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RESUMO

O presente estudo teve por objetivo pesquisar uma nova forma de trabalho,
denominada teletrabalho. Nela, os trabalhadores exercem suas fungbes no ambito
doméstico, utilizando-se da informatica e de equipamentos de telecomunicagbes. O
objetivo especifico foi analisar essa pratica e a organizacdo subjetiva dos agentes
envolvidos.

Para tanto, foi realizada uma pesquisa empirica, exploratoria e qualitativa,
através da qual se obteve depoimentos de vinte e um teletrabalhadores de duas
empresas, escolhidas pelo critério de acessibilidade.

Foi primeiramente analisado o processo de mudanca da forma tradicional de
trabalhar, no escritorio das organizacdes, para a forma remota, principalmente no que
diz respeito aos sentimentos dos sujeitos. Também mereceu destaque a vida do
teletrabalhador no espaco doméstico e suas intersubjetividades com a familia, tendo
sido aprofundados os problemas resultantes de uma nova dimensao espago-temporal,
a questao dos papéis assumidos e as identificagcdes que levaram a novas identidades.
Foram ainda abordadas as relagdes sociais dos depoentes com seus colegas e
gestores das empresas.

Os resultados mostraram que trabalhar em casa pode levar a uma melhor
qualidade de vida (well-being), tendo o trabalhador maior liberdade e autonomia para se
organizar, imprimindo um ritmo préprio ao tempo que dedica as atividades profissionais.
Porém, o uso do espaco domeéstico exige uma acomodacado das intersubjetividades,
sendo necessaria a busca de equilibrio entre diferentes cenarios - do trabalho e da
familia — que passam a conviver no mesmo espaco. Neste estudo, péde-se observar
gue tudo isso vem sendo conseguido pelos teletrabalhadores. Parece haver, de fato,
um ganho nos relacionamentos familiares, pela maior disponibilidade para o cotidiano
doméstico, sem perda de envolvimento e compromisso profissional.

Foi ainda observado e analisado um certo mal estar causado pela distancia
fisica do ambiente empresarial. Ha uma perda no relacionamento com colegas e com a
organizacdo, o que pode comprometer o desenvolvimento da carreira e levar a um
sofrimento. Dependendo da forma como esses trabalhadores se apropriam dessa nova
relacdo de trabalho, esse sofrimento pode se tornar patogénico ou, ao contrario,
criativo.

Palavras-chave: Teletrabalho. Organizacbes. Home  Office. Tempo.
Subjetividade. Identificagbes e ldentidades.
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ABSTRACT

The aim of the present study is to analyze telework and the subjective
organization of the agents involved. Telework is a new form of working, performed from
home and using information technology and telecommunications.

A qualitative, exploratory and empirical research was done, interviewing twenty-
one teleworkers from two enterprises, chosen according to the criterion of accessibility.

We started analyzing the changing process from the traditional workplace in an
organization’s office to the new remote form, focussing mainly on the feelings of the
people. We also emphasized the life of the workers at home and the intersubjectivities
with their families. The problems resulting from a new space-time dimension, the issue
of new roles assumed and the identifications that led to new identities, those aspects
were all studied in depth. We still approached the social relationship between the
interviewees and their colleagues and managers of the enterprises they work for.

The resulting data showed that working at home can lead to improvement in the
quality of life (well-being). The worker is freer and has more autonomy to organize
him/herself, applying his/her own rhythm to professional tasks. The use of a domestic
workplace, however, requires an adaptation of the intersubjectivities. It is necessary to
find a balance between the different scenes —the working and the family one- coexisting
in the same space. In this study, it can be observed that teleworkers achieve the above
demands. There seem to be gains in the family relationships, due to the fact that
workers are more available for domestic routines without neglecting either professional
commitment or involvement.

It was still noticed and analyzed some rather uneasy feeling caused by the
(physical) distance to the entrepreneurial environment. There are losses in the
relationship with colleagues and the employing organization, which can jeopardize the
career development and become a suffering. According to the way the teleworkers
adapt themselves to the new working relationships, the suffering can grow into a
pathology or otherwise, become creative.

Key-words: Telework. Organizations. Home Office. Time. Subjectivity.
Identifications and ldentities.
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INTRODUCAO

Este estudo tem por objeto empregados, contratados de acordo com as leis
trabalhistas, que exercem suas funcdes profissionais de forma remota, com base em
suas casas (home office), caracterizando o que comeca a se tornar conhecido como
teletrabalho, tema da presente pesquisa.

De acordo com BASILE (2003), a Organizacgao Internacional do Trabalho - OIT,
define o teletrabalho como uma “forma de trabalho efetuada em lugar distante do
escritorio central e/ou do centro de producdo, que permita a separacdo fisica e que
impligue o uso de tecnologia facilitadora da comunicacdo”; sendo que tecnologia
facilitadora pode incluir recursos que vao de um simples fax ou telefone a
Internet/Intranet e tecnologia sem fio (wireless), ou ainda o0s recursos de
teleconferéncia.

A idéia desta pesquisa surgiu pelo fato de se observar uma aparente
ambiguidade no discurso das empresas que tém efetivado essa nova forma de trabalho.
Apesar de exigirem dos candidatos a cargos a competéncia de atuar em equipe, uma
vez contratados, muitos deles sdo convidados a deixar o grupo e a estabelecer seus
escritorios em espacos privados, na maior parte das vezes organizados “a imagem e
semelhanca” do espaco dentro da empresa. E em casa, ou muitas vezes no local em
que se encontra o cliente, que passam entdo a exercer suas funcbes, até entdo
desempenhadas em locais comuns - dentro das fabricas ou dos escritérios.

Diante disso, pode-se perguntar: O teletrabalho eximiria os trabalhadores da

condicdo de atuar em equipe? A resposta parece ser negativa, pois ainda que deixem



de trabalhar no mesmo espaco fisico que seus colegas, passando a fazé-lo de forma
remota, utilizam-se de ferramentas que possibilitam o contato entre os componentes da
equipe, como o telefone, as conference calls, o e-mail, o groupware e o fax.

Um primeiro levantamento bibliografico ja permite uma visdo mais clara e
abrangente dessa situacdo, levando a novas indagacfes, tais como: Apesar de a
tecnologia permitir a comunicacdo do trabalhador com o centro de producédo, o
teletrabalho leva ao isolamento? Se sim, o que isso significa? Essa tecnologia estaria
sendo usada a favor do individuo ou em beneficio da empresa, estritamente? O
teletrabalho proporciona maior qualidade de vida (well-being) ao trabalhador ou, ao
contrario, estende a sua jornada? Enfim, essa nova forma de trabalho representaria um
avanco nas condi¢cdes de quem o exerce?

A necessidade de buscar respostas a essas indagacfes sinalizaram a
importancia de pesquisar as implicacdes dessa nova relacéo de trabalho. Dessa forma,
0s objetivos do presente estudo foram:

No aspecto social, buscar saber que tipo de trabalho estava sendo efetivado
nesse contexto; como o trabalhador o realiza, de que forma estad atuando e qual a
relacdo que estabelece com a empresa, com os colegas, com os clientes, através da
mediacao do computador e de outros equipamentos de telecomunicacoes.

Nos aspectos cultural e subjetivo, a pesquisa centrou-se em investigar como o

trabalhador se organiza para trabalhar em casa e como sente essa organizacao: Que
impactos produz na sua qualidade de sua vida? Quais as interpretacbes que o
trabalhador faz de sua atuacao profissional? Como é estar em casa, longe do centro de
producdo, a margem de determinadas informacdes e acontecimentos que permeiam

este espaco? Como ele se sente sem a presenca fisica dos colegas? Como sente o



ambiente familiar quando nele introduz o trabalho, antes sempre exercido fora de casa?

Essas indagacdes configuraram-se, pois, como o ponto de partida do presente
estudo e encaminharam o debate sobre a hipotese que a ele deu origem, qual seja: O
teletrabalho tende a permitir uma nova organizacéo de trabalho, que se podera traduzir
em uma melhor organizacao e qualidade de vida (well-being) aos trabalhadores.

Para desenvolver os objetivos do presente trabalho, foi realizada uma pesquisa
qualitativa, com aproximacdo da abordagem socio-clinica: social porque busca
compreender as logicas internas das pessoas e dos grupos, em suas ligagdes com uma
organizacdo empresarial; e clinica porque leva em conta os componentes subjetivos e
como essa nova forma de estabelecer o trabalho pode levar ou ndo a um bem-estar na
vida dos sujeitos, ou mesmo a momentos de mal-estar alternando-se com os de bem-
estar. Foram colhidos, entdo, depoimentos desses sujeitos, sendo utilizado para tanto
um roteiro nao-diretivo.

O estudo se constituiu em uma pesquisa exploratéria, que, segundo VERGARA
(2004, p. 47), “nao deve ser confundida com a leitura exploratoria e é realizada em
area na qual ha pouco conhecimento acumulado”.

A pesquisa se desenvolveu em trés momentos.

O primeiro momento se constituiu de uma pesquisa bibliografica, que levantou o
material ja publicado sobre o tema.

NILLES (1997) e KUGELMASS (1996), unicos autores com obras traduzidas no
Brasil, referem-se a telework e telecommuting. O primeiro foi o criador do termo
telecommuting (MELLO, 1999), traduzido como teletrabalho na edicdo brasileira de
seu livro Making telecommuting happen, editado em 1994 nos Estados Unidos. A obra

fala do seu longo trabalho no sentido de convencer organizacbes a utilizar o



teleworking. O livro de Kugelmass, cujo titulo original € Telecommuting: a manager’s
guide to flexible work arrangements (1995), € uma espécie de manual de orientacéo
para gerentes sobre como implantar o teletrabalho. Encontram-se, também, artigos que,
na sua maioria, tratam do aspecto tecnolégico, orientando a respeito de
equipamentos, programas, sistemas e redes de telecomunicacoes.

Das obras de escritores nacionais, que nao sao em grande numero, foram
destacadas trés, que pareceram mais pertinentes ao presente estudo.

MELLO (1997 e 1999) foi o primeiro a escrever um livro sobre o tema no Brasil -
sua primeira obra foi publicada de forma restrita em 1997. A sua segunda obra, em
1999, embora ndo chegue a abordar aspectos psicossociais envolvidos na questao,
oferece pistas “para uma reflexdo quanto aos rumos dessa nova relacdo de trabalho e
quanto a qualidade de vida dos trabalhadores nos grandes centros urbanos”.

TROPE (1999) fala das organizacgdes virtuais, procurando dar subsidios para a
analise dos aspectos problematicos dessa nova forma de organizacao do trabalho.

Ja4 SAKUDA (2001) coloca como objetivo de sua dissertacdo de mestrado
“mapear e contextualizar os principais aspectos do teletrabalho com o intuito de dar
subsidios ao inicio da pesquisa na area no Brasil”.

Nenhuma dessas obras citadas € baseada em pesquisa de campo, exceto a de
SAKUDA, que pesquisou proprietarios e gerentes de escritorios virtuais, que nao sao
objeto do presente trabalho.

Nesse primeiro momento, foi identificado também o referencial tedrico que
embasa o presente estudo e que sera apresentado oportunamente.

Num segundo momento, foi realizada uma pesquisa empirica, para a

identificacdo de empresas e pessoas que vém utilizando essa nova forma de trabalho.



Duas empresas foram escolhidas pela possibilidade de acesso aos trabalhadores. Os
dados foram obtidos através de depoimentos dos atores envolvidos, tendo sido alguns
deles realizados no I6cus do trabalho, ou seja, no escritorio da casa dos entrevistados.
Outros foram colhidos em locais indicados pelos entrevistados e alguns em unidades da
empresa.

De fato, como ensina SALOMON (1999, p. 274): “Para se fazer ciéncia nao
basta deixar que ‘os fatos falem por si mesmos’, é preciso também saber ouvi-los”.
Sendo assim, ouvindo os atores do teletrabalho, esperava-se obter o material que
serviria para responder as indagacdes presentes neste estudo.

O terceiro momento envolveu a analise e interpretacdo dos depoimentos, em
busca de saber se essa nova forma de trabalho permite aos teletrabalhadores uma
organizacao de trabalho e de vida melhor e também uma melhor organizacéo subjetiva
da relacdo familiar, o que vai depender, naturalmente, de cada um, da sua organizacao
e da sua personalidade.

Em funcéo da acessibilidade, ou seja, pela facilidade de acesso as empresas e
aos sujeitos, a pesquisa foi realizada, entdo, com dois grupos de pessoas que exercem
suas funcdes profissionais em casa e que séo vinculadas as empresas por contrato de
trabalho, firmado de acordo com a legislacao trabalhista brasileira.

Foram entrevistados vinte um trabalhadores residentes no estado de Sao Paulo
e na cidade de Sdo Paulo e do Rio de Janeiro, sendo treze da empresa Alpha1 e oito
da empresa Beta, ambas de origem estrangeira e que exercem suas atividades no
Brasil. A Alpha é americana, trabalha com a industria de comunicaces, fornecendo-lhe

produtos e servicos para redes moveis e fixas, incluindo equipamentos O&pticos

! Os nomes Alpha e Beta sao ficticios para preservar a identidade das empresas em questao.



sustentados por sistemas de software. A Beta € de origem européia, formada por
capital de varios paises da Europa, trabalha com energia e companhias petroquimicas,
provendo os clientes com consultorias operacionais e de negocio, servigcos técnicos e
expertise em pesquisa e desenvolvimento da industria de energia.

O texto se compbe de quatro capitulos, além desta introducdo, das
consideracodes finais e das referéncias bibliogréaficas.

O capitulo 1 apresenta um aceno historico sobre as relacdes de trabalho, para
situar o teletrabalho como uma nova forma de organizacgéo do trabalho. Discorre, ainda,
sobre suas vantagens e desvantagens, abordando aspectos que envolvem a sua
pratica.

O capitulo 2 trata do processo de mudanca do trabalho tradicional, exercido no

locus da empresa, para o teletrabalho, exercido preferencialmente na casa do

trabalhador®. Mostra como esse processo foi sentido pelos sujeitos, analisa as
mudancas ocorridas, abordando ainda as possiveis dificuldades que enfrentam nessa
nova organizagao do trabalho.

O capitulo 3 apresenta o0 espaco domeéstico do teletrabalho, a vida do
teletrabalhador e suas intersubjetividades com a familia, a forma como ele se apropria
do espaco privado, o uso que faz do tempo e do ritmo de trabalho para melhorar a sua
qualidade de vida (well-being).

O capitulo 4 aborda as relacfes sociais do teletrabalhador com seus colegas e

seu gestor. Problematiza a questdo das identificacdes, das identidades e dos papéis.

> A palavra trabalhador é usada, aqui, para designar qualquer individuo que trabalha, embora as
empresas utilizem também outras denominacdes, como: empregado, funcionério, associado, colaborador,
etc. Teletrabalhador, por sua vez , neste estudo, designa o empregado que trabalha remotamente, com
escritério em casa, utilizando as telecomunicagoes.




Tangencia um certo mal estar causado pelo isolamento que poderia atingir alguns

daqueles que exercem o seu trabalho em sua propria casa.



CAPITULO 1 - O TRABALHO “VOLTA” PARA CASA

O objetivo deste capitulo € apresentar um aceno histérico sobre as relacées de
trabalho, desde os seus primordios até a denominada era da Informatica, em que o
teletrabalho ganha lugar. Aborda ainda diversos aspectos que envolvem essa nova

forma de trabalhar.

1.1 Da primeira a terceira onda de Toffler

O homem era sé. Até que Deus |he deu uma companheira. Esse ato do Criador
pode ter dado inicio a ‘alteridade’ - o homem passou a ter, entdo, em quem se espelhar
“ao0 mesmo tempo um modelo, um objeto, um apoio ou um adversario e mesmo um
saco de pancadas” (GIRARD, apud Chanlat, 1996, v. lll, p. 154). A possibilidade de
reproducdo levou ao nascimento de novas pessoas, que se agruparam das mais
diversas maneiras, diferenciando-se em contato umas com as outras: “A identidade
pessoal e as identidades coletivas resultam assim da relacdo que um individuo ou
grupo mantém com o que se chama alteridade” (CHANLAT, 1996, v. Ill, p.154).

Esses grupos primevos sobreviviam da caca e da cata, o que nao constituia
propriamente um trabalho, até o advento do que TOFFLER (1999) denomina primeira
onda, quando os homens inventaram ou descobriram a agricultura. Assim, entre os
povos primitivos, havia uma divisdo de trabalho: as mulheres plantavam e os homens
cacavam.

As guerras entre 0s povos levaram ao surgimento da escraviddo. Na ldade
Média, aparecem os feudos e com eles a serviddo: os servos de dominio, 0s

camponeses, os aldedes.



Numa fase posterior, como uma nova forma de trabalho, aparece o artesanato. O
artesdo mantinha o controle do processo e também sobre o produto, que ele mesmo
comercializava. Era livre para escolher as horas, a intensidade e o local de seu
trabalho, exercido em sua casa (DECCA, 1996).

Porém, com o tempo, um novo sistema veio modificar essa situacéo. Trata-se do
putting-out system, que se baseava na distribuicdo pelos ‘capitalistas’ da matéria prima
aos artesdos e no adiantamento em dinheiro para a subsisténcia destes. Segundo
MARGLIN (in GORZ, 1980), duas medidas foram decisivas para despojar 0s
trabalhadores do controle tanto sobre o processo como sobre o produto: o
desenvolvimento da divisdo parcelada do trabalho, que caracteriza o putting-out
system, e o desenvolvimento da organizacdo centralizada, prépria do sistema de
fabrica.

O sistema de fabrica parece ter surgido, entre outras, da necessidade de reunir
os trabalhadores em um s6 local, onde o ‘capitalista’ poderia exercer melhor o controle
sobre eles, que ainda detinham os conhecimentos técnicos e impunham a dinamica do
processo produtivo (DECCA, 1996). Ocorre, assim, a separacdo entre o lugar de
trabalho e o lugar de moradia.

Tem inicio, entdo, a degradacao do trabalho de que fala BRAVERMAN (1974).
Instala-se a ruptura entre a vida pessoal e a vida na empresa.

Essa percepcdo € descrita por TEIXEIRA (1998, p. 9), quando comeca a
trabalhar no seu primeiro emprego: “Descobri que, ao entrar na fabrica, ap0s atravessar
0 portéo e bater o cartdo de ponto, a vida ficava do lado de fora”.

DE MASI (2000, p. 58-59) também parece pensar algo semelhante, quando diz:

“Uma vez que entra na fabrica, o trabalhador ndo tem mais, durante o dia todo, contato
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algum com o exterior: ndo dispde de telefone e seu corpo e sua alma ficam
segregados”.

A implantacdo do sistema de fabrica, porém, ndo foi tranquila. As primeiras
experiéncias, de fato, fracassaram. Houve uma luta aberta contra o0 novo sistema,
através principalmente do movimento dos quebradores de maquinas na Inglaterra.
Estes ndo destruiam os tornos de fiar, apropriados para a producdo doméstica e que
nao representavam ameaca ao desemprego, mas sim as maguinas maiores, que eram
utilizadas nas fabricas. Para eles, essas maquinas significavam uma ameaca nao so
aos postos de trabalho, mas atentavam contra todo o modo de vida, que compreendia a
liberdade, a dignidade e o sentido de parentesco do artesé@o e de seus aprendizes. Na
verdade, 0 que 0s ameacava ndo eram as maquinas, mas o sistema de fabrica, que se
contrapunha ao sistema artesanal até entdo vigente (DICKSON, apud DECCA, 1996).

Os trabalhadores tentaram, entédo, solu¢cdes substitutivas do trabalho em fabrica
— no comeco do século XIX, na Inglaterra, ainda havia 250.000 tecelbes de algodao a
domicilio. Entretanto, as técnicas artesanais foram ficando cada vez menos
competitivas, pois soO as fabricas absorviam o trabalho dos inventores. E dai em diante,
como diz MARGLIN (in GORZ, p.71), a “liberdade do operario em recusar a fabrica
nada mais era do que a liberdade de morrer de fome”.

O putting-out system também desaparece na Inglaterra pela metade do século
XIX. Contudo, contemporaneamente, parecem persistir vestigios desse sistema. Assim,
uma determinada marca de jeans fornece as costureiras matéria-prima para que
confeccionem calgcas; 0 mesmo acontece as tapeceiras do Recife, que exibem suas
preciosas tapecarias no show-room do capitalista. Umas e outras entregam seus

produtos prontos, para serem vendidas. Esses trabalhadores, em geral do sexo
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feminino, tém controle sobre o processo, mas nao sobre o produto.

A invencao da maquina a vapor, considerada a revolucao tecnoldgica do século
XVIIl, a eletricidade, no século XIX, a automacéo, no século passado, enfim, a 2% onda
de TOFFLER (1999) se cristaliza na Revolucdo Industrial. O trabalhador passa a
exercer sua funcéo fora de casa, no tempo e local determinados pela organizacao.

A Revolucéo Industrial, que teve suas fases preparatdrias entre os séculos XIV e
XVIII, e que se intensificou nos séculos XVIII e XIX, foi responsavel pela instalacdo do
sistema fabril e pela difusdo do modo de producédo capitalista (SANDRONI, 1999). Esse
movimento se constituiu inicialmente pela invencdo da maquina de fiar e de tecelagem
e da maquina a vapor, a partir das quais numerosas maquinas-ferramenta foram
inventadas. Desse conjunto de inovacgfes, surgiu a industria capitalista mecanizada.
Com o uso de energia hidraulica, as fabricas migraram para areas em que se
produziam matérias primas. Também comecou a existir uma facilitacdo e um acesso
rapido as fontes de recursos naturais, sendo utilizada a maquina a vapor na locomotiva
e Nos navios.

No século XIX, o capitalismo ja se havia solidificado e estruturado e, no final do
século, aparecem o0s cartéis, trustes e monopolios. No século XX, em consequéncia
dessa concentracdo das empresas, surgem as grandes multinacionais.

Em 1911, TAYLOR (1995) publica o livro “Os principios de Administracao
Cientifica”, mostrando como a produtividade poderia ser aumentada através da
decomposicdo de cada processo de trabalho em movimentos componentes e da
organizacao das tarefas de maneira fragmentada, segundo padrdes rigorosos de tempo
e estudo de movimentos. Esta inaugurado o taylorismo, que prega também a separacéo

entre geréncia, concepc¢ao, controle e execucao, situacdo que ja estava avancada em
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muitas indastrias: “o principal objetivo da administracdo deve ser o de assegurar o
maximo de prosperidade ao patrédo e, ao mesmo tempo, 0 maximo de prosperidade ao
empregado” (TAYLOR, 1995, p. 24).

Contudo, esse discurso pretendia, na realidade, levar ao aumento da eficiéncia,
para o que se tornava necessario aumentar o ritmo do trabalho segundo as habilidades
de cada trabalhador (HELOANI, 2002).

O taylorismo parte, portanto, para a individualizacdo®, através da selecdo

cientifica, do treinamento, da remuneracéo por pecas, da cobranca de produtividade por
parte de cada individuo, o que poderia culminar em demissdo daquelas “que se
revelavam incorrigivelmente lentas ou desleixadas” (TAYLOR, 1995, p. 71)*. Para obter
eficiéncia, a selecdo era feita individualmente, um trabalhador de cada vez, ja que,
como diz TAYLOR (1995, p. 44): “Nao estamos lidando com homens em grupo, mas

procurando aumentar individualmente a eficiéncia e dar a cada um a maior

prosperidade”.

Percebe-se, assim, que o taylorismo se preocupou, como aponta HELOANI
(2002, p. 20), em “penetrar na esfera da subjetividade do trabalhador para reconstruir a
sua percepcdo segundo os interesses do capital”. E o proprio Taylor (1995, p. 66 -76)

quem da essa pista:

A mudanca da administracdo empirica para a administracdo cientifica
envolve, entretanto, ndo somente estudo da velocidade adequada para
realizar o trabalho e remodelagéo de instrumentos e métodos na fabrica,
mas também completa transformacdo na atitude mental de todos os
homens, com relacédo ao seu trabalho e aos seus patrées. [...] Tudo isso
envolve estudo individual e tratamento particular de cada homem,
enguanto, no passado, eles eram dirigidos em grandes grupos.

® Todos os grifos que aparecem nas citacdes e depoimentos deste trabalho s&0 nossos.
* Taylor se referia as mocas de uma fabrica de bicicletas.
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Essa mudanca no modelo mental € obtida através do trabalho individual e do
incentivo do salario, que leva o trabalhador a aumentar a producdo. E o melhor modo
de produzir, no taylorismo, “pressupunha a cooperacédo reciproca entre capital-trabalho
e o0 reordenamento da subjetividade no interior do processo produtivo” (HELOANI,
2000, p. 7).

Assim, muito antes de se falar em modelos participativos, a despeito da
padronizacdo de métodos e ferramentas, o taylorismo pregava que o empregado
deveria ter “todo o estimulo” para elaborar sugestdes de aperfeicoamento de métodos
e de ferramentas. Os administradores deveriam, ent&o, analisar cuidadosamente essas
sugestbes e experimenta-las, conferindo crédito bem como recompensas ao
trabalhador (TAYLOR, 1995).

O taylorismo se difunde pelo mundo — da Europa a Unido Soviética, onde Lénin o
aplica para reverter o declinio da producéao industrial (HELOANI, 2002) — e se consolida
nos anos 20. Na mesma ocasido, ha o crescimento do emprego do operario
especializado, o operador da maquina-ferramenta.

Enquanto isso, Henry Ford racionaliza tecnologias e a divisdo do trabalho ja
existentes, alcancando importantes ganhos de produtividade. Para tanto, modifica os
ensinamentos do taylorismo, passando a administrar os trabalhadores de forma
conjunta, no exercicio dos tempos e movimentos. Assim, divide o trabalho de maneira
que o trabalhador seja abastecido de pecas e componentes através de esteiras, sem
precisar deixar o seu posto, pois esse tipo de deslocamento ndo constituiria ocupacao
remunerada, produtiva. O trabalho tem de vir ao operario e ndo o operario ao trabalho.

O ritmo imposto pela esteira se incumbe de administrar o tempo do conjunto de
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trabalhadores de forma coletiva, contrariando os ensinamentos de individualizacdo do
trabalho encontrados no taylorismo. O transportador regula mecanicamente a
velocidade dada ao comboio (HELOANI, 2002). E, pois, antologico o filme Os Tempos
Modernos, de Charlie Chaplin, um libelo a alienacdo do trabalho trazida pela linha de
montagem, marca do fordismo.

Outra caracteristica do fordismo que o diferencia do taylorismo é o agrupamento
das maquinas pelo tipo de operacdo, o que sera modificado posteriormente pelo
toyotismo, com a organizacdo do trabalho em torno de postos polivalentes (CORIAT,
1994). No fordismo, o parcelamento do trabalho é exacerbado na producéo, enquanto a
especializacdo aumenta.

A par da disciplina no interior da fabrica, Ford lanca um projeto social de melhoria
de condicbes de trabalho, que, no dizer de HELOANI (2002, p. 46) “visava assimilar o
saber e a percepcéo politica do trabalhador para a organizacao”.

Contudo, nos anos 50, surge a MFCN - maquina-ferramenta de controle
numerico, com o objetivo de acompanhar o trabalho de cada operario e determinar a
sua intensidade. E outra forma de apropriacdo e redefinicdo do saber operéario. Para
HELOANI (ib. p. 68-69): “Essa nova forma de organizacdo do trabalho exigia o
desempenho de tarefas cada vez mais especificas e o adestramento do trabalhador
para aumentar a sua capacidade de producdo em um dado periodo de tempo.” As
novas tecnologias levaram a intensificacédo, ao aceleramento do ritmo e da cadéncia do
trabalho, constituindo maior extracdo da mais valia.

O que distingue Ford de Taylor é o reconhecimento por parte do primeiro de que
producdo em massa significava consumo em massa, um novo sistema de reproducao

da forca de trabalho, uma nova politica de controle e geréncia do trabalho, uma nova
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estética e uma nova psicologia. Em suma, no entender de HARVEY (1996): um novo
tipo de sociedade democratica, racionalizada, modernista e populista.

A data simbdlica do fordismo parece ser 1914, ano em que Ford estabeleceu
para a sua fabrica a jornada de oito horas por cinco délares para trabalhadores da
linha automatica de montagem de carros. Seu objetivo era ndo sé obriga-los a adquirir a
disciplina necessaria a operacdo do sistema e da linha de montagem de alta
produtividade, mas disponibilizar-lhes renda e tempo de lazer suficientes para
consumirem os produtos produzidos em massa que as corporacdes iriam fabricar em
quantidades cada vez maiores. Isso presumia que os trabalhadores soubessem como
gastar seu dinheiro adequadamente. A fim de garantir que o salario seria “bem usado”,
Ford enviou assistentes sociais para acompanhar a vida do trabalhador. SO recebia
salario alto aquele que tivesse o tipo certo de probidade moral, de vida familiar, bons
héabitos de consumo, como o ndo uso do alcool, entre outros fatores. E, pois, a
utilizacdo do potencial da gestdo da subjetividade entrevisto no taylorismo (HELOANI,
2002).

Em contrapartida, houve uma grande resisténcia dos trabalhadores a essas
inovacdes fordistas: as longas horas de trabalho, o trabalho rotinizado, a perda do
controle do trabalhador sobre o projeto, o ritmo e a organizacdo do processo produtivo
(HARVEY, 1996).

Essas ‘modernidades’ de Ford contribuiram, pois, para a degradacdo do
trabalho, que tem se convertido em muitos problemas para os trabalhadores — tédio,
falta de auto-realizacdo e retorno de recompensas insuficientes (MALVEZZI, 1988) e
que, a época, levaram a fuga do trabalho nos Estados Unidos e na Europa.

De fato, nessa perspectiva, a industrializacdo parece ter tornado o local de
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trabalho cada vez mais penoso, trazendo aumento da insatisfacdo, falta de controle do
préprio corpo e do tempo e perda da emancipacdo por parte dos trabalhadores
(YANKELOVITCH et al.; BURRELL, WILLMOTT apud MALVEZZI, 1988).

Outros tipos de problemas advindos da industrializacdo sdo aqueles ocasionados
pelas condi¢bes fisicas e ambientais do local de trabalho, incluindo as relacionadas a
ergonomia, responsaveis pelo volume de doencas profissionais que vém acometendo
trabalhadores de diversos niveis, inicialmente nas industrias, hoje também nos
escritorios, resultando em numero grande de LER/DORT (Lesbes por Esforco
Repetitivo e Doencas Osteomusculares Relacionadas ao Trabalho).® E mais: as
doencas causadas pelo estresse dos executivos tém acarretado baixas nesse campo e
levado pessoas ao uso de drogas, a depressao e a outras doencas correlatas.

Outra consequUéncia ndo menos perniciosa da mecanizacdo e da automacao
(através da tecnologia) € a diminuicdo dos empregos. Além de subtrair ao trabalhador o
controle sobre o processo, a automacao tira-lhe, agora, também o lugar de trabalho. De
fato, como exemplifica HELOANI (2002), de 1947 a 1962, em funcdo da automacao,
enguanto o numero de carros produzidos crescia 70,4%, o numero de empregados
sofria um decréscimo de 10,8%. Essa tendéncia a diminuicdo de postos de trabalho
continua, mesmo quando entra em cena uma nova organizacdo do trabalho,
denominada toyotismo.

Efetivamente, ainda nos anos 50, em resposta a dificil situacdo econdmica no

Japao de pOs guerra, surge uma nova organizacao do trabalho, o toyotismo, também

® Pesquisa da ONG Instituto Nacional de Prevencao as LER/DORT, de julho de 2001, com 1072
trabalhadores, em S&o Paulo, mostrou o seguinte diagnostico médico: doencas psicoldgicas: 16%;
LER/DORT: 14%; Problemas na coluna: 12%; Doencas cardio-vasculares: 9%; Tendinite: 6%; Cansaco
fisico: 5%; dores de cabeca: 5% e Problemas musculares: 5%. Dos 14% de LER/DORT, 15% estdo no
setor de Servicos, 12% na Indistria e 15% no Comércio (Fonte: e.mail de Maria José O’Neill, da ONG).
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chamado ohnismo, sistema de gestdo de producdo que foi criado pelo engenheiro
Ohno, da Toyota, como resposta, como diz o préprio OHNO (apud CORIAT, 1994, p.
30), a “necessidade de produzir pequenas quantidades de numerosos modelos de
produtos”. Ao contrario do sistema classico de producdo em massa do fordismo, o
ohnismo é um sistema que se adapta a diversificacdo de produtos. Sdo chaves do
método “produzir exatamente as quantidades vendidas e produzi-las no tempo
exatamente necessario”, através de efetivo e estoque minimos (CORIAT, 1994, p. 44).

Diferentemente do taylorismo e do fordismo, o toyotismo, essa nova organizagao
do trabalho e de gestdo da producdo, transforma os profissionais em polivalentes.
Segundo CORIAT (2002, p. 76-77), trata-se de um movimento de racionalizacdo do
trabalho, que se da através da desespecializacao e do tempo partilhado, com o objetivo
de diminuir os poderes dos operarios sobre a producdo e de aumentar a intensidade do
trabalho, que €, entéo, realizado em equipe, operando frente a um sistema de maquinas
automatizadas. O toyotismo mudou, também, a separacdo funcional de Taylor e a
estrutura piramidal de FAYOL (1994). Assim, da mesma forma que o trabalho de oficina
€ executado em tempos partilhados, a gestdo do conjunto também deve se desdobrar
de modo partilhado, ou seja, a gestdo da producdo deixa de ser vertical para se
horizontalizar (CORIAT, 2002).

GOURNET e ANTUNES (ANTUNES, 1995) criticam esse sistema, dizendo que

ele possibilita ao capital intensificar o ritmo produtivo do trabalho.

Ao contrario do taylorismo/fordismo [...] no toyotismo, na sua versao
japonesa, o trabalhador torna-se [...] um déspota de si proprio. Ele é
instigado a se auto-recriminar e se punir, se a sua produc¢do ndo atingir a
chamada “qualidade total” [...]. Ele trabalha num coletivo, ou times ou
células de producdo, e se um trabalhador ou uma trabalhadora nao
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comparece ao trabalho, sera cobrado pelos proprios membros que
formam sua equipe. E assim no ideério do toyotismo (Antunes, 1999, p.
205-206).

Essa intensificagdo do trabalho representada na corrida em busca da
consecucao das metas vai aparecer na administracdo participativa por objetivos e nas
avaliacbes de desempenho que visem a remuneracdo por resultados. Em uma
entrevista, MALVEZZI (2004, p. 37) faz o seguinte comentario a respeito: “E muito
comum as pessoas se preocuparem em cumprir metas. Elas acabam valorizando a
meta em si e ndo o processo do qual a meta faz parte”.

Entretanto, referindo-se a umas das estratégias de controle sobre os
trabalhadores utilizadas no ohnismo, o Andon®, CORIAT (1994) diz que, nesse sistema,
o trabalhador ganha autonomia, pois pode, inclusive, parar a maquina quando
necessario. De fato, o sistema Andon nao parece ter como objetivo acelerar a cadéncia,
mas identificar problemas, antecipa-los e corrigi-los. E o que diz OHNO (apud CORIAT,
1994): "Os trabalhadores sdo encorajados a ndo hesitar a parar a linha; € o melhor
meio de garantir que tudo sera feito para eliminar prontamente as anomalias”.

Sintetizando o sistema de Ohno, GOUNET (apud ANTUNES, 1995, p. 28-29) diz
gue o toyotismo passa do trabalho desqualificado para o polivalente; da linha
individualizada para a equipe, e assim “parece desaparecer o trabalho repetitivo, ultra-
simples, desmotivante e embrutecedor”.

Embora afirmando que o toyotismo nao parece estar “livre das mazelas do
sistema produtor de mercadorias”, ANTUNES (1995, p. 33) concorda que nessa hova

organizacdo do trabalho ha diminuicdo de hierarquias, redugcdo do despotismo fabril,

® O Andon é um sistema de luzes que permite aos gestores “administrar com os olhos” e que informa
sobre o estado das linhas de producdo. A luz alaranjada indica que ha necessidade de ajuda; a luz
vermelha quando é preciso parar a linha.
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maior ‘participacdo” do trabalhador na concepc¢ao do processo produtivo. De fato, vé-se
que os Circulos de Controle de Qualidade, conhecidos no Brasil como CCQs,
promovem maior participacdo do trabalhador.

Entretanto,

A sujeicdo do ser que trabalha ao ‘espirito’ Toyota, a ‘familia’ Toyota, é
de muito maior intensidade, é qualitativamente distinta daquela existente
na era do fordismo. Esta era movida centralmente por uma légica mais
despotica; aquela, a do toyotismo, € mais consensual, mais envolvente,
mais participativa, em verdade mais manipulatdria (Antunes, 1995, p. 34
- itélico do autor).

ANTUNES (1999) diz que a elaboracdo e o controle da qualidade da producéo,
antes de responsabilidade da geréncia, sdo agora interiorizados na prépria acdo dos
trabalhadores, o que deu origem ao management by stress de que fala GOUNET (apud
ANTUNES, ibidem).

HERZBERG (apud MAXIMIANO, 1996), contudo, chama isso de enriquecimento
de cargos, que supostamente deveria dar maior significacdo ao trabalho e levar a uma
consequente motivacao do trabalhador.

O toyotismo parece ser um salto qualitativo em relacédo ao fordismo, no sentido
de que, neste, ha rigidez no processo, sendo que o trabalhador tem pouco ou nenhum
envolvimento e as decisdes estdo completamente nas maos da geréncia. No toyotismo
(ou ohnoismo), o trabalhador tem a possibilidade de intervir no processo, com a

flexibilidade que Ihe da a auto-ativacdo’ e o sistema Andon, o que lhe proporciona

também o envolvimento nas decisdes que sdo, assim, compartilhadas com a geréncia

" A autoativacdo, no toyotismo, é a autonomia dada a cada trabalhador para que identifique e resolva
problemas, proponha e implante melhorias, através da qual se torna participante da gestdo de producéo
como um todo (MORAES NETO, 2003).
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(MORAES NETO, 2003).

ANTUNES (1995) chama esse envolvimento de manipulatério ou co-optado,
enquanto CORIAT (1994, p. 169) o denomina envolvimento incitado, dizendo que “a
conducao da producéao € amplamente internalizada e co-gerida”.

Um aspecto importante no toyotismo é o incentivo ao trabalho intelectualizado e
a apropriacdo deste por parte do sistema. Isso ocorre através dos circulos de controle
de qualidade, em que os trabalhadores sugerem mudancgas no processo € mesmo no
local de trabalho, utilizando o seu conhecimento, o seu know-how. E de se lembrar que
TAYLOR (1995) ja falava da utilizacdo das sugestbes dos trabalhadores no
aperfeicoamento de métodos e de ferramentas, como foi dito anteriormente, mas é o
toyotismo que incentiva o dispéndio de energia intelectual e dele se apropria numa
dimensao muito mais profunda do que o taylorismo e o fordismo (ANTUNES, 1999).

Os circulos de controle de qualidade permitem aflorar a subjetividade dos
trabalhadores, diferentemente do que ocorria no fordismo, quando o préprio Ford (1964)
dizia que sO queria pernas e bracos, mas lhe traziam o ser humano inteiro.

Para ANTUNES (1995, p. 92-93), porém, ndao houve grandes modificagcdes no

processo do trabalho, ao longo dos anos.

Quando se pensa na subjetividade da classe-que-vive-do trabalho na
sociedade contemporanea, cremos [...] que as mudancas em curso no
processo de trabalho, apesar de algumas alteracbes epidérmicas, ndo
eliminaram os condicionamentos basicos desse fenémeno social.

Ao contrario do fordismo, que, a despeito da degradacdo do trabalho, trouxe
vantagens ao trabalhador, como o emprego em tempo integral, beneficios, treinamento,

carreira, salario e direitos trabalhistas obtidos através das negociacdes coletivas, a
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automacdao trouxe o desemprego, a subcontratacdo, a terceirizacdo, a informalizacéo e
a desespecializacdo (HARVEY, 1996).

Contudo, a automacao contribuiu fortemente para a minimizacdo das atividades
perigosas e insalubres e as repetitivas, o que significa uma melhoria significativa nas
condicOes de trabalho daqueles que permanecem empregados.

A automacao, sistema em gue 0S processos operacionais sdo controlados e
executados através de dispositivos mecanicos ou eletrénicos que substituem o trabalho
humano, teve inicio e se propagou no século XX, notadamente apds a 2% Guerra
Mundial. TOFLER (1999) fala dessa terceira onda, liderada pelas industrias das novas
tecnologias.

Esse avanco, diferente da mecanizacdo ja existente anteriormente e utilizada
com grande sucesso na industria téxtil, a ponto de inspirar Marx com a imagem do
“grande autdbmato”, foi responsavel por substituir o trabalho vivo marxista, e culminou,
no Japdo, nas unmanned factories, que, se ndo prescindem totalmente do trabalho
humano na producéo, sdo movimentadas por um pequeno numero de trabalhadores de
alta qualificacdo (MORAES NETO, 2003). Isso se deu especialmente a partir da
invencdo dos computadores, servomecanismos e reguladores e com o desenvolvimento
da cibernética.

Para ANTUNES (1999), entretanto, o processo de tecnologizacéo da ciéncia nao
pode eliminar o trabalho vivo, ainda que possa reduzi-lo.

As consequéncias da automacao na organizacao do trabalho ndo demoraram a
se fazer sentir. o desemprego e seus desdobramentos, como o trabalho em termo
parcial, o free-lance, a informalizacdo. Por outro lado, além de eliminar as atividades

perigosas e as repetitivas, a tecnologia traz entre as suas vantagens a reducédo dos



22

niveis hierarquicos, facilitando as comunicacfes, a troca de informacfes entre esses
niveis, proporcionando uma maior integracdo vertical e fortalecendo o trabalho em
grupo (BLAUNER et al., apud MORAES NETO, 2003). Tudo isso, alias, € enfatizado no
toyotismo. Na industria de fluxo continuo, por exemplo, a medida que ha a introducéo
da tecnologia na organizacdo do trabalho, ha também um maior grau de polivaléncia
(introduzida pelo toyotismo), maior qualificacdo técnica e responsabilidade dos
operadores.

Outro aspecto a ser considerado nessa “tecnologizacédo da ciéncia” de que fala
ANTUNES (2003) é a forma de controle dos trabalhadores. A tecnologia, em especial a
da informatica, permitiu um controle a distancia, diferente do controle pan-optico
exercido na primeira fase da industria. Esse controle vem travestido de mais autonomia
para o trabalhador e pode ser analisado em suas duas formas: o controle feito através
da automacao (as MFCN) e a mudanca de ordens para regras.

HELOANI (2002, p. 97-98) diz que “O sistema de regras mantém o controle
dentro do quadro de flexibilidade e mutacdo da empresa poés-fordista”. Essa
substituicdo constitui uma “visdo mais sofisticada dos enunciados de poder”, que
introduz um quadro de referéncias a ser utilizado pelos individuos dentro ou fora da
empresa. Cabe ainda lembrar, aqui, a questdo da identificacdo do individuo com os
valores da organizacao, que muda o processo de identificacdo entre as pessoas para a
identificacdo com a empresa.

PAGES (1990, p.76) se refere a esse aspecto quando comenta a fé dos
empregados da empresa TLTX nos valores da organizacao.

HELOANI (2002) cita o exemplo de uma fabrica de lentes Opticas que, tendo sido

informatizada, manteve um nucleo de trabalhadores especializados em operacdes de
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polimento, sendo que as responsabilidades a eles delegadas sdo objeto de avaliacédo e
controle através dos resultados obtidos. 1sso nos remete a outra forma de controle — a
administracdo por objetivos, que recebe a adesdo dos trabalhadores aos objetivos
formulados, e a remuneracdo por resultados. E de se notar que esse sistema de
remuneracao traz de volta a individualizacdo pregada pelo taylorismo, em oposi¢do a
valorizac&o do grupo, do toyotismo, ja que, na maioria dos casos, remunera o individuo
pelas metas alcancadas. Entretanto, ha casos em que a equipe também trabalha em
funcédo de metas®, cabendo entdo um autocontrole do grupo, que podera excluir agueles
que ndo desempenham a contento, ou mesmo se desdobrar para cobrir 0s maus

desempenhos. Vé-se isso no toyotismo.

1.1.1 A era p6s-industrial e a tecnologia

No periodo industrial, que poderia ser considerado o interregno que vai da
metade do século XVIII até a metade do século XX (DE MASI, 1999), a busca da
eficiéncia, ou seja, a execucdo do maior numero de coisas no menor tempo mudou o
ritmo de vida, que, deixando de ser controlado pelas estacbes do ano, como na ldade
Média®, tornou-se muito mais dinamico.

Com a difusdo das novas tecnologias, em especial a da Informética, e a maior
comunicacao entre oS povos, surge o que poderiamos denominar era pos-industrial. A

sociedade do conhecimento é, de fato, um de seus produtos, enquanto as producdes

® Ha organizacBes que remuneram seus empregados utilizando trés variaveis: o resultado do trabalho
individual, o do grupo e o resultado global da organizacéo.
° Ainvencao do relégio mecanico se deu por volta do século XIII (Gasparini, in Chanlat, 1996, v.I1)
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agricola e industrial permanecem, mas sao desenvolvidas de outra forma, agora com o
apoio da tecnologia. O mundo passa a viver a Era do Conhecimento, ou Era da
Informacdo. As organizacOes passam a depender da estrutura tecnoldgica, ainda mais
que da estrutura fisica, como se deu na era industrial. QUINTAS (apud SAKUDA, 2001)
diz que o software é o novo “concreto eletrénico”. Surge também nas organizacfes a
grande preocupacado com a tecnologia de informacéo (TI).

Efetivamente, a tecnologia tem propiciado a modernizacdo do processo de
producdo dos nossos dias, servindo ao desenvolvimento capitalista. De acordo com
MANZINI-COVRE (1996), o seu uso pode, de um lado, propiciar melhor vida para todos
0S grupos sociais; de outro, transformar-se em instrumento de exploracdo e dominacao
por parte dos grupos poderosos, sendo que os seus efeitos dependerdo da forma como
os trabalhadores se apropriarem dela. Para a autora, pode-se encontrar duas vertentes
da funcdo da tecnologia: a técnica maquinaria e a técnica organizatoria. A primeira
vincula-se ao surgimento da ciéncia no contexto do capitalismo, por volta do século
XVII, com Galileu Galilei, que ja seria um “viés de transfiguracdo do conhecimento da
natureza em técnica’. A outra, a organizatoria, surge no final do século XIX com o
desenvolvimento das ciéncias humanas, da perspectiva do positivismo (MANZINI-
COVRE, 1986, p. 142).

E importante esclarecer que, para MANZINI-COVRE (1986), a tecnologia
maquinaria, da perspectiva do capitalismo, foi introduzida pela idéia do controle da
producdo e do trabalho, enquanto que, da perspectiva do trabalhador, a expectativa
de que a tecnologia melhore as suas condicbes de vida. Através da tecnologia
maquinaria, o capitalista buscou, além do incremento da produtividade, o controle e a

disciplina do trabalhador. De fato, a tecnologia facilitou a submissédo do trabalhador
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especializado, porgue reduziu a sua interferéncia na definicdo e no controle do
processo produtivo.

Assim, como diz SIQUEIRA (2001, p. 175), “o processo do desenvolvimento
tecnoldgico [...], aliado as novas formas de controle dele decorrentes, estabeleceram as
relacbes de poder do capital sobre o trabalho”.

Ja a tecnologia organizatodria, por seu lado, trata da “competéncia ao lidar com as
relacbes sociais”, que, da perspectiva do capitalista, refere-se ao processo de
administracdo em todos os seus aspectos (MANZINI-COVRE 1986, p. 147). E essa a
vertente que interessara mais ao presente estudo.

De fato, sob o ponto de vista do processo de administracéo, pode-se dizer que,

do taylorismo ao toyotismo,

a tecnologia tem sido colocada como marco central das modificacbes na
organizacdo do trabalho, que, como consequéncia, exigem novas
posturas administrativas em seu gerenciamento, que, por sua vez,
possibilitaram o surgimento de diversas teorias administrativas,
configurando formas diferenciadas da organizacdo do trabalho
(SIQUEIRA, 2001, p. 178).

Algumas dessas técnicas administrativas, a partir da implantacdo do toyotismo,
passaram a privilegiar a participacado do trabalhador na organizacdo do seu trabalho
(HELOANI, 2002; SIQUEIRA, 2001), sendo exemplo disso os Circulos de Controle de
Qualidade, desenvolvidos por Kaoru Ishikawa e aplicados inicialmente por Ohno e que
tiveram acentuada pratica nos anos 80 (MAXIMIANO, 1997), com sucesso em alguns
casos e nao em outros.

As primeiras experiéncias da administracdo participativa, da participacdo dos

trabalhadores em decisdes relacionadas ao seu trabalho, apareceram nos Estados
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Unidos e na Europa para atenuar a fuga do trabalho ocorrida no auge do fordismo e no
pos-fordismo dos anos 80. A idéia parece ter sido obter a adesdo dos trabalhadores,
inicialmente com pequenas alteracdes no espaco fabril para torna-lo mais atraente, pois
as taxas de absenteismo e rotatividade estavam muito altas (HELOANI, 2002).

Os modelos participativos ndo sao novidade, ja tendo sido estudados por
Sheldon, Follett e Mayo na década de 30 e por Rensis Likert nos anos 60
(MAXIMIANO, 1997), mas a sua pratica nas empresas é mais recente.

A participacdo dos trabalhadores, que levou a uma maior delegacdo e
autonomia na producédo, exigiu mecanismos de controle indireto sobre a atuacdo dos
individuos, o que foi obtido pela substituicdo das ordens pelas regras. Estas substituem
0 poder via hierarquia, através do reforco mutuo de autonomia e controle, constituindo o
que PAGES (1990) denomina técnicas de administracéo a distancia.

Segundo HELOANI (2002, p. 99), “a empresa reproduz o paradigma maternal e
induz a uma economia de reciprocidades: a empresa protetora deve ser retribuida a
fidelidade no exercicio do trabalho”.

No ambito mais intelectualizado, para os “colarinhos brancos” de MILLS (1969),
surge a “Administracdo por objetivos”, criada por PETER DRUCKER na década de 50
(CHIAVENATO, 1999), através da qual toda a organizacdo estabelecia 0s seus
objetivos, de forma piramidal, os quais eram avaliados ao final do periodo, podendo os
resultados obtidos ser ou ndo remunerados. Essa ferramenta de DRUCKER evoluiu
posteriormente para a “Administracéo participativa por objetivos” (CHIAVENATO, 1999),
em que estes séo “negociados” entre gestores e subordinados, constituindo uma forma
inconsciente de poder através da qual o capital constréi auténticas formas de controle a

distancia.
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A caracterizacdo dessas “formas de controle a distancia” contribui para uma
visdo mais critica da empresa poés—fordista. Assim, ha uma internalizacdo dos
mecanismos de controle, a partir da qual € concedida mais autonomia para algumas
tarefas; mas, ao mesmo tempo, sdo acrescidas novas exigéncias para o desempenho
dos trabalhadores através de palavras de efeito como: “criatividade”, “novas
responsabilidades”, “qualificacdo” (HELOANI, 2002).

Essa maior autonomia e o controle a distancia permitirdo, posteriormente, a
pratica do trabalho remoto, do teletrabalho.

Com o avanco da tecnologia, ha uma intelectualizacdo do trabalhador. Surge a
expresséo trabalhador do conhecimento. DAVENPORT et al. (apud PEREZ et al., 2002,
p. 272) definem trabalho do conhecimento como “a aquisicéo, criacdo, packaging, ou
aplicacdo do conhecimento. Caracterizado pela variedade e excecdo em vez de rotina,
€ desempenhado por trabalhadores profissionais ou técnicos com um alto nivel de
qualificacéo e expertise”.

De fato, o conhecimento é crucial nas organizacbes hodiernas, sendo
independente do processo tecnoldgico. Ele sO existe nas pessoas, € obtido através da
experiéncia e se renova a cada dia, ndo sO através da sua utilizagcdo na pratica
corrente, mas pela incorporacédo de novas informacdes e reflexdes através de estudo e
pesquisa. O ser humano € um eterno aprendiz, que esta sempre agregando novos
saberes e aperfeicoando aqueles que domina.

Esse trabalhador intelectual ndo €& gerenciado da mesma forma que
anteriormente. Como diz DRUCKER (2004): “O trabalhador do conhecimento ndo pode

ser administrado como subordinado: é um soécio. Pode ser sécio junior ou sénior, mas
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ndo é subordinado ou superior.™

De fato, ha na literatura uma preocupacéo crescente em relacdo aos desafios
envolvidos no gerenciamento desse trabalhador moderno (MANOOCHEHRI e
PINKERTON, 2003; SILVA, 2001).

A despeito das perdas que a tecnologia possa trazer ao trabalhador, no caso do
trabalhador do conhecimento ha um ganho, e isso pode ser observado em relacdo aos
“analistas simbdlicos, os trabalhadores do conhecimento e os altos executivos”
(SIQUEIRA, 2001, p. 182), que tém se beneficiado do desenvolvimento tecnologico.

A esse respeito, RIFKIN (1995, p. 192) diz que:

Atualmente, menos de 3% do preco de um chip semicondutor vai para
0s proprietarios da matéria-prima e da energia, 5% para aqueles que
possuem o equipamento e as instalagfes e 6% para a méo de obra de
rotina. Mais de 85% do custo vai para o desenho especializado, para os
servicos de engenharia e para patentes e copyrights.

Podemos deduzir, entdo, que o processo tecnoldgico tem contribuido para
aumentar a capacidade de negociagdo do profissional do conhecimento e,
consequentemente, para sua melhor remuneracdo, ao mesmo tempo em que mantém a
acumulacdo do capital, em razdo da diminuicdo do numero de trabalhadores que
participam do processo. Como diz SIQUEIRA (in Spers e Siqueira, 2001, p. 182), “a
possibilidade de acumulo de capital esta intimamente vinculada a capacidade de
acumulo de conhecimento e informacao”.

E é justamente na esteira do avanco tecnologico, e no que diz respeito a

apropriacdo de suas benesses pelos trabalhadores, que uma nova organizagdo do

1% peter Drucker, em Larissa Araujo. Desafio 21. www.google.com.br, em 11/12/04.
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trabalho vem se firmando — o teletrabalho, que, impulsionado pela informética, e pelas
facilidades provenientes das telecomunicagdes, constitui, utilizando a expressao de
SIQUEIRA (in SPERS e SIQUEIRA, 2001, p.183), um resgate dos “lacos que um dia

separaram [o trabalho] do espaco doméstico”.

1.2 O uso datecnologia em uma nova organizacao do trabalho

A partir da metade do século passado (década de 50), a invencdo do computador
trouxe grandes transformacdes que estdo levando os centros de producdo a repensar
seus paradigmas. Isso se insere na terceira onda de TOFFLER (1999), que se iniciou
no pos-guerra com o avanco das industrias das novas tecnologias.

Para LEVY P. (1998), o virtual sempre esteve presente na histéria da
humanidade, tanto no desenvolvimento da linguagem como das ferramentas.
Entretanto, a Internet e o cibermercado provocaram uma revolu¢do nessa virtualizacao
e alteraram 0 modo de fazer negdcios. Além de tratar-se de uma nova tecnologia, a
Internet € um meio de comunicacdo e relacionamento entre compradores e vendedores
e pessoas em geral. Estabeleceu-se, pois, uma nova era: a da Informacao.

Contribuiu para a dindmica das mudancas que caracterizam essa era a
tecnologia de informacéo: a televisdo, o telefone, especialmente na sua versao do
celular, e o computador. Aparecem as organizacdes virtuais, sem espaco fisico
definido, em que as pessoas se comunicam eletronicamente com a propria
organizacdo, com fornecedores, com os colegas e com os clientes. O uso do papel, se

nao é eliminado, é reduzido drasticamente porque as comunicacdes se fazem, na sua
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maioria, via e-mails, e a economia de tempo, especialmente o de locomocédo, permite
uma maior proximidade com o cliente, visto como o foco maior da atencdo de toda
organizacao.

A informatica e as telecomunica¢Bes possibilitaram, entdo, o surgimento do
teletrabalho, também denominado, no Brasil, de trabalho remoto, a distancia ou de
casa, e ainda home office e work from home por algumas empresas. Pelos ingleses e
americanos € conhecido como telecommuting e teleworking (NILLES, 1997; MELLO,
1999); pelos europeus, como telework (MELLO, 1999; SAKUDA, 2001) e pelos
franceses como telependulaire (HANASHIRO e DIAS, 2002).

De fato, ‘Tele’, em grego, significa distancia. Assim, teletrabalho é o trabalho
exercido a distancia. Para NILLES (1976, p. 15), autor que criou o termo telecomutting ,
praticamente introduzindo-o e contribuindo grandemente para sua expansao nos
Estados Unidos, o teletrabalho é o processo de “levar o trabalho aos trabalhadores, em
vez de levar estes ao trabalho”, ou atividade peridodica fora da empresa, em um ou
mais dias por semana, seja em casa Oou em outra area intermediaria, significando,
ainda, a substituicdo parcial ou total das viagens diarias da casa para o trabalho por
tecnologias de telecomunicacbes, na maior parte dos casos com o auxilio de
computadores.

DE MASI (2000 b, p. 214) define-o da seguinte maneira:

Teletrabalho é um trabalho realizado longe dos escritérios empresariais
e dos colegas de trabalho, com comunicacdo independente com a sede
central do trabalho e com outras sedes, através de um uso intensivo das
tecnologias da comunicacdo e da informacdo, mas que n&o sdao,
necessariamente, sempre de natureza informatica.
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Essa nova forma de organizacdo pode, portanto, ser exercida em casa,
especialmente por aqueles que atuam em escritorios ou fabricas, utilizando recursos
como o fax, o telefone, o viva-voz, o correio eletrénico, entre outros, que permitem as
comunicacdes entre colegas, com a empresa, com o cliente. Pode também ocorrer no
local em que o cliente se encontra. E, ainda, ser exercida em tempo parcial, parte em
casa, parte na empresa, em tempo integral para um Unico empregador, ou no esquema
free-lance, para varios clientes ou empregadores.

Nessa forma de trabalho, ha uma economia consideravel por parte da empresa,
em termos de espaco, equipamentos, despesas de agua, luz, etc. A multinacional Shell,
por exemplo, desativou nove escritorios regionais em 2001, enviando para casa toda a
sua equipe de vendas no Brasil, constituida de 350 pessoas'. Nao seria dificil calcular
0 quanto essa mudanca significou em reducao de custo mensal, mesmo levando-se em
conta os custos da ida dos empregados para casa, em termos de equipamentos e
muitas outras despesas destinadas a sua necessaria instalacéo, ao seu home office. No
Brasil, as organizacdes podem reduzir, também, custos do vale-transporte e do vale-
refeicdo. Sem falar nos custos ndo mensurados, como o0 uso do telefone para fins
particulares, e uma série de pequenos fatores que s0 aparecem na contabilidade da
empresa, como o cafezinho, a agua, a faxineira, etc.

Ha também um outro fator a ser considerado. A eficacia dos funcionarios
aumenta, especialmente nos casos em que ndo dependem de outros para realizar o
seu trabalho. MANOOCHEHRI e PINKERTON (2003) citam a empresa AT&T, que teve

um crescimento de vendas de 20 a 40% como resultado do teletrabalho de sua area de

" Ellen Hartmann, Seminario Teletrabalho, 29/01/2002, organizado pela Mission
Desenvolvimento Profissional, em Sao Paulo.
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vendas e um aumento de 8 a 29% na produtividade de gerentes que trabalham em
casa. O atendimento ao cliente é ampliado, ndo no sentido de numero de horas, mas na
flexibilidade, podendo ser feito em horarios ndo convencionais, uma vez que nao ha um
horario fixo (8 as 17 horas, por exemplo), para que o cliente acesse o vendedor ou o
técnico que lhe da atendimento.

Ha que considerar, ainda, a reducdo do absenteismo e da rotatividade
(MANOOCHEHRI e PINKERTON, 2003). De fato, o teletrabalho permite recrutar e reter
pessoas talentosas, que ndo podem ou ndo querem se submeter a um horario rigido e
a viagens demoradas e arriscadas. Estatisticas de 1988 diziam que o paulistano, por
exemplo, perde 200 horas por ano em razao de congestionamentos (MELLO, 1999).
Em 2000, a média diaria de congestionamentos era de 120 km, e o custo anual de
combustivel e tempo gastos no transito de 3 bilhdes de reais™.

Para o trabalhador, o teletrabalho significa, entdo, ndo soO liberdade para
trabalhar onde e quando considerar mais confortavel, nos horarios em que se sentir
mais produtivo, mas também, em muitos casos, a possibilidade de eliminar ou ao
menos minimizar os problemas de transporte e os riscos de exposicdo a violéncia
urbana, principalmente em cidades grandes.

As horas perdidas em congestionamentos podem ser aproveitadas pelo
teletrabalhador, gerando mais eficacia. Ele tem mais tempo com a familia, pois o
ambiente de trabalho é mais flexivel, e pode dedicar-se ao lazer e aos hobbies. Ha uma
diminuicdo nos gastos com o carro: combustivel, manutencéo, desgaste, etc., e também

com roupas, pois, embora o bom senso diga que o teletrabalhador ndo deve

'2 Francisco Goncalves. Seminario Teletrabalho, 29/01/2002, organizado pela Mission Desenvolvimento
Profissional.
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permanecer de pijama, obviamente ele ndo precisara do terno e da gravata, e nem de
lavanderias na mesma proporcao que necessita um empregado que trabalha da forma
convencional, num escritorio.

Além do aumento da produtividade, MANOOCHEHRI e PINKERTON (2003)
citam como vantagens do teletrabalho para as empresas a diminuicdo dos custos, 0
aumento da flexibilidade do horario de trabalho e o crescimento da satisfacdo do
empregado. Esses autores véem ainda beneficios como flexibilidade de lugar e de
horario de trabalho, que pode ser feito em periodos em que o trabalhador € mais
produtivo e respeitando o seu relogio biolégico, aumento da satisfacdo com o trabalho
pela possibilidade de equilibrar necessidades da familia com as exigéncias do trabalho;
habilidade de se manter longe das distra¢cdes que prejudicam o andamento do trabalho,
muitas vezes trazendo frustracdo ao trabalhador; incentivo para permanecer mais
tempo com uma empresa que proporciona essa facilidade; aumento da produtividade,
que, se € uma vantagem para a empresa, beneficia também o trabalhador que podera
atingir mais facilmente as suas metas (0 que podera ser benéfico no caso de avaliacédo
por resultados).

Uma outra vantagem para o trabalhador também beneficia a sociedade: o fato de
ele permanecer em sua casa e nao se deslocar para o local da empresa reduz carros
na rua, ou nas estradas, especialmente em horarios de pico, diminui o0s
congestionamentos, com consequente diminuicdo de perda de tempo no transito e da
poluicdo causada pelos veiculos de transporte. Um estudo realizado no Japéao diz que,
nesse pais, o0 congestionamento poderia ser reduzido de 6,9 a 10,9% com a
implementacéo do teletrabalho (MANOOCHERI e PINKERTON, 2003).

Essa nova organizacdo do trabalho ndo leva o homem de volta aos tempos do
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artesdo, em que ele tinha o controle total do produto, mas permite que possa decidir a
respeito do ambiente e do ritmo de suas atividades profissionais, obtendo com isso
maior eficiéncia e melhores resultados, em condicbes mais amenas, se comparadas

com aquelas que permeiam o trabalho convencional na fabrica e no escritorio.

1.3 A implantacao do teletrabalho no mundo e no Brasil

Mas é importante ressaltar que o teletrabalho ndo se configura como uma
novidade. JACK NILLES, quando escreveu seu “Fazendo do Teletrabalho uma
Realidade”, em 1994, ja contava com mais de vinte anos de experiéncia com sua
implementacédo nos Estados Unidos. Depois de varias tentativas frustradas de levar o
assunto a frente nos 6rgaos federais americanos, NILLES obteve um patrocinio da
Comissédo de Energia da California, pelo qual péde fazer um estudo sobre os impactos
energéticos do teleworking (NILLES, 1997). Esse projeto complementou o seu trabalho
publicado em 1976 nos Estados Unidos e em 1977 no Japdo, tendo sido devidamente
particularizado para a Califérnia para atender a solicitacdo do governo desse estado
norte-americano. Em 1987, o governo da Califérnia implementou o plano
encomendado a NILLES, envolvendo num projeto de demonstracdo de teletrabalho
mais de 230 teletrabalhadores, projeto esse concluido com sucesso antes do final de
1990.

Também HANDY (1996) cita uma empresa britanica, a F. International, que teve
inicio em 1962 com um programa denominado “Free-lance Programmers”. Na

realidade, tratava-se de uma s6 pessoa escrevendo em sua propria casa programas de
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computador para empresas. Em 1988, a F. International empregava 1100 pessoas,
70% das quais trabalhando em casa, sendo 90% mulheres. Essas pessoas néo
trabalhavam isoladas, mas em grupos formados em torno de projetos e tarefas. Uma
rede de telefones e computadores permitia a comunicacdo entre esses grupos,
possibilitando o cumprimento dos objetivos propostos. Essa empresa calculava que,
comparado com o0s que exerciam suas funcdes profissionais em escritorio, 0 seu
pessoal que trabalhava em casa tinha um desempenho 30% mais alto (HANDY, 1996).

Nos Estados Unidos, empresas como a The Travelers Companies, a AT & T, a
Pacific Bell, o Governo Federal e a J.C. Penney e o Estado da Califérnia estao
utilizando o teletrabalho (ou telecommuting), dando a empregados dos mais diversos
cargos a opcao de trabalhar em casa. Ocupantes de cargos na Engenharia, no Direito,
na Pesquisa e no Desenvolvimento, na Contabilidade e na Arquitetura estdo incluidos
no programa de trabalho em casa, ligados a empresa pela telecomunicacao
(CAUDRON, 1992).

Segundo DI MARTINO (1999), da OIT, de 6 a 10% do total de trabalhadores
(workforce) dos Estados Unidos estavam fazendo teletrabalho, em 1999. Na Europa,
esse autor cita 0os seguintes percentuais de pessoas trabalhando em telework: 4% da
populacdo da Irlanda e Suécia; 5% na Gra-Bretanha, Finlandia e Bélgica; 9% na
Dinamarca e Paises Baixos.

Segundo estudo realizado em 1999, citado por MELLO (1999), nos Estados
Unidos, a area de Recursos Humanos constata que 50% das pessoas que procuram
emprego, ou que estdo sendo admitidas, perguntam se existem nas empresas
contratantes opc¢des de trabalho flexivel, como o teletrabalho.

De acordo com MANOOCHEHRI e PINKERTON (2003), o Departamento do
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Trabalho (Department of Labor) dos Estados Unidos estima que entre 13 e 19 milhdes
de empregados trabalhem fora do local da empresa a que estédo ligados e, ainda
segundo esses autores, o Gartner Group estima que, até o ano de 2003, mais de 137
milhdes de trabalhadores no mundo estariam envolvidos em alguma forma de trabalho
remoto.

No Brasil, essa forma de trabalho, conquanto em expansdo, ainda € pouco
conhecida e exercida em organizacbes formais. Percebe-se certa timidez na sua
implementacéo por razGes que parecem variar entre o receio do novo, da mudanca, a
legislacdo trabalhista e certa caracteristica do brasileiro, que parece mais dependente
do contato social que o americano (ANDREASSI, in HANASHIRO e DIAS, 2002). *

Contribui para isso, também, inegavelmente, o grau de desenvolvimento da
tecnologia da informacao no nosso pais.

Vejamos um exemplo. O jornal Folha de S. Paulo (9/06/2004, Painel S.A))
noticiou que na unidade Bradesco Prime, da Cidade de Deus, “comecou a funcionar a
primeira agéncia bancéaria da Ameérica Latina, cuja transmissdo de dados acontece sem
a conexao de cabo, a tecnologia wireless”. Porém, reportagem anteriormente publicada
em outro 6rgao de imprensa (O Estado de Sao Paulo, de 19/02/2004) adverte que “falar
no celular, s6 com muito malabarismo”, abordando a dificuldade de se obter sinal em
certas localidades, pois faltam torres da empresa telefbnica. Ao transportar essa
situacdo para uma pessoa que esteja trabalhando a distancia, ficam claras as
dificuldades que esse atraso tecnoldgico pode trazer ao teletrabalhador. Ainda assim, a

tecnologia, a despeito do seu nivel inferior de desenvolvimento no Brasil, se comparado

'3 Daniela Diniz, na coluna trabalho da revista Exame de 16/03/2005, p. 73, informa que a subsidiaria
brasileira da empresa Merck Sharp & Dhome convidou seus 932 empregados a “produzir de casa”.
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com outros paises, tem facilitado essa nova organizacao do trabalho.

MELLO (1999) cita 60 empresas que utilizam essa nova forma de organizacao
do trabalho nos Estados Unidos. Algumas delas sédo: 3 M, American Express, Andersen
Consulting, AT&T, Federal Express, Ford Motor Company, Hewlett Packard, IBM,
Citibank, Mastercard, Monsanto, Motorola, Nortel, Shell, Siemens Rolm.

Dessas, algumas praticam o teletrabalho também no Brasil, como a Motorola, a
Shell, a Nortel, a Andersen Consulting, a IBM, a Lucent Technologies, entre outras
(ibidem). Contudo, essa lista elaborada pelo autor em 1999, no que se refere ao Brasil,
carece de confirmacdo com as empresas, uma vez que muitas delas chegaram a
elaborar normas para o trabalho a distancia, sem contudo implanta-lo, ou desistindo de
fazé-lo diante de dificuldades encontradas, especialmente as de cunho trabalhista™.

No Brasil, em 1995, a empresa Andersen Consulting ja era um exemplo do
teletrabalho. Em seu escritério virtual, vinte e duas salas, com layout especialmente
desenhado, eram utilizadas em rodizio pelos seus oitenta gerentes. O trabalho era
desempenhado, a época, onde eles considerassem mais conveniente: em casa, no
cliente ou no hotel. Para isso, utilizavam computador portatil e telefone celular *.
Quando julgassem necessario, eles iam a empresa, apanhavam seu material em seu
armario e levavam-no até a sala onde iriam trabalhar, escolhendo a mesa que estivesse
disponivel.

A revista Exame™ relata o caso de uma analista financeira do Banco Garantia,
que fez um acordo com a diretoria, pelo qual foi autorizada a trabalhar em casa,

“produzindo relatérios sobre temas especificos, como o efeito da estabilizacdo

" Constatado pela pesquisadora em contatos informais com algumas delas.
' Gazeta Mercantil de 17/5/95 — A tendéncia do executivo virtual.
'® Revista Exame, 17/07/1996 — p. 124 — A mé&o santa dos pregdes
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econdmica na distribuicdo dos dividendos das empresas”. Segundo o artigo da revista,
ela frequentava o banco num unico periodo, duas vezes por semana. Também na Du
Pont, em Alphaville, outra analista financeira trabalhava, no dizer da revista, no
esquema de telecommuting da empresa, cumprindo parte da jornada de trabalho em
casa, apos ter tido um filho. Antigamente, em outras empresas, ela teria sido demitida
por esse fato; em outras, pelo simples fato de ter se casado. A Du Pont, em 1997, vinha
usando esse esquema ha trés anos, com pessoas que aceitavam a idéia e cujo cargo o
permitia *'.

Os dois casos citados anteriormente se referem a trabalhadoras, para as quais a
tecnologia parece trazer maior libertacdo, ndo s6 no campo domestico, através dos
aparelhos domésticos que significam economia de tempo e menos desgaste, como
também ao permitir a mulher manter o seu trabalho em casa, no horario que melhor lhe
convier, devolvendo-lhe um tempo em que “o trabalhador era livre para escolher as

horas e a intensidade de seu trabalho” (MARGLIN, in Gorz, 1980, p. 56).

1.4 Teletrabalho: uma forma de maior controle do trabalhador?

Entretanto, pode haver desvantagens para o trabalhador nessa nova forma de
trabalho. Podemos questionar: o teletrabalho resultard& em maior controle do
trabalhador? Ou isso ira depender, como se viu anteriormente em MANZINI-COVRE
(1996), da forma como este se apropriara da tecnologia disponivel?

De fato, 0s novos recursos tecnoldogicos podem tanto constituir uma benesse

para o trabalhador, se forem por ele apropriados (ibidem), como uma mais valia

' Revista Exame, 15/01/1997 — p. 83 — Lar, Doce escritdrio
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absoluta, se utilizados pela empresa de forma a se apropriar ainda mais do tempo do
trabalhador. Neste caso, a tecnologia maquinaria € utilizada, ao mesmo tempo, como
instrumento de dominacdo e apropriacdo do trabalho e como tecnologia organizatoria:
“O enfoque desvia-se da eliminagcdo da tecnologia para o tipo de apropriacdo e controle
que se faz dela” (MANZINI-COVRE, 1996, p. 207). Esse aspecto sera analisado no
desenvolvimento deste estudo.

Também em ARENDT (2001, p. 164) encontramos a mesma linha de

pensamento em relacéo ao uso da tecnologia:

A questdo ndo é tanto se somos senhores ou escravos de nossas
maquinas, mas se estas ainda servem ao mundo e as coisas do mundo,
ou, se pelo contrario, elas e seus processos automaticos passaram a
dominar e até mesmo a destruir o mundo e as coisas.

Se, de um lado, a tecnologia pode aparecer como um fator negativo, que s6
preserva a desigualdade social, de outro, como diz MANZINI-COVRE (1996, p. 207),
“vem permitindo salvar tantas vidas (a tecnologia na saude), a mulher ter mais tempo e
libertar-se de ser s6 dona de casa (a tecnologia empresarial e todo o conforto dos
aparelhos domeésticos), locomover-se cada vez mais rapido por todo o mundo [...]". Se
a tecnologia pode significar maior controle e expropriacao da classe trabalhadora (idem,
1986), pode também descentralizar o trabalho, levando a transmisséo da informagéo
em tempo real, através da Internet, permitindo assim que as pessoas possam estar em
lugares diferentes ao mesmo tempo.

Assim, essa tecnologia permitiu o trabalho remoto em razdo do conhecimento
que a envolve. A informética e as telecomunicagdes permitiram armazenar e transmitir

dados em tempo real, possibilitando ao teletrabalhador exercer o seu trabalho através
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da transformacdo de dados em informacdes, aplicando a elas o seu conhecimento
tacito e transmudando-o em conhecimento explicito (SILVA, 2001).

Assim é que LEVY P. (1998, p.12) fala da “relacdo entre o processo de
hominizacdo e a virtualizacdo”. Como fica para o trabalhador o aspecto humano?
Sente-se como parte da maquina, que o domina, ou, ao contrario, € ele quem domina a
maquina?

O filme “Denise esta chamando” enfoca bem esse aspecto da escravizacdo do
ser humano a maquina, e o seu consequente isolamento. Nele, homens e mulheres se
relacionam, apenas, através do computador e do telefone; conversam, muitas vezes em
grupo, utilizando o groupware, marcam encontros aos quais jamais comparecem, um
casal faz sexo virtual, morre de acidente de carro um dos membros do grupo e, néo
por acaso, 0 objeto que causou a morte foi o telefone celular que o personagem estava
utilizando no momento da ocorréncia. Enfim, vivem um relacionamento absolutamente
virtual, que ndo se concretiza nunca.

No dizer de LEVY P. (1998, p. 15), “na filosofia escolastica, € virtual o que existe
em poténcia e ndo em ato”. A Unica esperanca que subsiste, no filme, se resume a
gravidez de Denise, por inseminacéo artificial de um dos membros do grupo virtual,
através de um banco de espermas. Denise descobre o nome do doador do esperma,
entra no circuito virtual e esse fato é discutido pelo pai com os demais membros do
grupo. No final, o casal, que nunca se havia encontrado, e o filho, gerado gracas ao
desenvolvimento da ciéncia, sdo os unicos a se encontrarem face a face. E seguem
juntos.

Essa histéria faz parte do imaginario contemporaneo, em que a tecnologia

aparece como uma extensao do ser humano, como diz MCLUHAN (2003).
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Ha& também um outro aspecto a ser considerado. Em sua tese de doutorado,
MALVEZZI (1988) ja falava das organizacfes virtuais e da perda de contato face a face,
com interacdo, apenas, através do texto no monitor, “0 que tem sido interpretado como
um sinal de novas dificuldades” (ibidem, p. 15).

Uma das indagacdes deste trabalho foi, justamente, em relacdo a uma dessas
possiveis dificuldades - o isolamento a que parece se reduzir aquele que se dispde a
trabalhar de forma remota, longe do seu grupo e da socializacdo que |lhe proporciona o
convivio com outras pessoas. De fato, qualquer atividade de trabalho requer a
colaboracédo dos outros e trabalhar e viver significa constituir grupos (MALVEZZI, 1988).

A esse respeito, diz CHANLAT (1996, v. lll, p. 154): “Todo ser humano constroi-
se em sua relacdo com o outro. [...] A identidade pessoal e as identidades coletivas
resultam da relacdo que um individuo ou um grupo mantém com 0 que se chama
alteridade”.

Ora, no teletrabalho, a presenca fisica dos empregados nos mesmos locais &
substituida pela participacdo numa rede eletrénica, que, se permite ao trabalhador uma
boa comunicacdo com seus parceiros e clientes, por outro lado bloqueia esse refletir no
outro, impedindo a expressao da alteridade.

E verdade que a alteridade podera ser exercida de uma outra forma, através da
maior convivéncia com a familia e com o seu entourage, que o trabalho em casa pode
proporcionar; porém, ao levar o seu trabalho para casa, o trabalhador fica sem o apoio
do grupo, sem a socializacdo dele derivada, deixando assim de a ele pertencer. Como
esse trabalhador esta administrando esse isolamento?

Diante desse questionamento, ha de se concluir que serd necessaria uma

adaptacdo, que dependera de como 0 sujeito exercera a sua subjetividade, “esse
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movimento em direcdo a interioridade... fundamental na percepcédo que a pessoa tem
de si mesma” (SOARES, in DAVEL e VERGARA (Orgs.), 2001, p. 45).

Alguns, certamente, tém condi¢cdes de elaborar melhor essa solidao, outros
talvez tenham dificuldades de lidar com essa falta de reflexo que nos possibilita o0 outro.
Parece haver, sim, isolamento, para o teletrabalhador; entretanto, esse aspecto pode
ser minimizado por praticas estabelecidas através da criatividade e da subjetividade de
cada um. Nao se trata, aqui, de um isolamento do mundo, mas da falta de contato fisico
com as pessoas, ja que o e-mail ou o telefone garantem, muitas vezes, a relacdo com
elas, ndo redundando, necessariamente, em isolamento. Como no teatro, a peca é
nova e 0s papéis ainda estdo sendo desenhados e experimentados pelos atores, num
novo palco.

Podera essa construcao da subjetividade, em funcédo das mudancas sociais, ser
obtida através de recursos como a inteligéncia, a criatividade e a capacidade de
interpretacdo das informacbes através das interpretacdes individuais diante da
modificacdo do modelo social (DE MASI, 2000 b)? A resposta poderia ser sim, porque,
segundo DE MASI (2000 a), a subjetividade € um dos valores emergentes. Hoje,
queremos afirma-la, ser respeitados por nés mesmos, independentemente do
pertencimento a um determinado grupo social, ao contrario do que vinha ocorrendo nos
altimos tempos, quando desejavamos ser iguais aos outros.

Cabe também, aqui, analisar a mudanca do espaco publico. DEJOURS (in
CHANLAT, 1996) diz que “a transformacao do sofrimento em criatividade passa por um
espaco publico na fabrica”, entendida esta como o local de trabalho. Na concepcéo do
autor, toda vez que o espaco publico tende a se fechar, a criatividade estd ameacada.

Poderiamos deduzir, do que diz DEJOURS (ibidem), que ha um risco para a criatividade
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do trabalhador, quando ele passa a exercer sua atividade no espaco privado da sua
propria casa?

Ademais, ao tratar do territdrio, do espaco pessoal e da apropriacdo do lugar,
FISCHER (in CHANLAT, v.lI, 2001, p.89) fala do espaco como espelho da organizacgao:
“A organizacao pode ser definida como um local onde diferentes agentes contribuem
CcOm seus recursos para a producao de objetos e servicos”.

No que se refere a apropriacdo do lugar, FISCHER (ibidem, p.97) diz que “€ um
fendbmeno complexo pelo qual se realiza e se exprime a fixacdo de um local’. O
individuo se apropria de determinado espaco da empresa, transformando-o ‘na casa da
gente’.

O deslocamento do empregado do territorio da empresa para o espaco privado,
para a ‘casa da gente’ (FISCHER, Ibidem), leva a suposicdo de que, ao utilizar o
teletrabalho, a empresa esta invertendo esse conceito, transformando o espaco
privado do individuo em um territorio de trabalho. Estaria a organizacdo apropriando-se
do espaco privado do individuo?

E ainda FISCHER (ibidem) quem diz que, com a mutacdo tecnoldgica, certas
atividades ndo requerem a concentracdo das pessoas em determinado local. Muitas
atividades poderdo ser realizadas em qualquer lugar, desde que se disponha do
instrumental adequado. Com isso, ocorre uma reconstrucdo das relacbes espaco-
temporais que contraria o modelo introduzido pela industria, em que havia uma cisao
clara entre o espaco de trabalho e o de habitacdo. Essa mudanca parece apresentar
uma volta ao tempo em que esses espacos se confundiam, a época do artesanato e

principalmente do putting out system.
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Ao falar da acumulagédo flexivel®*, HARVEY (1996) cita como flexibilidade dos
processos de trabalho a compensacao de horas nao trabalhadas em periodo de baixa
producdo, com horas a mais trabalhadas em periodos de alta producéo, nos picos de
demanda. Essa situacdo € conhecida no Brasil, em setores como sindicatos e
organizagdes, especialmente no ABC" paulista, como “banco de horas”. Fala também
do uso do trabalho em tempo parcial, temporario ou sub-contratado. Entre essas formas
de trabalho flexivel, poderiamos incluir aquela exercida em casa, através das
telecomunicacdes. Entretanto, apesar do tom critico, € o préprio HARVEY (1996, p. 143
e 144) quem diz: “esses arranjos de emprego flexiveis ndo criam por si mesmos uma
insatisfacdo trabalhista forte, visto que a flexibilidade pode, as vezes, ser mutuamente
benéfica”.

Ha, portanto, autores que consideram essa flexibilizacdo uma nova forma de
exploracdo dos trabalhadores, ainda mais sofisticada que outras, e outros que
consideram a flexibilizacdo uma possibilidade de melhoria de vida para muitos.

Estaria, pois, o teletrabalho nesse ambito de maior exploracdo? Representaria
uma extensdo da jornada para o trabalhador? Ou, ao contrario, proporcionaria a ele
maior qualidade de vida (well being)?

Qualidade de vida é uma expressao difusa e de dificil conceituacdo, como
esclarece  DOMINGOS (1997). Os resultados da pesquisa bibliografica realizada pelo
autor mostram que as concepcdes em relacdo ao sujeito por ele encontradas vao da

individualidade até a coletividade. Ja em relacdo ao objeto, passam por aspectos

® Harvey chama de acumulacéo flexivel a flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de
trabalho, dos produtos e padr8es de consumo que se sucederam a recessdo de 1973, processos esses
%ue alteraram o status quo implantado pelo fordismo.

O ABC paulista € composto pelas seguintes cidades: Santo André, Sdo Bernardo do Campo e S&o
Caetano do Sul.
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valorativos e aspectos ligados “as condi¢cdes concretas da existéncia”. O conceito
Qualidade de Vida pode envolver o wellfare, que designa a “Qualidade de Vida
objetiva, material, quantitativa” e o well being , que diz respeito a “Qualidade de Vida
subjetiva, ndo material, associada as noc¢des de felicidade e sensacdo de bem-estar”.
Essa distincdo é “consagrada e de razoavel consenso entre 0s autores norte-
americanos e escandinavos” (ibidem, p. 11). Na pesquisa empirica realizada pelo autor,
0S sujeitos pesquisados referiram-se quase exclusivamente a concepcoes qualitativas,
de natureza subjetiva (ibidem, p. 120).

Para efeito desta pesquisa, que trata do trabalho, e mais especificamente, do
teletrabalho, o termo qualidade de vida é utilizado com o sentido de well being, que
pode entdo ser traduzido como bem-estar®, sendo considerados 0s seguintes
aspectos: o tempo, no seu sentido contemporaneo, o0 lugar (espaco), 0s
relacionamentos sociais, em especial os familiares, ja que o trabalho é exercido no
espaco doméstico, a liberdade, no que se relaciona a autonomia, a manutencao da
saude e o proprio trabalho.

Retomando o que se disse acima sobre a flexibilizacdo, se ela pode melhorar a
vida de muitos, por outro lado, na maior parte das empresas, persiste o costume de
valorizar o subordinado em funcédo do nimero de horas que ele passa na empresa. A
valorizacdo é ainda maior se ele fizer horas extras, de preferéncia gratuitas, para

agradar o chefe, que, por sua vez, para agradar a empresa, inventa afazeres para

20 A pesquisa bibliografica mostrou que ndo ha qualquer estudo sobre qualidade de vida no teletrabalho,
que é uma forma nova de trabalhar. MELLO (1999); TROPE (1999) e HANASHIRO (2002) citam a
melhoria da qualidade de vida como um beneficio do teletrabalho, sem, contudo, conceituar esse valor. A
bibliografia sobre Qualidade de Vida no Trabalho — QVT (NADLER e LAWLER, 1983; WALTON, 1973,
apud CHIAVENATO, 2005; RODRIGUES, 1994; LIMONGI-FRANGCA, 2004; FERNANDES, 1996 e outros)
nao faz qualquer mencgéo ao trabalho em casa. Além disso, o tema QVT esta mais ligado aos interesses
das organizac®@es relacionados com a potencializacdo da produtividade e da qualidade dos produtos ou
Servicos.
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segurar os trabalhadores no local de trabalho (DE MASI, 1999). Essa “mistica
quantitativa de trabalho” leva o empregado a se tornar um estranho para seus familiares
e amigos.

LONGANESI (apud DE MASI, ibidem, p. 48) conta uma historia aneddtica a
respeito de um devotado funcionario, levado por essa mistica quantitativa de trabalho.
Durante a vida toda, ele manteve sobre a escrivaninha a foto de seus cinco filhos.
Estando para morrer, soube que “pelo menos trés deles ndo eram seus filhos”. Ele so
tinha olhos e tempo para a empresa, a quem dedicava também a parte que deveria
devotar a familia e, especialmente, a esposa.

Mas seria esse trabalho quantitativo responsavel por maior produtividade? DE
MASI (ibidem) diz que nao, e conta que a Fuji Bank encomendou um estudo, cuja data
o autor ndo especificou, do qual resultou que pelo menos 4% de seus proprios
funcionarios passam o dia inteiro no escritorio sem fazer absolutamente nada. Outra
pesquisa, efetuada na Italia, também é citada por DE MASI (1999). Nela foi constatado
que funcionarios publicos pesquisados nao trabalhavam efetivamente mais do que uma
hora e meia por dia.

Isso parece dizer que pontualidade, cronémetro, sincronizacdo ndo estao
necessariamente relacionados com a equacdo quantidade de produtos/quantidade de

tempo (ibidem). Ao contrario, como afirma o mesmo autor,

A sociedade pos-industrial [...] dispde de todos os suportes tecnolégicos
para empreender uma gestdo do tempo capaz de conciliar a alta
produtividade com a dessincronizacdo, os biorritmos individuais com as
exigéncias da producdo, a producdo organizada com o trabalho a
distancia” (DE MASI, 1999, p. 58).
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Parece haver, portanto, no teletrabalho, uma flexibilidade do tempo e do ritmo
que o trabalhador imprime ao seu trabalho, tanto em relagdo ao tempo interno quanto
ao externo.

SENNETT (2004) diz que o trabalho em casa € o mais flexivel dos flexitempos.
Entretanto, os empregadores, temerosos de perder o controle sobre aqueles que
permanecem em casa, criaram uma série de controles para regular os processos de
trabalho dos “ausentes dos escritorios”. Assim, essas pessoas teriam de telefonar
regularmente para o escritério, ou sdo usados controles de Intranet para monitorar os
trabalhadores, com os e-mails sendo abertos pelos supervisores, etc. Em resumo, 0
trabalhador controla o local de trabalho, mas ndo adquire, em troca, maior controle
sobre o processo do trabalho. O controle cara a cara é substituido pelo eletrénico.
Entretanto, o autor ndo se refere a trabalhadores do conhecimento, mas aqueles que
fazem trabalhos rotineiros e burocraticos.

Em razdo da tecnologia avancada, especialmente na area das
telecomunicacdes, o convivio com a familia ndo mais sera considerado um empecilho a
produtividade, especialmente no trabalho intelectualizado. Assim, gracas a isso, sera
possivel manter uma jornada de trabalho elastica, que pode ser encurtada ou alargada
de conformidade com a necessidade que o préprio trabalhador determinara, sem que
haja um conflito entre a jornada de trabalho e o prazer de aproveitar a vida (DE MASI,
1999).

A concepcao do tempo, na Sociologia Industrial, € de algo objetivo, mensuravel,
raro e precioso. Esse campo da ciéncia enfatiza a homogeneidade do tempo, seu

carater quantificavel e a uniformidade de sua reparticdo. Assim, 0s resultados da
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atividade econbmica sdo avaliados em funcdo do niumero de horas necessario para a
producado de certos bens, sendo que o tempo aparece como mercadoria (HASSARD, in
CHANLAT, v. I, 1996). E a concepcao quantitativa do tempo de trabalho. HASSARD
(ibidem) diz que essa concepc¢ao esquece que o tempo é vivido como uma abstracao
subjetiva, heterogénea, de contornos variaveis. Enquanto o trabalhador se encontra
dentro de um escritorio, sob o comando de um supervisor, o tempo é concebido dentro
de um paradigma linear quantitativo. Ha que cumprir a jornada de oito horas, o tempo
para o almoco € no maximo o previsto pelas leis trabalhistas e ninguém pensara em ir
ao cinema durante o expediente. Quando esse mesmo trabalhador leva o seu trabalho
para o espaco privado de sua casa, ndo ha reldgio de ponto e o supervisor esta
ausente.

De fato, como sera possivel observar nos depoimentos dos teletrabalhadores, o

paradigma do tempo sera, entdo, qualitativo.
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Capitulo 2. O Processo de Mudanca para o Teletrabalho: Beneficios e
Dificuldades

Este capitulo apresenta como o processo de mudanca do trabalho tradicional,
exercido no l6cus da empresa, para o teletrabalho, exercido preferencialmente no
ambito doméstico, foi sentido pelos sujeitos pesquisados, analisando as mudancas e

possiveis dificuldades enfrentadas nessa nova organizacao do trabalho.

2.1 O processo de mudanca do trabalho tradicional para o trabalho em casa

A idéia de trabalhar em casa é, de certa forma, novidade no Brasil, sendo
relativamente poucas as empresas que tém um programa formal de home office, work
from home ou, ainda, trabalho remoto. Contudo, essa prética é freqliente nos Estados
Unidos, como nos informam CAUDRON (1992), MELLO (1997) e DI MARTINO (1999).

A empresa Alpha é de capital americano, portanto os seus dirigentes conheciam
essa sistematica de trabalho. Embora a possibilidade de implementa-la j4 estivesse
vagamente nos planos da area de Recursos Humanos, de inicio, esta ndo acreditava
que o teletrabalho fosse viavel em nosso pais, principalmente em funcdo da cultura
local, conforme verbalizado por representante da empresa. No inicio de 2002, a
empresa comecou, entdo, a efetivar um processo muito forte de reestruturacéo, devido
a novas demandas do mercado de telecomunicacfes, com uma pressao interna muito
grande para a reducado de custos. Era preciso, pois, que a Alpha se reinventasse.

Assim, a idéia de propor aos empregados gue trocassem 0 espac¢o ocupado ha

empresa pelo de casa voltou a discussdo, primeiramente com o objetivo de reducéo
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dos custos para, dessa forma, fazer face a competicdo com as concorrentes. Porém,
nessa proposta, havia outros objetivos de dificil mensuracéo e que diziam respeito ao
trabalhador, como se pode observar no depoimento de um representante da area de

Recursos Humanos da Alpha:

[...] tem muita coisa que vem com isso [com o trabalho em casa]: a sua
[do trabalhador] maior motivacdo profissional, a qualidade de vida, o
equilibrio da vida pessoal e profissional. Entdo nés comecamos a
investigar e a pesquisar mais o que era esta idéia de work from home,
se era viavel, se era possivel implantar aqui ou néo.

A mudanca na forma de trabalho partiu, justamente, da &area de Recursos
Humanos, segundo a qual muitos dos trabalhadores que passaram a exercer suas
funcBes em casa ja o vinham fazendo nao oficialmente, sem que isso os prejudicasse.
Foi, portanto, uma iniciativa ou proposta da empresa, como confirmaram os
depoimentos dos trabalhadores.

De fato, mais de um ter¢co dos depoentes (33%) disseram que, no processo de
recrutamento, a atuacdo em casa e/ou no cliente havia sido colocada como uma das
condi¢bes do trabalho; contudo, no momento da contratagcéo esse projeto inicial ndo se
efetivou por mudancas estruturais da empresa. Sendo assim, a proposta de
teletrabalho, posteriormente efetivada, néo foi percebida por esse grupo de depoentes
como uma imposicao da Alpha; consideraram-na, sim, como uma possibilidade de

reducdo de custos (espaco, especialmente) e como um projeto piloto. Um deles contou

gue ja conhecia essa experiéncia através de amigos que moravam nos Estados Unidos

e sentiu-se motivado para participar de um projeto piloto (Victor™). Outros dois
t tivad t d to piloto (Victor?'). Outros d

! Os nomes citados no corpo da tese s&o ficticios, para preservar a identidade dos depoentes.
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disseram a respeito da proposta: “fui agraciado” (Danilo) e “foi um beneficio que a
empresa criou” (Juliano).

A maioria dos depoentes (66%), embora continuasse a ter o seu espago no
escritorio ou na fabrica da empresa, ja vinha trabalhando em casa informalmente, com a
aquiescéncia do seu gestor, ou no cliente, ndo havendo, contudo, um escritorio
montado nesse novo local.

Em média, os depoentes estavam ha pouco mais de sete meses no programa
oficial de trabalho remoto, sendo que uma parte deles (33%) estava ha dez meses no
programa oficial. Em sintese, parece ter sido uma iniciativa bem aceita da empresa,
provavelmente porque a atividade desses trabalhadores se coadunava com a proposta
e permitia o work from home.

A mudanca, no dizer de LEVY A. (2001, p. 123),

um acontecimento ou um fato que introduz uma ruptura na vida do
sujeito, [...] mudar ndo é submeter-se inteiramente a lei da repeticao [...],
€ acontecer, é se abrir a uma historia, a aventura, ao risco [...] pelo
aparecimento e exame de elementos de significacdo verdadeiramente
inéditos [...].

Mudancas levam a expectativas, a temores: “Sera que vao nos levar ou ndo a
algo melhor do que viviamos?”. JOHNSON (2004, p. 65), no seu livro “Quem mexeu no
meu queijo”, conta a fabula do duende Haw, que, vencendo o medo, foi em busca do
novo: “O medo que vocé deixa aumentar em sua mente € pior do que a situagdo que
realmente existe”, diz a moral da histéria. Assim como Haw, as pessoas podem

acreditar que a mudanca vai prejudicé-las e resistir a elas, ou, ao contrario, aceita-las.

O maior obstaculo & mudanca esta, de fato, dentro das pessoas.
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Como ensina LEVY A. (2001, p. 123-124), a mudanca é um acontecimento
psiquico e subjetivo. E por isso se constitui em desligamentos e possiveis novas
combinacdes. “As condicfes materiais, objetivas, s6 tém valor de mudanca quando elas
sao apropriadas mentalmente, ao nivel de suas significacdes”.

Na Alpha, a maioria dos depoimentos mostra que o processo de mudanca foi
facil, tranquilo. Dois trabalhadores, por exemplo, referiram que a proposta ndo mudou a
rotina, uma vez que ja vinham atuando com freqiiéncia junto aos clientes e pouco no
escritorio da empresa. Outro disse ndo ver diferenca e até que se sente beneficiado na

questéao financeira:

Na verdade, eu s6 passei a receber uma determinada quantia em
dinheiro para pagar algumas despesas, a Alpha comecou a arcar com
determinadas despesas, como telefone. Mas em termos de ambiente,
ndo mudou nada (Aluisio).

Para um outro, porém, houve a “necessidade de definir critérios sob os novos
paradigmas” (Licio), referindo-se ao relacionamento com a chefia.

De fato, essa nova forma mais autbnoma de trabalhar pode levar o gestor a um
sentimento de perda do controle sobre os subordinados, muito embora esteja claro no
programa que n&o ha controle sobre o tempo, mas sim sobre os resultados do trabalho.
A empresa tem uma ferramenta pela qual gestores e subordinados estabelecem
objetivos, cujos resultados sdo checados oportunamente, em conjunto: “Os
profissionais estabelecem junto com o gestor objetivos de negécios para estarem
cumprindo ao longo do ano e sdo objetivos mensuraveis” , conforme relatou

representante da area de Recursos Humanos.

Uma pequena parte dos depoentes afirmou ter encontrado, no inicio, dificuldades
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de gerenciar essa mudanca, mas, com o0 passar do tempo e com a experiéncia, 0s
trabalhadores se ajustaram: “Nao foi dificil, mas demora um tempinho para vocé
comecar a gerenciar isso” (Juliano). Também Lucas confirmou que houve uma fase de
adaptacdo a nova sistematica, ndo sO para ele como para a familia: “No inicio eu acho
que foi uma fase de adaptacdo tanto para mim como para a minha familia, onde eu
tinha que me disciplinar mais por causa do horario”. No entanto, segundo o0 mesmo

depoente, ha flexibilidade:

O nosso trabalho é assim, nds gostamos do gue fazemos e acabamos
esquecendo de olhar para o relégio, mas se ndo estamos com vontade
de trabalhar, ndo trabalhamos e vamos fazer nossas coisas particulares,
resolver os problemas [particulares] (Lucas).

A despeito da fala otimista de Lucas, percebe-se que houve necessidade de
adaptacao da familia. A primeira pessoa do plural, “Nés gostamos do que fazemos”,
refere-se aos trabalhadores e ndo aos familiares, dentre os quais, no caso, ha uma
crianga, presenca essa que pode representar um complicador. De fato, para os filhos
desses trabalhadores também ha uma mudanca que altera o status quo em que vivem.

Além disso, a satisfacdo desse trabalhador parece ndo estar vinculada
prioritariamente ao local de realizacéo do trabalho, mas ao fato de gostar de exercé-lo,
0 que ndo acontece necessariamente com todos os trabalhadores.

Assim como ocorreu na Alpha, na empresa Beta, o objetivo do trabalho remoto
também foi reduzir os custos de administracdo dos escritorios; porém, além desse
aspecto, havia a pretenséo de “agilizar” os processos e maximizar o uso da tecnologia.
Para atingir essa meta, 0s escritorios regionais foram desativados e fechados, para:

simplificar e agilizar o trabalho, aumentar a produtividade, maximizar as ferramentas
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tecnoldgicas ja disponiveis, canalizar as informacdes diretamente para os setores
apropriados, mudar a cultura dos funcionarios. Para estes, 0s objetivos eram:
reconhecimento por produtividade, reducdo do tempo gasto e de despesas com
deslocamentos, maior flexibilidade e administracdo do proprio tempo, maior autonomia,
maior qualidade de vida, obtencéo de condi¢des de trabalho em qualquer lugar.

O processo de mudanca do local de trabalho para a casa do trabalhador,
conforme informou um representante da empresa que participou ativamente da sua
implementacéo, demorou um ano, porque foi executado paulatinamente, local por local,
sem “atropelamento”, dando tempo para que as pessoas 0 absorvessem. Foi
providenciada infraestrutura de Tecnologia de Informacédo (Tl), quando o trabalhador
recebeu notebook, celular com voice mail, impressora com filtro de linha. Caixa postal
de correio e fax foram disponibilizados, e a conta de telefone passou a ser paga
diretamente pela empresa. O funcionario recebeu, ainda, uma verba para adquirir
moveis, lumindrias e ar condicionado para o seu escritorio em casa. Uma ajuda de
custo mensal permite que o teletrabalhador pague as despesas com energia,
telecomunicacdes e correspondéncia, proprias do trabalho remoto.

O processo de comunicacdo da mudanca foi feito através da Intranet, revista
interna e seminario. Alguns pontos foram trabalhados na preparacdo da mudanca:
tornar mais sutis as fronteiras trabalho/familia/lazer; interferéncia com a vida familiar;
supervisao distante/falta de um tutor; perda de status; interacfes; comunicacdes e
informacdes empresa/individuo, gestores /subordinados.

O depoimento de um dos teletrabalhadores é um exemplo de como se sentiram

alguns dos envolvidos nesse processo de mudancga:
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Eu tive até algumas caracteristicas diferentes, porque, como eu ja tinha
uma familia, filha que concorre com o computador, na realidade ndo com
o computador, mas com a linha telefonica [...] entdo eu tive que me
adaptar. E no primeiro momento eu tive algumas dificuldades para
resolver, primeiramente em casa, mas nada de excepcional que
desobrigasse a fazer esse tipo de trabalho (Luis).

“Eu tive que me adaptar”, diz Luis. Mas a adaptacdo ndo foi s6 sua. Ha outras
pessoas em um lar, no caso, uma esposa e uma filha, a exemplo de Lucas citado
anteriormente. A volta para casa muda as interdependéncias trabalho-fora-de-
casa/familia. Na empresa, o trabalhador tem seu espa¢co demarcado. Em casa, tera que
competir com a filha, ou com a esposa, ndo s6 pelo espaco que antes nao o incluia,
mas também pelo computador, as vezes, pelo telefone. O computador de casa era so
da filha. Agora ela o divide com o pai-trabalhador, e essa situacdo nova demandou uma
negociacdo, para acomodar as intersubjetividades. Entretanto, se a empresa forneceu
notebook e celular e paga a conta do telefone, a expressao “eu tive que me adaptar”
pode revelar a consciéncia desse trabalhador de que € ele quem esta se apropriando
de um espaco que nao era dele, anteriormente. Mas pode indicar também que a sua
adaptacdo esta ligada menos as condicdes fisicas e materiais e mais a acomodacéao
das intersubjetividades a que a nova situacado conduziu trabalhador e familia.

Para alguns, o trabalho remoto ndo era propriamente uma novidade, ja que,
atuando junto aos clientes, ndo tinham obrigacdo de estar no escritério no horario
convencional, havendo dias em que nele nem compareciam. Um dos depoentes explica

essa situacao:

Eu trabalhava em vendas e, na realidade, as minhas vindas para o
escritério ndo eram tdo freqlentes, entdo vocé ndo tem aquela
preocupacdo de hoje as 8h00 ter que estar no escritério e assim por
diante. Isso faz com que facilite muito essa transicdo sem traumas
(Luis).
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Na empresa Beta, a metade dos depoimentos mostra que a mudanca na forma
de trabalho foi um processo facil. Indagados pela pesquisadora, os teletrabalhadores
disseram como se sentiram. Um deles assim se expressa: “O que realmente a gente
estranha é [a falta de] o contato e convivio com as outras areas da companhia que vocé
estava acostumado a encontrar no escritorio” (Luis).

Um deles sentiu dificuldades no inicio:

Vocé tem que se adaptar a uma nova cultura de trabalho [...] Vocé vai
pegando com o tempo. [...] Tive que adaptar um local na minha casa
para acomodar uma mesa de computador e [local para] guardar o carro
e comecar uma reeducacgdo, porgque eu moro com 0s meus pais. Entdo
existe uma dificuldade: vocé estd em casa, esta trabalhando, o pessoal
nao percebe que vocé esta trabalhando. Essa é uma das dificuldades
gue existem” (Marcelo).

Na verdade, sdo varias as dificuldades que podem ocorrer no trabalho em

casa. Entre outras, a cultura, os outros membros da familia, o espaco.
A outra metade dos depoimentos € de trabalhadores que ja foram admitidos na
empresa pelo sistema de trabalho remoto e nado tiveram, portanto, a experiéncia
anterior de exercer suas fungdes no escritério, juntamente com os demais colegas.

Falando de compromisso e lealdade nas instituicdes modernas, SENNETT (2004, p. 24)

diz:

[...] As experiéncias mais profundas de confianca sdo mais informais,
como quando as pessoas aprendem em quem podem confiar ou com
gquem podem contar ao receberem uma tarefa dificii ou impossivel.
Esses lagos sociais levam tempo para surgir, enraizando-se devagar nas
fendas e brechas das instituicoes.

Poder-se-ia aqui fazer um paralelo com os lagos fortes e fracos de que fala o
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autor. E possivel que haja, nessa situacéo, a ocorréncia de falta de confianca, porque a
experiéncia de trabalhar em casa, longe dos colegas, sem nem sequer conhecé-los,
poderia, muitas vezes, dificultar o vinculo necessario para um trabalho em equipe, o
que poderia se revelar um problema.

Uma teletrabalhadora saiu em licenca-maternidade quando foi implantado o
trabalho remoto. Em razdo disso, quando voltou a trabalhar, o processo ja estava
avancado para os colegas. Como ensina HERACLITO (apud MORGAN, 1966, p. 239):
“Nao se pode pisar duas vezes 0 mesmo rio, jA que as aguas continuam
constantemente rolando”. Ela assim explica a sua volta e o enfrentamento do processo,

novo para ela:

No primeiro momento foi dificil, primeiro porque a minha dificuldade de
ter ficado fora cinco meses, e depois para vocé se adaptar, porque no
comeco é estranho, vocé trabalha anos numa companhia, e de repente
vocé ndo tem mais como ir para o escritério, ndo tem como se encontrar
com as pessoas, ou ir até o setor onde vocé precisa de alguma coisa,
enfim, vocé ndo tem aquele apoio todo, entdo no comeco é dificil (Julia ).

Teve alguma influéncia nessa dificuldade o fato de essa entrevistada ter se
tornado mde ao mesmo tempo em que a empresa iniciou o processo, o que lhe
acarretou mudancas ndo sO6 na forma de trabalho, mas na vida pessoal, com o0

acréscimo de uma filha de quem deveria cuidar. Indagada se isso tornou o cotidiano

mais dificil, ela respondeu:

Sim, se tornou mais dificil por eu ter uma crianca pequena, porque é um
periodo que vocé esta mais sensivel, mde de primeira viagem, etc. Mas
as dificuldades de vocé nao ter o ponto de apoio, ndo ter com quem
falar, com quem se atualizar, eu acho que isso tem para todo mundo
(Julia).
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Julia trabalhava h& varios anos na empresa e sua vida era organizada de
maneira a que o trabalho era feito em lugar determinado, que ndo se confundia com a
sua casa. Para tanto, saia de um cenario familiar organizado de acordo com o principio
do amor, baseado em relacdo ndo instrumental e se deslocava para outra arena, aquela
do dinheiro, da eficiéncia, das relagbes instrumentais (TIETZE, 2002). Eram dois
cenarios diferentes, bem como papéis diferentes: num, ela € a dona de casa, esposa e
mae. No outro, ela é a trabalhadora, a consultora de vendas. Ela se adaptou ao
trabalho em casa, mas confessa sentir falta das amigas, de quem se separou, de ter
com quem falar, com quem se atualizar, de ter aonde ir. O seu contato com os clientes
€ 0 mesmo, mas 0 seu campo social ficou restrito a eles. Entretanto, Julia diz que em
nenhum momento pensou em desistir do teletrabalho.

N&o se pode generalizar, no entanto, essa sensacao de perda. A subjetividade
da conta dessas diferencas. Um dos teletrabalhadores vé isso como um ponto positivo,

guando comenta que é mais produtivo em casa:

Eu ndo tenho uma série de desgastes que as pessoas tém quando vao
para o escritério [...] como a questdo da socializacdo. Mas eu consigo
guando trabalho, ter um trabalho centrado, eu ndo tenho um colega me
chamando para tomar um cafezinho (Lucas).

Como visto anteriormente, a implantacao do trabalho remoto ndo foi uma decisao
unilateral na empresa Alpha. A idéia amadureceu a partir do contato de uma unidade de
negocios da empresa, a area de servigcos, que buscava uma forma mais criativa de se
manter competitiva no mercado, com o setor de Recursos Humanos, como declarou a
representante dele: “A area de servicos veio até a gente e disse que precisavam reduzir

custos”. Apresentada a possibilidade do trabalho remoto, estabeleceu-se, entdo, uma
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parceria para a experimentacdo do projeto, sendo identificadas algumas areas que
poderiam servir de piloto. A consultoria de servigos foi inicialmente escolhida porque os
consultores passavam muito do seu tempo no cliente, o que significava que nao
precisavam permanecer constantemente na Alpha. Nesse primeiro momento, 0s
gestores indicaram profissionais cuja atividade permitia o trabalho remoto, nédo exigindo
um espaco cativo na empresa em tempo integral. Essa era a premissa basica. Foram
indicados, entdo, dezessete trabalhadores.

Em seguida, foi iniciada a reavaliacdo dessas pessoas, uma vez que ja haviam
sido avaliadas anteriormente, durante o processo que antecedeu a sua contratacao,
para verificar se o seu perfil era adequado para o work from home. Foram detectadas,
com a ajuda dos gestores, as competéncias necessarias para que o profissional
pudesse lidar com essa nova situacdo. Além das competéncias, foram também
avaliadas a dinamica familiar e a infra-estrutura das residéncias, através de visitas
domiciliares realizadas por assistentes sociais, para verificar a viabilidade do trabalho.
Dos dezessete candidatos, apenas dois ndo preencheram 0s requisitos e nao se
mostraram interessados ou preparados para assumir essa mudanca. Essas pessoas,
no entanto, ficaram preocupadas com o fato de ficarem excluidas, ja que o restante do
“time” iria trabalhar em casa. Foi-lhes assegurado, entdo, que essa situacéo poderia ser
reconsiderada se, em algum momento, manifestassem a vontade de ser incluidos no
programa. A partir de sua implantacdo, de fato, houve procura por parte dos
trabalhadores. A primeira avaliagcdo foi positiva, e outras pessoas interessadas e/ou
indicadas, e que nédo faziam parte da area piloto, ja estavam comecando a participar do
programa na ocasido desta pesquisa, conforme informacdo de representante da

empresa Alpha.
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O processo se deu de forma tranquila e organizada, de que sdo exemplos os

depoimentos de Victor e de Eduardo:

Primeiro os chefes, os gestores daquela area anunciaram, falaram com
a assistente social, foi alterado o contrato de trabalho, algumas nuances
no contrato que parece que diz que a pessoa € contratada para trabalhar
em qualquer reparticdo da empresa, e diz que quem iria trabalhar em
casa foi aditado o contrato e acrescentadas algumas clausulas no
sentido de a Alpha evitar processos, por causa dos acidentes, e um
termo [com a empresa], dizendo que eu quero, eu aceito trabalhar em
casa. Foram as mudancas, digamos, infra-estruturais (Victor).

Foi tranquilo. Eles fizeram de uma forma muito organizada, passamos
por entrevistas com psicélogas para avaliacdo do perfil de cada pessoa,
se tinhamos realmente condi¢des de trabalhar em casa, tivemos a visita
de uma assistente social para verificar se a familia gostaria, se nés
teriamos realmente condicfes de estrutura para realizar um trabalho em
casa. Eles tiveram a preocupacédo de oferecer toda uma infra estrutura,
por exemplo, as pessoas que ndo tinham mdveis, ganharam alguns,
telefone, acesso rapido na Internet. Entdo eu diria que foi bom, foi um
processo tranquilo que néo teve problemas (Rafael).

Como dito anteriormente, varios dos depoentes ja trabalhavam informalmente
em casa, com a aquiescéncia do seu gestor, tendo entdo esse procedimento
formalizado.

Ao lado de outras preocupacdes, a empresa Alpha cuidou da saude de seus
empregados. Uma integracdo com o pessoal responsavel pelo meio ambiente e pela
saude proporcionou esclarecimentos de “como € um escritdério ergonomicamente
adequado, com iluminacdo, ar condicionado, enfim, 0 que precisa ter para que néo

tenha nenhum impacto na saude”, atesta a representante de Recursos Humanos da

empresa. Essa pode ser a razdo pela qual os teletrabalhadores da Alpha relatam né&o
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apresentarem qualquer problema de LER/DORT? ou estresse relacionados ao
teletrabalho. De fato, alguns depoimentos confirmam o pressuposto de melhoria de

qualidade de vida (well-being) no aspecto manutencao da saude.

No meu caso em particular, em casa tenho condicbes ergonémicas até
melhores do que tinha no escritério, como por exemplo pude colocar o
laptop em lugar mais alto de modo a néo ter que ficar curvado para
olhd-lo e tenho uma cadeira com bracos ajustaveis e um teclado
externo. Entdo, na minha opinido, o fato de trabalhar em casa até
diminui o risco de problemas de LER/DORT (Juliano).

No meu caso ndo, nado tive nenhum dos dois problemas. Muito pelo
contrario, o fato de néo ter que transportar o laptop todo o dia para o
trabalho, pendurado no ombro esquerdo (em torno de 2,0Kg incluindo ai
cadernos e documentos), eliminou uma dor que vinha sentindo ha algum
tempo no ombro esquerdo (Célio).

O stress possivelmente aumente naqueles periodos onde se requer
muito trabalho, mas isto também é normal, mesmo que eu estivesse no
escritorio. Resumindo, ndo acho que houve mudanca por causa do
home office (Eduardo).

Nado foi esquecida pela empresa Alpha a possibilidade de ocorréncia de
acidentes do trabalho. Na discussdo sobre como esse aspecto seria tratado, foram
consideradas ndo s6 a prevencao de acidentes, mas as leis trabalhistas que cuidam do
tema e que ndo podem ser esquecidas.

Na empresa Beta, aqueles que passaram a trabalhar em casa exerciam funcdes
na area de Vendas. Embora houvesse um escritorio, ponto de encontro central de

todos, esses trabalhadores ja passavam grande parte do tempo no cliente. Ndo houve

?2 LER (Les®es por Esforco Repetitivo); DORT (Doencas Osteomusculares Relacionadas ao
Trabalho.
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uma avaliacdo dessas pessoas; elas foram preparadas para a mudanca em um
processo que envolveu seminarios e livros sobre o assunto, sendo fornecidas “dicas”
sobre como trabalhar bem de forma remota.

A Beta também se preocupou em fornecer infra-estrutura de Tl e ambiente
ergonomicamente apropriado para os trabalhadores. Houve a preocupacao de reforcar
nos participantes do processo de mudanca os valores de: autonomia, flexibilidade e
eficacia, sendo que a necessidade de disciplina, auto-medicdo e desenvolvimento
foram pontos enfatizados. Procedeu-se, ainda, a adequacao dos contratos de trabalho,

para que a sua execucao pudesse ser feita em ambiente diferente do da empresa,

como é convencional 2.

NILLES (1997, p. 51-52) cita como caracteristicas do teletrabalhador: a
automotivacdo — “quanto maior o &nimo que tiverem para realizar o servico, mais facil
sera a adaptacao ao teletrabalho”; a auto-disciplina — cujo “segredo € o fato de poderem
trabalhar no proprio ritmo e estilo, além de se sentirem mais responsaveis”, 0s
conhecimentos especificos e a experiéncia profissional — a transicdo € mais suave,
segundo o autor, quando a pessoa “ja tem as aptiddes e a experiéncia para realizar o
servigo”; flexibilidade e criatividade - “funcionarios que geralmente tém dificuldades
para se adaptar a novas situacdes” podem nao se adaptar ao trabalho remoto.

Essas caracteristicas pareceram estar presentes nos teletrabalhadores, como se

vera nos depoimentos a seguir.

% Dados fornecidos por representante da empresa que participou da implementacéo do teletrabalho.
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2.2 O trabalhador diante da proposta de mudanca

No que diz respeito ao controle exercido pela grande empresa sobre os
funcionarios, os atores do presente estudo parecem ter tido certa autonomia quando
aceitaram participar do projeto piloto, que podera leva-los, inclusive, a constituir um
benchmark, um modelo para outras organizacfes que se disponham a implantar o
trabalho remoto no Brasil, quem sabe na América Latina. Ha dificuldades, sim, como as
ligadas a tecnologia, especialmente em relacdo ao acesso rapido as informacdes
necessarias para a boa conducédo do trabalho de cada um. Mas os atores desse
processo ndo o sentiram como uma imposicao.

Sendo assim, nenhum dos trabalhadores da empresa Alpha considerou a

mudang¢a como uma imposi¢do da empresa, como se vé dos exemplos abaixo:

Sempre houve a questdo da escolha desde o inicio, se vocé queria
entrar no programa ou nao. [...] De um outro lado, para 0 nosSso grupo
gue foi selecionado, caiu como uma luva, tinha tudo a ver com a gente,
todos nos pensamos assim (Lucas).

Para um dos depoentes que morava em outra cidade, a mudanga contribuiu para
que conciliasse o desejo de estar perto da familia e a possibilidade de continuar na

empresa. Ele assim se expressa em relagdo a nova situagao:

Fui agraciado com isso. Para mim foi muito bom, porque eu trabalhava
em Campinas e j4 h4 dez anos que estou fora de [cidade onde mora
com a familia]; as minhas filhas estdo crescendo e eu queria ficar mais
perto delas e da familia (Danilo).

Esse € um dos aspectos interessantes do teletrabalho: a possibilidade de o

trabalhador viver com a familia e ai mesmo trabalhar, embora a empresa esteja em
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local diferente, as vezes a muitos quildometros de distancia, como € o caso de Danilo,
para quem a oportunidade de trabalhar em casa reforgcou a sua opcao de permanecer
na empresa, ja que seu desejo era estar perto da familia. Isso confirma a idéia de que o
teletrabalho pode ser um forte apelo de retencdo de trabalhadores pela organizacéao,
especialmente no caso de trabalhadores especializados.

J4 na empresa Beta, a mudanca do local de trabalho ocorreu de maneira
diferente da efetuada pela empresa Alpha. Houve mudanca na sistematica, com
fechamento de escritérios regionais em todo o territorio nacional. Dessa forma, para o
pessoal da area comercial, deixou de haver uma opcdo de trabalho diferente do
trabalho remoto. Os depoimentos mostram que a maior parte desses trabalhadores foi
contratada ja na nova sistematica, e compreenderam-na como parte do cargo. Os
demais a aceitaram como uma opc¢ao de mudanca da sistematica por parte da
empresa. Mas um gestor disse que o teletrabalho pode retardar a socializacdo na
empresa, ja que 0s contatos sdo realmente virtuais para aqueles que entram na

empresa diretamente nessa forma de trabalho:

Quando vocé recruta um funcionario, talvez esta seja a maior
dificuldade, a de vocé transmitir a cultura da empresa, por ele trabalhar
como home office, em vocé trazer ele integralmente no inicio de um
trabalho para uma cultura e integra-lo dentro de uma cultura e dentro de
uma empresa como um todo e ndo somente na area dele (Luis).

De fato, MANOOCHEHRI e PINKERTON (2003) dizem que, nessa situagao,
deixam de existir as interagcOes face a face e as sessdes de integragdo que passam
aos novatos as normas, os valores e as crencas da companhia.

ISso nos remete a “evangelizacéo” na TLTX, de que fala PAGES (1990). Faltara
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o “batismo” (ibidem, p. 84), mas o “catecismo” (ibidem.) podera ser passado através dos
meios de comunicacdo da empresa. De fato, a maioria dos entrevistados das duas
empresas nao vé problema nas comunicacdes. A Intranet parece ser a maior fonte de
informacdes. O e-mail substitui a comunicacdo face a face e é muito utilizado para
passar as informacfes que as empresas querem fazer chegar aos seus empregados,
valendo também para as comunica¢cdes dos empregados para a empresa. “[...] tudo a
gente recebe por e-mail, € muito agil, tudo o que acontece eles informam, por e-mail,
por carta. A gente nao fica por fora por estar trabalhando em home office (Julia)”.

Na empresa Alpha, ha reunides semanais e na Beta reunifes bimestrais, que
duram mais de um dia e servem para que 0 gestor possa fazer comunicagcfes de cunho
oficial, assim como interagir com o0s seus subordinados. Em ambas as empresas, ha
também reunides mais amplas envolvendo outros setores. A teleconferéncia € muito
utilizada na comunicacdo em grupo, especialmente na troca de informacdes e solucao
de problemas ligados ao trabalho em si. A comunicacao informal fica por conta dos e-
mails e do celular, que parecem substituir a “hora do cafezinho”, lembrada por parte
dos entrevistados como um instrumento de comunicacdo informal no espaco da
empresa. Além disso, a socializacdo podera ser feita através das reunides periddicas e
dos encontros sociais, como churrascos e chopes ocasionais.

N&o seria, por si s0, uma mudanca de cultura essa forma de se comunicar por
celular e por e-mail? E assim que a juventude se comunica atualmente entre si e com
os pais. E possivel que se esteja testemunhando, entdo, o aparecimento de novos
valores, que nao estdo ainda explicitados. Alias, a Beta considera a mudanca cultural
dos empregados como um dos objetivos na implantacdo do teletrabalho, como explica

representante da empresa, o0 que envolve o incentivo ao uso da Internet como forma de
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interacdo e de comunicacéo. E de se indagar se isso diminui a capacidade manipulativa
da organizacdo ou se as novas formas de interacdo permitem que ela continue a ser a

fonte valorativa em que vao beber os seus empregados.

2.3 A mudanca promove a manutencao da saude

Vale considerar o que diz DE MASI (2000, p. 147) sobre a separacéo do trabalho

e do lar promovida pela indUstria.

Foi a industria que separou o lar do trabalho, a vida das mulheres da
vida dos homens, o cansaco da diversdo. Foi com o advento da inddstria
gue o trabalho assumiu uma importancia desproporcionada, tornando-se
a categoria dominante na vida humana, em relagcdo a qualquer outra
coisa — familia, estudo, tempo livre [...].

Nessa medida, as inovagfes tecnoldgicas que vém sendo implementadas na
propria industria estdo permitindo a “volta para casa”, contribuindo para a busca do
“paraiso perdido”. De fato, a melhora de qualidade de vida (well-being) para os
teletrabalhadores pdde ser observada na presente pesquisa. Poder-se-ia dizer que
estes reencontram em casa uma situacao de certo bem-estar que os remetem aquele
que a crianca encontra em relacdo a mae, podendo conduzi-los a uma nova
identificacéo.

Em ambas as empresas, tanto na Alpha como na Beta, a quase totalidade de
depoentes disse que a qualidade de vida (well being) melhorou com o trabalho remoto.

Eles citam diversas raz0es que levam a essa maior bem-estar: n&o viajar

desnecessariamente; ndo enfrentar o transito em horas de rush; possibilidade de
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almocar em casa, com alimentacdo correta; convivéncia maior com a familia e
participacdo na vida dos filhos, como leva-los a escola; trabalhar quando esta mais

disposto; ter tempo para fazer exercicios fisicos, para se aprimorar.

Eu acho que é o fato de vocé poder se programar, de poder tirar um
tempo do seu dia para fazer alguma coisa particular. Tem pessoas que
vao a academia de manha e depois comecam a trabalhar e vao até mais
tarde, ja inclui uma atividade fisica no seu dia. Muitas vezes, se vocé

trabalha em escritério, ndo € em toda a empresa que vocé tem esta
liberdade de poder chegar um pouco mais tarde (Sarah).

Ter tempo para si, poder estabelecer a sua propria agenda, incluindo nela
atividades que nao poderiam ser realizadas se o trabalho fosse no local da empresa.
“Chegar um pouco mais tarde”, de maneira a poder fazer exercicios antes do trabalho,
porque mais tarde a rotina ndo o permitira. Tudo isso parece contribuir para uma vida
mais saudavel, com a diminuicdo da carga de estresse a que a dindmica da vida

moderna conduz.

2.3.1 Exercicios fisicos, hobbies e melhor alimentacéo

De fato, a possibilidade de praticar exercicios fisicos, de desenvolver aptidées e
de se alimentar adequadamente sdo alguns dos beneficios do trabalho remoto, que
parecem levar a uma melhor qualidade de vida (well-being).

Essas vantagens foram apontadas pelos depoentes, como se pode observar no
relato de Aluisio. Segundo este teletrabalhador, o uso do tempo e ritmo do trabalho tém

contado a seu favor. Na segunda-feira, por exemplo, dia em que normalmente as
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pessoas tém dificuldade de recomecar a labuta, Aluisio s6 comeca a trabalhar depois
do almoco, porque tem aula de musica pela manhd. Gosta de trabalhar no que
denomina de “segmentos pequenos”. Assim, para de vez em quando, come alguma
coisa, pois prefere se alimentar a intervalos menores - “a minha praca de alimentacéo
fica aqui do lado”, diz ele, referindo-se a cozinha da propria casa - e volta ao trabalho.
Além disso, conta: “Faco exercicio [fisico], entdo fisicamente eu estou melhor”. Corta o
cabelo a tarde, quando ha menos pessoas no saldo e néo precisa esperar. Trabalha
nas horas em que tem maior rendimento e, com isso, fica menos cansado e o trabalho
rende mais.

Também Lucas esta fazendo um curso e usa parte do tempo para estudar. Esse
mesmo trabalhador voltou a nadar e almoca em casa.

O trabalho remoto, ao permitir uma maior autonomia por parte do trabalhador,
proporciona-lhe melhor organizacdo do seu tempo, possibilitando e facilitando o seu
auto-desenvolvimento. Eduardo, outro depoente, diz que sua qualidade de vida (well-
being) melhorou com a “volta para casa”: “a partir do momento em que eu tenho mais
liberdade para cuidar das minhas coisas pessoais, ndo ter que enfrentar transito, a
preocupacgao com seguranca, assaltos”, diz ele.

O mesmo ocorreu com a maioria dos teletrabalhadores do presente estudo,
como se pode observar nas seguintes falas: “[...] vocé ndo tem aquela preocupacéo de
hoje as 08h00 ter que estar no escritério e assim por diante. Isso faz com que facilite

muito essa transicdo sem traumas” (Luis).

Como eu viajava toda segunda-feira, e segunda-feira € um dia ruim de
viajar, entdo o que marcou mais foi eu dormir, deitar no domingo com a
cabeca muito tranquila porque eu ndo tinha que levantar na segunda de
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manha e viajar. Isso foi 0 aspecto que mais marcou (Danilo).

Ha aqueles que se sentem privilegiados e até consideram a nova forma de

trabalhar um beneficio:

Eu me senti privilegiado por trabalhar em casa. Por ser mais flexivel, por
poder gerenciar _este hordrio, ndo ter que pegar o transito, eu moro
distante daqui e perdia quase trés horas por dia, era uma hora e meia
todos os dias para ir_e voltar. Entdo eu ganhei_trés horas pelo_menos por
dia. Posso dormir um pouco mais [...] este € um beneficio muito legal,
eu tenho mais contato com a minha familia também, com a minha filha
gue eu quase nao via, com horarios diferentes (Juliano).

Outro depoente conta uma situacao particular para exemplificar as vantagens do
teletrabalho. Em casa, ele ndo pode contar com um servico de mensageiro, como teria
no escritério da empresa; porém, ele usa essa possivel dificuldade a seu favor, para

estar mais tempo junto do seu filho:

N&o, eu ndo considero uma dificuldade, considero um aspecto legal; por
exemplo, vocé estd no escritério e passa um mailing e recolhe a
documentacéo e precisa de vez em quando fazer um voucher, durante a
semana tem um ou dois desses, entdo 0 que eu tenho feito? Aparece
um voucher, eu pego, imprimo aqui, pego a bicicleta e vou....de
bicicleta, entdo eu acho isso muito legal. Um dia, ja estava encerrando o
expediente, ja eram cinco horas e pouco, meu filho voltou e eu
comentei: “Estou encerrando e preciso de uma xerox e depois ir no
correio”. Ele disse: “Posso ir junto?” Eu disse: “Pode”. Entdo eu fui fazer
este trabalho burocratico com meu filho. Ele de “patinete” e foi muito
engracado, eu acho isso muito legal (Victor).

Também outros dois depoentes ressaltaram a maior proximidade com a familia

como uma vantagem do trabalho remoto: “Acho que tenho mais tempo para a familia e

isso é bom” (Eduardo); “Contribuiu_para esta melhora dentro da familia, com certeza”

(Danilo).
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Esses depoimentos, entretanto, contrariam o que diz ARIS ACCORNERO (apud

DE MASI, 2000 p. 147) :

E melhor que trabalho e vida se separem [...] O trabalho e a vida tém
I6gicas e culturas diversas e a riqueza da existéncia esta em combinar
0s tempos e 0os ambitos de cada um. A justaposicao deles € um mito: um
mito a ser esconjurado.

De fato, trabalho e casa sdo dominios diferentes, que envolvem regimes de
tempo diferentes, pessoas, normas, comportamentos e praticas diferentes (PERIN,
apud TIETZE, 2002). Séao dois cenarios diversos e a apropriacdo dessa nova situacao
dependera desses mesmos comportamentos, praticas e valores que permeiam as
relacdes das pessoas que convivem com o teletrabalhador e que conviverdo, também,
com o seu trabalho. A negociacdo entre os membros da familia parece ser uma saida
para que essa coexisténcia seja possivel e traga as benesses apregoadas, o que
modifica a assertiva de ACCORNERO: néo se trata de mito — trabalho e vida podem

coexistir.

2.3.2 Economia de tempo e prevencao de estresse

O transito e o deslocamento estdo entre as principais causas de estresse para
gquem mora em cidades grandes. Alguns depoimentos deixam isso claro e mostram
como trabalhar em casa pode contribuir para a melhoria da qualidade de vida (well-
being) de quem néo precisa mais enfrentar o transito para se dirigir ao local de trabalho.

Juliano considera um ganho “néo perder este tempo com deslocamento e ganhar_trés
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ou quatro _horas, dependendo do transito.” Fernando diz: “Melhorou, principalmente

por causa do deslocamento em S&o Paulo”. E Licio revelou: “Sim, durmo mais”.

Esse tempo é utilizado em outros afazeres necessarios ou que dao prazer, como

diz Giovanni:

Eu me sinto uma pessoa mais organizada, eu acho que isso é bom. Eu
escolho o cardapio para o almoco, assistindo a TV, que eu adoro. Eu
faco ginastica pela manhd no periodo em que eu estaria me
locomovendo.

Outras falas confirmaram essas opinides:

Hoje eu posso viver melhor com a minha familia, mais proximo, eu
pOSSO me programar para cuidar mais de mim, se eu quiser. E que eu
néo tenho o habito de, no meio do meu dia, interromper para fazer uma
ginastica, eu ndo gosto disso porque eu acho que corta, mas eu tenho a
liberdade de sair mais tarde de casa, de dormir um pouco mais. O tempo
gue eu passava ho transito ja ndo gasto mais, ndo sao todos os dias,
mas na maioria dos dias eu ndo preciso sair de casa as seis e meia ou
sete horas, como eu fazia antes. Eu acho que vocé ganha muito na
gualidade de vida (Julia).

Hoje eu sou muito menos estressado com relagéo_a transito, eu procuro
ficar o menos possivel nele, evidentemente tem horas que vocé néo
consegue gerenciar estes fatores causadores de stress e, com isso, eu
acho que vocé consegue melhorar a sua qualidade de vida e ter tempo
para fazer o que vocé gosta de fazer (Luis) .

Isso [transito] melhorou, com certeza, teve essa melhora, principalmente
morando em Sao Paulo; entdo, acredito que eu tenha esta melhora na
parte de vocé ndo ter que depender de pegar o carro, se locomover até
chegar ao escritério, aonde vocé tenha os recursos para poder trabalhar.
[...] para eu chegar no escritério eu teria que acordar as seis e meia da
manhé, estando em casa eu possO acordar guinze para as oito e oito
horas eu estou conseguindo trabalhar (André).

Porém, uma das caracteristicas a serem desenvolvidas por quem trabalha em
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casa é a auto-disciplina (TROPE, 200324; NILLES, 1997). Sem isso, o teletrabalhador
trabalhard mais horas, situacdo que podera prejudicar o convivio com a familia e o seu
lazer, criando problemas na interagdo com a familia e, a médio e longo prazo, podendo
influir negativamente na sua salde e conseqientemente na sua qualidade de vida

(well-being).

No comeco, inconscientemente, vocé acaba trabalhando mais, ficando
com o computador ligado até as nove da noite. Hoje eu coloquei
algumas regras para que tais dias eu desligo o computador e nao ligo
mais. Vocé tem que fazer realmente o seu home office como se fosse o
seu local de trabalho. Vocé fechou a porta [do home office], ndo € mais o
seu local de trabalho, vocé esta na sua casa para lazer, para qualidade
de vida, para sair e fazer um esporte, se ndo confunde e mistura as
coisas (Julio).

De fato, “sair” do escritorio doméstico pode ser mais dificil que sair do escritério
da empresa (NILLES, 1997). E o proprio teletrabalhador quem fecha a porta do home
office.

Faz-se necessaria, entdo, uma reeducacdo para o tempo livre, como diz DE
MASI (2000), para atender a esse novo paradigma: a avaliacdo pelos resultados
obtidos e néo pelo nimero de horas trabalhadas.

Como ja foi dito, houve uma mudanca na forma de controle das organizacfes
sobre os trabalhadores ao longo da histéria do trabalho. Saindo da visdo pandptica
das fabricas e dos escritdrios, que permitia um controle fisico e visual, de cunho
taylorista, passou pela linha de montagem de Ford, excursionou pelo controle numeérico
das maquinas-ferramenta (MFCN), cujo objetivo era acompanhar o trabalho do

operario, determinando a sua intensidade, suavizou-se no toyotismo, em que 0 sistema

** Trope, Alberto. Apresentagdo no encontro Telework 2003. S&o Paulo, 24 a 27/08/2003.
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de luzes, o Andon, e a auto-ativacdo significam maior autonomia para o trabalhador.
Chega, finalmente, a administracdo por objetivos e por resultados, que permite ao
trabalhador estabelecer os seus proprios caminhos para atingir as suas metas,
exercendo o seu autocontrole.

Essa maior autonomia nao significa falta, mas, sim, uma nova forma de controle.
E o controle & distancia, que prescinde da presenca fisica da empresa, na figura do seu
gestor e que exige do trabalhador o estabelecimento de regras proprias que substituem
as da empresa, que agora ndo lhe sado impostas, mas que, de qualquer forma, ele
introjetou.

Ora, falta de regras pode levar o teletrabalhador a adquirir vicios no trabalho
remoto. NILLES (1997) alerta para uma possivel aquisi¢cao do vicio de trabalhar, se ndo

houver limites, os quais s6 poderdo ser impostos pelo préprio trabalhador.

2.4 Dificuldades com a mudanca no lécus do trabalho e a superacéo delas por
parte do teletrabalhador

Os trabalhadores pesquisados afirmaram que as dificuldades com a mudanca do
l6cus do trabalho foram minimas. Os entrevistados da empresa Alpha sdo engenheiros,
com excecao de um, que se formou em Processamento de Dados. A metade fez
engenharia elétrica, mas ha no grupo engenheiros formados em telecomunicacdes,
eletrénica, radios, sistemas e computacdo. Dois deles fizeram mestrado e trés
cursaram poés-graduacdo em: financas, redes de dados e engenharia elétrica. Embora o
trabalho seja bastante variado, relaciona-se basicamente com as telecomunicacdes.

Grande parte deles tem o cargo de consultor, cujo escopo € muito amplo -
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equipamentos, sistemas, documentacdo das instalacdes, plataformas de software para
clientes, servicos, etc. Dois deles trabalham com desenvolvimento de negdcios. O
trabalho envolve muita criatividade e, na maioria dos casos, muita pesquisa.

Na Alpha, as dificuldades encontradas no inicio do processo de mudanca
foram principalmente ligadas a infra-estrutura. Segundo a representante da area de
Recursos Humanos: “A empresa deu ajuda de custo para a compra de moveis
ergonomicamente corretos e uma ajuda de custo para as despesas com energia, papel
higiénico, cafezinho, coisas que acabam gastando em casa e ndo gastavam antes”. O
empregado também recebe reembolso dos gastos com idas e vindas ao escritorio da
empresa, assim como quando se dirige ao cliente, o que ja era costumeiro, e um vale-

refeicdo, com o objetivo de ajudar nas despesas com alimentacdo em casa. A empresa

fornece, ainda, todo o suporte para o speedy,25 o telefone, a impressora.

Entretanto, o empregado passa a ir pessoalmente ao Correio, tanto para receber
a correspondéncia por caixa postal, quanto para postar a correspondéncia que envia, 0
gue antes era executado dentro da empresa. Também precisa reproduzir documentos,
pois ndo conta em casa com uma maguina copiadora ou similar. No caso de um grande
namero de cépias, muitas vezes € necessario deslocar-se até a empresa para utilizar
uma impressora a laser.

No inicio do processo, houve dificuldade também com a tecnologia. A
implantagdo do projeto exigiu que 0s seus participantes tivessem um escritorio em casa
capaz de receber a tecnologia necessaria ao desenvolvimento do seu trabalho. Em

geral, as pessoas tém um computador pessoal, mas nem todos tém uma banda larga

% O Speedy é um recurso disponibilizado por uma empresa de telefonia, cuja assinatura permite
conexao permanente com a Internet. E a chamada banda larga.
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ou uma conexao capaz de conectar seu computador, notebook ou laptop a rede da
empresa para acessar as informacoes, arquivos e dados necessarios ao trabalho. No
caso da empresa Alpha, além disso, em muitos casos os trabalhadores estéo ligados a
rede dos clientes. Dessa forma, nos depoimentos a seguir, observa-se que 0s

teletrabalhadores sentiram falta da infra-estrutura da empresa:

[No comeco] Eu vinha umas duas ou trés vezes aqui no escritorio,
carregando o laptop para la e para ca, ficava outro dia em casa. Depois
gue estava tudo acertado, com uma infraestrutura em casa certinha com
conexdo, etc. eu ja ndo sentia necessidade de vir para cé [escritorio], foi
tranquilo (Juliano).

Vocé tinha que adaptar com algumas coisas que voceé ja tinha em casa.
Essa foi a principal dificuldade, o tempo para vocé fazer a aquisicdo de
mobiliario, de vocé conseguir ter aparelhos de informética, impressora,
um fax, uma linha de telefone, as coisas que vocé precisava, iSso
demorou um pouco (Giovani).

A parte mais complicada no inicio [...] era montar uma infra-estrutura,
porgue a mesma infra-estrutura que vocé tem numa empresa vocé tem
gue ter em casa. No inicio, como néo existia essa parte de vocé ter os
mobiliarios, as conexdes, a comunicacao entdo foi um pouco tumultuada
nos primeiros trés meses (Giovani).

A primeira dificuldade foi referente a logistica de conectar as coisas e
colocar para funcionar, mas foi rapidinho. Havia entre nés, os
participantes, a preocupacdo com a questdo do Speedy, ficamos muito
tempo com esta questdo, a gente usa muito este tipo de recurso,
[demorou] de janeiro a maio para ter as coisas em ordem (Victor).
Vérios dos participantes exerciam o seu trabalho no cliente, que muitas vezes
localiza-se em outra cidade. Dessa forma, o impacto da implementacdo do trabalho

remoto foi pequeno, embora tenha exigido, como aos outros, a instalacdo em casa de

infra-estrutura capaz de servir de apoio.



76

O processo foi normal, me impactou muito pouco, porque eu participei
desde o0 comecgo e realmente ndo me influenciou muito, porque foi sé
mudar 0 meu corpo para ca e continuar com o que estava fazendo
(Flavio).

Contudo, alguns relataram dificuldades de outra natureza. S&o, de fato,
percepcbes que variam de acordo com a subjetividade de cada um e com as

caracteristicas da familia:

Olha, eu senti que a familia estranhou muito. Antes era uma maneira
informal, eu ficava as vezes, mas era mais no final de semana que eu
ficava trabalhando. Agora, ficando em casa em dias normais, 0S meus
meninos, quando chegavam, achavam estranho me ver em casa. Acho
gue ndo deu tempo suficiente para eles acostumarem. Isso aconteceu
em fevereiro, eu fiquei uns dias e logo depois comegou 0 projeto com a
[nome de cliente], eu comecei a sair mais, as vezes tinha conferéncias,
eu preferia vir para a Alpha assistir as conferéncias do projeto do que
ficar em casa. Até pela facilidade da conferéncia mesmo (Eduardo).

De fato, a novidade exigiu uma adaptacdo tanto do trabalhador como de sua
familia, pois ocasionou mudanca de habitos e exercicio de disciplina. Contudo, parece
se tratar de uma adaptacdo positiva, que levou a uma melhor qualidade de vida (well-
being) pela maior convivéncia com a familia e pela vivéncia mais plena que a alteridade

parece trazer a quem trabalha em casa. S&o exemplos disso 0s depoimentos a seguir:

No inicio, eu acho que foi uma fase de adaptacao tanto para mim como
para a minha familia, onde eu tinha que me disciplinar mais por causa
do horario. Agora, estou ho meu horéario de trabalho, minha filha esta na
escola, ndo tenho nenhuma interrupcdo, entdo posso trabalhar direto.
Na parte da manhd, ela esta em casa; antes, era diferente, ela ficava o
dia todo e agora ela entra somente a tarde, entdo, de uma certa forma,
existe uma cobran¢ca dela para que eu lhe dé atencdo. Estou no
telefone, as vezes ela entra no escritério querendo falar comigo. Por
mais que a gente converse, ndo adianta, ela quer participar do meu
trabalho também (Lucas).
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No inicio, era quase como se eu estivesse indo para o escritério,
continuando aquela rotina de acordar, tomar café e escritério no horario
mais ou menos igual ao do escritério. Depois, vocé comeca a flexibilizar
e a ver os beneficios de ter um horario mais flexivel. No inicio eu senti,
nao senti tanto porque eu ja estava com aquele habito de horario, mas
depois vocé comeca a gerenciar mais o seu tempo e a ver o que da para
compensar (Juliano).

A mudanca, o novo, o desconhecido geram expectativas. E de se notar na fala
de um dos depoentes que a mudanca atinge nao sO aqueles que foram diretamente
envolvidos. No caso da empresa Alpha, em que apenas um grupo foi escolhido para
trabalhar remotamente, essa alteracdo na forma de trabalho atingiu também as pessoas
que permaneceram no status quo vigente. Aqueles que nao foram “beneficiados” pela

medida podem interpretar isso como um privilégio, que beneficia algumas pessoas e

nao outras: “tem pessoas que falam: Que vida boa!” (Rafael).

[...] como pessoa eu ndo senti nenhuma diferenca, eu fiqguei um pouco
apreensivo, porque o resto da empresa ndo dava muita importancia se
eu estava em casa ou ndo, ninguém sabia, ninguém falava nada [antes
da formalizac&do]. Agora ndo, agora as pessoas sabem que tem um
grupo que trabalha em casa. A aceitacao disso varia muito, tem pessoas
gue acham legal, tem pessoas que falam “que vida boa, s6 ficam em
casa!". Existe esta dupla interpretacédo (Rafael).

“Homem algum é uma ilha” € o titulo do livro de MERTON (2003). Em razédo
disso, a opinido dos outros, dos colegas, incomoda aqueles que estdo fazendo
diferente, que ndo seguem o mesmo padrao, que ndo tém de marcar o ponto, chegar as
8h00 e sair as 17h00. Percebe-se ai um outro modelo mental?® que foi introjetado pelas

pessoas, através do processo de industrializacdo e que se relaciona com 0 espaco

6 Modelos mentais sdo idéias, generalizacdes, ou imagens cristalizadas nas mentes das pessoas e que
influenciam o seu modo de encarar o mundo e, conseqientemente, as suas atitudes (Senge, 1990).
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fisico onde o trabalho deve ser exercido. E esse espaco fisico € tradicionalmente a
fabrica ou o escritério. E um lugar aonde ir para se trabalhar. O teletrabalho, a partir da
possibilidade técnica de se trabalhar em qualquer lugar, através dos aparatos
tecnoldgicos, coloca esse conceito em questéo, contribuindo para a desestruturacédo do
espaco produtivo (DE MASI, 2000). Entretanto, esse modelo mental ndo foi ainda
substituido e levara algum tempo para que as pessoas se apercebam dessa mudanca e
substituam um modelo pelo outro. Isso esta presente na fala que se segue, que serve

para exemplificar o que foi dito acima:

Antes as pessoas ndo estavam nem ai, simplesmente ndo tomavam
conhecimento [do trabalho remoto n&o oficial]. E aquela situac&o: “o que
os olhos ndo véem o coracdo nao sente”. Enquanto ninguém esta
sabendo, tudo funciona, mas a partir do momento que as pessoas
sabem gque vocé estad em casa, parece que da uma conotacéo diferente.
Tem pessoas que se sentem injusticadas por conta desta situacao,
entdo no comeco eu senti uma certa expectativa (Eduardo).

Na empresa Beta, todos os entrevistados tém curso superior, a maioria em
engenharia, havendo também dois administradores de empresa e um matematico. Um
deles tem pos em Comunicacdo e Marketing. Dois deles sdo gerentes, mas a maior
parte tem o cargo de consultor de negocios. Esse cargo ndo se confunde com o de
vendedor. Envolve entender o processo do cliente, encontrar brechas e oportunidades
voltadas para a necessidade deste, aléem do acompanhamento da parte administrativa,
envolvendo todo o processo de vendas.

Os teletrabalhadores da empresa Beta ndo viram problema com a infra-estrutura,

exceto um deles, que diz:
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A principio, foi um choque, porque estava acostumado a trabalhar no
escritorio, ter as coisas a mao. Correio, por exemplo [...] tem uma caixa
postal no correio, que eu vou e retiro a correspondéncia na Caixa Postal,
€ uma mudanca de cultura e com o tempo vocé se adapta [...] Vocé
comeca a aproveitar o tempo melhor (Marcelo).

A maior dificuldade dos teletrabalhadores da empresa Beta se referiu ao
isolamento a que se viram relegados. De forma subjetiva, procuraram resolver esse
problema buscando apoio nas areas do escritério ou com o pessoal que liderava o
processo de mudanca. Um dos entrevistados procurou maior contato com os demais
membros da equipe. Uma teletrabalhadora do grupo, que esteve afastada por licenca
maternidade, resolveu as dificuldades iniciais do processo de mudanca com o0s
préprios colegas de trabalho, trocando experiéncia e idéias com eles. Entretanto, um
deles achou dificil entrar na empresa diretamente no processo de home office: “vocé
conhece somente as pessoas por telefone e acho que acaba dificultando um pouco
mais”. Ele resolveu o problema informalmente, dando retorno aos gestores, inclusive
através da pesquisa interna sobre satisfagéao.

Um dos depoentes da Beta, assim como observamos na empresa Alpha,
considerou a proposta de teletrabalho muito boa, pois implicava em: liberdade maior
para trabalhar, maior qualidade de vida, independéncia maior, autonomia, iniciativa.
Entretanto, sentia-se solitario e advertiu: “Faz falta o espirito de equipe” (Fernando).

De fato, alguns outros teletrabalhadores também falaram sobre a perda do
convivio com as pessoas: “0 que a gente estranha é [a falta de] o contato e convivio
com as outras areas da companhia” (Aluisio); “ndo ter com quem falar, com quem se
atualizar” (Julia); e sentir-se sozinho (Julio). Sarah é estagiaria e diz que, trabalhando

em casa, deixa de aprender muito: “Um dia que eu passo com meu gerente aqui é
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muito melhor do que semanas em que eu fico sozinha’. O aspecto do isolamento no

teletrabalho sera retomado no capitulo IlI.

2.5 A estabilizacéo do processo de mudanca

Na empresa Alpha, no momento em que a experiéncia foi consolidada, “ja fez
aniversario”, as dificuldades pareceram estar superadas: “Esta tranquilo, muito
tranquilo” (Victor); “Esta melhor, entrando num ritmo de estabilizacdo. Esta bem
melhor” (Danilo). Mas ainda ha algumas queixas por parte dos trabalhadores remotos:

eles sentem que as pessoas tendem a esquecé-los, a exclui-los dos processos.

O que eu percebo hoje é que o resto da empresa nao esta preparado
para ter pessoas trabalhando em casa, as pessoas nao entendem. Se
vocé ndo esté |4 a vista das pessoas, elas tendem a te esquecer, a te
excluir dos processos; entdo, apesar de estarmos trabalhando em casa
[...] sempre duas vezes na semana eu ia para o escritério e, dependendo
do gerente, vocé precisa estar a vista (Rafael).

Essa sensacdo de estar invisivel ndo € um sentimento geral, mas existe entre
alguns dos teletrabalhadores, que reportaram a necessidade de ir a empresa para
serem vistos. Esse sentimento de abandono pode ter como origem a necessidade de
estar perto do poder, representado pelo gestor. Um dos aspectos apontados se
relaciona a carreira e ao receio de ndo ser lembrado nas promocdes por ndao estar
fisicamente presente. Mas pode se referir, também, a inabilidade do gestor de
acompanhar os subordinados longe de seu campo fisico de visao.

Assim, a mudanca atingiu também os gestores, que permaneceram no local da
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empresa e que também tiveram que se adaptar a nova forma de trabalho dos seus
subordinados. Queixando-se da dificuldade de comunicagao inicial com os gestores,
que atribuia a falta de critérios sob os novos paradigmas, um dos depoentes diz:
“[Agora] os gestores diminuiram a ansiedade e a comunicacao estd mais controlada”
(Licio).

MANOOCHEHRI e PINKERTON (2003) referem-se a necessidade de se
estabelecer limites ou medidas de fiscalizacdo/supervisdo no caso do teletrabalho.
Entretanto, isso poderia ser aplicavel no caso de os trabalhadores ndo poderem
trabalhar com objetivos e metas definidas, facilmente mensuraveis por parte dos
gestores. Na presente pesquisa, ao contrario, pelo seu proprio nivel intelectual e tipo de
trabalho, especificado anteriormente, os teletrabalhadores sao avaliados pelos
resultados que apresentam, o que por si SO se constitui em uma forma mais sutil de
controle e acompanhamento. Sao pessoas que foram engajadas no projeto de
mudanca por apresentarem um comportamento adequado ao estilo da empresa.

A adaptacdo € um processo subjetivo e pode durar muito para alguns. Assim,
um dos teletrabalhadores diz que a dele levou seis meses, porque ele era gerente e
nao estava acostumado a trabalhar em casa, como muitos dos consultores ja faziam

informalmente.

Depois que esta etapa foi ultrapassada, de vocé ter os problemas de
infra-estrutura, de vocé ainda estar em adaptacao, vocé adaptou todas
as condicbes do escritério em casa, ai sim comecam a aparecer 0s
resultados. Porque vocé ja programa dentro do seu dia uma agenda
daquilo que vocé vai fazer; e ja contando com o seu escritério em casa,
vocé comeca, além de programar melhor, a aproveitar melhor o seu
tempo (Giovani).



82

Apesar do espaco de tempo ndo muito longo, os teletrabalhadores parecem estar
dominando a nova forma de trabalho. Sentem-se mais tranquilos, mais felizes, utilizam
melhor o seu tempo, podem ficar mais com a familia. Na empresa Beta, onde o trabalho
remoto ja € exercido ha trés anos e ja entrou no quarto ano de pratica, todos
concordam em que esta mais facil, em que houve uma evolugcdo na comunicacao,
colegas e clientes estdo adaptados: “Por exemplo, se alguém liga para vocé e vocé nao
atende, ou cai na caixa postal, o cliente sabe que vocé ndo pode atender, ou seja, ndo
h& por parte do cliente a sensacédo de nao estar sendo bem atendido” (Julia); “Agora ja
faz parte da rotina, ja esta bem assimilado e é bom. Vocé conseguindo gerenciar bem a
questdo do tempo € muito produtivo” (Julio); “Houve uma evolugcdo em comunicacéao, a
grande dificuldade € a comunicacédo, que tem que ser agil” (Fernando).

Houve, portanto, um aprendizado no gerenciamento do tempo, o que poderiamos
considerar uma apropriacdo deste pelo trabalhador, que esta utilizando a sua
subjetividade e a sua capacidade de se adaptar para vencer os obstaculos que vém da
propria empresa ou do ambiente externo (GASPARINI, 1996). Algumas falas dos

trabalhadores confirmam essa percepc¢ao:

Eu creio que seja mais facil gerenciar, principalmente numa cidade como
Séo Paulo, em que vocé tem um grande tempo gasto no deslocamento,
principalmente quando vocé tem um escritério, em que todo mundo tem
que ir para o escritério, vocé perde muito tempo no deslocamento. Vocé
gerenciando o0 seu tempo [...]; eu, por exemplo, tinha que visitar um
cliente, eu ndo podia nunca sair as oito horas da manha, pegar um
transito, para chegar la as dez horas. Eu acho que o seu tempo é melhor
aproveitado em relagéo a isso (Luis).

Continua normal, ndo tenho problemas, eu acredito que é um sistema
gue estd dando certo na Beta, e tem alguns pontos que futuramente
terdo que ser ajustados, mais na parte da infra-estrutura da
telecomunicacdo de computador. De repente, tem um sistema de banda
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larga para que vocé ndo dependa de uma rede numa base onde tenha
um sistema de rede da Beta. Talvez quando conseguirem implementar
um sistema de banda larga, vocé jA consegue acessar totalmente [de
casa].(André).

E tranqiiilo. E acho que acostumei com este esquema. O seu chefe te
liga na sexta-feira as cinco horas da tarde para pedir alguma coisa e
vocé ja esta de malas prontas. Vocé volta, faz, porque vocé sabe que
segunda de manha vocé pode compensar e vocé vai se adaptando; eu
acho gue a gente se acostuma (Sarah).

Agora ndo [me sinto diferente], primeiro porque as pessoas ja se
adaptaram, ndo somente noés, funcionarios, como os clientes, o pessoal

de fora; afinal, sdo quatro an0327(sic), todo mundo ja se adaptou e o
pessoal ja sabe, ja entende (Julia).

Outro aspecto que as falas tangenciam é o da flexibilidade, a qual se consegue
através da capacidade de mudanca. Para explica-la, SENNETT (2004) utiliza a imagem
da arvore que se dobra ao vento, mas cujos galhos sempre voltam a posi¢do normal.

De fato, no teletrabalho, a flexibilidade é uma caracteristica importante e
necessaria, pois as mudangas  s&o muitas e demandam uma
organizacdo/reorganizacao do trabalho num novo espaco, uma forma diferente de uso
do tempo, além da reformulacdo das inter-relacdes familiares. Essas mudancas se

concretizam no espaco doméstico, como sera abordado no préximo capitulo.

" Na ocasido desta pesquisa, estava tendo inicio o quarto ano da experiéncia.
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Capitulo 3. O espaco doméstico do trabalho

O presente capitulo apresenta o espaco doméstico do teletrabalho, a
organizacao que o teletrabalhador imprime a sua vida e suas intersubjetividades com a
familia. Mostra a forma como ele se apropria do seu espaco e o uso que faz do tempo e
do ritmo do trabalho, imprimindo ai a sua subjetividade, para organizar melhor a sua
vida. Preocupa-se também em verificar a possibilidade de aumento da complexidade
das relacdes familiares com a interferéncia do trabalho no espaco e no tempo da

familia.

3.1 Trabalho & Vida em Familia — Alteridade e Subjetividade

A sofisticacdo da tecnologia disponivel tem propiciado que as pessoas trabalhem
em suas casas, 0 que vem sendo incentivado pelas organizacdes. Porém, como sera
visto a seguir, a “volta” para casa ndo traz somente vantagens.

Pode-se supor, por exemplo, que um dos problemas dos teletrabalhadores passe
a ser a necessidade de distinguir as atividades de trabalho pago daquelas que séo
destinadas a socializacdo com a familia. Indagados se conseguem fazé-lo, a maioria
dos depoentes respondeu positivamente, mesmo aqueles que tém filhos pequenos.
Dois deles, porém, tém dificuldade em convencer as criancas de que estao trabalhando
e ndo “brincando” com o computador. No geral, as esposas cooperam, mas ha casos
em que elas se ressentem por nao ter, em casa, toda a atencédo dos maridos, segundo

dois dos depoentes. Nesse aspecto, é de se notar que houve uma época em que se
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dava exatamente o contrario: o marido chegava do trabalho e esperava encontrar na
esposa a receptividade e atencao para compartilhar acontecimentos cotidianos.

Levando-se em conta o que diz PALMADE (in Barus-Michel et al. (Orgs.), 2002,
p. 155), que a identificacdo “centra-se sobre as intera¢cdes ou a intersubjetividade, a
harmonia ou os conflitos”, presencia-se, entdo, esse processo psico-social (ibidem),
através do qual uma nova identidade se configura. O homem nao é mais meramente “0
trabalhador”, “o provedor”, mas alguém que pode ficar em casa, acompanhar o filho a
escola ou ao médico, estando disponivel quando dele a familia precisa; mas, sendo um
profissional, ndo pode se desviar do seu trabalho e das suas metas. Precisa, nessa
medida, agir de forma interativa com o lar e a esposa, respeitando as subjetividades e,
ao mesmo tempo, buscar as suas metas e 0s seus compromissos profissionais.

Essa nova organizacdo pode, de fato, resultar numa pratica de trabalho mais
humana. Porém, para que isso ocorra, o teletrabalhador precisa ter cuidado para nao
tornar a familia a extensao do trabalho, buscando nela — na esposa principalmente - de
forma unilateral, o apoio a sua atividade profissional, para suprir a infra-estrutura que
ficou para trds no espaco convencional da empresa. HOCHSCHILD (1997, apud
TIETZE, 2002) adverte para o risco de “taylorizacdo” da vida social, caso sejam
aplicados a vida familiar os principios de eficiéncia comumente aplicados na empresa. A
revisdo de valores da familia — compartilhar tarefas domeésticas, por exemplo — e a
reconstrucdo, ou recomposicado de sua estrutura, dependem, pois, de como cada um
se apropria do processo de transformacao.

Entretanto, como se observa nos depoimentos, na maioria dos casos a familia é
beneficiada com essa nova forma de trabalho. Os homens passam a ser parceiros das

esposas também na educacdo e acompanhamento dos filhos, aproximando-se mais
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destes. Ha um re-ordenamento da familia e, em alguns casos, a assunc¢ao pelo homem
de papéis tradicionalmente atribuidos a mulher. Varios depoimentos sobre o processo
de mudanca da forma de trabalho — do tradicional para o remoto - confirmam essa

afirmativa. Danilo, por exemplo, assim fala sobre como viveu esse processo:

Foi muito facil. No comeco, elas [as filhas] acharam estranho eu estar
em casa o tempo todo, e pra minha esposa foi muito bom, ela acaba
tirando proveito disso, porque ela trabalha meio periodo. Entdo, por
exemplo, na hora do almoco eu levo as criangas na escola [...]. Entao,
pra familia, foi excelente em todos os aspectos.

Também Victor se expressou a respeito do seu relacionamento com a familia:

[...] quando ele [o filho] esta em casa, ele ndo_incomoda; eu ja combinei
com ele, que, quando eu ponho o cracha, é porque eu estou
trabalhando, mas sempre tem um brinquedo que ele ndo consegue
desmontar e diz: “olha, eu deixo aqui e quando vocé puder vocé
conserta” [...] eu sempre levo ele na escola pela manhd. Quando estou
aqui, eu almoco com ele, e minha esposa também. [Ela] tem um
escritorio aqui pertinho.

A gente [pessoas da familia] acorda as 6h00, tomamos café juntos [...]
Depois do almoco, se eu estou aqui, almogo com meu filho, e a tarde é o
mesmo esquema, reunides. Eu gasto uma hora por dia fazendo
ginastica, vou buscar meu filho [na escolq] [...]" (Victor).

A separacdo entre atividades de trabalho e atribuicdes da vida familiar mostra-se
possivel a partir de uma nova organizacao, que permite ao trabalhador, por exemplo,
levar o filho a escola, consertar o brinquedo deste, almocar com a familia, reservar uma
hora para a ginastica. Certamente, isso € pouco viavel para aqueles que exercem suas
atividades profissionais em empresas, quase sempre longe do local da residéncia,

especialmente em cidades como Sao Paulo e Rio de Janeiro.
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Assim, o teletrabalho pode resultar em maior aproximacdo e consequente
fortalecimento da familia nuclear, recolocando uma maxima apontada por Henry Ford
em sua auto-biografia: “Quando trabalhamos, devemos trabalhar. Quando jogamos,
devemos jogar. [...] quando o trabalho estiver terminado, pode entdo comecar 0 jogo,
mas néo antes” (apud DE MASI, 2000a, p. 146).

Antes da entrevista, realizada em seu domicilio, um dos depoentes tinha ido

levar a filha a escola. “E uma das atividades que sobrou para o pai gue esta

trabalhando em casa agora”, diz ele. Nota-se que isso ndo constitui uma critica ao

home office, pois, quando responde a pergunta se isso € bom ou ruim, Lucas ressalta:

Isso € bom, porque, se eu ndo fizesse isso, a moga que trabalha
conosco [a empregada doméstica] teria que leva-la ou a minha esposa
teria que sair [do trabalho] , vir almocar em casa e seria sacrificante para
ela. E a crianga sempre pede: “Me leva para a escola!”. Eu acho que
isso_é importante_porque eu estou consequindo realmente colaborar e
também acabo usando a minha hora de almo¢o para fazer isso. Eu
almoco com ela e em dez minutos eu a levo para a escola e volto.

Esse teletrabalhador se sente participante da vida da familia e ndo apenas um
mero espectador; vive, pois, 0 papel de pai mais integralmente. Na busca de mais
sentidos para a sua existéncia, pode incluir a filha na sua reorganizacao.

Um outro depoente também ressalta esse aspecto. Por trabalhar em casa,
levanta mais cedo do que se tivesse de ir a empresa (nesta, em geral, o expediente
comeca as oito horas), para, assim, ter mais tempo para participar da vida da familia,

para se dedicar ao filho. O trabalho em casa, de fato, Ihe permite isso.

No meu caso, acordo bem cedo, cinco e meia, seis da manhd, e ja
comeco a trabalhar. Tem o meu filho, paro um pouco para ir com ele na
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sala ver um desenho, ou saio para o parquinho. Tem estas
compensacdes. Paro para o almoco (Fabricio).

No dizer de BERGER (2002, p. 119), a pessoa “é percebida como um repertério
de papéis”, cada qual equipado com uma determinada identidade. Ainda segundo o
autor: “O ambito da pessoa individual pode ser medido pelo nimero de papéis que é
capaz de desempenhar”. O teletrabalhador, ao exercer suas funcdes profissionais em
casa, passa a cumprir ai varios papéis, destacando-se o de trabalhador e o de pai,
como se observa na fala de alguns depoentes. Fernando, por exemplo, pai de dois
filhos, explica como separou o trabalho da vida familiar para conseguir assumir

adequadamente os dois papéis:

Desde o0 momento em que entrei em home office cheguei para os filhos
[entdo com 7 e 5 anos]: “Vocés vao ver o papai mais em casa, mas o
papai ndo vai poder estar todo o tempo dando atencdo a vocés”. Ou
seja: eu estaria em casa, mas nao estaria disponivel. Nao poderia
atendé-los o tempo todo. No inicio, eles me viam em casa e me
interrompiam. Hoje, eles entenderam tdo bem que eles sabem que no
final de semana eu sou deles. Durante a semana, eles nao interrompem,
a nao ser que eu esteja trabalhando extensivamente. Ai eles falam.

Os filhos, e as vezes a esposa, cobram a assisténcia do pai e marido, e, no
exercicio da sua subjetividade, dentro da sua escolha e do seu julgamento, o

teletrabalhador procura conciliar os seus diversos papéis. E o que faz Rafael:

[...] quando a minha filha chega em casa, eu procuro parar. Minha
esposa pega ela na escola as cinco e meia, seis horas; entédo, enquanto
nao tem ninguém aqui, fico trabalhando, mas quando elas chegam eu ja
encerro (Rafael).

Afirma DE MASI (2000, p.237) que, “[quando] o casal e a familia operam em
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unissono, como uma célula viva, ai entdo podem ser felizes por estarem juntos [...]. As
tarefas podem ser alternadas: hoje eu faco as compras e vocé busca as criancas na
escola”. Poder-se-ia dizer que ha um avango, em que a familia se re-arranja, numa

nova acomodacao, em busca do seu desejo.

Eu levanto, ponho uma roupa, como se estivesse saindo pra trabalhar,
vou, ligo meu laptop, fago as minhas consultas, os meus trabalhos. Se
nao tiver muita atividade, termino um pouco mais cedo e saio e vou fazer
0 meu servico de banco, um pouco antes do almocgo, por volta de onze
horas. Dali, almoco, levo as meninas [filhas] na escola, a minha esposa
fica terminando os afazeres domésticos. Levo as criancas na escola,
por volta de uma e meia estou de volta e continuo até as cinco horas
trabalhando no meu escritério. As cinco horas eu abandono, eu faco
guestdo também de fazer isso, de largar as cinco horas e cuidar das
minhas coisas particulares (Danilo).

Da mesma forma, na sua reorganizacéo, outro depoente, cuja esposa trabalha
fora, inclui assisténcia a filha e natacdo. Nao descuida da familia, nem da saude. Assim

descreve o seu dia a dia:

Eu levo a minha filha & escola ou as vezes vou buscéa-la, ela entra a
uma da tarde e sai as cinco e duas vezes na semana ela sai as seis
horas. A parte da manha, eu reservo mais para fazer atividades como
planejamento do meu dia, ou seja, atividades que eu realmente vou
fazer, que exige toda a minha concentracdo. Faco coisas administrativas
da empresa, prestacdo de contas. Como eu acordo muito cedo, guando
eu volto da natacdo as oito horas da manhd, minha filha ainda ndo
acordou; eu tenho este tempo que eu consigo organizar a minha
agenda: eu pago contas (...) (Lucas).

Danilo, por sua vez, assim explica a sua forma de convivéncia com as filhas:
“Quando estou no escritério trabalhando, eu peco para as meninas ndo me
incomodarem, ja deixo claro e elas evitam [interromper], a ndo ser que seja uma coisa

muito urgente”.
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De fato, o territério primario € um lugar ocupado por uma pessoa, de forma
permanente, que ela reconhece como seu e que tem a funcédo de lhe proporcionar
intimidade. Ela pode torna-lo personalizado e o defendera contra a interferéncia de
terceiros (FISCHER, in CHANLAT, 2001, v. Il). Mesmo no espaco domeéstico, que é um
espaco privado, diferente do espaco da empresa, alguns trabalhadores sentirdo a
necessidade de se isolar, de ter o seu territério demarcado, que, de certa forma,
identifica-o com a empresa.

Assim como Danilo, Eduardo, outro teletrabalhador pesquisado, também

estabelece o seu territorio, onde a filha ndo deve entrar:

[...] até porque, quando eu estou aqui trabalhando, na maior parte do
tempo, eu estou sozinho, entdo minha filha vai para a escola na hora do
almocgo, mas eu tenho uma [pessoa] que toma conta dela na parte da
manha. Minha filha ja sabe que, qguando eu estou no escritério, ela ndo
deve me interromper, entdo eu acho que é uma boa separacéo.

Esse comportamento se aproxima daquele do tipico separador, que, como
ensina TIETZE (2002), estabelece horas fixas, politica de portas fechadas, cédigos de
vestimenta.

Mas é possivel conviver com o trabalho e a vida em familia no mesmo espaco. E

0 que diz Licio, que procura manter esse equilibrio:

Quando percebo que vale a pena interromper [0 trabalho] para gerar
melhor sinergia com a familia, interrompo e retomo uma ou duas horas
depois; caso contrario, lembro a familia que estou trabalhando e solicito
gue resolvam a questdo sozinhos ou me aguardem algumas horas.

Diferentemente de alguns colegas, o depoente acima ndo faz uma separacao
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estrita através de horas fixas e portas fechadas. Ele se mostra mais flexivel,

interrompendo o trabalho quando sente que pode fazé-lo e, com isso, contribui para a

melhor integracdo da familia. Por outro lado, sabe se isolar, quando necessario. E o
que se poderia chamar de comportamento integrador, pelo qual o sujeito usa de
flexibilidade no trato com o tempo, a fim de integrar, neste caso, as atividades e
relacbes domésticas e profissionais (TIETZE, 2002). Ao contrario da rigidez daquele de
comportamento separador, este, o integrador, € flexivel e conciliador na integracéo
das diferentes atividades.

O teletrabalhador abaixo, assim como Licio, também assume um

comportamento integrador:

N&o, eu ndo consigo separar de uma maneira radical como existe a idéia
de que o trabalho é trabalho e a vida pessoal é vida pessoal. Na
realidade, existem alguns pontos de convergéncia, principalmente vocé
trabalhando em casa, porque, queira ou nao, vocé estd em contato
diario com a sua casa. Entdo, acontece de vocé descer, no meu caso eu
trabalho no sétdo, para pegar um café na cozinha e a empregada
reclamar que a maquina de lavar quebrou e eu sou obrigado a tomar
uma acdo. Infelizmente, vocé ndo pode falar: “eu ndo vou tomar
nenhuma acéo”, entdo algumas coisas vocé tem que saber administrar
também, porque senédo vocé acaba se envolvendo muito. Mas isso, por
incrivel que pareca, ndo afetou a produtividade em si, nem melhorou e

nem piorou (Giovani).

Dessa forma, em casa ha, sim, uma interferéncia das atividades domésticas no
trabalho, mas, apesar disso, a produtividade néo foi prejudicada. Julia, teletrabalhadora
e dona-de-casa, diz que trabalhar em casa é mais produtivo. O que transparece de seu

depoimento é que isso depende de como o trabalhador se organiza.

[...] € mais produtivo. No escritério vocé, queira ou ndo, VvoOcé tem um
cafezinho, uma pessoa que vocé vai conversar, alguém que conta uma
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histéria, o telefone que ndo para de tocar, e em casa nao, claro que o
celular toca, mas vocé consegue, se vocé tem uma vida estruturada,
organizada para aquele trabalho, vocé conseque comecar e terminar,
porque ndo tem uma pessoa que te chama para um café, vocé esta
focada naquilo.

O espacgo fisico pode interferir também na acomodacdo do trabalho e vida
familiar. Nem todos conseguem ter um home office ideal. Um dos entrevistados, com
familia grande, precisou instalar o seu escritorio no proprio dormitério. Ainda assim, ele

consegue harmonizar a vida familiar e a atividade profissional.

Consigo [harmonizar] , porque, como eu falei, 0 meu escritério esta no
meu quarto. Eu fecho a porta e os meninos abrem, mas como eles ja
sdo grandes, eles sabem que eles podem entrar, mas ndo € para estar
entrando a toa. Se eu vou tomar um café, saio e sento com eles. O
menor, a gente as vezes estuda junto; entdo, quando ele termina um
exercicio de matemética, ele me avisa, eu vou la e reviso. Eu acho que
estou conseguindo conciliar as coisas (Eduardo).

No comego, porém, esse mesmo teletrabalhador teve dificuldades com o
processo de mudanca. Os filhos jovens achavam estranho vé-lo em casa. Para a filha
adolescente, por exemplo, essa presenca poderia significar ndo ver aquele filme que
gostaria, mas que o pai censura. Mas ha as compensacdes. Segundo Eduardo, como
sua esposa nao esta trabalhando fora de casa, exerce o papel de cuidadora: “as dez da
manha leva um cafezinho, com paozinho e eu acho bom”.

MANZINI-COVRE (1996, p.18), abordando a questdo da familia e da cultura do
feminino, diz que a mulher tem sido colocada tradicionalmente como “a guardia da
afetividade familiar”. Na analise do conto “O Espelho”, de Machado de Assis, diz que a

tia, que representa essa guardia dos afetos, “paparica” o sobrinho, que, nutrido pelo

“afeto e admiracéo” (ibidem, p. 24), amplia a sua subjetividade sustentada pelo amor e
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a amizade. A autora refere-se aos afetos e ao papel tradicional da mulher de geri-los, o
que, ndo obstante a mudanca de valores na sociedade, ainda permanece vivo na
sociedade atual, na maior parte dos casos.

Entretanto, esse papel da mulher pode extrapolar a esfera da afetividade. Assim,
0 seu apoio ao marido resulta em melhoria da produtividade deste, fazendo da esposa
uma trabalhadora indireta, situacdo esta que nao seria possivel se o trabalhador
estivesse no espaco da empresa. De fato, Fernando, um dos teletrabalhadores,
explicita essa situacdo: “Sou extremamente desorganizado. Ela [a esposa] organiza
para mim. Participa. Ela gosta de participar da minha vida profissional.”

Os solteiros também passam pelo processo de mediacdo, de interagdo com a
familia, de intersubjetividades. Um dos entrevistados denominou esse processo de

reeducacdo. Mora com o0s pais e seu home office € seu préprio quarto.

[...] vocé estda em casa, esta trabalhando, o pessoal nao percebe que
vocé estd trabalhando. Essa é uma das dificuldades que existem [...].
Eu tive que comprar outra linha [telefénica] pra mim, mesmo as ligacdes
sendo ligacdes free, nés temos acesso direto ao telefone, tive que
comprar mais uma particular, tive que especificar para os meus parentes
gue, enquanto eu estivesse no meu quarto, onde eu trabalho também,
nado devia ser incomodado (Marcelo).

E uma troca: Marcelo compra uma segunda linha telefénica para ndo incomodar
a familia quando precisa usar as telecomunicac¢des — a Internet e as conference calls.
Em contrapartida, a made muda sua rotina: quando ele estd em casa, trabalhando, ela
nado passa o aspirador de pd para ndo perturba-lo. Aqui também se percebe a
preocupacao em marcar o territorio e o tempo (“enquanto eu estiver no meu quarto...” )

destinados ao trabalho, que ndo se entrelagcam com o tempo destinado a familia. H4,
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pois, uma acomodac&o a novas regras de socializacéo. E como se, de fato, todos re-
aprendessem a se socializar.

Assim como Marcelo, mas de forma um pouco diferente, Luis mostra a
necessidade de o trabalhador se adaptar a rotina da casa, cujo espaco € culturalmente

territério da mulher.

Na verdade eu me adaptei a realidade da familia. Quando eu cheguei
para a minha esposa e falei: Mudou o sistema de trabalho, agora eu vou
trabalhar em casa , a primeira reacdo dela foi de choque, como se eu
tivesse perdido o emprego, foi estranho. E depois ela disse: “Legal esta
idéia, s6 que tem o sequinte: de terca e sexta tem a pessoa da limpeza”.
Entdo de terca e sexta eu visito os clientes, sendo eu vou atrapalhar
uma rotina, entdo eu me adaptei ao meio e ndo ela se adaptou a mim.
Como a mudanca partiu da minha parte eu procurei realmente me

adaptar a forma de rotina da minha casa (Luis).

Entretanto, regras ndo sdo verdades imutaveis, mas convencdes e,
portanto, podem ser mudadas. Estabelecer normas, reorganizar-se, parece ser uma das
respostas a politica de “boa vizinhanca” em casa. O teletrabalhador André assim se

expressa a respeito dessa intersubjetividade:

Quando vocé esta em casa trabalhando, vocé tem que saber lidar e
falar: “Olha, vou ficar aqui, porém estou fazendo isso e aquilo, e até
determinada hora eu vou estar trabalhando e depois estou livre”. Esse
ainda € um ponto complicado, principalmente se a pessoa nao tiver um
espaco na residéncia para se isolar, como estou entrando aqui e
fechando a porta para, quando terminar, eu sair. Vocé tem que saber
conciliar, porém nada que atrapalhe muito; comigo ndo aconteceu
nenhum caso de eu pensar: “Puxa, ndo da para terminar aqui e vou ter
que terminar em outro lugar” (André).

Da mesma forma, um outro teletrabalhador diz que consegue separar

“completamente” o trabalho da vida de familia, mas ele o fez estabelecendo regras para
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si proprio, apos tentativas ndo muito bem sucedidas de viver sem elas:

Eu trabalhava em um projeto no final de semana até o ano passado,
mas eu comecei a me desgastar com a familia, comecei a fazer mal o
trabalho. Eu acabava nao ficando com a minha familia, entdo eu deixei
de fazer isso [trabalhar no final de semana]. No final de semana eu até
levo o computador para casa, por uma questdo de seguranca, para nao
deixar no escritério, mas eu tenho me isolado. Eu tento, guando trabalho
para um projeto, enquadra-lo no tempo em que empresa me paga pelo

meu tempo (Célio).

Aspectos referentes a cuidados com a casa, agora o novo local de trabalho,
também podem interferir. Um dos teletrabalhadores fala a respeito de um novo papel
que ele deve desempenhar e que, se ele trabalhasse na empresa, seria

provavelmente desempenhado pela esposa:

Tem a maquina de lavar, uma lampada que gueima, vocé comeca a
reparar mais na casa, que, as vezes, precisa de uma reforma, precisa
melhorar alguma coisa. Até mesmo no seu ambiente de escritério [em
casa] algumas coisas que vocé quer mudar, vocé acaba arrumando
(Giovani).

O presente estudo ndo aborda a questdo de género, porém, entre as vinte e
uma pessoas que deram o seu depoimento a respeito dessa nova forma de trabalho,
duas sdo mulheres e uma delas € casada, dividindo-se entdo entre os papéis de
esposa, mae e teletrabalhadora. Ela diz como faz para alcancar esse delicado

equilibrio:

[...] quando eu estou em casa, vocé tem que se programar dentro dos
seus horarios. Por exemplo, no meu caso, minha filha vai para a escola
a tarde, pela manha eu sempre vou para clientes, a tarde ela ndo esta
em casa e eu nao tenho problemas para trabalhar, eu trabalho a tarde
toda tranquila. Mas a partir do momento em que ela retorna da escola,
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as cinco e meia, eu ndo consigo mais [trabalhar]. Eu tenho que render
dentro do horario que eu posso, porque, para a mulher, é mais dificil
neste caso. O homem, ele estd em casa, se tranca num escritorio ou
num quarto e a mulher esta resolvendo os problemas com os filhos, a
mulher se preocupa com o mercado, com a comida, com tudo. Agora, a
partir do momento que a minha filha retorna da escola, a empregada vai
embora e o meu marido chega, eu ndo posso mais trabalhar, ainda mais
com uma de trés anos e meio, ndo da. Ela ndo entende. Entdo, o que
um homem faria a noite com mais tranquilidade, eu ndo posso e tenho
gue fazer tudo dentro daquele horario e tenho que ser mais organizada
(Julia).

N&o parece haver rigidez na organizacdo de Julia, mas a flexibilidade para
cumprir a sua agenda é relativa, porque dependente dos papéis de mée e de esposa,
que ela precisa acomodar para que um nao interfira no outro.

Ha problemas também. Um dos depoimentos mostra como o teletrabalhador

procura administrar o seu tempo e, neste caso, como concilia as solicitacdes da esposa

e da filha com as necessidades do trabalho:

Na parte da manha, ela [a filha] esta em casa [...] entdo de uma certa
forma existe uma cobranca dela para que eu lhe dé atencdo, estou no
telefone, as vezes ela entra no _escritério guerendo falar comigo. Por
mais que a gente converse, ndo adianta, ela quer participar do meu
trabalho também. [...] Se _eu tenho que fazer algum outro trabalho
[especial], muitas vezes eu faco depois que elas [esposa e filha]
dormem. Eu fico com o trabalho na cabecga, elas vao dormir e eu vou
trabalhar um pouquinho” (Lucas).

Na familia de Lucas, cada um busca a expressao de si. Esse teletrabalhador ndo
é criativo s6 no tempo em que designou para exercer suas func¢des profissionais, ou
seja, quando a familia esta fora, porque a criatividade nédo pode ser aprisionada em um
determinado espaco de tempo. Por isso, trabalha também quando esposa e filha estdo
dormindo, para que as idéias ndo sejam “abortadas” (“eu fico com o trabalho na

cabeca”). Como na metafora dos porcos-espinho de Schopenhauer, no exercicio da
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alteridade, a acomodacéao € que permitird que todos possam se “aquecer” e manter as
suas subjetividades. Comentando essa metafora, MANZINI-COVRE (2003, p. 90)
indaga: “Como criar um ‘espaco de mediacao’ entre sobreviver, aguecendo-se, sem se
destruir pelos espinhos?” Essa resposta sera dada pelo trabalhador e sua familia, que
se aplicam para que essa acomodacao seja feita a contento.

A maioria dos trabalhadores, nessa nova forma de trabalho, ocupa um espaco
fisico na casa, no qual foi montado o escritorio. De fato, o teletrabalho levara as
pessoas a operarem cada vez mais na propria residéncia, utilizando as informacdes
gue chegam por meio dos equipamentos de telecomunicagdes. A forma como se da

essa apropriacdo do espaco privado sera discutida abaixo.

3.2 A dimensao ESPACO: da casa a fabrica ou ao escritério, do escritério a casa

Ja foi dito anteriormente que o espaco de trabalho do arteséo era a sua propria
casa. Com o aparecimento das fabricas, essa situacdo se modificou - os operarios
dirigiam-se para um determinado local onde trabalhavam, sendo que, a partir de Taylor
e do seu parcelamento do trabalho, houve ainda a separacdo entre a fabrica e o
escritorio.

O escritorio tem sua histéria. Na era industrial, acompanhou a concepc¢éao de
Taylor que envolvia racionalizacéo, divisdo das tarefas e operacdes padronizadas, ou
seja, acompanhou a organizacao da fabrica. Seguindo o seu paradigma, o escritério era
organizado por atividades. Assim, ali se encontravam as divisbes de contabilidade, as

de pessoal, as de engenharia etc, cada qual no seu espaco préoprio, com salas
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fechadas para manter a privacidade das chefias. A eficiéncia, a eficacia e a
produtividade eram a bussola que determinava como o0s escritorios deveriam ser
organizados. Algumas atividades, a exemplo da datilografia (FISCHER, in CHANLAT,
2001, v. Il), eram exercidas em um mesmo espaco, que atendia a necessidade de
padronizacdo e que permitia um controle social, através da visdo pan-Optica de que
falam FISCHER (in CHANLAT, 2001, v. I, p. 91) e FOUCAULT (2002).

Apoés a Segunda Guerra Mundial, surge entdo o conceito de escritério-paisagem,
divulgado nos Estados Unidos por uma empresa que pertencia a dois alemaes. S6 nos
anos sessenta esse conceito foi também aplicado na Europa. Surge o escritorio
funcional, um espaco aberto, “sem tabiques nem portas, povoado de pessoas, mesas,
moveis para as maquinas e, ulteriormente, de plantas verdes” (FISCHER, IN CHANLAT,
2001, v. ll, p.93). Essa concepcéao tinha como objetivo a maior comunicacao entre as
pessoas, envolvendo ainda a preocupacdo com a produtividade e com o
desaparecimento dos niveis hierarquicos, acompanhando, assim, novos valores sociais.

SENNETT (2002) tem uma visdo diferente a respeito do escritorio aberto. Para
ele, os seres humanos precisam estar distantes de uma observagao intima para se
sentirem sociaveis: o0 aumento do contato intimo tem como resultado a diminuicdo da
sociabilidade. Segundo ele, “quando todos estdo se vigiando mutuamente, diminui a
sociabilidade e o siléncio é a unica forma de protecao”.

Além disso, pesquisas citadas por THEVES (apud FISCHER, in CHANLAT,
2001, v. Il, p. 93) mostraram que o escritorio-paisagem poderia ser uma fonte de
estresse pela impossibilidade de se ter uma zona de recolhimento. Tal situac&o teria o
sentido de uma negacao do territorio pessoal, por submeter os individuos a “uma

visibilidade, uma transparéncia e uma banalizacdo do espaco”. Na verdade, o discurso
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de maior comunicacao entre as pessoas, em relacdo ao escritorio-paisagem, conguanto
verdadeiro em parte, esconde a intencdo do controle pan-Optico, que permite a visao
de todos e de cada um. Mais tarde, a tecnologia leva a mudanca desse conceito, na
medida em que facilita o controle a distancia. Numa préxima etapa, a partir de estudos
como esses, 0s decoradores providenciaram “baias”, que demarcavam um territério, o
que permitia ao seu usuario a apropriacdo daquele espagco, em “um processo criativo
de identidade”, no dizer de FISCHER (in CHANLAT, 2001, v. Il, p. 89).

As novas tecnologias, em especial as de telecomunicacdes, tém propiciado,
entdo, uma retomada do espaco utilizado pelo arteséo. A grande diferenca esta em que
0 artesdo utilizava a sua casa para um trabalho que era seu, desde a concepcéo, sendo
também seus o processo e a distribuicdo do produto. No trabalho remoto, quando o
trabalhador ndo é considerado autbnomo, mas esta vinculado a uma empresa por
relacdes formais, inclusive sob o aspecto legal-trabalhista, ele apenas vende o trabalho
que executa em um espaco que pertence a ele e a sua familia - o resultado desse
trabalho ndo Ihe pertence, mas sim a empresa.

BERGER (2002, p. 90) refere-se a pressdao do familismo americano
contemporaneo, “um conjunto de valores que da forte énfase ao lar como lugar de
refugio das tensdes do mundo e da realizacdo pessoal” para explicar que um homem
combativo no escritorio sera também combativo no sentido de preservar “a harmonia
de sua vida familiar’. As pessoas com guem convive mais intimamente — esposa e
amigos — sdo as que sustentam os elementos mais importantes de sua auto-imagem.
Assim, ele querera manter a integridade do relacionamento com essas pessoas para
nao correr o risco de perder-se a si mesmo.

SENNETT (2002, p. 223), citando um estudo da vida familiar burguesa em
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Viena, no século 19, diz que o lar “era também um reflagio contra 0 mundo exterior, um
lugar onde os tediosos detalhes do mundo do trabalho diario ndo tinham entrada”.

Porém, a despeito do que diz BERGER (idem), o “familismo” ndo tem impedido
0S sujeitos de juntar num mesmo espaco trabalho e vida familiar, e essa nova forma de
organizacdo parece estar levando a superacdo dessa dicotomia, especialmente nos
Estados Unidos, onde o teletrabalho tem se firmado como uma nova forma de trabalhar
cujo numero de adeptos cresce constantemente. *

Entretanto, a volta do trabalhador para o “refagio do lar” pode tender a levar a
uma apropriacdo do espaco privado por parte da empresa, ja que, numa perspectiva
psicolégica ampla, a apropriagcdo é o mecanismo que engloba as formas e os tipos de
atividades que permitem uma apreensao ou uma tomada de posse do espaco. Trata-se
de uma dominacéo fisica e psicolégica sobre um determinado territério (FISCHER, in
CHANLAT, 2001, v. 11).

Essa aparente apropriacdo do espaco privado por parte da empresa, entretanto,
podera ser revertida em beneficio do trabalhador e de sua familia, como se vera a
seguir. Para isso, contribuira o0 uso e a organizacdo que a subjetividade do
teletrabalhador imprimir a esse mesmo espaco. Ha que considerar ainda a influéncia

exercida pela comunicacao eletrénica sobre o conceito de espaco e também de tempo.

H 4 “ ” 13 1] 29 .
Enquanto um internauta esta no “beltrano”, ou no “orkut”,”> ou em outros meios de

comunicacao pela Internet, ndo estaria ele no espaco publico, ao mesmo tempo em que

esta no espaco privado? Analogamente, quando o teletrabalhador, através da Intranet,

?8 De acordo com informacao verbal, via e.mail, em 21/03/2005, NILLES estima que até o final de 2005
os teletrabalhadores serdo 13% da forca de trabalho dos Estados Unidos.

9 “Beltrano” e “orkut” sdo comunidades virtuais de amigos e amigos dos amigos que se intercomunicam
através da Internet.
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acessa as mais diversas informacdes arquivadas nos sistemas da empresa, inclusive
bibliografia, ele esta no espaco da empresa, ainda que esse espaco seja virtual. Parece
haver, sim, um entrelacamento de espaco publico e de espaco privado, de espaco da
empresa e de espaco do trabalhador, o que pode significar uma das grandes vantagens

operadas pela tecnologia das telecomunicacoes.

3.2.1 A organizacao do espacgo pelos teletrabalhadores

Os teletrabalhadores que participaram do presente estudo possuem em suas
residéncias escritérios semelhantes aqueles das empresas, com mobiliario como
mesas, cadeiras, sendo que alguns mandaram confeccionar moéveis com design
apropriado.

Tanto a Alpha como a Beta providenciaram a seus teletrabalhadores
equipamentos como laptop/notebook, impressora, arquivo, bem como a instalacdo de
uma segunda linha telefénica, no caso da empresa Alpha, que deve ser usada
exclusivamente para fins de trabalho, sendo que é através dela que é feita a conexao a
rede das empresas. A empresa Beta ndo forneceu uma outra linha, mas paga
diretamente as despesas com o uso do telefone.

Além disso, todos os depoentes tém um computador pessoal de mesa, que, em
muitos casos, compartilham com suas esposas e que, as vezes, utilizam também para
realizar suas atividades profissionais, passadas depois para o laptop. Dois dos
teletrabalhadores citaram a auséncia de outro tipo de infra-estrutura, ao qual teriam

acesso se estivessem atuando no espaco da empresa, como “xerox” e correio; porém,
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ressaltaram que isso ndo chega a ser um impedimento para a eficacia do trabalho
remoto.

Apenas um dos teletrabalhadores afirmou ter dificuldade com a tecnologia, o
conference call, por exemplo, e também com o0 acesso a rede da empresa por radio. De
fato, o avanco da tecnologia no Brasil, na area de telecomunicacdes, ainda esta aquém
do ideal, dificultando o trabalho a distancia em alguns casos.

A grande maioria dos teletrabalhadores possui espacos reservados em suas
residéncias para 0s escritorios; por exemplo, a maior parte deles os instalaram no
quarto opcional comumente denominado “quarto de empregada”. Apenas um dos
depoentes montou seu local de trabalho na mesa da sala de jantar, onde ha conexdes
apropriadas para a impressora e 0 notebook. Dois deles atuam mais junto aos clientes
do que em casa, mas a base do trabalho continua sendo os seus home offices.

O espaco do teletrabalhador Victor, um dos visitados pela pesquisadora,
demonstra o que foi descrito acima. Um dos quartos de sua residéncia foi transformado
em escritdrio - possui mesa, cadeira, computador e sofa. Fotos na parede substituem o
porta-retrato, que, na empresa, estaria sobre a sua escrivaninha, marcando o seu
territério. E o uso subjetivo do espaco.

Observa-se que esses trabalhadores sentem-se confortaveis nos escritérios
montados em seus espacos privados. Um dos depoentes explicou da seguinte maneira
a diferenca entre trabalhar em casa e no escritério da empresa: “Coloco uma bermuda,
uma camiseta, fico de chinelo, mais a vontade, néo precisa de camisa social” (Fabricio).
Assim como outros depoentes, esse teletrabalhador se apropria do espaco privado para
0 seu conforto e bem-estar.

Ha também orgulho desse territério pessoal. Flavio assim descreve o seu home
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office, também visitado pela pesquisadora:

E pequeno, do tamanho do quarto de empregada do apartamento, tem
uma janela, cologuei os meus livros, uma impressora, uma conexao de
Speedy para a banda larga, uma linha telefénica [...] e algumas coisas
gue eu acho que necessito para trabalhar. Se eu precisar de uma
impressdo mais importante ou alguma coisa mais importante, eu aciono
[a empresa], sem nenhum problema (Flavio).

Esse teletrabalhador chamou a atencdo da pesquisadora para a janela, que lhe
proporciona um bonito panorama e que parece aumentar o espaco do escritorio.
Percebe-se uma arrumacao cuidadosa, que da conta da subjetividade do individuo
que se apropriou do “quarto de empregada” e o tornou o seu territério, a sua imagem e
semelhanca. Lembra um escritério convencional, mas tem um estilo proprio, é
personalizado. Se, como diz FISHER (in CHANLAT, 2001, v. Il), o espaco € o espelho
da organizacdo, esse espaco da casa espelha o estilo do seu habitante e a sua
subjetividade.

A maioria dos atores disse que esta melhor hoje, comparando com a forma
tradicional de trabalho no espaco da empresa. O depoimento do teletrabalhador acima

mencionado confirma isso:

Sim, porque eu consigo trabalhar em casa, consigo me concentrar mais,
consigo me isolar melhor no trabalho e me concentro no que esta
acontecendo para entender e resolver determinado problema. Quando
vocé esté no escritdrio, isto as vezes € muito dificil porque vocé tem um
colega que quer saber o que aconteceu ontem a noite, o seu chefe tem
gue levar uma resposta na reunido de amanha e te liga o outro diretor
para saber se vocé ja falou com fulano de tal. Entdo, no escritério é
muito mais dificil qualificar as prioridades, definir as prioridades, quem é
mais importante e 0 que € mais importante. Em casa é mais facil, da
para saber o que eu vou fazer hoje, o que eu vou fazer amanha (Flavio).
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A fala acima mostra claramente uma vantagem para quem trabalha no espaco
privado de sua casa, que lhe proporciona maior concentracao para entender e resolver
0s problemas, bem como estabelecer e cumprir a prépria agenda.

Contudo, trés dos depoentes referiram que exercer funcdes profissionais em
casa pode gerar algum desconforto, pois, ndo havendo espaco disponivel, os
escritorios acabaram sendo montados nos proprios dormitorios. Desse grupo, dois séo
solteiros, o0 que facilitou a situacdo; para o outro, casado, o home office funciona no

quarto do casal. Ele assim descreveu o seu escritorio:

Na verdade, o espaco fisico € pequeno, mas € o suficiente para o que
eu preciso. Eu tenho uma escrivaninha de aproximadamente 1,50m,
com gavetinha; acima disto, eu fiz algumas prateleiras que estao cheias
de livros e tenho o laptop, s6 ndo tenho junto comigo a impressora. A
impressora fica no quarto dos meninos, mas que nés compartilhamos,
eles tém o [seu] computador para os trabalhos de casa e, quando eu
quero imprimir, eu imprimo, sem problema nenhum. O espaco fisico é
suficiente para mim (Eduardo).

Apesar da necessidade de compartilhamento do espaco de trabalho com a
familia, o “refugio do lar” ndo parece ter deixado de existir para Eduardo. “Até me sinto

cheio de mordomias, porque a minha esposa traz um cafezinho, um refresco”. Mas é

possivel perceber em sua fala que o trabalho sofre interferéncias da rotina da casa:

Em geral, acho que eles [os filhos] preferem que eu trabalhe no
escritorio [da empresa], porque acaba interferindo, mesmo pouco, mas
interfere. A principio eles estranhavam muito. Eu ficava com a porta [do
guarto] fechada e eles gritando, entrando no quarto, dizendo que
esqueceram que eu estava 14 (Eduardo).

Da fala de Eduardo, depreendem-se algumas das ambiguidades do teletrabalho:

ao mesmo tempo em que esse depoente fala que esta cheio de mordomias, ele intui
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que os filhos preferem que ele trabalhe no escritério da empresa. Isso porque, na
realidade, a presenca dele interfere no espaco e modifica as rotinas e o comportamento
dos outros habitantes da casa. Os filhos se “esqueceram que estava 14”. Eles se
esqueceram porque, em circunstancias “normais”, ele ndo deveria estar la.

Ha hodiernamente uma rediscussao em torno da delimitacdo e da especificacao
estrita dos locais de trabalho, mas ela ainda né&o foi suficiente para quebrar o antigo
paradigma de que o local de trabalho € na empresa, seja na fabrica, seja no escritorio.
Os filhos ainda vivem dentro desse paradigma que o pai, ao ficar em casa, esta
contrariando. O trabalho em casa representa uma mudanca de cultura, que levara
tempo para ser absorvida. Da mesma forma, servir “um cafezinho, ou um refresco”
constitui uma quebra da rotina da casa para a esposa, a qual podera representar, para
ela, uma fonte de satisfacdo sob o ponto de vista afetivo, mas também, ao contrario,
significar um aumento de suas obrigacdes e um novo papel, a de substituir, quem sabe,

a secretaria ou a servente que, nos escritérios, prepara e serve o café. Podem ser

valores novos re-atualizados dos antigos valores, como refere PALIERI 30 (in DE MASI,

2000 b, p.237):

E as mulheres também sofrem com o fato de que, de repente, tém que
suportar esse marido que passou a vida inteira fora de casa e que agora
passa a perambular dentro dela, como um “estranho”, que comeca a
ocupar quartos e partes da casa que até aguele momento eram soé
delas.

E a invasdo do territério alheio, situacdo que demandara acomodacdo das

pessoas envolvidas, podendo se transformar ou ndo em motivo para novos conflitos.

%0 Maria Serena Palieri, em entrevista a DE MASI, que originou o livro deste autor, O dcio criativo.
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3.2.2 O espago como um vetor das interagdes sociais

De uma forma geral, quando admitido em uma empresa, o trabalhador passa por
uma iniciacdo, que tem como objetivo ndo s6 mostrar-lhe o seu trabalho, mas integra-lo
no grupo ao qual ira pertencer, servindo também como uma avaliagdo de sua
integracdo social (FISCHER, in CHANLAT, 2000, v. Il). E nesse momento que o
trabalhador toma posse do seu territério na empresa, que pode marcar a sua posicao,
bem como facilitar a organizacdo das suas atividades, podendo ainda servir de
fundamento para o desenvolvimento da sua identidade pessoal e social. A organizagéo
espacial “estrutura mais ou menos diretamente ou fortemente as comunicacdes”
(ibidem, p. 83).

A proximidade e a acessibilidade sdo condices ambientais que podem favorecer
a interacdo, facilitar o desenvolvimento do sentimento de afiliacdo e influir no
desempenho de um individuo ou de um grupo (HOMANS, apud FISCHER, in
CHANLAT 2001, v. II).

De fato, como se viu, a facilidade de comunicacao foi um dos fatores que levou
a criacdo do escritorio-paisagem. Objetivava-se, com a maior proximidade, integrar as
pessoas, aproxima-las e, com isso, facilitar a organizacédo das suas atividades. Ora, o
trabalho em casa — o teletrabalho, work from home ou home office — significa um
rompimento com essa concepc¢ao, pois, se de um lado propicia o recolhimento e a
introspeccdo, necessarios em determinadas atividades, por outro pode dificultar as

comunicacdes e a interacdo social. Quando o individuo passa a desenvolver as suas
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atividades profissionais em outro espaco, que, embora continue a ser um territério
primario, tira-o do convivio com os colegas e com o grupo, ha uma perda. Assim

pensam alguns depoentes, como Célio:

O que vocé perde e 0 que vocé ganha por trabalhar na empresa é o
relacionamento. O fato de eu estar trabalhando com os colegas, de estar
tratando de assuntos de uma forma que vocé faz parte do grupo.

E também Victor, que diz o seguinte sobre o que valorizava no trabalho exercido

na empresa:

[Eu valorizava] a facilidade de comunicacédo, ter as pessoas do lado.
Teve uma época em Campinas, a gente tinha aqueles gerentes do lado,
entdo a gente conversava, tinha a secretaria na frente, a gente
conversava. As vezes a gente parecia aguele grupo de feirante: “Onde
esta tal coisa?” O outro gritava: “Guardei no arquivo”. Aquela coisa de
feirante me da saudade. Essa proximidade: vocé liga para a pessoa, ela
nao atende, vocé anda até a sala dela e conversa com ela.

O depoimento acima lembra o que diz SENNETT (2002, p. 275) sobre a
comunidade: “Uma comunidade é também uma identidade coletiva. E uma maneira de
dizer quem ‘nés’ somos”.

E um sentido de pertencimento a um grupo, de participacdo, como quer
MASLOW, ou uma necessidade qualitativa de amizade, de convivéncia, como refere
HELLER (apud DE MASI, 2003). A expressdo da necessidade de convivéncia e o
sentimento de havé-la perdido, ao trabalhar em casa, esta explicita na fala de Victor,
especialmente na frase “Aquela coisa de feirante me da saudade”.

Também Danilo, outro teletrabalhador, diz que valorizava no trabalho no espaco

da empresa: “As idéias que os outros tinham no grupo, estar vendo um diretor”. E
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Flavio: “A comunicacdo e a participacdo nos processos” ; e ainda Aluisio: “O que eu
valorizava era o contato com o pessoal mesmo”.

A excecdo de um dos depoentes, todos os outros valorizam, no trabalho
convencional, no espaco da empresa, o0 relacionamento pessoal, a facilidade de
comunicacdo, a comunicacdo informal, os amigos, a troca de idéias do grupo, que
enriguece 0s seus participantes, a participacdo no processo da empresa dia-a-dia, as
redes de contato. Sentem falta do relacionamento pessoal “olho no olho”, de ter as
pessoas do lado. “O informal é muito forte”, diz Célio. Aquele teletrabalhador (Lucas)
cuja voz € discordante, diz que em casa ndo tem o desgaste da socializacdo e nem tem
um colega chamando para tomar o cafezinho. Esse cafezinho, no entanto, enquanto
permite a socializacéo, tem sabor de transgressao, de quebra de regras, de liberdade.

E interessante notar que as novas tecnologias, com o aumento da poténcia dos
equipamentos, e a consequente miniaturizacdo do material informatico, estéo
invertendo todo um esforgo anterior do inicio da industrializacdo, no sentido de juntar as
pessoas num mesmo espaco, para dai obter maior interacdo social, que levaria a
eficacia e a produtividade. Ao contrario, como ensina GASPARINI (in CHANLAT, 1996,
v. lll), as telecomunicacdes operam uma descontinuidade temporal, que permite e
facilita que certas atividades possam ser exercidas em casa, em outro espaco que nao
aguele comum da fabrica ou do escritorio.

Sendo o ser humano um animal social, é de se prever que, ao lado das
vantagens apresentadas por essas inovacdes, vao aparecer desvantagens, entre elas
o isolamento a que poderdo ser levados aqueles que reunirem no mesmo local os

espacos de trabalho e os de habitacdo, 0 que se percebe em algumas das falas

anteriormente citadas.
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No que diz respeito a criatividade, pode-se retomar aqui o pensamento de
DEJOURS (in CHANLAT, 1996, v.l, p.171), quando diz que: “a transformacdo do
sofrimento em criatividade passa por um espaco publico na fabrica”, entendida esta
como o local de trabalho. Assim, de acordo com o autor, toda vez que o espaco publico
tende a se fechar, a criatividade estd ameacada.

E outra, contudo, a direcdo que mostra a maioria dos depoimentos - a de
trabalhadores que usufruem esse espaco privado com criatividade e dele se apropriam
em seu beneficio, como diz Rafael, um dos teletrabalhadores: “Vocé consegue se
concentrar mais, se dedicar mais as situacdes, eu sinto que [trabalhar em casa] da uma
criatividade maior”.

E possivel que isso se dé porque o espaco privado permite um maior controle e
uma maior apropriacdo por parte do trabalhador, que Ihe pode dar uma utilizacdo
especifica, “uma afirmacao de si* sobre o lugar (FISCHER, in CHANLAT, 2001) . Esse
uso do espaco de trabalho € demonstrado nos depoimentos a seguir: no primeiro, vé-se
0 Uso subjetivo do espaco, de maneira a permitir que a criatividade aflore; no segundo,
esse uso € mais amplo, envolvendo ndo somente o lugar do trabalho em si, mas todo o
ambiente que o envolve, inclusive o externo, e que contribui para que a criatividade se
desenvolva.

Segundo DE MASI (2000, p. 231), “A criatividade, estd muito mais ligada a

capacidade de acolher e de elaborar estimulos”. E o que ocorre com Flavio e Giovani:

[...] vocé consegue se concentrar melhor no que vocé esta fazendo. Eu
faco um relatério mais bonitinho aqui em casa do que no escritoério,
porque [Ia] tem o telefone, um chamando, o outro também, mas aqui eu
fecho a porta, desligo o telefone, cai na caixa postal, ai sim € possivel eu
criar melhor (Flavio) .
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Eu sempre me considerei uma pessoa criativa, a diferenca principal é
gue eu consigo aproveitar melhor a minha criatividade trabalhando em
casa, eu consigo explorar melhor. Uma outra questdo atipica é o
ambiente que eu trabalho em casa, eu moro num condominio que é
cercado de arvores, flores e passarinhos, entdo eu nao tenho problemas
de ruidos, por exemplo (Giovani).

O trabalho em casa permite uma flexibilidade que nédo existe no espaco da
empresa. As pessoas sao diferentes, como diz DE MASI (2000 b, p. 229): “Algumas
maquinas psiquicas produzem mais idéias ao amanhecer, outras, ao entardecer,
algumas produzem continuamente, outras sao intermitentes”. O autor diz, ainda, que a
criatividade precisa de desafios e ndo de barreiras burocraticas, como o horéario de

trabalho. Isso é confirmado pelos exemplos abaixo:

[...] vocé conseque colocar no papel ou no computador a idéia no
momento que ela surge, e quando vocé esta restrito a um determinado
horéario, eu acho que a sua prépria mentalidade, a sua cabeca, ela
passa a querer trabalhar ou se sentir trabalhando dentro daquele espaco
pré-definido. As_vezes estou & noite jantando e pensando o que fazer ...
vou la e escrevo. Nao que eu esteja trabalhando, mas estou criando
uma oportunidade de negdcio, principalmente agora neste projeto gue
eu preciso desta criatividade, entdo eu me sinto mais livre para pensar.
N&o tem aquele separacdo de terminou meu horario de trabalho e iniciou
meu horario de descanso (Luis).

Acredito que, até certo ponto, vocé desenvolve a sua criatividade pelo
fato de vocé estar trabalhando sozinho na maioria do tempo. Se vocé
tem que fazer um relatdrio, vocé vai montar a seu jeito porque vocé ndo
tem um colega do lado, ndo estd no escritério com varias pessoas em
gue vocé possa pegar uma informacdo ou um exemplo. (...) acho que
vocé tem que ser mais criativo, ndo s6 para criar trabalhos como tem
gue ser criativo para fazer o balanceamento do seu trabalho também
(André).

Entretanto, como diz DE MASI (2000 a, p. 259), as tecnologias informaticas

anulam as distancias e permitem ao trabalhador exercer uma certa ubiqtidade, ja que,
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diz ele: “a matéria-prima do trabalho intelectualizado — a informacéo — é suscetivel, por
sua natureza, a maxima transferéncia em tempo real”. De fato, 0 nome dado pela
empresa Alpha a essa nova modalidade de trabalho € work from home (trabalho de
casa), demonstrando que o trabalhador, embora estando na sua casa, esta virtualmente
na empresa, pelo acesso que ele tem aos seus sistemas de informacdo e aos colegas,
gestores e clientes, através das telecomunicacoes.

Percebe-se, ainda, nos depoimentos dos sujeitos acima que o paradigma
cultural, segundo o qual s6 podemos trabalhar e pensar em certos lugares ou em
horarios estabelecidos, estda mudando. O teletrabalhador pode trabalhar em casa, no
shopping, no jardim, na piscina e até na empresa.

Retomando o aspecto da criatividade, verifica-se que ha casos em que essa
competéncia deriva da necessidade de se acomodar a situacdo em casa. Veja-se 0
exemplo de quem tem uma crianca pequena para cuidar - ou a pessoa se torna

criativa ou ela ndo consegue exercer o seu trabalho.

[...] no meu caso em especial, se eu tivesse trabalhando num escritério
com um bebé, a minha vida seria mais dificil. Entdo eu aprendi a
conciliar as coisas e me tornei mais criativa. Vocé nédo tem idéia do que
eu faco num dia, entre a minha vida pessoal e o trabalho. Um homem
ndo faz o que eu faco, porque eles ndo tém idéia do que é ser mae,
dona de casa e trabalhar fora. No escritério vocé é mais podada (Julia).

Apreende-se da fala de Julia que ela sente que se tornou criativa pela
necessidade de acomodar a sua vida. Por outro lado, sente que tem mais autonomia

em casa que no escritério, 0 que pode também levar a uma maior criatividade.
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Entretanto, em depoimento anterior3l, ao falar de mudancas no cotidiano, ela cita as
dificuldades inerentes a perda do ponto de apoio que o escritério da empresa
representava, a falta de ter com quem falar, com quem se atualizar, agora que lhe falta
esse ponto de apoio. Pode-se dizer que, a despeito de se sentir mais criativa no seu
escritério em casa, ndo s6 no seu trabalho, mas na acomodacdo dos seus diversos
papéis de esposa, mae, dona-de-casa e teletrabalhadora, a socializacéo e a integracédo
com as amigas, com 0s antigos colegas do escritorio Ihe fazem falta. Mas o seu
depoimento diz que é melhor trabalhar em casa porque, tendo um bebé em casa, no
escritério seria muito mais dificil. Ha aqui sinais inequivocos da ambiguidade que pode
permear 0s sentimentos que se relacionam ao teletrabalho.

Pode-se também perceber no depoimento de Julia um outro aspecto, aquele
ligado ao uso do tempo. A frase: “Vocé ndo tem idéia do que eu faco num dia, entre a
minha vida pessoal e o trabalho” sugere o uso subjetivo do tempo pelo teletrabalhador

no espaco domeéstico do trabalho, o que sera abordado a seguir.

3.3 A dimenséo tempo e a subjetividade

Estara o teletrabalhador realmente usando a seu favor o tempo e o ritmo dentro
desse processo de liberdade que Ihe permite o trabalho em casa?

Houve época em que, sem reldgio, as pessoas marcavam a passagem do tempo
de forma ciclica, acompanhando o dia e a noite e as esta¢bes do ano, sendo que

predominava, entdo, a atividade agricola. A orientacdo era, pois, mais qualitativa que

% Refere-se a fala de Julia no cap. 2, subtitulo 2.1.
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quantitativa (GASPARINI, in CHANLAT, 1996, v. ).

O reldgio, inventado em fins do século Xlll, contribuiu de forma importante na
dominacdo econdmica e tecnoldgica no Ocidente, ainda anteriormente ao processo de
industrializacdo. Por volta de 1430, o florentino Alberti citado por GASPARINI (In
CHANLAT, 1996, v. lll, p. 113) ja considerava o tempo uma “coisa muito preciosa”, do
qual se apropria quem sabe como utiliza-lo adequadamente para “aprender, pensar e
exercer coisas louvaveis”. No século XVIII, Benjamin Franklin, citado por WEBER (apud
GASPARINI, ibidem), cunha o “Lembra-te que o tempo é dinheiro”, ja dentro do espirito
capitalista, segundo o mesmo Weber. Essa era a concepc¢do do tempo nos primordios
da revolucéo industrial, especialmente nos paises de tradicdo protestante.

Essa concepcdo quantitativa do tempo se afirma com a fabrica, com suas
maquinas e seus limites da jornada de trabalho, fazendo com que LANDES (apud
GASPARINI, ibidem, p.115) escreva em 1965: “A fabrica € um novo género de prisao; e
o relégio um novo género de carcereiro”. O sistema de fabrica impde uma unidade de
tempo entre os trabalhadores, que se traduz pela necessidade de uma sincronizagcao
elevada entre os ritmos das maquinas e o0s tempos de trabalho dos préprios
trabalhadores: normalmente, todos comecam e terminam o trabalho simultaneamente,
do mesmo modo que todos param juntos para a pausa do almoco (GASPARINI,
ibidem).

No inicio do século XX, essa concepc¢do quantitativa foi apropriada por Taylor na
organizacdo do trabalho, através da sua administracdo cientifica. Para obter o ritmo
desejado, TAYLOR (apud GASPARINI, in Chanlat, 1996, v. Ill, p. 117) introduz o
crondbmetro e divide o trabalho em fases, afirmando que todo o0 seu sistema

“fundamentava-se sobre o estudo escrupuloso e cientifico dos tempos, que é de longe o
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elemento mais importante da organizacao cientifica do trabalho”.

Gilbreth, engenheiro americano contemporaneo de Taylor, cuida de aperfeicoar
0s principios tayloristas, criando o estudo dos tempos e dos movimentos como técnica
administrativa basica para racionalizacdo do trabalho (GASPARINI, in CHANLAT, 1996,
v. ).

As novas tecnologias trouxeram grande economia em tempo, ndo s6 o0 tempo
externo e o tempo interno na producdo, mas também a necessidade de implantacéo
pelas empresas de horarios alternativos, o trabalho continuo, com a criacdo de diversos
turnos nas 24 horas do dia. O tempo externo € o niumero de horas em que o trabalhador
esta a disposicao da empresa; o interno € o ritmo e cadéncia da atividade produtiva.
Segundo GASPARINI (in CHANLAT, 1996, v.llI), o tempo interno esta relacionado “com
as caracteristicas e a intensidade do tempo de trabalho inserido em determinada
duracéao”.

Entretanto, a mesma tecnologia, que culminou em maior utilizacdo do tempo

para ganhos de produtividade, permitiu, através da informatica, o trabalho a distancia,

com a utilizacdo de equipamentos de telecomunicacdes, que permitem que o trabalho
seja feito sem continuidade temporal e com separacéo espacial, ja que, nesse caso, 0S
trabalhadores ndo terdo que estar num mesmo local para exercer suas funcdes
profissionais. Nao € s6 a tecnologia que possibilitou essa mudanca. A natureza do
trabalho mudou.

No taylorismo e no fordismo havia uma estrutura linear, verticalizada, em que a
geréncia concebia e o trabalhador manual executava o que havia sido planejado no
nivel superior. O gerente pensava e o trabalhador executava. O toyotismo, contudo,

altera essa linearidade, horizontalizando a estrutura, e passa a utilizar o “saber
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intelectual” dos trabalhadores através do seu envolvimento e sua maior participacdo, o
que se da no processo e através, principalmente, dos circulos de controle de qualidade,
em que os trabalhadores discutiam o seu trabalho e desempenho, com o objetivo de
melhorar a produtividade da empresa. Nessa fase, o dispéndio de energia muscular &
substituido pela energia intelectual. A partir dai, o desenvolvimento da tecnologia leva
a maquinas cada vez mais inteligentes, que necessitam de trabalhadores mais
qualificados e mais intelectualizados, ndo sO para opera-las, como para reproduzi-las
(ANTUNES, 2003).

Passa-se a falar em capital intelectual. O conhecimento passa a ser o fator
agregador de valor ao produto. E através dele, do conhecimento, que a informacéo é
transformada em oportunidades de novos produtos ou de servicos, para que seja
possivel as empresas manter a competitividade, fundamental a sua sobrevivéncia.
BACON (apud DE MASI, 1999), no século 16, ja acreditava que o saber daria frutos na
pratica e diz ele que “a ciéncia deveria ser aplicavel a industria, que os homens tinham
0 sagrado dever de se organizar para melhorar e para transformar as condi¢cfes de
vida”.

A Informatica e as telecomunicacdes vieram possibilitar que esse conhecimento
fosse acessado e reproduzido a distancia. Isso ocorre no teletrabalho. Emancipados do
espaco e do tempo, ndo estando mais restritos a fabrica, ou ao escritorio, os
trabalhadores agora podem produzir a distancia, utilizando os meios de comunicacao.

Retoma-se a explicacdo de GASPARINI (in CHANLAT, 1996, v.lll) sobre o
tempo externo e interno, para mostrar um exemplo de como os teletrabalhadores
podem se apropriar do tempo interno para obter uma possivel melhoria na sua

qualidade de vida (well-being). O seu bem-estar, advindo dessa apropriacdo, devera
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repercutir na sua produtividade, sem descuidar de que o trabalho seja feito a contento.

Algumas coisas que eu mudei foram rotinas. Por exemplo, eu cortava o
cabelo s6 a noite ou s6 fazia ginastica a noite. Isso eu quebrei. Corto o
cabelo a uma da tarde, a ginastica durante a tarde porque tem menos
pessoas la e vocé volta mais rapido (Aluisio).

Entra em pauta a concepcdo qualitativa do tempo, permitindo, no dominio
sociocultural, como diz GASPARINI (in CHANLAT, 1996, v. lll, p. 118): “manifestacdes
de maior subjetividade quanto a escolha do quadro temporal do trabalho”. Essa
possibilidade acompanha outras formas de autogestdo do tempo, como o horario
flexivel, que permite entrada e saida em tempos diferentes, o trabalho em tempo

parcial, o trabalho compartilhado — job sharing —, situacdo em que pessoas dividem

entre si o tempo do trabalho, o que ndo é comum no Brasil, mas € pratica bastante
generalizada, especialmente nos Estados Unidos (BRENNAN)32.

Essa flexibilidade do tempo de trabalho

[...] pode ser entendida como a possibilidade ou a capacidade de
adaptar normas e praticas relativas a organizagdo do tempo de trabalho,
em face dos obstaculos e demandas provenientes da propria empresa,
dos trabalhadores e de ambientes externos (GASPARINI, in CHANLAT,
1996, v. llI, p. 121).
Desobrigando o trabalhador da pontualidade e proporcionando que melhore a
ligacdo temporal entre vida profissional e vida familiar, a qualidade do tempo pode

conduzir a qualidade do trabalho e a satisfacdo nele buscada, do ponto de vista do

trabalhador. E como diz GASPARINI (in CHANLAT, 1996, v. lll, p.124): “A qualidade do

%2 Brennan,C. What is Job Sharing. Disponivel em
http://ivillage.co.uk/workcareer/worklife/flexwork/articles/o,,202 156231,00.html. Acesso em: 03/09/04
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trabalho pode também significar a escolha, ou, no limite, a gestdo pessoal do tempo de
trabalho quanto a sua duracédo, sua organizacao e seus ritmos”.

O depoimento a seguir € um exemplo da flexibilidade de organizacdo do tempo
proporcionado pelo trabalho a distancia: “Meus horarios sdo mais ou menos assim: na
segunda-feira eu comeco a trabalhar s6 depois do almoco, porque na parte da manha
eu tenho aula de musica” (Aluisio).

O fato de exercer suas funcdes profissionais em casa libera o trabalhador do
horario fixo, da escala de trabalho determinada por outrem, normalmente o gestor da
empresa. Ele € mais autbnomo nesse sentido. Assim como outros depoentes,
marcando o seu préprio ritmo de trabalho, o teletrabalhador citado estabeleceu as
manhas de segunda-feira, por exemplo, para estudar musica, o que |lhe da prazer e,
provavelmente, leva-lo-a a trabalhar melhor e com maior produtividade. No seu home
office, a guitarra descansa em um canto, devidamente apoiada em uma estante propria,
como foi observado in loco pela pesquisadora.

Dentre as demandas dos trabalhadores, podemos incluir o caso das mulheres,
que tém responsabilidades diante de maridos, filhos e da casa, além de atuarem nas
empresas; portanto, elas recebem bem a flexibilidade. A teletrabalhadora Julia assim

compara o trabalho exercido antes, no espaco da empresa, e agora, no teletrabalho:

Melhorou muito, até a vida familiar, apesar de ter esta mistura de
trabalho e vida particular, vocé tem toda a liberdade de se programar, de
ir ao médico, de vocé fazer a sua vida. No meu caso, eu gosto de
comecar cedo, até porque as cinco e meia, seis horas, eu tenho que
parar. As pessoas que trabalham no escritério, até na época em que eu
trabalhava, levavam mais de uma hora no almoc¢o. Agora é diferente; eu
almogo em quinze ou vinte minutos, no maximo meia hora e no resto do
tempo eu aproveito com o0 que eu preciso. Entdo, tem este lado da
administracdo do tempo que € bem melhor.
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Essa flexibilidade do tempo e do ritmo de trabalho foi uma das indagacdes
iniciais da presente pesquisa: como fica o tempo do trabalhador? Estara a organizacao
se apropriando de uma parcela maior do tempo do empregado ? Ou estd o
teletrabalhador se apropriando do tempo, utilizando-o de forma subjetiva, a partir de
prioridades por ele definidas?

As falas dos depoentes apontam para um maior controle da vida, do tempo e do
ritmo de trabalho e, como conseqiiéncia uma apropriacdo do tempo interno em seu
beneficio. De fato, € o trabalho a distancia que lhes permite essa descontinuidade

temporal mencionada no depoimento abaixo:

Eu controlo a minha vida. Tem muitos casos que, as vezes, eu tenho
algumas atividades a serem feitas que é dentro do horéario do trabalho,
eu paro para fazer 0 que eu tenho que fazer, que sdo coisas pessoais as
vezes, e depois volto a atividade e compenso este tempo trabalhando.
Eu me considero dono do meu tempo (Danilo).

Poder-se-ia argumentar que ninguém controla inteiramente a prépria vida, que
ninguém é completamente dono do seu tempo. Entretanto, os depoimentos mostram
uma geréncia subjetiva do tempo, que ndo existe na forma tradicional de organizacdo
do trabalho, em que pontualidade é um valor e em que o desempenho é medido pelas
horas trabalhadas, pela jornada de trabalho.

Flexibilidade tem sido uma das palavras usadas pelos teletrabalhadores ao falar
sobre o seu trabalho. Alguns deles mostram, nos seu depoimentos, que se utilizam

dela nas suas atividades de trabalho remoto:
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[...] € muito mais facil, na medida em que eu tenho algum assunto
pessoal para resolver, € muito mais facil, eu tenho mais flexibilidade
para executar 0 que eu preciso, vocé ndo tem que dar satisfacdo para

ninguém (Eduardo).

Eu diria que hoje esta melhor nestes pontos que eu ressalto novamente:
é a flexibilidade de horario, vocé poder dimensionar a sua carga de
trabalho de acordo com a necessidade. Entdo, para mim, essa é uma
grande vantagem. Na empresa vocé tem que trabalhar das oito as cinco,
independente se vocé tem mais servico, mas eu acredito que esta
flexibilidade de vocé poder marcar o seu tempo de acordo com a
necessidade, isso ajuda porque vocé resolve aquele problema hoje e
amanha vocé estd mais tranquilo. Caso surja alguma outra necessidade,
vocé ndo depende mais da resolucédo de outros problemas (André).

Entdo, na verdade, os horarios ndo sdo muito fixos, ndo mesmo. Eu
gosto de trabalhar em segmentos pequenos. Como noés trabalhamos
com conteldo intelectual, ndo compensa vocé trabalhar oito horas
seguidas. No meu caso, eu tenho que reservar sempre um determinado
tempo para estudar tecnologia. Eu tenho varios assuntos que eu tenho
gue estudar e, se vocé separar um horario que vocé j4 esta estafado,
vocé ndo assimila nada (Aluisio).

O trabalho feito em casa permite gozos narcisicos, a partir de préticas
individuais que levam em conta as significacdes de cada um no exercicio dessa nova
forma de trabalho. E exemplo disso o depoimento a seguir: “Normalmente, eu trabalho
umas trés horas seguidas, paro para tomar um lanche; normalmente de trés em trés
horas eu como alguma coisa. Ou entdo paro para ler alguma coisa e depois eu volto”
(Aluisio).

Efetivamente, o tempo pode apresentar um carater ciclico. HASSARD (in
CHANLAT, 1996, v. 1), citando experiéncia de ROY, fala das significacbes que os
trabalhadores de uma determinada empresa adicionam as suas tarefas cotidianas para
tornar o trabalho mais agradavel: eles pontuam a jornada com momentos de interacao

social, pequenas paradas em que se alimentam, entre outras atividades. O depoimento
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de Aluisio, acima, corrobora a experiéncia de ROY, num contexto diferente, no trabalho
intelectual.

O mesmo teletrabalhador estabelece segmentos de tempo, durante os quais
muda de atividade, tornando assim a sua jornada mais agradavel e menos cansativa,
dando maior qualidade ao seu tempo e a sua vida, diferentemente do que ocorreria na
mesmice de uma jornada de trabalho convencional. E essa parada € um fator motivador
porque o sujeito esta utilizando suas proprias formas de atingir os resultados de sua

tarefa (HERZBERG, apud AGUIAR, 2000) . Diz esse teletrabalhador:

“Eu distribuo bem o horério para, por exemplo, na parte da tarde, por
volta das trés horas, eu vou para a academia, que é aqui perto, fico uma
hora e depois eu volto. Ja quebro e volto com outro animo também *“
(Aluisio).

O trabalho em casa permite a esse depoente intercala-lo com um exercicio
fisico, que lhe proporciona bem estar, certamente pela liberacdo de endorfina, o que, de
fato, é confirmado pela literatura médica. Assim como outros depoentes, esse
teletrabalhador marca o seu ritmo de trabalho. Percebe-se a sua preocupacdo com a
saude e o bem estar, que poderdo culminar em maior produtividade, o que beneficiard,
também, a empresa.

O antigo paradigma “ha hora para plantar e ha hora para colher”, cuja fonte é a
Biblia, esta sendo mudado. Por que ndo entremear as horas de labor com momentos

de lazer e de trabalho pessoal, se isso pode trazer mais satisfacdo e mais liberdade?

[...] o tempo ndo é apenas uma dimensdo objetiva e mensuravel. E
igualmente subjetivo e qualitativo. A vivéncia do trabalho nédo é
dissociavel do modo pelo qual se constréi ao mesmo tempo pessoal e
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socialmente a temporalidade. Ao tempo objetivo da organizacao
responde o tempo subjetivo dos individuos (CHANLAT, 1996, v. lll, p.
110).

Os depoimentos de Eduardo e Aluisio exemplificam o uso qualitativo e nao
quantitativo do tempo, diferente do que é vivido no escritério ou na fabrica. Ocorre,
entdo, o contrario do que afirma GRAZIA (apud HASSARD, in CHANLAT, 1996, v. |, p.

181): “ao invés de a tecnologia ser regulada pelas necessidades do homem, é a vida do

homem que é regulada pelas exigéncias do seu trabalho”.

Em contrapartida, eu tenho mais liberdade para 0s meus assuntos
pessoais. Eu me lembro que comecei a fazer janelas antimoscas e
pernilongos, 0 que aconteceu? Eu s6 conseguia fazer a noite quando
chegava em casa, até as dez da noite. Sao coisas que, agora, estou
mais tranquilo no trabalho em casa e da para ficar uma hora, meia hora
adiantando alguma coisa. Nao € s0 isso, as vezes quero ler um livro e
nao é nem conveniente vocé ficar no escritério lendo um livro (Eduardo).

Entdo, normalmente eu percebo que, efetivamente, eu trabalho umas
seis horas por dia. Trabalho num projeto, faco alguma coisa que renda,
uma determinada documentacdo para a empresa, N0 maximo, seis
horas, e o restante eu fico estudando. Ou as vezes menos, eu trabalho
guatro horas e o restante fico estudando. Depende muito do projeto que
vocé esta envolvido, ndo da para especificar. As vezes eu trabalho
quinze horas; dependendo do projeto, preciso trabalhar quinze horas,
mas nao existe um horario fixo (Aluisio).

Percebe-se, também, o aumento do desempenho, de que nos fala HANDY
(1996), citado anteriormente: a empresa F. International, na Inglaterra, calculava que o
desempenho dos que trabalhavam em casa era 30% superior ao dos que trabalhavam

no espago da empresa.

Eu vejo que existe um rendimento muito maior do trabalho. Por exemplo,
uma coisa é vocé ficar oito horas dentro de uma empresa [tempo
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externo], e uma outra coisa é ficar fazendo a mesma atividade dentro de
casa. Eu consigo fazer em cinco horas [tempo interno] o que eu faria em
oito horas.. Vocé tem um rendimento muito maior. O tempo excedente
eu uso para estar me capacitando ou para estar ganhando alguma
qualidade de vida; como estar indo para a academia, fazendo musica,
etc. (Aluisio).

Outro depoente mostra que a organizacdo do tempo de trabalho pode ser
voluntaria, isto é, pode ser construida de acordo com a subjetividade, com normas e
regras préoprias. De fato, HASSARD (in CHANLAT, 1996, v. I) cita o voluntarismo como

um dos pressupostos do paradigma ciclico-qualitativo do tempo de trabalho.

Na verdade eu sinto que tenho mais_controle [do tempo]. Se eu preciso
resolver alguma coisa pessoal, pela manhd, eu resolvo tranqiilo. Acho
gque depende da responsabilidade de cada um. Eu sempre fui muito
responsavel, até demais; se eu vejo que entre dez e onze da manha eu
posso resolver uma coisa que néo vai interferir no trabalho, eu faco com
a consciéncia tranquila. Porque, se eu precisar trabalhar das seis da
tarde até meia-noite, eu fico, e nunca cobrei horas extras (Eduardo).

Do depoimento de Eduardo apreende-se uma preocupacao em termos de nao
“trapacear” com o0 tempo da empresa. O paradigma gquantitativo de tempo nao foi
totalmente superado e estad presente de forma inconsciente, utilizando a loégica do
capital. Ainda assim, esse teletrabalhador sente que controla o seu tempo, como

também se observa nos depoimentos abaixo:

[...] € 0 que eu exatamente sinto. Eu acabo controlando o meu tempo, eu
nao sei se isso é bom para a empresa ou ndo, mas vocé vira um gerente
ndo s6 da empresa, mas um gerente do seu tempo, como um
funcionario da empresa e também para a sua vida (Giovani).

Como eu falei, no inicio vocé nem percebe muito isso. Vocé esta numa
rotina e quase que mantém esta rotina. Depois de um certo tempo é que
vocé vé que pode flexibilizar e controlar mais. Mas eu tenho este
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sentimento de gue vocé esta gerenciando o seu tempo de uma maneira
mais efetiva, que tanto agrada a vocé particularmente e ndo pode deixar,
quero _dizer, a empresa também, ou melhor, o tempo gque a empresa
estd te pagando para trabalhar, descoberto. Entdo eu acho que é bom
para ambos os lados” (Juliano).

Aplica-se aqui o que diz GASPARINI (in CHANLAT, 1996, v. lll, p. 125):

“O ator [...] conheceu também transformacdes positivas em relacdo a
gualidade de vida — atenuacdo da obrigatoriedade de pontualidade,
melhoria das possibilidades de manter uma ligacdo temporal entre vida
profissional e vida familiar” [...].

E assim que um dos depoentes explica a sua preocupagio com o tempo que

deve dedicar a familia;

Depende da época. Ha épocas que nao controlo muito [0 meu tempo],
depende da quantidade de trabalho. Acabo estendendo o trabalho, mas
tenho um limite por causa dos filhos. Tem que haver senso critico de
quando parar. Na demanda normal, eu controlo o tempo (Fernando).

Luis, um dos depoentes, fazendo sua a regra, € disciplinado e ensina disciplina
aos seus subordinados, o que significa orienta-los sobre como gerenciar melhor o

tempo:

Eu sempre gerenciei bem o meu tempo, inclusive quando eu estava no
escritorio, eu nunca fui daquelas pessoas que chegam as oito e saem as
oito. Eu sempre procurei gerenciar 0 meu tempo, para que divida isto da
melhor maneira possivel, também com os meus funcionarios. Eu, no
comeco de supervisdo, eu deixei claro para eles 0 sequinte: e-mails
mandados depois das 18h30m serdo lidos e apreciados no outro dia.
Entdo, se tiver alguma coisa urgente, meu celular fica ligado, por
guestBes pessoais, pelas operacdes que nds tinhamos, “me liguem”.
Com relagéo a trabalho, falaremos em horario de trabalho. Entdo eu
sempre gerenciei desta maneira (Luis).
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O exemplo citado acima mostra um teletrabalhador que nao esta tirando proveito
de trabalhar em funcdo da meta, que parece ser uma das vantagens do teletrabalho, a
julgar pela maioria dos depoimentos dos sujeitos da presente pesquisa.

E como ensina MANZINI-COVRE (2003, p. 92):

[...] cabe ver com que olhar a pessoa consegue compreender as normas
da organizacdo. Se ele [trabalhador] vé a regra pela regra, ja se
entregou como vitima do Outro, esta sob a submisséo voluntaria de que
nos fala La Boetie (MANZINI-COVRE, 1996). Porém, se ele consegue se
apropriar de aspectos da Lei, tornando-a sua, isto €, quer faca dela um
uso que também o gratifica, ele interage, alca a alteridade e é o seu ator.

A analise mais atenta do depoimento de Luis mostra alguém que trabalha
orientado pelo tempo. Dai a sua necessidade de se impor regras e de imp6-las a seus
subordinados. De fato, ele burocratiza o seu trabalho, fazendo com que ele esteja
contido dentro de um limite de tempo. A preocupacao dele se prende ao tempo externo.
Uma outra forma de trabalhar seria orientar-se para o cumprimento da tarefa. Nesse
caso, terminar a tarefa seria a meta, e a preocupacédo com o tempo, secundaria.

DE MASI (2000, p. 259), abordando a ndo exigéncia do trabalho rigidamente

sincronizado, no caso do teletrabalho, por exemplo, diz que

A administracdo por objetivos e a autonomia profissional dos
trabalhadores [do conhecimento] permitem-lhes vender obras concretas
e ndo tempo, permitem a seus chefes controlarem a distancia os
resultados, em vez de controlar de perto os processos (DE MASI, 2000,
p. 259).

GASPARINI (in CHANLAT, 1996, v. Ill) fala do trabalho como um jogo, uma

oposi¢do, ou uma conciliagado “entre o tempo do ator e o tempo da organizagdo.” Um
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dos teletrabalhadores, indagado se sente que controla a sua vida, que € dono do seu

tempo, diz que concilia: “[...] eu sinto isso [controlo a minha vida e o meu tempo],

embora vocé tenha que saber controlar direito para que um ndo tome o espaco do

outro, nem o trabalho tome o0 espaco da vida e nem a vida tome o espaco do trabalho”

(André).

Essa fala contém resquicios da fase industrial que separou o trabalhador do lar,

segregando a vida profissional da vida familiar (MILLS, 1969, p. 255).

Nem todos do grupo de teletrabalhadores pesquisados conseguem, entretanto,

estabelecer o seu proprio ritmo de trabalho:

Eu acho que eu ainda ndo consegui isso, ser dono do meu tempo, por
dois motivos: o primeiro motivo é que eu trabalho com uma coisa gue,
de uma certa forma, me motiva muito a trabalhar, eu gosto muito do que
eu faco, entdo eu acabo misturando um pouco de lazer com trabalho,
mas eu acabo roubando um pouco do tempo que eu precisava dar para
a minha vida e ndo ficar sentado em frente a um computador, porque
tem outras coisas na vida além do que um computador na sua frente.
Outros porque, as vezes, a demanda do servigo [...] n6s temos uma
demanda de trabalho que as vezes pesa de um lado, mas ndo chega a
ser desagradavel porque eu gosto do que estou fazendo (...) Eu deveria
ser o dono da minha vida, eu deveria ser o dono do meu tempo e dizer
gue 0 meu tempo ndo é da empresa, 0 meu tempo é meu, ele precisa
Ser meu e eu ndo posso roubar aquele tempo, 100% eu ndo consigo
fazer isso: pela demanda do meu trabalho e porque eu acabo me
envolvendo demais (Lucas).

Eis ai um homem que parece gostar do seu trabalho, a ponto de ndo conseguir

interrompé-lo. Mas sua esposa se ressente disso; segundo Lucas, ela reclama do

tempo que o marido passa diante do computador, assim como a filha, que pede:

“Fecha esse computador, papai!”

O depoimento desse entrevistado lembra DE MASI (2000 b, p. 173 ) quando fala

do overtime como um velho habito de japoneses, italianos e de outros paises latinos.
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Segundo o autor, “o ‘overtime’ [...] ndo sO destroi a criatividade e a agilidade de uma
empresa, mas afeta também a vida familiar e o crescimento pessoal do empregado”. E
muitas vezes, COmo nNo caso em questdo, € a propria pessoa que adquire e mantém
esse habito, sacrificando a familia e o lazer e o seu proprio crescimento.

Entretanto, analisando melhor a fala de Lucas, percebe-se no seu
comportamento uma coeréncia com o0 que esta ocorrendo na era poés-industrial. A
despeito de ANTUNES (1995) dizer que as mudancas no processo de trabalho tém sido
alteracOes epidérmicas, que nédo eliminaram os condicionamentos basicos do processo
de trabalho, parece estar ocorrendo uma re-configuracéao do trabalho, que deixa de ser
mecanico e fisico porque produzido pelo conhecimento.

Dessa forma, pode proporcionar aos seus executores as gratificacbes e
significados pelas idéias ja produzidas, que poderao levar a motivacdo para produzir
outras mais (DE MASI , 1999). A sua fonte de prazer parece estar no valor intrinseco e
na significacdo que esse trabalho tem para o trabalhador, o que esta ligado ao fato de
que € um trabalho criativo, diferente daquele alienado de Taylor e Ford e, até certo
ponto, de Ohno, na sociedade industrial.

Contribui para isso também a maior autonomia concedida ao trabalhador do
conhecimento, a maior liberdade em escolher as horas de trabalho e as préprias
formas de controle, que, se ainda constituem controle, sdo mais sutis, permitindo que
haja por parte do trabalhador a escolha dos seus proprios caminhos. HERZBERG
(apud AGUIAR, 2000, p. 302) chama de fatores motivadores do trabalho “aqueles que
se referem a tarefa e a sua execucao, tais como a liberdade de criar, de inovar, de
procurar formas préprias e unicas de atingir os resultados de uma tarefa.”

Depreende-se dos depoimentos dos teletrabalhadores aqui pesquisados que a
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maioria deles executa as fun¢des que |he sdo atinentes de forma subjetiva. Poderia
ocorrer de as empresas a que estao ligados ndo lhes darem a oportunidade para isso,
mas ndo € o que parece estar acontecendo. Segundo CHANLAT (in DAVEL &
VERGARA, 2001), na forma remota de trabalho oferecida, cada um tem a oportunidade
de dar livre vazdo a sua subjetividade, com resultados positivos para os individuos e
para as organizacOes Talvez ndo seja assim tao livre como diz o autor, mas nessa nova

organizacao do trabalho parece haver espaco para a expressao de si.

3.4. A jornada de Trabalho

CARRION (1990) define a jornada normal como “o espaco de tempo durante o
qual o empregado deve prestar servico ou permanecer a disposicao [do empregador]
com habitualidade”. A CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho), no seu artigo 58,
prediz que a duracao normal do trabalho ndo devera exceder oito horas diarias.

Para confirmar a existéncia ou ndo de determinacéo subjetiva do tempo entre os
teletrabalhadores, foi-lhes indagado, no presente estudo, se existe uma jornada fixa de
trabalho e quem a determina. As respostas foram as seguintes: a maioria deles diz que
ndo ha jornada fixa; parte deles diz cumprir um horério estabelecido por eles mesmos;
parte diz que a atual jornada € menor e apenas um diz que é maior do que aquela
exercida na empresa.

Um dos entrevistados do primeiro grupo se imp6s um esquema de trabalho

“controlado pelo filho”, de maneira a que ndo exceda a “jornada” auto-imposta:
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[...] apesar que tenho a liberdade de sair a qualquer hora de bicicleta, ir
para o correio, mas eu me impus essa jornada e também de nao
comecar depois das 09h00 [..] entre 08h00 e 08h30 ja& estou
trabalhando aqui ou no escritério, e paro de trabalhar as 17h30 ou
18h00. As 18h00, estando em casa, ndo d& mais para trabalhar porque
o meu filho entra correndo, dizendo: “J4& sdo seis horas” (Victor).

Poder-se-ia dizer aqui de identificacdo aos ideais dos pais, representados, no
caso, pela empresa. Isolado, o teletrabalhador se identifica com a organizacéo, no que
tange as normas e regras e repete o modelo da empresa, que ele acredita ser o seu
modelo, submetendo, contudo, essas normas a sua maneira de ser, & sua visao de
mundo. Ha que falar também das intersubjetividades. O filho deseja estar com o pai e
se torna o guardido do tempo deste, incumbindo-se de lembra-lo de que ha vida fora do
escritorio. “Ja séo seis horas”: “Chega de trabalhar e venha ficar comigo”, € o que ele
quer dizer.

Victor continua, explicando por que estabelece os seus proprios limites:

Antes de comecar [0 trabalho remoto] tinha comentarios que havia
pessoas que trabalhavam desta forma, comecando mais cedo e
acabando mais tarde. Eu _me policio muito. Se a experiéncia é para
melhorar a qualidade de vida, ndo adianta trabalhar mais do que no
escritorio, sem hora para comecar, sem hora para acabar.

As pessoas se defendem da dinamica que envolve a alta modernidade
procurando manter o rumo bom de suas vidas, representado aqui pela preocupacéo do
trabalhador em manter a sua qualidade de vida (well-being), que, para ele envolve as
suas relacbes afetivas, na figura do filho, especialmente, mas que envolve também a
apropriacdo da tecnologia para usa-la a seu favor. Se a tecnologia permite um trabalho
sem delimitacdo de espaco e tempo e sem o controle rigido por parte da empresa,

cabe ao sujeito buscar o equilibrio que lhe trar4 bem estar.
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H& um outro exemplo na fala de Fabricio: “Ndo, ndo € fixa [a jornada de
trabalho]. Tem dias que ndo sdo muito produtivos, tem dia que estou de ‘saco cheio’,
vou tocar meu violdo, vou no parquinho com meu filho [...] ”. Como disse CHANLAT
(2001, p. 20): “Nao existe subjetividade sem a expresséao de si”.

Em outro depoimento, vé-se a preocupacao com o trabalho sincronizado, com as
relacbes com o Outro. O teletrabalhador ndo € uma ilha e, conquanto possa estabelecer
o0 seu ritmo de trabalho, ndo pode esquecer que outros dependem dele e que ele
também depende da acao de outros. O trabalho em equipe ndo €, necessariamente,

realizado num mesmo espaco.

Ninguém determina isso [a jornada]. Dentro do bom senso, a gente
procura adequar a jornada de trabalho que a empresa pede. Nao
adianta eu querer trabalhar das dez as dez, porque eu nao vou estar em
sintonia com o restante da empresa, as pessoas vao precisar de mim,
eu das pessoas e ndo vai dar certo. Eu procuro me adaptar, mas nao
posso dizer que é fixa, muitas vezes eu comeco antes, outras mais
tarde, a gente deixa as nossas agendas sincronizadas de forma que as
pessoas saibam que em tal dia eu vou estar fora porque vou ao médico.
Entdo, de certa forma, todos conseguem ver minha agenda e saber que
estarei ausente naquele periodo (Eduardo).

Outros depoentes dizem: “para mim a jornada € menor” (Aluisio), como também

aparece no depoimento a seguir:

[...] eu diria que é menor, porque, fora daqui, eu ndo enxergo o horario,
eu ndo enxergo que horas séo, ndo tenho a percepcéao da luminosidade.
Entdo, eu vou tocando, tocando, sdo nove, dez horas da noite, vou
tocando porque eu tenho coisas para fazer [0 entrevistado refere-se ao
escritorio]. Em casa eu trabalho préximo a janela, entdo eu percebo que
esta escurecendo (...) (Célio).

O uso do proprio ritmo e cadéncia de trabalho aparece no exemplo a seguir:
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Com relagéo ao horério, eu prefiro trabalhar no meu ritmo, eu nédo sigo o
horéario das oito as cinco nunca. Eu trabalho na hora que eu vejo que
tenho a pré-disposicao de ter uma rentabilidade maior. Ja aconteceu de
guatro horas da manhd@ eu acordar, achar que precisava trabalhar e
comecar e terminar por volta das oito, voltar a dormir ou ndo. Entdo, na
verdade, os horarios ndo sdo muito fixos, ndo mesmo (Aluisio).

Lucas diz que acaba trabalhando menos. Indagado se menos no tempo ou

menos na producao, ele responde: “Menos no tempo”. E explica por qué:

Sou mais produtivo [em casa]. Eu ndo tenho uma série de desgastes
que as pessoas tém quando vao para o escritério, talvez desgastes
necessarios, como a questdo da socializacdo. Mas eu consigo, quando
trabalho, ter um trabalho centrado, eu ndo tenho um colega me
chamando para tomar um cafezinho. Entdo, na hora em que comeco, vai
embora que vocé nem vé a hora passar. Mas 0 meu dia ficou reduzido,
se eu for contar as horas do dia com as atividades que eu tenho pela
manhd, que eu fagco as atividades administrativas, coisas que n&o
exigem muita concentragdo e com a minha agenda a tarde, vamos dizer
gue eu trabalhe duas horas pela manha, e quatro horas a tarde (Lucas).

Esse depoente parece trabalhar orientado pela tarefa e ndo pelo tempo, que
ndo parece preocupd-lo. Por outro lado, ele se refere a vantagem que trabalhar em
casa lhe traz: “ndo tenho um colega me chamando para tomar um cafezinho”. Trabalhar
sozinho lhe da a concentracdo necessaria que nado o deixa ver a hora passar. Se é
uma vantagem para o trabalhador, é também uma vantagem para a organizacao,
porque favorece a produtividade.

As respostas dos teletrabalhadores levam a conclusdo de que ndo ha uma
jornada fixa de trabalho e de que eles tém dominio sobre esse aspecto. Essa liberdade
parece conduzir a uma melhor performance dos trabalhadores e, consequientemente,

da empresa. Como disse um deles: “Entdo eu acho que é bom para ambos os lados”
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(Juliano).

A mudanca do trabalho do espaco convencional da organizacdo para 0 espaco
domeéstico exigiu do trabalhador e de sua familia uma re-acomodacdo. O
teletrabalhador assume, entdo, novos papéis, os quais ndo desempenharia se o
trabalho fosse realizado fora de casa, no espaco convencional da empresa e em
horarios fixos. Ao assumir esses papeéis, passa por novas identificacdes que levam a

novas identidades. Esse processo sera analisado no proximo capitulo.
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Capitulo 4 As relacdes sociais, identificacfes e identidades

Este capitulo aborda as relacdes sociais estabelecidas entre o teletrabalhador e
0s colegas da empresa, bem como com o0s gestores desta. Problematiza a questéo dos
papéis, das identificacbes e das identidades e tangencia um certo mal estar causado
pelo exercicio da atividade profissional longe do espaco publico da empresa.

Retomando brevemente o que ja foi apresentado no primeiro capitulo, as
relacdes sociais no trabalho vém sendo alteradas ao longo dos séculos. No artesanato,
essas relacoes eram estabelecidas entre mestre e discipulos. Nao havia um
intermediario entre 0 mercado e o artesdo, membro de uma corporacao que vendia um
produto e ndo o proprio trabalho. Com o putting-out system, primeira configuracdo da
producdo capitalista (DECCA,1996), essas relacbes assumiram um novo formato,
alterado de forma mais incisiva com a revolucao industrial. A partir dai, 0 mestre, que
ensinava e acompanhava o aprendiz, foi substituido pelo “chefe”, que manda e controla.

Nessa perspectiva, 0 homem perde, além do controle sobre o produto e sobre o
processo do trabalho, a autonomia para trabalhar da forma como planejou ou, também,
a possibilidade de planejar, tornando-se apenas o cumpridor de ordens. Passa a existir
uma hierarquia, a partir da qual surge o poder dentro das organizagcdes, de que fala
PAGES (1990), sendo que deste emana o controle sobre o homem, tanto no que se
refere ao tempo como ao espaco.

Trabalhando em casa, o0 artesdo relacionava-se com 0s vizinhos e,
principalmente, com a familia; nesse espaco, também descansava das labutas diarias e

amava, e desse amor nasciam os filhos (TEIXEIRA, 1998). Ja nos grandes galpdes das
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industrias, no espaco da fabrica, para onde se dirigem diariamente os trabalhadores, ha
uma jornada a cumprir, e 0 homem perde também o dominio sobre o seu tempo. O
relogio de ponto cuida para que a realizacdo das tarefas laborais ocorra dentro de um
periodo previamente estipulado, aprisionando a criatividade dentro desse tempo.

A organizacao cientifica do trabalho, que se deve especialmente a Taylor,
confirmou e cimentou as principais mudancas nas relacdes de trabalho, tracando as
linhas de um mundo diferente, no qual as atividades laborais se tornaram mais
intensas e menos criativas.

O trabalho no escritorio oferece as mesmas técnicas organizatorias do
taylorismo: o relégio de ponto e o tempo delimitado, as tarefas, o controle, levando, em
muitos casos, a consequente perda da criatividade.

Aléem da perda de certa capacidade criativa, ha ainda um outro fator. A
modernidade, com a migracdo do espaco rural para o espaco urbano, trouxe uma série
de problemas para o trabalhador, tais como o tempo gasto para a locomocao de casa
para o trabalho, especialmente nas grandes cidades, e o estresse; e também para as
empresas, como o alto custo de sustentacdo do espaco de trabalho. Como ja foi dito,
essas dificuldades fizeram com que algumas empresas procurassem levar 0s seus
trabalhadores de volta para casa, de onde o sistema capitalista os havia retirado. Mas
essa nova forma de trabalho s6 prosperou na medida em que a microinformatica e a
telefonia — as telecomunicacbes em geral — ganharam espaco e se tornaram
acessiveis, tanto do ponto de vista econdmico, quanto do ponto de vista de
exequibilidade.

Surge, entdo, o teletrabalho, e saem de cena o cartdo de ponto e o controle

rigido sobre a producdo. Novas formas de relacionamento social despontam. A
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presenca é substituida pelo contato através do telefone, sendo muitas vezes apenas
virtual, quando sédo usados o e-mail e a conference call. As informacgfes ndo sao mais
obtidas na mesa do vizinho de trabalho, ou nos arquivos da empresa, mas através dos
sistemas de informacdo e das telecomunicacées. E uma dinamica nova que leva a
formas diferenciadas de relacbes e envolvimento dos sujeitos, trazendo para eles

possiveis novas identificacdes e novas identidades.

4.1 |dentidade

Para o Petit Robert (apud GAULEJAC in BARUS-MICHEL et al., 2002, p.
174), o reconhecimento e a individualizacdo fazem “uma pessoa ser tal individuo e
poder igualmente ser reconhecido por tal sem nenhuma confusdo, gracas aos
elementos que o individualizam”.

E ainda GAULEJAC (in BARUS-MICHEL et al., 2002, p. 177) quem afirma:

A identidade se define [...] a0 mesmo tempo pelas caracteristicas
objetivas a partir de indicadores precisos e de elementos subjetivos que
se refletem nas representacdes de si mesmo, confrontadas com o olhar
dos outros sobre si.

Assim, cada um busca parecer diferente através do seu modo de vida, dos
habitos de consumo, da preferéncia por certos simbolos, do entrosamento com os
grupos de pertencimento que possibilitam um papel social (ibidem).

A identidade pessoal € definida pelo pertencimento a uma familia, a uma

comunidade, a uma classe social, a um povo, a uma nacdo, que imprimem as suas
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caracteristicas e a sua cultura no individuo (GAULEJAC, 2002). Este participa, entéo,
de um grupo primario, composto da familia, da Igreja, da Escola, em que as
expectativas de comportamento sdo determinadas pelo préprio controle exercido pelos
membros dos grupos uns sobre 0s outros.

Da mesma forma, ao entrar numa organizacdo, as pessoas assumem
identidades profissionais que produzem sentimentos de pertenca analogos aqueles
assumidos na familia e na comunidade. Nesse grupo secundario, a identidade da
pessoa € influenciada pela cultura da empresa, pelos costumes, mitos, valores, etc. As
trocas entre os colegas e o chefe, as conversas, o aprendizado, o grupo social, enfim,
de cujas experiéncias o individuo participa, podem levar a uma relativa
homogeneidade de pensamento, sentimento e acio. E o que GAULEJAC (in BARUS-
MICHEL et al., 2002) denomina identidade adquirida, que esta ligada fortemente a

posicao socio-profissional.

4.1.1 Perda ou mudanca de identidade?

No teletrabalho, o trabalhador € retirado do espaco fisico da empresa e volta
para 0 espaco da casa, para de la exercer o seu mister. Dai a expressdo work from
home utilizada pela empresa Alpha, pesquisada neste trabalho. Ele agora se vé so,
longe dos companheiros, longe das fontes informais de comunicagcdes, sem o “chefe”,
sem alguém para lhe dizer o qué, quando e como fazer.

Nessa perspectiva, ele pode se ver sem o seu reflexo, o que esta presente nos

depoimentos de alguns dos teletrabalhadores, que parecem viver um sentimento
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incbmodo de distancia da mae-empresa, ou, melhor dizendo, da mée controladora-

empresa, de cujo olhar necessitam para poder atuar.

Se vocé ndo esta a vista, vocé acaba sendo esquecido; ndo é uma coisa
consciente, mas eu senti isso. A empresa nao te enxerga; se vocé nao
se mostra para ela, a tendéncia é a empresa te esquecer (Rafael).

Sempre vem na nossa cabeca que ndo estamos sendo vistos, entdo
seremos esquecidos. Na hora que tiver de mandar embora: “Manda
esse cara, ele ndo deve estar fazendo nada!”, por causa da falta de
monitoracdo, de acompanhamento do que vocé esta fazendo. Muitas
vezes, sinto a necessidade de querer expor o meu trabalho, o que estou
fazendo aqui (Lucas).

Alguns conseguem superar essa sensacao de forma pré-ativa, mas parecem
demonstrar que, embora se sintam independentes, ndo abrem méo do contato, do
“‘olhar da mae”, para saber que existem, como se pode observar no seguinte

depoimento:

Eu sou uma pessoa que reporto o que eu fago, eu ndo necessito que 0
meu gestor me pergunte o que eu estou fazendo. Ndo me importa se ele
tem tempo: eu me sento na mesa dele e falo o que esta acontecendo e o
gue eu estou fazendo e o que eu vou fazer (Flavio).

As falas dos teletrabalhadores acima trazem uma ambiglidade, mais intensa no
altimo depoimento: Flavio diz ndo necessitar que o gestor lhe pergunte o que esta
fazendo, mas, ao mesmo tempo, presta-lhe contas, mostrando apego ao antigo
paradigma de controle e necessidade do feedback constante para confirmar o seu
proprio desempenho e para se sentir parte da organizacdo. Hoje, esse controle &

exercido através de metas, e 0s caminhos a percorrer para atingir os objetivos séo da
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competéncia daquele que tem as metas a cumprir. E 0 controle a distancia, que, ao
lado da tecnologia e da maior intelectualizacéo do trabalhador, permitiu o teletrabalho.

Por outro lado, ao receber e dar feedback, o trabalhador esta relatando ao gestor
0 Seu percurso para atingir a meta, dessa forma individualizando-a, valorizando o seu
resultado. Assim, essa necessidade aparente de controle pode representar, na verdade,
a vontade de romper com a homogeneidade do processo.

Pode-se pensar, ainda, que essa necessidade de estar presente encubra o que
DE MASI (2000, p. 268) qualifica como “a marginalizacdo da dinamica empresarial e
dos jogos do poder”. De fato, se ndo houver um processo de avaliacdo de desempenho
adequado ao trabalho a distancia, o desenvolvimento da carreira do teletrabalhador
pode ser prejudicado.

Entra, aqui, uma nova identificacdo do gestor, que vem ocorrendo ao longo das
mudancas nos diversos estilos administrativos de que fala LIKERT (apud
CHIAVENATO, 1994). O gestor adquire, também, uma nova identidade.

Ha outros depoentes, no entanto, que parecem ter capacidade de se auto-gerir,
que se mostram mais autbnomos, como aquele que conta o que ocorreu quando,
estando em férias, foi contatado por seu diretor: “[Diretor]: Vou tomar um pouco do
seu tempo. Como vocé estara em outubro? Serd que vocé pode fazer um

treinamento?”. E o depoente acrescenta *“ (...) nds somos totalmente independentes

deles [chefes], porque para o seu diretor ligar e perguntar se vocé pode [fazer] alguma

coisa...” (Aluisio).
Outros depoentes também se referem a possibilidade de maior autonomia, como
nos trechos a seguir: “Vocé se sente com uma autonomia maior, uma responsabilidade

maior e uma geréncia maior do seu negocio e do seu tempo, iSso € muito importante e
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ajuda muito no seu crescimento” (Julio); “Nao existe um horario fixo de trabalho, existe
0 comprometimento com vocé, e vai de vocé cumprir ou ndo” (Sarah).

O gerente sO €, entéo, procurado em caso de extrema necessidade:

Ndés temos uma autonomia muito grande de trabalho, com objetivos pré-
estabelecidos, e normalmente eu converso com meu gerente uma vez

por semana, numa reunido, ou por e-mail ou telefone, quando é
necesséria alguma decisdo que foge a minha delegacéo (Luis).

A delegacdo de maior autonomia aos trabalhadores, como vimos, aparece no
toyotismo. Essa tendéncia prossegue ao longo dos anos, no pos fordismo, com as
propostas de gestéo participativa e maior envolvimento dos trabalhadores nas decisdes
das empresas, respondendo a uma necessidade destas de obter maior produtividade.

HELOANI (2002, p.104-105) fala de mecanismos que se desenvolvem através
das normas e da linguagem “que se dirigem para penetrar no inconsciente dos
trabalhadores” (ibidem). Um dos instrumentos utilizados para a internalizagdo dos
mecanismos de controle é a administracdo por objetivos que, através do
estabelecimento de metas a cumprir, leva a exequibilidade do controle a distancia,
que se da pelo autocontrole.

Percebe-se, assim, que n&do existe uma autonomia absoluta, mas uma autonomia
relativa, pois o sujeito ndo esta totalmente livre das determinagdes externas, mas lhe é
possivel re-elaborar essas determinacfes para atingir as metas com as quais ele se
comprometeu. Como ensina SADER (apud SIQUEIRA, 1999, p. 25): “Se a nog¢ao de
sujeito esta associada a possibilidade de autonomia, é pela dimensao do imaginario
como capacidade de dar-se algo além daquilo que esta dado.”

Retomem-se os que tém mais temor da perda de identidade e tenha-se o que
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GAULEJAC (in BARUS-MICHEL, 2002, p. 177) assevera a respeito da ‘“identidade
adquirida, ligada fortemente a posi¢cao socio-profissional, que podera ser perdida, bem
como da identidade esperada, aquela a qual se aspira por ser reconhecido”. Poderia o
isolamento levar esse trabalhador a perda da identidade? O individuo, ao se isolar,
poderia perder a identidade secundariamente adquirida, supondo que ele permaneca
ausente por longo tempo do seu grupo socio-profissional?  Porque, no dizer de
BERGER (2002, p. 111), “até mesmo as identidades que julgamos constituir a esséncia
de nossas personalidades foram atribuidas socialmente”.

Vérios depoentes discorreram sobre esse aspecto, sendo que o trecho abaixo é

bem exemplar nesse sentido:

Mas tem aquelas coisas, vocé acaba se tornando um pouco um homem
das cavernas, porque vocé acorda de pijama, quando vocé vé, vocé esta
almocando de pijama, as vezes vocé vai a rua [ou ao escritério da
empresa] para fazer alguma coisa e vocé esquece, vai chegar o dia em

gue eu vou com a camisa do pijama (Lucas).33
O teletrabalhador ndo é mais, entdo, apenas o empregado; € alguém que esta
em casa e, portanto, ndo precisa vestir terno e gravata. Em alguns casos, a sua nova
identidade pode aproximar-se da identidade de uma dona-de-casa. Vé-se isso pelo
relacionamento de Lucas, do depoimento acima, com a doméstica, com quem ele
passa a conviver diuturnamente, que Ihe serve o almoc¢o, que lhe faz o cafezinho. Ele
ndo tem mais de representar o papel do executivo, ndo tem de usar 0s simbolos e

nem seguir os rituais de sua identidade na empresa; porém, usa outros simbolos e

% Esses e outros exemplos aqui utilizados, conquanto estejam ligados ao uso do tempo e & melhoria da

gualidade de vida (well-being), abordados no capitulo 3, foram retomados para mostrar como as novas
identificacGes levam a novas identidades.
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outros rituais, pois assumiu novas identificacdes e se re-posicionou. E como diz
GAULEJAC (in BARUS-MICHEL, 2002 p. 177): “Os individuos ndo cessam de se
transformar para tentar governar o curso de sua existéncia”.

MANZINI-COVRE (1996, p. 100) afirma que o sujeito s6 existe a partir do ser
desejante e que “0 Desejo é o eld que nos leva para a frente na vida”. Ao voltar para
casa, ao transformar o seu espaco privado em espaco do trabalho, poder-se-ia dizer
que, em alguns momentos, percebe-se que esse Desejo se realiza, na medida em que
o individuo se apropria do seu tempo, com resultados como: auséncia do estresse
causado pelos deslocamentos nas grandes cidades, maior convivéncia com a familia e
com a vida domeéstica, nova organizacéo da vida pessoal e profissional.

Em funcdo das mutacdes nas organizacdes, SILVA (2003)34 refere-se aos
processos de “desconstrucdo e reconstrucdo da identidade e subjetividade dos
individuos”. Como abordado pelos depoentes, também eles passam por esse processo.

Sé&o exemplos a fala de Lucas citada acima, bem como as seguintes:

Entdo, hoje eu precisei ser mais organizado devido ao ambiente que eu
tenho de trabalho, necessidades que eu tenho dentro de casa, de fazer
coisas pessoais, cortar o cabelo, consertar o reldégio. Entdo eu preciso
me_organizar um pouco mais para saber que estou trabalhando e que
ndo tenho que me desligar completamente das minhas atividades
(Rafael).

Acho que tem dois fatores grandes de modificacdo: a ndo obrigacdo de
VOCé conversar e ir para o escritério cria uma responsabilidade adicional,
nao que ndo tivesse a responsabilidade, mas uma adicional de mostrar
para vocé mesmo que vocé estd num regime de trabalho que te da total
liberdade com obrigacbes a serem cumpridas. De outro lado, vocé tem
gue acostumar, quando, principalmente eu que trabalhava como

% Ppaper apresentado no Telework 2003, conferéncia internacional sobre Teletrabalho, em S. Paulo, em

Agosto 2003.
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supervisor, ao ligar para um funcionario meu, escutar crianca chorando,
cachorro latindo, e tratar isso com naturalidade “ (Luis).

Na parte final do depoimento de Luis, vé-se um outro exemplo da mudanca no
papel do gestor no teletrabalho. Ele também passa por um processo de novas
identificacbes, ao abandonar paradigmas antigos e assumir novos. E-lhe, pois, atribuida

uma nova personagem, e ele se identifica com ela.

4.2 Novas identificacdes e novas identidades

Em contraposicdo a uma perda de identidade, aventada por GAULEJAC (in
BARUS-MICHEL et al., 2002, p. 177), poderiamos falar de uma mudanca de identidade.

CIAMPA (2001) % discorre sobre as diversas identidades que Severina vai
adotando ao longo de sua vida, identidade aqui entendida “ndo como algo estéatico, mas
dindmico, em constante mutacdo, uma metamorfose permanente”. Num processo de
metamorfose, ela vai adquirindo entdo novas identidades. Inicia com a do bicho-do-
mato, que ndo conhece um vaso sanitario e quase o utiliza para lavar o rosto no seu
primeiro emprego. A medida que aprende, passa entdo a bicho-humano. Ao mesmo
tempo, ela é a escraval/vingadora, porque seu objetivo é se vingar do pai e da amante
dele. Severina se transmuda em Severina-baiana-que-virou-budista e em outras
Severinas diferentes. E é a propria Severina quem fala “através da prética, a gente vai
se transformando” (ibidem, p. 146). No final da histéria, até onde ela foi contada,

Severina assume a identidade de “Severina-que-esta-virando-japonesa”, ao conhecer

% Contra-capa do livro “A estéria do Severino e a histéria de Severina — Um ensaio de psicologia social”.
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alguém que, catequizando-a, leva-a a abracar o budismo.

O empregado que deixa de trabalhar no espaco da empresa e passa a fazé-lo
em espaco proprio assume nova identidade, que resulta da sua re-posicdo. Na
empresa, ele é parte de um grupo, com o qual se relaciona e no qual esta inserido no
papel de subordinado, par ou chefe. Antes, ele participava de um grupo formal, em
que havia uma hierarquia - tinha um chefe a quem se reportar, pares com 0s quais se
relacionar ou talvez subordinados a quem se dirigir e a quem acompanhar. Tinha seus
clientes, internos se pertencesse a area de staff, ou externos, se pertencesse a area
comercial ou a logistica. Possuia equipamentos de trabalho e uma mesa, sobre a qual
havia as fotos de sua esposa e seus filhos, e talvez do cachorro de estimacéo. Ele era o
“senhor. Fulano”, quando n&do o “doutor Fulano”, como indicava a plaquinha da
escrivaninha. Podia ter um escritério, com paredes, porta e janela com vista, quem
sabe, para um parque. No estacionamento, talvez tivesse uma vaga, com 0 seu nome
numa placa, ou pelo menos intitulada engenheiro, chefe ou algo semelhante. Ele tinha
status. E os simbolos de status sdo de grande importancia para uma pessoa; € pelo uso
deles que alguém mostra o nivel que atingiu na sociedade.

Esses simbolos podem ser a maneira de se comportar, a postura, a linguagem
utilizada no grupo social, e até objetos materiais, como a plaquinha da escrivaninha
(BERGER, 2002).

Em casa, esse individuo também tem um escritério, certamente n&o tao
sofisticado, mas que comporta 0s seus equipamentos de trabalho: computador,
impressora, telefone, estante, e as fotos podem estar na parede em vez de sobre a
mesa, como foi visto no caso de um dos depoentes. A esposa, os filhos e o cachorro,

antes presentes apenas nas fotografias, agora estdo ao vivo. O teletrabalhador néo
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deixa de ser o chefe, ou o subordinado, ou o cliente interno, 0 empregado da empresa
X, mas agora assume outra identidade — ele € um e-mail, um namero de telefone, um
canal no conference call.

Mas nao é so isso. A esse papel o trabalhador pode agregar o de pai e o de
marido, uma vez que o espaco € o0 da sua casa, da sua familia, e ndo mais o asséptico
escritorio e a sala ou a “baia” que ocupava. Isso significa que devera assumir a sua
nova posicdo de sem-chefe, sem-status, pois ndo conta mais com a maquina
copiadora, o cafezinho trazido pela servente, o mensageiro, ou seja, com a infra-
estrutura da empresa; mas pode criar a sua propria infra-estrutura: fazer cépias de
documentos na papelaria proxima a sua residéncia, levar a correspondéncia ao correio,
a esposa ou a doméstica podem l|he trazer um cafezinho. Ele ndo perde a sua
identidade, mas adquire uma nova roupagem de identidade.

Pode ocorrer, entdo, um salto qualitativo, a “alterizacédo”, de que fala CIAMPA
(2001, p. 184): mudanca significativa “que resulta de um acumulo de mudancas
qualitativas, as vezes insignificantes, invisiveis, mas graduais e ndo radicais”.

Sdo exemplos desse aspecto os depoimentos em que os teletrabalhadores
comparam o trabalho que exerciam anteriormente, dentro da empresa, com aquele que

realizam em suas casas:

E até estranho, ndo sei se é uma questdo de maturidade ou se o proprio
trabalho em casa proporciona isso, mas hoje eu me sinto mais seguro
em ter as informagBes externas da empresa, eu nao fico limitado as
informag6es somente da empresa. Trabalhando em casa € bom porque
eu tinha [tenho} mais tempo de ir atrds das informacdes de fora da
empresa. Vocé se sente mais tranquilo porque o ambiente em que vocé
esta € um ambiente na area de telecomunicagfes, na area de economia.
Eu acho que isso é mais tranquilo - de abrir um jornal, por exemplo, do
gue se eu estivesse na minha mesa de escritorio na empresa (Giovani).
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Agora _estou com uma meta, estou fazendo um estudo para tirar uma
certificacdo _que vai ser agregada ao meu curriculo, e eu tenho como
meta fazer esta prova até o final do ano, e eu estou conseguindo
realmente reservar um tempo para estudar e para fazer o meu trabalho
(Lucas).

MANZINI-COVRE (1996, p. 97) adverte que a identidade € “uma categoria
discutivel porque diz respeito a representacdo que o individuo faz de si; esta limitada
pela sua consciéncia”. Por isso, a autora a utiliza no sentido de identidade provisoéria,
“em movimento”, significando que a pessoa vai adquirindo outras identificagcdes que
levam a outras identidades.. Em se tratando de organizacdo, do processo
organizacional, 0 movimento se da pelas novas identificagfes, a medida que aqueles
que passam a trabalhar em casa, ligados a empresa pelas telecomunicagfes, tém de
organizar suas vidas para |lhes dar sentido (MANZINI-COVRE, in SPERS, SIQUEIRA et
al., 2001).

Essa autora é secundada por PALMADE (in BARUS-MICHEL et al, 2002), que
diz que a identidade so existe porque o individuo passa pelo processo de identificacéo,
gue considera uma mediacao entre a identidade do sujeito e o seu devir.

Como Severina (CIAMPA, 2001), o teletrabalhador, através das identificacdes,
avanca num “movimento progressivo/prospectivo” (RICOEUR, apud PALMADE, in
BARUS-MICHEL et al.,, 2002), e vai retrabalhando a sua pratica social, através do
simbolo de exercer suas atividades profissionais sozinho. Sao exemplos o0s

depoimentos de teletrabalhadores abaixo:
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[...] vocé tem que ter uma disciplina muito grande. Muitas vezes, vocé
pensa que, por que nao vai sair de casa, acorda e ja comeca a trabalhar.
E hoje eu vi que isso ndo da certo. Entdo, guando eu fico em casa, eu
acordo, tomo banho, troco de roupa, como se eu estivesse indo
trabalhar, entdo eu sento na mesa e trabalho. Porque, se eu continuo
de pijama ou de roupa de ficar em casa, eu ndo sentia o clima de
trabalho, parecia que eu estava passando o tempo (...) (Sarah).

Eu me sinto muito mais tranqiilo. Vocé ndo tem o cansacgo intelectual ou
até fisico mesmo.(...) Eu como melhor, ndo tem o ambiente de escritdrio
para vocé ficar cansado. Eu acho ambiente de escritério cansativo,
normalmente tem muito barulho, o pessoal fala alto. Eu fico fora das
intrigas da empresa, de ver o que esta acontecendo na empresa, iSso
me da maior conforto. Faco exercicio, entdo fisicamente eu estou
melhor, eu trabalho s6 nas horas em que tenho um rendimento maior;
conseqlientemente, intelectualmente fico menos cansado também. Por
isso que eu acho que o trabalho rende mais (Aluisio).

Para se sentir uma trabalhadora, Sarah se identifica com uma delas e Aluisio se
preocupa em trabalhar nos momentos em que rende mais, praticando, de certa forma, o
ocio criativo apregoado por DE MASI (2000).

Outro exemplo mostra a necessidade de identificacdo com a empresa, que se

traduz na preocupacao em manter 0s seus simbolos, num processo de simbiose:

Eu sentia falta do escritorio, eu sentia falta de olhar para todos os lados
e ver os simbolos da empresa, inclusive eu trouxe um quadro da
empresa e coloquei em casa, um quadro da época em que eu era
gerente de engenharia em que tem um simbolo da empresa. E mais
para eu me lembrar, toda hora que eu olho para o quadro eu lembro:
este escritdrio na verdade é parte da empresa. Eu sentia muita falta da
empresa, nos primeiros dois meses eu sentia muita falta do ambiente da
empresa (Giovani).

Segundo DE MASI (1999), as organizacfes empresariais tendem a ser mais
burocréaticas do que criativas. Contudo, quando essas organizacfes abrem méao da
presenca fisica do trabalhador, no caso do trabalho em casa, estdo se libertando de

uma dimensao de sua face burocratica, criando uma nova maneira de trabalhar, de se
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organizar.

Assim, a tecnologia levou as organizacdes empresariais a efetuarem mudancas
nas formas de controle, que ja ndo € mais rigido, nas relacdes de poder, que se tornou
mais descentralizado. Enfim, ha uma nova forma de trabalhar, um novo rumo que levou
as organizacdes a desenvolverem uma nova identidade, através das identificacdes que
precisou assumir ao longo dessas transformacdes.

Como exemplo, observa-se a mudanca no processo decisorial, ao longo dos
anos, do taylorismo ao poés-fordismo, que partiu de um sistema autoritario-coercitivo,
como ensina LIKERT (apud CHIAVENATO, 1994), em que a decisdo era totalmente
centralizada na cupula da empresa, passando pelo sistema autoritario-benevolente e
pelo sistema consultivo, até chegar ao sistema participativo, em que as decisfes sao
delegadas aos niveis hierarquicos mais baixos da organizacdo. Esses movimentos
exigiram das organizacfes novas identificacbes, que as levaram, entdo, a novas
identidades.

Mas por que uma empresa abriria médo de sua auto imagem identificativa para
descobrir novas identificacdes (MANZINI-COVRE, 2001), como parece ocorrer nessa
nova relacdo de trabalho? E possivel concluir que isso se dé em funcdo da
necessidade que uma empresa tem de sobreviver nessa era de competicao
exacerbada, buscando a criatividade. E a criatividade no teletrabalho significa abrir méo
de processos burocraticos, para que novos rumos possam ser dados a organizacao,
sendo possivel, entdo, descobrir novas identificacdes.

Como diz MANZINI-COVRE (in SPERS, SIQUEIRA et al.,, 2001, p. 59), “na
organizacao, esse processo € relativo a reatar o seu sentido efetivo de vida — ter uma

pulsdo para buscar novas metas, para criar mais e mais sentidos para a sua existéncia”.
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De fato, o teletrabalho €& possivel porque o0s recursos tecnoldgicos -
computador, telefone, especialmente o celular, o fax, etc. - permitiram uma mudanca
nos conceitos de tempo e de espaco do trabalho. Por outro lado, o controle do tempo
de producao se deslocou da méao do gestor para o proprio trabalhador, a quem é dada
mais autonomia para usar o seu tempo a seu modo, como |Ihe aprouver, ja que 0 seu
trabalho € avaliado ndo em funcdo de uma jornada, mas dos resultados e das metas
atingidas, como visto anteriormente.

Diz ENRIQUEZ (1997 b, p. 122) que as organizacdes tendem a “integrar os
individuos heterénimos e a desconfiar dos individuos autbnomos”. Ao contrario do que
diz o autor, no teletrabalho o individuo precisa ser mais autbnomo, e a empresa espera
dele essa competéncia. Vale lembrar, entretanto, que se trata de uma autonomia
relativa, porque existe controle, ainda que mais sutil; na verdade, um autocontrole, um
controle a distancia, como foi dito anteriormente.

A despeito da existéncia de um controle, de um autocontrole, o0s depoimentos

mostram um trabalho feito por motivacoes:

[Minha motivacdo] aumenta, porque, para ser sincero, gosto mais
guando entro aqui no meu escritério para trabalhar do que quando eu
chegava no meu ambiente para trabalhar. Aqui eu sei que estou fazendo
0 meu trabalho, mas também estou escutando a minha musica, isso
num ambiente muito aconchegante. Eu néo tenho interrupcdes e isso se
identifica muito comigo, eu gosto de trabalhar sozinho, me motiva por
isso (Lucas).

Eu tenho uma tendéncia a ndo ser uma pessoa muito organizada
naturalmente. Mas, de certa maneira, acho que estou mais organizado,
pelo fato de ter que controlar este tempo, 0 meu tempo pessoal e o
tempo da empresa. Acho que, antes, eu ndo tinha tanto esta
preocupacdo. Entdo, pelo fato de ja estar aqui e considerar que este
tempo era da empresa, agora eu tenho que ficar gerenciando este
tempo; de uma certa maneira, fiquei mais organizado em termos de
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geréncia de tempo (Juliano).

Antes tinha uma organizacdo que a prépria empresa impunha a vocé no
ambiente de trabalho, um determinado padrdo. Em casa vocé ndo tem
um padrédo, mas vocé é obrigado a ter um padrao de organizacao para
adaptar suas condi¢bes dentro daquilo que vocé precisa, principalmente
na hora de procurar por alguma informacéo ( Giovani).

Lucas explicita parte das razGes de sua motivacdo para trabalhar em casa.
Conquanto Juliano se refira a tempo, o que tematiza em sua fala é o aspecto da re-
organizacdo que efetivou em sua vida, através de uma maior autonomia, enquanto
Giovani encontra novas identificacdes no padrdo que ele mesmo estipula para substituir
aguele da empresa, que ficou para tras.

Essa reorganizacdo requer a mudanca de modelos mentais a que se refere
SENGE (1990). Ha a necessidade de “pbr de lado” os velhos modos de pensar e as
rotinas padronizadas para resolver problemas ou exercer atividades, assumir novas
maneiras de pesquisar, pér em pratica as descobertas.

Na mesma linha de pensamento, MANZINI-COVRE (in SPERS, SIQUEIRA et
al.(Orgs.), 2001), comentando BION, fala de desfazer aliancas, destruir estruturas
rigidas, “ser contra a rigidez da certeza”, que obsta o aprendizado e que impede a
organizacado de ser jovem, no sentido de abertura ao novo, de maior flexibilidade diante

dos fatos (ibidem, p. 69).

4.3 Como se organizam os trabalhadores nesse processo de novas identificacoes
e novas identidades

Para que haja mais autonomia dos empregados, as empresas precisam “dispor
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de pessoas altamente motivadas, para realizar tarefas criativas e qualificadas, para
gerir sozinhas o préprio tempo, reduzindo ao minimo as barreiras burocraticas a
criatividade” (DE MASI, 1999, p. 86). E atingir essa autonomia requer uma
reorganizacao.

Caberia aqui a indagacdo de DE MASI®® (1999): “Serd que a mitologia do
horario, do controle e da hierarquia é realmente produtiva?”. A esse respeito, um dos
depoentes diz: “ndés gostamos do que fazemos e acabamos esquecendo de olhar para
o reldgio, mas se ndo estamos com vontade de trabalhar [naquele momento], néo
trabalhamos e vamos fazer nossas coisas particulares” (Lucas).

Exemplificando o que dizem os teletrabalhadores, um dos depoentes conta
como é, atualmente, o seu dia de trabalho, como ele se organiza para se liberar da
burocracia e, ao mesmo tempo, manter uma disciplina que néo o leve a anormalidade
completa; em sintese, como por ordem nessa flexibilidade que Ihe permite o trabalho

remoto:

A gente [pessoas da familia] acorda as 06h00, tomamos café juntos; se
tiver que ir no escritorio ou em algum cliente, eu volto, ligo a
parafernalia, comeco a ler os e-mails e a ver minhas coisas, as
conferéncias, o que tem, ligacdes telefonicas. Sempre ligo para a
secretaria. Hoje estou aqui [em casa], sempre tem um cliente que liga
me _procurando para ir a algum lugar, entdo sempre deixo a secretaria
saber _aonde eu estou. Tenho esta liberdade, mas ninguém pode
desaparecer e ninguém achar; entdo, uma pessoa sempre tem gque
saber aonde vocé esta. Depois do almogo, se eu estou aqui, almogo
com meu filho, e a tarde é o mesmo esquema, reunides. Como €
desenvolvimento [de novos negocios], tem que ler bastante
documentagdo, como pode ser aplicado aqui no Brasil na area de
servigos, tem que estar muito antenado neste tipo de informac&o. Tem
muita_coisa, muita informacdo sobre isso, faco muita pesquisa neste
sentido. Eu gasto uma hora por dia fazendo ginastica, vou buscar meu
filho [na escola] (Victor).

% Domenico De Masi, no jornal Estado de S&o Paulo de 30 de maio de 1999.
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Faz parte da organizacdo desse depoente, como também de outros, “estar muito

‘antenado’™, porque assim o exige a globalizacdo. E preciso acompanhar de perto e
assimilar os novos conhecimentos que s&o publicados diariamente no mundo todo. E
preciso estuda-los, é mister acompanha-los (DE MASI, 2000). Mas esse teletrabalhador
nao se descuida da familia - almogca com a esposa e o filho, busca este na escola - e
nao esquece de cuidar da saude fisica, fazendo ginastica. Assim, a0 mesmo tempo em
que se identifica com o modelo do profissional, também se identifica com os papéis de
marido e de pai.

Ensina BERGER (2001) que um papel € uma resposta tipificada a uma
expectativa tipificada. Dentro de sua reorganizacdo para uma nova identificacdo, esse

teletrabalhador diz que “quando ele [filho] esta em casa, ndo incomoda, eu ja combinei

com ele, que, quando eu ponho o cracha, € porque estou trabalhando” (Victor). Assim,

em casa, o simbolo cracha adquire um outro significado, diferente daquele da empresa.
O sujeito dele se apropria, dando-lhe um outro sentido — o de bloqueio da intervencéo
do filho na sua atividade profissional. E, pois, uma forma de organizacdo em que 0
interdito no espaco do trabalho é trazido para o espaco da casa com a criacao de
novas normas e regulamentos. E essa representacéo é feita através da subjetividade
do empregado, pois ele tem autonomia suficiente para exercer o seu novo papel. Pode-
se dizer também que isso constitui uma identificacdo com o papel normativo da
empresa, porquanto ele se reveste da autoridade desta.

No mesmo sentido de manter a sua identidade, mas ao mesmo tempo se
identificando com a empresa-mae, de onde lhe veio o interdito representado pelos

regulamentos e costumes, um dos sujeitos entrevistados diz: “Eu_ndo vou de pijama
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para o _escritorio [localizado em casal; eu levanto, troco de roupa como se estivesse

saindo para trabalhar, mesmo que eu ndo esteja indo para o escritorio” (Danilo).

Conquanto a fala desse trabalhador tenha a ver com a sua organizacdo em casa, no
espaco doméstico, ela evidencia o processo de identificacdo com a empresa, pois
mostra uma internalizacdo dos desejos desta, que |he incutiu normas, a exemplo dos
pais, que querem que a crianca cresca e “venha um dia a representar seus proprios
ideais” (PALMADE, in BARUS-MICHEL, et al., 2002, p. 167).

O exemplo abaixo traz o0 mesmo conteudo identificatorio. Ao se levantar, o
teletrabalhador se identifica com o profissional e perfaz o caminho que faria se fosse
trabalhar no espaco fisico da empresa: veste-se, sem 0 que ele ndo consegue se
identificar com o trabalhador. S6 depois de ligar o computador, consultar a agenda e
realizar alguns trabalhos, ele assume o papel do individuo que tem servicos
particulares a fazer. Ap6s o almoco, identifica-se com o pai e vai levar as filhas a
escola. Volta a identidade de trabalhador, que deixa as 17 horas, para hovamente voltar
ao papel de individuo em sua vida particular.

Como diz CIAMPA (2001, P. 170): “Em cada momento de minha existéncia,
embora eu seja uma totalidade, manifesta-se uma parte de mim como desdobramento

das multiplas determinacfes a que estou sujeito”.

Eu levanto, ponho uma roupa, como se estivesse saindo pra trabalhar,
vou, ligo meu laptop, fago as minhas consultas, os meus trabalhos. Se
nao tiver muita atividade, termino um pouco mais cedo e saio e vou fazer
0 meu servico de banco, um pouco antes do almocgo, por volta de onze
horas. Dai, almoco, levo as meninas [filhas] na escola, a minha esposa
fica terminando os afazeres domésticos. Levo as criancas na escola,
por volta de uma e meia estou de volta e continuo até as cinco horas
trabalhando no meu escritério. As cinco horas eu abandono, eu faco
guestdo também de fazer isso, de largar as cinco horas e cuidar das
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minhas coisas particulares (Danilo).

Da mesma forma, o exemplo abaixo mostra que diferentes papéis requerem

diferentes platéias e figurinos, que fazem da pessoa o personagem (BERGER, 2002).

[...] quando a minha filha chega em casa, eu procuro parar. Minha
esposa pega ela na escola as cinco e meia, seis horas; entdo, enquanto
ndo tem ninguém aqui, fico trabalhando, mas quando elas chegam eu ja
encerro (Rafael).

O traje pijama, que aparece em varios depoimentos, parece ser um simbolo do
nao trabalhar. Assim, varios dos teletrabalhadores pesquisados, inclusive alguns ja
citados, deixam claro que trocam de roupa, que nao se sentem a vontade em trabalhar

de pijama. “Na realidade, cumpro um ritual, gque eu ndo me sinto a vontade em

trabalhar _de pijama” (Luis). As pessoas necessitam de uma auto-imagem, uma
identidade para agir. Nessa trajetdria subjetiva, esses trabalhadores buscam resgatar a
auto-imagem, que poderd leva-los a uma nova identificacdo, j& que o interdito do
espaco da empresa — as normas e regras do trabalho — ndo faz mais sentido. Ha que
estabelecer as préprias normas, ja que as conhecidas deixaram de existir. HA que
crescer e representar seus proprios ideais, como diz PALMADE (in BARUS-MICHEL et
al, 2002).

Na sua reorganizagdo, outro depoente, cuja esposa trabalha fora, inclui
assisténcia a filha e natacdo. Nao descuida da familia, mas cuida também da propria
saude, o que podera contribuir, nesse aspecto, para melhorar a sua qualidade de vida

(well-being). No depoimento abaixo, ele descreve como se organiza:
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Eu levo a minha filha a escola ou as vezes vou busca-la, ela entra a
uma da tarde e sai as cinco e duas vezes na semana ela sai as seis
horas. A parte da manhd, eu reservo mais para fazer atividades como
planejamento do meu dia, ou seja, atividades que eu realmente vou
fazer, que exigem toda a minha concentracdo. Faco coisas
administrativas _da _empresa, prestacdo de contas. Como eu acordo
muito cedo, quando eu volto da natagédo as oito horas da manha, minha
filha ainda ndo acordou; eu tenho este tempo que eu consigo organizar a
minha agenda: eu pago contas (...) (Lucas).

Outros depoentes descreveram as mudancas cotidianas que se efetivaram

depois do l6cus de trabalho ter se tornado a prépria casa:

[...] invariavelmente eu j4 vou para o escritério e comeco a trabalhar.
Tem algumas rotinas até pelo fato de viajar muito, tem toda uma
necessidade de prestacdo de contas, até porque, se ndo, eu hdo sou
reembolsado pelas minhas despesas. Entdo, no comec¢o do dia eu
geralmente procuro liquidar estas tarefas administrativas, prestacdo de
contas, ler 0s e mails, enfim, elimino tudo isso para ficar o resto do dia
para os documentos que eu estou desenvolvendo. Normalmente eu paro
por uma hora para almocgar e continuo na parte da tarde. Depende muito
da necessidade, da urgéncia das coisas (Rafael).

Vocé deixa de fazer algumas coisas para fazer uma coisa particular,
depois vocé compensa em outro horario e sempre tem a coisa da
compensacdo. Vocé tinha que ter terminado isso hoje e eu “morceguei”,
fico um pouco até mais tarde e termino, entdo vocé acaba se ajustando
com a sua prépria consciéncia (Juliano).

Indagado se costuma parar em determinado horario, o depoente acima (Rafael)
mostra como € possivel coordenar e organizar o trabalho sem esquecer que € marido e
pai, pois esses papéis sao tdo importantes quanto o de trabalhador e nédo ha
antagonismos entre eles. De fato, € o conjunto deles que representa o papel social.

E um outro assume o papel de cuidador do lar, através do qual passa a
enxerga-lo como algo seu, pelo qual deve zelar e com o qual se identifica. Indagado se

ficou mais envolvido com a casa, responde:
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N&o, eu ndo consigo separar de uma maneira radical como existe a idéia
de que o trabalho é trabalho e a vida pessoal é vida pessoal. Na
realidade, existem alguns pontos de convergéncia, principalmente vocé
trabalhando em casa, porque, queira ou nao, vocé estd em contato
diario com a sua casa. Entdo, acontece de vocé descer, no meu caso eu
trabalho no sé6tdo, para pegar um café na cozinha e a empregada
reclamar que a maquina de lavar quebrou e eu sou obrigado a tomar
uma ac¢do. Infelizmente, vocé ndo pode falar: “eu ndo vou tomar
nenhuma acéo”, entdo algumas coisas vocé tem que saber administrar
também, porque sendo vocé acaba se envolvendo muito. Mas existe
uma interseccdo entre o trabalho profissional e a sua vida pessoal,
porque quando vocé trabalha em casa, isso fica mais atrelado, fica mais
soélido. Isso, por incrivel que pareca, ndao afetou a produtividade em si,
nem melhorou e nem piorou (Giovani).

E importante ressaltar que nao foi observada uma grande diferenca entre os

depoimentos no que se refere a organizacdo. A maioria parece cumprir uma rotina

semelhante, sendo que ndo ha um rompimento em relacdo as regras da empresa, 0

que pode indicar uma identificacdo com elas. Os teletrabalhadores expressam isso em

seus depoimentos, como se vé do exemplo abaixo.

Normalmente eu acordo as seis horas [...] assisto televisdo até as oito
horas, o jornal Bom Dia Brasil, e as oito eu comeco a trabalhar. Entéo,
existem fases no trabalho, por exemplo, se eu estou em um projeto que
esta em inicio, provavelmente, eu vou a Alpha para fazer algumas
reunides que € preciso, e eu prefiro fazer pessoalmente a por telefone. E
possivel fazer reunido por telefone, mas como a Alpha ndo é muito longe
de casa, sao s6 quinze minutos para eu chegar |14, eu prefiro fazer estas
reunides pessoalmente (Aluisio).

A diferenca esta na subjetividade dos individuos, que organizam o seu dia

incluindo as suas preferéncias e habitos pessoais. E como diz DE MASI (2000 b,

p.116):

“A subjetividade € um fendmeno complexo. Significa que eu possuo
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uma tal autonomia de julgamento, que posso me permitir uma escolha
baseada nas minhas necessidades e recursos, e ndao no fato de
pertencer a algum grupo”.

Assistir ao jornal antes do trabalho tem como funcéo inteirar-se do que esta
acontecendo no mundo. E uma forma de n&o se isolar. A outra forma utilizada para
evitar o isolamento é participar das reunides pessoalmente, o que significa utilizar as
telecomunicacdes sem esquecer a importancia do contato social.

Os teletrabalhadores estabelecem cuidadosamente o seu plano de trabalho e o
seguem, ndo porque havera uma cobranca, mas porque imprimem nele um estilo, uma
forma particular de organizagdo, a maneira como exercem a sua liberdade, a sua

subjetividade, enfim. Os exemplos abaixo indicam esse aspecto.

Inicialmente, tento nao abrir meus e-mails; faco um planejamento
anterior e reviso o planejamento do dia anterior, de coisas que fiz. Sei
gue cumpri somente umas trés ou quatro e dou prioridade a elas.
Segundo passo, abro 0s meus e-mails, examino o que é prioritario e o
que ndo é. O que ndo for, jogo para leitura posterior e vou trabalhando
com o0 que é urgente.Tento intercalar ao longo do dia o meu trabalho
com a relacdo de tarefas, seja ligar para o cliente, seja preparar uma
apresentacdo. Faco um trabalho bastante sistematico, diria_a minha
esposa, chato e planejado (Célio).

As vezes nem troco [0 pijama]. Hoje em dia eu levanto, faco as tarefas
normais, e ja ligo o computador. Por volta das sete horas, o0 computador
ja esté4 ligado, checo meus e-mails pessoais e conecto na rede da Alpha.
Entdo antes das oito horas ja estou ligado na rede da Alpha. Vejo meus
e-mails, respondo o0 que tem que ser respondido, fagco meu
planejamento diério, vejo se ficou alguma coisa pendente do dia anterior.
Por exemplo, nesta fase especifica do projeto, tem varias fases, é
preciso fazer todo um planejamento de empregar um sistema que foi
vendido, tem todo um planejamento de como fazer, como testar, e uma
das fases do planejamento é fazer uma verificagcdo do quanto mais a
gente puder verificar antes de ir efetivamente no site do cliente é melhor
(...). Mas, nessa fase de preparacdo, nds gastamos muito tempo
tentando simular, a gente instala na maquina, faz os testes e, depois que
esta instalada a configuracdo, vocé consegue fazer remotamente. Entdo
eu vou, me conecto na maquina, comeco a configurar o sistema com 0s
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dados que o cliente me informou e comego a simular (Juliano).

Faco um plano de v6o mensal. Tem os clientes esquematizados (...);
[vou] visita-los na medida que as necessidades aparecem. Esse plano é
livre. Ninguém pede relatério. Todos olham para a contribuicdo que vocé
dara para a companhia. O caminho ndo é engessado. A companhia é
voltada para resultados. Ndo importa o que vocé vai fazer depois das
cinco horas, mas tem que cumprir o planejado (Fernando).

Organizar o trabalho intelectualizado é diferente de organizar um trabalho fisico.
Para este, teriamos uma bibliografia grande, a comecar pela administracao cientifica
de Taylor, enquanto pouco se falou em relacdo a organizar um trabalho criativo (DE
MASI, 2000). Dai que cada um usara da sua subjetividade para organizar o seu, 0 que
dependera, de certa forma, de sua propria criatividade. Ademais, ndo ha um chefe a
quem recorrer, nem uma secretaria no conceito tradicional dessa profissional. O
trabalhador remoto é isolado, e é dele mesmo que depende toda a sua organizacao.

O depoente a seguir € solteiro, e pouco se refere a familia, resumindo-se a falar
de suas atividades profissionais cotidianas. Como a maioria dos teletrabalhadores, este
também trabalha com metas, e é ele mesmo quem as acompanha, decidindo se estao

ou ndo de acordo com o objetivo proposto.

O que eu procuro fazer é o seguinte: ndés temos uma massa de
informagdes, que recebemos num e-mail (um software) onde estdo
escritas as coisas da minha area, os titulos vencidos, de débitos, que
recebo via e-mail e procuro todos os dias dar uma olhadinha para ver
como estd indo esse negocio e faco um acompanhamento estatistico
para ver se estou em linha com o0 meu alvo. Depois disso, dependendo
da situacdo, continuo no meu home office resolvendo problemas de
clientes [...]. Entdo, hoje, até o final da tarde, faco esses reajustes,
solicito alguns descontos em funcdo dos precos negociados e inicio a
prospecc¢éao de alguns clientes para um projeto que a gente vai fazer [...],
vou Vvisitar os clientes previamente agendados e depois, ao final do dia,
resolver os problemas pendentes que sobraram no dia (Marcelo).




157

Novamente, o sistema de estabelecimento de metas se constitui numa forma de
controle da organizacéo, que € exercido através do autocontrole dos sujeitos. Por outro
lado, significa maior autonomia e liberdade para o trabalhador. Vé-se nos depoimentos
que a organizacao € dele, sendo ele quem acompanha o seu proprio desempenho. A
informatizacdo contribui  decisivamente para isso e, juntamente com as

telecomunicacdes, permite o trabalho remoto.

4.4 Sofrimento ou mal estar nas organizacdes

Diz DEJOURS (in CHANLAT, 1996, v. 3, p. 150) que o homem ¢é, a0 mesmo
tempo, beneficiario da producéo e, freqientemente, também vitima do seu trabalho.
Dessa forma, o trabalho pode levar o homem ao sofrimento, por atingi-lo na sua
saude fisica e mental.

Dois aspectos podem ser distinguidos na preocupacdo com a influéncia do
trabalho na saude fisica e mental do trabalhador: a saude do corpo, que leva a
preocupacdo com as condi¢cdes de trabalho, e o sofrimento mental, que resulta da
organizacado do trabalho. O primeiro aspecto se refere as condi¢cdes de trabalho , que
a legislacéo trabalhista brasileira estabelece como sendo o0 ambiente fisico, que leva
em conta a temperatura, a pressdo, o barulho, a vibracdo, as irradiacoes, a altitude,
etc.; o ambiente quimico, que envolve os produtos manipulados, 0s vapores e gases
toxicos, as poeiras, as fumacas, etc.; o ambiente biolégico, compreendendo virus,
bactérias, parasitas, fungos; as condi¢cdes de higiene, de seguranca e as caracteristicas

antropometricas do posto de trabalho.
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De fato, houve muita luta por parte dos trabalhadores e seus sindicatos, ao longo
dos anos, no sentido de melhorar as condi¢cdes de trabalho. Segundo DEJOURS
(ibidem), “melhoria das condi¢des de trabalho” foi uma das palavras de ordem da luta
de 1968 na Franca. No Brasil, a Consolidacdo das Leis do Trabalho, em maio de 1943,
ja legislava sobre Seguranca e Medicina do Trabalho. Contudo, s6 em 1977 a lei n.
6154, alterando a CLT, introduziu normas reguladoras, com a portaria 3214, que trazia
determinacdes claras e abrangentes sobre os cuidados a serem tomados pelas
empresas na protecéo da saude fisica do trabalhador.

Pbde-se observar na presente pesquisa que, ao implantar o teletrabalho, as
empresas envolvidas tiveram o cuidado de propiciar boas condicdes de trabalho aos
seus empregados. Sobre esse aspecto, a representante do setor de Recursos

Humanos da empresa Alpha assim se expressa:

Antes de tudo tem um treinamento; a gente faz uma integracdo onde o
pessoal do meio ambiente, da saude, vai falar como é um escritério
ergonomicamente adequado, com iluminacdo, ar condicionado, enfim, o
que precisa ter para que ndo tenha nenhum impacto na saude.

De fato, os teletrabalhadores ndo s6 confirmam essa preocupacdo da empresa,

como referem que o trabalho em casa Ihes trouxe maior bem estar fisico:

Tivemos a visita de uma assistente social para verificar se a familia
gostaria, se nés teriamos realmente condi¢cdes de estrutura para realizar
um trabalho em casa. Eles [pessoal responsavel da empresa] tiveram a
preocupacdo de oferecer toda uma infra estrutura; por exemplo, as
pessoas que ndo tinham moveis, ganharam alguns, telefone, acesso
rapido na Internet (Rafael).

Com relacdo ao aspecto fisico, no meu caso, o trabalho em casa me
possibilitou utilizar uma cadeira que néo teria disponivel na empresa, me
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proporcionando uma postura melhor ao sentar e aliviando dores nas
costas no final do dia (Aluisio).

Da mesma forma, na empresa Beta houve a preocupacédo em fornecer verba
para adequacdo do mobiliario, aquisicdo de luminaria e colocacdo de ar condicionado
no home office dos trabalhadores. Luis conta que “A companhia dedica uma verba
inicial para adequag&o do mobilidrio em sua casa e também deu algumas dicas préticas

sobre ergonomia e outros temas”. E também outro depoente:

Desde o inicio do projeto, a Beta sempre se preocupou com a
ergometria e o conforto dos funcionarios em home office. Existe uma
verba inicial e mensal para ajuda de adaptacdes do escritério em casa.
Junto com esta verba, existe uma descricdo de modveis a serem
adquiridos. Também existe uma Circular interna sobre todos os sistemas
de seguranca que devem ser observados, tais como: disposicdo dos
moveis, local arejado, instalacdes elétricas, iluminacdo (Fernando) .

A maior parte dos teletrabalhadores relatou a auséncia de DORT/LER e
estresse que pudessem estar relacionados com o teletrabalho, como vimos em capitulo
anterior.

O segundo aspecto, de preocupacdo e estudos mais recentes, refere-se ao
sofrimento mental, que resulta da organizacdo do trabalho. A organizacédo do trabalho
engloba: divisdo do trabalho, que pode levar a perda do interesse e ao tédio; contetdo
da tarefa; divisdo dos homens, consubstanciado na hierarquia, comando, submisséo,
influindo nas relacdes entre os trabalhadores, no local de trabalho, as relacbes de
poder, as questdes de responsabilidade, etc.

Um dos pesquisadores mais envolvidos com esse aspecto € CHRISTOPHE

DEJOURS (1997, p. 10), segundo o qual ha a emergéncia do sofrimento patogénico
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“quando estdo bloqueadas todas as possibilidades de adaptacdo entre a organizacao
do trabalho e o desejo dos sujeitos”. E sofrimento patogénico o resultado da luta do
sujeito contra o sofrimento, que leva a solu¢cdes desfavoraveis em termos de producao
e da saude (ibidem) .

Nos depoimentos a seguir observa-se que, no teletrabalho, ndo se confirma o
ensinamento de DEJOURS (ibidem), ja que as possibilidades de adaptacdo entre a

organizacao do trabalho e o desejo dos sujeitos ndo parecem estar bloqueadas.

N&o [sinto pressdo ou controle sobre o meu trabalho], inclusive na maior
parte da vezes a empresa nem sabe o que eu estou fazendo. NoOs
tinhamos um planejamento de termos semanalmente reunifes, com o
grupo todo, para nos atualizarmos quanto aos trabalhos que estdo
sendo realizados pelos colegas e falarmos um pouco do andamento dos
nossos trabalhos (Rafael).

Eu sou uma pessoa que entrega a produgcdo no tempo requerido e nédo
tenho nenhum problema em falar quando me pedem algo e eu entendo
gue ndo sera possivel entregar. Eu sempre fundamento muito tudo o
que discuto, entdo ndo sinto pressdo quanto a minha producéo (Flavio).

Contudo, no que se refere a organizacdo do trabalho, OLIVEIRA, Manfredo
(apud OLIVEIRA, Martha, 2001, p. 76) afirma que “o fato de morar e trabalhar no
mesmo local da ao trabalhador a impresséo de que € ele mesmo a fonte organizadora
de todo o processo, sem que ninguém o comande”.

Os depoimentos abaixo confirmam essa questdo. No primeiro, o de Célio, ha
uma afirmacdo quase categorica de que em casa ele esta livre para ligar a televisao,
fazer o que quiser, ser dono, enfim, do seu tempo. Em seguida, porém, ele diz que a
empresa e os clientes esperam que ele esteja disponivel em determinados horarios e

no horario comercial. Mais uma vez a ambiglidade aparece nas afirmacdes de alguns
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depoentes.

O segundo, Victor, diz que “pressao e controle sdos 0s que eu me imponho”,
mas depois ele cita as pressdes dos negocios e do cliente.

Ambos parecem dizer que ndo sentem o controle da empresa, porque, ha
verdade, ha um autocontrole, seja pela introjecdo das regras, seja pela identificacédo

com a empresa, com suas regras e seus valores.

Acho que nado existe forma de vocé tocar este tipo de projeto, de
trabalhar em casa, se vocé nao for organizado. (...) Na sua casa vocé
esta livre, vocé pode ligar a televisdo, vocé pode fazer o que vocé
quiser, ninguém esté te controlando, sé vocé mesmo (...). Eu tento [ser
dono do meu tempo]; como as pessoas vao estar disponiveis em
determinados horarios do dia, eu ndo posso resolver trabalhar a partir da
meia-noite até as oito horas da manha. Eu tenho que estar disponivel
para a empresa no horario comercial. O cliente também trabalha neste
horério, entdo meu horario, de uma certa forma, tem que estar
vinculado ao horéario comercial. Tenho mais liberdade, ndo saio como
saia, tenho mais disponibilidade de fazer uma ginastica, uma natacgéo,
por exemplo. Do ponto de vista pessoal, fico menos envolvido com itens
gue me tomariam tempo. Tem o lado positivo disto, eu sofro menos
tensGes, o0 relacionamento de poder, de politica, o0 que esta
acontecendo. Do ponto de vista socioldgico, a empresa exige uma
interacdo muito forte, muito ampla, um relacionamento de tomar
cafezinho com um, cafezinho com outro. E na sua casa vocé pode
dedicar especificamente para aquilo, vocé faz as ligagbes necessarias,
envolve um trabalho, mas é outra coisa (Célio).

Pressdo e controle sdo 0s gue eu me imponho. Essa preocupacao de
ndo ficar longe por muito tempo, essa é a Unica parte....mas também
nado tinha pressées nem quando a gente estava la... Eu é que ligo pra
dizer: “estou fazendo isso, estou fazendo aquilo, em tal hora vou estar
em tal lugar...”. Tem as pressfes dos negécios, fechar uma proposta,
encaminhar _para o cliente, este tipo de coisa, pressdo dos negdcios
(Victor).

Vale observar no depoimento acima a preocupa¢ao em se mostrar presente. “(...)

eu é que ligo para dizer: ‘estou fazendo isso, estou fazendo aquilo™, como se o

teletrabalhador sentisse a necessidade de reportar o que faz, embora ndo haja controle,
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nem pressao, como ele mesmo diz, por parte da empresa ou do seu gestor.

Nos depoimentos abaixo, enquanto procuram mostrar que organizam o seu
processo de trabalho, os teletrabalhadores falam também de um processo de
identificacdo com o gestor que se traduz em um autocontrole. Julio, por exemplo, diz:

“vOocé consegue se sentir mais gerente do seu negdécio, com mais responsabilidade”.

[...] eu ndo me sinto em nada pressionado quanto a supervisao, a chefia,
tenho as minhas metas que eu tenho que alcancar, eu sei o que tenho
gue fazer, tenho que entregar aquilo, e eu ndo sinto isso da minha
supervisdo estar cobrando se estou trabalhando oito, dez ou quinze
horas para estar cumprindo aquele trabalho. O balanceamento da minha
carga de trabalho sou eu [que fa¢o] (André).

Hoje em dia, tenho quase a administracdo total do meu tempo, quase
ndo h& cobranga nenhuma. A cobranca é minha de terminar as coisas o
mais rapido possivel, da melhor maneira possivel. Existe talvez uma
cobranca de quando eu faco um planejamento e vou executar no cliente
e envolve o custo de estar |a; entdo, quanto menos tempo a gente
conseguir ficar 14, é melhor para a empresa. E é 0 que a gente tenta
fazer (Juliano).

Acho que muda um pouco, vocé consegue se sentir mais gerente do
seu negdcio, com mais responsabilidade. Acho que, com o tempo, vocé
vai sentindo esta diferenca, a gente volta nas vantagens de administrar o
tempo, de gerenciar o seu negdécio. O seu supervisor, vocé fazendo um
bom trabalho, trazendo resultados, ele também te valoriza mais, porque
vocé estd em casa e esta conseguindo desempenhar um bom trabalho.
Além de ser um bom profissional, vocé € uma pessoa de confianca,
porque vocé pode usar este tempo para fazer muitas outras coisas

(Julio).

Retomando o segundo aspecto — o0 da saude mental -, diz DEJOURS (1992, p.
62): “E o sentido, a significacdo do trabalho que importam nas suas relagées com o
desejo”. No jogo da motivacéo e do desejo, instala-se no trabalhador a insatisfacéo e a
ansiedade, dois sintomas de sofrimento verificados por pesquisas sobre o tema.

Como a insatisfacdo, a ansiedade € outro dos sintomas do sofrimento. Ela pode
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provir dos ritmos ou das relacdes de trabalho. No dizer de DEJOURS (1992, p. 73), a
ansiedade pode ser fruto “do rendimento exigido, ou seja, do ritmo, da cadéncia e das
cotas de producdo a serem respeitadas”. Da mesma forma, as relacdes de trabalho,
com as suas intersubjetividades, em que entram as relacdes com as chefias e com os
demais trabalhadores, a maior ou menor dificuldade de se relacionar, o autoritarismo do
chefe, as taticas de comando podem levar a ansiedade.

Em se tratando de trabalho intelectualizado e de trabalho a distancia, algumas
dessas caracteristicas podem ou néo estar presentes, dependendo da subjetividade do
gestor. Pressupondo, no entanto, o controle a distancia e o autocontrole por parte dos
teletrabalhadores, de que sao testemunho varios depoimentos de paginas anteriores,
persistiriam o ritmo do trabalho e as cotas de producdo, aqui traduzidas por metas a
cumprir, como fontes de ansiedade. Ainda assim, essa ansiedade podera ser
contornada através da apropriacdo pelo trabalhador do ritmo do seu trabalho, do uso
subjetivo do tempo interno. A isso se refere DE MASI (2000), quando fala do 6cio
criativo.

Ainda que néo se possa falar aqui em trabalho de artesédo, pode-se, por analogia,
lembrar também MILLS (1969), quando diz que o arteséo, enquanto descansa, pode
pensar no seu trabalho, sem sentir culpa por estar entrando no seu tempo de lazer. O
teletrabalho parece se prestar a isso, 0 que se pode observar nos seguintes

depoimentos:

A linha é muito ténue entre o que é trabalho, e que hora estou em casa.
Eu priorizo fazer as minhas coisas em casa em momentos que ndo séo
no horario comercial. Entdo, muitas vezes é a noite. Ou eu faco isso na
parte da manha, porque fica mais facil. E chegando a tarde presto
atencao no trabalho (Marcelo).
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Eu voltei para a natagédo. Fazia todos os dias, agora faco duas vezes na
semana, pela manhd das seis e meia as sete e meia; minha esposa
também vai [...] estou conseguindo realmente reservar um tempo para
estudar e para fazer o meu trabalho, entdo estou satisfeito por estar
conseguindo administrar o meu tempo (Lucas).

Quando vocé precisa de uma avaliacdo de trabalho produtivo e
improdutivo, vocé vé que, no escritorio, o trabalho improdutivo & muito
alto, porque vocé corre para |4, para c4, vocé estd fazendo uma tarefa,
alguém te interrompe para fazer outra coisa, entdo deste ponto de vista
o trabalho em casa é muito mais ordenado. Administro melhor o tempo;
se eu quero trabalhar & noite, trabalho; se quiser trabalhar de dia,
trabalho de dia. E possivel trabalhar melhor o resultado, se eu tenho que
fazer uma coisa e tenho que entregar em tal data, se eu quero fazer isso
em duas horas por dia ou trabalhar quatro horas seguidas, é minha
decisdo, desde que eu consiga entregar o trabalho no tempo. O tempo é

muito mais administravel em casa, sem duvida (Flavio).

Claro que a nossa agenda € aberta, 0 nosso gerente pode entrar a
gualquer momento e ver onde eu estou agendado amanhda, depois de
amanhd, quais séo as visitas, se eu vou estar em home office ou néo,
ele sabe. A gente ndo é cobrada por causa disso, entdo realmente é a
gente que administra esta agenda (Julio).

[O que mais marcou foi] principalmente a questdo de vocé poder
administrar o seu horéario e consequir conciliar melhor o horéario, e acho
gue se a pessoa hao colocar limites, ela acaba trabalhando o dia inteiro;
mas se souber conciliar, € uma excelente vantagem (André).

Vocé consegue se programar mais do gue quando vocé estd numa
empresa. As vezes aparece algum contratempo, vocé se programa para
fazer alguma coisa e aparece algum imprevisto e tem que mudar toda a
sua programacao, mas na maioria dos dias vocé consegue programar e
saber mais ou menos o que vai acontecer. Se precisar fazer alguma
coisa particular, vocé se programa para ter aquele tempo livre, depois
volta e termina o seu trabalho. Eu me sinto _mais dona sim [do meu

tempo] ( Sarah).

Percebe-se, assim, a flexibilidade que o trabalho em casa permite aqueles que o

exercem, pelo fato de ndo haver separacéo rigida entre trabalho pago, trabalho néo
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remunerado e lazer. O teletrabalhador pode escolher quando dedicar tempo aos
afazeres particulares e quando usar esse tempo para o trabalho pago, dentro do seu
proprio ritmo. E tem, ainda, a possibilidade de entremear esses tempos com paradas
para o lazer ou para o estudo, como exemplifica Aluisio, citado anteriormente, no
capitulo 3: “ eu trabalho umas trés horas seguidas, paro para tomar um lanche [...] de
trés em trés horas eu como alguma coisa [...] Ou entdo paro para ler alguma coisa e
depois eu volto”. Essa flexibilidade no uso do tempo e da sua cadéncia pode levar os
teletrabalhadores a um bem estar, contribuindo para afastar a ansiedade que se
instalaria de outra forma.

H4a, entretanto, uma possibilidade de sofrimento no isolamento a que podem

estar submetidos os teletrabalhadores, o que sera abordado a seguir.

4.4.1 Sofrimento ou mal estar no teletrabalho: o isolamento

O Outro € o espelho em que o sujeito se vé refletido. Somos dependentes de
outros seres. Estar junto forma lagos sociais. E por isso, dentro da empresa, 0s
trabalhadores se juntam em grupos, de acordo com 0s seus interesses, estabelecendo
relacbes afetivas. No teletrabalho, o grupo permanece, porém, distanciado, sem a
presenca fisica dos colegas, comunicando-se por via das telecomunica¢des, na maior
parte das vezes de forma virtual.

Essa mudanca repentina pode trazer sofrimento, que no caso de alguns
teletrabalhadores se traduz em soliddo, como se pode observar na fala de alguns

deles: “... as vezes passam horas que néo toca o telefone, ndo acontece nada, a casa
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esta muito quieta, ai d4 uma sensagdo de soliddo, mas € uma coisa passageira”
(Victor). “Esse aspecto [os colegas, 0 ambiente] a gente perde um pouco, 0s amigos de
trabalho, eu acho que é isso, o ambiente de trabalho e os amigos. A gente se encontra,
mas é dificil, uma vez ao més e olha 14" (Danilo). “[Sinto falta das] idéias que os outros
tinham no grupo, estar vendo um diretor...” (Fabricio).

Um dos depoentes, Juliano, afirmou sentir-se isolado e diz “eu tento compensar
isso almocando fora de casa, vocé ndo vé o mundo fora e este é um aspecto ruim”. Ao
mesmo tempo, ndo vé problema na comunicacdo com os colegas, mesmo 0 contato
sendo virtual, pois estdo conectados o tempo todo e, se preciso, ha o telefone, o que
leva a crer que Juliano ja trabalha dentro de um paradigma novo. Confirma-se,
entretanto, na sua fala, a existéncia de sentimentos contraditérios a respeito do
relacionamento presencial versus o relacionamento virtual, que o faz necessitar sair e

almocar fora para ver o mundo la fora.

Com os colegas de trabalho vocé tem um contato virtual, entdo a gente
fica direto conectado, naquele espaco. Mas hoje em dia tudo é tao virtual
gue vocé se acostuma com isso também; aquela interacdo humana, de
repente, para as relacdes profissionais, ndo é tdo importante assim.
Com esse nosso tipo de trabalho, o olho no olho, para um trabalho
técnico, ndo € tdo importante, desde que a comunicacdo seja
comunicada clara e rapidamente; isso d& para fazer por e-mail e por
telefone (Juliano).

MANOOCHEHRI E PINKERTON (2003) recomendam que a geréncia estabeleca
medidas que possibilitem manter a afiliacdo entre a organizacéo e os teletrabalhadores.
Sugerem chat rooms e outros meios para encorajar aqueles que trabalham em casa a
compartilhar suas idéias e opinides, bem como reunides no espago da empresa que

possibilitem o encontro daqueles que permanecem dentro da empresa e aqueles que
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trabalham em casa. Segundo esses autores, isso evitara a frustracdo de nado se ter
mais aonde ir ou com quem conversar e contribuira, também, para a melhoria das
comunicacdes entre os colegas e a organizacdo. Entretanto, havera casos, como o da
empresa Beta, em que ndo ha um lugar para o encontro, porque 0 espaco fisico da
empresa deixou de existir.

Pode-se, ainda, nessa nova modalidade de atividade profissional, perder a
qualidade de participante de todo o processo, como se percebe no depoimento de um

dos teletrabalhadores:

[...] vocé nédo participa tanto do processo, vocé fica fora, porque, com o
trabalho em casa, vocé para a discussdo com o0s colegas, que sdo
discussdes importantes, discussdes para 0 seu crescimento, mesmo
guando se discute futebol, na area do café da companhia, vocé esta se
posicionando frente aos seus colegas de grupo. Se de alguma maneira a
companhia ndo consegue incentivar a permanéncia da figura do grupo,
vocé acaba prejudicando os individuos e fica isolado do café da
companhia, vocé esta se posicionando frente aos seus colegas de
grupo... fica isolado do que acontece na companhia, porque, quando se
produz um evento que todo mundo corre atras, vocé nao esta, vocé fica
fora do evento. E as vezes tomam decisGes que, se vocé estivesse,
seriam diferentes, porque as vezes, naquele assunto, vocé é um
especialista ou uma pessoa mais experiente nesta questao. (FIavio).

DEJOURS (in CHANLAT (coord.), 1996, v.l) aborda as defesas ou estratégias
defensivas que o sujeito coloca entre a organizacéo do trabalho e o seu funcionamento
psiquico, sendo que, na visdo do autor, sdo elas que o ajudam a manter a normalidade
diante das dificuldades que encontra na situacdo do trabalho. Para ndo perder a
participacdo no processo, o teletrabalhador exerce a autodefesa e, valendo-se de sua
subjetividade, passa a se organizar para estar presente junto aos colegas e na
empresa. Dessa forma, as relacbes entre o sofrimento e a organizacdo podem se

traduzir em fonte de prazer e mediador de saude.
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Os exemplos abaixo mostram como os teletrabalhadores podem estabelecer
estratégias defensivas que 0s manterdo participativos do processo, embora

trabalhando a distancia:

O que eu valorizava [trabalhando na empresa] era o contato com o
pessoal mesmo. Gosto muito de ficar circulando. Gostava muito de, ao
invés de mandar um e-mail, andar a empresa inteira até chegar no local,
conversar com as pessoas e tal. Gostava de ficar circulando e
conhecendo outras pessoas. Encontrar no café era o que eu achava
mais legal. Ainda sinto falta disso , tanto que, pelo menos duas vezes
por semana, vou a Alpha soé para ficar andando, circulando. Ontem eu
fui, cheqguei |la pelas dez da manha. Normalmente, vou duas vezes por
semana para l4, ando a Alpha inteira, vejo o pessoal conversando,
jogando conversa fora, algumas coisas relacionadas ao trabalho, mas a
maioria ndo, s para ter este contato. Almoco com alguns deles e depois
volto para casa. Entdo, duas vezes na semana eu fago isso. O nosso
grupo € locado em S&o Paulo, entdo, quando eles estdo aqui fazendo
algum tipo de trabalho, apareco la para encontra-los. Mas é basicamente
isso, eu vou para a Alpha para conversar e nao para trabalhar (Aluisio).

Eu diria que em casa eu consigo planejar melhor, mas duas vezes por
semana eu vou ao escritério porque eu ndo sei 0 que esta acontecendo;
sédo dois dias que minha produgédo é muito pobre, mas eu consigo me
relacionar sabendo o que esta acontecendo. Esta foi a melhor solugéo
gue eu encontrei pelo fato de estar isolado (Flavio).

Na mesma linha da auto-defesa de que fala DEJOURS (in CHANLAT, 1996, v.l),
Fernando, outro depoente, fala que “no inicio, as pessoas reclamavam da solidao”.
Entdo passaram a se reunir uma vez por semana para jantar. Uma turma se redne
toda segunda-feira para jogar bola, tomar cerveja, conversar. Em outra unidade, ha
uma “confraria do chope”, quando se pode falar de tudo, até da empresa e do trabalho.
Percebe-se aqui a possibilidade de se escolher entre estar sO e estar junto, de forma
subjetiva. A escolha é do sujeito. No trabalho tradicional, quando ele é realizado na

fabrica ou no escritorio, as pessoas tém de conviver com 0s colegas, obrigatoriamente,
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num mesmo espaco, num mesmo horario. Nao ha escolha desse grupo secundario.
N&o é praxe que se participe da selecdo dos colegas de trabalho. No teletrabalho,
entretanto, ha uma possibilidade de escolha das companhias, ha alternativas. A
socializacdo é feita de forma eletiva. Os grupos se formam qualitativamente fora do
trabalho, de acordo com a preferéncia, com a subjetividade. Nao ha compromisso. Vai
jogar bola quem quer, vai tomar cerveja quem gosta, de acordo com as suas
preferéncias.

O isolamento para trabalhar pode ser necessario e até agradavel, mas o
individuo tem necessidade de conviver, de falar com as pessoas, de participar do seu
grupo secundario. Se ficar em casa o tempo todo, vai faltar-lhe um espelho no qual se
refletir, como diz GARCIA ROZA (apud MANZINI-COVRE, 1996, p. 97): “Em Lacan o
Eu ndo pode ser pensado de forma unitaria, nem tampouco pode ser identificado ao
sujeito”.

E essa busca da alteridade, da referéncia no outro que se vé exemplificado no

depoimento abaixo:

O que vocé perde [..] é o relacionamento. O fato de eu estar
trabalhando com os colegas, de estar tratando de assuntos de uma
forma que vocé faz parte do grupo. Eu quero dizer, que vocé troca
idéias, troca sentimentos [...].

A empresa néo é so6 o trabalho em si, a empresa é um ser politico, uma
unidade politica que se mexe e que vocé tem que estar visivel. Uma
célula viva ali dentro, vocé ndo pode ser esquecido porque, “numa
dessas”, vocé acaba “voando”. Vocé nao participa, existe um
procedimento formal e o informal. O informal € muito forte (Célio).

E possivel perceber nos depoimentos que um certo isolamento, e o sofrimento

ou mal estar que ele causa, pode ser criativo.
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Para DEJOURS (in CHANLAT, 1996, v.l), de fato, o sofrimento € criativo quando
0 sujeito consegue elaborar solucdes originais que levam a maior producao e a saude.

MANZINI-COVRE (in AIELLO-VAISBERG (org.), 2003, p. 80), em abordagem
winnicottiana, diz que o sofrimento criativo aparece quando as pessoas tém certa
aproximacado do seu self e conseguem elaborar o sofrimento oriundo das dificuldades
“criando formas de sobrepd-las com certo equilibrio para si e para a organizacao”,

tornando-se, entao, sujeitos.



171

CONSIDERACOES FINAIS

Os resultados deste estudo mostram uma melhoria no bem-estar dos
empregados que exercem o seu trabalho em casa. Com base nos depoimentos, pode-
se concluir que o teletrabalhador vem se apropriando dos recursos tecnoldgicos, de
modo a favorecé-lo na reorganizagéo de suas atividades profissionais, o que implica no
reordenamento do espaco doméstico e das relacdes intersubjetivas familiares.

A despeito das mudancas ocorridas ao longo da histéria na conceituacdo de
espaco publico e de espaco privado, trabalho e casa sdo ainda considerados arenas
culturais diferenciadas, cada uma delas com suas préaticas e valores. Se a Ultima é
organizada de forma altamente subjetiva, envolvendo os principios do amor e da
afetividade, o outro cenario, o do trabalho, é organizado de forma racional, dentro de
normas instrumentais, em que eficiéncia e eficacia sdo os objetivos finais. Atrelar
ambos em um s6 ambiente exige uma renegociacdo de relacionamentos sociais, “para
que um ndo tome o espaco do outro, nem o trabalho tome o espaco da vida e nem a
vida tome o espaco do trabalho”, como disse um dos depoentes.

No que se refere a atividade profissional, alguns cuidados sdo tomados pelos
teletrabalhadores, como a utilizagdo de um espaco especifico para o trabalho,
delimitado pela porta fechada, por simbolos, como uso de crachd, ou ainda por horérios
definidos, de acordo com modelos empresariais. Apenas um pequeno grupo de
depoentes diz transitar livremente entre o cendrio doméstico e o profissional, sem a
necessidade desse tipo de delimitagao.

Do ponto de vista da familia, o risco seria de ela se transformar em uma
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extensdo da empresa, com praticas ligadas ao discurso de eficiéncia e eficacia
prevalecendo sobre o ambiente de amor e de afetividade proprio das relacbes
familiares.

Mas, na maioria dos casos, observou-se que a vida familiar parece estar sendo
beneficiada. O teletrabalhador, homem ou mulher, pode participar com mais efetividade
dos problemas domésticos e na criacdo dos filhos, o que leva, como se viu, a novas
identificacbes e a novas identidades. No caso do teletrabalhador do sexo masculino, a
casa deixa de ser territorio exclusivamente feminino, e ele assume, entdo, com muita
naturalidade, papéis tradicionalmente delegados a esposa e a mée — fazer mercado,
levar e buscar os filhos na escola, participar da educacdo deles e até monitorar a
empregada domeéstica. Enfim, teletrabalhadores e suas familias passam por novas
identificacbes e reconstroem suas identidades como profissionais e como membros de
sua familia.

Nessa perspectiva, a acomodacdo das intersubjetividades se torna
imprescindivel, pois sem ela o conflito estara estabelecido, em prejuizo de ambos os
campos sociais, a casa e o trabalho.

Ha que se ressaltar, ainda, uma das grandes vantagens dessa nova forma de
trabalho. No work from home, o tempo assume uma nova dimenséao, sendo utilizado de
modo a favorecer a qualidade de vida (well being). Nao tendo a necessidade de sair de
casa para exercer suas atividades profissionais, o trabalhador pode usar como |he
aprouver o tempo que gastaria nesse percurso, que, em grandes cidades, costuma ser
bastante longo.

E ha, ainda, o aspecto da flexibilidade, que o trabalhador pode usar a seu favor,

como também do cliente. Neste caso, embora 0s depoentes ndo tenham referido
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grandes mudancas, alguns relataram que, sem horarios fixos de trabalho, podem estar
mais disponiveis para atender seus clientes.

Observou-se, porém, que alguns depoentes mantém um controle de tempo
semelhante aquele exigido pela empresa, ou seja, eles tém hora para comecar e hora
para acabar o trabalho. Cumprem uma jornada auto-imposta, sendo muitas vezes
controlados por familiares, em especial por filhos, para que ndo se excedam.

Ainda assim, no geral, percebeu-se uma organizacao qualitativa do tempo, com a
apropriacdo do ritmo de trabalho. Os depoentes estabelecem, entéo, intervalos para
descanso, ou para alimentacdo, ou ainda para executar afazeres néo ligados ao
trabalho remunerado. O melhor uso do tempo permite programar visitas ao médico,
cortar o cabelo nos horarios em que os saldes estdo mais vazios, fazer ginastica
durante o dia, aprimorar-se com leituras, frequentar cursos de aperfeicoamento, ou
simplesmente dedicar-se a si mesmo, a sua interioridade, a sua religiosidade,
atendendo assim a necessidades oriundas da propria natureza humana.

O teletrabalhador pode, ainda, trabalhar a noite, em momentos de siléncio,
quando se sente mais produtivo; pode, enfim, utilizar o tempo de acordo com a
manifestacdo de sua subjetividade. Isso ndo parece levar a perda da produtividade,
uma vez que as horas utilizadas para assuntos pessoais sdo compensadas e as metas
sao presumivelmente cumpridas dentro do prazo. Assim, apesar de néo ter havido
unanimidade nesse aspecto, parte dos depoimentos aponta 0 aumento da
produtividade como uma vantagem do teletrabalho.

Essa utilizacdo subjetiva do tempo e do ritmo do trabalho parece levar, também,
ao aumento da criatividade, que, embora ndo tenha sido aprofundada neste estudo,

desponta nos depoimentos como uma consequéncia do work from home.
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A totalidade dos depoentes refere-se a uma maior autonomia que lhes é
propiciada pelo teletrabalho, havendo a possibilidade de escolha dos caminhos a serem
trilhados para que alcancem determinados resultados. Contudo, o controle existe,
sendo exercido de forma indireta através das metas estabelecidas pelas organizacoes.

De fato, 0 que persiste € um compromisso com as metas da empresa e um
autocontrole para que o trabalhador cumpra-as dentro de certo tempo. Se esse € um
controle sutil e, talvez, até mesmo perverso, ndo € essa a percepcao dos depoentes.
Em ambas as empresas pesquisadas, a avaliacio do desempenho dos
teletrabalhadores € feita através de resultados alcancados. Se ha um ponto negativo
nisso € que alguns deles ndo superaram ainda o paradigma do controle direto e se
sentem, de certa forma, desamparados pela auséncia dele. Esse é um aspecto a ser
considerado na avaliacdo periddica do desempenho e nos programas de
desenvolvimento desses teletrabalhadores, ja que se trata de um modelo mental que
pode ser alterado através do coaching.®

O sentimento dos trabalhadores aqui estudados, quase uma convicgao, € de que
trabalham de forma autdbnoma. De fato, ainda que ndo pareca ser completa, constatou-
se que o teletrabalho proporciona uma autonomia bastante grande ao trabalhador, no
caso do trabalho intelectualizado.

No campo psico-social, observou-se que o teletrabalho pode levar a uma perda
no relacionamento social. Muitos depoentes relataram sentir falta do contato com os
colegas da fabrica ou do escritério. Além disso, ndo véem o gestor e ndo sao vistos por

ele e também por outras pessoas importantes da empresa, 0 que preocupa, pois, no

%" Coaching é um processo de aconselhamento, de encarreiramento e de lideranca, que pode ser
conduzido ou néo pelo gestor.
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dizer de um teletrabalhador, “quem nédo é visto ndo é lembrado”. Outro risco do
trabalho em casa é o da perda de identidade empresarial - um dos depoentes chegou a
colocar em seu home office fotos da empresa para se lembrar que trabalhava nela,
ainda que virtualmente.

Em funcéo disso, hd um receio em relacdo ao desenvolvimento da carreira, que
de fato pode estar comprometido, se ndo houver um acompanhamento mais proximo
por parte do gestor, ndo um controle maior, mas a criacdo de maiores oportunidades de
comunicacdo, um feedback mais frequente, ainda que virtual. O papel do gestor
também muda consideravelmente na administracdo a distancia. Acostumado a
controlar visualmente os seus subordinados, ele podera ter dificuldade em transmitir-
Ihes a cultura da empresa. As dificuldades de gerir virtualmente, assim como 0 aspecto
da carreira merecem uma nova pesquisa.

Ainda no que tange ao desenvolvimento, os teletrabalhadores perdem a
oportunidade da aprendizagem informal e espontanea, que ocorre através das trocas
no ambiente de trabalho, e que independe de sessbes previamente marcadas, nos
treinamentos formais.

Uma luz de alerta se acende para o risco de isolamento, que podera se constituir
em maior ou menor sofrimento, dependendo da subjetividade de cada um. A maioria
dos teletrabalhadores entrevistados sente-se isolada. Outros conseguem reverter essa
situacdo indo as empresas para reunibes que poderiam ser feitas através das
conference calls, ou apenas para uma visita informal, uma ou duas vezes por semana.
Quando a empresa deixa de ter um espaco fisico, eles entdo se organizam para um
encontro de lazer.

Mas ha um ponto positivo a ser destacado no teletrabalho: as relacbes sociais
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tendem a se tornar qualitativas, pois ha a oportunidade de selecionar aqueles com
guem se encontrar, seja por uma coincidéncia de hobbies, seja pela afinidade, seja até
pelos interesses em comum ligados ao proprio trabalho. Nesse caso, a necessidade de
amizade é satisfeita em razdo da profundidade do laco afetivo.

N&o se teve a pretensdo de esgotar o tema aqui abordado, dado que se trata de
uma forma nova de trabalho, que vem se difundindo rapidamente no exterior e, mais
lentamente, no Brasil. E possivel que essa lentiddo ndo se dé em raz&o, apenas, de
atrasos na obtencdo de recursos tecnoldgicos. Um dos aspectos que merecem uma
pesquisa mais profunda €, justamente, o das diferencas culturais. Até que ponto o
brasileiro, acostumado a uma proximidade e afeto maiores nas relacdes sociais, aceita
como adequado e bom um tratamento virtual, a exemplo dos protagonistas do filme
Denise Esta Chamando?

H&, de fato, muito para pesquisar.
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