Organizacdes & Sociedade
ISSN: 1413-585X
revistaoes@ufba.br
Universidade Federal da Bahia
Brasil

Weber, Lilian; lochins Grisci, Carmem Ligia
CONEXOES ENTRE TRABALHADORES: ALTERNATIVAS PARA ALEM DO DISCURSO
HEGEMONICO DE GRUPOS E EQUIPES
Organizacdes & Sociedade, vol. 20, num. 65, abril-junio, 2013, pp. 207-224
Universidade Federal da Bahia
Salvador, Brasil

Disponivel em: http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=400638360002

Como citar este artigo [t &\ /"

Nimero completo Sistema de Informacéao Cientifica

Rede de Revistas Cientificas da América Latina, Caribe , Espanha e Portugal
Home da revista no Redalyc Projeto académico sem fins lucrativos desenvolvido no dmbito da iniciativa Acesso Aberto

Mais artigos


http://www.redalyc.org/revista.oa?id=4006
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=4006
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=400638360002
http://www.redalyc.org/comocitar.oa?id=400638360002
http://www.redalyc.org/fasciculo.oa?id=4006&numero=38360
http://www.redalyc.org/articulo.oa?id=400638360002
http://www.redalyc.org/revista.oa?id=4006
http://www.redalyc.org

CONEXOES ENTRE TRABALHADORES: ALTERINATIVAS
PARA ALEM DO DISCURSO HEGEMONICO DE
GRUPOS E EQUIPES

Lilian Weber”
Carmem Ligia lochins Grisci™*

Resumo

om este artigo, objetiva-se ir aEm do discurso de grupos e equ pes de trubaho, avan—

cando o debate rebtivo as conexées entre trobahadores, a partir de questionam entos

despertodos pe bs resu tndos a lkcancados por um a pesqu isa t©drico-em pirica desenvo v ida

com chefias nterm edidrios em um hospittl. As nogcSes de equ pe e de grupo conceb idas
peb discurso gerencial hegem énico sdo apresentodas e problem atizadas, tendo em vistn o
distonciom ento entre o discurso e a pratica no cotidiano organ izacional. Considerao-se que as
equ pes parecem funcionar com o um a “contencdo” as possbilidades de re lngSes espontineas,
com o “grupos dom esticados”. Porém , constoto-se que outrus form as de conexdo entre os tro—
ba hadores vdo acontecendo . Pensa-se em alemativas de agenciam entos co ketivos no contexto
em que o trabaho i aterialadquire relevancio nédita. D esconstru ndo a nogdo de equ pe com o
totolidade e un dade, redes entre os truba hadores sdo tecidas, ofertatndo um m nim o de apoio
e solidariedade, afeto e auxilio Banico.

Palavras-chave: Equ pe. Grupo. Conexdes no trabaho. Trabaho i aterial. D iscurso gerencial.

Connections among Workers: a discussion about groups and team work

Abstract

hisartick aim s to go beyond the d iscourse ofgroups and w ork team s advancing discussion

concem ing connections am ong em p byees, from questions raised by the resu lts obto ned

by a theoreticaland em p irica | research conducted w ith m idd ke m anagers in a hospital. The

concepts of team and group conce ived by the hegem on ic d iscourse m anagem entare pre—
sented and prob kem atized h view of the gap betw een discourse and practice n organ izational
routihe. It is considered thatthe team sm ay work asa “contoinm ent” re lntionsh p to the possbiility
of spontoneous as “dom esticated groups”. How ever; it appears that other form s of connection
am ong the w orkers are happen ing . A tematives in the contextofco llective assem b lages n which
in m aterial khboracqu ires unprecedented re kevance are considered . D econstructing the notion of
team asa totolity and unity, netw orks are w oven am ong w orkers, offeringam nin um ofsupport
and so lidarity, affection and techn ical assistunce .

Keywords: Team . Group. Connections atwork. Im m aterialwork. Managerialdiscourse.
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Introducio

traba ho especializado, executndo individua ente e subm etido a rigido contro—

ke hierdrquico, tem sido substitudo por um m odo de trubahar que enfotiza o

traba ho coordenado realizado por equ pes, ds quais se de lkega certo poder de

decisto, o que visa ace kerare m e horaro processo de trabaho.Assim ,om odelo
do trubaho em equpe tem ocupado lugar de destnque nas praticas organ izacionais,
ve icu lado porum discurso que o caracteriza com o p keno de qualidades, capaz de res—
ponderflexive m ente as exigéncios do m ercado (ALBUQUERQUE; PUENTE-PALACIOS,
2004).

Nesse cendrio, equpes adquirem diferentes configurucGes e denom nhagdes.
Podem serfixasou tem pordrias, a fin de atendera pro jetos especticos; denom inadas
de célu s de producdo, equ pes de altm performance, m inifdbricas, equ pes sem iau—
t©nom as, autogeridas ou equ pes de atto desem penho, grupo de so lugdio de prob le—
m as ou cicu bs de qualdade, dentre outrus possbilidades. Independente da form a
e da nom enclotura, sdo dechiradas com o a estratgg ia m ais eficaz para o sucesso das
organ izagdes, na atualidade e no futuro, com o elem ento fundam ental da construgdo
de eficacia (BOHLANDER; SNELL, 2009; DUHA, 2007; IVANCEVICH, 2008; MOSCO -
VICI, 2001; PUENTE-PALACIOS; SEIDL; SILVA, 2008; W ATERS ; BERUVIDES, 2009).
Sendo assin , o trubaho em equipe tomou-se ob jeto de estudo para a academ i.
Forum desenvo lvidas teorias acerca de sua constitu igdo e funcionam ento, perm itindo
a prescricdo dos m odos de gerencid—b e aperfe icod—b. Nesse processo, a equ pe foi
diferencioda do grupo, com um ente porm eio de atrbutos va brativos, sendo a equ pe
designada com o um a form a superiorde organ zacdo do co ktivo, conform e se constotn,
por exem plo, na lierotura anteriorm ente referenciada.

Neste contexto, € im portunte esclarecer que a constitu icdo de equ pes adquire
sign fficados d sthtos em d iferentes setores. E preciso considerar as sihgu kiridades ao
com preender;, por exem p b, o trabaho de um a equ pe de sadde, ou de analistos de
sistem as em um a m ulttihacional, ou de operdrios em um a em presa autom ob ilistica,
ou de publicitirios em um a m egalbpo e etc. 0 que se afim a neste artigo, contudo, €
um a tendéncia a adogdo de equ pes com o m ode b privikegiado de organ izagdo do tru—
baho e suas im p licagdes gerais, particu larm ente o hioto entre o discurso e a pratica.

No discurso, sdo associadas ao trabaho em equpe vantogens relicionadas a
cooperucdo, d solidariedade e ao bem -estar dos traba hadores, as quais, rarom ente,
se concretizam no cotid iano, sobretudo porque se confronttm com am b ientes de tro—
ba ho sab idam ente com petitivos e ndividualistos, akkm de estruturos organ izaciona s
centrulizadas e contro lndorus. Tald iscrepdncio tem sido assinalada em estudosem piri-
cos, em diferentes organ zacses, rea lizados por autores com o Bemardo et al. 2011),
Bemardo (2009), Nardi(2006), Nassife Antone lb (2006), M air(2005), dentre outros.

Troto-se, portonto, de lidar com um a perspectiva, em religdo ao trabaho em
equ pe, que, em bora dom hante, deve ser problem atizada. A diferenciagdo feita na
literotura entre equ pe e grupo contem p laria, apenas, um jogo de pa bivras denom hando
a m esm a pratica, ou reve kria o jogo de forcas sub jocente? E com o tnl, acarretaria
consequéncias pessoais aos traba hadores? Haveria algo por exp licitar a respeito do
trabaho em equpe? D istunte do discurso hegem Snico que aprisiona as nogdes de
equ pe e grupo, com o pensar as possbildades do coletivo no atual contexto do tro—
baho m aterial? E possivel encontrar no co ktivo relacdes autdnticas que perm itom
articu lar redes cooperotivas e produtivas? Norteado por tis questSes, este artigo
tm com o ob jetivo propor um a reflexdo sobre o que se afirm a sobre o trubaho em
equ pe, sobre o que se tem encontrudo nas praticas que kevam esse nom e e sobre
outrus possive is conexdes de traba hadores, com pondo co ktivos que extrapolem as
form as ditndas pe ko gestdo.

Paro tonto, o presente artigo desenvo lve-se a partirda rev isdio torica que apre—
sento as nogbes de grupo e equ pe utilizadas na literotura gerenciol. Essa literotura
refere—se a “literatura management” ou “literotura gerencial”, com posta por livros e
rev istos, académ icos ou ndo, vo ltados ao setorem presarial, bem com o por “m anuais
(de m e hores praticas) de gestiio de pessoas”, aEm de vasto m aterialdisponivel na
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ntemet. AEm disto, twltem a € am plom ente reproduzido na televisdo e nas fuls de
gestores (BERNARDO, 2009). Grunde parte desse conteudo consiste na com pilkigdo
de diversos autores, nem sem pre citudos com o fonte e que, ainda assim , assum em
um a funcdo de d ivu lgacdo dos “novos m ode bs”, exercendo pape | norm ativo em pro—
cessos de gestdo . Contrapondo-se a essa perspectiva, sdo apresentados autores que,
em suas pesqu isas, encontrarom um distonciom ento entre o d iscurso hegem én ico na
literotura gerencial sobre o trabaho em equipe e a pratica. Avanga—se a discussdo
tedrica com a reflexdo sobre outrus possbilidades de pensaro co ktivo, extrapo lando
as atua s prescrices norm atizadoros e aproxim ando da nogdo do traba ho articu kado
em redes, dem andado no paradigm a do trabaho i aterial.

A rev isdo tedrica sustento a com preensdo de a lgum as questdes despertadas pe bs
resu ltodos akangados por um a pesqu sa desenvo lvida com chefias interm ed drias em
um hosp it lun iversitirio pub lico. Essa pesqu isa, um estudo de caso a ser apresentodo
apds a discussdo do referencial teorico, teve com o ob jetivo analisar de que m odo wis
chefias vivenciovam e davam sentido ds suas experiéncias de gestdo no cotidiano de
traba ho . D entre outrus consideragdes, que extrapo kam os ob jetivos do presente artigo,
as chefias analisarom suas experiéncios de traba ho em equ pe e os d iferentes arran jos
possive is para o desenvo lvin ento do traba ho. Esses resu ltodos ser@io apresentodos e
discutidos e, concluindo o artigo, serdio tecidas as considerugées finais.

Trabalho em Grupo — Trabalho

em Equipe: variacdes do mesmo tema?

Inicialn ente, cabe apresentar as origens das pa kbvros equ pe e grupo. Segun—
do Pirilb e Chaves (2002, p.352), a palkvra “equ pe” origiha-se do term o esquif, que
designava um a fila de barcos am arrados uns aos outros e puxados por hom ens ou
cavabs; e twl in agem toduziria o trabaho em equipe, no qual estoria im plicitt a
deio de subjugo. Ja o term o “grupo” provém do itoliono groppo, vocdbu bo utilizado
para designar, em Belis Artes, vdarios individuos p ntondo ou escubindo. Zanelb e
Pereira (2001) encontrurom duas outrus ind icagdes sobre a origem do term o grupo:
um a, descendente do provencgalgrop, sign fficaria nd, e a outra, do germ énico kruppa,
representorio a form a arredondada . Trés possive is origens que rem etem a nogdes de
gualdade e en lbce entre os m em bros.

0 uso diferenciado das denom inagdes grupo e equipe tem sido proposto ou
apresentodo em com pilagdes por diversos autores, tois com o Biehl (2004), Duhd
(2007), Ivancevich (2008), Levi (2011) e Marras (2000). Na perspectiva desses au—
tores, considero—se grupo o arran jo de ind ividuos que, m esm o com partihando espago
com um , executom atividades separadam ente, m antendo responsabildades iso ladas.
O's com portom entos cooperutivos, quando acontecem , so atrbuidos ao acaso. 0
entrosam ento entre os ind ividuos € considerado superficial, sem que este jom neces—
sariom ente preparados para o trabaho em conjunto. Duhd (2007, p.14) apresentn
a ideio de que “um grupo ndo precisa se engajar em um trubaho verdadeirom ente
co ketivo que requeira esforco con junto e coordenagdo. Ndo € preciso que existo um a
shergia entre as pessoas, fozendo com que o seu desem penho se jo apenas a som a
dos desem penhos individuais de seus ntegruntes”.

Segundo Ivancevich (2008), ao trabahar de form a eficaz, um grupo pode
ser considerado com o um a equ pe . Para twnto, o traba ho precisa acontecerem unis—
sono, no qual todos este jam envo lvidos na twrefo de todos e com prom etidos com os
resu ltmdos MOR IN; AUBE, 2009), o que dem anda um constunte aperfe icoam ento e
m aturidade coletiva (BIEHL, 2004). Para Duhd (2007), a equpe seria configurada
quando em um grupo fosse obtida a sinergia gerada pe b esforco coordenado de seus
m em bros, de form a que seu desem penho resu lte m aiorque a som a dos desem penhos
individuais. Nessa discussdo, Casado (2002) acrescentn a nogdo de tim e. Na visdo
dessa autora, o grupo € considerndo m enos abrangente que a equipe e estt mais
restrito que o tim e. 0 grupo com partiharia valbres, crencas, visGes sem e hantes de
m undo, possuindo um a identidade que o sugere com o um todo. A visdo de grupo
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é de natureza essencialmente relacional, de interacdo e aliancas afetivas. A equipe
buscaria um objetivo comum, clara e explicitamente formulado, para o qual cada um
se esforca e usa suas habilidades. Casado (2002) afirma que o foco da definicdo de
equipe é a responsabilidade pelo alcance dos resultados. O time, por sua vez, reuniria
os aspectos emocionais do grupo com a responsabilidade pelo resultado da equipe.

Percebe-se que, para esses autores, a diferenciacdo entre grupo, equipe e time
refere-se a graus ou estdgios em uma escala evolutiva pela qual passaria o coletivo
a medida que suas intera¢ées fossem “amadurecendo”. Tal distingdo relaciona-se,
portanto, a um sentido operacional dos termos, a designacdo instrumental da maneira
como o coletivo opera em relacdo as demandas organizacionais.

Considerando que equipes seriam grupos que teriam evoluido, o esforco para
desenvolvé-las, por meio de exercicios experimentais (IVANCEVICH, 2008) ou por
politicas de gestdo dos recursos humanos (BIEHL, 2004), justifica-se pelas vantagens
competitivas almejadas. O trabalho em equipe, pelo aumento da integracdo das ha-
bilidades individuais e da sensacdo de confianca estabelecida, propiciaria a reducdo
da rotatividade e das faltas, a melhoria da qualidade do trabalho e da produtividade,
bem como maior rapidez de resposta as mudancas tecnoldgicas. Desta forma, possi-
bilitaria a maximizacdo dos resultados, com individuos comprometidos e envolvidos
na solugdo de problemas, sem a necessidade de aumentar os recursos (BIEHL, 2004;
BOHLANDER; SNELL, 2009; MARRAS, 2000; MILKOVICH; BOUDREAU, 2006; MOSCO-
VICI, 2001). Sendo assim, o trabalho em equipe representaria uma das técnicas mais
significativas da Administracdo Estratégica de Recursos Humanos, tendo acarretado
um considerdvel aumento de investimentos nos ultimos anos (DUHA, 2007).

A obtencdo de tais vantagens, entretanto, demanda a remodelagem do sistema
de trabalho. Milkovich e Boudreau (2006) destacam que a mudanc¢a de enfoque do in-
dividuo para equipe necessita modificacdo nas habilidades dos trabalhadores em geral,
bem como a revisdo de todos os processos e a forma de conduzi-los. Nesse sentido,
ressalta-se o papel da lideranca, que deve passar do chefe controlador ao parceiro,
coordenador aberto ao didlogo, capaz de criar clima de integracdo e de equilibrio. O
lider, conforme Biehl (2004), precisa ser capaz de criar clima de integracdo e de equi-
librio, condicdo essencial para estimular a criatividade do grupo. Essa mudanga tem
como pano de fundo a instaura¢do do autocontrole na equipe, em que “os proprios
membros se encarregam de ajustar eventuais desvios que ocorrem entre eles, seja
técnico seja comportamental” (MARRAS, 2000, p.314).

Bohlander e Snell (2009, p.147), também, destacam a alteracdo da relagcdo entre
gerente e funciondrios como uma das dificuldades para implementacdo do trabalho em
equipe. Por um lado, “os gerentes acham dificil adaptar-se ao papel de lider em vez de
supervisor e, ds vezes, sentem-se ameacados pelo crescente poder do time e pela reducdo
do poder da geréncia”. Por outro lado, pode ocorrer de os trabalhadores apresentarem
dificuldades em assumir atribuicées que tradicionalmente seriam do supervisor, como,
por exemplo, controlar e punir colegas. Milkovich e Boudreau (2006) mencionam que
Taylor jé identificava a dificuldade dos colegas realizarem esse tipo de funcdo. Porém,
defendendo a autonomia da equipe, afirmam que tais dificuldades podem ser superadas.

Marx (1997) menciona que, dentre as referidas mudancas para operar com
equipes, € preciso eliminar o controle por postos de trabalho; associar o treinamento
formal ao saber pratico; criar a funcdo de um facilitador; considerar como cliente
os diversos setores da organizagdo; redefinir indicadores de desempenho; e gerir a
incerteza no cotidiano de trabalho.

Independente do estabelecimento das mudancas no processo de trabalho, os
autores alertam para a possibilidade de que a equipe, ao se fortalecer, volte-se contra
a organizag¢do, atuando em prol de seus prdprios objetivos. Ivancevich (2008, p.47)
sugere que, se isto ocorrer, deve-se realizar um esfor¢o para “mudar as normas e o
comportamento do grupo, pelo uso da lideranca e do poder do gestor para recom-
pensar a disciplina e pela transferéncia de alguns componentes do grupo”. Milkovich e
Boudreau (2006) também se referem a tal preocupacdo, questionando se as equipes
ndo se organizardo conforme vontade prdpria. Biehl (2004) analisa que a organizacdo
do trabalho em conjunto
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exige a criagdo autorizada pelo comando do gestor de mecanismos de impedimento a
expansdo da concorréncia predatdria entre colegas. Isso porque a autonomia no tra-
balho pode ser confundida com liberdade para a¢ées individuais ou, entdo, passaporte
para defesas de causas proprias ou de pequenos grupos informais. O importante é o
gestor, na qualidade de representante da empresa, ndo valorizar os acordos e pactos
que elevam as crencas e objetivos individuais, em detrimento dos comuns as pessoas,
a organizagdo e ao coletivo. (BIEHL, 2004, p. 140).

As preocupaces sobre a possibilidade da equipe adquirir efetiva autonomia
revelam aquilo que o discurso gerencial procura ocultar, isto €, que o trabalho cole-
tivo é produtivo, mas deve ser incentivado em um contexto de autonomia limitada,
respondendo a objetivos predeterminados. Observa-se, assim, uma dissondncia entre
o discurso e a prdatica, a ser discutida a seguir.

Problematizando o Trabalho em Equipe:
dissomidmncias entre o discurso e a prdtica

Estudos empiricos assinalam a existéncia de hiatos entre o discurso gerencial e
as prdticas efetivadas no cotidiano de trabalho (BERNARDO, 2009; HELOANI, 2003;
MAIR, 2005; NASSIF; ANTONELLO, 2006). As diversas equipes pesquisadas pelos
referidos autores mostram uma realidade distante daquelas descritas como redutos
de solidariedade, satisfacdo, confiangca, comunicacdo e afeto. Sob a égide da “eti-
queta” do trabalho em equipe subjazem conceitos e preconceitos sobre autonomia,
confianga, responsabilidade, participacdo e cooperacdo. Pode-se pensar, com Heloani
(2003, p.122), que se tratam de “velhas teorias, vestidas de forma mais atraente e
escoltadas por técnicas sedutoras e pretensamente cientificas”.

Pesquisadores deparam-se com equipes essencialmente instrumentais, sobre-
tudo os circulos de controle da qualidade (CCQs). Nessas equipes, a énfase estd na
solu¢do de problemas, sendo valorizada a comunica¢do horizontal, desde que estri-
tamente relacionada a temas pertinentes ao alcance do objetivo. Algumas empresas
chegam a explicitar assuntos que “ndo sd@o permitidos”, como politica salarial, beneficios
e acées disciplinares (GUIMARAES, 2006; HELOANI, 2003).

Os integrantes de tais equipes, pelo discurso apresentado, deveriam aderir
voluntariamente, assim como poderiam sugerir novos CCQs por iniciativa prépria. Na
pratica, contudo, a maioria das equipes € implementada por prescricdo, com membros
indicados pela geréncia e finalidades muito especificas. A participacdo, além de limi-
tada em seus temas, também ndo apresenta cardter deliberativo, visto que a equipe
apenas sugere alternativas para os problemas, ficando a cargo da geréncia a decisdo
propriamente dita. Dessa forma, para muitos trabalhadores, participar de um programa
de CCQ significa mais um fardo, uma sobrecarga, mesmo que sejam associadas formas
de recompensas, financeiras e/ou simbdlicas (GUIMARAES, 2006). Barros (1997) ja
analisava que, nessas equipes, as previsibilidades sdo colocadas em primeiro plano,
obturando potencial criativo e produzindo sujeitos serializados.

O trabalho realizado nessa configuracdo artificialmente construida revela a
formagdo de um agrupamento, uma reunido de trabalhadores vivenciando uma
agregacdo (mecdnica) de responsabilidades, massificados, sem identidade coletiva.
Bernardo (2009) considera que o que se chama de equipe encontra-se tdo longe do
que isto poderia representar que os trabalhadores realmente ndo a identificam como
tal, referindo-se a seu trabalho como “posto de trabalho” e ndo como “célula” ou
“equipe”, conforme repetem seus gerentes. A percepc¢do dos trabalhadores remete ao
ambiente fabril cldssico, podendo-se pensar que se caracteriza como um ambiente e
um trabalho organizado de maneira “retaylorizada”.

0 agregado constitui, nos novos modelos gerenciais, o “novo individuo”. A equipe,
como totalidade ou unidade de trabalho, sdo estipuladas metas, normalmente mais
elevadas que suas capacidades imediatas. Neste sentido, excepcionalmente, a equipe
dispSe de autonomia. Cada unidade tem “liberdade” para cumprir os objetivos. As
equipes de trabalho passam a ser responsabilizadas pelos desempenhos individuais,
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de forma que recrimina¢Ses mutuas e atribuicdo de culpa entram em cena quando a
meta ndo é alcancada. O controle passa a operar entre colegas, seja em relacdo aos
resultados, aos hordrios, a presenca-auséncia no trabalho ou a distribuicdo das tare-
fas; e estimulam-se cobrancas mutuas, nas quais os membros sinalizam adverténcias,
como, por exemplo: “nds, enquanto grupo, ndo podemos permitir que vocé se atenha
ao tempo de trabalho estipulado” (MAIR, 2005, p. 41).

Arbix (1998) lembra que as equipes de extracdo toyotista, principal modelo
dessa organizacdo de trabalho, estdo centradas na transferéncia parcial das atividades
dos supervisores e gerentes para os proprios trabalhadores. Na percepc¢do de Mair
(2005, p.65), os trabalhadores assim organizados sofrem com o que ela considera o
fim precipitado da hierarquia, de forma que a “discussdo de acordos deixam os ner-
vos d flor da pele, desperdicam um tempo precioso e prolongam indefinidamente as
tomadas de decisdo”.

Entretanto, como € possivel se opor a tal proposta apresentada como “cheia
de qualidades” pelo discurso hegeménico? Heloani (2003) assinala que, no modelo
taylorista-fordista, havia maior possibilidade do trabalhador resistir mais abertamente
a tais condi¢Bes e estabelecer uma relacdo mais transparente no que diz respeito a
venda do trabalho. No modelo flexivel, isto se perde, tendo em vista que o controle
social mostra-se camuflado e mais intenso.

Considera-se que esse modo de organizar o trabalho, em coletivos artificiais,
com regras impostas, relacionamentos superficiais e em situacées controladas, incen-
tiva a “arte de fingir”, tornando as rela¢ées nas organizacdes um “teatro profundo”
(SENNETT, 2003). Nele, os individuos sdo obrigados a manipular suas aparéncias, bem
como seus comportamentos, usando mdscaras de cooperagcdo com sorrisos cativantes
como parte da aptiddo social.

Nesse contexto, os trabalhadores sdo, ao mesmo tempo, convidados a integrar
as equipes auxiliando-se mutuamente e a submeterem-se a critérios individualizados
evidenciados na avaliacdo de desempenho, na remuneracgdo, na premiacdo diferenciada
das melhores ideias, no estimulo a delacdo de colegas que se oponham ao projeto
organizacional. Resulta disso que, se hd companheirismo entre trabalhadores, ele
ocorre, muitas vezes, apenas pelo receio da demissdo, para atingir as metas e, assim,
evitar alguma puni¢do individual ou coletiva. O fortalecimento dos lagos entre membros
da equipe é prejudicado, também, pelas mudancas constantes de equipes, quando
organizadas por projetos, e pela interacdo com trabalhadores auténomos, muitas
vezes tempordrios de empresas terceirizadas. Os trabalhadores devem demonstrar
adaptabilidade, passando de equipe em equipe, estabelecendo niveis “adequados”
de aproximacdo-distanciamento, sabendo que a qualquer momento a equipe pode
mudar, o projeto pode ser alterado e o resultado € o que interessa (SENNETT, 2003).

A organizacdo flexivel apresenta, a cada momento, exigéncias paradoxais (NAR-
DI, 2006). Vergara e Alves (2008), por exemplo, compilam uma série de paradoxos da
organizacgdo do trabalho flexivel no que se referem a: cooperacdo versus competicdo;
individualidade versus conformidade; liberdade de expressdo versus inibicdo de senti-
mentos. Ao ressaltarem tais contradi¢cGes, os autores assinalam a impossibilidade de
seguir pensando e idealizando contextos harmdnicos, devendo explicitar as ambigui-
dades existentes no cotidiano organizacional. O panorama apresentado no discurso
do trabalho em equipe precisa, portanto, ser problematizado.

Ha de se considerar, inclusive, que com o advento das novas tecnologias, alte-
racées condizentes d nocdo de tempo destacaram a aceleracdo, a preméncia do aqui e
agora, a aboli¢do da perspectiva de longo prazo, passando a vida a ser comprimida no
presente. O arrefecimento de uma perspectiva de futuro acarreta o enfraquecimento
das relag¢des de longo prazo, de vinculos sdlidos e duradouros baseados em confianca
e solidariedade, dando lugar a relacionamentos efémeros e instantdneos (BAUMAN,
2007). As transformagées no cédigo moral contempordaneo trazem como consequéncias
o individualismo, a frouxiddo do laco social, a criacdo de uma cultura do narcisismo,
dentre outras (BAUMAN, 2007; NARDI, 2006; SENNETT, 2003).

Nos ambientes de trabalho, tais caracteristicas potencializam-se pela parandia
despertada pela competicdo estabelecida (NARDI, 2006). Além disto, as novas confi-
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guracées de carreira estimulam os trabalhadores a ndo permanecerem em um mesmo
local por muito tempo, trocando de empresas, em constantes viagens ou constituindo
equipes que sdo compostas e recompostas a cada projeto, o que impossibilita o de-
senvolvimento do compromisso mutuo, da confianca e lealdade. “Esses lagos sociais
levam tempo para surgir, enraizando-se devagar nas fendas e brechas das instituicées.
[...] As redes institucionais modernas se caracterizam pela ‘forca de lacos fracos'
(SENNETT, 2003, p.24-25).

A nog¢do de forca dos lacos fracos foi proposta por Granovetter (1983; 1973).
Para esse autor, a forca dos lacos € atribuida conforme a frequéncia do contato, a
qualidade e a intensidade da relacdo. Ele atribui for¢ca aos lacos fracos considerando
que tais relages mostram-se uUteis na medida em que os lacos fracos, quando es-
tabelecidos como pontes entre grupos e/ou circulos sociais diferentes, possibilitam
maior circulacdo de informac¢des do que seria possivel no grupo de convivio de pessoas
muito préximas e com interesses comuns e que, geralmente, compartilham das mes-
mas informag¢des. Entretanto, os lagos fracos ndo devem ser considerados superiores
aos fortes. Segundo Granovetter (1973), ambos os lacos tém suas especificidades e
auxiliam o individuo a integrar-se no convivio social. Os contatos estabelecidos por
lacos fortes carregam grande motivacdo para auxiliar e sdo mais facilmente aciona-
dos, demonstrando credibilidade e influéncia. Estes, entretanto, tém sido relegados a
segundo plano em pesquisas e nos discursos gerenciais, por ndo ser o que se espera
na atualidade. E o que analisa, mais recentemente, Jack (2005) em suas pesquisas
sobre a influéncia das redes sociais para empreendedores. Seus resultados indicam
que a efetividade de uma rede interpessoal depende tanto de lacos fortes quanto de
fracos por promoverem acessos a fontes diversas.

A disseminagdo do trabalho em equipe faz com que, dentre as qualificacées para
trabalhar em economia flexivel — como aptidGes bdsicas verbais e matemdaticas, saber
lidar com tecnologia —, incluam-se caracteristicas como saber ouvir, ensinar aos outros
e a arte da facilitagdo em equipe. As habilidades pessoais e de relacionamento — em
um determinado jogo de relacGes a serem estabelecidas — passam a ser consideradas
tdo importantes quanto as habilidades técnicas para a funcdo. E celebrada a sensibili-
dade e, acima de tudo, como se viu, a adaptabilidade as circunstancias (NARDI, 2006;
SENNETT, 2003), o que impacta, profundamente, na sadde mental dos trabalhadores
(METZGER, 2011).

Embora se perceba a fragilizacdo nas rela¢cGes interpessoais, estas, paradoxal-
mente, adquirem maior importdncia no momento em que o trabalho imaterial adquire
relevancia inédita. Nesse paradigma, as relacGes e as trocas entre os trabalhadores
ndo sdo apenas um meio, mas consistem na matéria prima para a producdo. Sendo
assim, anuncia possibilidades de agenciamentos coletivos por meio dos quais os
trabalhadores encontram brechas, mesmo que restritas, que lhes permitem articular
redes de cooperac¢do e producdo.

O trabalho imaterial produz informagdo, conhecimento, entretenimento, ima-
gem e, para tanto, envolve comunicac¢do, criatividade, afetividade, interacdo humana,
cooperacdo, qualidades inerentes ao trabalhador, que extrapolam o plano do saber.
A fonte para a producdo imaterial € a criatividade coletiva, que se agencia median-
te fluxos (GRISCI, 2006; LAZZARATO; NEGRI, 2001). As redes substituem a linha
de montagem como modelo de organizac¢do da producdo, alterando as formas de
cooperacdo e comunicacdo. Dessa forma, a cooperacdo e a articulacdo de coletivos
encontra-se na base dos projetos da economia informacional, constituindo-se como
valor central (PERRONE, 2003).

Em cada forma de trabalho imaterial a cooperacdo é totalmente inerente ao trabalho.
O trabalho imaterial envolve de imediato a interacdo e a cooperagdo sociais. Em outras
palavras, o aspecto cooperativo do trabalho imaterial ndo é imposto e organizado de
fora, como ocorria em formas anteriores de trabalho, mas a cooperagdo é totalmente
imanente a propria atividade laboral. (HARDT; NEGRI, 2005, p.314-315. Grifo dos
autores).

No periodo de prevaléncia da economia industrial, a cooperagdo era definida pela
ordenacdo fisica dos operdrios na oficina e pela proximidade dos lugares de producdo.
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Na atualidade, pe b desenvolvim ento das tecno bgios da nform agdo e com un icagdo,
a cooperugdo ndo se m ostra m ais dependente da proxim idade fisica, tormando as dis—
tWncias m enos re kevantes, potencializando processos de desterritorializagdo, tp icos
da econom ia m undializada (HARDT; NEGR I, 2005).

Apesar das com un icagées on-line serem , em gerul, breves e apressadas (SEN—
NETT, 2003), m ostram -se com o um a possbildade de construcdo de novos co ketivos,
articu lando singu lridades. Talvez, as vias digittis possam ser os “novos corredores”,
reve kindo potencialidade para aco hernovas e in pensadas conexées, no dm b ito pro-
dutivo — que, nestn perspectiva, tom a a vida com o um todo. Pode-se pensar;, ainda,
na viabildade de, extropo lkndo o ém b ito da organ izacdo, tis co ketivos conectodos a
distiincia e por hnteresses proprios criarem novas re lhgdes que se desviaom dos jogos
de poder bcais e da com petitividade entre pares. Nessa nova configuragdo do m undo
do traba ho, a despeito do aparecin ento de outrus form as de controle, m ais sutis e
potentes (GRISCI, 2006), se apostn que outrus lberdades possam ser anunciodas
agos hdividuos em colktivos.

Pensando Possibilidades Relativas ao Coletivo de
Trabalhadores e suas Conexdes mas Organizacdes

0 truba ho sem pre guardou um a caracteristica grupa le, desde os experin entos
daWestem E ketric, “sabe-se que a dindm ica dos grupos sobrepu jo asm ais deto hadas
prescricées de trabaho individualizado” (FLEURY, 1997, p.13). Nos m ode los form a'is,
sdo encontradas brechas paro certo organ izagdo espontdnea. Bemardo (2009), por
exem p b, m enciona os “grupos de com peticio de m e hores ide ns” que, apesardom aior
interesse serda em presa, algum as equ pes de traba hadores organ izam —se conform e
seus hteresses pessoais.Nessam esm a lhha de raciochio, He lban i(2003) afirm a que
o trabaho em equ pe toma-se um beneficio ao trabahador quando hé possbildade
de adesdo espontdnea ou quando o tem a e o ob jetivo do trabaho correspondem as
suas fungdes. H& de se considerar;, hclusive, a afim agdo de Biehl 2004, p. 134):
“o grupo foz parte do trubaho, ndo se sujeittndo apenas ao m anejo estrutural do
gestor ou de um nom e que seja escohido para defini-b, pois a coktividade ocorre
de qualquer form a”.

0 discurso hegem énico do trabaho em equipe busca produzir e estobe kcer
um a verdade que fundam ente as priticas do truba ho co ktivo. Porém , outros m odos
de troba har hsurgem . As conexdes entre as pessoas no am b iente de troba ho extro—
polom o prescrito, constitu hdo outros co ketivos, entend idos com o potencialidades em
Vias de atua lizagdo a partirde suasm u ftp licidades BARRO S, 2007). Essa perspectiva
com preende um plano de religdes e de criacdo que ndo se reduz a trad iciona | d icoto—
m ia na qualo coletivo tem sido usado com o um a dim ensdo em oposicdo d individual.
Troto—se de com preender o funcionam ento do co ketivo porm eio de agenciam entos.

Agenciar € estor no m eo, sobre a lhha de encontro de dois m undos. Agenciar-se
com alguém , com um anin al, com um a coisa — um a m dqu ina, por exem pl — ndo €
substitutb, in -l ou identificarse com ele: € criaralgo que ndo estti nem em vocé
nem no outro, m asentre osdois, neste espaco-tem po com um , m pessoa le partihdavel
que todo agenciam ento co ktivo revela. (ESCOSS IA; KASTRUP, 2005, p.303).

Barros (2007), taom bém , assiha ki essa vivéncia fluda, que estd na interagdo e
que im plica em um a visdo provisoria das identidades. E propde a ideia de rede, de
re lbgGes que se constituem ndo m ais por horizontnlidades e verticalidades, m as por
transversa ldades, poratravessam entos que rom pem hcessantem ente com as nogdes
de causalidade, lnearidade, finalism o, evo lugdo e contihuidade. A Ibgica da rede € a
de conexd&es e ndo a das superficies (KASTRUP, 2003). As redes sdo, por defin icdo,
acéntricas, sim bolizando ndo m ais a verticalidade tp ica das estruturos h ierdrquicas,
m asa interconexdo e a ligagdo sem lin ites RIGH I, 2005; MUSS0,2004).Dessa form a,
a rede € defin ida ndo por seus lin ites externos, m as pe ks articu igdes ntemas e ndo
pode ser caracterizada com o um a ®©tlidade fechada, m as “um todo aberto, sem pre
capaz de crescer atroveés de seus nds, por todos os lidos e em todas as diregdes”

214 0&s —Salvador; v.20 —n 65, p. 207-224 — Abril/Junho —2013
www .revistnoes.utba br



Conexdes entre Trabalhadores: alternativas para além do discurso hegeménico de grupos e equipes

(KASTRUP, 2003, p.53). A autora considera a rede como uma versdo empirica e atuali-
zada do rizoma, conceito evocado quando se trata do primado da linha sobre a forma.

Rizoma € uma proposta de Deleuze e Guattari (1995) que a apresentam a partir
de seus principios de conexdo e heterogeneidade, pelos quais se explicita que qual-
quer ponto pode ser conectado a qualquer outro; de multiplicidade, que o define pela
abstracdo e ndo como uma totalidade; pelo principio de ruptura a-significante, que
o diferencia das estruturas e o situa em constantes movimentos; pelos principios da
cartografia, que remete a inventividade; e da decalcomania, que marca sobre o mapa
cartografado o que esta feito e auxilia em sua compreensdo, pela criagdo tempordria
de certa estabilidade dos movimentos e neutralizacdo das multiplicidades.

O rizoma conecta um ponto qualquer com outro ponto qualquer e cada um de seus
tracos ndo remete necessariamente a tracos de mesma natureza [...] O rizoma ndo se
deixa reconduzir nem ao uno nem ao multiplo. [...] Ele ndo é feito de unidades, mas
de dimensées, ou antes de direcGes movedicas. Ele ndo tem comego nem fim, mas
sempre um meio pelo qual ele cresce e transborda. (DELEUZE; GUATTARI, 1995, p.32).

Essa perspectiva permite tomar o grupo em sentido diferente ao do discurso
gerencial hegeménico, apresentando-o como um dispositivo entendido como o que
tensiona, desloca para outro lugar, provoca outros agenciamentos. Dessa forma, o
grupo configura-se pelas histérias que nele se cruzam e sua constante processualidade.

Frente a essa perspectiva, sugere-se que os grupos considerados como etapa
“subdesenvolvida” da equipe sejam compreendidos como agrupamentos caracterizados
como “grupos sujeitados”, coisificados, obturados em si mesmo, numa massa indis-
tinta. Os grupos assim configurados “recebem sua lei do exterior, sdo caracterizados
pela hierarquia, pela organizacdo vertical ou piramidal, conjuram qualquer inscricdo
de morte e dissolu¢do, preservam mecanismos de autoconservacdo, fundados na ex-
clusdo de outros grupos, operando por totaliza¢Ses e por unificacdo” (BARROS, 2007,
p.256). Schvarstein (2006) denomina isso “grupo-objeto”. Para ele, o atravessamento
da instituicdo toma esse grupo de maneira absoluta, de forma que ele tende a apenas
reproduzir a ordem estabelecida, apegando-se as normatizacées. O que lhe confere
unidade é exterior, e as caracteristicas individuais de seus participantes tendem a ser
apagadas, observando-se uma dissociacdo dos aspectos afetivos.

De modo diverso, o grupo-sujeito apresenta maior for¢a interna, ndo apenas
submetendo-se a organizacdo. Observa-se o compromisso com a tarefa, mas também
entre os membros que mobilizam processos de reflexdo sobre os processos internos
e sua relacdo com a organizacdo. Apresenta, igualmente, maior possibilidade de in-
ven¢do como uma poténcia instituinte (SCHVARSTEIN, 2006). Nas palavras de Barros
(2007), o grupo-sujeito

propGe-se a pensar suas posi¢des, abrindo-se a alteridade e aos processos criativos,
conjuram as totalizagSes e unificagdes, permitem que sua pratica os leve ao confronto
com seus limites, sua finitude, ndo buscam garantias transcendentais e se definem
por um aumento em seus coeficientes de transversalidade. (BARROS, 2007, p.256).

Nesse modo, as possibilidades de conflito com outros grupos e mesmo interna-
mente ndo sdo descartadas. As diferencas sdo reconhecidas, aceitas e trabalhadas.
Existe a abertura para compartilhar as singularidades, bem como o contato com o
inesperado, sem exigéncia de garantias prévias.

Grupo-sujeitado e grupo-sujeito ndo configuram dualidades mutuamente exclu-
dentes, mas sdo concebidos como polos, entre os quais qualquer grupo oscilaria. Faz-se
necessdrio, entretanto, o estimulo & concepcdo de grupo que opere como resisténcia
aos modos individualizantes e prescritivos de relacées, superando a “totalizacdo, a
unidade, a generalizacdo, a intimizacdo e a identidade [que] acabou por transformd-lo
em mais um dentre outros individuos” (BARROS, 2007, p.22).

Nos espacos de trabalho, € comum que as conexdes espontdneas ocorram em
espacos ndo-instituidos, como, por exemplo, os corredores da empresa. Para Sant’/Anna
(2005, p.51), os corredores sdo “espacos-tempos que permitem a quem neles vive
o contato com a densidade de experiéncias sensoriais que envolvem, entre outros
acontecimentos, a aproximacdo de alguém”. Os didlogos nos corredores decidem,
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inform am , criom terriorios e desterritorialzam com espantosa rapidez. No corredor,
pulsa a poténcia de construgdes sub jetivas. Possbilittm —se novas rotos e linhas de
fuga, um espaco de criatividade e nventividade.

A experiéncia do desenvo lvim ento de co ketivos fora dos arran jos prescritos das
equ pes de traba ho foiencontrada em pesquisa desenvo lvida com chefias interm ed i~
drias de um hospital, conform e se descreverd e analisard a seguir.

Pesquisa com Chefias Intermedidrias de uwm
Hospital Universitdrio Pdblico: alguns elementos
para a problematizacio acerca do trabalho em equipe

A pesqu isa tedrico-em pirica, cu jos resu ttodos kevarom a prob em atizagdo apre—
sentada no presente artigo, foirealizada com chefias nterm edidrias de um hospital
gerul universitario pub lico, de grunde porte e altm com plexidade. As chefias foram
conv idadas a participarde um a pesqu isa que teve com o ob jetivo analisarasvivéncias
e os sentidos atrbuidos ds experiéncias de gestio no cotid iano de traba ho . Paro tonto,
desenvo eu-se um estudo de caso (YIN, 2001), cuja am p litude extrapo kb o ob jetivo
do presente artigo. Cabe inform ar que o processo de pesquisa realizou-se porm eio
de pesqu isa docum entnl, em arqu ivos obtidos na drea de Recursos Hum anos do hos—
pitl; do acom panham ento de um grupo form ado paru este estudo; e de entrev istos
ndividuais sem iestruturadas, am bos realizados pe kb pesquisadora. 0s resultodos e
discussbes re lotivos ao presente artigo restringem —se ao grupo e ds entrev stus rea—
lzados conform e detonhado a seguir.

Particpparom da pesqu sa chefias interm ed idrios, conform e denom hagdo receb da
por esses profissionais contratodos do hosp itt ], cu jo posicdo no organogram a era de
gerénciam édia, com funcdo form alizada através do pagam ento de um abono sabril
denom hado “funcdo grotificada”. Do totalde 91 chefias, nessa cond icdo, vincu lodas
tonto as dreas adm nistrotivas quanto a enferm agem , 23 particparom da pesquisa:
11 ntegrorom o grupo e 12 forum entrevistudas ndividuam ente. O's particpantes,
de am bos os sexos, esco laridade superior;, idade entre 27 e 61 anos, com tem po de
hospito | variando de 2,5 a 35 anos, aderiram vo luntoriom ente a pesqu isa, apds conv ite
enviado a todas as chefias através do em ail corporativo.

0 grupo, considerado com o espaco privikegiodo para discussdo, realizou-se
nas dependéncias do hospitnl. Cada encontro teve um a horo e m eia de duragdo, em
reun ies sem anais, no decorrer de sete sem anas. Nelk, as chefias nterm edidrios
discutiom tem as pertinentes ao seu cotid iano, incentivadas por alguns dispositivos,
com o a fotografia e atividade de e lbborucio de cartozes. As entrevistus hdividuais
sem iestruturaodas, tom bém realizadas nas dependéncias do hosp ita |, tiverom duracdo
varive lde 30 m nutosa trés horus e, excetuando-se a questio hnicialque foi: “com o €
serchefe no hosp it I?”, foram norteadas por questSes baseadas na produgdo do grupo.

Em todo o processo, forum tecidas considerugbes re lbhcionadas ds vivéncias e
aos sentidos de ser chefe interm edidrio hospitn lar. D estncam —se, no presente artigo
e por sua re lkevancio no contexto geraldos resu ltodos, aque s re btivas as vivéncias
e dos sentidos atrbuidos pelas chefias interm edidrios ao trabaho em equipe e as
and lises sobre arran jos altemativos para o desenvo lvim ento do trabaho e o akance
da eficiéncia esperada.

A partir das questSes kevantodas nesse processo, foi realizada um a busca por
in agens ofertndas na intemet, em reconhecido site de busca, o Goog ke, para cada
um dos term os — grupo e equ pe. Tal pesquisa teve com o ob jetivo sondar, em um a
busca sin ples a dados da ntemet, os sentidos dos term os associados ds in agens,
extrupo kando o discurso verbal.

Apresentacio e Discussdo dos Resultados

As chefias nterm ed idrias que participarom desto pesqu isa constituem equ pes
de traba ho, designadas form alm ente, no organogram a. Sdo equ pes que envo lvem
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outras chefias do mesmo servico que, a principio, deveriam unir-se em torno de obje-
tivos comuns. Essas chefias identificam que tais equipes, raramente, constituem fonte
de integracdo de habilidades e cooperacdo para agilidade do processo de trabalho,
tampouco permitem o incremento da sensacdo de confianga. Tais chefias avaliam que,
a despeito da proposta para o trabalho em equipe, esse é um grupo de colegas com
os quais ha dificuldade de encontrar apoio. As falas dos participantes da pesquisa
sdo ilustrativas:

[...] eu faco a minha parte e fico feliz por ter feito. Se os outros [colegas, também
chefes componentes da mesma equipe] ndo fizerem, ndo posso fazer nada. Mas isso
déi! [Entrevistadora: vocés ndo discutem estas decisGes no grupo de chefias?] Ndo,
nem em sonho! [...] Eu ndo tenho a mesma liberdade com o nosso pessoal aqui in-
terno [da equipe] do que tenho com o pessoal de outras dreas. E uma pena. Sinto
falta desta rede técnica, seria uma sustentacdo. Mas acho até que é uma regra as
pessoas ndo se aproximarem muito, porque na medida em que tu te aproxima, cria
um grupo e fica com forca... e aqui hd anos os chefes grandes destruiram isto... (fala
de participante da pesquisa, em entrevista).

[...]1 nGo vejo que ha solidariedade com quem a gente trabalha. Ndo interagem no
nivel necessdrio para uma mudanca. Se a pessoa tem um estresse, isso é com ela...
ndo existe espaco nem formal, nem informal com os colegas... cada um lida com seu
problema (fala de participante da pesquisa, em entrevista).

[...] os nossos colegas sdo assim, aquelas pessoas que pensam que poderiam estar
no seu lugar... mas o nosso chefe gosta e alimenta isto (fala de participante da pes-
quisa, em entrevista).

Interessante notar que tais consideracSes apareceram nas entrevistas e ndo
durante a realizacdo do grupo. Neste, houve maior facilidade em questionar a relacdo
e as dificuldades estabelecidas com outros profissionais, sobretudo da drea médica,
que ndo compunham diretamente suas equipes. O conflito presente nas equipes,
com os mais préximos, era minimizado nas falas no grupo, sobretudo porque todos
participantes compunham equipes préximas umas das outras e tal afirmativa poderia
causar certo constrangimento. Contudo, os dados sistematizados das entrevistas eram
levados a discussdo do grupo, conforme combinado previamente com os entrevistados,
e o tema foi colocado em pauta, suscitando o debate de acordo com o fortalecimento
dos vinculos e da confianca no grupo.

Dessa forma, o grupo de chefias intermedidrias confirmou que ndo era a
equipe que |lhes ofertava sustento como trabalhador, isto €, o apoio necessdrio tanto
técnico quanto afetivo, ambos imprescindiveis para o bem-estar e efetividade nas
acSes (BERNARDO et al., 2011). As relagées de apoio para as chefias intermedidrias
participantes da pesquisa eram conquistadas nos mais diferentes setores, escolhidas
por eles, criando redes de trabalho alternativas. Dessa forma, analisa-se a relevancia
dos contatos ditos informais por possibilitarem a realizacdo do trabalho e a obtencdo
de satisfacdo e reconhecimento.

Essas redes, nas organizacées centralizadoras, tendem a ser combatidas,
consideradas como desvios. No entanto, a possibilidade de que acontecam revela-se
como fonte de saude e potencial de producdo para os sujeitos nelas envolvidos. Or-
ganizagées em que ndo hé porosidade nos modos de organizar o trabalho, bem como
no estabelecimento de relacSes sdo potencialmente patogénicas, considerando que
o trabalho prescrito ndo cede espaco para o real e a criatividade (LANCMAN; SZNE-
LWAR, 2004). No hospital em questdo, constatou-se que as relacées estabelecidas nas
conexdes informais eram percebidas como essenciais para sobrevivéncia no trabalho.
Por um lado, elas facilitavam a prdpria execucdo do trabalho; por outro, as relacées
de afinidade possibilitavam lacos de solidariedade. As chefias intermedidrias estabe-
leciam uma diferenca entre o pessoal e profissional; contudo, era consenso que as
afinidades promovem outro encadeamento, mais facilitado, no processo de trabalho.
E assim comentavam:

[...] uma coisa importante aqui dentro da instituicdo [...] € que, apesar dos problemas
que se tem, eu me sinto valorizado e apoiado por pessoas que a gente se relaciona
aqui dentro. [...] Esta parceria fortifica a gente frente a esta institui¢do e as dificulda-

0&s - Salvador, v.20 - n.65, p. 207-224 - Abril/Junho - 2013 217
www.revistaoes.ufba.br



Lilian Weber & Carmem Ligia lochins Grisci

des que a gente tem que viver aqui, que ndo sdo poucas [...] temos mais coisas boas
do que ruins... acho que a gente tem amigos aqui dentro, colegas que a gente pode
contar a qualqguer momento... (fala de participante da pesquisa, no grupo).

A partir da sinalizacdo dos participantes desta pesquisa € que se propSe a
reflexdo sobre as alternativas encontradas pelos trabalhadores para realizarem seus
trabalhos, que nem sempre cabem nos formatos prescritos. E sabido que trabalhar
€ uma acdo coletiva, e que raramente se desenvolve de maneira individual. As orga-
nizacées que, durante muito tempo, insistiram no modelo individual, tém seguido a
tendéncia de agrupar os trabalhadores, incentivando o coletivo; e, para tanto, almejam
ir além do grupo, formalizando o trabalho em equipe. Serd que assim tém alcancado
seus objetivos?

Ao resgatar suas origens, € possivel ter maior clareza dos sentidos que per-
meiam os termos grupo e equipe. Além disto, suas diferencas simbdlicas tornam-se
mais evidentes a partir da visualiza¢do de imagens usuais para ambos os termos. Nas
diversas imagens ofertadas para cada um dos termos, nota-se que existe a repeticdo
de temas, indicando a prevaléncia de sentido.

Dentre as imagens disponibilizadas para a palavra equipe (Figura 1), os temas
que se repetiram estavam representados em cenas que remetiam a trabalho; ao
aumento do desempenho e da produtividade; d composicdo dos membros na en-
grenagem geral do sistema produtivo; e a integracdo de forcas para consecucgdo de
objetivos. SGo comuns as imagens em que alguns membros servem como suporte
para os demais, particularmente em configuracées piramidais, ficando implicita a
noc¢do de subjugo. Cabe destacar, também, as imagens que mostram animais em
situacGes coletivas. Bastante comuns na pesquisa realizada, o uso do tema animais
trabalhando coletivamente é recorrente como metdafora da equipe, anunciando uma
contradicdo em seu discurso.

Figura 1— Mosaico de Imagens sobre Equipe

Fonte: composicdo a partir de imagens do Google /mages — "equipe” (2011).

As imagens disponibilizadas para a palavra grupo (Figura 2) mostram indivi-
duos reunidos, em cardter mais informal, mesmo quando o contexto é de ambiente
de trabalho. Tais imagens sugerem compartilhamento, relacdo de afeto e individuos
singularizados, por exemplo, na figura em que aparece o nome de cada participante
do grupo. Os individuos destacam-se, ndo se reduzindo a coletividade. Os grupos,
pelas imagens, remetem, também, a situacSes culturais e artisticas, diferentes das
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observadas nos contextos empresariais. Novamente, o mosaico representa temas
prevalentes da fonte de pesquisa, no conjunto geral de imagens ofertadas.

Figura 2 — Mosaico de Imagens sobre Grupo

Fonte: composicdo a partir de imagens do Google /mages — “grupo” (2011).

Assim, a diferenciacdo entre os termos fica reforcada. Quando equipe e grupo
sdo usados como equivalentes, mascara-se o sentido particular de cada um. De modo
geral, nos ambientes de trabalho, o uso do termo equipe e seu significado de sinergia,
reduto de solidariedade, cooperacdo e produtividade tem prevalecido, embora ndo
corresponda ao que acontece na prdtica, como se verd mais adiante.

Essa perspectiva é reforcada pela aproximacgdo da nocdo de equipe com coletivos
animais, conforme se anunciou na apresentacdo da Figura 1. O trabalho em equipe
é referido como uma estratégia importante pela potencializacdo da capacidade de
decisdo, responsabilidade, mobilizacdo da aprendizagem, enfim, capacidades cogni-
tivas que, a principio, deveriam situar seus membros em um patamar diferenciado
dos insetos e de suas respostas instintivas. Além disto, nos coletivos animais, hd um
processo de totalizacdo e indiferenciacdo de individuos. Contudo, tais coletivos sdo
instrumentalmente eficientes, atingindo os resultados propostos. Desta maneira, a
contradicdo no discurso, revela as intencées do que se promove na prdatica.

Na discussdo sobre o trabalho em equipe, o grupo de chefias intermedidrias
participante da pesquisa relatada escolheu uma imagem (Figura 3) que simbolizaria
as relagées que estabelecem no ambiente de trabalho. A imagem retrata os atraves-
samentos, rela¢des que ndo se submetem a um esquema muito configurado, muito
menos ao piramidal. Sdo relacGes que se estabelecem por escolhas e dfinidades, e
ndo por prescricdo.
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Figura 3 — Conexdes Possiveis

{sensaciEs})

iy LTS

R i e el

Fonte: recorte de revista por chefia intermedidaria participante de pesquisa (BONS FLUIDOS, 2004,
p.16-17).

As conexdes estabelecidas no contexto do trabalho possibilitam a articulagcdo
indissociada de producdo e afetos. Tal caracteristica € valida, sobretudo, no contexto
atual, baseado na economia informacional em que se destaca o trabalho imaterial
(HARDT; NEGRI, 2005; LAZZARATO; NEGRI, 2001).

Comnsideracdes Fimnais

Os coletivos sempre fizeram parte da organizacdo do trabalho. Contudo, por
suas instabilidades, pela possibilidade de gerar oposi¢cdo a empresa e tornar-se uma
forca incontrolavel, foram suprimidos do conjunto de prdaticas formais do modelo
gerencial hegemdnico, que durante muito tempo priorizou o trabalho realizado indi-
vidualmente. Foram mudancas ocorridas na esfera econémica, com a ascensdo da
economia informacional e do trabalho imaterial, além do aumento da competitividade,
que impulsionaram as altera¢Ges nesse panorama.

As equipes eclodiram, entdo, como resposta as demandas por maior eficiéncia.
Produziu-se um discurso para acompanhar sua introducdo nos espacos de trabalho,
vendendo-as com otimismo e positividade. Mais que isto, estabeleceram-se normati-
zagbes para seu funcionamento, com base em prescricGes de como tornar o coletivo
focado e produtivo, obtendo-se o maximo de vantagens.

As equipes passaram a operar como “contencdo” as possibilidades de relacées
espontdneas entre os individuos. Neste sentido, € que se pode analisar a distingdo
feita entre equipes e grupos no discurso gerencial hegemdnico. Os grupos aparecem
como “forma”, um conjunto de individuos, como baixo nivel de interacdo, e as equipes
definidas como “funcionamento”, em que se encontram fortes associa¢ées, producdo de
sinergia, comprometimento com as metas e resultados. Os grupos, domesticados como
equipes, com todo cabedal de regras que as fundamentam, podem agora ingressar
no ambiente organizacional, sem ameac¢d-lo, e compor as “estratégias de sucesso”.

Desta forma, grupo e equipe preservam as diferentes raizes de seus significa-
dos etimoldgicos. Embora o discurso busque disfarcd-las (propondo a equipe como “o
grupo melhorado”), tais diferencas evidenciam-se na pratica. A suposta superioridade
das equipes relaciona-se aos interesses e objetivos do projeto organizacional. As
caracteristicas de solidariedade, satisfacdo, confianca, comunicacdo, afeto e partici-
pacdo, atribuidas as equipes, ndo se efetivam com naturalidade. Seria valido se as
equipes de fato funcionassem com a devida autonomia, responsabilidade e sem os

220 0&s - Salvador, v.20 - n.65, p. 207-224 - Abril/Junho - 2013
www.revistaoes.ufba.br



Conexdes entre Trabalhadores: alternativas para além do discurso hegeménico de grupos e equipes

constrangimentos a competicdo, tal qual um grupo-sujeito. Contudo, ndo € isto que
se observa e que os estudos tém apontado. Decorrem dai importantes consequéncias
aos individuos que se deparam com as incoeréncias entre discurso e pratica, além da
vivéncia de um cotidiano repleto de demandas paradoxais.

As conexdes formalizadas seguem os discursos propostos. Entretanto, os in-
dividuos encontram brechas e, de maneiras singulares, buscam alternativas para
conexdes efetivamente satisfatérias através das redes de cooperacgdo. Esses coletivos
cooperativos sdo acionados justamente porque sdo requisitos a producdo do trabalho
imaterial. As possibilidades de trabalho coletivo ampliam-se no contexto da economia
informacional e do trabalho imaterial, que se baseia, principalmente, nas capacidades
comunicativas e relacionais dos trabalhadores. O trabalho que acontece por meio de
redes e fluxos, demanda a cooperac¢do, envolvendo uma forca de trabalho capaz de
organizar-se e as suas relagdes.

E reconhecida a eficdcia das praticas discursivas na submissdo de modos de
trabalhar e de ser. Porém, também se admite que de modos diferentes, outras formas
de conexdo entre os trabalhadores vdo acontecendo. Este artigo busca avancar nessa
discussdo ao propor que, sobretudo nas esferas gerenciais, a no¢do de equipe como
totalidade e unidade seja desconstruida, permitindo que uma concepc¢do mais informal
de redes entre os trabalhadores sejam ndo apenas tecidas, mas valorizadas. O coletivo
que se constitui € produtivo e apresenta poténcia para resistir as tentativas de captura
em modelos estabelecidos. A partir da capacidade de se reinventar constantemente,
ndo se fixa no funcionamento da equipe, nem na forma do grupo como pressupée o
discurso hegeménico.
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