews were conducted with seven professionals acting
in this field, which five were entrepreneurs or managers and two were workers.
Psychodynamics of Work was used as theoretical reference, that recognizes the forms of work
organization as core to the understanding of pleasure and suffering dynamic, situating them in
the historical and social context in which they occur. Psychodynamics of Work also considers
the possible destinies of suffering, whether its re-signification by the use of practical
intelligence and subjective mobilization or illness due the exhaustion of defense strategies. The
main sources of demonstrated satisfaction were the incentive to the use of creativity and
innovation, enjoyable atmosphere and the recognition. However, there was an intensification
of the contradictions of toyotist model, such as precarization of employment bonds, false
freedom provided by technology and by flexibility of time and workplace. Unrestricted
adherence to the purposes and ideals of the companies, evidenced by the terms alignment and
engagement was also noted. The atmosphere of extreme uncertainty of startups and sensations
caused by it such as insecurity, fear, stress and anxiety were especially highlighted. Defensive
strategies used to deal with such consequences, such as the negation of work overload and the
rationalization expressed by euphemizing of suffering were identified. Such defenses and others
have been shared by all interviewees so frequently that they may be interpreted as a defensive
ideology. Finally, the requirement level regarding to the profile of professionals, who need to

present heroic contours to withstand the adversities of such conjuncture was observed.

Keywords: Startup. Precarization. Pleasure and suffering at work.
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1 INTRODUCAO

Se existe uma palavra que pode definir o mundo do trabalho e resumir toda a sua
complexidade, essa palavra ¢ mudanga. Ora mais lenta e paulatina, ora com uma velocidade
nauseante, ela é a inica constante em um universo de inimeras variaveis. Nas ultimas décadas,
tem ocorrido com a mesma rapidez da evolugdo tecnologica e comunicacional, provocando
grandes avangos, ¢ verdade, mas a um prego alto, € com pouca possibilidade de barganha.

A primeira vista, parecem Obvias as vantagens ¢ melhorias ocasionadas pela
transformagao de uma forma de organizagao rigida e hierarquizada para outra flexivel e enxuta.
As pessoas teriam mais liberdade, abertura para o dialogo e questionamentos, oportunidade de
aprendizado e desenvolvimento, espago para realizar seus sonhos e conquistar o esperado lugar
ao sol.

Outra palavra, porém, insiste em se fazer presente e ofuscar a aparente soberania da
primeira: contradi¢do. O que se v€ na realidade nao corresponde ao que ¢ difundido pelos
apologistas dos novos tempos. O bem-estar e a felicidade prometidos pelo apelo ao consumo,
a vitdria a ser conquistada pelo trabalho arduo e dedicagdo insana, raramente ou quase nunca
sdo entregues. Tém prevalecido o medo, a inseguranga, a frustracdo e a falta de esperanca.

O mundo industrializado, sob forte influéncia racionalista, mecanicista e positivista,
defendia os valores de previsibilidade, controle e rigidez; naturalizava e generalizava os
fendmenos sociais, a semelhanca dos fisicos. Dessa forma, explicavam-se as desigualdades e a
exploracdo, o acumulo de riquezas por poucos e a miséria de uma maioria subjugada. Aqueles
que tentavam se opor e postular um minimo de retribui¢cdes pelo empenho eram rotulados de
subversivos e perseguidos como criminosos. A maior parte, porém, calava-se ou repetia o
discurso do dominador, reproduzindo-o e garantindo a manutengao das condi¢des vigentes.

As mudancas mais radicais, estruturais, se deram devido a forcas advindas do
proprio sistema de produgdo, ndo necessariamente por liberalidade ou mesmo arbitrariedade
dele, mas por efeito de suas proprias incoeréncias. Foi o que ocorreu, por exemplo, a partir da
segunda metade do século XX, quando comecaram a se flexibilizar as relagdes de producao,
distribuicdo, consumo e de trabalho. Hierarquia, burocracia, rotina, tempo e local de trabalho
fixos, carreira duradoura em uma unica empresa, todas essas premissas sdo execradas pelos
atuais manuais de gestdo e publicagcdes da area de negocios como simbolos de um passado
distante, do qual ndo se tem nostalgia alguma. O dinamismo, a fluidez, a capacidade de
adaptacdo, e sobretudo a resiliéncia, tornaram-se o novo paradigma. O ideal de um emprego

estavel, com retribuicao por tempo de servico, ainda existe, mas divide cada vez mais espaco
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com o sonho do negocio proprio, com a ilusdo de que ser empresario significa trabalhar menos
e ganhar mais. Mesmo quem ndo acredita nessa utopia vé-se fisgado pelas promessas de
meritocracia das pessoas que chegaram 14, venceram, fundaram uma empresa que fatura ou foi
vendida por milhdes.

O empreendedorismo do século XXI ¢ fiel ao seu tempo, usa a tecnologia como
principal ferramenta, o que permite flexibilizar as relagdes de trabalho, produgdo,
comercializacao e atendimento; ressignifica o tempo e o lugar de trabalho, relativizando-os. O
empreendedor desse milénio busca o ideal de perfei¢ao apregoado pela cultura da exceléncia e
do gerencialismo: o sujeito altamente qualificado e competente, disponivel, engajado e
comprometido ndo apenas com a propria carreira, mas também com a organizagdo e seus
valores. Empreendedor nesse contexto significa o empresario, fundador, da mesma forma que
o empregado, instado a considerar-se e agir como um intraempreendedor, fazer a gestdo da sua
carreira e do seu setor ou fungdo, como um negocio interno a outro.

Representantes diretos desse momento sdo as startups, empresas em fase inicial
com base principalmente tecnoldgica, cuja caracteristica mais marcante ¢ a oferta de um
produto ou servico tao inovador, que o termo utilizado na literatura da area para defini-lo ¢
disruptivo. Sob forte influéncia da regido norte-americana conhecida como Vale do Silicio, as
startups espelham-se nos modelos de gigantes da informatica e levam ao extremo as
idiossincrasias do momento atual da relagdo de produgdo, denominado por autores como David
Harvey (2008), de acumulacao flexivel. Algumas dessas caracteristicas sdo a precarizacio das
relagdes de trabalho, terceirizagdo, trabalho em tempo integral, negociag¢des individuais e
enfraquecimento dos sindicatos, dentre outras.

Aparentemente, criar ou trabalhar em uma startup seria o ideal para qualquer
profissional. Ser um “startupeiro” (termo comumente utilizado para designar os
empreendedores desse tipo e os trabalhadores dessas empresas) significaria liberdade, estimulo
ao uso da criatividade, ambiente agradavel, possibilidade de grande retorno financeiro e
reconhecimento praticamente mundial, tudo em um prazo de poucos anos ou até meses.
Entretanto, na pratica, poucas sdo as startups que vingam e menos ainda as que escalam, ou
seja, crescem muito e rapidamente'. Junto com elas, poucos também sdo os empreendedores
bem-sucedidos. Além disso, assim como a gestdo dos negocios e das pessoas nessas empresas
¢ uma atualiza¢do e intensificagdo do modelo toyotista, as consequéncias para os trabalhadores

parecem ser igualmente alarmantes. Efeitos como o individualismo e competitividade, doengas

! Estudo realizado pela aceleradora Startup Farm aponta que 74% das startups brasileiras fecham apds cinco anos
de existéncia e 18% delas antes mesmo de completar dois anos (BIGARELLI, 2016).
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como estresse e depressao sdo cada vez mais comuns. O sacrificio a ser realizado em vista do
sucesso a ser alcancado ndo ¢ possivel a todos. A grande maioria renuncia a sua saude, seu bem-
estar, suas relagdes, enfim, seus sonhos e suas esperancas.

Interpretando as transformacgdes pertinentes ao trabalho e seus desdobramentos,
pode-se relacionar cada fase, especialmente a partir da origem do capitalismo industrial, com
seus respectivos paradoxos, contextualizando historicamente cada momento, a fim de
compreender as circunstancias que levam a cada mutagdo, que justificam e endossam suas
incongruéncias internas. Mas o mais importante sdo os efeitos dessas transformacdes sobre os
trabalhadores. Quais as vantagens e riscos da flexibilizacdo do trabalho para as pessoas? Que
elementos sdo fonte de prazer ou de sofrimento no trabalho em uma era de acumulagdo
altamente flexivel? Quais os gozos e agruras de atuar em uma startup?

Dessa forma, destacou-se como objetivo geral desta pesquisa: investigar a dindmica
prazer-sofrimento no cotidiano laboral de profissionais que trabalham em startups situadas em

Sao Luis, MA. Os objetivos especificos foram:

e C(Caracterizar as atividades rotineiras e a dindmica das relagdes laborais em
startups,

o Identificar elementos da organizacdo do trabalho das startups que se constituem
como fonte de prazer e/ou de sofrimento no cotidiano dos trabalhadores;

e Analisar as estratégias de mediacdo implementadas pelos trabalhadores para o

enfrentamento das adversidades no trabalho em empresas desse tipo.

Para tanto, fez-se um contato com o vice-presidente da Startup MA, movimento que
retine empresas com esse perfil e pessoas interessadas no assunto, além de promover eventos.

Identificou-se entdo algumas caracteristicas do mercado de startups em Sao Luis:

e Havia, no momento desse primeiro contato, em agosto de 2016, cerca de
quatorze startups em atividade, de ramos diversos, mas todas utilizando
ferramentas de tecnologia.

e As pessoas que trabalhavam nelas ndo tinham vinculo de trabalho formal,
atuando como socios ou prestadores de servico.

e Os empreendedores ndo atuavam exclusivamente nas startups, eram também

consultores ou tinham emprego formal em outras empresas.
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e A Startup MA ndo tinha registro como ONG, Associa¢ao ou de qualquer outro
tipo, portanto nao tinha um controle rigido das empresas ou dos trabalhadores.
e O Sebrae-MA também ndo tratava as startups de forma diferenciada de outras

micro ou pequenas empresas.

Foram selecionadas entdo trés empresas para investigacdo, com participacao de
cinco dos gestores/fundadores, aqui identificados como Gestor 1 até Gestor 5, pela ordem em
que foram entrevistados, e dois trabalhadores dessas empresas que se dispuseram a participar,
denominados Trabalhador 1 e Trabalhadora 2 (inica mulher participante). Os critérios de
inclusdo dos participantes foram: trabalhar hd pelo menos seis meses nessas empresas, seja
como funcionarios com vinculo formal, prestadores de servigo ou outras modalidades que se
apresentassem, e que essa atividade ocupasse pelo menos vinte horas semanais.

Os gestores entrevistados e o Trabalhador 1 eram socios das respectivas empresas
e a Trabalhadora 2 tinha um vinculo de estadgio. Todos tinham outras atividades profissionais,
alguns com vinculo formal, outros como consultores ou prestadores de servigo autdbnomos. As
idades dos participantes variaram de 21 a 31 anos, sendo a maioria solteiros e apenas dois deles
tinham filhos. Em média, dedicavam cerca de trinta horas semanais as demandas da startup, e
chegavam a acumular 60 ou 70 horas de trabalho por semana, considerando as outras atividades.
Vale destacar também o fato de apenas uma das participantes ser do género feminino. Nas
empresas de tecnologia, em média, apenas 30% da forca de trabalho ¢ preenchida por mulheres
e, em cargos de lideranga, apenas 10%. Além disso, os saldrios delas sdo menores do que os
dos homens, as promogdes mais raras e as queixas de assédio sexual normalmente ignoradas,
como ficou evidente a partir da dentincia de uma ex-funcionaria do Uber no inicio de 2017
(FELITTI, 2015; RESUMO, 2017).

Os contatos dos gestores foram disponibilizados pelo vice-presidente da Startup-
MA e dos trabalhadores pelos proprios gestores. No entanto, a disponibilidade de horario era
escassa, varios indicados estavam viajando a trabalho, e outros organizando ou participando de
eventos da area de startups. Um dos gestores havia agendado uma entrevista via Skype, mas no
horério marcado indicou que teria poucos minutos disponiveis pois estava prestes a iniciar uma
reunido. A entrevista com ele nao foi realizada pois ndo foi possivel agendar outro momento.

Também foi feito contato com outros trabalhadores, mas em uma das empresas, foi
informado pelo gestor que nenhum deles havia se mostrado interessado em participar da
pesquisa, € os demais demonstraram dificuldade de data e horario, mesmo para entrevista pela

internet.
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As entrevistas aconteceram entre dezembro de 2016 e janeiro de 2017, em uma das
empresas que possui sede propria e em uma coworking, espago compartilhado por varias
startups e profissionais liberais. Durante esse periodo, a referida coworking mudou de endereco,
passando de uma sala em um edificio comercial para uma casa de um andar, com muito mais
espaco, ambiente externo e area de lazer.

A pesquisa foi do tipo qualitativa, feita através da aplicagdo de um roteiro de
entrevista semiestruturada para os gestores (APENDICE A) e outro para os demais participantes
(APENDICE B), além de um questionario socioecondmico (APENDICE C) com todos, apenas
para tracar um perfil que complementasse a analise dos dados. Todas as entrevistas foram
gravadas e transcritas de acordo com o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(APENDICE D), lido pelo pesquisador junto a cada participante, e assinado por eles. Também
foi feito registro de cada encontro em didrio de campo, contendo também impressdes do
pesquisador e anotagdes de eventos relevantes.

De acordo com Silva e Heloani (2007, p. 114),

tal modalidade de pesquisa (qualitativa) congrega varias correntes do pensamento que
tém como denominador o enfrentamento do modelo positivista como padréo inico de
ciéncia. Na pesquisa qualitativa, como procuramos demonstrar, o objeto de estudo é
compreendido através da interpretacdio e a compreensdo dos significados deve
substituir a descrigao.

Nesse sentido, optou-se pelo referencial tedrico da Psicodindmica do Trabalho, que
entende as formas de organizagao do trabalho como nucleares para a compreensao da dindmica
prazer e sofrimento, situa-as no contexto historico e social em que se produzem, e considera as
estratégias de defesa ou de mobilizagao subjetiva utilizadas pelos trabalhadores na interpretagao
de fatores geradores de adoecimento ou proporcionadores de saude. De acordo com os autores
citados anteriormente, “a visdo teodrica de Dejours (1992, 2004a) e sua proposta metodoldgica
coadunam-se, respectivamente, a uma visao do sujeito no trabalho que supera o reducionismo
idealista psicologizante e que integra a perspectiva critica materialista-dialética” (SILVA;
HELOANI, 2007, p. 113).

A visdo do materialismo historico-dialético auxilia sobremaneira na compreensao
da construgdo social do trabalho e suas relagdes. Por que em determinado momento uma
organiza¢do mais rigida e militarizada se adequou melhor a sociedade e até que ponto tal
modelo serviu de referéncia e influéncia para a mesma sociedade? O que explica a tendéncia
atual por padroes de gestdo e trabalho mais flexiveis, menos hierarquizados e mais

informatizados? Além de ajudar a responder essas e outras questdes, permite também que a
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analise ndo seja reducionista, individualista e psicologizante, isto ¢, ndo considere o discurso
do trabalhador de forma isolada, descolada da realidade, mas ajuda a contextualiza-lo,

interpretando-o de forma mais critica:

A proposta tedrico-metodologica da psicodindmica do trabalho caracteriza-se como
critica e interdisciplinar, passivel de engendrar transformagdes nos aspectos
patogénicos da gestdo e da organizagdo do trabalho, assim como pode articular-se ao
referencial tedrico do materialismo historico-dialético (SILVA; HELOANTI, 2007, p.
105).

Esse didlogo entre a Psicodindmica do Trabalho e o Materialismo Historico-
Dialético possibilita situar o surgimento das startups como ultima moda em termos de
empreendedorismo, as exigéncias que sdo feitas ao trabalhador quanto a qualificagdo, postura,
relacionamentos e, principalmente, quais as consequéncias dessas demandas para a saude dos
empreendedores e dos trabalhadores ligados a tais empresas. Como conseguem dar conta das
pressdes e cobrangas para ser o melhor e que tipo de estratégias sdo necessarias para nao
sucumbir, para manter-se sao?

Para a analise dos dados obtidos, foi utilizada também a Teoria Social do Discurso,
de Norman Fairclough, pois ela permite analisar os discursos considerando sua rela¢do dialética
com a estrutura social e as relacdes de dominacdo. Com efeito, Fairclough (2001) entende
discurso como forma de préatica social, e ndo puramente individual, além de pratica politica,
pois ¢ responsavel pelo estabelecimento, manutengdo ou transformacgao das relagdes de poder.
Ao citar as mudangas ocorridas no mundo do trabalho para o modelo de produgdo pos-fordista,
“em que os operarios ndo mais funcionam como individuos que desempenham rotinas
repetitivas em um processo de producao invariante, mas como grupos em relacao flexivel com

um processo acelerado de mudanca” (FAIRCLOUGH, 2001, p. 25), analisa:

Descrever tais mudancas como ‘culturais’ ndo ¢é apenas retorica: o objetivo ¢
estabelecer novos valores culturais, operarios que sdo ‘empreendedores',
automotivados e, como Rose (inédito) chama, ‘autodirecionados’. Tais mudangas na
organizagdo e na cultura sdo, de modo significativo, mudancas nas praticas
discursivas. O uso linguistico esta assumindo maior importancia como meio de
producdo e controle social no local de trabalho. Mais especificamente, espera-se agora
que os operarios se envolvam em interag¢ao face a face com o grupo, como falantes e
ouvintes. Quase todas as descricdes de emprego no trabalho ‘colarinho branco’,
mesmo nos niveis mais inferiores, enfatizam agora as habilidades comunicativas. O
resultado € que as identidades sociais das pessoas como trabalhadores passam a ser
definidas em termos que tradicionalmente ndo tém sido considerados como
ocupacionais, mas pertencentes a esfera da vida privada (FAIRCLOUGH, 2001, p.
26).
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Assim, esta dissertacdo estrutura-se da seguinte forma: faz-se uma breve revisao
histérica sobre a centralidade do trabalho na sociedade ¢ a relagdo do homem com seu oficio,
desde a Antiguidade Grega, onde era considerado de pouca importancia, passando pela Idade
Média e pelo Renascimento, até a Revolugao Industrial. Discute-se a rigidez das estruturas e
relagdes de producao no periodo fabril e confronta-se a flexibilidade com suas contradi¢des na
época toyotista. Em seguida, ¢ feita uma descri¢do da origem e principais elementos das
startups, contextualizando-as no mercado maranhense e ludovicence, e relacionando-as com o
periodo da acumulagao flexivel, do qual se percebe uma exponencializacao das caracteristicas.
Por fim, s3o destacados os principais conceitos da Psicodindmica do Trabalho, buscando-se
compreender a dindmica prazer-sofrimento na realidade dos entrevistados, e analisar as
estratégias utilizadas por eles diante das dificuldades que se apresentam. Os resultados da
pesquisa sdo inseridos ao longo do trabalho, de acordo com a relagdo entre as falas dos
entrevistados e os topicos discutidos.

Tal debate, além de atual, ¢ bastante relevante para uma melhor compreensdo do
mundo do trabalho na contemporaneidade, uma vez que esta difundido pelos meios de
comunicacdo e pela literatura especializada um modelo e padrao de trabalhador cuja busca tem
se mostrado extremamente danosa. Dada a centralidade que o trabalho ocupa na sociedade
atual, suas particularidades refletem-se em todos os aspectos da vida e da saude. O anseio pela
exceléncia pode ter o efeito oposto, a insuficiéncia, o esvaziamento do sentido do trabalho, a

deterioragdo do sujeito, das suas relacdes, do seu bem-estar, da sua existéncia.
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2 TRANSFORMACOES NO MUNDO DO TRABALHO

A relagao do homem com o trabalho e o papel deste na sociedade transformam-se
continuamente, desde que habitavamos em cavernas e sobreviviamos pela coleta e pela caca.
Nao ¢ objetivo dessa pesquisa percorrer todo o caminho histérico da divisdo do trabalho, mas
alguns pontos nessa trajetdria sdo elementares para que se contextualize e problematize a
configuragdo atual das relagdes de producao.

Considerando-se a Revolugao Industrial como evento inaugural de uma nova fase
na economia e consequentemente na sociedade, cabe ressaltar algumas posturas e teorias sobre
o trabalho que a precederam. Faz-se necessdria também uma andlise dos principios tedricos e
ideologicos que marcaram essa fase, mormente a sua rigidez e seu anseio por controle e
previsibilidade, uma vez que as mutagdes que se sucederao serdo principalmente relacionadas

a tais caracteristicas.

2.1 O trabalho na sociedade pré-industrial

O que hoje caracteriza uma pessoa como cidada, detentora de direitos e deveres, era
justamente o que a excluia da sociedade na Grécia antiga: ser trabalhador. Escravos e também
mulheres e estrangeiros nao tinham direito ao voto e ndo participavam de quaisquer decisoes
coletivas, ndo tinham autonomia plena nem mesmo sobre o que lhes dizia respeito. Apenas

homens livres eram cidaddos de fato, como atesta Aristoteles (2006, p. 26):

A maneira de comandar nao é a mesma do homem livre ao seu escravo, do marido a
mulher, do homem adulto a seu filho. Todos tém uma alma dotada das mesmas
faculdades, mas de modo diferente: o escravo ndo deve de modo algum deliberar; a
mulher tem direito a isso, mas pouco, e a crianga, menos ainda [...]. No ¢ a residéncia
que constitui o cidaddo: os estrangeiros e os escravos ndo sdo “cidaddos”, mas sim
“habitantes”.

A justificativa para tal separag@o nao foi criada pelo filosofo, ele a descreveu a partir
do entendimento que se tinha a época, de que a ordem das coisas era dada pela natureza, nao
podendo, dessa forma, ser questionada. Assim, ele explicava uma divisao rudimentar do
trabalho, na qual cabia aos homens livres o papel de administrar o Estado e o de contemplar os
designios da natureza através da Filosofia. O escravo, por sua vez, ndo seria mais do que um
instrumento animado, a ser utilizado da mesma forma que os animais, para atender as

necessidades dos cidadaos e suas familias.
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Fica claro o papel secundério que o trabalho ocupava na antiguidade grega; era uma
atividade menor, de pouca importancia. Platdo, nos poucos momentos em que se refere ao
trabalho, “defende que os cidaddos deveriam ser preservados de se engajar em atividades
comerciais, industriais, ou em quaisquer outros ramos de negdcio” (BENDASSOLI, 2007, p.
35).

Ainda na tradicdo ocidental, a expansdo do cristianismo e a substituicdo da
escravidao pela serviddo como principal for¢a produtiva também nao constituiram o trabalho
como elemento central na vida das pessoas. Continuava a existir uma divisdao de tarefas, no
entanto, assim como os gregos enfatizavam o culto a razdo, durante a Idade Média o objetivo
maior era a salvacdo da alma. O trabalho entdo era definido somente como um meio necessario
a sobrevivéncia. Com pouca acumulacao de riquezas e mobilidade social reduzida, o valor era
dado a vida espiritual e a busca pela redengdo. Considerando as escrituras, o labor era visto
como castigo divino, devendo ser utilizado ndo apenas para o sustento pessoal, mas
principalmente, de acordo com Sdo Toméas de Aquino, para evitar a ociosidade e submeter o
corpo, fonte do pecado (BENDASSOLI, 2007).

Outro periodo importante nesse resgate historico do trabalho e sua importancia € o
Renascimento. Aqui, o trabalho comeca a ganhar um sentido, deixa de ser um meio para ser ele
mesmo o objetivo. De maneira um tanto idealizada, como sera depois resgatado por Marx, o

artesdo ¢ aquele definido pelo seu oficio, realiza-se através dele:

Para isso, consideramos importante seguir a descricdo que Mills (1956) e Tilgher
(1931) fazem do ideal do oficio artesdo [craftsmanship] embutido na tradi¢do
renascentista de conceber o trabalho. Existem seis caracteristicas principais neste
ideal: ndo ha qualquer motivo exterior ao trabalho que ndo o produto que esta sendo
feito e o processo de sua criagdo; os detalhes da rotina de trabalho sdo significativos,
ja que eles ndo estdo dissociados, na mente do trabalhador, do produto do trabalho; o
mestre de oficio é entdo livre para controlar sua propria acdo de trabalho; ele é capaz
de aprender com seu trabalho; ndo ha cisdo entre trabalho [work] e lazer [play], ou
entre trabalho e cultura; e o modo de vida do mestre de oficio determina e infunde seu
modelo de vida como um todo (BENDASSOLLI, 2007, p. 56).

Bendassoli (2007) também analisa, além das herangas grega, medieval e
renascentista, uma heranga protestante, particularmente a advinda do ascetismo puritano inglés
do século XVII, fundamental para o caminho que o trabalho percorria rumo a centralidade na

sociedade:
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O ascetismo puritano, ao criar incentivos para o trabalho, punir a ociosidade,
disciplinar o uso dos prazeres e do tempo, treinar a habilidade de postergacdo [da
satisfacdo] e de contribuigdo com a comunidade por meio do desenvolvimento da
propria vocag@o, moldou moralmente uma legido de trabalhadores que passara a ser
cada vez mais necessaria a industrializagdo (BENDASSOLI, 2007, p. 67).

Max Weber, em sua conhecida obra 4 ética protestante e o espirito do capitalismo,
utilizou o termo ethos para contextualizar um modelo explicativo da cultura que seria decisiva
na adesdo ao modo de producdo capitalista. A partir do conceito de vocacdo em Lutero e
Calvino, demonstra como eles associaram-na a profissao, dentro de um estudo teoldgico sobre

o papel das acdes humanas e da graca divina para a salvagao:

A todos, sem disting@o, a Providéncia divina pds a disposi¢do uma vocagao (calling)
que cada qual devera reconhecer e na qual devera trabalhar, e essa vocagdo nao €,
como no luteranismo, um destino no qual ele deve se encaixar e com o qual vai ter
que se resignar, mas [segundo o calvinismo] uma ordem dada por Deus ao individuo
a fim de que seja operante por sua gloria (WEBER, 2004, p. 256).

Somando-se a doutrinagdo protestante, o outro referencial ideolégico que preparou
o terreno para o assentamento do capitalismo foi a teoria liberal de Adam Smith, exposta em
sua obra magna, /nvestigagdo sobre a natureza e as causas da riqueza das nagoes, de 1776.
Nela, defende a divisdo, a especializacdo e a mecanizagdo do trabalho como formas de
potencializa-lo, e retira deste seu carater religioso ou idealista. Assume o homem como
naturalmente propenso a exploragdo e a acumulagdo de bens materiais; € 0 homo economicus,

guiado pelo auto interesse e, portanto, sem as rédeas morais da religido:

Se o protestante tinha contra si o compromisso de honrar a Deus por meio de suas
obras e de, por meio delas, gerar um valor social implicado na divisdo do trabalho
que, desde Platdo, era uma consequéncia natural da especializagdo das inclina¢des
pessoais, agora o homem econdmico ndo tem mais qualquer contra-partida [sic]
exceto a liberdade de deixar fluir sua ganancia natural, intrinseca, inteiramente
“pagd”. Assim como as abelhas fazem mel, ou como os peixes nadam no oceano,
assim igualmente o homem troca, negocia, obedece ao impeto cego de sua propensao
a interessar-se por si mesmo (BENDASSOLI, 2007, p. 85).

O tnico regulador de suas agdes seria o que Smith denominou “a mao invisivel do
mercado”, ou seja, o individualismo de todos serviria para o bem da sociedade em geral: “Ao
perseguir seus proprios interesses, o individuo muitas vezes promove o interesse da sociedade
muito mais eficazmente do que quando tenciona realmente promové-lo” (SMITH, 1996, p.
438). A histdria, contudo, comprovaria que tal conclus@o nio ¢ necessariamente tao direta, e

que o choque entre diferentes interesses individuais provoca desigualdades e conflitos.
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Mas o marco decisivo na consolidagdo do capitalismo como modo de produgdo
dominante foi a Revolucdo Industrial, iniciada na Inglaterra, no século XVIII. Através dela,
houve ndo apenas a mudanga do trabalho predominantemente artesanal pelo assalariado, mas
também a introdu¢ao da maquina como elemento central no processo produtivo. Esses dois
processos, assalariamento e mecanizacdo, seriam fundamentais para as futuras concepgdes de
individuo e sociedade. Eles foram profundamente analisados por Karl Marx, critico de Smith e
do liberalismo de mercado como regulador social e da divisao do trabalho que, juntamente a
mecanizagdo, gerariam a alienagao do trabalhador.

Marx declarava, sob influéncia de Hegel, que o trabalho é a forma primordial de
materializagdo do homem, ou seja, ele determina o sentido da existéncia e o firma como sujeito.
E através do trabalho que esse sujeito constroi sua identidade e se realiza, ¢ ele que nos

diferencia dos demais animais. O homo economicus de Smith dé lugar ao sujeito do trabalho:

Pode-se referir a consciéncia, a religido e tudo o que se quiser como distingdo entre
os homens e os animais; porém, esta distingdo s6 comeca a existir quando os homens
iniciam a producdo dos seus meios de vida [...]. Ao produzirem os seus meios de
existéncia, os homens produzem indiretamente a sua propria vida material (MARX;
ENGELS, 1998, p. 10-11).

Como dito anteriormente, o ideal da relagdo do homem com o seu trabalho, para
Marx, € o artesdo renascentista, que dominava os meios € o processo de produ¢do, bem como
seu produto final. O capitalismo, com a divisdo do trabalho e a mecaniza¢do, rompeu essa
relagdo, alienando o trabalhador, que agora dispunha somente de sua for¢a de trabalho. S6 lhe
restava entdo comercializd-la, transformando-se ele proprio em mercadoria. Nessa venda,
produzia mais do que recebia, gerando mais-valia ao capitalista, agora Uinico detentor dos meios
de produgao.

E dessa forma que o capitalismo comega a se consolidar como sistema de controle
do metabolismo social global (ALVES, 2007), sistema que se mantém mais ou menos constante
até a década de 1970, quando passa por uma transformagdo radical, advinda de suas
contradigdes internas e de avancos tecnologicos, além de sucessivas greves e lutas sociais.

Com o capitalismo industrial, o trabalho torna-se definitivamente essencial na vida
dos individuos e da sociedade, determinando formas de pensar e de agir: “O trabalho passa a
ser reconhecido como uma atividade central que ocupa de forma quase total o espaco de vida,
na medida em que absorve a maior parte do tempo do individuo e em que ¢ criado um novo

espaco social para lhe dar o suporte necessario” (RIBEIRO; LEDA, 2004, p. 78).
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Assumindo-se a centralidade do trabalho no modo de produgdo capitalista, a
configurac¢do das organizagdes ao longo do tempo sera entdo uma das mais importantes lentes

usadas para a leitura e interpretagao da realidade.

2.2 Rigidez e estabilidade na sociedade industrial

A industrializacao também trouxe a necessidade de uma organizagao mais eficiente
da producao e, principalmente, dos trabalhadores. Os principios da administragdo cientifica,
titulo da famosa obra do engenheiro F. W. Taylor, sdo principios de gestao de pessoas. Dentre
os mais relevantes, destacam-se: a separago entre aqueles que concebem e 0s que executam as
tarefas, a selecdo criteriosa dos operarios de acordo com suas aptiddes e o incentivo através da
remunera¢do. Outro principio basilar ¢ o controle dos tempos e movimentos. Cada tarefa ¢
dividida em seus elementos mais basicos, ¢ a melhor forma de sua execucdo ¢ estudada e
cronometrada. Percebe-se claramente uma visdo positivista e mecanicista do trabalho e do
trabalhador, entendido como uma extensdo da maquina que operava, € cuja unica satisfacdao
adviria da recompensa financeira.

E muito tentador fazer um julgamento anacronico de Taylor e da sua teoria, mas
deve-se situar historicamente o contexto em que ele a propds. Os principios que descreveu ja
eram utilizados, seu maior mérito foi sistematiza-los. No auge da Revolucao Industrial, no
inicio do século passado, os valores em vigor eram a padronizacdo, a regularidade, a
passividade e o controle. Além disso, sua visdo de homo economicus, herdada de Smith,
também reflete o espirito da época, que acreditava na prosperidade como meio de organizagao
social e satisfacdo de todos os envolvidos: empresarios, trabalhadores e sociedade em geral
(FERREIRA et al, 2005).

Sennett (2006) destaca como a rigidez das industrias tayloristas/fordistas foi
importante para que esse modelo se firmasse, por conta da sua estrutura militar, que se adequava

ao espirito da época:

Num periodo de cem anos, da década de 1860 a de 1970, as corporagdes aprenderam
a arte da estabilidade, assegurando a longevidade dos negocios e aumentando o
numero de empregados. Nao foi o livre mercado que promoveu essa mudanca
estabilizadora; o papel mais importante foi desempenhado pela maneira como os
negdcios passaram a ser internamente organizados. Foram salvos da revolugdo pela
aplicagdo ao capitalismo de modelos militares de organizagdo (SENNETT, 2006, p.
27).
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A critica mais comum a esse modelo, muito relacionada a analise de Marx da
Revolugdo Industrial como um todo, ¢ a aliena¢do que ele impde ao trabalhador, separando-o
do fruto do seu trabalho e limitando sua participacdo a uma fragdo da operagdo. O proprio
Taylor era sensivel a tal critica: “Gragas a esta instru¢ao minuciosa, o trabalho torna-se tao
comodo e facil para o operario, que a primeira vista parece que o sistema tende a converté-lo
em mero autdmato, em verdadeiro boneco de madeira” (TAYLOR, 1990, p. 91), e tentava
rebaté-la apontando as vantagens do seu método e incentivando a participagdo dos operarios
com sugestoes de melhorias nos procedimentos (as quais deveriam ser cuidadosamente
analisadas pelos superiores) e subsequentes recompensas financeiras.

Outro ponto importante da sua teoria ¢ a individualizacdo, que serd apenas
repaginada em modelos mais atuais. Ele defendia o reconhecimento (financeiro) de acordo com
a producdo de cada individuo, e acreditava que os mais lentos e negligentes influenciavam
negativamente os mais dedicados. Assim, a unido em grupos era perigosa e devia ser
desestimulada.

Um aperfeicoamento na Administragdo Cientifica de Taylor foi realizado por Henry
Ford e sua linha de produ¢ao. Diferentemente do pesquisador, Ford era um empresario, que

atentava ndo so para a gestdo, mas principalmente para o consumo:

O que havia de especial em Ford (e que, em tultima analise, distingue o fordismo do
taylorismo) era a sua visdo, seu reconhecimento explicito de que producdo de massa
significava consumo de massa, um novo sistema de reproducao da forga de trabalho,
uma nova politica de controle e geréncia do trabalho, uma nova estética e uma nova
psicologia, em suma, um novo tipo de sociedade democratica, racionalizada,
modernista e populista (HARVEY, 2008, p. 121).

Assim, Ford mostrou-se a frente do seu tempo, reduzindo a jornada de trabalho e
aumentando os salarios, no que ficou conhecido como oito horas a cinco dolares, o dobro do
salario médio de entdo. Essa aparente benevoléncia, na verdade, serviu ao objetivo de criar o
“trabalhador/consumidor, daquele que passa a ter poder aquisitivo e tempo para o consumo”

(JOST; FERNANDES; SOBOLL, 2014, p. 53).

O proposito do dia de oito horas e cinco doélares s6 em parte era obrigar o trabalhador
a adquirir a disciplina necessaria a operacdo do sistema de linha de montagem de alta
produtividade. Era também dar aos trabalhadores renda e tempo de lazer suficientes
para que consumissem os produtos produzidos em massa que as corporagdes estavam
por fabricar em quantidades cada vez maiores (HARVEY, 2008, p. 122).

O ideal que passa a ser almejado € o de consumo crescente, de que a felicidade seria

alcangada pelos produtos comprados. A publicidade ganha corpo e reproduz esse idedrio, o
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chamado american way of life. Mesmo apds a reestruturagdo do capitalismo, o consumo
continuard sendo um dos seus principais balizadores.
Harvey (2008) também analisa que Ford buscava realizar um controle da vida

pessoal dos trabalhadores, para garantir que seu dinheiro fosse gasto como ele gostaria:

Em 1916, Ford enviou um exército de assistentes sociais aos lares dos seus
trabalhadores “privilegiados” (em larga medida imigrantes) para ter certeza de que o
“novo homem” da produgdo de massa tinha o tipo certo de probidade moral, de vida
familiar e de capacidade de consumo prudente (isto €, ndo alcodlico) e “racional” para
corresponder as necessidades e expectativas da corporagdo. A experiéncia ndo durou
muito tempo, mas a sua propria existéncia foi um sinal presciente dos profundos
problemas sociais, psicologicos e politicos que o fordismo iria trazer (HARVEY,
2008, p. 122).

Além disso, “O estudo de tempos e movimentos modeliza a subjetividade do
trabalhador. A partir do incentivo do salério, o trabalhador assimila o ‘desejo’ de aumentar a
produgdo e passa a reorientar sua percepcao para esse aumento” (HELOANI, 2006, p. 31).

Esse contexto reflete a forma como o controle do trabalhador nesse modelo se dava
de forma explicita, mas ndo sem contestagdoes. Heloani (2006) também descreve como as lutas,
greves, boicotes e movimentos sindicais foram fundamentais na resisténcia a tal controle e na
conquista de direitos como redu¢do na jornada de trabalho e melhorias salariais. Os direitos
conquistados nao foram entdo decorrentes da benevoléncia dos gestores, como pregava a teoria
de Taylor.

Cabe destacar ainda que o taylorismo/fordismo ndo sofreu extingdo com a
reestruturacao do capital, ele simplesmente migrou a maior parte da sua operagdo fabril para
paises em desenvolvimento, com mao-de-obra mais barata e legislagdes trabalhistas e
ambientais mais frouxas. Nos paises desenvolvidos, onde se encontram as sedes das grandes
industrias transnacionais, o taylorismo se travestiu de tecnologia, substituindo a maquina a
vapor pelo computador, mantendo as tarefas repetitivas € mondtonas, € aumentando o controle
sobre elas (SENNETT, 2009; ANTUNES, 2009).

Houve também o surgimento de modelos hibridos, que mesclam caracteristicas
tipicamente tayloristas, como a separacdo entre o planejamento e a execugdo, com
particularidades do modelo toyotista, como flexibilidade e engajamento aos valores

organizacionais.
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3 A ACUMULACAO FLEXIVEL E SUAS CONTRADICOES

Na década de 1970, o capitalismo passa por uma de suas crises mais severas, maior
até do que a de 1929, pois alterou profundamente suas estruturas, marcando a transi¢ao do
capitalismo industrial para o monopolista ou financeiro.

Conforme analisa Harvey (2008), o problema principal que levou a essa crise foi o
mesmo fator que garantiu sua prevaléncia por tanto tempo, a rigidez do modelo fordista, que

presumia estabilidade na produgdo e no consumo, € crescimento constante:

A profunda recessdo de 1973, exacerbada pelo choque do petréleo, evidentemente
retirou o mundo capitalista do sufocante torpor da “estagflacdo” (estagnagdo da
producdo de bens e alta inflagdo de precos) e pds em movimento um conjunto de
processos que solaparam o compromisso fordista. Em conseqiiéncia [sic], as décadas
de 70 e 80 foram um conturbado periodo de reestruturagdo econdémica e de
reajustamento social e politico (HARVEY, 2008, p. 140).

O autor ainda constata que tais reestruturagdes foram responsaveis por novas
experiéncias na organizagdo das industrias, que se estenderiam para a vida social e politica,
dando origem a um novo regime de acumulacdo: “A acumulacgdo flexivel, como vou chama-la,
¢ marcada por um confronto direto com a rigidez do fordismo. Ela se apoia [sic] na flexibilidade
dos processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos produtos e padrdes de consumo”
(HARVEY, 2008, p. 140, grifo do autor).

Essa acumulacao flexivel, na interpretacdo de Alves (2011), ¢ uma caracteristica

inerente ao sistema capitalista, estando presente desde sua génese:

A produgdo capitalista €, em si, “acumulagao flexivel” de valor, que surge ainda em
seus primoérdios, quando o capital instaura o trabalho assalariado, promovendo a
despossessdo do trabalhador assalariado das condigdes de vida, a separagdo do
trabalhador de seus meios de producdo, a separagdo entre “caracol e sua concha”
(ALVES, 2011, p. 412).

O modelo de organizagdo que se firmou como padrdo apds essa crise,
constantemente associado a reestruturacdo produtiva, foi o toyotista. Criado no Japao apos a
Segunda Guerra Mundial e consolidado na década de 1980, apo6s a Toyota superar a producio
da General Motors e da Ford, “costuma ser apontado como o sucessor do taylorismo-fordismo
também no mundo ocidental, sendo freqlientemente [sic] colocado como o simbolo da
modernidade na produgao industrial” (BERNARDO, 2006, p. 15).

Neste, a produgdo ¢ diretamente voltada para o consumo, diversificada e planejada

de acordo com a demanda. As empresas tornam-se menos rigidas, menos hierarquizadas, mais
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flexiveis e adaptaveis. Tais caracteristicas, contudo, sdo repletas de contradi¢des, que serao

analisadas a seguir.

3.1 Flexibilidade e precarizacao

Bernardo (2006) aponta que flexibilidade ¢ um conceito polissémico, podendo
significar desde estratégias de mercado até a gestao de pessoas. E, dentro deste ultimo, funciona
no ambito das condi¢des de trabalho — modalidade dos contratos, horario, local de trabalho,
funcdes e remuneragdo variavel — e também no nivel das exigéncias ao perfil de trabalhador,
que deve ser capaz de se adaptar a diferentes contextos, equipes e rotinas de trabalho.

De acordo com a analogia de Sennett (2009, p. 53), a flexibilidade ¢ a capacidade
que uma arvore tem de dobrar-se as forgas do vento e retornar a posicao inicial sem se quebrar:
“Em termos ideais, o comportamento humano flexivel deve ter a mesma forga ténsil: ser
adaptavel a circunstancias variaveis, mas nao quebrado por elas”. A principio, essa seria uma

qualidade, favoravel diante de um cenario de mudangas:

Para Mill, o comportamento flexivel gera liberdade pessoal. Ainda estamos dispostos
a pensar que sim; imaginamos o estar aberto a mudanga, ser adaptavel, como
qualidades de carater necessarias para a livre agdo — o ser humano livre porque capaz
de mudanga (SENNETT, 2009, p. 54).

No entanto, a forma como essa maleabilidade ¢ explorada acaba por minar qualquer

chance de resisténcia:

A sociedade hoje busca meios de destruir os males da rotina com a criagdo de
institui¢des mais flexiveis. As praticas de flexibilidade, porém, concentram-se mais
nas forcas que dobram as pessoas [...]. A repulsa a rotina burocratica e a busca da
flexibilidade produziram novas estruturas de poder e controle, em vez de criarem as
condig¢des que nos libertam (SENNETT, 2009, p. 53-54).

Os termos “quebrar” e “dobrar” sdo importantes porque remetem a uma das mais
sérias consequéncias do toyotismo, a precarizagdo: “precarizagdo e flexibilizagdo poderiam ser
tomadas como fenomenos profundamente integrados” (AQUINO, 2008, p. 170), uma vez que
a flexibilizacdo se reflete na terceirizacao, na subcontratacao, no trabalho temporario, menores

salarios, menor poder dos sindicatos, desemprego:
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A organizagdo flexivel pressupde a ruptura com as condigdes das normas legais que
regem o trabalho e incentiva o trabalho em tempo parcial. Exige, ainda, dos
trabalhadores, jornada de trabalho flexivel adaptada aos imprevistos da produgdo, bem
como implanta mecanismos individualizantes de remuneracdo baseados no
desempenho e na qualificagdo. Ou seja, estabelece-se a regulagdo pelo mercado, com
a flexibilizagdo, desindexagdo e individualizagdo dos salarios (HELOANI, 2015, p.
476).

Com efeito, ¢ cada vez mais comum a pratica de contratagcdes no formato Pessoa
Juridica, nas quais a pessoa abre uma empresa, um CNPJ, e atua como prestador de servigos, a
fim de burlar as exigéncias legais das obrigagdes trabalhistas — encargos, férias remuneradas,
13° salario, licencgas e verbas rescisorias (LORENZETTI, 2007).

Das trés empresas pesquisadas, nenhuma tem vinculos de trabalho formal, os
trabalhadores sdo sdcios ou prestam servico por demanda, sem contrato formalizado. Ocorre
também a modalidade de estagio. Nas palavras do Gestor 2 (grifos nossos): “E uma relago de
aposta. O lider, ele tem que apostar em pessoas, ele se arrisca [...]. A gente faz um contrato,
primeiramente de boca mesmo. Eles aceitam a ideia, eles mostram aquele potencial, eles
mostram que, ‘po, eu to aqui e td disposto a trabalhar’”.

Na pratica, o risco ¢ do trabalhador, pois caso a “aposta” nao dé um resultado
satisfatorio, a empresa nao tem nenhum compromisso. Nenhum encargo € recolhido ¢ nenhuma
multa é paga. Quem ndo mostra “aquele potencial” ¢ dispensado sem garantia ou seguranca
alguma, ndo podendo sequer recorrer aos beneficios sociais, como o seguro-desemprego.
Mesmo quando a relacdo ndo ¢ interrompida, e o contrato inicial “de boca” € continuado, ele
ocorre ou de forma temporaria, por demanda, ou tornando o trabalhador um s6cio, em outras
palavras, fazendo dele um novo apostador.

Outra forma de precarizagdo ¢ a terceirizagao:

No caso brasileiro, constata-se uma verdadeira epidemia nas ultimas duas décadas,
que contaminou a industria, os servigos, a agricultura, o servigo publico,
generalizando-se também nao so6 para as chamadas atividades-meio, mas também para
as atividades-fim (ANTUNES; DRUCK, 2013, p. 220).

Com efeito, foi aprovado pela Camara dos Deputados, no dia 22 de margo de 2017,
o Projeto de Lei 4.302, de 1998, que permite no Brasil a terceirizagdo de mao-de-obra para
qualquer atividade da empresa. Anteriormente, era permitida apenas para atividades-meio,
como limpeza e seguranga. De acordo com estudo da CUT (Central Unica dos Trabalhadores)
e Dieese (Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos), os
terceirizados ganham salarios em média 25% menores do que os funcionarios diretos e

trabalham trés horas a mais por semana, além de sofrerem maior nimero de acidentes de



27

trabalho (TERCEIRIZACAO, 2014). No dia 31 de marco, a Lei foi sancionada pelo Presidente
Michel Temer, mas até a data da entrega desse trabalho, ainda estava em discussdo no Senado
um Projeto de Lei Complementar que traz algumas restrigdes a Lei.

Nas empresas pesquisadas, nao se identificou a modalidade de terceirizagdo, apenas
a contratacdo temporaria de pessoas fisicas, mas a modalidade ¢ defendida no meio, inclusive
com os mesmos argumentos utilizados pelo Governo para aprovagdo da Lei, especialmente a

reduc¢do de custos e a especializagao:

A parceria com outras empresas permite selecionar a melhor parceira para cada tipo
especifico de projeto ou servigo. Se a empresa precisa montar um prototipo, por
exemplo, certamente vai necessitar de alguém especializado na area de montagem de
placas eletronicas, fase essencial para o sucesso do projeto. Mesmo sendo uma
pequena etapa de todo o processo, quando essa placa é complexa, demanda
profissionais altamente especializados e maquinas de ultima geragdo. Néo faz sentido
uma startup fazer esses investimentos, ja que no futuro, pode nem precisar mais desses
recursos. Nenhuma empresa nascente quer que um prototipo ndo dé certo, mas
acontece. Agora, imagine ter comprado maquindrio especifico para esse protdtipo,
contratado um profissional e comprometido o or¢amento da empresa por ferramentas
e expertise que ndo serdo mais uteis? (PISTONI, 2015).

Retomando o pensamento de Alves (2011, p. 412), “uma das caracteristicas
historico-ontoldgicas da producdo capitalista ¢ estar sempre procurando ‘flexibilizar’ as
condi¢des de produgdo, principalmente da for¢a de trabalho”. Dessa forma, o processo de
terceirizagdo € o recurso utilizado pela reestruturacdo produtiva para adaptar-se ao novo
momento historico, social e politico. Além das reducdes dbvias das despesas com pessoal, a
terceirizagdo tem, para o capitalista, a vantagem de desmobiliza¢do do coletivo, reduzindo
assim a possibilidade de contestacdo e reinvindicacdo: “a terceirizagdo € uma estratégia de
gestdo/manipulagdo do trabalhador coletivo do capital voltada para a dessubjetivacao de classe,
possuindo, deste modo, uma funcao ideoldgica” (ALVES, 2011, p. 410).

Antunes e Druck (2013, p. 224) apontam igualmente as consequéncias da

terceirizacdo no ambito do coletivo de trabalho:

[A terceirizacdo] é também sindnimo de risco de saude ¢ de vida, responsavel pela
fragmentacdo das identidades coletivas dos trabalhadores, com a intensificacdo da
alienagdo e da desvalorizacdo humana do trabalhador, assim como ¢ um instrumento
de pulverizacdo da organizagdo sindical, que incentiva a concorréncia entre os
trabalhadores e seus sindicatos.

Segundo Standing (2014), diante das mudancas ocorridas no mundo do trabalho,
ndo cabe mais falar em uma classe operaria referindo-se ao termo classico proletariado. A

principal caracteristica dessa classe era o laborismo, que significava a busca de emprego para
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todos e associacdo de direitos econdmicos e sociais ao trabalho. A partir dos anos 1980,
justamente por uma mudanga nas condi¢des de emprego e trabalho, com uma financeirizagao
do capital, surge o que ele denomina precariado, um conceito ainda em construc¢ao, admite, mas
cuja “carateristica essencial ¢ ser mendigo, pedinte, obrigado a depender de dadivas
discricionarias e condicionais vindas ndo s6 do Estado, como também das agéncias e demais
instituicdes de caridade privadas que operam em seu nome” (STANDING, 2014, p. 13) e que
¢ “a primeira classe para a qual a regra ¢ possuir um nivel de habilitagdes superior ao tipo de
trabalho a que os seus membros poderdo aspirar ou que poderdo ver-se obrigados a
desempenhar” (STANDING, 2014, p. 14). Alguns autores, como Alves (2013, grifo do autor),
contestam o uso do termo precariado como uma nova classe social: “em nossas intervengoes
criticas, procuramos salientar o precariado como sendo, ndo uma nova classe social, mas sim
uma nova camada da classe social do proletariado”. As caracteristicas dessa camada sdo entao
as mesmas descritas por Standing: “precariado ¢ a camada média do proletariado urbano
precarizado, constituida por jovens-adultos altamente escolarizados com inser¢ao precaria nas
relacdes de trabalho e vida social”.

Antunes (2009) também denuncia a diade flexibilidade-precarizagdo como uma
falsa ideologia de liberdade para o trabalhador, significando, na pratica, liberdade para a

empresa:

Entre as distintas formas de flexibilizacdo - em verdade, precarizagdo - podemos
destacar, por exemplo, a salarial, de horario, funcional ou organizativa. A
flexibilizacdo pode ser entendida como “liberdade da empresa” para desempregar
trabalhadores sem penalidades, quando a producéo e as vendas diminuem; liberdade
sempre para a empresa, para reduzir o horario de trabalho ou de recorrer a mais horas
de trabalho; possibilidade de pagar salarios reais mais baixos do que a paridade de
trabalho exige; possibilidade de subdividir a jornada de trabalho em dia e semana
segundo as conveniéncias das empresas, mudando os horarios e as caracteristicas do
trabalho (por turno, por escala, em tempo parcial, horario flexivel etc.); dentre tantas
outras formas de precarizacdo da forga de trabalho (ANTUNES, 2009, p. 234).

Uma das maiores startups do mundo, a Netflix, aproveita-se da flexibilidade da
legislacdo norte-americana para conceder o que ela denomina férias ilimitadas. Na tltima
Campus Party, maior encontro de tecnologia do Brasil, ocorrido no inicio de 2017 em Sao
Paulo, Mitch Lowe, cofundador da empresa, defendeu o processo como parte da politica de

liberdade e flexibilidade:

E por isso que, nos Estados Unidos, a Netflix ¢ conhecida por ter uma politica de férias
ilimitadas. Como um funcionario da Netflix, vocé pode tirar quanto tempo de férias
vocé quiser. O interessante € que as pessoas passaram a ter menos tempo de férias
porque estavam focadas em uma missdo (SILVA, 2017).
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Fica explicita na fala de Lowe a falsa ideologia de liberdade denunciada por
Antunes (2009). As férias “ilimitadas” sdo, na pratica, férias “reduzidas”. Como sera discutido
mais adiante, as empresas estado-unidenses servem de modelo e referéncia para as startups no
mundo inteiro, nao sendo diferente no Brasil. O foco na missao citado ¢ copiado literalmente
pelas empresas brasileiras, e as consequéncias para o trabalhador igualmente deletérias.

A flexibilizag¢do do tempo também ¢ discutida por autores como Aquino (2007), o
qual lembra que o tempo, na sociedade industrial, era o cerne da alienagao, pois era o que o
trabalhador vendia e gerava mais-valia ao capitalista. Simultaneamente, as lutas por redugao
das jornadas constituiam elementos de reinvindicag@o e busca pelo resgate da autonomia e da
liberdade. A flexibilizacdo do tempo de trabalho, ou seja, o fim da jornada fixa tem como
objetivos principais o consumo e a produtividade. O tempo fora do local de trabalho ¢ tempo
liberado para o consumo. Por outro lado, a reducdo da jornada ndo significou diminuicao de
trabalho; através das novas formas de acompanhamento do trabalho propiciadas pela
tecnologia, além ¢ claro da competitividade ¢ do risco do desemprego, as pessoas agora

trabalham em todos os momentos do dia:

A liberdade de ir e vir esconde um controle a distdncia. Cada um ¢ livre de trabalhar
onde quer, a partir do momento em que estd “plugado” permanentemente a rede.
Quando transportamos nosso escritorio conosco, tornamo-nos livres para trabalhar 24
horas durante 24 horas! (GAULEJAC, 2007, p. 119).

O Gestor 2 cita como a jornada de trabalho funciona na sua empresa, quando

questionado em relagdo a carga horaria:

E por demanda, por entrega. Até porque eu acredito que cada um tem um perfil
diferente, cada um trabalha de maneira diferente. E eu ndo posso limitar aquele
potencial talento. Se eu acredito naquele talento, eu ndo posso chegar e falar assim:
“[Gestor]”, [alguém] falar pra mim: “[Gestor], eu quero trabalhar de madrugada, eu
entrego mais assim”. E eu vou chegar: “Nao, tu vai trabalhar de dia”. Eu negocio com
os meus parceiros, tudo eu negocio. Eu chego assim, eu pergunto: “Cara, mas daria
pra tu trabalhar de dia? Tu ndo acha que seria melhor?”, e ele diz assim, “[Gestor],
por conta disso, assim, assim, ndo daria”. “Cara, daria pra ti fazer reunido esse
horario?” Eu sempre pergunto, porque eu quero que a pessoa trabalhe bem, e mostre
todo o potencial que ela tem (Gestor 2).

Nota-se a aparente liberdade de horario, mas os motivos pelos quais “ndo daria”,
ou por que preferem trabalhar de madrugada, mesmo nao sendo falados aqui (“por conta disso,
assim, assim”), ficam implicitos. Por conta da inseguranca e instabilidade na relacdo, os

trabalhadores nao se dedicam exclusivamente a startup, atuando em outras empresas para
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garantir a renda ou o minimo de direitos. Pelos relatos e posturas, ndo € possivel supor que os
empecilhos seriam devidos a questdes pessoais ou lazer e menos ainda, pelo 6cio.

Vieira e Lemos (2014, p. 257) colocam que, na busca desenfreada por resultados,
os trabalhadores sdo pressionados a estar disponiveis “24 x 7 x 30 (24 horas por dia x 7 dias
por semana x 30 dias por més), por meio das TIC — Tecnologias de Informagao e Comunicacao,
sob o discurso — leia-se imagem corporativa — de flexibilidade de horario de trabalho”. Esses
autores apontam ainda que, para conseguir esse objetivo, as empresas t€ém fornecido aos seus
funcionarios smartphones com acesso a internet ¢ sistema de localizacdo GPS, aumentando

assim o controle individual. Uma fala do Trabalhador 1 deixa claro como isso se da na pratica:

A minha rotina de trabalho ¢ mais ou menos tentar aproveitar os espagos. Entao se eu
saio de casa, ja saio com os equipamentos, que € o notebook, e se eu tiver acesso a
internet... se eu tiver esperando alguém na fila de alguma coisa e tiver acesso a
internet, eu trabalho. J& deixei o carro na oficina e fiquei trabalhando 14 na oficina.
Tinha wi-fi, s isso que eu precisava.

A essa nova configuragdo, Sennett denominou “flexitempo”, também apontando

suas contradi¢oes:

Em vez de turnos fixos, que ndo mudam de més para més, o dia de trabalho ¢ um
mosaico de pessoas trabalhando em horéarios diferentes, mais individualizados, [...].
Esse mosaico de tempo de trabalho parece distante da monétona organizagdo do
trabalho na fabrica de alfinetes; na verdade, parece uma liberagdo do tempo de
trabalho, um verdadeiro beneficio do ataque da organizagdo moderna a rotina
padronizada. As realidades do flexitempo sdo bem diferentes [...]. Um trabalhador em
flexitempo controla o local do trabalho, mas ndo adquire maior controle sobre o
processo de trabalho em si. A essa altura, varios estudos sugerem que a supervisao do
trabalho muitas vezes ¢ na verdade maior para os ausentes do escritério que para os
presentes. Os trabalhadores, assim, trocam uma forma de submissao ao poder — cara
a cara — por outra, eletronica (SENNETT, 2009, p. 66-68).

O Gestor 1 relata como ele utiliza sistemas de gerenciamento de projetos para

acompanhar a produtividade de cada um individualmente:

Tem periodos que a gente decide realmente estar se reunindo presencialmente 4... 3
ou 4 vezes por semana, e tem periodos, por exemplo, como esse periodo agora, que a
gente ta se reunindo uma vez por semana s6. Mas o seguinte, eu converso quase que
diariamente com todo mundo, a gestdo ¢ toda feita pelo Trello, a gente usa o Trello,
usou um tempo o Hosanna, que era um outro sistema. A gente usa hoje o Trello pra
controlar as atividades que cada um tem que entregar, ¢ ai eles vado me ativando a
segunda demanda. Ninguém trabalha full-time no projeto, entdo eles vdo me
entregando e eu vou cobrando as datas (Gestor 1, grifos nossos).
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O Gestor 5 também utiliza um sistema, desenvolvido na prdpria empresa, para

controlar a produ¢do, mas afirma que a equipe, na verdade, se autogerencia:

E autogerenciamento. A gente tem... totalmente autogerenciamento. A gente usa o
[sistema], e conforme alguém tem uma ideia, alguma coisa, abre uma atividade dentro
do préprio [sistema], a gente discute 14. Eu mando mensagem em alguns horarios, tipo
a noite, ai no outro dia as pessoas respondem. Enfim, a gente tem um perfil de
autogerenciamento. Todos aqui tém esse perfil. Nao dé pra trabalhar aqui se ndo tiver
esse perfil de autogerenciamento. “Ah, alguém precisa me passar um trabalho pra eu
fazer”. Nao. Isso aqui ndo existe. Isso aqui ndo existe, ndo precisa... ndo vou ficar
esperando um trabalho, alguém vir me mandar fazer um trabalho (Gestor 5, grifos
Nossos).

Em ambos os casos, o discurso colocado ¢ de autonomia e liberdade para fazer o
trabalho a qualquer hora e no ritmo préprio, pois as demandas sdao individuais. Ao mesmo
tempo, fica evidente como o controle ¢ constante, e os prazos cobrados com muito mais rigidez
do que em um modelo com jornada fixa. Além disso, o “autogerenciamento” implica
autocobranga, pois além do retorno depender da entrega, em muitos casos, a equipe depende do
trabalho de um membro para continuar. O Trabalhador 1 relatou essa dificuldade quando
questionado sobre os desafios na relacdo com a equipe, destacando também como a mesma

tecnologia apregoada como um facilitador, pode se tornar um problema:

Os desafios sdo prazos, porque pra mim, como sou muito novo nesse contexto, os
prazos sdo meio complicados, porque eu uso tecnologias novas, atuais, muito atuais,
e as vezes o suporte é um pouco ainda limitado, comparado com algumas tecnologias
alegadas. [...] [E em relagdo a equipe?] Pois ¢, isso traz um desconforto, porque atrasa
as entregas, vocé ndo consegue chegar, as vezes, cumprir com o que ¢ pedido, e as
vezes a gente nem sabe como lidar com isso. Eu falo assim, “Ah, eu vou te dar um
prazo”, mas o prazo eu ndo sei direito, se geralmente eu vou conseguir, porque ¢ algo
novo.

Por conta da vigilancia constante, Aquino e Martins (2007) destacam a perda do
sentido e da importancia do 6cio. O nada fazer, ou fazer o que se quer sem que necessariamente
esta acdo esteja ligada ao consumo, ¢ visto com resisténcia. Nao esta clara para muitos a
necessidade de dar sentido ao proprio tempo, imprimir a subjetividade nas agdes; repor, ainda
que nao completamente, as perdas humanas causadas pelo trabalho. Citando os estudos de Sue
e Cuenca, destacam ainda que o Ocio tem importantes funcdes psicologicas, sociais €
econOmicas. Embora estas ultimas sejam ambiguas, por ainda estarem ligadas ao consumo, o
ocio também possibilita a percepcao da identidade, a manuten¢do da satide e do bem-estar, além

de propiciar a nocao de vontade e liberdade.
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O Gestor 2 relata como tenta se organizar para que tenha tempo para si, mas as

diversas demandas acabam interferindo:

Eu ndo tinha, mas hoje em dia eu criei minha tabela pessoal. Horario da manha,
horario da tarde, horario da noite. Esse horario da noite eu tiro pra descansar, pra
correr, malhar, pra ler também, pra estudar. Geralmente ¢ manha e tarde. Variando de
segunda a sexta, sabado... as vezes domingo [...]. Olha, algumas vezes, eu ndo vou te
mentir, em alguns momentos acaba se chocando. Entdo eu tento dividir os horarios,
mas... pra manter o maximo de foco possivel naquela atividade, mas em alguns
momentos eles acabam convergindo, e isso ¢ um pouco ruim (Gestor 2).

O Gestor 4 também cita a interferéncia do tempo dedicado ao trabalho na vida

pessoal e familiar:

Nao, ndo consigo dividir tio bem, as vezes. E muito puxado aqui, eu também tenho
outro trabalho, e eu acabo trabalhando bastante, porque 14, apesar de serem apenas
seis horas, eu tenho que planejar as aulas que eu vou dar ¢ isso ja consome muito mais
tempo. E dificil, as vezes, conciliar. Eu ndo digo que sou uma pessoa muito ocupada,
mas eu tenho que estar constantemente pensando, € isso ja consome bastante o0 meu
tempo. Hoje eu estou muito focado aqui, porque se eu entrasse numa terceira
atividade, eu ndo conseguiria, de forma alguma, gerenciar isso. Eu trabalho no final
de semana também, dando aula, e acaba me restando pouco tempo, as vezes. Se eu
ndo for regrado, eu fico com dificuldade de gerenciar meu tempo. E minha familia,
minha namorada, ¢ um pouco complicado, as vezes (Gestor 4).

Essa relacdo com o tempo, vendida como a maior das vantagens proporcionadas
pela tecnologia, oculta uma dedicagdo integral para o trabalho. Quando o Gestor 4 coloca que
ndo teria tempo para uma terceira atividade, refere-se a outro trabalho, mas nao reflete que na
verdade ndo tem tempo para as atividades pessoais, € minimiza o impacto disso nas relagdes
afetiva e familiar, dizendo que “as vezes” ¢ “um pouco complicado”. O Gestor 2 também reduz
a importancia da falta de tempo ao falar que “em alguns momentos” os horarios se chocam, e
que isso € “um pouco ruim”. Essa negacao sera discutida mais adiante, quando serdo analisadas
as estratégias defensivas utilizadas pelos participantes.

A flexibilidade exige também mobilidade. Como constata Harvey (2008, p. 144),
para manter o emprego, o trabalhador “deve atender a expectativa de ser adaptavel, flexivel, e,
se necessario, geograficamente movel”. Gaulejac (2007, p. 207) também atesta: “As
consequéncias pessoais da flexibilidade exigem mobilidade, disponibilidade, aceitagao da
incerteza, implicacao no trabalho, gosto pela complexidade, mobilizagdao mental e psiquica,
adaptabilidade, capacidade para a reconversao”.

Seja pela busca de melhores salarios e beneficios ou simplesmente para a

subsisténcia, varias pessoas se dispdem a mudar de cidade ou de estado, o que produz reflexos
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em varios aspectos da vida desses trabalhadores. O Gestor 5 cita como a mudanga para um
grande centro ¢ colocada como requisito para o crescimento da empresa, mas indica o interesse

em continuar na cidade, mesmo diante da resisténcia dos clientes:

A gente quer crescer e quer crescer aqui em Sdo Luis. Eu sempre tive muita
resisténcia. O pessoal: “Ah, vai pra Sdo Paulo, vai pra ndo sei o qué”. E a gente sempre
valorizou ficar aqui [...]. A tecnologia hoje, o cliente t4 em Sdo Paulo, ele ndo sabe
onde a gente ta. Ele quer ser mudado, ele quer ser transformado, ele ndo quer saber
onde a gente ta. Tudo bem que tem alguns que tém preconceito, “Ah, ¢ do Maranhao”,
mas isso pouco importa. Na hora que a gente mostra o nosso valor [...] eles percebem
o know howzinho que a gente ja tem ali naquela area, que ele ndo ta tdo acostumado,
ele esquece, esquece estado, esquece tudo. E tecnoldgico, nds trabalhamos com um
negodcio tecnoldgico, entdo meio que a gente valoriza muito estar aqui (Gestor 5).

Porém, todos os gestores entrevistados reconhecem que o Maranhdo ainda
apresenta muitas dificuldades para uma empresa da area de tecnologia, como o reconhecimento
por parte dos empresarios (possiveis clientes) da necessidade de modernizagao, a precariedade
do acesso a internet e a escassez de profissionais com a qualifica¢do exigida. Nenhum deles,
contudo, demonstrou a intengdo de mudar para outro estado.

O territorio em que se cresce e se vive ¢ formador de subjetividade, na medida em
que ¢ carregado de conteudo relacional, afetivo e mesmo politico e social. A alteracdo desse
ambiente exige uma reterritorializagcdo, a partir de estratégias de ressignificacdo das relagdes
sociais, econdmicas, politicas e afetivas (DUARTE, 2009).

Mesmo com a diferenga na motivagdo da migracdo entre pessoas de classes mais
abastadas, que vivenciam maior seguranga e mesmo liberdade de escolha na mobilidade e outras
de classes mais necessitadas, que sao impelidas por falta de opcao, os efeitos sobre os sujeitos
e as familias sd3o bem semelhantes. As relagdes sociais sdao afetadas, pois perde-se o contato
com as antigas relagdes e sdo criados novos lagos que podem ser saudaveis e construtivos ou

nao.

3.2 Flexibilidade e cultura do management

O perfil de trabalhador nesse contexto ¢ igualmente transformado. Surge um
estereotipo de profissional quase mitoldgico, com superpoderes, um trabalhador capaz de se
manter sempre atualizado e qualificado, que se adapta aos mais diversos ambientes e as
diferentes equipes, mais ativo, rapido, forte, dindmico, competente e seguro de si (GAULEJAC,

2007).
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Essa pessoa certamente ndo existe, mas a busca por esse ideal leva a uma forma de
lidar com a vida pessoal semelhante a como se administra o trabalho, gerenciando cada aspecto
da existéncia em busca da otimizagao e exceléncia. Ser algo menos que o melhor ¢ inaceitavel,
pois o sucesso dependeria somente dos esfor¢os individuais e o fracasso seria fruto da
incompeténcia, incapacidade ou falta de dedicacdo. Entram em cena o gerencialismo e a cultura
do management, tentativas de transpor a gestdo organizacional para a vida: “A vida se torna um
plano de carreira” (GAULEJAC, 2007, p. 185). Tudo sera afetado: tempo, relagdes, satde,

subjetividade:

O manager emerge como figura ideal do homem que empreende, capaz de assumir
riscos, decidir, resolver problemas complexos, suportar o estresse, desenvolver sua
inteligéncia cognitiva e também emocional, por todas as suas qualidades a servigo da
rentabilidade” (GAULEJAC, 2007, p. 179).

O Gestor 1 relata como busca controlar o tempo para otimizar seu desempenho e

resultados:

Eu tenho horario para acordar, minha agenda ¢é toda no Google Agenda. Hoje a minha
rotina ¢ muito simples, eu levanto 5h40, vou pra academia, volto, tem umas leituras
que eu fago, de manha, passo noticia, e-mail, ai a agenda de trabalho que varia,
depende do dia. Tem dia que eu tenho consultoria, tem dia que eu t6 atendendo cliente,
tem dia que eu t6 resolvendo pepino dos desenvolvedores. A rotina varia. E de noite,
dependendo da semana, eu tenho reunides com a equipe, presencial ou por Skype. E
basicamente isso.

A tentativa de controle dos horarios e conciliagao das diversas demandas ¢ relatada
por todos os participantes, como também foi colocado anteriormente pelo Gestor 2. Outro ponto
comum ¢ a necessidade de atualizagdo constante, ndo do ponto de vista académico, mas em
relagdo ao empreendedorismo e a tecnologia. A participagdo frequente em eventos € quase uma
norma, ¢ a leitura dos cases de sucesso uma constante. Eles também demonstraram, com uma
ou outra excecao, dificuldade em admitir deficiéncia em algum aspecto da vida ou da carreira.
Mesmo reconhecendo que ainda tém um longo caminho a percorrer, acreditam estar na trilha
certa.

Wood Jr. e Paula (2010, p. 199) analisam como a cultura da exceléncia tem se
tornado o novo paradigma norteador das relagdes sociais, especialmente no ambito do trabalho:
“De fato, tal ideario vem ganhando forca de dogma. Quase ndo questionamos sua validade e
tendemos a acreditar em sua universalidade”. Para Gaulejac (2007), a ética protestante nao ¢
mais suficiente como sustentagdo ideoldgica do capitalismo, assumindo em seu lugar a

ideologia gerencialista. Na interpretacdo de Fairclough (2001), as ideologias sdo construidas
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em varias dimensdes da pratica discursiva e sdo muito mais eficazes quando sdo naturalizadas
e atingem o status de “senso comum”.

O discurso da exceléncia ¢ sustentado em grande parte por publica¢des (livros,
revistas, sites, redes sociais) que tentam naturalizar a exigéncia das empresas ¢ do mercado pela
alta performance. Como apontam Wood Jr. e Paula (2010, p. 200), o que esses “gurus”,
“experts” fazem ¢ tentar dar “solugdes simples para problemas complexos’’; problemas como o
esvaziamento de sentido do trabalho e a inseguranca diante da incerteza e imprevisibilidade.
Eles fazem parecer que, seguindo receitas prontas e modelos pré-estabelecidos, pode-se
resolver questdes que sempre atormentaram a humanidade, como o sentido da vida ou a
felicidade.

Virias denominagdes sdo utilizadas para definir o sujeito em busca do ideal da
exceléncia, conforme compiladas por Wood Jr. e Paula (2010), a partir de caracteristicas
singulares: Individuo S.A. (combativo, flexivel e perfeccionista), homem irdnico (incapaz de
se levar a sério), homem camaledo (identidade adaptada as diferentes situagdes) e homo
reticularis (hiperativo, adaptavel, comprometido, autbnomo e ambicioso).

Em pesquisa realizada por Carrasqueira, Moraes e Soboll (2014), foram analisadas
13 edicdes de uma publicagcdo especifica, a revista Vocé S/A, uma das mais populares
divulgadoras do imaginario gerencialista. Nos conteudos das reportagens e entrevistas,
destacaram-se trés caracteristicas exigidas dos profissionais de sucesso dentro dessa cultura: o
gerenciamento da carreira, ou seja, o desenvolvimento das habilidades necessarias; a
flexibilidade, aqui entendida como uma habilidade relacionada a capacidade de adaptagdo e
readaptacdo no contexto de mudangas frequentes e, por fim, o engajamento, o
comprometimento com a organizagao, sua cultura e seus objetivos. Os trés aspectos relacionam-
se e confundem-se, criando “um imaginério de sedu¢do em que o envolvimento subjetivo do
trabalhador impede questionamentos acerca da propria estrutura do sistema produtivo e de seus
vinculos superficiais e coisificados” (CARRASQUEIRA; MORAES; SOBOLL, 2014, p. 225-
226). Todas essas caracteristicas estdo presentes na cultura das startups, como sera discutido
adiante.

A tentativa de atendimento as exigéncias do gerencialismo, porém, tem um custo.
Sao enfatizados o individualismo e a agressividade, pois todos os outros sao concorrentes € nao
ha lugar no podio para todos: “a exceléncia ndo ¢ compartilhada” (SOBOLL; HORST, 2013, p.
225); hd uma padronizagdo das subjetividades, perdendo-se a possibilidade de construgdo a
partir das diferengas; tira-se o poder de mobilizagdo social da coletividade, por uma

despolitizagdo e pela competicao.
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Instala-se um paradoxo, pois enfatiza-se a necessidade de trabalhar em equipe para
se obter os melhores resultados, mas ¢ uma equipe cuja serventia, na pratica, ¢ de uma
fiscalizacdo e controle mutuos, além de disputas mais acirradas por desempenho. As
recompensas sao individuais e a cobranga, coletiva.

As liderangas dentro dessas equipes também se revelam um engodo, por uma falsa
colaborac¢do, como se o lider fosse mais um membro, o que ndo ocorre de fato. As relagdes de
poder e a concorréncia sdo assim camufladas (SENNETT, 2009).

A fala da Trabalhadora 2 explicita essa contradi¢ao entre a autonomia concedida e

o controle exercido pelo lider:

Ele senta do meu lado. S6 dai tu ja v€. Ele senta bem do meu lado. Entdo a relacdo...
eu gosto muito de ter a relagdo com ele, porque ele ¢ muito aconselhador. Entio se eu
to fazendo... ele escuta todos os meus atendimentos, ele da opinides, ele manda
material pra eu estudar. Entdo, se eu faco alguma coisa que ndo ta muito certo, ndo
td muito de acordo com aquilo que a gente estudou, com aquilo que a gente acredita,
ele ja fala. E ele fala aqui perto de todo mundo, assim, normal. Porque aqui uma
cultura que a gente tem ¢ a do feedback. E ¢ muito rapido, ¢ instantaneo, o feedback.
Entdo, ¢ uma relagdo bem proxima, ¢ ¢ uma relagdo bem proxima de autonomia e
poder de decisio. Ele nos da todo o empoderamento. Eu tenho seis meses, € eu acho
que eu ja apliquei quase dez processos aqui, ndo dez processos, mas dez coisas novas,
eu pude aplicar, dez ideias novas. Coisas que em outro lugar eu ndo tinha essa
possibilidade. E ele aceita. Antes de aceitar, claro que ele analisa, a gente estuda
primeiro, mas ele aceita (Trabalhadora 2, grifos nossos).

Ela acredita ter autonomia e poder de decisdo, ao mesmo tempo que afirma que o
gestor acompanha cada etapa do seu trabalho, e indica o caminho a ser seguido. A autoridade e
a forma como as corre¢des sdo feitas sdo naturalizadas e internalizadas: “ele € muito
aconselhador”, “ele manda material pra eu estudar”, “se eu fagco alguma coisa que nao t4 muito
certo, ndo ta muito de acordo com aquilo que a gente estudou, com aquilo que a gente acredita”,

“ele fala aqui perto de todo mundo, assim, normal”. De acordo com Fairclough (2001, p. 120):

Nao se deve pressupor que as pessoas tém consciéncia das dimensdes ideologicas de
sua propria pratica. As ideologias construidas nas convengdes podem ser mais ou
menos naturalizadas e automatizadas, e as pessoas podem achar dificil compreender
que suas praticas normais poderiam ter investimentos ideologicos especificos.

Outra contradi¢do nociva nesse contexto € o aparente estimulo a participa¢ao dos
trabalhadores em decisoes relativas a gestdo ou a producdo. De acordo com Chanlat (1995), um
modo de gestdo participativo seria o mais salutar, por promover a cooperagdo, a confianga, o

reconhecimento, o didlogo e a solidariedade. Entretanto, como ele mesmo destaca, se nao
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houver coeréncia entre o que ¢ divulgado e o que ¢ praticado, ocorre uma desilusdo, gerando
respostas agressivas e uma atitude de cinismo nos envolvidos.

Segundo Seligmann-Silva (2011), o que domina atualmente ¢ uma falsa
participacao, apenas no nivel do discurso, um participacionismo, que sé serve para ocultar a
dominagdo, ao mesmo tempo que a fortalece: “A falsidade tem arruinado a confianga,
deteriorado as relagdes interpessoais e contribuido para aumentar o individualismo insensivel e
uma competi¢ao que pode se tornar feroz” (SELIGMANN-SILVA, 2011, p. 500). Fariclough
(2001) aponta, nesse sentido, a aparente democratizagao do discurso, que se processa atraves
da “reducdo de marcadores explicitos de assimetria de poder entre pessoas com poder
institucional desigual” (FAIRCLOUGH, 2001, p. 129).

O Gestor 4 (ao qual a Trabalhadora 2 se refere) demonstra um discurso de
participacao dos trabalhadores, a0 mesmo tempo que admite tomar decisoes sem ela, e diz nao
impor nada, mas usa de convencimento e interiorizagdo da “missdo”. Ele pergunta para as
pessoas “o que elas acham”, mas tenta “convencé-los” do que ele acha. Quando “aderem” a

ideia, ela se torna deles:

Eu gosto de gerenciar de forma compartilhada, eu gosto de conversar com eles, eu
gosto de bater papo com eles, eu ndo me coloco a um nivel acima de ninguém, e
valorizo muito a opinido de todo mundo. Também levo todo mundo pro processo de
aprendizado e descoberta. Eu acho que se eles aprendem, se eles descobrem, eles
conseguem levar aquela missdo pra eles também. Eles acabam sendo parte da
missdo. Eu gosto de tomar decisdes em conjunto com eles, mas eu tenho também que
ter, em determinados momentos, a resiliéncia de tomar as decisdes eu mesmo. Mas a
minha gestdo é bem compartilhada, é a primeira vez assim que eu tenho contato com
lideranga, com gestdo, e a minha posi¢ao sempre ¢ de perguntar para as pessoas o que
elas acham, tentar convencé-los. Eu acho que, quando a gente leva a missdo pra
pessoa, ela acaba aderindo muito mais aquela ideia. Se ela acredita no que ela ta
fazendo € muito melhor. Eu no tento impor nada, e conscientizando todo mundo de
que a gente tem que aprender constantemente, que a gente ndo pode ficar parado, que
a gente tem que evoluir sempre (Gestor 4, grifos nossos).

Como se percebe por essa fala, além da interiorizacao da cultura do gerencialismo,
os trabalhadores também sdo instados a assimilar e divulgar como seus os valores da
organiza¢do: “Eu acho que se eles aprendem, se eles descobrem, eles conseguem levar aquela
missdo pra eles também”. Advém dai um sentimento de pertenga e reconhecimento, € uma
identificacdo tal com a empresa, que lhe possibilita uma projecdo do seu proprio narcisismo,

como se o crescimento e lucratividade dela também fossem seus:
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Esse processo de captacdo do Ideal do Eu por um ideal coletivo favorece a
identificacdo, a mobilizag@o psiquica ¢ a adesdo. A empresa se apresenta como um
objeto de identificacdo comum (objeto no sentido psicanalitico do termo) que cada
um ¢ convidado a interiorizar, a assumir em si, a introjetar (GAULEJAC, 2007, p. 85).

A identificagdo ¢ avaliada desde o processo de sele¢dao, como fica evidente na fala

do Gestor 1 (grifos nossos):

Pra mim sdo quatro critérios que eu uso. O primeiro, a pessoa tem que estar alinhada
com o proposito, ela tem que amar fazer aquilo. E ndo s6 amar desenvolver
[softwares], ndo s6 amar fazer gestdo, ndo s6 amar fazer marketing, ndo s6 amar tocar
operagdo, como ¢ o caso da K [trabalhadora da startup]. Ela tem que amar o
propésito pelo qual a gente ta ali, a gente existe. Pra mim, a maneira como eu fago
isso ¢ muito simples. Eu chego e falo assim: “Olha, esse aqui ¢ o meu proposito, eu
existo pra isso, eu vou morrer por isso”. E eu fico olhando pra cara da pessoa, pra
ver se o olho dela brilha. Ndo tem jeito. A pupila lubrifica, o olho brilha, se a pessoa
se emocionou. Ndo tem jeito. Se o olho ndo brilhou... Hoje eu t6 com uma que,
tecnicamente, na area de marketing, ¢ minha terceira opg@o. SO que assim,
extremamente apaixonada. Acho que ela é mais apaixonada pela starfup do que eu
mesmo.

Ao selecionado, ndo basta se identificar com sua fun¢do ou sua profissao, ¢ preciso
demonstrar o “brilho no olhar” diante do propdsito que ndo ¢ dele, mas da empresa, emocionar-
se e apaixonar-se por ela, mais até do que o proprio fundador.

Tal necessidade de engajamento e envolvimento com a empresa e seu propdsito

também foi destacada pelos outros gestores, como ilustrado pelo Gestor 3:

Primeiramente, é o engajamento. E tu apresentar, pode ser em forma de pitch, em
forma mesmo ndo convencional, a tua startup pro potencial sdcio ou potencial
funcionario, e ele... e tu sentir o brilho nos olhos, que aquele cara gostou realmente
daquela ideia, e que ele agrega valor aquilo. O engajamento ¢ o fator primordial pra
vocé€ construir uma equipe de sucesso. E essa responsabilidade é minha. A
responsabilidade ¢ essa, de criar e manter o engajamento competente na equipe,
acreditando no projeto [...]. Esse engajamento com o projeto ¢ muito, muito mais
valioso do que vocé contratar um profissional bom, excelente no mercado, mas que
ndo tem aquela paixdo, aquela vivéncia, de quando errar, consertar de forma imediata,
e dar outras trés, quatro, cinco solu¢des. Quando vocé percebe profissionais dessa
categoria, com essa postura, sdo profissionais que realmente gostam daquilo que tdo
fazendo.

Percebe-se a repeticdo da necessidade do “brilho nos olhos”, tdo valorizado por
empreendedores e gestores em geral. Também ¢ colocado novamente que a qualificagdo ou
expertise do profissional sdo menos importantes do que o “engajamento com o projeto” e a
“paixao” também ja citada. Interessante a expressdo “engajamento competente”, indicando
significar que mesmo estando em segundo plano, a competéncia para “quando errar, consertar

de forma imediata” ¢ igualmente relevante. Também ¢é curioso como ele assume para si a
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responsabilidade de “criar e manter” esse engajamento, ou seja, incutir a “ideia”, o “projeto” e
fazer com que os profissionais “acreditem” nisso.

Ao falar da sua equipe atual, o Gestor 1 (grifo nosso) aponta:

Olha, o positivo ¢ que a equipe tem um propdsito bem alinhado, e eles sdo muito bons
no que fazem. Ento isso ¢ um ponto muito positivo, porque querendo ou ndo, a gente
ta ha um ano sem ganhar dinheiro e eles continuam entregando no mesmo ritmo.
Vocé tem que gostar muito do que vocé faz, pra continuar assim. Vocé€ tem que
apostar, e eu dei “n” oportunidades pra eles desistirem e sairem [...]. Mas eles
continuam. [Porque vocé acha que eles continuam?] Pelo proposito. A gente ¢ bem
alinhado quanto a isso. [Qual é o proposito?] Nosso proposito ¢ desenvolver
empreendedores através de solugdes colaborativas e lucrativas. Entdo a gente aposta
nisso e a gente acha que precisam de ferramentas assim e a gente vai continuar
trabalhando pra isso.

Nota-se que o processo de escolha da equipe foi bem-sucedido, pois ela se mantém
mesmo sem receber nada hd um ano, o que para o gestor ¢ um ponto positivo, pois “continuam
entregando no mesmo ritmo”. A assimila¢do (para a qual ele utiliza o termo “alinhado) foi
tanta que o propodsito ndo ¢ mais apenas dele, ¢ “nosso”. Novamente ¢ usada a metafora da
aposta, e novamente fica claro quem sao os perdedores.

Essa introjecdo ou assimilagcdo dos valores organizacionais ¢ definida por varios
autores (ALVES, 2006; 2011; SELIGMANN-SILVA, 2011; HORST; SOBOLL; CICMANEC,
2013; FARIA, 2013; CARRASQUEIRA; MORAES; SOBOLL, 2014) como ‘“captura” ou

“sequestro” da subjetividade:

O sequestro da subjetividade por parte da organiza¢do, consiste no fato desta
apropriar-se, planejadamente, através de programas na area de gestdo de pessoas, e de
forma sub-repticia, furtiva, as ocultas, da concepcdo da realidade que integra o
dominio das atividades psiquicas, emocionais ¢ afetivas dos sujeitos individuais ou
coletivos que a compdem (FARIA, 2013, p. 385).

O objetivo continua 0o mesmo, aumentar a produtividade e a lucratividade a

qualquer custo, apenas 0s mecanismos se tornaram mais sutis:

Diante desse contexto, em que as organizagdes articulam estratégias que empregam
métodos instrumentais praticos e ferramentas de controle psicoldgico, a subjetividade
dos trabalhadores passa a ser controlada e mobilizada por meio de mecanismos
poderosos e sutis, que tém como finalidade Gltima aumentar sua produtividade e
lucratividade, independentemente do custo que isso represente aos trabalhadores
envolvidos em seus processos. (HORST; SOBOLL; CICMANEC, 2013, p. 10).

Ou, nas palavras de Carrasqueira, Moraes e Soboll (2014, p. 227): “No capitalismo

flexivel, a subjetividade dos trabalhadores passa a ser considerada um ‘ativo’ da empresa, que
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deve ser capitalizado e manipulado estrategicamente de modo a atingir os objetivos e maximizar
os resultados da organizacao”.

Vieira e Nogueira (2013) destacam como o uso de eufemismos refor¢a a captura,
levando o trabalhador a sentir-se um “colaborador”, “parceiro”, “associado”, ¢ que com a
devida diligéncia, pode “vencer”, “chegar 14”, “ser vitorioso”. Na pratica, como foi
demonstrado pelas citagdes dos entrevistados, ndo existe espaco para tal colaboragao, a relagao
continua assimétrica, ndo havendo também abertura para contestacdo ou critica. Ainda de
acordo com os autores, a logica do trabalho arduo e da produtividade parece estar entranhada
também nas praticas de RH e nos discursos de psicologos, médicos do trabalho, assistentes
sociais e advogados trabalhistas.

Essa forma de controle ¢ muito mais poderosa que a dominacao rigida do modelo
anterior, uma vez que o sujeito passa a ser o proprio vigia, cobrando de si mesmo melhor
desempenho e resultados, exigindo maior dedicacao e esfor¢o, mentindo e enganando-se,
buscando acreditar em promessas que dificilmente se cumprirdo. Em seguida, serdo analisadas
com maior profundidade as contradi¢gdes decorrentes da flexibilizagao das relagdes no contexto

das startups.
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4 “AQUI E UM MAR DE INCERTEZAS”: a inseguran¢a como norma e fundamento das

startups

Dentro da logica da acumulagao flexivel e financeirizacdo do capital, surgiu, no
final dos anos 1990, um empreendedorismo voltado para o mercado digital. No inicio da
popularizagdo da internet, varias iniciativas foram criadas para tentar aproveitar o novo
mercado ¢ modelo de negocios que se mostravam disponiveis com a rede conectando
computadores do mundo inteiro. Grandes investidores aplicaram verdadeiras fortunas em

empresas que tinham apenas uma ideia de como funcionar e lucrar pela internet:

No final da década de 90, bastava uma iniciativa ter o prefixo “e-” para mostrar
potencial e conquistar a atencdo da midia e do publico. Era s6 apor o sufixo
“pontocom” ao nome da empresa para receber um cheque de dezenas de milhdes dos
investidores. O pontocom era ostentado como simbolo da modernidade, da agilidade
e do sucesso da “Nova forma de economia” que as empresas de Internet e de
tecnologia representavam (GIBRA, 2009, p. 185, grifos do autor).

A empolga¢do durou pouco, quando percebeu-se que tudo ndo passava de mera
especulagdo, € que os investimentos nao dariam o retorno esperado, sequer para compensar os
gastos: “O fato ¢ que o valor das empresas ndo era calculado pelo fluxo de caixa, como nas
companhias mais antigas e solidas, e sim com base numa perspectiva de lucro futuro” (GIBRA,
2009, p. 186).

Por fim, ocorreu o que ficou conhecido como o estouro da bolha da internet, ou
bolha pontocom. Varias empresas faliram e acionistas tiveram enormes prejuizos em bolsas de
valores de diversos paises. A supervalorizacdo de produtos e servigos oferecidos pela internet

durou menos de uma década:

A Internet como fendmeno comercial comegou em 1995, num periodo em que havia
muitas ideias originais e quase nenhum dinheiro para realiza-las. Depois passou a um
novo capitulo: surgiu dinheiro para qualquer ideia de site, por mais esdrixula que
fosse. O terceiro capitulo abriu-se quando a bolha da Internet estourou (GIBRA, 2009,
p- 189).

Muitas empresas, porém, foram bem-sucedidas. As pequenas iniciativas criadas
nesse contexto, denominou-se startups, termo relacionado a inicio, comego. A palavra ja era
usada nos Estados Unidos havia varias décadas, mas sé nessa época comegou a ser empregada
em outros paises, como no Brasil (GITAHY, 2016a). Desde entdo, passou a significar uma

empresa em fase inicial, o que nao ¢ suficiente para caracteriza-las hoje.
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Existem algumas divergéncias na definicdo de startup, mas alguns pontos sdo

consenso. Além de estar em fase inicial, ela precisa ter (STARTUPS, 2016):

e uma proposta inovadora;

e modelo de negdcio escalavel;

e Dbase tecnologica;

e baixo custo para iniciar as atividades;

e uma ideia com potencial de se transformar em negocio.

Um ponto importante destacado na literatura da area diz respeito ao cendrio de
incerteza em que uma startup atua. Por mais inovadora que seja a ideia, ndo ha nenhuma
garantia de que o negdcio prosperara. Apesar disso, espera-se que ele seja escalavel, isto &,
tenha potencial para crescer sem limites, ampliando sua base de clientes até o nivel mundial.
Essa caracteristica esta relacionada a possibilidade do produto ou servigo ser repetivel, por
exemplo, a venda de filmes ou musicas através de streaming®. O formato de distribui¢io ndo
impede que vérias pessoas consumam o mesmo produto simultaneamente, em lugares variados.
Sao repetidos a exaustdo no meio os exemplos da Uber e da Airbnb, a primeira como a maior
empresa de transporte urbano do mundo que ndo tem nenhum veiculo proprio, e a segunda
como a maior empresa de hospedagem, sem ter sequer um imoével. Os dois casos sdo modelos
do que ficou conhecido como economia compartilhada. O que essas empresas-aplicativos
fazem, na verdade, ¢ conectar os proprietarios de veiculos ou de imdveis com os clientes
interessados. Porém, ainda de acordo com as criticas que relacionam flexibilizagdo e
precarizacdo, a desigualdade da relacdo aumenta, gerando o fenomeno descrito por Abilio

(2017) como uberizagdo do trabalho:

Trata-se de um novo passo nas terceirizagdes, que, entretanto, a0 mesmo tempo que
se complementa também pode concorrer com o modelo anterior das redes de
subcontratagdes compostas pelos mais diversos tipos de empresas. A uberizagdo
consolida a passagem do estatuto de trabalhador para o de um nanoempresario-de-si
permanentemente disponivel ao trabalho; retira-lhe garantias minimas ao mesmo
tempo que mantém sua subordinagdo; ainda, se apropria, de modo administrado e
produtivo, de uma perda de formas publicamente estabelecidas e reguladas do
trabalho (ABILIO, 2017).

A empresa tem sofrido varios processos trabalhistas em diversos paises pelos

2 Fluxo de midia — distribui¢do de contetido pela internet em tempo real, sem armazenamento no dispositivo do
usuario, utilizado por servigos como YouTube, Netflix ou Spotify.
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motoristas que sdo considerados por ela como prestadores de servico autonomos. Eles pleiteiam
o pagamento de obrigagdes trabalhistas, como o reconhecimento do vinculo empregaticio, horas
extras, férias remuneradas e décimo-terceiro salario. No Brasil, até abril de 2017, estava em
tramitagdo no Congresso Nacional um Projeto de Lei que buscava regulamentar os aplicativos
de transporte como ele, basicamente equiparando-os aos taxis, como servicos de transporte
publico.

Ainda em relacdo ao conceito, Eric Ries (2012, p. 26), um dos gurus do assunto,
define startup como “uma instituicdo humana projetada para criar novos produtos e servigcos
sob condigdes de extrema incerteza”. Ele vai desenvolver o topico “instituicdo” para falar da

necessidade de gerenciamento racional, mas destaca o ambiente de incerteza:

A maioria das ferramentas da administragdo geral ndo sdo projetadas para florescer
no solo adverso da extrema incerteza, no qual as startups vicejam. O futuro ¢é
imprevisivel, os clientes testemunham um conjunto crescente de alternativas, e o ritmo
da mudanga estd sempre aumentando. (RIES, 2012, p. 27).

Os gestores entrevistados confirmam tal caracteristica, reconhecendo as

dificuldades advindas dela:

A concepc¢ao de startup envolve um ambiente de extrema incerteza, e as pessoas as
vezes olham startups como um ambiente que ¢ até mais facil, mais flexivel ou até
melhor, mais prazeroso [para] trabalhar. Sé que startup na verdade é uma jogada
muito arriscada, que vocé tem que saber lidar com isso, ¢ a gente agora que ta ficando
maduro em relagdo a isso (Gestor 4, grifos nossos).

Entdo a gente trabalha muito com hipétese, com incertezas. Viver numa startup é
trabalhar com incertezas, e com mudangas o tempo todo. E bem diferente de uma
empresa normal, porque numa empresa normal, vocé vai 14 e faz teu servigo, € aquilo
dali e pronto. Aqui ndo. Daqui [a] trés meses, pode mudar tudo que a gente tava
escrevendo no quadro, pensando... pode jogar fora, que essa ndo ¢ a prioridade, tem
uma outra prioridade. E bem complicado, ndo é facil (Gestor 5, grifo nosso).

As falas dos gestores sdo significativas em varios aspectos. Ao comparar as startups
com empresas “normais”, destacam seu atributo fundamental, o ambiente de duvidas e
inseguranga, uma ‘“jogada muito arriscada”. A analogia remete ao simbolismo da aposta ja
comentado, e o ambiente aparentemente “melhor, mais prazeroso” faz lembrar o clima criado
pelos cassinos para manter os jogadores em um estado quase de transe, afastados do mundo
exterior. Truques como a auséncia de relogios ou janelas, a iluminagdo, assentos e decoragao
confortaveis e acolhedores, até a oferta de comida e bebida gratuitamente sdo algumas das
estratégias utilizadas por essas casas de jogos (10 TRUQUES, 2017) e frequentemente copiadas

pelas startups.
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Fairclough (2001) analisa o uso de metaforas como parte fundamental da
estruturacao dos discursos, € ndo apenas como recursos estilisticos. A escolha por determinada
analogia e ndo outra diz respeito a forma como construimos a realidade e como sao estruturados
nossos conhecimentos, formas de pensamento e crengas. Tal analise auxilia sobremaneira na
interpretacao da énfase na aposta como a percepcao que os participantes tém do ambiente das
startups.

Outro ponto importante nas falas ¢ a admissao de que “¢ bem complicado, ndo ¢
facil”. Apesar do entrevistado ndo deixar claro do que se tratam tais complicagdes, oS
trabalhadores explicitam como esse ambiente forjado se reflete sobre eles. O clima de incerteza
gera sensagoes de inseguranga e ansiedade em relagdo ao futuro. Os seguintes relatos ilustram
tal impacto: “Talvez um dos pontos da startup ¢ que vocé comega sempre com o grau de
incerteza enorme. Na verdade, esse ¢ um dos pontos pra ser uma startup, ter um alto grau de

incerteza, ¢ isso afeta a gente” (Trabalhador 1, grifo nosso).

Eu gosto que as coisas tenham alguma certeza, algo certo. Eu gosto de estar num
navio, e nesse barco [que] eu estou, navegar. Ele pode até ser turbulento, mas [que]
eu saiba onde eu vou chegar. E aqui na starfup ndo, aqui € um mar de incertezas. E
isso ¢ uma coisa que... ¢ algo que causa ndo s6 em mim, mas eu ja conversei com
outras pessoas, que trabalham aqui mesmo, é algo que gera muito mal-estar, esse
ambiente de incertezas (Trabalhadora 2, grifos nossos).

Enquanto busca enfatizar a sua propria necessidade de segurancga, de firmeza (“eu

2 ¢

gosto”, “que eu saiba onde eu vou chegar”), a entrevistada reconhece que navegar num “mar
de incertezas” € algo que gera mal-estar a qualquer passageiro a bordo desse navio. A falta de
uma perspectiva de futuro, de um porto onde chegar e ancorar pode ser desesperador. A alegoria
¢ pertinente, e diversos elementos podem ser comparados a for¢a dos ventos ou das marés: as
inovagodes tecnologicas, o desejo dos clientes, a vontade dos investidores, os avancos da
concorréncia, oscilagdes de mercado, variagdes na economia, modificagdes politicas e na
legislacdo. Esses elementos afetam todos os trabalhadores, ¢ verdade, mas quando eles sdo as

unicas for¢as no comando, somam-se a inseguranga os sentimentos de impoténcia, desamparo

e abandono. Ela continua:

Esse ambiente de incertezas ¢ muito complicado, as mudancas aqui sdo muito
repentinas, e rapidas, toda hora, todo momento. Imagina, tu estruturou uma coisa
enorme, passou um dia inteiro fazendo aquilo dali, e a gente vai mudar porque surgiu
algo novo, um conhecimento novo ou alguma informagio nova veio, que isso aqui
nado funciona mais. E a propria ideia, vai dar certo ou nio vai? Todas as startups
sofrem isso, algumas que ndo receberam investimentos altissimos. Mas isso aqui vai
dar certo ou ndo vai? Qual o meu plano de carreira aqui? Nao tem. Eu tenho um
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ambiente maravilhoso, mas eu tenho um ambiente enorme de incertezas
(Trabalhadora 2, grifos nossos).

O “algo novo”, o “conhecimento novo”, a “informacao nova” remetem as forgas
mencionadas. Chama a atengdo nessa fala, porém, a preocupacdo com a propria “ideia”: “vai
dar certo ou ndo vai?”. Coloca-se em questao a estrutura mesmo do navio: até que ponto ele ¢
capaz de resistir, de ndo afundar? O risco ¢ tdo reconhecido pelos gestores que foi muito
comum, durante as entrevistas, eles se referirem as suas empresas como “projetos”. Ja foi citada
uma fala do Gestor 1, na qual ele afirma que “nem todos trabalham full time no projeto”. O
Gestor 3 afirma que sua equipe ¢ formada por “profissionais muito engajados com o projeto”.
Ora, navegar em um “projeto” ¢ realmente um risco e uma aposta, e a possibilidade de ganho,
infima, como afirmado pelo Gestor 1: “A chance de uma startup dar certo ¢ muito pequena, €
de uma em mil. Entdo sejamos sinceros, a probabilidade de eu estar nas 999 que ndo deram
certo ¢ muito maior”.

A entrevistada percebe o ambiente como “maravilhoso” (palavra que repete
diversas vezes ao longo da entrevista), remetendo ao clima criado para que os apostadores se
sintam confortaveis, a0 mesmo tempo em que reafirma o ambiente de incertezas. Sobre o plano
de carreira, ¢ algo muito significativo para ela: “Mas eu pretendo ter um plano de carreira
mesmo em outra empresa, assim, grande. Isso ¢ bem claro aqui, eu nunca escondi pra [sic]
ninguém, falo pro [Gestor 4], eu vou tentar a Ambev, vou tentar a Vale. E € isso, eu quero muito
ter um plano de carreira” (Trabalhadora 2). Ao final da entrevista, quando perguntada se

gostaria de acrescentar algo, ela voltou a comentar essas questoes:

O que pode ser mais agravante dentro do ambiente de startup, como eu falei, sdo as
incertezas. K muito sério isso aqui dentro. Eu acho que, por mais jovens que somos,
assim, que queira se desafiar, que queira... mas em mim ainda tenho muito enraizada
essa cultura tradicional, de ter algo certo, de um concurso publico, de ter algo seu
também, isso é muito importante. Por ndo ter isso, as vezes, se acontece algum
conflito, ou um investidor ndo investe mais, ou da um feedback que a ideia talvez ndo
seja muito legal, isso acaba deixando a gente mal. E ai tu vai [sic] parar pra pensar:
e ai, cadé o meu plano de carreira, como € que eu vou crescer nesse ambiente aqui?
Nao da. Mas fora isso, € maravilhoso (Trabalhadora 2, grifos nossos).

De fato, “¢ muito sério” e “deixa mal” quem esta tdo implicado nesse contexto que
ndo percebe suas contradi¢des e conclui afirmando, aparentemente para si mesma, que “fora
isso, ¢ maravilhoso”. Essa forma de lidar com o sofrimento causado pela inseguranga sera
melhor discutido adiante, quando tratarmos das estratégias de defesa.

Por causa do ambiente de incertezas, as startups devem estar sempre dispostas a

pivotar, outro jargdo da area, que significa “girar em outra diregao e testar novas hipdteses, mas
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mantendo sua base para ndo perder a posicao ja conquistada” (GITAHY, 2016b). O termo tem
origem em uma pec¢a de motor de carro, o pivo, que gira em torno do proprio eixo, € também
no basquetebol, onde o jogador faz um movimento em que mantém uma das pernas fixa
enquanto gira em busca da melhor jogada. Nesse sentido, a empresa mantém-se alerta e pronta
para mudar e adaptar-se a novas demandas e oportunidades, porém sem alterar suas
caracteristicas fundamentais. Um exemplo bastante ilustrativo dado também por Gitahy
(2016b) ¢ o da Paypal, que surgiu com o objetivo de realizar transferéncias de dinheiro
virtualmente entre dispositivos como o Palm, antecessor dos smartphones. Com o tempo, a
empresa mudou seu servigo para micropagamentos e troca de valores via internet.

O livro considerado a biblia do ramo, Startup: manual do empreendedor, define-a
como “‘uma organizagdo tempordria, em busca de um modelo de negocios escalavel, repetivel
e lucrativo” (BLANK; DOREF, 2012, p. xvii, traducdo nossa). Ele enfatiza que uma startup nao
¢ uma versdo em miniatura de um grande empresa, para defender que “inequivocamente, o
curriculo tradicional de um MBA para gerenciar grandes companhias como IBM, GM e Boeing
ndo funciona em startups. Com efeito, ¢ toxico” (BLANK; DORF, 2012, p. xiii, grifo dos
autores, traducdo nossa). Dessa forma, ele busca funcionar de fato como um manual com regras
detalhadas que buscam orientar desde a concepgao até o desenvolvimento de uma startup. Uma
fala do Gestor 3 confirma que a formagao académica ndo € um requisito nesse campo, € que o

autoconhecimento e a motivagdo sao mais importantes:

Empreendedorismo ndo tem nada a ver com formagdo académica. A formacgédo
académica, ela significa, no mundo do empreendedor, o autoconhecimento, e ele é
importantissimo. Mas muito maior que o autoconhecimento ¢ a motivagdo. Quando a
motivagdo morre, ndo importa se vocé é mestre, se vocé ¢ doutor, se vocé€ é PhD. Isso
aqui ¢é o outro lado da moeda. A sua motivagdo ¢ que te leva a superar e te encaminha
a analisar qualquer sonho impossivel (Gestor 3).

Além dele, que abandonou um curso superior, varios outros também ndo o
concluiram ou ndo se dedicaram a uma pos-graduacgdo. O autoconhecimento também foi citado
por outros como requisito para um empreendedor de sucesso, € a motivagdo ¢ destacada nao
apenas em relacao aos empreendedores, mas foi mencionado por varios como principal desafio

manter a equipe motivada, diante da possibilidade de frustracdo sempre presente:

Desafio, que sdo pessoas diferentes. E, o lider por si s6, 0 CEOQ?, geralmente o lider é
o CEO de uma startup, ele... ela € uma empresa bem fragil, que a qualquer momento

3 Sigla para Chief Executive Officer, cujo correspondente em portugués seria Diretor Executivo. O termo tem sido
muito usado no meio de startups, embora essa funcao esteja tradicionalmente ligada a grandes empresas e o seu
ocupante alguém de reputagdo e prestigio reconhecidos.
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ela pode se desfacelar [sic], ela pode se desfazer. Como assim se desfazer? Vocé tem
que sempre manter sua equipe focada, direcionada, alimentada pela proposta da
empresa (Gestor 2).

O maior risco de frustracdo esté relacionado a inseguranca do modelo de empresa,
“fragil”, que pode se “desfazer a qualquer momento”, e a maneira que eles encontram para
cultivar a motivagdo ¢ dar um proposito, na verdade, o proposito deles, da startup, como ja
comentado, € ndo o de cada trabalhador.

Até que a empresa se estabeleca e passe a dar retorno (quando deixa de ser uma
startup), ela precisa de investimento, ndo apenas de bancos ou instituicdes financeiras, mas
principalmente de parceiros, profissionais altamente qualificados e experientes, com vivéncias
prévias de empreendedorismo (STARTUPS, 2016). Por conta dessas caracteristicas, o
investimento vai além do aspecto monetario, tais parceiros atuam também com mentoria,
programas de aceleragdo e estabelecimento de networking, e buscam os novos empreendedores
e empresas em universidades, incubadoras e escolas de negocios. Sdo conhecidos no meio como

investidores-anjos.

4.1 O Vale do Silicio como paradigma

O maior ecossistema de startups do mundo encontra-se na regido conhecida como
Vale do Silicio, situada no estado da California, nos Estados Unidos. O ecossistema consiste
no ambiente que envolve as universidades, as aceleradoras e incubadoras, a comunidade de
investidores, a legislacdo e incentivos para o empreendimento. A regido foi palco de muitas
pesquisas e inovacdes ao longo de todo o século XX, a principio com fins militares, mas desde
a década de 1970, os objetivos tém sido académicos e econdmicos. Atualmente, as sedes das
maiores € mais lucrativas empresas de tecnologia estdo em cidades como Palo Alto, Santa Clara
e Sao José. A maioria delas teve inicio com a expansao da internet, e sobreviveram ao estouro
da bolha.

Google, Apple, Facebook, HP, Intel, eBay e Yahoo! sdo apenas alguns exemplos
das que estdo listadas pela revista Fortune dentro das 1000 maiores empresas do mundo
(DEMPSEY, 2015). Elas servem de modelo e referéncia para os empreendedores de tecnologia
em relacdo aos produtos e servicos desenvolvidos e também as praticas de gestdo. Sdo
amplamente divulgadas pela midia as caracteristicas flexiveis e descontraidas dos locais de
trabalho em tais companhias. Em documentario produzido pela rede de televisdo americana

MTV em 2012 (NOVAES, 2014), mostrou-se um dia de trabalho na sede do Facebook, focando
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em alguns funcionarios e destacando a informalidade na rotina (um dos entrevistados tem uma
maquina de cerveja ao lado da mesa de trabalho) e nas relagdes, inclusive com o fundador e
presidente.

Na sede da startup visitada para esta pesquisa, bem como na coworing onde
atuavam as outras duas, o ambiente também remetia ao cenario das empresas citadas. Em ambos
0s espacos, havia uma parede pintada de preto com anotagdes (a maioria em inglés) como dados
de planejamento e ilustragdes feitas a giz, relacionadas a filmes e videogames. Na primeira
visita realizada, havia uma citagdo em destaque que dizia “Do fewer things” (Faga menos
coisas), atribuida a Evan Williams, descrito como co-founder (co-fundador) do Twitter. Uma
prateleira continha, entre livros e revistas de empreendedorismo e marketing digital, exemplares
de histérias em quadrinhos. O clima entre os presentes também era bem descontraido e
amigavel, inclusive com o pesquisador.

Ainda sobre os ecossistemas, uma pesquisa realizada pelo SEBRAE de Sao Paulo
(STARTUPS, 2016), levantou que a capital daquele estado tem o décimo segundo maior
ecossistema de startups do mundo, o unico da América Latina entre os vinte primeiros. Ela
diagnosticou ainda que 97% dos investimentos sdo feitos no setor de servigos. Destes, os que
recebem maior aporte sdo educagdo, tecnologia e saude.

O total de investimentos entre junho de 2014 e junho de 2015 foi de R$ 784 milhdes,
um aumento de 14% em relagdo ao mesmo periodo dos anos anteriores, € o nimero de
investidores-anjo foi de 7.260, tendo aumentado 3%.

Em nivel nacional, existe, desde 2014, o programa de fomento a empresas de base
tecnologica Start-Up Brasil, mantido pelo Governo Federal em parceria com aceleradoras
privadas. Em sua segunda edigdo, em 2015, foram investidos R$ 33,6 milhdes em 49 empresas
participantes. Elas t€ém, em média, 9 funcionarios e faturaram cerca de R$ 11 milhdes no
primeiro semestre de 2015 (INVESTIMENTO, 2015).

No Maranhdo, faz poucos anos que comegou a se formar um ecossistema de
startups, com a criacao, no final de 2013, da Startup Maranhdo — uma associagdo sem fins
lucrativos que busca aproximar academia, mercado e governo, para incentivar as startups locais
— e a promocao de eventos como o Startup Weekend, que ja ocorre em mais de 50 paises. Neste,

ha uma imersao,

Uma experiéncia unica onde empreendedores e aspirantes a empreendedores podem
descobrir se suas ideias de startups sdo viaveis [...]. Sdo formadas equipes em torno
das melhores ideias (determinadas por votagdo) e a partir dai sdo 54 horas de criagdo
de modelos de negdcios, programagao, design e validagdo de mercado (STARTUP,
2016).
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O Governo do Estado aprovou um investimento de R$ 450 mil em 2015, através da
Fundagao de Amparo a Pesquisa e Desenvolvimento Cientifico no Maranhdo (FAPEMA), para
fomentar nove empresas nas areas de servicos de internet, tecnologias sustentaveis ¢ midias
digitais, aprovadas em edital (GOVERNO, 2015).

Devido a tais iniciativas, no Maranhao, “nos ultimos dois anos foram aprovados 29
projetos inovadores, entre hardware, software e arranjo produtivo, que receberam e receberao
cerca de R$ 5 milhdes de reais” (SILVA, 2016).

Os gestores entrevistados foram unanimes em afirmar que o ecossistema
maranhense ainda é embrionario, com muitas ideias interessantes, mas ainda poucos negocios
efetivos, ou seja, produtos ou servigos comercializaveis e uma quantidade significativa de

clientes:

Eu tenho muitas startups entrantes, muitas pessoas criando startup, criando ideias,
prototipando startups, mas negdcios a gente vé pouco. A startup tem que comegar a
vender algo, ela tem que gerar valor e ela tem que oferecer algo pra ela se sustentar,
porque ela precisa pelo menos se sustentar [...]. Comparado a alguns estados, a gente
ta a frente, mas eu ainda acho que ¢ embrionario, ainda acho que falta aquela coisa de
ter startups despontando, faturando mesmo, operando, independente de um
autofinanciamento, de financiamento dos s6cios, ou dos pais, ou dos tios, ou de ndo
ter financiamento nenhum, vamos dizer assim. (Gestor 5).

Citaram também a quantidade de eventos que vém sendo realizados aqui, € como
eles sdo uteis para atrair investidores e divulgar a cultura do movimento de startups, inclusive
educando quanto ao seu significado real e os desafios envolvidos. Mostram-se esperancosos

quanto aos proximos anos, acreditando que as empresas comecgarao a ter retorno:

A gente estd comegando a educar o ecossistema aqui em relagdo aos riscos que
envolvem startup. E a gente tem que tentar levar isso pras pessoas, como starfup
também, porque a gente quer... quando a gente fortalece o ecossistema a gente também
ganha com isso [...]. A gente hd pouco tempo atras tinha pessoas com concepgdes
erradas, que tém muito foco no produto, que acham que a sua solugdo vai resolver
todos os problemas do mercado, e ndo ¢ bem assim. Entdo a gente ta evoluindo, no
sentido de que as instituigdes publicas e privadas também tdo olhando mais pra esse
lado, e elas estdo comegando a ter iniciativas. Eu acho que ainda ndo ¢ uma coisa
homogeénea, porque tem muita gente que ainda tem um pensamento antigo, e ja tem
outros com um pensamento mais maduro (Gestor 4).

Ries (2012) defende que, para uma startup ter €xito, ela precisa ser administrada
com a mesma seriedade que uma grande empresa, € que uma das maiores causas de fracasso ¢
justamente a fascinagdo com uma ideia inovadora e a no¢do de que o dinheiro vird com
facilidade. Afinal, ¢ o que se divulga e se apregoa dos poucos casos de startups que foram

vendidas por milhdes ou escalaram rapidamente.
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Os gestores entrevistados parecem ter consciéncia da necessidade de um negocio
estruturado e um produto ou servico comercializavel, “palpavel” para diminuir os riscos ja

citados:

Porque ter uma startup nao € necessariamente... pra mim, o conceito técnico ¢ outro,
mas pra mim, ter uma startup ¢ como ter uma empresa comum. Vocé tem que ter
cliente, vocé tem que estar funcionando, vocé tem que ter um time, vocé tem que ter
alguma coisa palpavel. Ndo € s6 vocé ter algo na internet ou algo na Google Play, com
um aplicativo mobile (Gestor 2).

Ao final da entrevista, o mesmo Gestor 2 deu um conselho para quem quer montar
uma startup. Sua intengdo ndo parece ser desmotivar quem pretende empreender nesse
mercado, apenas orientar no sentido de evitar um possivel fracasso, mas da forma que fala,

revela desanimo e ceticismo com esse tipo de negocio:

O que eu aconselho pra quem quer montar uma startup ¢ nio montar uma startup
inicialmente [...]. Entdo, quem quer montar uma startup, nao monta uma startup,
monta uma empresa convencional. E ali, a partir dali, veja se ela se encaixa no modelo
de startup. Se ela ndo se encaixar, nio monte uma starfup. Eu ja fiz isso. Eu ja tentei
forgar o modelo, porque estava na moda. A partir disso, vocé entra no limbo, vocé fica
patinando, e ndo sai do lugar. Vocé fica correndo no gelo (Gestor 2, grifos nossos).

Foi comentada também a questdo do retorno financeiro, que ndo ¢ garantido, pois

esta atrelado a pouca possibilidade de €xito da empresa:

Tem muita gente que ta nesse mundo de startup por dinheiro, “ah, porque startup da
dinheiro”. E muito complexo uma startup dar certo, nio é simples. Por “n”
motivos, vocé ta chegando com um produto, com um servi¢o, muitas vezes que nao
existe no mercado. Ndo existe demanda criada, vocé tem que criar a demanda (Gestor
5, grifo nosso).

Nesse sentido, o Gestor 3 enfatizou que questdo da aposta, dos riscos e das
probabilidades. O maximo que uma gestao eficiente pode conseguir ¢ diminuir os riscos para

tentar aumentar as chances de sucesso:

Apesar da startup ser algo muito mais dindmico, que tu tem um modelo pronto, mas
de repente isso pode mudar, mas quanto maior for o teu conhecimento em relagao
aquele produto que tu ta apostando, menor [sic] vdo ser os riscos. Em
empreendedorismo a gente trabalha muito com probabilidade, com um universo de
possibilidades, de dar ou de ndo dar certo (Gestor 3).
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Ries (2012) baseia sua teoria de startup enxuta (no original, lean startup) na
experiéncia de Taiichi Ohno e Shigeo Shingo na Toyota, de producao just in time, controle de

estoque e, principalmente, flexibilidade e adaptabilidade:

A startup enxuta adapta essas ideias ao contexto do empreendedorismo, propondo que
os empreendedores julguem seu progresso de maneira distinta do modo pelo qual
outros tipos de iniciativas empresariais julgam. O progresso na manufatura ¢ medido
pela produgdo de bens fisicos de alta qualidade [...]. A startup enxuta utiliza uma
unidade diferente de progresso, denominada aprendizagem validada. Com a
aprendizagem cientifica como nosso pardmetro, podemos descobrir e eliminar as
fontes de desperdicio que assolam o empreendedorismo [...]. Em vez de projetar
planos complexos, baseados em inumeras hipdteses, vocé pode fazer ajustes
constantes por meio do “volante”, que ¢ o ciclo de feedback construir-medir-aprender.
Por meio desse processo de condugdo, podemos aprender quando e se ¢ 0 momento
de fazermos uma curva fechada chamada pivé ou se devemos perseverar em nosso
caminho atual. Uma vez que temos um motor em funcionamento, a startup enxuta
oferece métodos para dimensionar e desenvolver o negdcio com aceleragdo maxima
(RIES, 2012, p. 20-22, grifos do autor).

Nas empresas pesquisadas, ficou evidente esse modelo de flexibilidade e adaptagao
constante, principalmente a partir das demandas dos clientes e dos feedbacks internos e
externos.

O perfil dos empreendedores nas startups também se assemelha sobremaneira ao
profissional imerso na cultura do management. Sao listados os “tracos de personalidade”

exigidos (STARTUPS, 2016):

e Ambiciosos;

e Apaixonados por empreender;

e Atirados, “caras de pau”, sem nenhum senso de hierarquia;

e (Colaborativos, acostumados a trabalhar em grupo;

e (Criam empresas para vender (em lotes de agdes, ou toda a empresa);

e Destemidos, sem medo da crise, quase ingénuos;

Bauman (2008), citando os estudos da socidloga norte-americana Arlie Hochschild,
analisa a preferéncia dos empregadores no Vale do Silicio por profissionais “‘flutuantes’,
descomprometidos, flexiveis, ‘generalistas’ e, em ultima instancia, descartaveis”. Mais adiante,

ele detalha:
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Os empregadores desejam que seus futuros empregados nadem em vez de caminhar e
pratiquem surfe em vez de nadar. O empregado ideal seria uma pessoa sem vinculos,
compromissos ou ligagdes emocionais anteriores, e que evite estabelecé-los agora;
uma pessoa pronta a assumir qualquer tarefa que lhe apareca e preparada para se
reajustar e refocalizar de imediato suas proprias inclinagdes, abragando as novas
prioridades e abandonando as adquiridas anteriormente; uma pessoa acostumada a um
ambiente em que “acostumar-se” em si — a um emprego, habilidade ou modo de fazer
as coisas — ¢ algo malvisto e, portanto, imprudente; além de tudo, uma pessoa que
deixard a empresa quando ndo for mais necessaria, sem queixa nem processo. Uma
pessoa que também considera as perspectivas de longo prazo, as trajetdrias de carreira
gravadas na pedra e qualquer tipo de estabilidade mais desconcertantes e assustadoras
do que a auséncia das mesmas (BAUMAN, 2008, p. 17-18).

Essa exigéncia ¢ explicitada pelo Gestor 5 (grifos nossos):

Acho que mudangas ¢ o fundamental. Uma pessoa ja passou aqui ¢ ndo se adaptava a
mudangas, por exemplo, queria algo mais. Ndo ¢ o perfil, ndo vai se sentir bem.
Precisa estar adaptado a mudangas. A gente mesmo abriu uma sele¢do agora de
estagiario, eu falei: “Olha, coloque ai, o primeiro ponto € estar preparado pra
mudanc¢a”. O que a gente comecar hoje, daqui um més pode mudar totalmente. E a
pessoa ndo pode ficar frustrada [...]. A gente ndo muda porque a gente quer, a gente
muda porque a gente trabalha com um produto que ndo ¢é tipo um pneu, ndo ¢ um
tijolo, ndo € algo que eu baixo um pdf da internet, uma padaria, € eu sei como funciona.
A gente t4 num processo de descoberta eterna, e isso gera frustracido em alguns.

Essa fala ¢ conveniente para relacionar o perfil esperado de empreendedores e
trabalhadores de startups com aqueles do gerencialismo e da cultura do management. O
“homem camaledo” ¢ justamente esse individuo adaptavel as mais diversas situagdes, sem medo
da mudanga, sempre motivado, que “ndo pode ficar frustrado”. Ocorre a naturalizacdo da
exigéncia, como uma demanda do mercado, a partir do tipo de produto que se trabalha. Nao ha
possibilidade de questionamento e resisténcia, apenas de sujei¢do e ajustamento. Acontece
também a individualiza¢do do sofrimento, apenas “alguns” ficam frustrados, na visdo dele.
Esses serdo os excluidos, ndo selecionados, ou que ndo “tém o perfil”, ndo se “sentiram bem”.

Os requisitos aqui vao muito além do que ja foi descrito da cultura gerencialista.
Blank e Dorf (2012) utilizam a teoria do Herdi de mil faces, do estudioso norte-americano
Joseph Campbell, para estabelecer o perfil dos empreendedores de sucesso. Segundo Campbell,
o mito do herdi ¢ um padrdo recorrente encontrado em varias culturas e religides. Sua jornada
inicia com um chamado e uma série de obstaculos se interpdem ao longo do caminho, em busca
de um final incerto. Exemplos como o de Moisés, no Antigo Testamento, até Luke Skywalker,

no filme Guerra nas Estrelas, sdo dados para ilustrar essa figura do heroi.

A jornada do herdi ¢ uma maneira adequada para pensar as startups. Toda nova
empresa € novo produto comega com uma visdo — uma promessa do que pode vir a
ser e um objetivo que poucos podem ver. E essa brilhante e ardente visdo que
diferencia um empreendedor de um CEO de uma grande empresa, e que separa as
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startups dos negdcios ja existentes [...]. Para ter éxito, eles [empreendedores
fundadores] devem abandonar o status quo, recrutar um time que compartilhe sua
visdo, e juntos desbravar um novo caminho, envolto em incerteza, medo e davida.
Obstaculos, dificuldades e um desastre em potencial se mostram a frente, e sua jornada
para o sucesso pde a prova mais do que os recursos financeiros — testa sua energia,
agilidade e coragem (BLANK; DORF, 2012, p. xxi, tradugéo nossa).

A citagdo remete a varios pontos previamente abordados, o clima de “incerteza,
medo e duvida”, o “desastre em potencial” e o teste a “energia, agilidade e coragem”. Quem
ousar aceitar o desafio precisa sem davida de atributos realmente heroicos, sobre-humanos,
quase divinos.

Vale ressaltar que Campbell (1995) coloca como uma etapa fundamental da jornada
do hero6i — ndo citada por Blank e Dorf — a queda, ou morte, quando ele sucumbe as provagdes

e desfalece, para s6 entdo retornar fortalecido e vitorioso:

Em todos os lugares, pouco importando a esfera do interesse (religioso, politico ou
pessoal), os atos verdadeiramente criadores sdo representados como atos gerados por
alguma espécie de morte para o mundo; e aquilo que acontece no intervalo durante o
qual o herdi deixa de existir — necessario para que ele volte renascido, grandioso e
pleno de poder criador — também recebe da humanidade um relato unanime
(CAMPBELL, 1995, p. 49).

O Gestor 1 ilustra a identificagdo com uma figura heroica, bem como com o

processo de morte:

Eu me baseio muito na vida do... eu penso muito na vida do Ayrton Senna. Ele era um
excelente piloto, mas correu na Toleman depois correu na Lotus, trés anos, até... ele
so foi campedo mundial de fato quando ele teve um carro bom na mao. Ele era um
excelente piloto, mas enquanto ele ndo tinha um carro bom na méo, ele ndo conseguia
ser campedo. E morreu porque queria ter um carro bom na mao, saiu da McLaren pra
ir pra Williams, e morreu por causa disso. Morreu correndo atras de um carro bom.
Entdo ¢ mais ou menos isso, espero nio morrer procurando um carro bom (Gestor
1, grifo nosso).

E bastante ilustrativa a identificagio com um atleta, ndo com outro empreendedor.
E um atleta com aura sobre-humana, que faleceu relativamente jovem, aos trinta e quatro anos,
no auge de sua carreira, o que, dentre outras razdes, consolidou a figura de idolo, ou seja, de
objeto de veneragdo, como uma divindade. Mas o mais impactante ¢ a consciéncia do
entrevistado de que, caso queira o mesmo destino de sucesso, precisa passar pela mesma etapa,
de morrer a procura de um ‘“carro bom”, mesmo que afirme isso negando. Anteriormente, ao
elencar os critérios de selegdo para sua equipe, ele citou apresentar para eles o seu proposito e

afirmar que “existe para isso” e que ““vai morrer por isso”.
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Além das caracteristicas de perfil, ou de personalidade, a pesquisa do Sebrae-SP
(STARTUPS, 2016) destacou também uma séric de valores compartilhados dentro do

ecossistema, dos quais destacamos os seguintes:

e A capacitacdo continua, através de cursos, livros, eventos, palestras e mentorias;

e Aprender com os proprios erros, eles fazem parte do aprendizado;

e Aumentar a rede de contatos, sair do escritorio;

e Vender bem a ideia, de forma simples e rapida [processo conhecido como
pitch];

e Estar sempre acessivel, de portas abertas, sem cerimonia;

e Compartilhar ideias, conhecimento, recursos — “give to get” [dar para receber]
¢ um mantra;

e Ser resiliente, paciente e persistente, ter paixdo pelo trabalho;

e Disponibilidade integral: “empregado quer feriado, empreendedor quer

trabalho”.

Tais valores sao evidenciados nas falas dos entrevistados, por exemplo em relagao
ao aprendizado com os proprios erros: “Quando eu vejo que algo realmente deu errado, isso €
uma motivacao de que o que eu tava fazendo, da forma que eu tava encarando tal circunstancia,
¢ da forma errada, eu ja vou tentar uma outra alternativa” (Gestor 3).

A resiliéncia, a paixdo pelo trabalho e o aprendizado constante também sdo

retratados:

Essas competéncias [exigidas para sua equipe] sdo: gostar de desafio, conseguir
trabalhar em um ambiente de incerteza, no qual nao hd nenhuma garantia; vir pra ca
com um posicionamento de que vocé ta exercendo um desafio, ¢ vocé ta feliz por
exercer esse desafio; nfo ser uma pessoa que espera regras, ou espera ser mandada,
ou entdo alguém te dizer o que fazer, e sim vocé propor sempre alguma coisa nova
pra fazer; ser muito voltado pra resultado e gostar de aprender e estudar (Gestor 4,
grifos nossos).

Dentro da cultura de compartilhamento e networking, uma tendéncia mundial que
também cresce no Brasil € a utilizacdo de coworkings, espacos de trabalho compartilhados por
pessoas de empresas diferentes, autbnomos, estudantes, entre outros. Até abril de 2016, foram
contabilizados 378 espagos desse tipo no pais, que podem ser alocados em salas de prédios

comerciais, incubadoras, aceleradoras e até residéncias. Esse numero representa um aumento
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de 52% em relagdo a 2015 (COWORKING, 2016). No Maranhao, existem atualmente 4
escritorios compartilhados em S3o Luis e 1 em Imperatriz. O custo nacional médio por pessoa
¢ de R$ 600,00 por més e grandes empresas como o Itai-Unibanco também tém utilizado o
conceito, como explicou o diretor-executivo de Tecnologia do banco, Ricardo Guerra, em

entrevista ao site Pequenas Empresas & Grandes Negocios:

Estudamos o Vale do Silicio, na Califérnia. Percebemos que eles contam com um
ecossistema estruturado, com membros que trocam projetos e experiéncias,
integrando start-ups, empresas, estudantes, pesquisadores. Todos colaboram para uma
evolucdo tecnoldgica rapida, atraem investimento. Os grupos crescem num modelo
colaborativo (TODOS, 2016).

Como citado inicialmente, parte das entrevistas ocorreu em um desses espacos, em
ambientes abertos, com circulagdo de varias pessoas, de empresas diferentes, visitantes e
clientes. Essa coworking funciona em uma residéncia, com uma sala ampla, contendo varias
mesas sem demarcagdo. Uma das entrevistas foi interrompida pela chegada de possiveis clientes
do gestor que estava sendo entrevistado, ¢ outra foi concedida na parte externa, um terrago, com
o pesquisador e o entrevistado sentados em pufes, nos quais era possivel inclusive ficar deitado,
posicao que o entrevistado assumiu em varios momentos. Além disso, algumas redes estavam
armadas nas colunas, disponiveis para qualquer dos frequentadores do local.

O contraste entre a descontracao nesses ambientes e as exigéncias por resultados €
uma caracteristica marcante desse tipo de negocio. A cobranga ndo ¢ externa, de um supervisor
ou patrdo, mas internalizada. Para ser um empreendedor, o individuo procura a todo custo se
encaixar no padrao de resiliéncia e trabalho em tempo integral. Ainda na anélise de Gaulejac

(2007, p. 110):

Se a liberdade aumenta em relag@o as tarefas a cumprir, ela encontra a contrapartida
em uma exigéncia drastica sobre os resultados. Trata-se ndo tanto de regulamentar o
emprego do tempo e de quadricular o espago, e sim de obter uma disponibilidade
permanente para que o maximo de tempo seja consagrado a realizagdo dos objetivos
fixados e, além disso, a um engajamento total para o sucesso da empresa.

Nessa entrevista ocorrida no terraco, o Gestor 3 utiliza os elementos do espago
como exemplos para ilustrar a cobranga que faz de si mesmo, e a responsabilizacdo por

possiveis fracassos:

Eu sou o tipo de profissional que eu ndo tenho tempo pra vitimismo. Vitimismo nao
existe. Nao vou colocar a culpa aqui, ndo vou colocar a culpa naquela escada, ndo vou
colocar a culpa nessa rede, por algo ndo ter dado certo. A responsabilidade, a
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competéncia é minha, e as consequéncias também. Vitimismo ndo td no meu
dicionario, na carreira de empreendedor (Gestor 3).

A Trabalhadora 2 também conflita a liberdade e flexibilidade de que goza no

ambiente de trabalho com as pressdes por resultados:

E o que tem de desafio ¢ a concentracdo, que a gente tem que estar bem focado. Por
mais que tenha esse clima bem divertido, aqui ¢ super engragado, muitas coisas, a
gente tem metas a cumprir, eu tenho metas a cumprir no comercial, que nio sao
estabelecidas pelo [Gestor X], o CEO, o [Gestor 4], que agora ¢ meu CEO, mas sdo
estabelecidas por mim, porque eu acredito que eu tenho que ter metas, devido ao
que eu estudei, de processo e tal (Trabalhadora 2, grifo nosso).

A cobranga pelo cumprimento das metas ¢ totalmente internalizada, e o ambiente
descontraido acaba sendo uma distracdo, um desafio para o atingimento delas. Ela realmente
acredita ndo apenas na necessidade dos objetivos como no fato de que eles ndo vém de fora,
dos gestores, mas dela mesma, a partir do que ela estudou. Vale lembrar que o Gestor 4, ao qual
ela faz referéncia em quase todas as falas, ¢ quem indica o material para ela estudar e enfatiza
a necessidade do aprendizado constante para a “conscientiza¢dao” e interioriza¢ao da “missao”.
Ela segue relatando as “liberdades” de que goza no ambiente de trabalho, e repete como ¢ muito

XA

desafiador fazer a “gestdo” do proprio tempo, para que elas nao interfiram na produtividade:

Mas o desafio é esse, concentragdo, em estar focado aqui, ter um relacionamento legal
com a equipe. Aqui eu posso acessar o Whatsapp quando eu quiser, o0 meu Facebook,
na hora que eu quiser. Eu posso estar trabalhando, ¢ o meu pai ligar, eu posso atender
aqui, normal, e ninguém vai fazer assim, “Hum, ta atendendo o telefone?”. Entdo eu
posso fazer isso, posso assistir um video, estar trabalhando, dizer, “Ah, t6 estressada,
vou assistir um video”. Entdo, ter essa gestdo do meu tempo, da minha organizagao,
pra isso tudo que eu tenho acesso, ndo tirar do foco do trabalho, é um desafio. E um
desafio bem grande (Trabalhadora 2).

Fica evidente o fato de como as sfartups sdo uma atualizacdo da acumulagdo
flexivel, levando ao extremo suas caracteristicas, potencializadas pela tecnologia e velocidade
de informagdo e comunicagdo, sem falar no ambiente de extrema inseguranca e incerteza.

As ameagas para a saude e bem-estar do trabalhador nesse contexto serdo
incrementados na mesma propor¢dao, como serd analisado em seguida, na perspectiva da
Psicodindmica do Trabalho. Para tanto, serdo considerados a organizag¢do do trabalho e o uso
de estratégias defensivas para suportar o sofrimento advindo de tal organizacdo. Seré verificada
entdo a possibilidade de ressignificagdao do sofrimento e da sua destinagao favoravel, ou o risco

de adoecimento.
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5 PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO NO CONTEXTO DAS STARTUPS

A Psicodindmica do Trabalho, teoria desenvolvida pelo psiquiatra francés
Christophe Dejours, utiliza conceitos da psicanalise, como mecanismos de defesa, sublimagao
e a propria noc¢ao de inconsciente, para entender a relagdo entre prazer e sofrimento no trabalho,
bem como os possiveis destinos deste sofrimento, seja sua ressignificagdo ou o adoecimento.
Esta teoria também nao deixa de considerar os aspectos historicos e sociais nos quais o trabalho
esta envolvido, além das relagdes politicas ¢ econdmicas que o determinam e configuram.
Absorveu ainda nogdes da Ergonomia, especialmente as relacionadas as condi¢des de trabalho
e a discrepancia entre a prescri¢ao e o trabalho efetivo.

Originada a partir dos estudos da Psicopatologia do Trabalho, buscava inicialmente
compreender os efeitos das condi¢des de trabalho sobre a saude mental, na esteira de estudos
como o de Le Guillant acerca da fadiga nervosa de telefonistas, na década de 1950. O livro de
Dejours, Travail: usure mentale — essai de psychopathologie du travail, de 1980, publicado no
Brasil em 1987 com o titulo 4 loucura no trabalho: estudos de psicopatologia no trabalho,
ainda analisava caracteristicas predominantemente tayloristas, € buscava “compreender o
sofrimento e as estratégias defensivas individuais e coletivas utilizadas pelos trabalhadores para
lidar com o sofrimento” (MENDES, 2007, p. 34).

Ainda segundo Mendes (2007), além desta etapa inicial, duas outras fases
constituem a trajetoria da psicodinamica do trabalho, de acordo com os temas que foram sendo
desenvolvidos. Num segundo momento, a énfase recai sobre a dialética das vivéncias de prazer
e sofrimento no trabalho, o uso das estratégias de defesa e da inteligéncia pratica, bem como o
papel do reconhecimento na formacao da identidade do trabalhador. A terceira fase, iniciada
nos anos 1990 e que perdura até hoje, ja trata mais dos processos de subjetivacdo, das patologias
sociopsiquicas e da satde dos trabalhadores, considerando particularmente as novas formas de
organizag¢ao do trabalho.

De acordo com Dejours (2004), o sofrimento ¢ inerente ao trabalho, advindo tanto
dos aspectos fisicos envolvidos (temperatura, ruidos, risco de acidentes) quanto do ponto de
vista psicologico: as pressdes pelo cumprimento de prazos e metas, a competicdo, o medo do
desemprego: “O sofrimento ¢ inevitavel e ubiquo. Ele tem raizes na historia singular de todo
sujeito, sem exce¢do. Ele repercute no teatro do trabalho” (DEJOURS; ABDOUCHELLI, 2014,
p. 137).

Os aspectos fisicos citados dizem respeito as condi¢des de trabalho: “as pressdes

fisicas, mecénicas, quimicas e bioldgicas do posto de trabalho [...] tém por alvo principal o
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corpo dos trabalhadores, onde elas podem ocasionar desgaste, envelhecimento e doencas
somaticas” (DEJOURS; ABDOUCHELI, 2014, p. 125).

O outro tipo de pressao refere-se a organizacao do trabalho, que significa a divisao
das tarefas, ritmos e procedimentos e a divisdo dos homens, ou seja, niveis de responsabilidade,
hierarquia e controle. A divisdo dos homens “solicita sobretudo as relagdes entre as pessoas e
mobiliza os investimentos afetivos, o amor ¢ o 6dio, a amizade, a solidariedade, a confianca
etc.” (DEJOURS; ABDOUCHELLI, 2014, p. 126). A organizagdo do trabalho estd diretamente
relacionada a possibilidade ou nao de ressignificagao do sofrimento e, portanto, de alcance do

prazer e da satde no trabalho.

5.1 Organizacio do trabalho e sofrimento

A principal fonte de sofrimento ¢ a discrepancia entre o que a empresa espera dos
trabalhadores (trabalho prescrito) e aquilo que se apresenta na realidade cotidiana (trabalho
real). As regras e manuais nem sempre ddo conta das contradi¢cdes e imperfei¢des (real do

trabalho) que comparecem na pratica:

O real ¢ aquilo que se apresenta ao trabalhador pela resisténcia da matéria, dos
utensilios ou das maquinas. Existe, portanto, um paradoxo no real. No momento em
que uso uma técnica que conhego bem, eis que, de repente, ela ndo funciona mais: é
o bug do computador, a pega que se quebra sob a prensa, a maquina que aquece em
demasia, o corpo do doente que apresenta uma reagdo alérgica quando injeto o
medicamento etc. Ora, todo trabalho é, dessa forma, marcado pela continua
interrupgdo da resisténcia do real [...]. O real €, na maior parte dos casos, uma prova
inédita, inesperada, desconhecida. Assim, trabalhar implica precisamente a
capacidade de lidar com o real, até encontrar a solugdo que permitird supera-lo.
(DEJOURS, 2009, p. 50).

O Trabalhador 1 ilustra com clareza esse paradoxo entre a prescrigdo (no caso, o

tutorial, o passo-a-passo do que precisa fazer) e os resultados inesperados:

Talvez algumas limita¢Ges técnicas fazem com que a gente, as vezes, dé com a cabega
na parede varias vezes. Entdo a gente as vezes perde tempo, tem que ser muito
resiliente. Essa area é uma area de muita resiliéncia, de vocé ler, faz tudo... pra vocg,
vocé ta fazendo tudo igual, mas da errado. Vocé ta fazendo igual no tutorial, mas da
errado. Entdo vocé ndo entende, as vezes, por qué (Trabalhador 1).

O verdadeiro trabalho entdo s6 ¢ realizado quando se quebram as normas, pelo uso

do que se denomina de inteligéncia pratica (MENDES; FACAS, 2010).
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O trabalho ¢ a criacao do novo, do inédito. Ajustar a organizagao prescrita do trabalho
exige a disponibilidade da iniciativa, da inventividade, da criatividade e das formas
de inteligéncia especificas proximas daquilo que o senso comum classifica como
engenhosidade” (DEJOURS, 2004, p. 66, grifo do autor).

Continuando, o Trabalhador 1 explica como lida com as dificuldades, reduzindo o

problema em partes menores, utilizando assim a inteligéncia pratica:

A gente sonha muito alto, e quando vai fazer, quando vocé encontra as dificuldades,
vocé percebe que vocé ta querendo criar um elefante branco, e que vocé ndo consegue
fazer isso do zero. Entdo, como eu lido, ¢ hoje conseguir fazer as coisas pequenas,
mas da melhor forma possivel. Entdo eu tento resumir o maximo do problema,
resolver os problemas em partes, € ai eu percebo que depois eu consigo construir algo
maior. E ndo pensar muito grande, € pensar mesmo em ir dando um passo de cada vez
(Trabalhador 1).

O seguimento a risca das regras levaria & paralisagdo e ao colapso da operagdo: “E
0 que se observa em certos movimentos sociais, em que os operarios entram em acordo para
obedecer estritamente as ordens dadas. E o que denominam greve do zelo (operagdo padrio)”
(DEJOURS, 2012, p. 364).

A auseéncia de regras, por outro lado, ndo seria o cendrio ideal. Sem a prescrigdo,
sem os procedimentos, seriam frequentes os erros, retrabalhos, dificuldades de comunicagao e
conflitos. Elas tém sim sua importancia, o problema esta na rigidez em que se exige o seu
cumprimento e observancia. A liberdade e flexibilidade que se tem para transgredir as regras
estdo diretamente relacionadas a possibilidade de satisfagdo. Quanto mais rigidas elas sdo,
maior o sofrimento.

De acordo com Chanlat (1995, p. 123), citando varios estudos na area, o modelo de
gestdo tayloriano, por conta do carater repetitivo € mondtono das tarefas, da pressdo fisica e
mental, auséncia de autonomia e sobrecarga de trabalho, “¢ responséavel direto por numerosos
problemas de saude fisica (fadiga cronica, ulceras, doengas cardiovasculares, doencas
musculares e 6sseas, insonias) e de sade mental (neuroses, depressao, fadiga nervosa, etc.)”.

Merlo e Lapis (2007, p. 63) enfatizam que “No modelo taylorista, a principal fonte
de agressdo a saude do trabalhador ¢ a propria organizagdo do trabalho”, devido ao que Faria
(2010) denomina “monopodlio do conhecimento”, o qual retira completamente o sentido e
desumaniza o processo de trabalho. Guimaraes (2006, p. 5, grifos da autora) também ressalta
que “quanto mais fiscalizado, comandado, sob o poder e dominio de um outro, menos dominio
de si mesmo, menos equilibrio, menos dominio fisico e psiquico resta ao trabalhador”.

Assim, uma organizagdo do trabalho flexivel, que d4 espaco para a criatividade e

estimula a inovagao e o uso da inteligéncia dos trabalhadores, seria o mais favoravel a saude.
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Como ja discutido, esse parece ser o perfil predominante nas organizagdes atuais, inclusive nas

startups:

Tecnologia ¢ muito atraente, até para quem ndo € da area, mas usar ¢ atraente. Entdo
pra gente, além de usar, fazer também ¢ muito atraente. Entdo ¢ isso que... da prazer.
Estar sempre acompanhando, estar sempre criando. E o prazer as vezes... o0 maior
prazer, que ¢ o objetivo final, € criar através dos proprios projetos, os projetos pessoais
que vocé as vezes esta 14 usando, da aquele insight, e falar assim: “Ah, eu podia fazer
algo assim, eu ndo conhego ninguém que fez isso”, ai que vocé tem a ideia e tenta
fazer (Trabalhador 1).

No entanto, como aponta Seligmann-Silva (2011, p. 170), “Nessas novas situagdes
de trabalho, o mal-estar e as tensdes ja ndo decorrem do autoritarismo e da intimidagdo
claramente expressos pelas chefias, mas, sim, de um conjunto de aspectos vinculados a ‘nova’
organizac¢do do trabalho”. Essa autora relaciona diretamente a cultura da exceléncia e seus

desdobramentos ao adoecimento psiquico:

Portanto, onde reina a ideologia da exceléncia ¢ uma cultura norteada por seus
paradigmas, estes se tornam determinantes de peso no direcionamento dos processos
que conduzem ao adoecimento mental e ao desequilibrio psicossomatico, entre outras
formas de patologia relacionadas ao trabalho contemporaneo (SELIGMANN-SILVA,
2011, p. 499).

A Trabalhadora 2 deixou clara em sua fala a contradigdo entre a flexibilidade e o

estimulo a criatividade de um lado e a pressao por resultados do outro:

Quando eu entrei aqui na [startup], eu tive a possibilidade de criar, aqui é um espaco
que a gente tem muita possibilidade de criar e se desafiar. E outra questdo ¢ de
aprender rapido. Entdo, eu tenho que fazer alguma coisa, eu estudo primeiro, tem todo
um estudo, e no dia seguinte, ou uma hora depois, eu tenho que aplicar aqui [...]. Meu
horario é pela manha, mas hoje, porque eu tinha que atender um cliente e também
porque eu queria ter a tarde livre, eu poderia. Eu consegui dividir. Pra mim, isso ¢é
uma prioridade, porque eu ja tive um momento da minha vida que eu trabalhava na
[outra empresa], fazia cursinho, estudava no [curso], e tinha a minha vida, ¢ eu tive
problemas de saude. Ento, até por eu estar aqui, também, é mais pela minha satde.
Porque foi muito complicado, eu quase morri, assim, de ficar agoniada, com um monte
de coisa pra fazer, ndo tinha tempo. Ai eu consegui dividir dessa forma, eu organizo
o meu dia, ndo tem assim ja definido. Tem dia que eu venho pra ca de tarde, entdo a
noite eu tenho pra minha familia, e pela manhd eu tenho pra faculdade. Eu consigo
dividir (Trabalhadora 2, grifo nosso).

Ap6s o relato de uma conjuntura anterior altamente desgastante (“eu quase morri”),
o cenario descrito por ela atualmente remete a uma situagao sem nenhum conflito de horarios

ou demandas. Entdo foi questionado se o tempo dedicado ao trabalho nio interfere de maneira

alguma nas outras areas da vida, como a familia e os estudos. Ela admite que ha sim uma



61

interferéncia, que o trabalho de fato ndo se encerra apenas durante o periodo na startup, mas

acompanha-a em todos os momentos, por conta da necessidade do resultado imediato:

Ja, ja aconteceu isso, ja. As vezes eu levo trabalho pra casa, ndo o trabalho, assim,
mas a cabeca vai pra casa trabalhando. Porque aqui, como a gente ta muito intenso,
quando... a gente tem um momento de descontragdo, mas quando vai trabalhar, ¢é
muito intenso, ¢ muito intenso mesmo. E ai quando eu chego em casa, eu t6 com
aquelas informagdes todas na cabeca. E ai eu vou formulando, pensando como chegar
aqui e resolver essa situagdo que a gente tinha. Entdo, as vezes eu levo. E as vezes
também eu ja faltei um aula pra estar aqui também, entdo ja aconteceu isso
(Trabalhadora 2).

Como dito anteriormente, a ideologia da exceléncia estd de tal forma difundida e
interiorizada que nao é sequer questionada. Além do assédio moral frequente em varias

empresas, outras formas de violéncia no ambiente profissional tornaram-se corriqueiras:

Assim, comportamentos e praticas de gestdo que utilizem sedugdo, falsidade,
intimidagdo, humilhag@o ou chantagem emocional passaram também a valer, de modo
implicito, a servigo da produtividade, da competitividade e, em especial, do
cumprimento de metas. Pois essas ultimas devem ser cumpridas a qualquer custo, em
nome da exceléncia (SELIGMANN-SILVA, 2011, p. 496, grifos da autora).

Aqueles que nao suportam e adoecem sao rotulados de fracos, incompetentes e sao
excluidos pela organizagao, pelos superiores, pares, subordinados e até por eles mesmos, numa
autoacusacao que pode levar a uma série de transtornos.

Quando questionado se o trabalho interferia na sua satide e bem-estar, o Gestor 4
relacionou a pressdo por resultados com a ansiedade decorrente, mas colocou a

responsabilidade sobre si:

Interfere. Se eu dissesse que ndo, estaria mentindo. Interfere justamente com essa
questdo da ansiedade. A gente aqui tem muita pressdo, e ai eu, pelo menos, sou uma
pessoa que me pressiono bastante, e acabo tendo esses problemas de ansiedade.
As vezes eu ndo consigo dormir, as vezes eu tenho problema pra acordar muito cedo.
Eu ja comecei a fazer meus exercicios, ai as vezes eu paro, as vezes eu volto a fazer
meu exercicio. Entdo, principalmente essa questdo da ansiedade, pode atrapalhar
muito. Eu falo por experiéncia propria que sim, isso me afeta, sem duvida (Gestor 4,
grifo nosso).

Ele reconhece a pressdo externa: “aqui tem muita pressao”, mas logo em seguida
desloca a origem dela para ele mesmo: “eu, pelo menos, me pressiono bastante” e por isso se
culpa pela ansiedade decorrente: “e acabo tendo esses problemas de ansiedade”. Culpa-se
também pelo prejuizo advindo: “a ansiedade pode atrapalhar bastante”. A questdo da ansiedade

compareceu em varios momentos no discurso do Gestor 4, sempre de forma individualizada e
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internalizada, e as consequéncias, “atrapalha”, “afeta” como responsabilidade dele mesmo,
como se dependesse apenas dele fazer algo para mudar, deixar de senti-la. Com efeito, quando

questionado sobre a forma como lida com ela, sua resposta foi nesse sentido:

Eu sempre fiz, quando eu era pequeno ou adolescente, eu fiz terapia; eu fiz coaching
ano passado. Entdo ja desenvolvi estratégias para poder lidar com isso. Pra mim, isso
¢ muito importante, essa questdo do crescimento pessoal ¢ também a minha forma de
lidar com esse tipo de coisa, ¢ sempre me ajudou muito. Para lidar com esse tipo de
coisa eu tenho que parar, eu tenho que pensar, eu tenho que ir para um local que eu
possa me distrair, ou entdo focar em outra coisa. Eu tenho meus hobbies, eu gosto de
coisas bem especificas, entdo eu largo as coisas vou fazer os meus hobbies, que me
ajudam muito, sdo a minha terapia, digamos assim, e isso me faz voltar no outro dia
com a cabec¢a mais tranquila. Mas eu tenho plena consciéncia. Eu acho que a gente
tem que reconhecer quando a gente tem algum problema de ansiedade, ou qualquer
coisa desse tipo, porque s assim a gente comega a lidar com isso (Gestor 4).

Em nenhum momento sdo questionadas as condi¢des em que se desenvolve tal
ansiedade, ou se outras pessoas também a sentem. Caso ela se torne um problema insoluvel, e

de alguma forma comprometa seu desempenho e resultados, a exclusdo provavelmente sera

,

sumaria. E mais facil culpar a vitima do que buscar as condi¢des que a vitimaram, afinal, o
ambiente ¢ livre e flexivel, com abertura para o didlogo e a participacdo. Nenhum envolvido
parece se interrogar sobre o outro lado, das pressdes desmedidas, da necessidade de resultados
cada vez melhores e mais rapidos. A forma do participante lidar com seu problema ¢ solitaria,
nao ha sequer mencdao ao coletivo, a ajuda mutua, a colaboragdo. As solugdes sdo todas
individuais, a “terapia”, o “coaching”, os “hobbies”. E literalmente cada um por si.

Dejours (2000) analisa de que forma os individuos, gestores ou trabalhadores em
geral, conseguem manter-se indiferentes e tolerantes com a violéncia. Utiliza para tanto o

conceito de normopatia:

“Normopatia” é um termo usado por certos psicopatologistas (Schotte, 1986; Mac
Dougall, 1982) para designar certas personalidades que se caracterizam por sua
extrema ‘“normalidade”, no sentido de conformismo com as normas do
comportamento social e profissional. Pouco fantasistas, pouco imaginativos, pouco
criativos, eles costumam ser notavelmente integrados e adaptados a uma sociedade na
qual se movimentam com desembarago e serenidade, sem serem perturbados pela
culpa, a que sdo imunes, nem pela compaixdo, que nao lhes concerne; como se nao
vissem que 0s outros ndo reagem como eles; como se ndo percebessem mesmo que 0s
outros sofrem; como se ndo compreendessem por que os outros nido conseguem
adaptar-se a uma sociedade cujas regras, no entanto, lhes parecem derivar do bom
senso, da evidéncia, da logica natural. Sendo bem-sucedidos na sociedade e no
trabalho, os normopatas se ajustam bem ao conformismo, como num uniforme, e
portanto carecem de originalidade, de “personalidade” (DEJOURS, 2000, p. 115,
nota de rodapé).
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Para melhor desenvolver a compreensdo da normopatia e suas consequéncias,
Dejours (2000) recorreu a anélise de Hannah Arendt do julgamento do oficial nazista Adolf
Eichmann por uma corte israelense. De acordo com a autora, mesmo tendo sido um dos maiores
responsaveis pela solucao final — o genocidio dos judeus ainda sobreviventes na Alemanha ao
final da 2* Guerra Mundial — Eichmann nio exprimia qualquer sentimento de culpa ou remorso,
mostrando-se um mero cumpridor do seu dever. Seu comportamento era apatico e indiferente,
recorria frequentemente a mentira ¢ demonstrava uma dependéncia em relagdo as instrugdes
que recebia e a cadeia de comando.

A postura de Eichmann serve de referéncia para entender as reacdes de grande parte
da populagdo trabalhadora diante da violéncia provocada pelas exigéncias do mercado. Com
efeito, partindo do que Arendt denominou banalidade do mal, o estudioso francés entende como
um processo, a banalizagdo do mal, ou da injustica social. Gaulejac (2007, p. 211) também se
refere a tal processo, relacionando-o a ideologia gerencialista: “A dominacdo da ideologia
gerencialista banaliza a violéncia, considerada como a consequéncia inevitavel de mudancas
necessarias, de uma modernizacao obrigatdria”.

Aqueles que ndo adoecem, conseguem-no nao por que sdo todos normopatas, uma
legido de Eichmanns cometendo genocidios nas empresas, mas sim bravos sobreviventes cujas
armas de defesa sdo estratégias inconscientes que lhes garantem a manutencao do seu trabalho
e da sua condicdo social. A excecio talvez daqueles que conscientemente criam as condigdes
de exploragdo, os demais que apresentam comportamentos normopaticos o fazem para garantir

minimamente o equilibrio psiquico e social:

A banalizagdo do mal ndo comega por impulsos psicologicos. Comeca pela
manipulagdo politica da ameaca de precarizagcdo e exclusdo social. Os impulsos
psicologicos defensivos sdo secundarios e sdo mobilizados por sujeitos que procuram
lutar contra seu proprio sofrimento: o medo que sentem, sob o efeito dessa ameaga
(DEJOURS, 2000, p. 119).

Bauman e Donskis (2014) também se referem ao caso Eichmann para discutir a
origem do mal na sociedade e a “tecnologia da iniquidade”, ou seja, os mecanismos pelos quais
ele se manifesta. De forma muito semelhante as referéncias feitas aqui, eles concluem que as
engrenagens do mal operam de duas formas: pela coercdo e pela seducdo. Assim, a surpresa
diante da constatacdo que Eichmann ndo era nenhum monstro insensivel e patoldgico
desapontou a todos, com o diagnostico de que ele era “normal — um homem que poderia ser
bom vizinho, marido gentil e leal, um modelo como homem de familia e membro da

comunidade (BAUMAN; DONSKIS, 2014, p. 19). Com efeito, os autores também especulam
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que “Como gerente, Eichmann seria decerto o orgulho de uma prestigiosa firma europeia
(incluindo, pode-se acrescentar, as empresas com proprietarios ou grandes executivos judeus)”
(BAUMAN; DONSKIS, 2014, p. 25).

Se antes o controle se dava através da coer¢do sobre o corpo, os movimentos, ou
mesmo sobre a conduta social e familiar, agora, com o engajamento da subjetividade, o controle
funciona pela sedugao, ¢ interiorizado e, portanto, o adoecimento ndo ocorre mais diretamente
sobre o corpo, na forma de lesdes ou contaminagdes. Os agravos serdo principalmente

psiquicos, com reflexos sobre o corpo:

Se o poder disciplinar, analisado por Michel Foucault (1975), tinha como fungao
tornar os corpos “uteis, doceis e produtivos”, o poder gerencialista mobiliza a psique
sobre os objetivos de producio. Ele pde em acdo um conjunto de técnicas que captam
os desejos e as angustias para po-los a servico da empresa. Ele transforma a energia
libidinal em forga de trabalho. Ele encerra os individuos em um sistema paradoxal que
os leva a uma submissdo livremente esclarecida (GAULEJAC, 2007, p.37).

Além disso, a possibilidade de resisténcia serd dificultada, por conta da

individualizagdo e da desmobilizagdo do coletivo:

Os conflitos se colocam cada vez menos no nivel da organizacdo em termos de lutas
reivindicatdrias ou de respeito pela autoridade hierarquica. Eles se colocam no nivel
psicologico em termos de inseguranca, de sofrimento psiquico, de esgotamento
profissional, de perturbacdes psicossomaticas, de depressdes nervosas. Conflitos

diante dos quais os sindicatos ou os contra-poderes [sic] ndo estdo munidos
(GAULEJAC, 2007, p. 123).

Voltando a se referir a ansiedade, o Gestor 4 enumera varios aspectos externos que
podem ser responsaveis por ela, mas novamente interioriza os conflitos e assume apenas para

si a responsabilidade pelo manejo das consequéncias:

As vezes a gente fica frustrado com o resultado que ndo vem rapido, com o
comprometimento da equipe, com decep¢des do tipo, falta de comunicacdo, ou as
vezes minha relagdo com os socios, as vezes pode causar um pouco de decepcio
também; a cobranga. Coisas que fazem a gente se sentir encurralado, porque tem
muita coisa pra pensar, muita coisa para fazer, e vocé ndo sabe qual delas vocé vai
resolver primeiro. Momentos que vocé€ acaba sendo vencido pela ansiedade, que
vocé acaba ficando sem foco, e que vocé precisa se juntar de novo, pensar melhor, e
voltar no outro dia para poder vencer. Pra mim, a parte mais dificil ¢ quando a
ansiedade bate, quando o problema vem, ¢ a gente acaba dando uma travada
(Gestor 4, grifos nossos).

Junto com a ansiedade, ele lista uma série de outros problemas decorrentes dos

conflitos: frustracdo, decepg¢do, falta de foco, sente-se encurralado, trava. Sente-se também
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“vencido”, e precisando “se juntar de novo”. S3o mazelas advindas ndo da vigilancia de um
chefe ou da falta de liberdade e autonomia, mas dos elementos cotidianos: a demora nos
resultados, problemas de comunicag¢ao e comprometimento da equipe, cobranga. Nao lhe resta
muita possibilidade de luta ou de resisténcia, pois elas ndo teriam um alvo especifico. S6 cabe
a ele ¢ aos outros na mesma condigao lidar com isso da sua maneira e voltar “no outro dia”, ou
seja, ndo ha tempo sequer para se recompor, e tentar “vencer”.

Dentro do referencial da Psicodinamica do Trabalho, esse sofrimento todo nio se
transforma em adoecimento e incapacitagdo porque os trabalhadores langcam mao de recursos

psiquicos inconscientes denominados estratégias defensivas, que serdo discutidos a seguir.

5.2 A naturalizacgio e a eufemizacio do sofrimento: o uso de estratégias defensivas

Para dar conta das tarefas e ndo sucumbir ao sofrimento, os trabalhadores
desenvolvem estratégias defensivas, semelhantes aos mecanismos de defesa descritos por

Freud, porém nao com a mesma fungao:

E importante destacar que as estratégias de defesa se diferenciam dos mecanismos de
defesa do ego porque esses t€ém como fungdo proteger o ego da angustia relativa a
conflitos intrapsiquicos, enquanto que aquelas tém como papel atenuar a percepgao
do sofrimento oriundo do trabalho, de formas a afastar os riscos de doenga mental ou
somatica (MORAES, 2013, p. 155).

Os principais elementos constituintes das estratégias defensivas, de acordo com
Ferreira e Mendes (2003), sdo a negacdo e a racionalizagdo. A primeira caracteriza-se
principalmente pela naturalizagdo do sofrimento, a aceitagdo de que os erros e fracassos sdo
decorrentes da incompeténcia, incapacidade ou ma vontade do individuo, o que leva a
comportamentos de individualismo, manifestado no isolamento e na desconfianca. A
racionalizacdo representa uma eufemizagdo do sofrimento, através de explicagdes e
justificativas socialmente aceitas para as pressoes desmedidas e as elevadas exigéncias de
desempenho e produtividade, resultando em apatia, resignacdo e indiferenca ou, em outras
palavras, passividade e submissdo. Moraes (2013) também as enumera como defesas de
protecdo, adaptacdo e exploragdo, nessa ordem, pela sua funcdo, que vai desde a tentativa de
suportar o sofrimento até a submissao do desejo do trabalhador aos objetivos da organizagao.

Além dos exemplos ja citados, onde os participantes minimizam o sofrimento e a
sobrecarga de trabalho, negam o efeito provocado pelo ambiente de incertezas contrapondo-as

ao bom relacionamento e uma suposta liberdade, as estratégias defensivas comparecem nas



66

falas dos entrevistados em varios outros momentos. Por exemplo, quando relacionam a
interferéncia do trabalho no tempo disponivel para a familia e a vida social, bem como sobre os
cuidados com a satude. Os gestores sdo unanimes em afirmar que isso ja foi um problema, mas
que aprenderam a lidar com ele, e a se organizar melhor, priorizando as questdes pessoais. A
seguir, serao destacados trés relatos nesse sentido, com o objetivo de identificacdo das defesas

empregadas:

Assim, depende do periodo. Tem periodos, como eu te disse, que exigem. Por
exemplo, eu td entregando um produto da [startup], a gente vai langar, a gente vai
participar de um evento, e eu t6 com coisas da consultoria pra entregar. Entdo, nesses
dias, vocé aumenta a demanda. Mas hoje ndo tem mais. Sabe por qué? Porque eu
descobri que vocé entrega quase a mesma coisa. SO se realmente eu precisar muito,
muito, muito. E toda vez que eu excedo essa carga, eu paro e falo assim, porque eu
sou meio preguicoso, eu falo assim, “Caramba, como ¢ que eu posso fazer isso aqui
me esforcando menos?” Porque ndo tem sentido, se t4 havendo sobrecarga, alguma
coisa ta errada (Gestor 1, grifo nosso).

A contradi¢do aparece logo no inicio da fala, quando ele afirma que “tem periodos
que exigem mais” e logo em seguida diz que “hoje ndo tem mais”, buscando negar a realidade
colocando-a apenas no passado, mas todos os verbos que utiliza para se referir a ela estdo no
presente (“eu excedo”, “eu paro”, “eu falo”’). Também comenta que quando “precisa muito”,
“excede a carga”, reconhecendo que, nesses casos, “alguma coisa estd errada”, mas errada com
ele, na forma como ele administra a situagdo, ou seja, so ele pode fazer algo para “se esforcar
menos”.

O entrevistado acaba deixando claro como a demanda excessiva prejudica suas
relagdes e sua saide, mesmo tentando negar esse fato, e revela uma outra forma de defesa, no

sentido de se adaptar a situacdo, ja prevendo as consequéncias, € se prevenindo diante de

possiveis insucessos:

Eu tento fazer o possivel para que isso ndo afete a minha rotina na minha casa. Tento
realmente cultivar um casamento muito salutar, mas isso acaba afetando. O nivel de
estresse aumenta, o nivel de tensdo aumenta, tanto durante o periodo que vocé
ta tentando fazer dar certo, como depois quando ndo deu certo, o estimulo
diminui e tal. Ento isso afetou. E claro que a primeira vez que isso aconteceu que
foi em abril, vamos dizer assim, foi um nivel de estresse. Na segunda, ja administrei
melhor. Na terceira, que foi agora no final do ano, eu ja tava meio craque nisso.
Entdo o nivel de estresse... eu tava meio assim: “Vou trabalhar intensamente, mas
pode ser que nao dé certo”. Entdo eu consegui controlar melhor (Gestor 1, grifos
Nnossos).

Uma caracteristica das defesas fica evidente: ndo se questiona nem se busca alterar

as condi¢Oes causadoras do sofrimento, no caso, o estresse, a tensao e o desestimulo. A luta ¢é
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no sentido de lidar apenas com as consequéncias; ndo agir para reduzir o estresse, mas aprender
a lidar com ele, numa postura conformista (“pode ser que nao dé certo”) que é percebida como
uma vitdria: “eu consegui controlar melhor”, “ja tava meio craque”.

No segundo exemplo, o Gestor 2 destaca a necessidade de autoconhecimento ja
discutida anteriormente para perceber a importancia do tempo e saber dividi-lo entre os varios

aspectos da vida, e afirma ter aprendido isso, priorizando as questdes pessoais, em detrimento

do trabalho:

E eu vejo que essa questdo do autoconhecimento ¢ muito importante. Hoje em dia, eu
valorizo mais o lado pessoal. Porque eu percebi que o tempo é a moeda mais preciosa
que a gente tem, ele ndo volta. Nao sei se alguém inventou a maquina do tempo, mas
se inventarem, massa. Porque eu separo sempre um tempo pra minha familia, pros
meus prazeres, pra correr, pra fazer atividade fisica, pra sair com a gata. Entdo, ¢
interessante o empreendedor fazer isso, eu enxergo dessa maneira. Entdo se eu
conflitar em alguma coisa, eu vou conflitar no trabalho. O lado pessoal eu nio
conflito mais (Gestor 2, grifo nosso).

A pergunta sobre o que ele considerava um empreendedor de sucesso, respondeu
que era alguém que conseguia manter o equilibrio. A pergunta seguinte foi se ele se encaixava

nesse perfil, e a resposta foi:

Cara... ¢ complicado. Eu sou feliz, ta? Eu sou feliz. Com o pouco que eu tenho, eu
consigo ser feliz. Mas agora. Antes, eu ndo tinha um conhecimento, um
autoconhecimento, que era o que faltava para mim [...]. Vocé, como empreendedor,
se vocé ndo tem esse conhecimento pessoal, vocé entra no limbo ali, vocé comega a
mergulhar no trabalho sem perceber. Vocé ndo fala mais com a familia, vocé ndo fala
mais com os amigos, vocé ndo sai mais com a namorada, enfim [...]. Olha, algumas
vezes, eu ndo vou te mentir, em alguns momentos acaba se chocando. Entdo eu tento
dividir os horarios, mas... pra manter o maximo de foco possivel naquela atividade,
mas em alguns momentos eles acabam convergindo, e isso € um pouco ruim (Gestor
2, grifos nossos).

Ele acaba indicando que a interferéncia ainda ocorre, usando de eufemismos,
“algumas vezes”, “em alguns momentos”, “isso € um pouco ruim”. Outros pontos também
chamam a aten¢do. A tentativa de autoafirmacao sobre sua felicidade €, no minimo, curiosa.
Nao havia sido feito nenhum comentario sobre felicidade, apenas sobre sucesso, que ele busca
relacionar com equilibrio e com felicidade, tentando se convencer de que ¢, sim, feliz. Outra
questdo ¢ como ele descreve o “mergulho no trabalho”, comparando-o a um “limbo”, onde
esquece e ¢ esquecido pela “familia”, pelos “amigos” e pela “namorada”.

Ainda sobre a interferéncia do trabalho em outros aspectos da vida, o Gestor 3
também afirma que ja aprendeu a se organizar. Utiliza de racionalizacdo frequentemente,

através de analogias, metaforas, e fala quase sempre na segunda ou na terceira pessoa, mesmo
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quando questionado sobre ele pessoalmente. O termo “empreendedor” mostrou-se uma forma

genérica para se referir as proprias caracteristicas ou problemas:

Domingo, eu tento botar esse dia mesmo pra familia, pra descanso com a familia, e
curtir também o lazer com o meu filho, e ¢ isso. [Vocé consegue manter essa
disciplina?] No inicio, foi meio complicado, mas depois de um tempo, a gente
consegue manter uma métrica legal. Em se tratando do domingo, em algumas vezes,
como vocé colocou, ele pode ser um dia resolvedor de problemas. Entdo a gente
consegue se alinhar legal. Nao tem como, uma vida de empreendedor ndo ¢ que nem
uma vida de funciondrio publico, cara, que tu tem [sic] aquela linearidade do teu
planejamento. A vida de um empreendedor ¢ em torno de uma reta linear, isso ¢ o
correto. N&o é ser nem uma parabola, nem uma hipérbole. E vocé tragar numa reta
aquilo que vocé quer, com as tuas metas, ¢ ai tu vais ter pontos de maximos ¢ minimos
em torno dessa reta. E uma curva que vai variando. E é s tentar parametrizar o
maximo essa curva, tentar se tornar uma reta, sendo que nunca vai se tornar uma reta.
[...] [O trabalho ndo interfere, ndo esta sobrecarregado?] O planejamento é esse, mas
tem momentos que isso varia em torno disso, de forma negativa. Porque o
empreendedor tem essa gana. A coisa ta levando, ta sendo executada, se der um
problema, o cara quando tem o tino empreendedor vai querer resolver aquele
problema de forma imediata. Ele ndo deixa, “Ah, esse probleminha aqui eu vou
resolver esse processo amanha”. Nao, ele tem o perfil de resolver aquilo (Gestor 3,
grifos nossos).

Outro ponto em que se percebe claramente a racionalizacdo € nas explicagdes que
os entrevistados deram para a dificuldade em ter um retorno financeiro, apesar de toda a
dedicacdo exigida. Com efeito, de acordo com as informacdes prestadas no questionario
socioeconomico, nenhum dos entrevistados consegue uma renda mensal acima de R$ 1.500,00
apenas com o trabalho na startup. A principal fonte de renda ¢ sempre outra atividade ou apoio

familiar.

Eu acho que um empreendedor de sucesso, na minha opinido, € a pessoa que faz o que
ela gosta, que ela acorda de manhi e vai para o trabalho motivada. Nao importa se
ela a fatura dez mil ou um milhfo. Se ela ta feliz com aquilo que ela faz, se aquela
¢ a vida que ela quis para ela, se ela escolheu aquilo, se ela acha que que ela nasceu
para fazer aquilo, eu acho que a satisfa¢ao pessoal vai muito além do dinheiro (Gestor
4, grifo nosso).

Sucesso pra mim ¢é eu conseguir transformar realidades. Nio tem a ver tanto com o
sucesso financeiro. Nesse sentido eu me considero um empreendedor de sucesso,
porque os lugares... as coisas que eu pego pra fazer ddo certo [...]. A gente realmente,
enquanto equipe, a consegue fazer, e eu t6 puxando essa equipe. Agora, 0 sucesso
financeiro eu acho que ele chega em algum momento, ou nio necessariamente
precisa chegar (Gestor 1, grifos nossos).

As defesas podem manter o equilibrio por um tempo, mas quando usadas com muita

frequéncia ou intensidade, ddo lugar ao adoecimento:
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Seu uso constante pode levar a uma alienag@o, bem como ao fracasso como estratégia,
por se tornarem ineficazes. Nesse sentido, elas podem desencadear desordens no
corpo, do tipo endodcrino-metabolicas, fazendo surgir doengas psicossomaticas,
perturbagdes psiquicas como o desenvolvimento de tragos neurdticos, doengas
ocupacionais como Dort, estresse e depressdo (FERREIRA; MENDES, 2003, p. 29).

Dejours e Abdoucheli (2014, p. 127, grifo dos autores) relatam que, nas pesquisas
realizadas, um fato curioso e aparentemente paradoxal foi a percepc¢do de estratégias de defesa
“construidas, organizadas e gerenciadas coletivamente”. O paradoxo residiria no fato de que o
sofrimento s6 pode ser individual, vivenciado por um sujeito com uma histéria singular e,
principalmente, manifestado no corpo. Na verdade, as estratégias funcionam como regras
partilhadas e mantidas em consenso, com o mesmo objetivo de suportar o sofrimento gerado
pela organizagdo do trabalho. E da mesma forma que as estratégias individuais, elas acabam
negando e justificando esse sofrimento. O risco, quando isso se opera coletivamente, ¢ o da
defesa tornar-se um fim em si mesma, e o sofrimento ser percebido ndo como decorrente das
contradigdes do trabalho, mas como um enfraquecimento da estratégia defensiva. Nesse caso,
ela passa a ser uma ideologia defensiva. Aqueles que se opdem a ela, acabam por ser excluidos
do grupo, pois atentariam contra sua homogeneidade e estabilidade, e estardo, assim, passiveis
de tornar-se vitimas da violéncia deste grupo.

Algumas situagdes relatadas anteriormente servem para exemplificar o uso das
estratégias coletivas nas empresas pesquisadas. A mais evidente € o reconhecimento de que o
ambiente das startups ¢ calcado sobre a incerteza e a consequente exigéncia de que todos os
envolvidos sejam abertos e adaptaveis as mudancas. Outro ponto comum citado pelos
entrevistados € o apreco pelo desafio. O fato de ser posto a prova constantemente ndo € visto
como motivo de preocupagdo ou inseguranca, mas assimilado e louvado como uma qualidade.
A propria necessidade de afirmagao constante de tal predicado impressiona. As proprias defesas
individuais elencadas sdo tdo comuns que podem ser consideradas estratégias coletivas, como
a crenca de que aprenderam a administrar o proprio tempo e a reducao da importancia do retorno
financeiro. Todas essas crencas configuram-se em uma ideologia, mais perversa do que a
gerencialista, uma vez que vai além da gestdo da vida como um plano de carreira, exige dos
seus adeptos atitudes heroicas, e faz at¢ da morte, mesmo que simbdlica, um requisito para o

SucCesSso.
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5.3 A mobilizacio subjetiva e a ressignificacio do sofrimento

As transgressoes as prescrigoes serao sempre julgadas. Se falhar, o sujeito arcara
com as consequéncias. Caso seu resultado seja satisfatorio, havera reconhecimento. O
reconhecimento dos pares se da através do julgamento de beleza, isto ¢, aqueles que também
executam a atividade identificardo nela as contribui¢des do seu autor, no sentido quase artistico
do termo, sua beleza e originalidade, conferindo ao trabalhador o pertencimento a uma equipe,
a uma comunidade profissional. Ja os superiores avaliardo e reconhecerdo a utilidade
(econdmica, social ou técnica) da transgressao, e lhe conferirdo o devido valor. Esse julgamento
também pode advir dos subordinados, ou mesmo dos clientes, e confere ao sujeito um status na
organizag¢do para qual ele trabalha, bem como na sociedade (DEJOURS, 2012).

O reconhecimento tem papel fundamental na formagao da identidade. Quando bem-
sucedida, a quebra das regras possibilitara ao “infrator” identificar-se com seu oficio,

denominar-se mecanico, soldador ou mestre-de-obras, por exemplo:

Do reconhecimento depende na verdade o sentido do sofrimento [...]. O
reconhecimento do trabalho, ou mesmo da obra, pode depois ser reconduzido pelo
sujeito ao plano da construgdo da sua identidade [...]. A identidade constitui a
armadura da satide mental. N2o ha crise psicopatologica que ndo esteja centrada numa
crise de identidade [...]. Portanto, ndo ha neutralidade do trabalho diante da satde
mental (DEJOURS, 2000, p. 34-35).

O sofrimento sera entdo convertido em prazer e em saude, ndo de forma masoquista:

O reconhecimento se distingue do masoquismo pelo fato de que, no masoquismo, o
sofrimento ¢é fonte direta do prazer em funcdo da erotizagdo do sofrimento ou da dor.
No caso do reconhecimento, trata-se de um longo percurso: € na passagem pelo
trabalho, pelo desafio do real, pelo sofrimento, pela descoberta de solugdes que o
sofrimento se transforma finalmente em prazer (DEJOURS, 2009, p. 53).

O Gestor 3 relaciona diretamente o reconhecimento com a satisfagao e a construcao

da sua identidade como empreendedor:

A minha maior satisfacdo pessoal no trabalho é o reconhecimento. A gente vé que
quando a pessoa escolhe empreender... reconhecimento das pessoas que vocé se
importa. Porque quando tu tdo te importas, pra ti tanto faz, no caminho que tu queres
seguir. Mas o teu valor no mercado é o teu reconhecimento, o teu reconhecimento
profissional, o teu reconhecimento que o seu trabalho t4 mudando a vida das
pessoas. Quando tu comecas a enxergar por esse ponto de vista, que o trabalho, aquele
teu esforgo, t4 gerando oportunidades, gerando emprego, qualificagdo profissional,
gerando um emprego efetivo (Gestor 3, grifos nossos).
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Quando questionado sobre o que lhe proporciona prazer no trabalho, o Gestor 5

também cita, entre outros pontos, o reconhecimento:

Desafio. Desafio e mudanga, ¢ gerar valor pras pessoas, gerar valor pras empresas. Eu
gosto disso. Eu acho que eu sou professor por conta disso, também, porque eu gosto,
porque eu vejo ali, eu me empolgo quando eu vejo ali as pessoas mudando a vida
delas, mudando o dia-a-dia delas, um pouquinho que seja, ou mudando uma empresa.
Eu recebo um feedback assim: “Professor, eu consegui aplicar tal coisa que o Sr. fez
na pratica aqui, com a gente, eu mudei na empresa, o pessoal ficou fascinado”. Nossa,
eu adoro, eu adoro. “Ah, eu cheguei com uma ferramenta nova de qualidade, ndo sei
o qué, na empresa, o pessoal disse, onde ¢ que tu aprendeu [sic]? Aprendi 14 na
[faculdade que leciona]”. Eu fico fascinado com isso. Entdo, acho que assim, ¢
desafio e gerar valor pras pessoas. Valor no sentido mesmo de mudanga pra melhor,

EEINTY

sabe? “Eu precisava disso”, “eu resolvi tal problema”. Pra mim, ¢ isso (Gestor 5, grifos
NnoSssos).

O destino positivo, favoravel do sofrimento, o uso da inteligéncia pratica e o
posterior reconhecimento, sdo constituintes do processo de mobilizagdo subjetiva. Para que ela
ocorra, precisa que exista um coletivo de trabalho, um espaco publico onde haja visibilidade,
confianga, participagdo € consenso.

Ferreira e Mendes (2003), Mendes e Facas (2010) e Mendes (2011) detalham os
elementos essenciais do espacgo publico de discussdo. Nele, ha contradi¢cdes, mas que devem
ser livremente formuladas e publicamente declaradas. A comunicagdo deve buscar a
compreensdo por parte de todos, garantindo a equidade entre os envolvidos. A integragdo e
articulacdo das diferencas ¢ a valorizagdo das contribuigdes individuais caracterizam a
cooperacao, outro elemento fundamental desse espago.

Apesar de varios relatos dos entrevistados terem enfatizado o clima de descontragdo
e amizade entre os gestores e trabalhadores, ndo foi possivel observar se e como acontece esse
espago publico de discussdo. O trabalho ¢ normalmente individual e as poucas reunides
programadas sdo sempre com objetivos bem definidos, de resolver algum problema ou
compartilhar ideias e solugdes. Ha abertura nesse sentido, de acolhimento das propostas mais
eficazes, mas ndo houve indicios da possibilidade de cooperacdo e de criticas ou
questionamentos dos problemas que se apresentam que ndo sejam os operacionais. Percebe-se
com clareza algo que ¢ comum em empresas pequenas ou familiares: a influéncia marcante da
figura do fundador, a difusao do seu proposito e da sua missdo. Como ja ilustrado em vérias
passagens das falas deles, o que buscam ¢ um engajamento, um alinhamento a tal propdsito, e
ndo a abertura para a discussao dos objetivos de cada um.

A mobilizagdo subjetiva ¢ que possibilita o resgate do sentido do trabalho, pela

ressignificagdo do sofrimento, possibilitando sua transformacdo em prazer e garantindo ao
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sujeito a busca pela satde. Assim, percebe-se que os entrevistados, apesar do reconhecimento,
utilizam-se mais das estratégias de defesa do que da mobilizacdo subjetiva. Mesmo o0s
gestores/empreendedores demonstram dificuldade na ressignificagdo do sofrimento, parecem
viver no limite da saude, e ja revelam sinais de agravos, como ansiedade, estresse e desanimo.

Em seguida, sera feita uma discussdo sobre o significado de saude para a
Psicodinamica do Trabalho, e como tal desdnimo, ou a perda da esperanga, podem ser danosos

para a manutencao da vitalidade e disposi¢ao nesse ambiente de extrema incerteza das startups.

5.4 A esperanca na luta incessante pela saude

E importante destacar que falar de satde, na perspectiva da psicodindmica do
trabalho, ndo ¢ a mesma coisa que do ponto de vista do senso comum, ou mesmo da visao
biomédica. Nesses contextos, prevalece a no¢ao de satde de acordo com a defini¢do dada pela
Organiza¢ao Mundial de Saude: “um estado de completo bem-estar fisico, mental e social e nao
consiste, somente, em uma auséncia de doencas ou enfermidades”; definicdo dada na ata de
constitui¢do da Organizagdo, em 1946, em vigor até hoje, como atesta a 48" edicdo dos
Documentos Basicos, de 2014 (OMS, 2014, p. 1, traducao nossa).

Tal estado mostra-se, além de utdpico, arbitrario, pois cada um teria uma definicao
pessoal do que seria o seu proprio bem-estar. Para a psicodinamica, a saide ndo diz respeito a
um estado, no sentido estatico e definitivo, mas a um processo em constante transformagao e
reestruturacdo, “um objetivo que se remaneja sem cessar. Nao ¢ alguma coisa que se tem ou
ndo se tem, mas que se tenta conquistar ¢ se defende, como a liberdade” (DEJOURS;
DESSORS; DESRIAUX, 1993, p. 104). Mais do que a plena satisfacao, ou o alcance do ilusorio
estado de bem-estar, a satde esta relacionada a esperanca, ao desejo: “O que faz as pessoas
viverem € o desejo e ndo so as satisfacdes. O verdadeiro perigo ¢ quando o desejo ndo ¢ mais
possivel” (DEJOURS; DESSORS; DESRIAUX, 1993, p. 101). Ao ser questionado sobre a
interferéncia do trabalho em sua saude, o Gestor 1 respondeu justamente nesse sentido: “Nesse
momento de frustragdo, sim. Vocé perde aquele... vocé perde o estimulo de continuar a
trabalhar”. A frustracdo a que se refere ¢ a dificuldade de fazer a startup se estabelecer, e como

isso o afeta e a sua equipe:



73

Outra coisa que me desgasta muito ¢ o “ndo deslanchar”, isso me consome. Ainda
ndo deu certo, sabe? Por qué que as pessoas... E um produto tio bom, tdo dbvio, e as
pessoas ndo compram. Isso desgasta, porque como eu trabalho por propésito, entdo
eu crio todo uma esperanca e uma expectativa em cima daquilo, ¢ isso realmente
desgasta bastante. Até mais do que quando eu tava na [area que trabalhava
anteriormente], porque 14 eu tava simplesmente executando um servigo. No caso da
startup, eu tenho todo um envolvimento emocional. Isso ndo s6 me desgasta, como
desgasta toda a equipe. Até na questdo do desafio, voltando, ndo ¢ um desafio agora,
porque a gente ajustou isso. Mas assim, nds tivemos momentos em que a gente estava
prestes a fechar investimento, durante trés vezes no passado, nessas trés vezes a gente
caminhou, caminhou, trabalhou pra caramba, fez esses picos de cinquenta horas, € ndo
fechamos. Por algum motivo o investidor deu pra trds. E um com um ficket bem alto,
e o cara deu pra tras. A gente produziu muita coisa, negociag@o de mais de trés meses.
Vocé recuperar a equipe depois... (Gestor 1, grifos nossos).

Conforme ja citado, a empresa do Gestor 1 estava ha pelo menos um ano sem
retorno financeiro. O que motivava o trabalho dele e da equipe era o “propdsito”, e por esse
motivo, havia um “envolvimento emocional” significativo, e se criava “uma esperanca € uma
expectativa”. Esses elementos tém de fato um peso muito maior do que o dinheiro, ¢ a sua
deterioragio ¢ mais perigosa do que a falta material: “E facil perceber que o que mobiliza a
inteligéncia e o zelo individuais e coletivos, ndo é propriamente a dimensdo material da
retribuicdo, mas a dimensdo simbodlica” (DEJOURS, 2009, p. 52). A falta da esperanca, ndo o
cansaco fisico, ¢ o verdadeiro motivo de desgaste.

O entrevistado reconheceu que o desgaste ja chegou a um ponto quase intoleravel,

estando prestes a ndo mais investir nesse negocio:

Em termos de startup, sendo bem sincero, o meu planejamento é: esse ano, ou a
startup deslancha, até literalmente o meio do ano, até o meio do ano eu preciso estar
quase breakivado®, ou entdo, e isso 0s meninos estdo cientes, entdo assim, “Legal, foi
bom, mas a gente precisa recolher porque eu tenho planejamento de vida e eu preciso
tocar isso”. A minha esposa diz: “Nao, continua”, porque ela tem uma receita alta.
“Nao ¢ bem assim, eu ndo posso ser irresponsavel com vocé também. E se vocé ndo
fosse assim?”” (Gestor 1).

O Gestor 5 relata também a frustragdo com o esforco que muitas vezes € em vao,

ao mesmo tempo que tenta racionalizar essa frustragao:

O que me frustra? As vezes, numa startup, pensando bem startup, quando a gente cria
algo, investe tempo, e ndo da certo. E isso acontece muito aqui. De dez coisas que a
gente faz, oito nao dao certo, e duas dao certo. O mundo de startup € assim |[...].
E isso, porque startup tem muito aprendizado, e pra aprender, as vezes vocé tem que
errar, muitas vezes vocé tem que errar. E diferente de empresa, empresa nio pode
errar. Empresa nao tem muita chance pra erro. Aqui a gente valoriza o erro, no sentido

4 Breakeven: ponto de equilibrio. Momento da empresa a partir do qual as receitas sdo suficientes para cobrir as
despesas.
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de “vamo [sic] aprender”. S6 que a gente ndo pode errar duas vezes na mesma coisa
(Gestor 5, grifo nosso).

Canguilhem (2009) entendia, j4 na primeira metade do século XX, a nog¢ao de saude
como algo dindmico, o ser saudavel como aberto a mudangas, com a possibilidade de cair
doente e se restabelecer, de instituir normas além do normativo, do padrao, ou seja, a saude
deve ser considerada individualmente, a cada momento da vida, € ndo como comparacao a uma
média generalizante. De maneira oposta, a doenca seria o estado conservador, pois impediria a
transformagao, a superacdo e a adaptacdo a novas situagoes.

Nesse sentido, diante das mesmas dificuldades do Gestor 1, o Gestor 2 mostrou-se

bem mais otimista e confiante:

2017 vai ser massa. [O que te faz acreditar nisso?] Os conhecimentos que adquiri em...
a gente sempre fica pensando: “A gente sempre adquire experiéncia, experiéncia...
nunca adquire dinheiro”, mas isso ai, depois que vocé consegue... equilibrio. 2016 eu
apanhei pra caramba. Muitos empresarios, empreendedores, apanharam pra caramba.
Alguns quebraram. Entdo, o que eu estimo? O meu conhecimento aumentou, a minha
experiéncia aumentou, eu enxuguei a minha vida também. O que ¢ enxugar a vida?
Eu descartei o que ndo era necessario, eu descobri alguns pontos que tavam tirando
minhas energias. Comecei a dar um foco melhor no meu lado pessoal, e isso impacta
positivamente no meu lado profissional. Entdo isso me da essa nogdo de boa
perspectiva.

De maneira similar, a Trabalhadora 2, apesar de todas as contradi¢des que ela

mesma aponta, afirma que esse trabalho na startup ¢ favoravel a sua saude:

Nao interfere. Eu gosto muito de trabalhar aqui, eu sempre falo isso, parece que aqui
¢ maravilhoso, mas tem essas coisas ruins também. Porque aqui, eu tenho
disponibilidade de ir pra academia, eu faco academia aqui de graga [no edificio
comercial onde a startup esta situada]. Eu termino de almogar e vou pra academia,
isso ¢ muito bom, porque eu preciso ter um exercicio fisico diario, por conta também
do que eu ja tive. Entdo, ¢ maravilhoso, eu consigo ter bem-estar, nunca mais tive
nenhum problema de satide, muito pelo contrario, eu t6 me sentindo bem mais
descansada e disposta, e isso interfere muito na minha criatividade. Entao, ta muito
melhor (Trabalhadora 2, grifos nossos).

Convém aqui retomar a relagdo entre o trabalho — mais especificamente a
organizacdo do trabalho — e o sofrimento, a fim de aprofundar o entendimento das suas
repercussoes sobre a saude.

Dejours (2004) coloca que toda organizagdo do trabalho ¢ desestabilizadora da
satde, por ser necessariamente geradora de sofrimento. O que varia ¢ a abertura para que o

sofrimento possa ser convertido em prazer e satde, ainda que nunca de forma definitiva.
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Quando, apesar de todas as tentativas do sujeito para adequag@o da organizacio do
trabalho ao seu desejo, as estratégias de defesa se esgotam, a frustracdo, o medo e um
sentimento de impoténcia se apoderam, o sofrimento torna-se patogénico, pois leva a um
desequilibrio, uma descompensacao, ao adoecimento. Por outro lado, se o sofrimento
ocasionado pelo confronto com o real puder ser transformado em criatividade, a identidade ¢
beneficiada e o trabalho torna-se um mediador para a saude. E o sofrimento criativo
(DEJOURS; ABDOUCHELI, 2014).

Ja foram colocadas aqui as formas de adoecimento nos diferentes modos de
organizag¢do do trabalho, desde a rigidez do modelo taylorista e sua separacao entre a concepgao
e execucdo, até a flexibilidade do toyotismo, com a captura da subjetividade e a cultura da
exceléncia e do gerencialismo. No Brasil, existe, desde 1999, uma relacdo de transtornos
mentais e do comportamento que podem ser diagnosticadas como decorrentes do trabalho para
fins previdencidrios (BRASIL, 1999). Dentre elas, destacam-se as mais frequentes: Transtorno
de Estresse Pos-Traumatico, caracterizado pela exposi¢do a um evento traumatico; o Burn-out,
ou esgotamento profissional, ligado a um esvaziamento do sentido do trabalho; os Quadros
Depressivos, com sintomas proprios de uma Depressao, mas também observados com
caracteristicas atipicas; o Alcoolismo cronico relacionado ao trabalho, muito ligado ao tipo de
atividade exercida.

Um dos grupos de doengas listadas, baseado na classificagdo da CID-10, ¢
denominado “Outros transtornos neurdticos especificados (Inclui ‘Neurose Profissional’)

(F48.8)”, e definido como:

Problemas relacionados com o emprego e com o desemprego (Z56.-): Desemprego
(Z56.0); Mudanga de emprego (256.1); Ameaca de perda de emprego (256.2); Ritmo
de trabalho penoso (Z56.3); Desacordo com patrao e colegas de trabalho (Condigdes
dificeis de trabalho) (Z256.5); Outras dificuldades fisicas e mentais relacionadas com
o trabalho (Z56.6) (BRASIL, 1999).

Entretanto, a dificuldade que se impde, como demonstra Jacques (2007), ¢ o
estabelecimento do nexo causal entre o trabalho e a patologia, por conta principalmente do

enfoque individualizante e reducionista na maneira de se entender o adoecimento no trabalho:

Concepgdes teoricas que ndo dao conta da multiplicidade e complexidade da
constituicdo do humano e do seu psiquismo, perspectivas reducionistas na
compreensdo do processo saude/doenga mental e a fragmentagdo do campo
psicologico sdo algumas das explicagdes para a relativa invisibilidade dos vinculos
entre trabalho e saide mental no campo conceitual da psicologia (JACQUES, 2007,
p. 114).



76

E necessario considerar os aspectos individuais na analise desse nexo, como as
condi¢cdes prévias de saide, a situagdo familiar, financeira e social do trabalhador, e também o
ambiente em que se deu o adoecimento: as condigdes fisicas de trabalho, as exigéncias da tarefa,
mas principalmente, a organizag¢ao do trabalho, o tipo de vinculo, as politicas de pessoal, a
divisdo das tarefas e dos turnos de trabalho, os relacionamentos com equipe e superiores.

O Gestor 5 demonstra como essas questdes comparecem na sua realidade e afetam
seu bem-estar, como uma atividade sem esfor¢o fisico provoca um desgaste € um cansago sobre

o corpo e pode prejudicar as relagdes:

E as vezes, e essas reunides, muitas vezes, elas cansam, mentalmente, cansam
fisicamente. O mental cansa o fisico. Tem dia que muitas coisas ndo deram certo, que
voc€ chega em casa morto, parecendo que vocé€ correu uma maratona de 40 km, e
vocé tava preparado praquilo [...]. E ai, poxa, as vezes vocé so6 quer dar ateng@o pra
familia ali. As vezes [...], nesses dias que tu ta [sic] muito cansado, ¢ a satde vai
embora. Sem duvida interfere, eu acho que interfere bastante na satde. Eu acho que é
um ponto que poderia melhorar, eu acho que se eu desacelerasse um pouco mais, essas
horas de fora poderiam ser usadas pra isso (Gestor 5).

Os que estdo sem trabalho também sdo extremamente prejudicados, ndo apenas do
ponto de vista da falta de uma renda, mas por conta da relacdo com o trabalho e a formagao da

identidade:

Indubitavelmente, quem perdeu o emprego, quem ndo consegue empregar-se
(desempregado primario) ou reempregar-se (desempregado cronico) e passa pelo
processo de dessocializagdo progressivo, sofie. E sabido que esse processo leva a
doenga mental ou fisica, pois ataca os alicerces da identidade (DEJOURS, 2000, p.
19, grifo do autor).

De qualquer forma, em se tratando de saude mental, ou simplesmente de satde, o
trabalho (ou a falta dele) jamais € neutro. Dada sua centralidade, ele tem importancia essencial
na vida e nas relagdes. A forma como se organiza ¢ também determinante para a ressignificagao
do sofrimento. Contudo, qualquer que seja a forma de organizagao do trabalho, ela trara consigo
uma ideologia e serd recheada de contradi¢des, que ndo podem ser desconsideradas em qualquer

analise de um contexto laboral sob a perspectiva da psicodindmica do trabalho.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O trabalho em startups amplia as contradigdes proprias do modo toyotista de
producao: ao mesmo tempo em que flexibiliza as condigdes de trabalho e possibilita maior
autonomia e uso da criatividade dos trabalhadores, passa a controlar suas subjetividades e exige
deles um perfil quase impossivel de ser alcangado. A precarizagao propria da flexibilizacdo ¢é
também intensificada. Os vinculos sdo cada vez mais instaveis, ¢ estabelece-se uma relacao de
aposta, na qual a probabilidade de ganho para os competidores ¢ minima. O que estd em jogo
sdo os direitos e garantias do trabalhador, conquistados a tdo duras penas, ¢ a possibilidade
mesmo de contestagdo, pois opor-se a conjuntura pseudomeritocratica do empreendedorismo
tecnologico seria questionar o proprio jogo, o sistema, suas regras e seu funcionamento, e por
em risco sua fragil sustentacdo ideologica. Aqueles que aceitam o desafio e partem em busca
desse sonho precisam estar munidos ndo apenas de coragem, mas de qualidades extraordinarias.
Impdem-se aos apostadores contornos heroicos, habilidades sobre-humanas, e destemor diante
do inesperado.

Assim, através da andlise das atividades e da organizacdo do trabalho de startups
ludovicences, foi possivel identificar as estratégias de mediacdo utilizadas pelos gestores e
trabalhadores e avaliar a dindmica prazer e sofrimento no trabalho.

Constatou-se a fragilizagcdo dos vinculos entre trabalhadores e empresas, de forma
mais intensa do que a terceirizagdo, pois os contratos sao na maioria das vezes verbais e, quando
formalizados, o sdo apenas de forma temporaria. O mais comum, contudo, € o estabelecimento
de sociedade, a divisdo com o trabalhador do risco da empreitada. A falsa liberdade
propagandeada como o maior beneficio advindo do trabalho remoto ou do #ome office revelou-
se uma mascara para a disponibilidade integral, a vigilancia constante e a prontidao permanente.

De fato, o controle acontece em tempo real, mas ¢ negado, rotulado de
autogerenciamento. Da mesma forma, a participagdo € apenas ficticia, pois as sugestdes sao
analisadas de acordo com os objetivos organizacionais, de forma semelhante ao proposto por
Taylor (1990).

Percebeu-se também a necessidade de uma doagao irrestrita, um envolvimento e
uma entrega sem reservas. Engajamento, alinhamento com o proposito e adesdo a missao sao
alguns dos termos utilizados para representar tal entrega. O envolvimento precisa ser completo,
ndo apenas a doagdo do tempo e da energia, mas também dos proprios sonhos, objetivos,

expectativas e esperangas.
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Ficaram evidentes nos relatos dos entrevistados as consequéncias desastrosas do
ambiente de indefinicdo no qual as startups estdo inseridas. Sensa¢des de inseguranga, duvida
e medo estao diretamente ligadas a frustracdo, desgaste e desanimo. E se a incerteza ¢ um fato
mesmo em contextos prosperos como o norte-americano, a realidade maranhense ¢ ainda mais
imprevisivel. O ecossistema de startups aqui € extremamente fragil, os riscos do investimento
sdo maiores e as chances de sucesso, menores, o que potencializa as exigéncias para os
empreendedores e trabalhadores.

Dessa forma, foi possivel também verificar uma internalizacdo das pressoes e
cobrangas por resultados, como se as Unicas condi¢des para o sucesso fossem apenas o
desempenho e a dedicagdo individuais. Por esse motivo, observou-se também a superficialidade
dos lagos sociais. Todos destacaram o clima de descontragdo e amizade, o que pode ser
comprovado pela observacao do pesquisador. No entanto, os relatos ndo apontam para uma
ajuda mutua ou um comprometimento com a coletividade.

Diante do cendrio exposto, identificou-se o uso frequente de estratégias defensivas
pelos participantes, em situagdes como a afirmacado repetida de que a sobrecarga e a dedicagao
excessiva ao trabalho ja ndo sdo mais problemas, bem como a eufemizagdo do sofrimento
decorrente das questdes apresentadas, além da minimizagdo da importincia do retorno
financeiro, apesar de todo o esforco investido. Tais defesas, por serem tdo comuns, podem ser
consideradas também como estratégias coletivas, pois partilhadas pelo grupo, e somam-se a
elas a aceitagdo do ambiente de incertezas como tipico desse mercado e a consequente
necessidade de um perfil adaptado a mudancas. Acrescenta-se a afirmacao ndo menos frequente
pelos entrevistados do “gosto pelo desafio”, apontado como uma virtude, exigida para quem se
propde a ingressar nesse meio. Pode-se concluir que todas essas estratégias também podem ser
consideradas uma ideologia, absorvida e defendida por todos.

Também se observou a ocorréncia de prazer e satisfacdo nesse tipo de trabalho. O
uso da tecnologia e a possibilidade de inovagao, além do apelo constante a criatividade, foram
apontados como os principais elementos nesse sentido. O reconhecimento pelos pares e pela
comunidade também foi indicado como fator de fortalecimento da identidade de empreendedor.

Entretanto, o recurso as estratégias de defesa, individual ou coletivamente, mostrou-
se bem mais comum do que a mobilizacdo subjetiva como destino do sofrimento advindo das
condi¢gdes descritas. Esta constatacdo ¢ preocupante, dada a dificuldade das defesas em
manterem-se por muito tempo. Assim, j& se avistam sinais claros de deteriorag¢do da saude dos
entrevistados, ndo necessariamente em termos de danos fisicos, mas, o que € pior, prejuizos a

saude mental.
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A frustragao foi apontada repetidamente como um obstaculo, por vezes creditado a
outros, “evitar a frustracdo da equipe”, mas também reconhecido como um problema pessoal:
“nesse momento de frustracdo...”. Além dela, também foram citados a ansiedade, o desanimo e
0 estresse.

O comprometimento da motivagdo ¢ fator mais prejudicial a saude, de acordo com
a visdo desta como algo dindmico. A falta de vontade ou de forcas para continuar ¢ mais
perigosa do que as feridas provocadas pelas barreiras que bloqueiam o caminho. Infelizmente,
os obstaculos e desafios colocados pelas atuais configuragdes do trabalho atacam sobretudo os
animos e investem sobre o vigor ¢ a disposi¢ao para seguir adiante.

Startups sao vendidas como a ultima moda do empreendedorismo e do trabalho no
mundo digital, e talvez o sejam, mas o valor a ser pago para estar atualizado ¢ a degradagdo da
satde e das relacdes. Os efeitos de viver num ambiente cercado de incerteza e inseguranga sao

gravissimos, € a recompensa €, quase sempre, apenas ilusoria.
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APENDICE A — Roteiro de entrevista semiestruturada para os gestores/empreendedores

(O8]

© N ok

10.
11.

12.
13.
14.

O que significa “trabalho” para vocé?

Qual a sua historia com startups? Porque resolveu criar uma startup?

Como vocé percebe o mercado e o ecossistema de startups, especialmente no Maranhdo e
em Sao Luis? Quais as oportunidades e desafios que se apresentam?

O que ¢ um empreendedor de sucesso? Vocé se encaixa nesse perfil?

Como vocé gerencia as atividades da sua equipe?

Quais os aspectos positivos e desafios da sua relagdo com a equipe?

Quais as competéncias indispensaveis para alguém trabalhar na sua equipe?

Como ¢ a sua rotina de trabalho? Como vocé se organiza em relagdo a jornada e local de
trabalho?

Que tipo de atividades vocé desenvolve?

O que lhe da prazer no seu trabalho?

Quais os elementos ou situacdes que lhe geram desprazer no trabalho? Como vocé lida com
eles?

Como vocé divide o tempo entre o trabalho, sua vida familiar e social?

O trabalho interfere na sua satde e bem-estar? Como?

Quais sao as suas perspectivas para o futuro?



AN O

9.

&9

APENDICE B — Roteiro de entrevista semiestruturada para os trabalhadores

O que significa “trabalho” para vocé?

O que o levou a trabalhar em uma startup?

Vocé tem planos de criar sua propria empresa? Se sim, em que etapa estd nesse processo?
Quais sdo os aspectos positivos e desafios na sua relagdo com a equipe?

Quais sao os aspectos positivos e desafios na sua relagdo com o seu gestor?

Como ¢ a sua rotina de trabalho? Como vocé se organiza em relagao a jornada e local de
trabalho?

O que lhe da prazer no seu trabalho?

Quais os elementos ou situacdes que lhe geram desprazer no trabalho? Como vocé lida com
eles?

Como vocé divide o tempo entre o trabalho, sua vida familiar e social?

10. O trabalho interfere na sua satde e bem-estar? Como?

11. Quais sdo as suas perspectivas para o futuro?
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APENDICE C - Questionario socioecondmico

1. Sexo:M ( )F()Idade:

2. Estado civil:

3. Filhos/dependentes (Quantos? Idades?):

4. Tempo de trabalho na startup:

5. Qual ¢ a sua carga horaria semanal nessa startup?

6. Qual ¢ o seu vinculo de trabalho com essa empresa?

7. E a primeira vez que atua em uma empresa com esse perfil? () sim () ndo

8. Vocé exerce outra atividade profissional? Qual € o tipo de vinculo empregaticio (efetivo
ou temporario?)

9. Qual ¢ sua carga horaria total de trabalho, na semana?

10. Formagao:

a. () Nivel Médio

b. () Superior em andamento

c. () Superior completo

d. () Especializacio/MBA:

e. () Outra(s):

11. Sua renda pessoal estd em qual destas faixas:

a. ()até R$ 1.500,00

b. ( )deR$ 1.500,00 a R$ 2.500,00

c. ()deR$2.500,00aR$ 4.000,00

d. () acima de R$ 4.000,00

12. Sua renda familiar estd em qual destas faixas:

a. ()até R$ 1.500,00

b. ( )deR$ 1.500,00aR $2.500,00

c. ()deR$2.500,00 aR$ 4.000,00

d. ()deR$4.000,00 aR$ 5.000,00

e. ( )acima de R$5.000,00

13. O imovel que vocé reside é:

( ) proprio
( ) alugado
( ) cedido
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APENDICE D — Termo de consentimento livre e esclarecido

Eu, X RG:

, CPF: , estou sendo convidado a
participar de um estudo denominado PRAZER E SOFRIMENTO NO TRABALHO DE
EMPREENDEDORES E PROFISSIONAIS QUE ATUAM EM STARTUPS EM SAO LUIS,

MA, cujo objetivo é: investigar a dinamica prazer-sofrimento no cotidiano laboral de
empreendedores e profissionais que trabalham em startups.

Estou ciente de que responderei a um questiondrio e uma entrevista, que podera ser
gravada e os resultados da pesquisa poderdo ser utilizados para fins académicos, podendo ser
divulgados em eventos cientificos e/ou publicados, mas minha privacidade sera respeitada, ou
seja, meu nome ou qualquer outro dado ou elemento que possa, de qualquer forma, me
identificar, sera mantido em sigilo. Também fui informado de que posso me recusar a participar
do estudo, ou retirar meu consentimento a qualquer momento, sem precisar justificar.

E assegurada a assisténcia durante toda pesquisa, bem como me ¢ garantido o livre
acesso a todas as informagdes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo e suas consequéncias,
enfim, tudo o que eu queira saber antes, durante e depois da minha participagao.

Enfim, tendo sido orientado quanto ao teor de todo o aqui mencionado e
compreendido a natureza e o objetivo do ja referido estudo, manifesto meu livre consentimento
em participar, estando totalmente ciente de que ndo ha nenhum valor econdomico, a receber ou
a pagar, por minha participacdo. No entanto, caso eu tenha qualquer despesa decorrente da
participacdo na pesquisa, havera ressarcimento em dinheiro, através da assinatura de recibos
que conterdo as justificativas das despesas. De igual maneira, caso ocorra algum dano
decorrente da minha participag@o no estudo, serei devidamente indenizado, conforme determina
a lei.

Sédo Luis, de de 20

Participante

Heitor Natividade Oliveira (Pesquisador Responsavel)
e-mail: heitornoliveira@gmail.com telefone: (98) 98893 6893

Prof®. Dr". Carla Vaz dos Santos Ribeiro (Orientadora)
Universidade Federal do Maranhdo — Programa de Pos-Graduagao em Psicologia



