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Oh, musa do meu fado

Oh, minha mée gentil

Te deixo consternado

No primeiro abril

Mas néo sé téo ingrata

N&o esquece quem te amou

E em tua densa mata

Se perdeu e se encontrou

Al, esta terra ainda vai cumprir seu ideal
Ainda vai tornar-se um imenso Portugal

"Sabe, no fundo eu sou um sentimental

Todos nés herdamos no sangue lusitano uma boa dose de lirismo...(além da sifilis, é claro)*
Mesmo quando as minhas maos estdo ocupadas em torturar, esganar, trucidar

Meu coracao fecha os olhos e sinceramente chora..."

Com avencas na caatinga

Alecrins no canavial

Licores na moringa

Um vinho tropical

E a linda mulata

Com rendas do Alentejo

De quem numa bravata

Arrebato um beijo

Ai, esta terra ainda vai cumprir seu ideal
Ainda vai tornar-se um imenso Portugal

"Meu coragdo tem um sereno jeito
E as minhas méos o golpe duro e presto
De tal maneira que, depois de feito
Desencontrado, eu mesmo me contesto

Se trago as maos distantes do meu peito

E que hé distancia entre intencéo e gesto

E se 0 meu coracdo nas maos estreito

Me assombra a subita impresséo de incesto

Quando me encontro no calor da luta
Ostento a aguda empunhadora a proa
Mas 0 meu peito se desabotoa

E se a sentencga se anuncia bruta
Mais que depressa a mao cega executa
Pois que senao o coracédo perdoa..."

Guitarras e sanfonas
Jasmins, coqueiros, fontes
Sardinhas, mandioca
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Num suave azulejo

E o rio Amazonas

Que corre Tras-os-Montes

E numa pororoca

Desagua no Tejo

Al, esta terra ainda vai cumprir seu ideal
Ainda vai tornar-se um imenso Portugal
Al, esta terra ainda vai cumprir seu ideal
Ainda vai tornar-se um império colonial

( Ruy Guerra - Fado Tropical)



AGRADECIMENTOS

Ao Jorge Ribeiro meu orientador, pela sua acolhida, seu carinho, paciéncia e
principalmente pela orientacdo, que ao mesmo tempo proporcionou total
liberdade e nas horas mais criticas sempre apresentou possibilidades muito

valiosas que iluminaram meu percurso de construcéo desta dissertacao;

Ao meu amado esposo Mauricio, por seu apoio incondicional apesar das
diferencas de pensamento, por sua infinita paciéncia, pelo amor, carinho, enfim
por me acompanhar ndo sé nesta jornada como em todas as outras que a vida

nos apresenta;

Ao meu filho lan pela paciéncia e compreensdo com minhas auséncias e

principalmente pela inspiragdo do seu lindo sorriso;

A minha filha Carolina que ir4 nascer em junho e a meu afiliado Daniel que ira

nascer em maio;

Aos meus pais Clévis e Oliria, por tudo o que fizeram por mim até hoje, pelo

apoio e por todo carinho com que se dedicam a minha familia;

A minha querida irma& Giovana, pelo ombro amigo em todas as horas, pela

cumplicidade, pelo apoio e amor incondicional,

Aos amigos e parentes que demonstraram interesse e compreensao por este

estudo;

Aos mestres com quem tive o privilégio de conviver e aprender;

Aos colegas de mestrado por compartilharem esta trajetéria comigo.



RESUMO

Petenon, Melissa Pasqual. Da Intencdo a Realidade : os paradoxos entre as praticas
de gestdo de recursos humanos e saude do trabalhador. — Porto Alegre, 2008. 177 f. +
Anexos. Dissertacdo (Mestrado em Educacao) — Universidade Federal do Rio Grande
do Sul. Faculdade de Educacdo. Programa de Pds-Graduacdo em Educacdo, Porto
Alegre, 2008.

Este estudo se propds a identificar os paradoxos existentes entre a intencao
manifesta pelas empresas de preocupacao com a saude, bem-estar e qualidade de vida
dos trabalhadores e a realidade praticada pelas mesmas através da gestao de
Recursos Humanos. Os dados foram obtidos com pesquisa documental e tiveram como
fonte os seguintes materiais que foram submetidos ao meu enfoque de pesquisa:
publicacbes das melhores empresas para trabalhar de 2007, VII Congresso de stress
da ISMA-BR/IX Forum Internacional de Qualidade de Vida no trabalho, realizado em
2007 e resultados de pesquisas de dissertacdes da UFRGS publicadas no periodo de
31/12/01 a 15/05/07 envolvendo o tema saude e trabalho. A técnica utilizada para
analise dos dados foi o Discurso do Sujeito Coletivo — DSC (LEFEVRE e LEFEVRE,
2003) e a Analise de Conteudo (BARDIN, 1979). Os pressupostos tedricos que
fundamentaram o estudo foram constituidos por um conjunto bastante extenso e
diversificado de autores, caracterizando a abrangéncia e interdisciplinaridade do estudo
nas seguintes areas: psicodinamica do trabalho, psicologia social, sociologia do
trabalho, sociologia da educacdo e administracdo de RH. Os resultados obtidos
apontam para quinze paradoxos em relacdo a saude do trabalhador nas praticas de
gestdo de RH, que em suma evidenciam que a questdo da saude no trabalho esta
subordinada a necessidade prioritaria de produtividade das empresas. Assim entre a
intencdo e a pratica ha uma série de limitacdes, aqui identificadas como paradoxos, que
fazem com que o discurso das empresas de preocupacdo com a saude do trabalhador,
longe de ser uma realidade, possa ser compreendido como mais uma pratica de gestao
que visa além de auxiliar na boa imagem da empresa, a submissdo do trabalhador a
organizacao.

Palavra-chave: 1. Trabalho — Salde. 2. Recursos humanos - Gestdo. 3.
Trabalhador — Saude.



ABSTRACT

Peteno, Melissa Pasqual. Da Intencédo a Realidade : os paradoxos entre as praticas de
gestado de recursos humanos e saude do trabalhador. — Porto Alegre, 2008. 177 f. +
Anexos. Dissertacdo (Mestrado em Educacao) — Universidade Federal do Rio Grande
do Sul. Faculdade de Educacdo. Programa de Pds-Graduacdo em Educacdo, Porto
Alegre, 2008.

The purpose of this study is to identify the paradox between company’s manifest
intention in health concerning, well being and life quality of labors and the reality
practiced through human resource management. The datum were obtained from
document research and had wellspring of information the following materials how were
submitted to my search: Best companies to work 2007, VII Stress Congress of ISMA-
BR and IX International Forum of Life Quality at work, on 2007 and result of dissertation
at UFRGS published between dec/31/2001 and mai/15/2007 involving health and work
subject. The technique used to analysis the datum were the Discourse of Collective
Subject — DSC (LEFEVRE and LEFEVRE, 2003) and the Content Analysis (BARDIN,
1979). The theoretical underpinting to base this study are constitute for one combined
very extent and diversify of authors characteristic the range and interdisciplinary of study
in the next field of study: work psychodynamics, social psychology, work sociology,
education sociology and human resource management. The results indicate for fifteen
paradox in respecting to health of labors in the practices of human resource
management, so that summary evidence the question of health in the work it's depend
of need for priority of productive the company’s. Like this between intention and the
practice have many limited, here identify how paradox, what do the speech of
company’s health concerning of labor, far away to be reality, actually to understand how
one more practice of management with objective apart from to aid in the good opinion
company’s, the submissive of the labor to company’s.

Keywords: 1. Work — Health. 2. Human resource management. 3. Worker — Health.
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1 - INTRODUCAO

A producdo desta dissertacdo foi, para mim, uma experiéncia complexa que envolveu
muitas vivéncias, leituras, releituras, estabelecimento de relagBes e principalmente um exercicio
permanente de mediacdo entre o desejo de incluir todas possibilidades de interlocucdo do tema na
pesquisa e a limitacdo de tempo e praticidade que se impdem no movimento de construgdo de uma
dissertacdo.

Pesquisar as modernas praticas de RH (Recursos Humanos) nas organizacdes e sua
relacdo com a saude do trabalhador, foi fruto de minha vivéncia de mais de dez anos como
especialista em Psicologia do Trabalho, na funcdo de analista de RH. Considero esta vivéncia o fio
condutor para minha escolha de pesquisa, além da seducdo em relacdo ao mundo do trabalho,
como espago no qual as pessoas ndo sao sO produtoras de riquezas, executoras de acgdes
programadas e destinadas a fins muitas vezes conflitivos, mas no qual as pessoas também
produzem subjetividade, onde mesmo sob intensa pressdo os individuos conseguem resistir no
sentido de manter certo equilibrio, se relacionam, pensam, sentem e agem na construcdo e no
entendimento de seu mundo e dos outros mundos nos quais interagem.

De acordo com Marre (1991) “a escolha do tema se faz porque esta relacionada com um
sistema de valores e com convicgdes ultimas do individuo que o escolhe”. Nesta perspectiva
acredito que seja natural o fato de ndo haver neutralidade na escolha do meu objeto de pesquisa,
minha escolha esta repleta de motivacgdes pessoais.

A minha trajetoria como especialista em Psicologia do Trabalho em organizagdes, iniciou
um pouco antes da minha formatura e basicamente aconteceu em duas organizagdes, que em
funcdo de suas grandes diferencas ndo sé de segmento, mas principalmente culturais e ideoldgicas
me proporcionaram uma experiéncia muito vasta e rica. A primeira organizagdo em questdo € uma
empresa municipal de economia mista e o principal acionista € a Prefeitura de Porto Alegre, assim
possui caracteristica de empresa publica, nesta organizacdo trabalhei sete anos e tive a
oportunidade de desenvolver trabalhos alinhados com a identidade profissional que desenvolvi que
busca a mediacdo entre as demandas e necessidades dos trabalhadores e da organizacdo. Ja a

segunda organizagdo, uma multinacional francesa, ndo oferecia nenhum espaco para que o papel
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de mediacéo fosse exercido, o profissional psicélogo, ou neste caso analista de RH, na viséo desta
organizacgdo deveria servir Unica e exclusivamente aos interesses do capital.

Foi uma grande decep¢do me deparar com uma realidade de trabalho t&o dura, levando em
consideracdo o fato de que nesta época eu ainda possuia a ilusdo, que se faz presente no imaginario
social, de que trabalhar em uma multinacional seria maravilhoso pois em tais organizagdes se
encontra de maneira sistematizada as mais modernas e atuais praticas de gestao, inclusive de RH.
Para meu desespero e sofrimento o que encontrei foi totalmente diferente do que eu esperava, a
realidade era de exploracdo dos trabalhadores e todas as modernas praticas de gestdo serviam
unicamente aos interesses organizacionais, escondidos em uma mascara amplamente divulgada de
que estavam aliadas aos interesses dos trabalhadores. Diante da minha perplexidade, sofrimento e
incapacidade para mudar uma logica enraizada, tentei durante oito meses dar sentido ao meu
trabalho naquela organizacdo. Quando me dei conta de que as minhas opg¢des eram somente duas,
reproduzir o sistema vigente ou sair desta organizacgdo, optei por sair. Mas sai diferente, tendo que
conviver com os sentimentos desencadeados por esta vivéncia.

Os meus sentimentos, interesses e questionamentos foram decisivos na delimitagédo do
objeto desta pesquisa. Além dos recursos teoricos, das leituras realizadas dentro do campo da
psicopatologia do trabalho, da psicologia social, da sociologia do trabalho, da sociologia da
educacdo e da administracdo de RH os responsaveis pelo olhar de um outro jeito o mundo do
trabalho, um olhar mais critico, menos ingénuo. Afastada temporariamente do mundo
organizacional e em maior contato com o mundo académico, com a teoria, passei a ter outras
percepcOes, outras emogdes, outro entendimento com relagdo ao mundo do trabalho, a minha
pratica e sentimentos dentro das organizagdes onde vivi. Fui cativada pelos desafios e inquietudes
gue provocam meu desejo de entender com mais profundidade essas realidades, de lidar com as

emocdes vividas, com as descobertas feitas e com as interrogacdes presentes.

1.1 - DELIMITACAO DO OBJETO DE PESQUISA

N&o foi uma tarefa simples tornar claro o objeto de pesquisa, pois a temética, como ja
referi anteriormente, esta implicada com minhas vivéncias pessoais, profissionais, além de muitos
questionamentos e interrogacdes que acompanham estas relagdes. O sentimento que se fez

presente por um bom tempo dessa trajetdria de consolidacdo da dissertacdo foi o de que ao
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delimitar o objeto eu estaria deixando de lado temas que teriam igual relevancia aos estudos
acerca do tema trabalho.

Mas como em uma dissertacdo ndo ha possibilidade de dar conta de todas ramificacdes
que abrangem determinado tema, busquei auxilio para especificagdo do objeto de pesquisa na
literatura e também em minhas vivéncias. Aprofundei as leituras relacionadas ao tema trabalho,
evidenciei o reconhecimento da responsabilidade que as praticas de RH tém a medida que afetam
as vivéncias de trabalho de muitas pessoas e também identifiquei que muitos estudos apontam o
trabalho como possivel causa de prejuizos para saude do trabalhador. E a0 mesmo tempo
constatei o fato, intrigante por se chocar com outras evidéncias, de que as empresas divulgam sua
intencdo de atencdo e cuidado com a saude do trabalhador como uma realidade inquestionavel.

A partir dai, defini buscar compreender e analisar com um olhar critico os paradoxos em
relacdo a saude do trabalhador levando em consideracéo a intengdo manifesta pelas organizacdes
e a realidade’ praticada pelas mesmas. A principio a meu interesse era de realizar a pesquisa em
uma organizacao especifica, no caso, a empresa onde eu trabalhei por um longo periodo e onde
eu sabia que em funcdo das mudancas ocorridas nos Ultimos tempos, muitas acdes estavam em
retrocesso, ou seja, indo contra o discurso de atencdo a saude do trabalhador e ao contrario
causando prejuizos a saude do trabalhador.

Mas neste caso especificamente, me vi muito envolvida pessoalmente, ou seja, poderia
haver prejuizos a pesquisa pois eu estaria partindo de uma resposta e ndo de uma questdo. Entdo
pensei em buscar uma outra organizacdo, porém no decorrer da minha trajetéria percebi que
haviam muitos estudos que traziam resultados referentes a questdo da salde do trabalhador,
estudos estes realizados em organizacdes publicas, privadas e dos mais diversos setores e
segmentos. A partir dai achei que seria muito interessante e rico utilizar os resultados obtidos
nestas pesquisas (aqui escolhi usar apenas teses e dissertacdes) como fonte para auxiliar na
compreensdo e andlise da realidade praticada pelas organizacdes no que se refere a saude do
trabalhador. Além disto me chamou atencéo a possibilidade de alcancar uma visdao mais ampla no
que se refere a saude e trabalho, amplitude alcancada pelo ndo atrelamento a uma Unica

organizacdo, funcéo ou segmento.

! E importante salientar que ao utilizar o termo “realidade” no titulo desta dissertagio e também no decorrer da
mesma, ndo ha a intencdo de afirmar que as pesquisas académicas sejam as Unicas capazes de desvelar, mostrar ou
visualizar a realidade em relacdo a saude do trabalhador. O termo realidade é utilizado para apontar os resultados
obtidos em pesquisas académicas e dar énfase aos paradoxos existentes entre a intengdo manifesta pelas organizacdes
em relacdo a salde do trabalhador e os resultados obtidos em pesquisas relativas a este tema.
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Seguindo a mesma linha de raciocinio que utilizei para definir as teses e dissertacGes
envolvendo a relacdo salde e trabalho, como objeto de estudo, defini usar também as publicagdes
de melhores empresas para trabalhar e congresso especifico com tema trabalho, stress e saude
para complementar a anélise e compreensdo da realidade praticada e principalmente da intengdo
manifesta pelas organizacdes. A escolha de mais estes dois objetos como materiais a serem
analisados me garantiram uma submissao de material diversificada, moderna e atual e alinhada ao
meu enfoque.

A partir desses objetos, configuro o problema de pesquisa. A pergunta que o sintetiza é: a
intencdo manifesta pelas organizacdes de preocupacdo com a saude do trabalhador é coerente
com as suas préticas de gestdo de RH?

Cabe salientar que ndo tenho a pretensdo de esgotar o assunto, nem de pressupor que neste
estudo se possa encontrar a totalidade no que se refere ao tema proposto, mas pretendo sim
colaborar com a analise de possiveis paradoxos das modernas praticas de RH no que se refere a

saude do trabalhador.

1.2 - JUSTIFICATIVA: PROBLEMATIZANDO A TEMATICA

A problematizacdo do tema constituiu-se, principalmente, com as contribui¢bes
decorrentes da revisdo de literatura realizada no decorrer de todo o processo de investigacdo e
também, como ndo poderia deixar de ser, com minha vivéncia profissional. Nesse processo, a
revisdo foi um elemento fundamental para ampliar meus conhecimentos a respeito da producédo
académica existente relativa ao objeto da pesquisa. Também auxiliou nas decisdes referentes a
metodologia, como por exemplo o fato de eu decidir utilizar teses e dissertacbes como dados
constituintes da pesquisa.

A seguir, descreverei de maneira breve alguns elementos que na revisdo se destacaram
por auxiliar na problematizacdo do tema. Os demais conteidos da revisao estardo incorporados na

dissertacdo em seus capitulos .
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O trabalho assume papel cada vez mais central® na vida das pessoas. Esta centralidade esta
acompanhada de consequéncias paradoxais para o trabalhador. No paradoxo, encontra-se de um
lado, o trabalho como constituinte de identidade, como possibilidade de exercicio da subjetividade
e de significado sécio-cultural. De outro lado, estdo os contextos nos quais o trabalho na sociedade
capitalista se insere, onde o império do lucro e da extracdo, apropriacdo e mais valia ditam regras
gue normalmente se caracterizam pela falta de atencdo aos limites que garantem a integridade
fisica, psiquica e social dos trabalhadores.

Neste contexto ambiguo também estdo inseridos os profissionais de Recursos Humanos
(RH), estes profissionais, no exercicio de suas atividades sofrem pressdo por parte das
organizacdes para canalizar sua acdo em prol dos interesses do capital, de produtividade,
lucratividade e clima organizacional favoravel. Porém, tais profissionais, em alguns casos, em
funcéo de suas concepgdes de pessoas e de compreensdo do mundo do trabalho, podem ir além dos
interesses organizacionais, este ir além, esta relacionado a possibilidade de encontrar canais que
viabilizem a conciliagdo do papel solicitado pela organizacdo com praticas que valorizem o
trabalho e as pessoas, que possibilitem abertura de canais de participacdo, de reivindicacdes e de
humanizacdo no trabalho, que busquem a promocao da salde e bem estar do trabalhador. Como
estd sendo esta pratica na realidade, € uma questdo a ser estudada. Percebo que a intencdo
manifesta pelas organizacdes e por profissionais de RH é a de preocupagdo com a qualidade de
vida dos trabalhadores, com a sua satde e bem estar, mas sera que as praticas de RH promovem a
salde, o bem estar e a qualidade de vida ou estas préaticas, ao contrario, contribuem para o
sofrimento, 0 aumento do estresse, a desumanizagéo e o adoecimento?

E com esta motivagio que procuro entender a relagio das praticas de RH e a satde dos
trabalhadores a elas submetidos. Atualmente, as novas politicas de RH em uma perspectiva de
gestdo estratégica de pessoas, ou seja, de orientacdo para 0 negdcio, frente as mudangas no mundo
do trabalho, que incluem as pressdes de qualidade e de produtividade em um ambiente altamente
competitivo que tem como seu principal aliado a flexibilidade, e a polivaléncia; geram préticas de
RH que estdo presentes nas empresas de ponta, ou 0 RH estratégico como normalmente é
conhecido, que possuem como padréo a adogdo de politicas de valorizagao dos trabalhadores, que

exploram, além dos incentivos monetarios (como por exemplo bdnus que podem chegar até a soma

2 Nao pretendo aqui me aprofundar na polémica e importante discussdo que se trava na academia e na sociedade
sobre a existéncia ou ndo da centralidade do trabalho no capitalismo contemporaneo ou na briga com relagéo ao
possivel fim da sociedade do trabalho. Uso o termo centralidade para definir a atual realidade que nos leva muitas
vezes a ficar em dlvida para responder a questdo: precisamos viver para trabalhar ou trabalhar para viver?
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do salério anual), as motivagdes psicossociais, principalmente as necessidades de seguranca, de
afeto, de aprovacéo social, de prestigio, de auto-realizacéo.

A empresa passa a ser vista como um sistema equilibrado que recebe contribuicdes e da
satisfacdo em troca; o individuo coopera para o atingimento dos fins da organizagdo porque tem
em vista 0 atingimento de seus proprios objetivos pessoais. Neste sentido as estratégias de RH
demonstram um projeto pedagdgico explicito, na medida em que visam educar o trabalhador para
realizar o trabalho para a empresa como se estivesse trabalhando para si mesmo, sem
guestionamentos quanto carga horéria, intensificacdo do trabalho e pressdes por resultados, como
demonstra Kuenzer (1995) em se livro “Pedagogia da Fabrica”. Dissemina-se a idéia de que
enquanto a empresa continuar crescendo, o trabalhador vai continuar sendo valorizado e
usufruindo dos “beneficios” oferecidos pela empresa. Nas entrelinhas percebe-se um projeto
pedagdgico com uma ideologia conveniente aos interesses do capital.

Percebo que as modernas praticas de RH, somadas a realidade de um mercado de trabalho
marcado por extrema competitividade, pelo fantasma do desemprego e conseqiiente medo da
exclusao, fazem da realidade do trabalhador a seguinte: ndo ha espaco para 0 questionamento as
praticas organizacionais, pois caso vocé ndo se adapte as exigéncias empresariais e no caso,
adaptar-se leia-se como - ser competente, motivado, competitivo, polivalente, com capacidade de
relacionar-se bem, atualizar-se constantemente, entre outras exigéncias — o trabalhador se vera
automaticamente no mundo dos desempregados.

Com a atual realidade de desemprego, tanto os que tém emprego como aqueles que o
perderam sofrem intensamente. Dejours (1999) ressalta que a ameaca da demisséo ronda a cabeca
daqueles que permanecem empregados. Muitos gestores passam a utilizar-se dessa possibilidade
como técnica de administracdo de pessoas, criando uma pressao freqiientemente intensa. Passam a
fazer exigéncias cada vez maiores com relacdo a resultados. O problema é que todos, inclusive os
trabalhadores, acreditam que podem e tentam cumprir as demandas. Os subordinados cinicamente
chamados de colaboradores, ao se verem nessa situacao, irdo inevitavelmente tentar adaptar-se a
ela, independente do sofrimento.

Desta forma para 0s que estdo empregados e pretendem ou precisam manter-se
empregados a alternativa é adaptar-se as novas praticas de RH. E normalmente € 0 que as pessoas
fazem, porém sem se dar conta, nesta busca incessante pela competéncia e competitividade
acabam esquecendo de sua saude. Dos estudos que realizei e do meu trabalho em empresas,

percebo que as pessoas estdo indo além do seu limite no trabalho, esta realidade é evidenciada pelo
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crescente numero de pessoas que se afastam do trabalho por doenca ocupacional, conforme sera
apresentado a seguir nos dados da previdéncia social. E também pelo crescente nimero de
atestados médicos® apresentados em alguns segmentos especificos (falo em alguns segmentos
porque nas empresas privadas raramente o trabalhador ir4 ousar apresentar um atestado; s6 em
caso extremo, pois apresentando atestado ficarda mal visto, deixando de ser considerado
competente) e também pelo crescente nimero de trabalhadores que procuram consultérios de
psicologos e psiquiatras em funcdo do sofrimento psiquico gerado pelo trabalho. Dados da
previdéncia social* mostram que de 2003 para 2004 o nimero de doencas ocupacionais, ou seja de
trabalhadores afastados por este motivo, cresceu em 15,6%.

Estes dados me fazem pensar que a saude, principalmente a salde psiquica do trabalhador
vem sendo negligenciada pelas empresas, pelos sindicatos e pelos proprios trabalhadores. Com as
leituras que realizei e também em minha experiéncia profissional percebo que o trabalhador nega o
sofrimento por falta de opcéao, pois como fara para dar conta de manter-se competente e a0 mesmo
tempo admitir que estd em sofrimento, sendo assim o trabalhador s6 podera se dar conta do
sofrimento quando ja adoeceu e neste caso a responsabilidade na visdo da empresa tera sido do
trabalhador.

Parto do principio de que os trabalhadores sofrem e virdo a manifestar ou ndo seu
sofrimento, conforme descri¢cdo de Foucault (1989), em maior ou menor grau, de acordo com o
uso que fazem do vocabulario disponivel em sua época e da sua inser¢éo social. Foucault (2000) e
antes dele Marx (1991)° refere que uma sociedade diz o que ela pode dizer naquele dado momento.
Para auxiliar na compreensdo da relagdo entre as praticas de gestdo de RH e a satde do trabalhador
conforme Foucault, deve-se identificar os enunciados®. Conforme o autor pode-se pensar que o

sofrimento ndo esta disponivel no vocabulario de RH.

® Fonte: Matéria publicada na no jornal Zero Hora do dia 22/05/06, com o titulo CPI das licengas — A febre dos
atestados. Na matéria sdo apresentados nimeros alarmante que chegam em média a 11% do efetivo ao més que se
ausenta por apresentar atestado médico, em determinados 6rgdos publicos. Na matéria salienta-se que nas empresas
privadas o nimero de auséncias é inexpressivo. Também ¢é salientado que o estresse e desgaste seriam 0s
responsaveis pelo alto indice de atestados.

* Fonte: Consulta realizada no site (www.previdencia.gov.br/anuarios) da previdéncia social em 09/11/2006.

% Marx (1991) nas teses de Feuerbach, primeira parte da ideologia alema, refere que: “a producdo de idéias, de
representacfes, da consciéncia, estd, de inicio, diretamente entrelacada com a atividade material e com o
intercambio material dos homens, como a linguagem da vida real”. (p. 36) “N&o € a consciéncia que determina a
vida, mas a vida que determina a consciéncia”. (p. 37)

® Conforme Foucault (2000) para realizar uma anélise de discurso deve-se apreender o enunciado, que exerce a
funcdo de possibilitar e dar sentido para frases, falas ou proposicdes usadas para determinado assunto, em
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Conforme Alevato (2003) é como se o sofrimento no trabalho ndo existisse, pois
atualmente o que faz parte do vocabulério é justamente o contrario, ou seja, que as empresas
valorizam seus trabalhadores, que os trabalhadores sdo o segredo do sucesso da organizagé&o.
Pouco se escuta sobre sofrimento no trabalho. Os responsaveis por RH nas empresas, a midia em
geral dispendem esforcos e geram pesquisas que na verdade s6 dao luzes as préaticas consideradas e
divulgadas como de valorizagdo do funcionario, que na verdade sdo usadas para mascarar 0
sofrimento. Vemos concursos com premia¢des como Top Ser Humano (Associacdo Brasileira de
RH - ABRH) e Melhores Empresas para Trabalhar (Revista Exame e Epoca), que inclusive
servirdo como fonte de pesquisa para o presente estudo, que acenam a promessa de felicidade no
trabalho, de identidade, de realizacdo para os que tiverem a oportunidade de adaptar-se a empresa
e contribuir para seu sucesso. Pouco ou quase nada se Vvé a respeito de repensar as praticas
empresarias com objetivo de diminuir o desemprego, ou minimizar os prejuizos a saude do
trabalhador, as luzes estdo sempre voltadas para o que o proprio trabalhador pode fazer
individualmente para manter a competitividade ou empregabilidade e cuidar de sua saude.

Um outro dado que considero relevante diz respeito a questdo ética, pois a maioria dos
trabalhadores, independente de ser chefe ou ndo, expostos as modernas politicas, em muitos casos
é forcada a agir contra seus principios morais, no sentido de ter que se ajustar a padrdes ou praticas
incoerentes. Cria-se entdo um intenso sofrimento. A saida tem sido a banalizacdo da injustica
social, o0 mal, o sofrimento passa a ser visto como algo necessario, mais do que necessario, como
algo que deve fazer parte do cenario organizacional. Por exemplo, se acha natural ou
compreensivel que um funcionario, as vezes com mais de vinte anos de trabalho na mesma
organizacgdo, seja demitido pois seu salario estd muito alto, ou pois na visdo da empresa se precisa
de “sangue novo”. H& uma naturalizagdo da pratica social injusta, que incentiva a competitividade
e educa para insensibilidade aos que estdo em situacdo de miséria, ou sem emprego, ou com
trabalhos precérios, a injustica é vivenciada pelas pessoas como mal dos tempos modernos,

imutével, como causalidade do destino, causalidade econémica ou sistémica (Dejours, 1999).

determinada época, em fungdo do vocabulario disponivel. O objetivo do enunciado segundo definicdo do autor:
“trata-se de aprender o enunciado na estreiteza e na singularidade de sua existéncia, de fixar de maneira mais justa os
seus limites, de estabelecer suas correlagfes com os outros enunciados aos quais ele pode estar ligado, de mostrar
gue outras formas de enunciado ele exclui. Nao se procura absolutamente, por baixo do que é manifesto, o falatério
em surdina de um outro discurso. Deve-se mostrar porque ele ndo poderia ser diferente do que é, em que ele exclui
qualquer outro discurso, como ele ocupa dentre os outros e em relacéo a eles um lugar que nenhum outro poderia
ocupar.” (FOUCAULT, 2000, p.93)
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Nesse sentido, o processo de re-producdo do capital acaba produzindo essa nova forma de ser
social: corroido em seu carater (Sennett, 1999), banalizado pelo mal.

Ainda é importante salientar, que o sofrimento no trabalho também pode ser
compreendido atraves do longo percurso, descrito por Foucault (1989) do “poder disciplinar” que
foi aperfeicoado como uma nova técnica de gestdo dos homens. A partir do século 18, procurou-se
investigar de que maneira os gestos sdo feitos, qual o mais eficaz, rapido e mais ajustado,
conforme descricdo de Foucault (1989). Na gestdo do trabalho poés-industrial, a disciplina como
técnica de exercicio do poder tem por funcdo ndo mais controlar os gestos e corpos, mas o
pensamento, a criacdo e as manifestacdes de sofrimento.

No mundo do trabalho de acordo com Kovaes (2003), os objetivos econdmicos sdo
priorizados em relacdo aos objetivos sociais, 0 espaco de trabalho atual desrespeita o exercicio dos
direitos de personalidade e das liberdades e garantias do cidaddo. Hoje, se encara e aceita a
pressdo, os estressores e o sofrimento como inerentes ao trabalho. Além da desumanizagdo, pela
banalizacdo da injustica, que a l6gica empresarial capitalista gera. Isto é compreensivel na légica
capitalista, mas € urgente que possamos pesquisar e compreender as consequliéncias atuais e futuras
desta ldgica, para que haja maior abertura para se pensar ou lutar por novas praticas ou novas
formas de organizacdo que possibilitem mudangas positivas destas relacbes. O presente estudo
pretende colaborar na compreensdo dos paradoxos entre as praticas de RH e a saude do trabalhador

e por mais que seja dificil vislumbrar mudancas positivas neste cenario, como nos lembra Foucault

Em nenhum caso se devem ouvir aqueles que dizem: “N&o critiquem, vocés ndo
sdo capazes de fazer uma reforma.” Estes sdo ditos de gabinetes ministeriais. A
critica ndo deve ser a premissa de um raciocinio que se concluiria por: eis aqui,
portanto, o que lhes resta fazer. Ela deve ser um instrumento para aqueles que
lutam, resistem e ndo querem mais as coisas como estdo. Ela deve ser utilizada
nos processos de conflitos, de enfrentamentos, de tentativas de recusa. Ela ndo
tem de impor a lei a lei. Ela ndo é uma etapa em uma programacdo. Ela é um
desafio em relacdo ao que é. (2003, p. 349)

1.3 - CATEGORIAS METODOLOGICAS DE ANALISE

Categorias metodoldgicas sdo aquelas que constituem a teoria que vai informar a maneira
pela qual o pesquisador trabalha o seu objeto. Conforme Kuenzer (1998) as categorias

metodologicas servem de critério de selecdo e organizacdo da teoria e dos fatos a serem
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investigados, a partir dos objetivos da pesquisa, fornecendo-lhe o principio de sistematizagdo que
vai lhe conferir sentido, cientificidade, rigor, importancia. As categorias metodologicas
“...embora ndo continuamente explicitadas, deverdo dar o necessario suporte a relagdo
pesquisador-objeto de pesquisa durante todo o desenrolar do trabalho, iluminando todos os
procedimentos.” (KUENZER, 1998, p. 64)

Saliento que as categorias de conteldo bem como os procedimentos metodoldgicos e 0s
resultados em si, que apresentarei nos capitulos seguintes, estdo construidas e articuladas as
categorias metodoldgicas que estarei apresentando a seguir. Ou seja a relacdo entre categorias de
contetdo e as demais categorias, por estarem articuladas, ndao estardo explicitas ou classificadas
no decorrer da presente dissertacdo, serdo apresentadas como unidades que se articulam e
interagem entre si.

Para 0 presente estudo as categorias metodologicas que serviram de guia, auxiliaram ou
iluminaram o trajeto da pesquisa sdo as categorias de historicidade, contradi¢do e humanizagéo.
Parto do pressuposto da compreensdo de sociedade e de todos 0s seus espagos como
contraditorios, ou seja, destruidores e, ao mesmo tempo, criadores de multiplas possibilidades de
vida, ou seja, de construcdo e destruicdo, de prazer e de sofrimento, de humanizacdo e
desumanizacdo. Nas organizagGes, como nas sociedades, diferentes interesses convivem em
tensdo permanente e sdo estabelecidas correlagdes de poder entre eles e para compreensdo dos
diferentes momentos é necessario contextualiza-los historicamente. Desta forma procurei ao
longo do trabalho contextualizar o objeto de pesquisa em seus diferentes momentos na historia,
buscar captar a relacdo dos contrérios e identificar as préaticas e vivéncias que interferem no
processo humanizagdo/desumanizagéo dos trabalhadores.

A categoria historicidade é caracterizada pela mobilidade constante da histéria, que se
traduz nas formaces sociais. Conforme Demo (1981) o histdrico vive da tensdo dialética entre a
persisténcia no tempo e a transcendéncia para o futuro. E particular do historico ser provisorio,
instavel, labil, imperfeito. O que ndo deve ser entendido como uma forma de menosprezar a
importancia do historico, mas compreender sua forma de existéncia provisoéria. Provisério, pois a
continuidade quebra-se, é atingida por descontinuidades e na propor¢cdo em que novas fases se
sucedem, continua o processo. “O persistente nas formacdes sociais é a capacidade de ndo
persistir” (Demo, 1981, p. 145). Mas apesar de provisorio, o histdrico resiste ao tempo.

Braudel (1990) defendendo a importancia de se questionar a utilizacdo em demasia da

historia de tempo breve, que se detéem nos acontecimentos, de forma draméatica e com pouco
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félego, critica esta tendéncia e salienta a importancia de uma consciéncia metodologica comum
nas ciéncias sociais da importancia e utilidade da historia de longa duracdo. O autor faz os

seguintes questionamentos:

A histdria, dialética da duracdo, ndo sera, & sua maneira, a explicacdo do social
em toda a sua realidade e, portanto, também do actual? A sua licdo vale neste
aspecto como precaucdo contra 0 acontecimento: ndo pensar apenas no tempo
breve, ndo acreditar que s6 0s sectores que fazem ruido sdo os mais auténticos;
também os ha silenciosos. Mas valera a pena recorda-10? (1990, p. 22)

A categoria contradicdo se faz fundamental no presente estudo por estar presente de
maneira marcante na realidade e vivéncias das organizacGes empresariais e € encarada como
motor de movimento. Com relagéo a esta categoria acentuo o pensamento de Kuenzer (1998) que
enfatiza que a pesquisa devera buscar a todo momento o0 movimento de contradi¢do. Segundo a

autora deve-se procurar:

A ligacdo e unidade resultante da relacdo dos contrarios, que ao se opor
dialeticamente, um incluindo-se/excluindo-se no/do outro, se destroem ou se
superam; as determinacbes mais concretas contém, superando-as, as
determinacGes mais abstratas; assim, o pensamento deverd mover-se durante o
transcurso da investigacdo, entre os polos dialeticamente relacionados, buscando
compreender onde e como se incluem/excluem, desaparecem ou originam uma
nova realidade (...) buscando ndo explicacGes lineares que “resolvam” as tensdes
entre 0s contrarios mas captando a riqueza do movimento e da complexidade do
real, com suas multiplas determinacdes e manifestacdes. (1998, p. 65)

Em relacdo a categoria humanizacdo, me apoio em Freire que conforme Branddo (2002)
refere que desde que os seres humanos nascem, inicia um processo de se tornarem humanos, de
se humanizarem; o homem se faz humano na relagdo com outros homens, mediados pela sua
intervencao no mundo natural e producéo cultural.

Para Brandao (2002), como individuos, os seres humanos se constituem em seres bio-
psico-sociais. Na relacdo com outros seres humanos inseridos no mundo e na cultura, onde
transformam a natureza e a si mesmos, passam da condicdo de individuos para a de pessoas. A
cultura, segundo Brand&o (2002), expressa 0 mundo que criamos para aprender a viver; 0 mundo
que inventamos e que nos constitui como seres humanos. E a condicdo de sujeitos historicos e

sociais dos seres humanos que vai determinar a condi¢do de pessoa.
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Poréem Freire (2003) defende ainda que os seres humanos como sujeitos constituem e
constroem processos de humanizagdo. Por outro lado, como objetos constituem e constroem
processos de desumanizagao.

Marx (1998) vem denunciar que no contexto do capitalismo o trabalho desumaniza.
Segundo o autor, a alienacdo do trabalho no mundo moderno, desumaniza uma vez que
transforma o homem em meio de produgéo de valores de troca tendo em vista a acumulagéo de
capital através da expropriacao da mais-valia gerada pela forca de trabalho.

Assim, as categorias historicidade, contradicdo e humanizacgédo vao se entrecruzando pois
0 universo organizacional ndo é composto por um Unico elemento, € um terreno de trabalho e de
vivéncias em que confrontam-se forcas, produzem-se energias numa incansavel busca de dominio
das pessoas sobre o trabalho, do trabalho sobre as pessoas, do capital sobre o trabalho, da
organizacdo sobre as pessoas e das pessoas sobre a organizagdo. Sao relacdes complexas de
tensdo, de lutas, de subjetivacdo, de resisténcias e de producdo de histéria que estabelecem uma

infindavel rede de relacionamentos e de interacGes.

1.3.1 — Outros pressupostos que dao apoio a pesquisa

S&0 pressupostos que necessitam ser destacados pois séo esclarecedores e juntamente com
as categorias metodoldgicas especificadas anteriormente impulsionaram e auxiliaram no decorrer
da trajetoria da pesquisa.

Um pressuposto diz respeito a relacdo tedrica entre educacdo e trabalho. Atualmente, é
publica e notoria a importancia, para 0 mundo empresarial, do papel desempenhado pela escola
na formacao e preparacao dos futuros trabalhadores para a adaptagdo a empresa e atendimento de
suas necessidades. Dentro desta perspectiva, a relacdo educacdo e trabalho é compreensivel e
esperada. Em contrapartida, sabemos que no capitalismo vigente o objetivo empresarial é o lucro,
e que para isto as organizacGes investem na preparacdo de seus funcionarios, em politicas de
Recursos Humanos que favoregcam a manutencéo de sua hegemonia, produtividade e atingimento
de suas metas, na maioria das vezes, de maneira desmedida. Isto tudo, dentro da Idgica capitalista
é l6gico e esperado. O que ndo é logico, nem esperado e deve ser encarado como um problema é
o fato de que a logica de toda sociedade, inclusive da educacdo seja esta. Deluiz (2001) entende
que diante da crise econdmica e do triunfo de politicas que restringem os gastos sociais, a presséo

eficientista passa a exigir melhor utilizacdo dos recursos limitados e a controlar os sistemas
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educacionais para ajustar os seus objetivos, contetdos e produto final as demandas dominantes
do mundo do emprego.

Neste contexto se insere o modelo das competéncias nas politicas educacionais. O
enfoque das competéncias invade o mundo da educacdo no quadro de questionamentos feitos ao
sistema educacional diante das exigéncias de competitividade, produtividade e de inovacdo do
sistema produtivo. A logica das competéncias invade o mundo da educagdo para atender a
necessidades empresariais regidas pela légica capitalista, que possui a visao de que o saber é uma
ferramenta que deve estar a servico da eficdcia do trabalho.

Outra evidéncia da apropriacdo empresarial de um espago escolar, como nos mostra
Frigotto (2003) ¢é o fato de que a partir dos anos 90, periodo que coincide com a expansao da
I6gica das competéncias, no Brasil nas reformas educativas efetivadas, desaparecem os vocabulos
de “educacéo integral, omnilateral, laica, unitaria, politécnica ou tecnoldgica e emancipadora” e
realca-se o ideério da polivaléncia, da qualidade total, das competéncias, do cidaddo produtivo e
da empregabilidade.

O sucesso atual do termo competéncias esta estreitamente ligado ao uso estratégico que
dele é feito tanto na empresa quanto na escola, sendo este inseparavel da nova "gestdo de
recursos humanos” na qual a escola tem o papel inicial, como ja referi antes, o papel de socializar
o futuro trabalhador para atender a necessidade empresarial. Laval (2004) de uma maneira
bastante critica e que apesar de retratar a realidade francesa, ndo deixa de refletir a realidade
brasileira, até porque, ironicamente podemos dizer, que estamos na “era da globalizacdo”, nos
apresenta parte da pedagogia das competéncias. O autor refere-se a escola com o papel de incutir
um “espirito de empresa” que pode se definir como a aquisicao de certas disposi¢des, atitudes e
competéncias do individuo: criatividade, iniciativa, aptiddo para resolucdo de problemas,
flexibilidade, capacidade de adaptacdo, exercicio de responsabilidades, aptidao ao aprendizado e
areciclagem. A pedagogia se torna uma forma de gest&o.

Percebe-se que a sociedade de maneira geral assimilou muito bem a insercéo da ldgica das
competéncias no mundo escolar e seu ajuste aos objetivos do mundo do emprego, ou seja, de
maneira geral as modificacbes sdo socialmente bem vistas. Esse fato pode ser explicado na
constatacdo de que a sociedade vé as modificagdes alinhadas as suas necessidades de atender as
demandas de emprego no sistema capitalista. A sociedade projeta na escola a sua chance de
insercdo no mundo do emprego. Frigotto (2003) nos leva a refletir sobre essa questdo com as

seguintes interrogacdes feitas por Bourdieu e Vacquant:
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Algo muito profundo esta ocorrendo quando a sociedade ndo se indaga sobre:
Quais os caminhos para vencer o subdesenvolvimento e a desigualdade? Mas
Como atrair capitais; quando a preocupacgdo principal dos trabalhadores deixa
de ser Como ampliar direitos? E se torna Como encontrar emprego? Quando
reluzem em bancas de revista titulos tipo Com quem Madonna esta saindo? Ou
Que dieta pode salvar seu casamento?, e ndo mais Onde vai parar a revolucéo
sexual? (sic) (caderno Especial do Jornal L& Monde Diplomatique, setembro de
2000:1)

Os altos indices de desemprego “justificam” socialmente a aproximacdo da escola e a
empresa. Conforme Laval (2004) a maior parte das familias, em todos os meios, sustenta a
escolarizagdo de suas criangas na esperanca do emprego ou até de um bom trabalho que,
presumidamente, deve se encontrar ao fim de uma escolaridade completada. O imperativo da
profissionalizacdo por meio da escola pode se apoiar em uma angustia social massiva, em um
periodo de desemprego crescente. Com base neste apoio, o utilitarismo encontra forca para levar
os jovens e as familias a ndo encontrarem nenhum interesse no ensino que ndo os conduza ou
agregue valor profissional, ou seja, ndo interessa 0 que a escola ensina e que ndo possa ser
vendido no mercado de trabalho.

Analisando o contexto apresentado, fica evidente que atualmente no processo de
escolarizacdo a educagdo se da com objetivo de socializacdo ou até podemos dizer de
“submissao” ao trabalho. O futuro trabalhador ndo é preparado para a compreensao do mundo do
trabalho, que lhe possibilitaria a busca por transformacdo de relacbes que possam ser
consideradas injustas.

O ideério da pedagogia empresarial vai afirmar as noc¢des de polivaléncia, qualidade total,
habilidades, competéncias e empregabilidade e do cidaddo produtivo. Como nos retrata a
constatagdo de Frigotto (2003), “...um trabalhador que maximize a produtividade sendo um
cidaddo minimo”. Como no Brasil a constituicdo da cidadania, para a maioria da populacao é
ainda uma meta distante, uma vez que sequer seus direitos fundamentais sdo atendidos, o que se
tem observado é que a manutencdo do emprego, ou 0 medo do desemprego é o fator
preponderante de disciplinamento da forca-de-trabalho ao ideéario empresarial.

Ainda quanto ao modelo das competéncias, ressalta-se seu papel de controlador de
resisténcia e conflitos. A énfase na identificacdo dos interesses de patrdes e empregados que

passam a ser todos colaboradores, membros de uma mesma equipe; a autogestdo pela
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internalizacdo da disciplina; o controle exercido sobre os trabalhadores por seus proprios colegas
no trabalho em equipe e a sobrevalorizacdo de aspectos atitudinais ddo ao modelo das
competéncias a possibilidade de controle menos formal sobre a forca de trabalho, que é
interpretado subjetivamente pelo trabalhador como interesse em seu bem estar, confianca em seu
empenho e desempenho, amenizando assim possiveis divergéncias.

E importante referir o carater de exploragdo também conferido & l6gica das competéncias.
Com a desmobilizacdo de classe que a individualizagdo produz, agravada pelo clima de
competitividade estabelecido pela méritocracia, os trabalhadores encontram-se vulneraveis a
exploracdo, na medida em que ndo possuem mobilizacdo suficiente para resistir a logica das
competéncias que esta alinhada a logica capitalista.

Os trabalhadores, extremamente interessados em ampliar e manter suas competéncias,
esquecem de seus interesses de classe e sem perceber, pensando que estdo se esforcando para
conseguir beneficios proprios, que poderdo vir a ser reconhecidos pela empresa, estdo
empregando esforgos em favor dos interesses empresariais e em contrapartida, na maioria das
vezes, sacrificando sua saude. Além disto, a ameaca de desemprego em um mercado de trabalho
desregulamentado e instavel confere a empresa o poder de impor em relacdo as formas e
condicBes de trabalho, ou seja, se vocé ndo quer submeter-se “tem quem queira”.

O trabalhador, que desde a escola foi socializado para adaptar-se a esta l6gica e nela obter
sucesso, se insere neste contexto sem conseguir visualizar meios para lutar contra as influéncias
negativas desta forma de gestdo, assim muitas vezes o trabalhador se vé em sofrimento no
trabalho. Sofrimento advindo do estresse e da ansiedade decorrentes do medo de perder o
emprego, das relacdes de trabalho inseguras, da intensificagdo e expansdo da jornada de trabalho,
do enfrentamento cada vez maior de responsabilidades no trabalho sem a contrapartida do
aumento de salario, do reconhecimento ou da estabilidade no emprego e de ambientes de trabalho
extremamente competitivos, individualistas e por vezes hostis.

Outro pressuposto que é importante ser ressaltado diz respeito as préaticas de gestdo de
RH’. Quero salientar que as préticas em questdo néo se restringem as enunciadas nos livros que
tratam de gestdo de RH, as préaticas de gestdo de RH em questdo ultrapassam o departamento em
si, vao além do que é visivel, além dos aspectos relacionados a funcionalidade da gestdo de RH

tais como o0s que normalmente conhecemos: recrutamento e selecdo, treinamento e

"Vou utilizar o termo gestdo de RH, mas cabe salientar que atualmente este mesmo também é conhecido por gest&o
de pessoas, gestdo de talentos, entre outros.
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desenvolvimento, clima organizacional, carreira e beneficios, avaliacdo de desempenho e
qualidade de vida.

Existem aspectos invisiveis, estes podem ser considerados invisiveis pois apesar de
estarem relacionados a gestéo dos trabalhadores estdo para além da funcionalidade normalmente
delimitada do RH. Estes aspectos influenciam significativamente os trabalhadores e normalmente
ultrapassam o departamento de RH em si e fazem parte da cultura organizacional, da forma de
gestdo empresarial, ou seja, de como a empresa lida com seus trabalhadores. Dentro desta
perspectiva se encontra uma série de possibilidades com relacdo as praticas de gestdo, mas neste
estudo irei me deter principalmente nas que possuem relacdo com a satde do trabalhador. Como
por exemplo o estimulo a competitividade, a sobrecarga de trabalho, o espaco para discussoes, a
meritocracia, o nivel de estresse.

Desta forma saliento que nesta dissertacdo, quando estiver me referindo a préaticas de RH
estarei me referindo a praticas organizacionais que de alguma forma estdo relacionadas ou

influenciam nos trabalhadores e ndo apenas aquelas restritas ao departamento de RH.

1.4- OBJETIVO DA PESQUISA

O objetivo geral da pesquisa é identificar possiveis paradoxos em relagdo a saude do
trabalhador nas praticas de gestio RH consideradas e reconhecidas como modernas e
identificadas nas publicacGes das melhores empresas para trabalhar e congresso relacionado ao
tema trabalho, stress e saude; relacionando possiveis efeitos das referidas praticas aos resultados
obtidos em pesquisas (teses e dissertacfes) sobre salde e trabalho realizados em organizacGes

empresariais ou com trabalhadores de determinada categoria.

1.4.1- Objetivos especificos

1) Verificar e constatar se o discurso manifesto pelas empresas de preocupagdo com a
qualidade de vida, saude e bem estar dos trabalhadores condiz com as praticas de gestao

de RH adotadas pelas organizagdes de maneira geral.
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2)

3)

4)

5)

6)

Identificar e compreender quais sdo as pressdes e as causas de sofrimento no trabalho
referidas pelos trabalhadores nos resultados das teses e dissertacfes e o impacto destas
pressdes e sofrimento na qualidade de vida e satde do trabalhador.

Analisar e compreender as praticas de gestdo de RH consideradas e reconhecidas como
modernas através de publicacBes realizadas por revistas que selecionam e divulgam as
melhores empresas para trabalhar.

Analisar e compreender como se ddo os processos de discussdo e producdo de
conhecimento de praticas de RH relacionadas ao tema trabalho, stress e salde atraves de
um congresso que trata sobre o referido tema.

Constatar possiveis praticas de RH que sejam identificadas nas publicacfes de saude e
trabalho, mais especificamente em teses e dissertagdes, como causadoras de prejuizo na
saude do trabalhador.

Constatar possiveis praticas de RH que sejam identificadas nas publicacbes de salde e
trabalho, mais especificamente em teses e dissertacdes, como causadoras de beneficios

para a saude do trabalhador.
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2 — CATEGORIAS TEORICAS DE ANALISE - A REVISAO DA
LITERATURA

Os pressupostos tedricos que fundamentam este trabalho sdo constituidos por um conjunto
bastante extenso e diversificado de autores, pois as categorias tedricas de analise que se
apresentaram necessarias para atender aos objetivos deste estudo sdo de areas bastante distintas.
Mas, como nos lembra Foucault (2000) a interdisciplinaridade que se apresenta tdo necessaria

para o pesquisador dificulta a distin¢do de campos.

E preciso ndo mais sustentar como validos os recortes ou agrupamentos com 0s
quais adquirimos familiaridade. Nao se podem admitir tais quais nem a distin¢éo
dos grandes tipos de discurso, nem a das formas ou géneros (ciéncia, literatura,
filosofia, religido, histéria etc). Os motivos saltam aos olhos. Nés mesmos néo
estamos seguros do uso dessas distingdes no nosso proprio mundo de discurso.
(2000, p. 88)

Assim, opto por ndo referir em especial nenhum dos autores que utilizei. Saliento que
apesar de alguns serem mais citados que outros, todos possuiram importante relevancia na
construcdo desta dissertagéo.

Para atender aos objetivos propostos, identifiquei como necesséario, aprofundar as
seguintes categorias de contetdo: O trabalho ontem e hoje; Gestao Estratégica nas organizacdes e
sua interacdo com as atuais politicas de RH e Saiude Mental e Trabalho. Penso que tais recortes se
fazem necessarios para a compreensdo do contexto além de estarem alinhados a categorias
metodologicas de analise, no sentido de contemplarem a historicidade, a contradicdo e a

humanizacéo.

2.1- O TRABALHO ONTEM E HOJE

Pode-se afirmar que o trabalho acompanha o homem desde os tempos mais remotos. Com
o trabalho o homem se distinguiu da pura natureza, de outros animais, passando inicialmente a

produzir para prover sua subsisténcia. Conforme Antunes (2001), o trabalho possui papel social
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importante na organizagdo e funcionamento das sociedades em seus diferentes estagios de
desenvolvimento.

Nas sociedades primitivas, as civilizagcGes viviam a base das economias de coleta, de
pesca e de agricultura rudimentar. J& no periodo pré-capitalista, onde a economia era
privilegiadamente rural, ligada ao feudo, o trabalho artesdo, surge pelas necessidades geradas
pelo aparecimento das cidades e pelas guerras. Para Marx (1998), a mudanga da producdo
artesanal a producdo capitalista operou uma revolugdo no processo produtivo. A producdo
individual, autbnoma, na qual o artesdo, proprietario dos instrumentos de trabalho, realizava
todas as tarefas necesséarias até chegar ao produto final, ao ser substituida pela producéao coletiva,
fase conhecida como cooperagdo, provocou uma transformacdo no processo de organizacdo do
trabalho, o qual tornou-se social, dependente, fragmentado, alienado, assalariado.

Assim, como nos lembra Alaluf (1986) o trabalho assalariado ndo € a forma natural ou
universal do trabalho: ele é assalariado. Para quem vive numa sociedade capitalista, como a
nossa, a existéncia de uma grande parte da populacdo desprovida de meios de producdo e de
subsisténcia pode parecer inteiramente “natural”. Esta impressdo, no entanto, é falsa. Nem
sempre houve um proletariado “livre”, isto é desprovido de recursos e a0 mesmo tempo liberado
de obrigac6es, podendo portanto vender sua forca de trabalho para quem pagar por ela melhor
preco. De acordo com Singer (1985), o proletariado livre, neste duplo sentido, caracteriza um
modo especifico de producdo — o capitalismo - e se origina com ele.

A revolugdo operada pelo capital no modo de producdo assentou-Se na cooperacao.
Inicialmente através da cooperagdo simples, avancou, passando pela divisdo do trabalho na fase
manufatureira, onde surge a idéia contemporanea do trabalho e aperfei¢coou-se, chegando a
grande industria. As conseqliéncias da implementacdo desses novos mecanismos a0 Processo
produtivo acabaram por estabelecer uma relacdo de dominacéo do capital sobre o trabalho (Marx,
1998).

De acordo com Souza (2002) a relacdo de dominacgéo do capital sobre o trabalho inaugura
um modo de producdo e organizacdo da sociedade no qual o homem é considerado possuidor de
uma mercadoria — a forca de trabalho — e, como tal, livre para garantir a qualidade da sua
sobrevivéncia de acordo com o seu mérito pessoal. Tal consideracdo carrega consigo um forte
contetdo ideoldgico que omite a natureza desumana desse modo de producdo e organizacdo da

sociedade, em que o homem é utilizado como recurso, ou melhor, como mercadoria necessaria
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para a producéo de valor. Ainda de acordo com Souza, € a partir dessa relacao que se estabelece o

trabalho alienado:

Quando se utiliza 0 homem como recurso, situagdo na qual o ser humano néo é
tratado como tal, mas como simples parte indiferenciada da natureza, ele retorna
a sua condicdo de animal, retorna a sua condicdo de objeto do mundo natural. O
trabalho, nessas condigdes, perde seu sentido de satisfacdo das necessidades e
torna-se um meio para satisfazer outras necessidades externas aquele que
trabalha. Desse modo, o trabalho ja ndo lhe pertence mais, e sim a outra pessoa;
0 produto do seu trabalho jA ndo é para satisfazer suas necessidades, mas
necessidades de outros. O trabalhador ndo se pertence mais, deixa de constituir-
se sujeito no processo de trabalho para constituir-se objeto. Aliena-se. E na
medida em que se aliena, retorna a sua condicdo indissociada da natureza.
Animaliza-se. Seu trabalho assim concebido é trabalho alienado. (Souza, 2002,
p. 20)

Quanto as alteracbes produzidas no processo de trabalho com as transformacdes desde o
trabalho artesdo até a fabrica, Gorz (2003) refere que os primeiros capitalistas industriais,
enfrentaram problemas relacionados ao custo do trabalho, pois para a vitoria da empreitada

capitalista, tal custo devia ser calculavel e previsivel, o trabalhador e sua forca de trabalho

passam a ser vistos como algo possivel de ser mensurado.

...era preciso também tornar calculavel seu rendimento. Era preciso poder trata-
lo como uma grandeza material quantificavel; era preciso, para dizer de outra
maneira, poder medi-lo em si mesmo, como uma coisa independente,
descartando a individualidade e as motivacdes do trabalhador. Isso implicava
também que o trabalhador devesse adentrar o processo produtivo despojado de
sua personalidade e de sua singularidade, de seus fins e de seus desejos proprios,
como simples forga de trabalho, intercambiavel e comparavel a de qualquer
outro trabalhador, servindo a fins que lhe sdo estranhos e indiferentes (Gorz,
2003, p. 29).

Este é o inicio da organizacdo cientifica do trabalho (OCT) ou taylorismo, a qual

trataremos mais detalhadamente a seguir.

2.1.1 — Taylorismo e Fordismo

O movimento de organizacdo cientifica do trabalho (OCT) iniciado por Frederick

Winslow Taylor nas ultimas décadas do século XIX pode ser considerado um influente tratado
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que descrevia como a produtividade do trabalho podia ser radicalmente aumentada através da
decomposicdo de cada processo de trabalho em movimentos componentes e da organizagdo de
tarefas de trabalho fragmentadas segundo padrdes rigorosos de tempo e estudo do movimento.
Atrelada a esta perspectiva de padrdo de movimento e tempo estava a separacdo entre geréncia,
concepgédo, controle e execucdo e tudo que isto significava em termos de relagBes sociais
hierarquicas e de desabilitacdo dentro do processo de trabalho.

Basicamente pode-se dizer que o taylorismo visa a eliminagdo da autonomia do
trabalhador e do tempo ocioso como forma de aumento da produtividade. De acordo com Alaluf
(1986) o taylorismo aparece como caca aos tempos mortos, a cronometragem, o estudo dos
tempos e dos movimentos e constitui bem a encarnacdo do “time is money” do tempo industrial.
Os principios de Taylor alcancaram repercussdo mundial em pouco tempo; para a alegria do
capital e infelicidade dos trabalhadores e do mundo do trabalho, que se transfigurou em atividade
fragmentada, repetitiva, monétona e desprovida de sentido. O trabalhador transformou-se em
operario-massa, alienado do conteido do seu esforco produtivo.

Alaluf (1986) refere que a concepcao taylorista corresponde a definicdo classica do
salariado que postula que o operéario é proprietario de sua forca de trabalho que ele vende para o
mercado e pela qual ele obtém, em contrapartida, um salario. Porém esta relacdo salarial,
intensificada no taylorismo, teve uma trajetoria de perdas significativas para os trabalhadores e
suas conseqliéncias sdo intensamente sentidas nos dias atuais. De acordo com Gorz (2003), o
esforco de inicio, assumiu a forma de uma mecanizacdo, ndo do trabalho, mas do trabalhador:
isto €, uma forma de coerg¢do ao rendimento, pela imposic¢do de ritmos ou cadéncias. O salario por
rendimento, afinal a forma economicamente mais racional, revelou-se originalmente

impraticavel. Isto ocorreu como nos explica Gorz...

Pois, o “trabalho” era uma habilidade intuitiva, integrada a um ritmo de vida
ancestral, e ninguém teria tido a idéia de intensificar e prolongar seu esforco
com o intuito de ganhar mais. O operario “ndo perguntava: quanto posso ganhar
por dia se fornego o maximo de trabalho possivel? Sua questdo era: quanto devo
trabalhar para ganhar os 2,50 marcos que recebo hoje e que garantem minhas
necessidades corriqueira?”

A recusa dos operarios em fornecer cotidianamente uma jornada de trabalho
integral foi a principal causa da faléncia das primeiras fabricas. A burguesia
imputava tal recusa a “preguica” e a “indoléncia” do trabalhador. N&o via outro
modo de conseguir 0 que queria sendo pagando salarios mais e mais rebaixados
de tal modo que o operério precisava penar uma boa dezena de horas diarias, ao
longo de toda a semana, para garantir sua subsisténcia. (Gorz, 2003, p. 29)
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O taylorismo encontra sua limitacdo por negligenciar totalmente o fato de que nado héa
como negar a subjetividade de cada trabalhador; ndo h4 como distribuir igualmente o tempo das
operacdes pois os trabalhadores ndo s&o iguais; ndo h4 como fragmentar totalmente execucao e
concepcao pois é necessidade do trabalhador pensar, usar sua criatividade. Mas ao esbarrar nestes
limites os principios de Taylor foram sendo adaptados para dar continuidade ao processo
produtivo dentro da Idgica capitalista. Muitos foram os efeitos do taylorismo e estes ainda hoje
sdo sentidos no mundo do trabalho e suas estratégias, apesar das transformacdes, atualmente
ainda séo aplicadas em muitas empresas.

A data inicial simbolica do fordismo deve ser 1914, quando Henry Ford introduziu seu dia
de oito horas e cinco dolares como recompensa para os trabalhadores da linha automética de
montagem de carros. Por considerar o trabalho na esteira repetitivo, mon6tono e com ritmo
estabelecido sem respeito a individualidade, Ford concebe que o operario deveria receber uma
salario maior — o famoso — “five dollars day”. Na teoria esta era a justificativa para 0 aumento do

salario, em anélise percebe-se no fordismo outras intengdes, como cita Alaluf (1986):

Segundo Aglietta, o fordismo constitui uma ultrapassagem do taylorismo na
medida em que ele designa uma série de transformagdes maiores que, a partir de
uma forma de organizagdo do trabalho, de uma melhoria dos salarios permitindo
um certo nivel de consumo, da manutencdo do poder de compra gragas a um
sistema de seguridade social generalizado e de indexacao das rendas, engredam
uma norma social de consumo e tendem a institucionalizar a luta econémica de
classe sob a forma de negociacdo coletiva (...) O fordismo &, pois, escreve
Aglietta, o principio de uma articulacéo do processo de producéo e do modo de
consumo constituindo a producdo de massa que é o contelido da universalizacao
do salariado. A linha de montagem semi-automatica caracteriza este modo de
organizagdo do trabalho que permite o desenvolvimento da mecanizacéo,
aumenta a intensidade do trabalho, e aprofunda ainda a separacdo do trabalho
manual e intelectual. (Alaluf, 2006, p. 43)

O que havia de especial no fordismo era o reconhecimento de que producdo em massa
significava consumo em massa, ao visionar que o trabalhador também fosse um possivel
consumidor das massas produzidas, conforme Harvey (1992) Ford implantou uma nova politica
de controle e geréncia do trabalho, uma nova estética e uma nova psicologia, em suma, um novo
tipo de sociedade democratica, racionalizada, modernista e populista. Ford acreditava que um
novo tipo de sociedade poderia ser construido simplesmente com a aplicacdo adequada ao poder

corporativo. O propédsito do dia de oito horas e cinco dolares s6 em parte era obrigar o
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trabalhador a adquirir a disciplina necesséaria a operacao do sistema de linha de montagem de alta
produtividade. Era também dar aos trabalhadores renda e tempo de lazer suficientes para que
consumissem 0s produtos. Mas isso presumia que os trabalhadores soubessem gastar
“adequadamente” seu dinheiro, por isso Ford investia, através de assistentes sociais, na
moralizagéo dos trabalhadores.

Com o fordismo percebe-se a vitéria final da racionaliza¢do econémica do trabalho, Gorz
(2003) nos mostra que os reflexos destes acontecimentos possuem uma dimensao em cadeia que

nos mobiliza atualmente e por enquanto ainda ndo vemos limites para sua superagéo.

A racionalizacdo econdmica do trabalho venceu, portanto, a resisténcia das
antigas idéias de liberdade e de autonomia existenciais. Fez nascer o individuo
que, alienado em seu trabalho, também o sera, obrigatoriamente, em seu
consumo e, finalmente em suas necessidades. Porque ndo ha limite a quantidade
de dinheiro suscetivel de ser ganho e gasto, também ndo havera limite as
necessidades que o dinheiro cria, nem as necessidades de dinheiro. Sua extenséo
cresce com a riqueza social. A monetarizagdo do trabalho e das necessidades
fard finalmente explodir os limites que Ihe eram impostos pelas filosofias de
vida. (Gorz, 2003, p.31)

2.1.2 — Reestruturacdo produtiva ou acumulacdo flexivel

No periodo de 1965 a 1973 tornou-se cada vez mais evidente a incapacidade do fordismo
de conter as contradi¢Oes inerentes ao capitalismo. As tentativas, de superar a chamada crise do
padrdo de acumulacéo taylorista/fordista, encontravam a forga aparentemente invencivel do poder
profundamente entrincheirado da classe trabalhadora — 0 que explica as ondas de greve e o0s
problemas trabalhistas do periodo 1968 — 1972.

As corporagdes viram-se com muita capacidade excedente inutilizavel em condicbes de
intensificacdo da competicdo. Isso as obrigou a entrar num periodo de racionalizagdo,
reestruturacao e intensificacdo do controle do trabalho. A mudanca tecnoldgica, a automacao, a
busca de novas linhas de produto e nichos de mercado, a dispersdo geografica para zonas de
controle do trabalho mais facil, as fusdes e medidas para acelerar o tempo de giro do capital
passaram ao primeiro plano das estratégias corporativas de sobrevivéncia em condic¢des gerais de

deflacgéo.
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A acumulacdo flexivel € a estratégia que responde as necessidades de sobrevivéncia
diante da crise. Esta fase também é conhecida como toyotismo ou modelo japonés. Apdia-se na
flexibilidade dos processos de trabalho, dos mercados de trabalho, dos produtos e padrbes de
consumo. Harvey (1992) refere que a acumulagéo flexivel parece implicar niveis relativamente
altos de desemprego “estrutural”, rdpida destruicdo e reconstrugdo de habilidades, ganhos
modestos de salarios reais e o retrocesso do poder sindical.

As novas concepcdes gerenciais que surgem com 0 processo de reestruturacdo visam a
recomposicdo da hegemonia capitalista e das relagdes capital-trabalno e tem como objetivo
adequar a forca de trabalho as demandas do sistema produtivo. Tais mudancas foram iniciadas

nos anos 70 e ainda estdo em curso, gerando mais discusséo do que consenso.

2.1.3 — O trabalho hoje

A nova base cientifico-técnica, assentada sobretudo na microeletrénica e incorporada ao
processo produtivo, permitiu que mesmo com uma significativa reducdo do nimero de postos de
trabalho, houvesse aumento da produtividade e crescimento econdmico. Estamos diante de um
dos problemas da nossa sociedade: o desemprego, que também pode-se ler como aumento da
miséria, da desigualdade, da fome e porqué néo dizer, da violéncia. Conforme Guimaraes (2004)
durante os anos 90, o nivel de emprego caiu sistematicamente. Ao longo da década, a confluéncia
entre crescimento da producdo, da produtividade e da competitividade conviveu com a
sistematica perda no volume do emprego industrial, que pareceu imune aos movimentos ciclicos,
sequer respondendo de modo importante aos breves momentos de retomada do crescimento
econdémico.

A classe trabalhadora que lutou pela reducéo da jornada de trabalho e liberacéo do tempo
livre, hoje, desesperadamente empenha-se para manter-se empregada mesmo as custas da perda
de direitos duramente conquistados. Frente a realidade do desemprego, as alternativas de
sobrevivéncia tem sido as mais diversificadas: coleta de lixo, cooperativas, comércio ambulante,
drogas, prostituicdo, criminalidade, pedintes. Além da evidente precarizagdo, outro aspecto a ser
destacado, que evoluiu em funcdo da palavra de ordem atual no mundo do trabalho:

“flexibilizacdo” - sdo os trabalhadores terceirizados.
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Neste contexto, também a partir dos anos 90, nas organizacGes percebem-se as multiplas
medidas de contencgdo de custos, conducendentes a concentrar esforgos na renovacéo de praticas
organizacionais, na adocdo de novas formas de gestdo da mao-de-obra, que lograssem
compatibilizar as medidas de reducdo de efetivos e de flexibilizacdo do trabalho com as
necessidade de envolvimento dos trabalhadores num contexto mais competitivo e regido por
novas formas (econdmicas e politicas) de regulagdo da acdo (sindical e empresarial). Guimaraes
(2004) refere que:

Essas mudancas, aceleradas com a difusdo dos programas de qualidade e
produtividade, alteraram o discurso empresarial, que passou a dirigir-se, com
insisténcia, para novos temas, tais como: a qualificacdo da mao-de-obra, a
simplificacdo das estruturas de cargos e de salarios e a diminuicdo dos niveis
hierarquicos, a obtencdo do compromisso ativo dos trabalhadores. Por isso
mesmo, as politicas abertamente autoritarias de relacionamento com o0s
operéarios passaram a ser desafiadas pela necessidade de interpelar o trabalhador
individual, assegurando o seu compromisso ativo, de modo a induzir formas
menos conflituosas de gerenciamento do trabalho, (...) a postura patronal
predominante foi a de marginalizar sindicatos e inviabilizar as organizagdes de
trabalhadores dentro das fabricas. (Guimaraes, 2004, p.62-63)

A partir dos anos oitenta comeca a ser discutido na empresa 0 modelo das competéncias,
que surge como uma alternativa a0 modelo da qualificacdo que regia as relagdes de trabalho
desde 1936. Deluiz (2001) refere que na década de 90, o aprofundamento da globaliza¢do das
atividades capitalistas e a crescente busca de competitividade levaram ao alinhamento definitivo
das politicas de recursos humanos as estratégias empresarias, incorporando a pratica
organizacional o conceito de competéncia, como base do modelo para se gerenciar pessoas.

Quanto as principais diferencas entre qualificacdo e competéncias, pode-se dizer que 0s
dois modelos encontram-se em extremos opostos. Enquanto a qualificacdo permite anélise do
conteudo do trabalho, da evolugdo da organizagdo da producéo, das avaliacdes e classificacdes
sociais expressas nas convencdes coletivas, do funcionamento do mercado de trabalho, havendo
assim uma estavel correspondéncia entre “nivel de formacdo” e “nivel de qualificacdo” que
garantia aos trabalhadores uma carreira profissional sélida e previsivel. O modelo de
competéncias remete a subjetividade do individuo, e relaciona-se com a sua capacidade de
mobilizar os saberes e as atitudes necessarias para, de forma autbnoma, resolver problemas em
uma situacdo especifica, ou seja, a formacao deixa de ser uma garantia como era no modelo de

qualificacdo.
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Basicamente cinco elementos combinam-se para formar o modelo da competéncia, de

acordo com Dubar (1998) estes elementos sdo:

>

>

Novas normas de recrutamento privilegiam o “nivel de diploma” em detrimento de
qualquer outro critério, provocando freqlentes desclassificacdes na contratacéo e
acentuando as dificuldades de inser¢do dos “baixos niveis”;

Valorizagdo da mobilidade e do acompanhamento individualizado de carreira
acarreta novas praticas de entrevistas anuais, de fichario e “balancos de
competéncia”;

Novos critérios de avaliacdo valorizam essas “competéncias de terceira dimensao”
que ndo sdo habilidades manuais nem conhecimentos técnicos, mas antes
qualidades pessoais e relacionais: responsabilidade, autonomia, trabalho em
equipe... De fato, elas séo referidas a “mobilizagdo” em prol da empresa, a qual é,
cada vez mais, considerada como condicdo para a eficiéncia;

A instigacdo a formacdo continua constitui uma peca-chave nesse “novo
dispositivo de mobilizacdo” que é a formacao, freqlientemente representada como
“inovadora”, criada pela propria empresa, em relacdo estreita com sua estratégia e
cuja meta primeira € a de transformar as identidades salariais.

O desabono, direto ou indireto, dos antigos sistemas de classifica¢do, fundados nos
“niveis de qualificacdo” oriundos das negociagdes coletivas, e a multiplicacdo de
férmulas de individualizacdo dos salarios (abonos, principalmente), de acordos de
empresas ligando a carreira ao desempenho e a formagdo, e de experimentagdes de

novas formas de mobilidade horizontal permitindo a manutencdo no emprego.

Dubar (1998) em seu texto mostra como a evolucdo das praticas pode invalidar a

legitimidade do “modelo da competéncia”, que o conduz a duvidar que este possa substituir de

modo duradouro os paradigmas anteriores da qualificacdo para designar o que estd em jogo na

troca salarial. Mas como bem nos lembra Tartuce (2004), é preciso atestar que a qualificacdo ndo

teve no Brasil, a centralidade adquirida nos paises centrais, ou melhor, na Franga. Sendo assim, a

realidade brasileira ndo abre muito espago para discussao sobre qualificacdo versus competéncia,

tendo, normalmente, como modelo que as organizagdes buscam adotar o das competéncias.

O uso e a apropriacdo das competéncias dos trabalhadores pelo capital — de seus saberes

em acao, dos seus talentos, de sua capacidade de inovar, de sua criatividade e de sua autonomia —

ndo implica, em geral, 0 comprometimento da empresa com 0s processos de construcdo das
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competéncias, atribuindo-se aos trabalhadores a responsabilidade individual de atualizar e validar
regularmente suas competéncias para evitar a obsolescéncia e o desemprego. De acordo com
Deluiz (2001), no atual modelo o controle se expressa atraves de estratégias de ressocializacdo e
aculturacdo pela conformacdo da subjetividade do trabalhador. A énfase na identificacdo dos
interesses de patrGes e empregados — que se convertem em uma comunidade social de
colaboradores -; a autogestdo pela internalizagcdo da disciplina; o controle exercido sobre os
trabalhadores por seus proprios colegas conferem ao modelo das competéncias a possibilidade de
um controle menos formalizado e mais difuso, evitando-se as resisténcias e conflitos.

No modelo atual, ainda de acordo com Deluiz (2001) podemos perceber implicacdes
contraditorias para o trabalhador. Por um lado pode-se apontar como aspecto positivo a
valorizacdo do trabalho, que assume um carater mais intelectualizado, menos prescritivo,
exigindo a mobilizacdo de competéncias que envolvem dominios cognitivos mais complexos e
que vao além da dimensdo técnica, demandando novas exigéncias de qualificacdo do trabalhador
e a elevacdo dos niveis de escolaridade. Ressalta-se, também, positivamente, a valoriza¢do dos
saberes em acdo, da inteligéncia pratica, a polivaléncia torna o trabalhador multiqualificado; a
possibilidade de construir competéncias coletivas a partir de trabalho em equipe, maior
comunicacao, participacdo e autonomia para o planejamento, execugdo e controle dos processos
produtivos.

Como aspectos negativos sdo apontados a intensificacdo do trabalho e a
desprofissionalizacdo do trabalho. A intensificacdo da exploracdo do trabalho se traduz na
polivaléncia, ampliando a jornada de trabalho que passa a depender muito menos de contratos
previamente acordados e muito mais das necessidades da produtividade capitalista. Deluiz (2001)
assinala ainda, o sofrimento no trabalho advindo do estresse e da ansiedade decorrentes do medo
de perda do emprego, das relacdes de trabalho inseguras, da intensificacdo e expansdo da jornada
de trabalho, do enfrentamento cada vez maior de responsabilidades sem a contrapartida do
reconhecimento e de ambientes de trabalho extremamente competitivos e individualistas.

Com relacéo as transformac6es no mundo do trabalho Gorz (2003) nos aponta que:

A figura desse trabalhador de novo tipo, orgulhoso de seu oficio, soberano em
seu trabalho, capaz de evoluir no mesmo passo da técnica, tal figura ndo nasceu
de uma concessao tardia do patronato ao humanismo do trabalho. Corresponde,
antes, a uma necessidade originada das transformacdes da técnica. Desta
necessidade, o capital serviu-se como de uma alavanca para desintegrar a classe
operaria, 0 movimento sindical e 0 que restava de solidariedade e de coesdo
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sociais. Bastou, para tanto, que retomasse por sua conta os valores da utopia do
trabalho: dominio (quer dizer, reapropriacdo técnica), pelos trabalhadores, dos
meios de producdo, desenvolvimento pleno das capacidades individuais no
trabalho, valorizacéo do oficio e da ética profissional.

Essa revalorizacdo da imagem do operario repousa, do lado patronal, sobre um
calculo racional; ndo se trata somente de vincular e integrar a empresa uma elite
operéria da qual ndo pode prescindir; trata-se, ainda, de separar essa elite de sua
classe de origem e das organizacdes de classe, conferindo-lhe uma identidade e
uma dignidade sociais distintas. (Gorz, 2003, p. 73)

Em suma, atualmente, podemos sintetizar o mundo do trabalho, numa viséo reducionista,
dentro de trés perspectivas. Primeira, 0 mundo do trabalhador empregado, onde esta pequena
minoria tende a travar uma luta individual para manter-se competente e continuar com mérito de
merecer 0 seu emprego e garantir seus “privilégios”. Segundo, 0 mundo do trabalho precarizado
— subcontratado, temporério, conta prépria, sem carteira — os proprios trabalhadores incorporam a
cultura da flexibilidade como meio de manutencdo de sua empregabilidade, aceitando diferengas
salariais e perda de beneficios, como parte das regras do jogo do mundo atual. Por Gltimo, o
mundo dos sem emprego onde a l6gica das competéncias leva a uma culpabilizacdo pela situagdo
de desemprego, o individuo € levado a sentir-se culpado por ndo ser competente o suficiente para
ter um emprego. Neste estudo trataremos apenas das questdes relativas ao trabalhador

empregado, mas isto ndo exclui a importancia das outras duas realidades.

2.2- GESTAO ESTRATEGICA NAS ORGANIZACOES E SUA INTERACAO
COM AS NOVAS POLITICAS GESTAO DE RH

Na administracdo cléssica, as organiza¢Oes eram vistas como sistemas relativamente
fechados. O sucesso empresarial dependia da eficiéncia das operagdes internas. Pouca atencdo era
dedicada a adaptacdo da organizacdo as mudancas no ambiente externo.

De acordo com Enriquez (1997), mais tarde, com o impulso da psicossociologia e de
grupos de sociologia da organizacdo, as organizacfes passaram a ter sua imagem associada a
Escola de Rela¢bes Humanas, a Teoria dos Sistemas e a visdo de Ecologia Organizacional, ndo
mais considerando a organiza¢do apenas como uma maquina, mas elucidando a necessidade de

compreensdo das relacdes, entre a organizagdo e seu meio.
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A teoria organizacional contemporanea toma uma perspectiva muito mais ampla das
organizacdes e sua administracdo. As organizacfes sdo vistas como sistemas abertos, que
precisam se adaptar a condi¢bes externas mutantes, para desempenharem com sucesso suas
atividades e até mesmo sobreviverem ao longo do tempo. O gerenciamento estratégico auxilia
neste contexto.

Tdo antiga quanto as guerras, de onde parece ter se originado e onde ainda é parte
integrante, o entendimento do que seja estratégia, e dos adjetivos a ela relacionados, tém tomado
significativo espacgo na literatura que envolve o desempenho dos negécios. Aqui nos interessa
especificamente o uso da estratégia nas organizacdes, onde gerenciar estrategicamente significa,
organizar, estruturar, prever, planejar e decidir com um conjunto de a¢des que busca otimizar o0s
resultados e a qualidade.

No processo de gestdo estratégica, segundo Tachizawa (2001) devem ser levadas em
consideragdo as variaveis controlaveis e ndo-controlaveis, ou seja, as variaveis econdmicas,
politicas, tecnoldgicas, ambientais, fisicas, demograficas, sociais, além dos fornecedores,
insumos, produtos e mercados. Trata-se de uma tentativa de olhar para o futuro, buscar
compreender profundamente o contexto politico, social, econdmico, tecnoldgico e competitivo,
além de uma série de grandes movimentos que ocorrem na sociedade. A partir dessa
compreensao é possivel analisar as informac6es sobre as mudancas externas, abstrair 0 processo
de transformacéo ao longo do tempo e formular questdes estratégicas relevantes.

Neste contexto, como parte integrante da organizacdo, também insere-se 0 RH, que
acompanhando o cendrio atual onde as palavras de ordem sdo produtividade, qualidade e
competitividade, encontra a exigéncia de tornar-se igualmente estratégico, assim, a partir da
gestdo estratégica da organizacao define-se a gestdo de pessoas e as estratégias de gestdo de
pessoas. Chiavenato (2004) refere que neste novo contexto, as pessoas deixam de ser o problema
da organizacgdo para ser a solucdo de seus problemas. As pessoas deixam de ser o desafio para se
tornar & vantagem competitiva das organizagdes que sabem lidar com elas. As pessoas deixam de
ser 0 recurso organizacional mais importante para se tornar o parceiro principal do negécio e que
Ihe da dindmica, vigor e inteligéncia.

Cabe salientar que autores como Chiavenato, referéncia em RH, estdo totalmente voltados
para a questdo pratica e se apresentam de maneira parcial, ou seja, s6 visando o lado da
organizacdo, ndo mencionando o lado dos trabalhadores. Este autor ndo refere que toda esta

transformacdo ndo é inocente e que ela visa, através da gestdo do afetivo dos trabalhadores,

38



suscitar nestes uma paixao pela empresa. O RH serve-se de idéias e teorias das ciéncias humanas
para utiliza-las como forma de melhor seduzir e cooptar gerentes e todo conjunto de pessoal a
uma identificagdo com os valores da empresa. Tenta transformar o lugar de trabalho, de
obrigacOes e de conflitos, em uma comunidade de consenso, onde as reivindicacdes ndo sdo
necessarias pois a empresa “atende” a todas necessidades dos trabalhadores que em contrapartida
dedicam-se e sacrificam-se para 0 sucesso desta empresa sem questionar 0s possiveis prejuizos
pessoais.

A idéia de “investir nos recursos humanos” é cada vez mais difundida, as empresas
apresentam os funcionarios, ou melhor, os colaboradores ou associados como o segredo de seu
sucesso. Tachizawa (2001), elucida esta tendéncia ao referir que as pessoas que trabalham nas
organizacdes sdo, na verdade, muito mais do que simples recursos, pois delas dependem os
resultados da organizagdo. Se, por um lado, sdo rotulados como empregados por forca da
legislacdo trabalhista, por outro, sdo efetivos colaboradores que atuam nos diferentes niveis do
processo decisorio. A organizacdo que pretende alcancar a exceléncia deve estabelecer estratégias
de gestdo de pessoas visando & obtengdo de um clima de trabalho propicio ao alto desempenho
empresarial. Sendo mais explicito o autor diz: “A gestdo com pessoas tem como objetivo
fundamental tornar a relacdo entre o capital e o trabalho, no @mbito das organizacgdes, a mais
produtiva e menos conflituosa possivel” (TACHIZAWA, 2001, p. 12).

Em sintese, as pressfes econdmicas resultantes de um meio cada vez mais competitivo,
incerto e ameacador, impulsionaram as empresas a procurar novas formas de aumentar sua
produtividade. Para acompanhar as demandas do capitalismo flexivel, reinventaram-se formas de
controle que garantam a produtividade, igualmente flexiveis, garantindo assim a perpetuagdo da
dominacdo. Uma das estratégias encontradas, que se pode considerar a de maior relevancia, por
ser amplamente citada entre os autores de gestdo empresarial e também ser referida normalmente
em primeiro lugar pelas organizagdes é a importancia de investir no trabalhador, desta maneira
foram sistematizadas e propagadas as atuais préaticas estratégicas de RH, que conforme Lima
(1996) sdo consideradas por autores mais criticos, como totalitarias, por controlarem o individuo
através da interiorizagcdo de suas exigéncias, na ordem politica, econdmica, ideolégica e

psicologica.
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2.2.1 — Do departamento de pessoal ao RH estratégico

Historicamente conhecida como Administracdo de Pessoal ou Relagdes Industriais, a area de
Recursos Humanos surgiu a partir do crescimento e da complexidade das tarefas organizacionais.
Suas origens remontam ao inicio do século XX, como responsavel de modo geral, por administrar
as pessoas dentro da organizacdo de acordo com a legislacdo trabalhista vigente, controlar o
cumprimento das normas, punir, demitir, além da atividade mediadora entre as organizacdes e as
pessoas, para abrandar o conflito existente entre os objetivos organizacionais e 0s objetivos
individuais dos trabalhadores. Conforme Ribeiro (2006) até o inicio da década de 60 o
Departamento de Pessoal esteve limitado a funcdo de “controle administrativo da vida funcional
dos trabalhadores”. (p. 160) Portanto, exercia uma funcéo fiscalizadora, mediadora e reguladora.

De acordo com Nakayama (2001), um pouco mais adiante, ao redor da década de 1960, com a
evolucdo da administragdo, o conceito teve uma ampliacdo, a partir da Escola das Relagdes
Humanas que dava énfase a participacao, as relac6es informais, a democratizacao das relacdes de
trabalho, de amizade e de recompensa simbdlica, tais idéias foram introduzidas no universo da
empresa. A funcdo de Recursos Humanos foi-se tornando cada vez mais orientada para selecao,
cargos e salarios, treinamento, beneficios, servico social etc. Em seus estudos sobre a formacéo
profissional no setor de eletricidade na Espanha, Ribeiro (2006) constata a partir da década de 60
a transformacdo do papel desempenhado pelo Departamento de Pessoal, que passa a exercer um
papel mais valorizado nas organizac@es, além da importante responsabilidade pela formacdo dos
trabalhadores, comeca a desenvolver atividades relacionadas a politica de selegdo e promocéo.

A Escola das Relagbes Humanas surgiu nos Estados Unidos como conseqiiéncia imediata das
conclusdes obtidas na experiéncia em Hawthorne®, desenvolvida por Elton Mayo e seus
colaboradores. Foi basicamente um movimento de reacdo e de oposi¢do a Teoria Classica da
Administracéo.

S&0 aspectos relevantes para a origem da Teoria das Relacdes Humanas, o desenvolvimento
das ciéncias humanas, principalmente a psicologia e a sociologia, que adquiriram um peso cada
vez mais significativo entre as disciplinas aplicadas na industria. Conforme Lima (1996), muitas

pesquisa realizadas a partir dai reforcaram a importancia dessas idéias e outros pesquisadores

8 Entre 1927 e 1932 foram realizadas pesquisas em uma das fabricas da Western Eletric Company, localizada em
Hawthorne, distrito de Chicago, que produzia equipamentos para empresas telefonicas e que sempre se caracterizou
pela preocupacdo com o bem estar de seus funcionarios.
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foram na mesma direcdo tentando encontrar a maneira mais eficaz de administrar as empresas e
de motivar seus empregados.

As conclusdes dos estudos de Elton Mayo trazem para a teoria administrativa a
consideragdo do aspecto humano, ou seja, as condigdes psicoldgicas sobre as quais 0 homem
desenvolve o seu trabalho e que passam a conflitar com a no¢do de homem econdmico da
administracdo cientifica.

Hoje, a grande tendéncia em Recursos Humanos € buscar uma nova forma de gestdo para
responder aos novos desafios das mudancas globalizadas. Chiavenato (2004) ressalta a idéia de
que as organizagdes bem-sucedidas ndo administram recursos humanos ou pessoas, pois iSso
significa trata-las como agentes passivos e dependentes, mas sim administram com as pessoas.
Tratando-as como agentes ativos e proativos dotados de inteligéncia e criatividade, iniciativa e
decisdo e ndo apenas capacidades manuais, fisicas ou artesanais.

Para Nakayama (2001) a nova area de Recursos Humanos tende a modificar-se e ampliar sua
atuacao:

Atualizando-se de acordo com a realidade sdcio-econdmica, tornando-se um
centro de investimento e adotando uma estratégia que instrumentalize e oriente
executivos. Seu planejamento passa a estar vinculado ao planejamento
estratégico dos negdcios da empresa. Assim, Recursos Humanos tem que
desenvolver meios para que as pessoas possam caminhar proativamente na
direcdo da obtencdo dos resultados organizacionais, preocupar-se em se
aproximar do principal cliente da empresa, o préprio funcionario, e atuar com o
foco no cliente externo. (2001, p. 212).

Lima (1996), nos chama atencéo para o carater contraditorio no que diz respeito ao
aspecto inovador que se intitulam as atuais praticas de Recursos Humanos, ou as modernas
politicas de RH. Na opinido da autora este carater inovador merece uma reflexdo maior, ela
parte do principio de que muitos dos atuais fundamentos tedricos remontam aos anos 20,
quando do surgimento dos estudos que dardo as bases teoricas para a teoria das relagdes
humanas, referindo-se aos estudos realizados por Elton Mayo. Outro exemplo sdo 0s
“praticos” americanos das organizacGes, como Peter Drucker, que ja defendiam ha muito
tempo a gestdo participativa nas organizacdes, o respeito a iniciativa individual e o
dinamismo de grupo. Segundo estes “praticos”, o progresso e a coesdo do grupo resultam da
contribuicdo de individuos inovadores e de decisbes tomadas coletivamente. A autora da

continuidade a sua idéia sobre o carater pouco inovador das politicas de RH consideradas
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novas e salienta o refinamento apropriado as antigas praticas, na intencdo de obter a adesao
dos trabalhadores e afirma que

...algumas empresas consideradas como modelos pela sua adocao revelaram que
as utilizam h& muitos anos. No entanto, nada disso impede que essas antigas
idéias retornem com um novo visual. Nesta nova versdo, 0s autores tentam dar
uma aparéncia mais coerente, mais logica ou até mesmo cientifica a gestéo
participativa. Além disso, as estratégias elaboradas para persuadir 0s
trabalhadores sobre a coeréncia e a integridade da empresa sdo evidentemente
mais sofisticadas, pois elas recorrem a experiéncia passada das empresas e as
Gltimas descobertas operadas pela psicologia e pela sociologia neste dominio.
(1996, p. 19).

Além da critica citada anteriormente, Lima (1996) também alerta para a falta de
preocupagdo com o conflito tedrico que embasa as novas politicas de RH. H&4 uma valorizacao
tanto das exigéncias materiais (salarios mais elevados, premiacdes, bdnus...) como das exigéncias
de ordem psicoldgica (iniciativa, participacdo, pertenga no grupo...). Tais valorizagbes sdo
exemplo da conciliagdo entre recompensa econémica e recompensa simbolica, que relnem 0s
aspectos formais e os informais da organizacao, mas que sdo duas escolas rivais: a “classica” e a
das “relacdes humanas”. A autora chama atencdo para o fato de os tedricos desse novo modelo de
gestdo ndo parecerem preocupados com a possivel contradicdo presente na combinagdo de
principios elaborados por estas antigas escolas, mesmo sabendo de suas oposi¢des no passado,

“... pois 0 que importa realmente sdo os resultados.” (1996, p. 20).

2.2.2 — A psicologia no contexto de RH

A introducdo da psicologia a0 mundo do trabalho possui extrema influéncia do
taylorismo. De acordo com Spector (2002), Frederick Winslow Taylor foi o autor que mais
fortemente influenciou o surgimento da psicologia no ambito industrial, através de seus estudos
sobre a produtividade funcional, que o levou a desenvolver o que denominou de administracéo
cientifica.

Jacques (1989) nos mostra a influéncia do taylorismo destacando que a insisténcia de
Taylor na idéia de selecdo de pessoal baseada nas aptidbes reais de cada trabalhador, na
racionalizacdo das tarefas e no estudo de tempos e movimentos tornando possivel a atribuicéo de

lugar definido a cada um na producdo, levam a administracdo recorrer a psicologia buscando:
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Como desenvolver testes para selecionar o melhor homem para cada funcéo?
Como descobrir se ele esta trabalhando com a maxima eficiéncia? Quais sdo 0s
efeitos dos aborrecimentos do trabalho repetitivo?

Este foi 0 espaco da Psicologia por imposicdo historica e decorrente de sua
pratica de cunho ‘cientificista-positivista’... (1989, p. 67).

No inicio do século XI1X, a revolucdo do trabalho industrial determinou o grande aumento
no tamanho das empresas, Figueiredo (1989) aponta que tal crescimento abriu espagco para a
organizacdo monopolistica da industria e a utilizacdo sistematica dos recursos das ciéncias na
producéo, inclusive os recursos oferecidos pela psicologia. E assim que a psicologia insere-se no
contexto industrial, norteada pela filosofia Mdunsterberg, o qual afirmava que “.. a
experimentacdo psicolégica deve ser sistematicamente colocada a servigo do comércio e da
indastria” (MUNSTERBERG apud FIGUEIREDO 1989, p.21).

Hugo Muinsterberg, considerado “psicélogo da eficiéncia industrial”, foi proveniente da
escola experimentalista de Wundt, que alis, nos remete também as origens da propria Psicologia
enquanto ciéncia. De acordo com Figueiredo (1989) Miinsterberg objetivava selecionar e adequar
os trabalhadores a rotina da producdo capitalista e criar novos recursos ante 0os problemas
humanos no contexto industrial, apoiando-se na analise experimental do comportamento, na
Psicometria e na Psicologia Diferencial.

Com relacdo a este inicio da inser¢do da psicologia no contexto da industria, Figueiredo

chama atencéo para o fato de que a psicologia degrada seu objeto.

...O homem é relegado a condicdo de uma estrutura mecanica, destituida de um
“motu” préprio e de cujos fendmenos internos sé se pode dizer que sdo uma
caixa preta inexpurgavel a compreensdo. A fragmentacdo do homem pelo
trabalho capitalista determinou uma revisdo radical no &mago de uma psicologia
atrelada a filosofia. A objetivacao do trabalho objetivou 0 homem; os fen6menos
menos mentais ou psiquicos cederam lugar ao comportamento: 0 homem passou
a ser a reagdo mecéanica, mensuravel, dosavel, controlavel e esteriotipada. (1989,
p. 21).

No inicio do século XX, conforme Spector (2002) a psicologia industrial é marcada por um
grande desenvolvimento. A primeira guerra demandou a criacdo de técnicas de recrutamento que
foram imediatamente assimiladas pela industria. Quando os testes Army Alpha e Army Beta séo
utilizados para medir a “habilidade mental” dos futuros combatentes, sendo esta a primeira

aplicacdo em grande escala dos testes psicoldgicos, logo os mesmo séo colocados a disposicdo da

area educacional e organizacional.
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Mas, ndo demora muito para que os movimentos trabalhistas passem a questionar 0s
procedimentos da administracdo cléssica, ndo so através da manifestacdo de desagrado, mas
também de greves. De acordo com Jacque (1989) a conclusao de que o fator psicologico, 0 &nimo
e 0s sentimentos dos trabalhadores possui importancia na producao, marca a entrada definitiva da
Psicologia dentro das Organizac@es, deslocando-se dos estudos dos individuos isolados e de seus
ambientes fisicos para as consideragdes do grupo sobre motivacdo e moral.

As experiéncias realizadas por Elton Mayo a partir da década de 20, na Western Eletric,
também conhecidas como estudos de Howtorne, jogaram por terra as premissas dos psiclogos
industriais. Estes estudos estabeleceram-se como antitese a Teoria da Administracdo Cientifica.
Os objetivos destas pesquisas também se voltaram ao processo produtivo, mas, em contraponto a
tese taylorista, os tedricos das relagdes humanas, conforme ja vimos anteriormente, consideraram
como motivadores bésicos do comportamento humano as necessidades sociais e 0s
relacionamentos interpessoais. Os trabalhadores motivados pelo sentimento de pertencerem a um
grupo, a uma empresa, de sentirem-se aceitos, poderiam aumentar a producdo. Como refere Max
Pagés (1993) fica claro que os instrumentos de controle ideoldgico e psicoldgico, também
denominados ‘propaganda’, ‘trabalho ideoldgico’ sdo armas mais modernas e poderosas do que a
pregada pela escola classica no periodo industrial.

Figueiredo (1989) vé neste deslocamento do enfoque da psicologia na organizacdo, do
individual para o coletivo, que novamente ha uma demonstracdo do carater oportunista da
psicologia. A objetividade dos métodos esbarrou nos fenémenos sociais do trabalho, assim para
adaptar-se, a psicologia teve que passar a reconhecer no homem uma capacidade que até entdo
vinha negando a “... capacidade de organizar e integrar suas experiéncias conscientemente.”
(FIGUEIREDO, 1989, p. 22)

Cabe salientar que a psicologia organizacional ou das relacbes humanas, apesar de surgir
como antitese a tese taylorista, ndo a nega, sendo que ambas ndo denunciam as contradi¢des
existentes nas relacdes de producdo, ambas identificam-se com a geréncia das organizacoes,
dispdem-se a contribuir com o aumento da produtividade e propdem técnicas capazes de superar
situacOes de conflito, para se conseguir o equilibrio e a adaptacdo do individuo e das relacbes
interpessoais ao sistema capitalista. Assim, a psicologia organizacional ou das rela¢gbes humanas
ndo foi uma ruptura com a psicologia industrial e sim um acréscimo de atividades. Foram
incorporados 0s programas de treinamento, o servico social, os estudos sobre clima e cultura das

organizacdes, estudos voltados para a qualidade de vida.
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As décadas de 50 e 60 foram marcadas por conflitos sociais e também conflitos nos
ambientes organizacionais. O conflito fica em evidéncia e a psicologia preocupa-se em
administrar de maneira planejada os conflitos, visando principalmente a antecipagdo destes como
forma de buscar canaliza-los para a eficacia do sistema. Jacques (1989) ressalta que também € a

época do enfoque sistémico na Administracéo e este

..introduz vérias técnicas de desenvolvimento organizacional e a psicologia
ascende hierarquicamente nas organizagGes a nivel de consultoria através do
emprego dessas técnicas. No Brasil, é a hora da substituicdo do ‘psicologo
industrial’ pelo ‘psicologo organizacional” munido de varios tipos de
‘ferramentas’, métodos e técnicas, em uma época desenvolvimentista, com a
indUstria brasileira em um crescimento acelerado e com o trabalho na area de
recursos humanos intensamente disputado. Ainda, 0 momento politico reforca a
ndo reflexdo aprofundada, cristalizando toda uma atitude de neutralidade e
auséncia critica. Os autores que criticam o modelo sistémico o fazem a partir da
idéia de que se oculta a manutengdo, valorizando-se a mudanca desde que esta
mudanca mantenha a estabilidade; portanto, mudar para ndo mudar. (1989, p.
68).

A partir da década de 80, iniciam-se os estudos que dao origem a Psicologia do Trabalho.
Tais estudos aproximam a psicologia no contexto do trabalho a um entendimento mais préximo
do homem que trabalha, ou seja, 0 enfoque até entdo voltado a produtividade € desviado para o
trabalhador como sujeito. Porém, cabe ressaltar que a psicologia do trabalho fica mais restrita aos
meios académicos. Os estudos relativos a psicologia do trabalho sdo direcionados a
psicopatologia e psicodindmica do trabalho, que em linhas gerais, dizem respeito a organizagdo
do trabalho e seus impactos sobre a saide mental do trabalhador. Ha ainda, estudos sobre o tema
subjetividade e trabalho, que analisam o sujeito através dos modos de subjetivacdo, ou seja, 0
modo como o trabalhador deve se relacionar com a regra a qual se vé obrigado a cumprir e a
forma como se reconhece ligado a esta obrigacao.

Atualmente, muitas novas tendéncias tém se desenvolvido na psicologia no contexto do
trabalho, sendo o profissional psicélogo inserido na organizacdo, cada vez mais convidado e
solicitado a exercer uma fungdo estratégica na gestdo de pessoas, atrelando as suas metas
diretamente aos resultados da empresa em que se encontra inserido. O psicdlogo, no &mbito das
organizagdes, para atender as demandas empresariais, se vé tendo que realizar uma série de
intersecdes com outras areas como a administracdo, principalmente ao que diz respeito a

ferramentas da qualidade, com a sociologia do trabalho, com a legislacdo trabalhista. Assim
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sendo, Codo (1984) nos lembra que h& uma crescente critica feita pela préopria psicologia,
principalmente no &mbito académico, a atuacdo do psicdlogo no contexto da organizacgéo.
Embora ndo sejam sé os psicologos sensiveis a esta influéncia, estando a ela sujeitos todos
aqueles que, de uma forma ou de outra atuam em Recursos Humanos, conforme Jacques (1989) a

psicologia, por razdes histdricas, se mostrou sempre muito mais propicia a esta influéncia.

2.2.3 — As praticas que caracterizam as modernas politicas de RH

Conforme ja vimos anteriormente a idéia de que o sucesso das organizacdes depende das
pessoas estd amplamente difundida e pode ser considerada como central para as modernas
politicas de RH, em contrapartida a relacdo entre as modernas politicas de RH e o processo
salide-doenga dos trabalhadores € pouco difundida no Brasil e normalmente restringe-se ao meio
académico. Neste subitem irei realizar a seguinte divisdo, primeiro apresentarei a Visdo
apresentada por autores que estao voltados a sistematizacdo das referidas politicas e préaticas e em

um segundo momento apresentarei a visdo de autores que realizam a critica a essas politicas.

2.2.3.1 — A Sistematizacdo das modernas politicas de RH

Para Chiavenato (2004) o RH moderno procura tratar as pessoas como pessoas e ndo apenas
como importantes recursos organizacionais, como acontecia ha pouco tempo. Percebeu-se que
esta maneira de ver as pessoas apenas como recursos provocou forte ressentimento e conflitos
trabalhistas, além de um gradativo distanciamento e alheamento das pessoas em relacdo a suas
tarefas na organizacao, prejudicando a qualidade e produtividade. De acordo com o mesmo autor,
a tendéncia hoje é fazer com que os trabalhadores de todos os niveis organizacionais, sejam 0S
administradores de suas tarefas. As praticas de RH devem atuar no sentido de conscientizar os
trabalhadores de que eles devem ser elemento diagnoéstico de solucéo de problemas, com objetivo
da melhoria continua. “... & assim que crescem e se solidificam as organiza¢des bem-sucedidas.”
(CHIAVENATO, 1994, p. 59)

Nakayama (2001) acrescenta a idéia de que a nova area de Recursos Humanos tende a tornar-
se um centro de investimentos, transformar-se em uma unidade de negdcios, buscando adotar

estratégias que instrumentalizem e orientem o0s executivos da organizacdo. “Assim, Recursos
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Humanos tem que desenvolver meios para que as pessoas possam caminhar proativamente na
direcdo da obtencgéo dos resultados organizacionais...”. (NAKAYAMA, 2001, p. 212).

Para cumprir tal papel o0 RH busca compreensao na “cogni¢do humana” que constitui o filtro
pessoal através do qual a pessoa se Vvé e sente e percebe o mundo que existe a seu redor. Através
desta compreensdo o RH estd melhor instrumentalizado para determinar suas praticas que
conduzirdo ao comportamento do trabalhador dentro da organizagdo. O quadro a seguir ilustra

este funcionamento.

Fatores internos e externos que influenciam o comportamento humano

Variaveis intervenientes

Fatores internos Fatores externos
- Personalidade - Ambiente
Organizacional

- Aprendizagem - Regras e regulamentos
4| N\ - Cultura

A pessoa ha - Motivagéo - Politicas Comportamento
organizagéo - Métodos e processos da pessoa dentro
/" || - Percepcéo - Recompensas e da organizagdo
punicGes
-Valores -Grau de confianga

Fonte: CHIAVENATO, 2004, p. 61

Outro conceito bastante atual em RH ¢ o da valorizagdo dos trabalhadores como “Capital
Intelectual”. Nakayama (2001), ressalta que Capital Intelectual tem sido identificado tanto como
ativo intangivel como ativo intelectual, integrando aspectos organizacionais, intelectuais e
humanos.

Com relacgéo ao capital humano, Chiavenato (2004) diz que este capital pode valer mais ou
menos na medida em que tenha talentos e competéncias capazes de agregar valor & organizagéo,
tornando-a mais &gil e competitiva. Para isso, a organizacdo precisa de praticas que ajudem a
alavancar este capital, sdo elas: Autoridade: dar autonomia as pessoas para trabalharem de
acordo com o que elas aprendem e dominam — é também conhecido como empowerment;
Informacdo: propiciar o acesso a informagdo ao longo de todas as fronteiras; Recompensas:

reconhecer o trabalho bem feito - funciona como refor¢o positivo, sinal de que aquele é o
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comportamento esperado pela organizacdo; Competéncias: definir as competéncias que a
organizacao precisa e criar condi¢des para que as pessoas desenvolvam tais competéncias.

Levando em consideracdo os aspectos referidos até entdo, cabe ainda salientar que ndo ha
principios, normas ou leis que regulamente o RH, sua administracdo, conforme Chiavenato
(2004) é contingencial, ou seja, depende da situacdo organizacional, de sua cultura, estrutura, de
caracteristicas do contexto ambiental, do negdcio da organizacédo, das caracteristicas internas, de
seus processos e de muitas outras variaveis importantes.

De maneira geral se pode dizer que h& cinco processos basicos na administracdo de RH, tais
processos estdo relacionados com a provisdo, aplicacdo, manutencdo, desenvolvimento e
monitoracdo de pessoas. Cada um destes processos possui subsistemas que juntos formam um
processo global e dindmico através do qual as pessoas sdo captadas e atraidas, aplicadas em suas
tarefas, mantidas na organizacdo, desenvolvidas e monitoradas pela organizacdo. No quadro

abaixo, Chiavenato (2004) nos da uma visdo ampla dos processos e subprocessos de RH.

Processos e subprocessos de RH

Administracdo
de Recursos

Humanos
Processo de Processos de Processo de Processo de Processo de
Provisdo de Aplicacdo de Manutencéo de Desenvolvimento Monitoracédo
Pessoas Pessoas Pessoas de Pessoas de Pessoas
Recrutamento Desenho de Remuneracao Treinamento e Banco de
e Selecéo Cargos Beneficios Desenvolvimento Dados
Planejamento Anélise e Higiene/Seguranca de Pessoas Controles
de RH descricédo Relagdes Sindicais Desenvolvimento Sistemas de
Avaliacdo do Organizacional Informacéo
Desempenho

Fonte: CHIAVENATO, 2004, p.135
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2.2.3.2 — A critica as modernas politicas de RH

Antes de mais nada, é importante salientar que de maneira alguma eu tenho a pretensao de
negar 0s aspectos positivos que esse novo modo de gestdo agregou aos trabalhadores das
empresas que as utilizam. De maneira geral percebe-se atualmente nas organizagdes, como
aspectos positivos aos trabalhadores, decorrentes das novas praticas, maior possibilidade de
comunicacao, participacdo e autonomia para o planejamento, execugéo e controle dos processos;
maior flexibilidade nas relagdes hierarquicas; além disto o trabalho geralmente assume carater
mais intelectualizado e menos prescritivo. O que pretendo chamar atencdo é para 0s possiveis
paradoxos que tais politicas de gestdo de RH podem apresentar em relacdo a salde do
trabalhador.

Trata-se de realizar reflexdes e estudos sobre as consequéncias das novas politicas de
recursos humanos, que a principio desenvolveram-se no Japdo e nos EUA e se tornaram modelo
dominante também na Europa. No Brasil, as praticas mais modernas de gerenciamento
permaneceram durante muito tempo como uma exce¢do, sendo observadas apenas nas empresas
de ponta. Na década de 90, tendo como referéncia empresas no Brasil que incluiram em seu
processo de modernizacdo as novas préaticas de gestdo, observa-se um movimento de expansdo
das modernas préaticas de RH. As empresas que as utilizaram tornam-se verdadeiros modelos de
sucesso, comegam a surgir uma série de publicagdes sobre o assunto, entre elas as *“ melhores
empresas para trabalhar” das Revista Exame e Epoca e o prémio “Top Ser Humano” da ABRH —
Associacdo Brasileira de Recursos Humanos.

Conforme Lima (1996) tendo como base este novo modelo que passou a ser encarado como
sinbnimo de sucesso, muitas empresas entraram na corrida pela modernizacdo, mas apenas
algumas, com economia privilegiada, conseguiram adotar de maneira completa o que a autora
chama de “novas politicas de pessoal”.

De maneira geral o cenario brasileiro no que se refere as modernas praticas de RH é o
seguinte: existem as pequenas e médias empresas, de maneira geral a maioria, onde pouco ou
nada das novas politica foram implantadas, ha ainda as empresas onde se implantaram algumas
das modernas praticas e existem as empresas, normalmente as grandes multinacionais, onde as
politicas sdo implantadas de maneira completa, tais empresas tornaram-se 0 sonho de consumo

dos trabalhadores, as vagas nestas empresas sdo extremamente disputadas. As pessoas que
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conseguem emprego nestas organizagdes tendem a fazer o impossivel para manter seu emprego,
pois a empresa faz questdo de mostrar quantas pessoas superqualificadas estdo interessadas em
ocupar a sua vaga. Esta supervalorizacdo refor¢ou o poder da empresa estratégica brasileira sobre
seu pessoal.

Este cenario vem acompanhado por questdes que atualmente sdo consideradas intrigantes,
tais como: a integragdo entre executivos e demais trabalhadores; a aceitacéo e até mesmo procura
da sobrecarga de trabalho e a aceitacdo de um ideologia de lucro e de expansdo apesar dos
conflitos e sofrimentos que os acompanham. A grande critica com relacdo as empresas
estratégicas, ou seja as que utilizam as modernas praticas de gestdo é o fato de ela se dizer
interessada nos homens, na valoriza¢do do ser humanos, mas a realidade é que tais organizacfes
utilizam os trabalhadores, de maneira sutil e refinada, para obter deles desempenhos econdmicos
cada vez maiores, mesmo que as praticas usadas causem prejuizo a saude do trabalhador e levem
a uma sociedade hipercompetitiva, que leva a desumanizacdo, onde ninguém se preocupa
realmente com o outro.

Um dos conceitos embutidos de maneira sutil, nas modernas praticas de gestdo é o de
mediacdo. Pages et alii (1993), descreve a organizacdo como um sistema de mediacéo, ou seja, 0
processo de mediacdo se coloca como a alianca das restricbes da empresa e os privilégios
oferecidos aos trabalhadores. Os privilégios funcionam como uma maneira de ocultar ou desviar
a atencgdo das contradicGes entre 0s objetivos da empresa (o lucro e a dominacgao) e os objetivos
dos trabalhadores. Assim, as contradi¢cdes do sistema capitalista nem sempre sdo observaveis,
pois sdo ocultadas e transformadas pelos processos de mediacao.

Este mesmo autor refere que o que diferencia uma empresa moderna de uma empresa
hipermoderna é a capacidade de desenvolvimento de seus processos de mediacdo, quanto maior
sua extensdo a novas instancias, sua interconexao e sua constituicdo em sistemas cada vez mais
coerentes, mais moderna seréd a organizacdo. A antecipacdo dos conflitos também é citada como
uma das caracteristicas das organiza¢cdes modernas e hipermodernas.

Lima (1996) em sua pesquisa destaca uma série de caracteristicas comuns as novas
politicas de RH, tais caracteristicas foram descritas pela autora apds consulta a uma série de
autores, basicamente autores franceses, que trabalham tanto com a critica as novas politicas de
RH quanto com os autores que ela considera os “idedlogos” destas politicas. A seguir descrevo as

caracteristicas que considero mais relevantes:
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» Utilizacdo de recompensas econdmicas conjugadas com recompensas simbolicas. Sao
exemplos destas recompensas: salarios altos, participacdo nos resultados, participacdo no capital
como acionista, boénus, medalhas por mérito, reconhecimento por diploma e prémios. Estas
recompensas tem a funcao de sustentar e incentivar positivamente o0 comportamento.

» Possibilidade de carreira torna claro aos trabalhadores que ao manterem a competéncia
esperada pela empresa, terdo oportunidades de promocdes.

» Estimulo a competitividade entre colegas é habilmente combinada com a cooperacao dentro
de atividades de pequenos grupos. Baseia-se na tentativa de alcance individual de objetivos, na
valorizacdo do sucesso individual e no incentivo a auto-superacdo. As empresas colocam as
equipes em competicdo como se fossem empresarios do seu proprio negdcio, com objetivo de
aumentar seu comprometimento com a empresa.

» Intelectualizacdo das tarefas, incentivo do trabalho coletivo e enriquecimento do trabalho
individual. Em funcdo da necessidade da polivaléncia e de algumas formas de gestdo como o
“estoque zero” é preciso que o trabalhador tenha dominio do processo como um todo, além de
certo controle do processo e produto.

> Enfase na flexibilidade e capacidade de adaptacdo. Forte pressio para adaptar-se
continuamente e mostrar-se mais capaz de tomar iniciativa.

» Controle realizado de maneira mais implicita e sutil. O controle passa a ser feito pela adesao
e interiorizacdo das regras pelos trabalhadores, hd énfase na identificagdo dos interesses de
patroes e empregados. Também passa a haver controle por parte dos proprios colegas, no trabalho
em equipe. A possibilidade deste tipo de controle, menos formal e mais difuso sobre a forga de
trabalho é mais um aliado da empresa como mediador para evitar conflitos e resisténcias.

» Diminuicdo das hierarquias e mudanca no papel do chefe, que passa a ter o papel de
aconselhar, criar coesdo, motivar, estimular e a0 mesmo tempo cobrar o resultado.

» Antecipacdo do conflito. Busca-se aplicar dispositivos com objetivo de evitar a emergéncia
do descontentamento, satisfazendo as reivindica¢des antes que elas se exprimam.

» Tendéncia a mascarar a realidade de que a prioridade da empresa capitalista é o lucro.
Propdem-se outros objetivos como prioritarios, como a qualidade, a eficiéncia, a iniciativa, a
inovacdo, o bem estar do empregado, ou seja, objetivos que parecem nao ter relacdo imediata
com os resultados econdmicos da empresa. Tenta-se desviar a atencdo dos empregados dos

verdadeiros objetivos financeiros ou econdmicos que a empresa tenta alcangar, para isto,
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apoiados na politica de participacéo nos resultados, os empresarios adotam o discurso de que se a
empresa cresce os trabalhadores crescem com ela.
» Politica de individualizacdo e tentativa de evitar reivindicagdes coletivas. As praticas de
promocao horizontal e vertical dificultam a constituicdo de grupos estaveis, com uma dindmica
propria e suscetiveis de apresentar exigéncias ou reivindicagbes coletivas. A competi¢do entre
pares, a avaliacdo de desempenho ou de mérito individual, o salario individualizado além das
exigéncias de auto-superacao favorecem igualmente a individualizacéo.
> Enfase na estratégia. Devido a complexidade e incerteza no mundo organizacional, o
comportamento estratégico generaliza-se entre os empregados. Os empregados, além de elaborar
as estratégias devem adaptar continuamente seus conhecimentos as necessidades na mesma
velocidade.
» A grande importancia dada a formacgdo. As empresas tendem a investir de maneira
significativa na formagéo de seus trabalhadores, ndo sé no que se refere ao ensino fundamental,
médio e superior e de poOs-graduagdo, mas também utilizam métodos de formacdo que
desenvolvem o gosto pela batalha e pelo risco, que trabalham o aspecto motivacional e de
internalizacdo cultural, usam também, métodos que tem como objetivo levar o individuo a
descobrir em si mesmo competéncias e qualidades que ele ignorava.
» Tentativa de criar uma comunidade global e de tornar a empresa algo mais do que um
simples local de trabalho. Criam-se organizacGes esportivas, clubes de viagem, grupos de teatro,
corais. A intencdo é preencher o vazio deixado pelas institui¢cdes tradicionais, como mais uma
forma de garantir a dominacéo.

Enfim, estas sdo as caracteristicas das praticas que compdem as novas politicas de RH, mas
vale ressaltar que estas préaticas serdo encontradas de maneira difusa, ou seja, dificilmente estardo
presentes em sua totalidade em uma mesma organizacdo, principalmente no Brasil, onde é mais

dificil de encontrar empresas puramente estratégicas. Lima (1996) conclui dizendo

Em resumo, essas novas politicas falam de participacdo, de iniciativa, de
inovacdo e de maior liberdade conjugada com as novas responsabilidades que o
individuo assume na organizacdo. Mas elas falam, ao mesmo tempo, de
conformidade as normas de consenso, de adesdo ao projeto proposto pela
empresa. O homem que trabalha é colocado no centro das atencgdes e fala-se de
respeito, de dignidade, de confianca, de franqueza ou, até mesmo, de intimidade
e transparéncia. Mas, ao mesmo tempo, € ressaltada a importancia de se investir
no “capital humano”. Elas preconizam sempre a necessidade de se estabelecer
uma rede de comunicacdo intensa na empresa. Trata-se de uma comunicacdo
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estratégica, baseada na persuasdo e no condicionamento com a finalidade de
obter a adesdo méaxima do pessoal. (1996, p. 40).

2.2.3.3 — Adaptacdo do sujeito as novas politicas de RH - o perfil deste

profissional.

“O homem certo no lugar certo”, esta € uma expressdo que nos remete ao taylorismo, mas
atualmente, o processo de selecdo ainda constitui esta mesma escolha, apesar de todo o
refinamento que foi tendo no decorrer do tempo. Conforme Chiavenato “a tarefa béasica da
selecio é a de escolher, entre os candidatos recrutados, aqueles que tenham maiores
possibilidades de ajustar-se ao cargo vago e desempenha-lo bem.” (2004, p.185)

Atualmente, concorrer a uma vaga em uma empresa de ponta, significa passar por um
concurso muito duro, pois além da maratona de testes e entrevistas, em contraste com um
concurso publico, as regras ndo séo claramente definidas para os candidatos. Para o profissional
de RH, que realiza o processo de sele¢éo, a dificuldade também aumentou, pois hoje ao invés da
avaliacdo de caracteristicas fisicas ou sociais, busca-se avaliar caracteristicas que sdo subjetivas,
ou seja, caracteristicas de personalidade. A empresa busca essencialmente contratar o candidato
que possua capacidade de se identificar e adaptar as suas normas e estrutura, ou seja, deve haver
compatibilidade entre a personalidade do candidato e a cultura da empresa.

Uma declaracdo da presidente da Associacdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH-
RS), Clarisse Costa, nos ajuda a compreender a dimensdo da importancia dada a questdo da
adaptacdo dos funcionarios a cultura da empresa: “As empresas treinam com eficicia. Fazer a
pessoa aderir aos valores da organizacao € as vezes o problema.” (Jornal Zero Hora, 21/05/06)

Provavelmente, a dificuldade de adaptacdo esteja relacionada ao problema apontado por
Lima (1996), a autora refere que para o trabalhador atender as exigéncias impostas pelas novas
politicas de RH, ele deveria adotar, muitas vezes, comportamentos contraditorios, ou seja, para
corresponder as expectativas de adaptacdo da organizacdo o individuo, em muitos casos, teria
obrigatoriamente que ter atitudes incoerentes com sua personalidade, pois as caracteristicas que
as politicas demandam sdo contraditorias. Por exemplo, as novas politicas requerem um
individuo que seja ao mesmo tempo altamente competitivo e cooperativo; ou ainda o individuo

deve ser individualista e ter um forte espirito de equipe.
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Os exemplos citados acima, sdo ilustrativos, pois se fizermos uma analise das préaticas de
RH, citadas anteriormente, iremos perceber uma série de outras atitudes necessérias a adaptagédo
as modernas politicas que sdo da mesma forma contraditérias. Retomando o pensamento de Lima
(1996) a autora refere que é dificil acreditar que alguém possa responder a exigéncias t&o
contraditorias sem recorrer a mecanismos de defesa tipicamente perversos, ou seja, aquele que
nega ao outro uma individualidade, interesses préprios e todo investimento que nado seja centrado
sobre si mesmo. Evidencia-se que uma série de caracteristicas atribuidas ao perverso caracterial
coincidem com aquelas exigidas pelas modernas politicas de RH: a auséncia de culpabilidade,
fraca introjecdo da interdicdo, tensdo agressiva, obstinacdo, insensibilidade ao amor, a dedicacao,
ao respeito, dissimulacdo, traicdo, cinismo e hipocrisia. Sua afetividade é ambivalente e a
instabilidade emocional traduz sua fragilidade interna. Outro aspecto bem particular a perversao
de carater e que a autora identificou entre as exigéncias das empresas modernas diz respeito ao
lado “farsante” e “mistificador” desses sujeitos, “sempre falsificando a verdade com ares de

pouca culpabilidade” (Bergeret, 1995, apud Lima, 1996). A autora refere ainda

Obviamente, ndo pretendemos afirmar que os individuos que trabalham nessas
empresas e que parecem adaptar-se as suas politicas sdo todos “perversos
caracteriais” (segundo a terminologia de Bergeret). O que queremos dizer é que
essas empresas adotam politicas de recursos humanos cujas exigéncias,
extremamente contraditérias, podem impor um comportamento bastante
préximo ao do perverso aqueles que tentam se adaptar. (1996, p.47).

Sennett (1999) em seus estudos sobre as conseqléncias pessoais do trabalho no novo
capitalismo, ressalta o trabalhador corroido em seu carater, as conclusdes do autor estdo alinhadas
com as conclusdes de Lima (1996) pois ambos referem que na tentativa de se adaptar as atuais
exigéncias, o individuo sofre prejuizos que além de causarem sofrimento, chegam a interferir no
carater. O caréater € corroido sobretudo naquelas qualidades de carater tdo importantes e escassas
que ligam os seres humanos uns aos outros. “O distanciamento e a cooperacdo superficial sdo
uma blindagem melhor para lidar com as atuais realidades que o comportamento baseado em
valores de lealdade e servigo” (SENNETT, 1999, p.25).

O conflito familia e trabalho, segundo Sennett (1999) ¢ intensificado pelo capitalismo

flexivel ou de curto prazo, pois como se podera evitar que:
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As relacdes familiares sucumbam ao comportamento a curto prazo, ao espirito
de reunido, e acima de tudo a fraqueza da lealdade e do compromisso mutuo
que assinalam o moderno local de trabalho? (1999, p. 27)

O problema relativo as referidas contradi¢cdes e as consequliéncias negativas que se dao na
adaptacdo do sujeito as novas politicas de RH, possui extrema relevancia e me fazem pensar na
contribuicdo extremamente negativa que estas empresas estdo dando a sociedade ao promoverem
a construcdo de individuos cada vez mais alheios aos problemas da humanidade e mais
preocupados com seu sucesso pessoal, alinhados aos objetivos capitalistas, a qualquer prego.
Além disto, me faz pensar no impacto dessas relagbes sobre a saude do trabalhador, sua
subjetividade, suas relacBes familiares, sociais e de cidaddo. Isto me remete para o préximo

capitulo, onde realizarei a revisdo tedrica sobre a satde do trabalhador.

2.3 - SAUDE E TRABALHO

No contexto da Revolucdo Industrial tem inicio a preocupacdo com a relacdo saude e
trabalho, as jornadas extenuantes, em ambientes extremamente desfavoraveis a salde, as quais
também se submetiam mulheres e criangas, eram frequentemente incompativeis com a vida. A
aglomeragdo humana em espacos inadequados propiciava a acelerada proliferacdo de doencas
infecto-contagiosas, ao mesmo tempo em que a periculosidade das maquinas era responsavel por
mutilagdes e mortes. Neste contexto da-se inicio a preocupacdo com relacdo a saude do
trabalhador.

Pode-se verificar segundo Foucault (1989) que apesar de a questdo da salde do
trabalhador ser uma preocupacdo que se inicia com a revolucdo industrial, vém a atender
interesses especificos, eminentemente politicos, o autor argumenta que foram razdes politicas que
suscitaram uma preocupacao das classes burguesas sobre os operarios, interesses voltados a
proteger as classes ricas contra doencas que pudessem surgir na classe proletaria e chegar a
atingir a classe rica. Por este motivo, muito demorou para que se pudesse ter a compreensao atual
do processo saude-doenca no contexto das organizacdes. A construcdo da atual compreensao da
relacdo salde e trabalho conta com contribuicdes que sdo provenientes de diferentes abordagens,
basicamente da psicologia social, psicologia do trabalho, psicologia organizacional, sociologia do

trabalho, medicina do trabalho, engenharia de seguranca, epidemiologia e ergonomia.
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Nesta revisdo irei focar a questdo mais especifica da saude e trabalho pois esta possui
maior proximidade com as questdes voltadas as modernas préaticas de RH.

O reconhecimento internacional de que as condicdes de exercicio profissional podem
afetar ndo apenas a salde fisica, mas também a salde psiquica e mental, é relativamente recente.
Conforme Alevato (2003) datam de cerca de aproximadamente 50 anos os primeiros estudos que
levam a percepcao de que as condicbes de trabalho podem ter conseqliéncias sobre a salde
mental dos individuos. Trata-se dos estudos realizados por Le Guillant, seu trabalho mais citado
foi feito em 1956 sobre a atividade de telefonistas em Paris, onde diagnosticou um distarbio que
denominou Sindrome Geral de Fadiga Nervosa.

Apesar dos avancos relacionados aos estudos da relacdo saude e trabalho, podemos dizer
que ha consenso no que se refere as ameagas a saude quando os riscos s@o de natureza fisica,
quimica ou biologica, mas quando o assunto é sofrimento psiquico, ainda enfrenta-se preconceito
e desinformagdo. Alevato (2003) chama atencdo para o fato de que o proprio individuo que
padece de sobrecarga psiquica tende a banalizar ou esconder seus sintomas, especialmente pela
exposicdo a criticas. Quando a doenca € fisica, a dor pode ser aceita e até comprovada, mas
quando a doenca é psiquica, a representacdao social dominante é de fraqueza pessoal. A autora

enfatiza ainda que

De uma forma geral, pobres e ricos enfrentam barreiras diversas nesse campo,
impostas por terceiros e até por seus préprios preconceitos. Os mais pobres,
olhados com desconfianca pelos proprios colegas e familiares, vivem a ameaca
da demissdo e tém a dificuldade adicional da precariedade do atendimento
médico, qualitativa e quantitativamente. Para os mais privilegiados, assumir um
padecimento de natureza psiquica representa um profundo risco em um
ambiente cada vez mais competitivo e exigente. Tentar resolver sozinho e até
mesmo negar o que sente, em ambos 0s casos, sd0 as saidas mais comuns...
(2003, p. 4)

Tittoni (1994) alerta que esta tentativa de manter a “normalidade”, a que me referi
anteriormente, pode gerar situacdes ainda mais dificeis, pois reprimido até o limite o sofrimento
pode gerar crises emocionais ou doengas psicossomaticas, como Ulceras, gastrite ou problemas
cardiacos. Tais tentativas de manutencdo da normalidade, também podem manifestar-se em
dificuldades no relacionamento com colegas, chefias ou familiar, bem como no desenvolvimento

da atividade profissional, ou seja, na produtividade.
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Nardi (2006) chama atencdo para as transformacdes do perfil de adoecimentos e
sofrimento relacionados ao trabalho com as novas praticas gerenciais atreladas a acumulagédo
flexivel e ressalta que *“a sobrecarga imposta aos trabalhadores pela intensificacdo do ritmo torna-
se evidente quando constatamos as consequéncias para a saude dos trabalhadores.” (2006, p. 69)

Codo (2003) refere que os estudos em satde mental e trabalho, que até entdo vinham
sendo vistos como maneira de contestar as condi¢Bes de trabalho, transformaram-se em area de
pesquisa e intervencdo estratégica a partir dos anos noventa, em funcdo do fato de que os
problemas resultantes do sofrimento psiquico nas organizacGes passaram a ser responsaveis pela
segunda causa de afastamento no trabalho na década de noventa. Codo salienta que apesar do
grande numero de descobertas j& disponiveis na literatura, a area ainda ndo evoluiu para muito
além dos estudos de caso e isto ocorre em funcdo de sua complexidade. A complexidade da area
saude mental e trabalho esta relacionada ao fato de que as categorias de analise necessarias para
possibilitar uma compreensao tedrica precisam passear por todas as areas que o trabalho abrange
e esta abrangéncia é muito vasta.

Ainda de acordo com Codo (2003) sdo varidveis reconhecidas como importantes para
determinar o nivel de saude mental do trabalhador; o significado do trabalho, o controle do
trabalhador sobre o trabalho, a importancia social do trabalho, a rotina, o sentido do trabalho, as
relacbes sociais de producdo, ou seja, 0 relacionamento com colegas e com a hierarquia, as
atitudes do trabalhador frente ao trabalho, sua satisfacdo e seu comprometimento, a carga mental
no trabalho, as dificuldades no relacionamento social do trabalhador devido ao trabalho, o suporte
social, o suporte afetivo e o conflito trabalho-familia.

O quadro abaixo demonstra uma sintese dos trés eixos de analise, definidos por Codo

(2003) e das categorias que resultam do seu desdobramento.

Homem-natureza Controle Controle
Significado do Trabalho Rotina
Sentido Importancia social do trabalho

Sentido do trabalho

Homem-sociedade No Trabalho Relacionamento com colegas
Relacgdes Sociais de Producédo Relacionamento com chefias
Na vida extratrabalho Suporte social

Suporte afetivo

Conflito trabalho-familia
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Homem-Homem Atitudes frente ao trabalho Satisfacéo
Sentimento do Trabalhador Comprometimento
Carga mental no trabalho Tempo
Dificuldades

Fonte: Codo 2003

Cabe ressaltar que ao trabalho se designa a fungdo de indispensavel como fonte de lago
social, coesdo social, de integracdo de identidade pessoal e de sentido. Porém, esta cultura que
prepara para o trabalho como central na vida do individuo conduz a um aumento das dificuldades
para o trabalhador, principalmente pela inexisténcia de politicas de emprego, ou melhor dizendo,
pelo desemprego, além de que o emprego tornou-se precario, flexivel, instavel, com salério
varidvel, impossibilitando que cada um possa construir seu projeto de vida, contando com o
emprego para o qual foi preparado. Ao apresentar as contradi¢cdes citadas anteriormente nédo
pretendo afirmar que tal situacdo seja insoltvel ou apenas fonte de prejuizo aos trabalhadores,
mas sim chamar atencdo para os paradoxos encontrados atualmente pelo trabalhador.

Sabe-se desde Freud (1974) a importancia que é dada ao trabalho na comunidade
humana, a centralidade concedida ao trabalho prende o individuo firmemente a realidade, dando-
Ihe a sensacdo de seguranca na vida em comunidade. Ainda de acordo com Freud o trabalho
oferece possibilidade de deslocar uma grande quantidade de componentes libidinais, ou seja,

oferece a possibilidade de sublimacéo

...empresta-lhe um valor que de maneira alguma estd em segundo plano quanto
ao de que goza como algo indispensavel a preservacdo e justificacdo da
existéncia em sociedade. A atividade profissional constitui fonte de satisfacéo
especial, se for livremente escolhida, isto é, se, por meio de sublimacao, tornar
possivel o uso de inclinacdes existentes, de impulsos instintivos persistentes ou
constitucionalmente reforcados. (1974, p. 99)

Estamos diante de um dos muitos paradoxos relacionados a centralidade assumida pelo
trabalho. Ao mesmo tempo em que é fonte de muitas possibilidades de sublimacéo € de aversao;
ao mesmo tempo que oprime, liberta; produz saude e doenca; e fonte de prazer e de angustia. A
centralidade assumida pelo trabalho traz consequiéncias paradoxais para a integridade fisica,
psiquica e social dos trabalhadores. Dejours e Abdoucheli (1994) lembram também o paradoxo
psiquico do trabalho, como fonte de equilibrio para uns e causa de fadiga para outros. Na relagédo

existente entre saude e doenca no trabalho, Dejours (1992) afirma que o trabalho é fonte de
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doenca e infelicidade e de saude e prazer “(...) o trabalho nunca é neutro em relagcdo a saude, e
favorece seja a doenca, seja a saude” (Dejours, 1992, p.13).

De um lado, o trabalho visto como atividade produtiva fundamental na construcdo da
identidade do trabalhador e que assume papel essencial para assegurar a saude. De outro, 0s
contextos nos quais ele se insere podem se caracterizar pela precariedade das condigdes, por
excesso de pressdo ou por falta de reconhecimento e de oportunidades, contribuindo para um
possivel adoecimento dos trabalhadores. Tais conseqliéncias podem decorrer, a0 mesmo tempo,
da centralidade do trabalho e do n&o trabalho, ou seja, do desemprego.

Cabe ainda salientar que na atualidade parece existir uma tendéncia de banir o sofrimento
do mundo do trabalho e de considera-lo uma dimenséo contingente a producdo. Acredita-se que
por uma vivéncia ser subjetiva ela pode ser considerada como inexistente, passar desapercebida,
ser negligenciada. Além dos aspectos j& citados, anteriormente, penso que este fato esteja
relacionado também ao enunciado de que a felicidade deve prevalecer sempre, deve-se ser feliz
de qualquer maneira, hd& uma imposicdo social de se estar feliz, independente de todos os
problemas, de todo o sofrimento, as pessoas competentes e competitivas devem saber “gozar ao
maximo”. Neste mesmo contexto também se insere o problema relacionado a automedicagdo. Em
geral 0 acesso a medicamentos que atenuam os sinais de sofrimento do trabalhador é muito fécil e
indicado de colega para colega, assim a insOnia, a alteracdo de humor, os problemas com a
familia, a enxaqueca, dores em geral sdo mascaradas. Desta forma se abre espago para a
medicalizacdo das manifestacbes do sofrimento nas empresas através da prescricdo
indiscriminada de analgésicos, antidepressivos, ansioliticos, entre outros.

Nesse e Williams (1997) em seus estudos sobre a nova ciéncia da medicina darwinista
alertam para o fato de atualmente haver uma tendéncia por parte de psiquiatras a enfocar as
causas neurofisiolégicas dos distlrbios mentais e negligenciar a gradacdo continua de emocdes
causadas por fatores psicoldgicos, eventos passados e situacfes de vida, bem como o fato de
muitos dos disturbios mentais poderem ser uma defesa a novos aspectos da vida moderna. Assim,
dissemina-se a ideia de que, se por exemplo, a depressdo ou a ansiedade por poderem ser
sintomas de doenca bioldgica causada por anormalidade cerebral precisam necessariamente de
tratamento medicamentoso. Os autores chamam ateng¢&o para o uso dos medicamentos como pura

fonte de alivio de sintomas, sem os devidos questionamentos, como se pode observar a seguir:
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Cada nova geracdo de drogas psicotropicas tem poder e especificidade maiores
com menos efeitos colaterais. Ha algumas décadas, houve um clamor publico
contra o “soma”, a droga que fazia as pessoas tolerarem sua vida de tédio em O
Admiravel Mundo Novo, de Aldous Huxley. Atualmente quando dispomos de
substancias semelhantes, é estranho que néo se fale tanto no assunto. Sera que as
pessoas ndo estdo percebendo a velocidade com que esse trem esta se
movimentando? Certamente devemos tentar aliviar o sofrimento humano, mas
sera inteligente eliminar a melancolia normal? Muitas pessoas acham
intuitivamente que é errado usar drogas para mudar artificialmente o humor, mas
teriam dificuldade em argumentar contra o uso de drogas que ndo causam
dependéncia e ndo tém muitos efeitos colaterais. A Unica razdo médica para ndo
usar essas drogas seria uma possivel interferéncia com alguma capacidade util.
Breve — muito breve — as pessoas estardo querendo saber quando a tristeza é (til
e quando ndo é. Uma abordagem evolutiva fornece fundamento para tratar essas
questdes. (1997, p. 218)

Enfim, sdo muitos os aspectos que permeiam as relacfes entre salde/doenca e trabalho e,
ndo poderia ser diferente pois o trabalho invade todos os niveis da atividade humana, os afetos, a
consciéncia, o que torna dificil a pesquisa, por permitir que os sintomas se escondam nos mais
diferentes lugares ou acbes. Além disto o modo como o trabalho se organiza em sociedade,
esconde suas determinagdes fundamentais, o que se considera mais uma dificuldade.

Mas se por um lado os desafio sdo grandes, os estudos e publicacBes também vem
contribuindo para compreensdo cada vez mais aprofundada da relacdo saude e trabalho e
denunciando entre outros aspectos, que ha fatores socioambientais® de muito risco a sadde no
trabalho e que tais riscos ainda sdo bastante desconhecidos e negligenciados pelas empresas,
pelos trabalhadores e seus sindicatos, pelos profissionais responsaveis por pericias médicas e até
mesmo por profissionais responsaveis na empresa pela saide, bem estar, qualidade de vida do
trabalhador, enfim os profissionais de RH, que tendem a realizar diagnosticos apressados,
normalmente orientados por modismos e superficialidades que apenas agravam 0S riscos aos

quais todos estdo expostos atualmente.

° Conforme Alevato (1999) os fatores de risco socioambientais levam em conta o cenario politico, econémico e
social da atualidade. A dependéncia do sistema produtivo, o desemprego estrutural, o desequilibrio econdmico, etc.,
tendem a se transformar em riscos. Os fatores de natureza socioambiental se constituem em fatores de risco a salide
no trabalho quando, deformados por determinadas circunstancias, sdo conduzidos de maneira equivocada e agravam
0s inevitaveis estressores proprios da natureza da atividade no contexto histérico e social onde a atividade se
desenvolve.
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A seguir irei realizar uma breve apresentacdo das contribuicbes aos estudos das relacbes
salde e trabalho, feitas pelas abordagens tedricas da psicodindmica do trabalho e das teorias do

estresse’’.

2.3.1- Da psicopatologia a psicodindmica do trabalho

Ao referirmos os estudos da relacdo entre satude mental e trabalho, cabe destacar o papel
de uma corrente francesa de pensamento denominada Psicopatologia do Trabalho, que vem se
impondo pela qualidade de sua producéo teorica, pela riqueza de suas formulacdes metodoldgicas
e, ainda, pela importancia de suas descobertas. Trata-se das concepgdes e pesquisas
desenvolvidas por Christophe Dejours. Inicialmente esta corrente tinha como objetivo o estudo
das relacBes que, no realizar do trabalho, conduziam ora ao prazer, ora ao sofrimento. No
decorrer do tempo, esta escola amplia seu enfoque para além da dindmica salde/doenca,
passando a ser chamada Psicodindmica do Trabalho.

De acordo com Merlo (2003) houve consideravel inovacdo nos estudos da relacdo saude
mental e trabalho a partir do trabalho de Dejours A Loucura do Trabalho: estudo de
psicopatologia do trabalho, traduzido no Brasil em 1987. No referido livro Dejours (1988)
afirma que os trabalhadores ndo se mostram passivos em face das exigéncias e pressdes da
organizacdo e, sim, capazes de se proteger dos efeitos nocivos a saude mental. Eles sofriam, mas
sua liberdade se exercia, mesmo que de forma muito limitada, na constru¢do de “sistemas
defensivos”, fundamentalmente coletivos. Esse trabalho levou Dejours a deslocar seu foco
investigativo das doencas mentais geradas pelo trabalho para o sofrimento e as defesas contra
esse sofrimento. A medida que a maioria dos trabalhadores conseguia conjurar a loucura, apesar
da violéncia da organizacdo do trabalho, a “normalidade” (equilibrio entre sofrimento e defesa) é
que se configurava como enigma. “A utilizacdo do conceito de Psicodindmica do Trabalho, em
substituicdo ao de Psicopatologia do Trabalho, deu-se a partir de um privilegiamento do estudo

da normalidade, sobre o da patologia”. (Merlo, 2003, p. 131)

10 Escolho apresentar apenas estas duas abordagens por considera-las relevantes e suficientes para a
compreensdo tedrica do presente estudo, saliento que as demais abordagens sdo igualmente importantes para 0s
estudos em trabalho e salde, mas para o presente estudo me limitarei as duas abordagens acima relacionadas.
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Citando Dejours

Essa disciplina — inicialmente denominada psicopatologia do trabalho — tem por
objeto o estudo clinico e tedrico da patologia mental decorrente do trabalho.
Fundada ao final da Il Guerra por um grupo de médicos — pesquisadores
liderados por Le Guillant, ela ganhou h& uns 15 anos um novo impulso que a
levou recentemente a adotar a denominacdo de “andlise psicodinamica das
situacBes de trabalho”, ou simplesmente “psicodinamica do trabalho”. Nesta
evolucéo da disciplina, a questdo do sofrimento passou a ocupar uma posicéo
central. (1999, p. 21)

O sofrimento mental é entendido em uma perspectiva dindmica, onde tanto pode propiciar
elementos que favorecam a saude quanto ao processo de adoecimento (Dejours & Abdoucheli,
1994). E necessario que este sofrimento seja relacionado com as situagdes concretas de trabalho,
considerando as interacfes entre condicdes fisicas, quimicas e biologicas e a organizagdo do
trabalho.

As condicdes de trabalho estdo relacionadas as cargas fisicas, mecanicas e quimicas do
posto de trabalho, que incidem sobre o corpo dos trabalhadores, ocasionando desgaste,
envelhecimento precoce, perda de tempo de vida atil, morte prematura e perfil patologico.

No que se refere as pressdes derivadas da organizacao do trabalho, Dejours & Abdoucheli
(1994) apontam que elas estdo relacionadas a propria forma que o trabalho esta organizado. Por
um lado, a divisdo de trabalho compreendendo a divisdo de tarefas entre os operadores, ritmo,
reparticdo, ou seja, 0 modo operatdrio prescrito; e por outro lado, a divisdo de homens:
hierarquia, controle, perda de autonomia, relacdes de poder, outros. Se as condi¢fes de trabalho
tém por alvo principal o corpo, a organizagdo do trabalho, por sua vez, atua ao nivel do
funcionamento psiquico do trabalhador.

Possibilitando entender como os trabalhadores submetidos a determinadas condi¢cfes de
organizacdo do trabalho ndo se tornam doentes mentais do trabalho, os estudos passaram a
considerar a “normalidade” o entendimento de como os trabalhadores resistem as pressdes
advindas do trabalho. Levando em consideragdo que a normalidade dos comportamentos ndo
implica a auséncia de sofrimento e o sofrimento ndo exclui o prazer. Entdo, as pesquisas Sao
orientadas para a inversdo da problematica inicial: em vez de detectar as doengcas mentais do
trabalho, é preciso compreender a situa¢do de normalidade observada nos trabalhadores, apesar
das pressdes do trabalho e para isso compreender as estratégias defensivas. Desta forma, a

Psicopatologia do Trabalho define como seu objeto de estudo, o sofrimento no trabalho.
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Sofrimento compativel com a normalidade e com a salvaguarda do equilibrio
psiquico, mas que implica toda uma série de procedimentos de regulacdo. O
sofrimento serd concebido como a vivéncia subjetiva intermediaria entre doenca
mental descompensada e o conforto (ou bem-estar) psiquico. (Dejours &
Abdoucheli, 1994, p.127).

Enquanto expressdo dindmica, o sofrimento consistird na luta do sujeito contra as
adversidades da organizacéo do trabalho, que pode acarretar a doenca mental; mas o conflito que
surge entre a organizagdo do trabalho e o funcionamento psiquico, pode originar sofrimento,
como também suscitar estratégias defensivas.

Conforme assinalam Dejours & Abdoucheli (1994), as estratégias defensivas sdo defesas
que os trabalhadores utilizam para minimizar a percep¢do das pressdes da organizagdo do
trabalho, que geram sofrimento. E uma atividade realizada a nivel mental, j4 que n&o institui
nenhuma mudanca real da pressao.

Pode-se dizer que as estratégias coletivas de defesa funcionam como regras que supde um
acordo entre os individuos coletivamente, ndo se sustentando a ndo ser por consenso. A partir do
momento que 0s sujeitos descumprem o acordo ou este para de existir, as estratégias passam a
ndo funcionar, pois sua existéncia estd na dependéncia de condi¢cBes externas. As estratégias
defensivas coletivas sdo fundamentais para se contrapor ao sofrimento engendrado pela
organizacdo do trabalho, possibilitando ao sujeito uma estabilidade que ele, unicamente com suas
proprias defesas individuais ndo conseguiria atingir.

Diante destas questdes, as defesas coletivas sdo entendidas como formas de adaptacdo as
pressdes da organizacdo do trabalho, porém podem também serem utilizadas para aumento da
produtividade, em beneficio da prépria organizacdo do trabalho. Como é possivel exemplificar,
atraves do processo de auto-aceleragdo do ritmo da producdo, que os trabalhadores se impdem,
como uma estratégia contra o sofrimento desencadeado pelo trabalho. No trabalho repetitivo
também ocorre a auto-aceleracao individual, com a repressdo do funcionamento psiquico. Tendo
em vista ser este incompativel com o desenvolvimento de tarefas desprovidas de contetdo e
repetitivas, a repressdo permite ao trabalhador, suportar as pressGes psiquicas exercidas pela
organizacdo do trabalho.

A articulacdo das habilidades individuais leva a construcdo de principios reguladores para
atuarem diante das dificuldades surgidas no decorrer do trabalho. As “regras de oficio” se

relacionam a forma de trabalho em conjunto, estabelecendo relagcBes de confianca entre os
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trabalhadores. Os sujeitos, ao imaginarem e criarem as “regras de oficio,” mobilizam processos
psiquicos que apresentam ligacdo com um tipo de inteligéncia, que estd muito relacionada a
intuicdo, a percepcdo e que rompe com as normas e regras, que é chamada de “inteligéncia
astuciosa”. Dejours & Abdoucheli (1994), pontuam que ela é utilizada sempre em relacéo a algo
que ja foi regulamentado ou estabelecido no modo operatério prescrito, mas que precisa ser
modificado para atingir os objetivos do trabalho de forma eficaz. A inteligéncia astuciosa se
configura como resultado do proprio sofrimento, porém ela contribui ndo sé para diminuir o
sofrimento, mas possibilita burlar a organizacdo rigida do trabalho, apontando que ela é
ineficiente e que o trabalhador tem capacidade de criacdo, possibilitando a este a diminui¢do do
seu sofrimento e muitas vezes originando prazer.

Constata-se, entdo, que o distanciamento entre a organizagao prescrita e a organizacdo
real do trabalho, que é amplamente discutida pela ergonomia, se conforma num espaco que
mobiliza a inteligéncia astuciosa e que ganha relevancia na Psicopatologia do Trabalho.
Conforme Merlo “E no espago entre esse prescrito e esse real que pode ocorrer ou nio a
sublimacdo e a construcdo da identidade no trabalho”. (2003, p. 133) Para que este espacgo seja
utilizado, € preciso que a hierarquia das empresas 0 reconhec¢a, possibilitando que o0s
trabalhadores possam nele atuar, reconhecendo assim, a importancia da inteligéncia astuciosa e
rompendo com a divisdo taylorista do trabalho.

A pesquisa na psicodindmica do trabalho informa que o espaco da palavra € fundamental
para se discutir o conhecimento sobre o trabalho real que estava ocultado pelo sofrimento e pelas
defesas elaboradas para suportar o mesmo. Merlo (2003) destaca como uma caracteristica
importante relacionada a pesquisa em psicopatologia do trabalho o fato de visar a coletividade de
trabalho e ndo o aspecto individual.

A partir das consideracGes sobre as “estratégias ou ideologias defensivas” e as “regras de
oficio”, a Psicopatologia do Trabalho, redefine a nogdo de sofrimento. O sofrimento mental €
apresentado numa perspectiva dindmica e pode tanto beneficiar a salde como conduzir a

morbidade. Existem dois tipos de sofrimento de acordo com Dejours & Abdoucheli

o sofrimento criador e o patogénico. O Ultimo aparece quando as margens de
liberdade na transformacdo, gestdo e aperfeicoamento da organizacdo do
trabalho ja foram utilizadas. (1994 p.137)
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O sofrimento patogénico é causado pelas pressdes da organizacdo prescrita do trabalho e
desponta quando as possibilidades de liberdade de mudancas na organizagéo do trabalho j& foram
utilizadas, ou seja, quando somente o medo, pressdes, existem nesta organiza¢do. Quando todos
os recursos defensivos forem utilizados, comeca a aparecer a destruicdo do aparelho mental e o
equilibrio psiquico do sujeito, levando-o a uma descompensacdo ou doenga (Dejours &
Abdoucheli,1994).

Para a Psicopatologia do Trabalho, o desafio na pratica consiste na modificacdo do
destino do sofrimento, para que possa ser transformado. A questdo encontra-se em transformar
este sofrimento em criatividade, pois assim possibilita ao trabalhador a realizacdo de sua
identidade. O sofrimento criativo aumenta no trabalho a resisténcia a desestabiliza¢do psiquica e
somatizacdo. O trabalho pode ser considerado como um mediador da sadde. Contudo se a
organizacdo do trabalho estiver impregnada de situacdes que proporcionam o sofrimento
patogénico, o trabalho vai atuar como um desestabilizador da satde. De acordo com Dejours &
Abdoucheli a atuacdo na pesquisa em psicopatologia do trabalha contribui para o processo de

transformacdo do sofrimento da seguinte forma:

A pesquisa em psicopatologia do trabalho tem por si s6 efeitos sobre as relaces
sociais de trabalho e abre-se para a agdo. A andlise das defesas coletivas e das
ideologias defensivas é feita pelos proprios trabalhadores, em um processo de
interacdo com os pesquisadores, que praticam a objecdo mais que a interpretagdo
e propdem hipdteses a serem discutidas mais do que pericias muito
especializadas. (1994, p. 63)

Como concluséo pode-se dizer que a psicodinamica do trabalho oferece aos estudos sobre
as relagcOes entre saude mental e trabalho a possibilidade de se construir nas organizagdes um
espaco privilegiado onde a pesquisa se inscreve, antes de mais nada, no sentido de uma filosofia
de emancipacdo. (Dejours& Abdoucheli, 1994). Porém infelizmente, percebe-se que a utilizacdo
das contribui¢des da psicodindmica do trabalho ainda se encontram bastante limitadas ao meio

académico, ndo chegando como prética ou referencial até as empresa.
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2.3.2 - Estresse

Stress (estresse) € uma palavra derivada do latim. De acordo com Lipp (1996), as
primeiras referéncias a palavra “stress”, datam do século XIV com o significado de aflicdo e
adversidade. No século XVII passou a ser utilizado para designar opressdo, desconforto e
adversidade. Apesar de o conceito de estresse ndo ser novo, foi apenas no século XX que
estudiosos das ciéncias bioldgicas e sociais iniciaram a investigacdo de seus efeitos na salde
fisica e mental das pessoas. Sendo o primeiro estudioso neste prisma 0 médico Hans Selye.

Conforme Arantes e Vieira (2002) Selye € considerado o pai do estresse, seus estudo
iniciaram em 1925 e mostravam interesse inicial pela compreenséo das rea¢des do organismo, ou
seja, Selye buscava entender o mecanismo do adoecer, definindo o termo estresse num sentido
bioldgico inerente a toda doenca, que produz certas modificacBes na estrutura e na composicao
quimica do corpo, que podem ser observadas e mensuradas. Porém o estresse nao é diretamente
observavel, caracterizando-se como 0 estado que se manifesta através da Sindrome Geral de
Adaptacdo (SGA). Figueiras e Hippert (2003) esclarecem que para Selye a SGA compreende
principalmente na dilatacdo do cortex da supra-renal, a atrofia dos 6rgdos linfaticos e Ulceras
gastrointestinais. Sendo a SGA “... uma resposta nao especifica a uma lesdo, que envolve o
sistema nervoso auténomo...” (Figueiras e Hippert ,2003, p.113).

Sendo assim, o estresse € uma alteracdo psicofisiologica do organismo, observavel através
de sintomas fisicos e psicoldgicos, para reagir a uma situacao de tensdo e opressdo. Para Lipp
(1996) o0 estresse € um processo € ndo uma reagdo Unica, pois a partir do momento que uma
pessoa é submetida a uma fonte de estresse, um longo processo bioquimico se instala, e cujo
inicio se manifesta de maneira bastante semelhante, por sintomas como taquicardia, sudorese
excessiva, tensdo muscular, boca seca e sensacdo de estar em alerta.

O estresse resulta da interacdo entre a pessoa € 0 mundo no qual ela vive. Quando uma
pessoa percebe que estd em perigo, seu organismo entra em estado de alerta para lutar ou fugir,
assim ocorrem varias modificacdes fisiologicas, que sao sinais de bom funcionamento organico.

Figueiras e Hippert (2003) nos ajudam a entender melhor a Sindrome da Adaptacao Geral
(SGA) descrevendo os trés estagios que a constituem, sdo eles a reacdo de alarme; o estagio de

resisténcia e; o estagio de esgotamento ou exaustao.
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O primeiro estagio do processo ocorre quando o individuo se depara com um agente
estressor. Nesta hora ha quebra do equilibrio interno, devido aos momentos de adversidade ou
tensdo, ha a liberacdo de adrenalina e corticoides e 0 organismo apresenta reacdo de luta ou fuga,
ou reacao de emergéncia. Este processo € muito importante na manutencao da integridade, pois é
através dele, ou seja, desta fase de alerta, que o individuo ird estar preparado para lidar com
situacOes imediatas, na defesa de seu corpo.

No estagio de resisténcia, 0 organismo usa suas forcas para manter sua resposta, tenta de
forma reparadora restabelecer a homeostase, buscando um equilibrio para a situagéo. O problema
ird ocorrer se 0 organismo nao tiver energia suficiente para se adaptar ao agente estressor. Nesta
fase a pessoa utiliza toda sua energia adaptativa para se reequilibrar. Quando consegue, 0s
sintomas iniciais desaparecem e a pessoa tem a impressdo que estd melhor. Um sintoma
psicoldgico freqliente é a sensacdo de desgaste sem causa, e dificuldades com a memoria. O
processo de estresse se finaliza neste estagio, se o agente estressor for eliminado ou se o
individuo utilizar técnicas de controle para se reequilibrar.

O ultimo estagio, de esgotamento ou exaustdo, ira ocorrer se a energia do individuo for
menor que a resisténcia do agente estressor, ou se varios agentes estressores atuarem juntos. Ha
um aumento das estruturas linfaticas e exaustdo psicoldgica, na forma de depressdo. Doencas
comegam a aparecer e em alguns casos pode levar a morte. Na fase de exaustdo ou quando esta
estd proxima, as doencas ocorrem com mais freqliéncia, tanto na &rea psicologica: depressao,
ansiedade, impossibilidade de tomar decisfes, vontade de fugir de tudo, etc.; quanto na area
fisica: hipertensdo arterial, Ulceras gastricas, retracdo de gengivas, psoriase, vitiligo e até diabete.
Lipp (1996) lembra que o estresse ndo é o agente patogénico, mas enfraquece o organismo de tal
maneira que essas doengas programadas geneticamente, se manifestam devido & exaustéo.

Pode-se dizer que o individuo quando reage as mudancas, adaptando-se de forma positiva
com relacdo a seu funcionamento, encontra-se em estresse, s6 que este € o bom estresse ou o
“eustress”. Porém, se as mudancas forem de ordem muito intensa ou demasiadamente
prolongadas, poderdo causar 0 mau estresse ou “distress”, pois ultrapassaram os limites que o
individuo suportaria, falhando a adaptacéo, levando o organismo desequilibrado a adoecer.

O estresse pode ser originario de fontes externas ou internas. As externas sdo
representadas pelo que nos acontece na vida: pessoas, trabalho, familia, acidentes, etc. As causas

internas sdo aquelas que se referem a como pensamos, as crencas e valores que temos e como
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interpretamos 0 mundo ao nosso redor. Por este motivo, as pessoas diferem na sua sensibilidade
ao estresse dependendo da sua personalidade.
No presente estudo faz-se necessario aprofundarmos a relacdo entre estresse e trabalho,

salientando, conforme nos lembra Figueiras e Hippert (2003), que

A busca de um maior entendimento sobre as relagfes entre estresse e trabalho é
consonante ndo apenas com preocupagdes sociais, mas também com interesses
econdmicos e mercadoldgicos mais amplos, pois um trabalhador saudavel e bem
integrado ao seu trabalho terd mais chances de desempenhar eficientemente o
seu papel junto ao sistema produtivo. Queda no nivel de absenteismo, no
namero de licengas médicas ou aposentadorias por doencas e acidentes
profissionais, e principalmente manutencdo ou aumento da produtividade, séo
alguns dos objetivos organizacionais que podem ser alcangados com a
diminuicdo de estresse dos trabalhadores. (2003, p. 123).

Ou seja, ha um grande interesse por parte das empresas no tema estresse, porém, como ja
vimos anteriormente a visdo empresarial € miope no que se refere a sua preocupacao, SO
demonstrando interesse no que tange a interferéncia do estresse na produtividade e no lucro.
Saliento que o problema relacionado ao estresse organizacional, ou no trabalho deve ser encarado
de forma mais abrangente, como um problema de satde publica, econdmica e social, que traz
consequéncias para o individuo, empresas e governos.

Conforme Arantes e Vieira (2002) embora o conceito de estresse ndo tenha nascido
vinculado ao trabalho, a propria expresséo deriva de um conceito da metalurgia, significando uma
deformacéo gerada por uma forga, uma pressdo, sendo esta por analogia ampliada para nomear
qualquer manifestacdo de desgaste tanto somatica quanto mental. Passou de uma concepcao fisica
a uma concepcao médica e psicoldgica, abrindo campo para escuta dos sofrimentos somaticos e
psiquicos decorrentes também, do trabalho.

Conforme Franca e Rodrigues (1997) apud Figueiras e Hippert (2003) o conceito de
estresse € uma importante ferramenta para compreensdo da influéncia dos processos sociais e
psicoldgicos na manutencdo da salde ou na determinagdo de doengas. Estes autores definem o
estresse relacionado ao trabalho como

Agquelas situages em que a pessoa percebe seu ambiente de trabalho como
ameacador as suas necessidades de realizacdo pessoal e profissional e/ou sua
salde fisica ou mental, prejudicando a interacdo desta com o trabalho e com o
ambiente de trabalho, na medida em que este ambiente contém demandas
excessivas a ela, ou que ela ndo contém recursos adequados para enfrentar tais
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situacdes. (Franca & Rodrigues, 1997, p. 24, 25, apud Figueiras & Hippert,
1999, p. 122)

As fontes de estresse no trabalho fazem referéncia tanto a organizacdo do trabalho quanto

as condicdes de trabalho. De acordo com Mendes e Cruz (2004) pode-se relacionar os eventos

estressores ligados ao trabalho, de maneira simplificada, como:

Sobrecarga: urgéncia de tempo, responsabilidade excessiva, ruido, redu¢éo da qualidade
do sono;

Falta de estimulo, apoio ou suporte socioafetivo: tédio, soliddo, subinvestimento da
capacidade de trabalho, falta de perspectivas na carreira, interface trabalho e familia.
Constrangimentos organizacionais: mudancas constantes determinadas pela
organizacdo, adicdo de novas tecnologias, devido ao mercado ou auto-impostas, relacdo
entre a estrutura e o clima organizacional, conflitos profissionais e problemas de natureza

ergondmica.

Além destas fontes de estresse, é importante salientar que em nosso pais ha fatores que

contribuem para a demanda de causas de estresse no trabalho, sendo as principais o

desemprego; a reducdo da méo de obra sem reducdo da quantidade de trabalho; os baixos

salarios; as incertezas no painel econdémico; a concorréncia ou relagdes de competicdo; a

deteriorizacéo das relagdes humanas corporativas.

Entre os principais sintomas do estresse ocupacional, conforme o site'' saide e

movimento, estdo a insbnia, irritabilidade, dificuldade de concentracdo, distirbios de memdria,

emagrecimento (ou ganho de peso excessivo), suor, perda de apetite, sensacdo de que esta

sendo observado ou perseguido no local de trabalho e, por vezes o desenvolvimento de quadro

mais grave do estresse, o chamado “sindrome do panico”.

Cabe ainda chamar atengdo, conforme nos lembra Figueiras e Hippert (2003), que ha

ainda as pessoas com alto nivel de ansiedade e que tendem a lidar com o estresse utilizando o

trabalho como um meio de descarga de sua tensédo, sao os “viciados no trabalho” ou workaholics.

Estes possuem tendéncia a fora do ambiente de trabalho apresentar dificuldade de desfrutar o

tempo livre, tendo problemas no convivio com a familia, no lazer ou no convivio social. O que é

muito grave e deve ser denunciado € que este tipo de personalidade € extremamente valorizada,

1 Fonte: Revista Eletrdnica Satide e Movimento. WWW.saudeemovimento.com.br em 16/11/06.

69



estimulada e incentivada pelas empresas e sociedade em geral. Os workaholics costumam
apresentar um Otimo rendimento profissional, por estarem buscando melhorar e superar-se
sempre, porém este tipo de comportamento estd muito propenso ao estresse. Estes individuos
estdo expostos a um risco maior de doencgas coronarianas, devido a importantes mudancas
fisioldgicas nos sistemas cardiaco e vascular, em fungdo do aumento da producgdo de substancias
como adrenalina e noradrenalina, da alteracdo da concentracdo de gordura no sangue e do tempo
de coagulacdo sanguinea.

Diante do exposto fica evidente que na relacdo entre estresse e trabalho, apesar de toda
ampla divulgacdo dos riscos, ainda hd muito o que ser feito. Atualmente o estresse é encarado
como algo inerente ao trabalho, ou seja, o trabalhador ser exposto a situa¢fes que o colocam em
risco elevado de estresse e considerada normal. Os programas de qualidade de vida apresentados
pelas empresas de maneira geral, que se propdem a reduzir o estresse, apresentam solucdes
simplistas e muitas vezes incoerentes no que se refere ao discurso versus praticas e teoria. E
urgente que se pense no redimensionamento das formas de organizacdo do trabalho como
maneira de minimizar os riscos do estresse ao invés de propor programas como gindstica laboral,
que em muitos casos tornam-se mais uma fonte de estresse.

A manifestacdo mais radical do estresse em sua fase mais aguda e de esgotamento é
conhecida como sindrome de burnout. Conforme Mendes e Cruz (2004) o termo burnout
proveniente da cultura anglo-saxdnica pode ser traduzido para o portugués como apagar-se ou
queimar-se. Assim, burnout é definido como uma das consequéncias mais graves do estresse
profissional, e se caracteriza por exaustdo emocional, avaliacdo negativa de si mesmo, depressédo
e insensibilidade com relacdo a quase tudo e todos.

Desde 1996 a sindrome de burnout é reconhecida no Brasil, pela Regulamentacdo da
Previdéncia Social, como um “agente patogénico causador de doenca profissional”, o que se pode
considerar um avan¢o muito importante, porém, a sindrome ainda é desconhecida por muitos
profissionais, mesmo aqueles que devido a sua ocupagéo, deveriam conhece-la o suficiente para
poder orientar, diagnosticar ou encaminhar para uma intervencao.

Definida como uma reacdo a tensdo emocional cronica gerada a partir do contato direto,
excessivo e estressante com o trabalho, essa doenga faz com que a pessoa perca a maior parte do
interesse em sua relacdo com o trabalho, de forma que as coisas deixam de ter sentido e
importancia e qualquer esfor¢o pessoal passa a parecer indtil. Com o passar do tempo, o

profissional, se desgasta, estressa-se e desiste. As manifestacdes dessa desisténcia, de acordo com
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Mendes e Cruz (2004) séo a queda da auto-estima, ansiedade e melancolia, o0 esgotamento fisico
e emocional, surgimento de comportamentos inadequados frente a sua clientela (irritacdo,
descaso, cinismo e distanciamento), comprometimento de suas relacGes afetivas e socialis,
diminuicdo da produtividade e da auto-realizagéo no trabalho e problemas psicossomaticos.
Atualmente os estudos relacionados a sindrome de burnout vem contribuindo muito para

0 campo da saude e trabalho, como referem Mendes e Cruz (2004)

O estudo da incidéncia ou da prevaléncia dos sintomas de burnout nas profissdes
pode nos ajudar a compreender a natureza da etiologia ou nexo do adoecimento.
Os profissionais de ocupagfes assistenciais tendem a ser os mais afetados, dado
gue experimentam uma grande discrepancia entre expectativas de atendimento
(do profissional e do usuario) e a realidade do trabalho (Alvarez e Fernandes,
1991). Outro fator que contribui para a alta incidéncia da sindrome é o longo
tempo dedicado aos clientes, que, freqientemente, se encontram em situacGes
dramaticas, gerando, com isso, uma relacéo interpessoal provinda de frustracéo,
medo, tensdo emocional. (2004, p. 47)
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3 - PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Muitas criticas tem sido feitas a pesquisas que se desenvolvem a partir de recortes
empiricos, pois, conforme Kuenzer (1998), muitos destes trabalhos ndo se articulam
adequadamente com as categorias de contedo e de método, e acabam ndo passando de
descrigdes, que ndo permitem a compreensdo das articulagbes entre parte e totalidade,

permanecendo na simples contemplacdo. A autora refere:

A questdo que se coloca, portanto, é a necessaria e adequada articulacdo entre as
categorias de analise macro e microecondmicas, entre teoria e pratica, através de
um caminho metodolégico que permita que o concreto se torne compreensivel
pela mediacdo do abstrato, e o todo através da mediacdo da parte, sem 0 que
nossa producdo sempre seré parcial e pouco Util para dar suporte as intervencdes
no sentido da transformacéo da realidade. (KUENZER, 1998, p. 61)

No presente estudo as categorias metodoldgica e as categorias de conteldo, ja descritas
anteriormente, serdo fundamentais para a articulacdo do papel contextualizador e orientador por
elas representados com os resultados a serem obtidos, ou seja o material o empirico. As
categorias buscam permitir a compreensdo do todo, no que se refere ao presente estudo. Assim,
procurei entre tantos possiveis caminhos, a flexibilidade na composicdo e na articulacdo de
diferentes perspectivas, conceitos e idéias de investigacdo articulando conhecimentos de
diferentes campos (saude e trabalho, psicologia social, sociologia do trabalho, sociologia da
educacdo e administracdo de Recursos Humanos) para contribuir com a realizagcdo deste estudo.
Conforme ja apresentado, as categorias de contetdo (O trabalho ontem e hoje; Gestéo estratégica
nas organizacdes e sua interacdo com as novas politicas de RH e Salde e trabalho) aparecem
articuladas com as categorias metodoldgicas (historicidade, contradicdo e humanizagéo).

Esta dissertacdo, por sua natureza, caracteriza-se como uma pesquisa qualitativa e tem
como principal preocupacdo a compreensdo e interpretacdo das relagcBes entre as modernas
praticas de gestdo de RH e a saude do trabalhador a partir da analise de documentos que retratam
a realidade de ambas vivéncias.

Para estudar a tematica das relacfes entre as modernas praticas de RH e a salde do

trabalhador, escolho empreender uma analise documental. Para Pimentel (2001) a andlise de
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documento, dependendo do objetivo da pesquisa pode ser o principal meio de concretizacdo do
estudo, sendo que o presente estudo se daré nestes moldes.

Novamente, conforme Pimentel (2001) os estudos que tem por base os documentos como
material primordial, “...extraem deles toda a anélise, organizando-os e interpretando-os segundo
0s objetivos da investigacdo proposta.” (p.180)

O material que me proporcionou realizar estudos analiticos empiricos que utilizei e que a
seguir explicitarei, foi escolhido com base na minha experiéncia como especialista em psicologia
do trabalho. Optei por tais fontes por tratar-se do que h& de mais utilizado, lido, considerado
como moderno e valorizado em RH, desta forma ir4 retratar de maneira abrangente e atual as
modernas praticas de gestdo de RH. No que se refere a satde e trabalho, optei buscar o0 material a
ser utilizado, principalmente no meio académico, ou seja em livros, teses e dissertacfes sobre o
tema. Ou seja, buscar o que vem sendo encontrado como resultados de pesquisas em salde e
trabalho.

Para a ordenacdo dos dados, apds repetidas leituras, iniciei em um primeiro momento a
fase que chamei de exploracdo textual, que delineou os temas presentes nos textos, com objetivo
de ordenacdo dos dados. A seguir veio a etapa de codificacdo das informacdes e posteriormente
foram criadas categorias a luz das referéncias teoricas e questdes de pesquisa. Para enfim poder
chegar a construir os Discursos dos Sujeitos Coletivos — DSC* (Lefévre e Lefévre, 2003) no caso
das dissertagdes, e andlise de conteudo (BARDIN, 1979) no caso das publicagdes de melhores
para trabalhar e congresso da ISMA-BR. E por ultimo tornar possivel as interpretagdes alinhadas

aos objetivos da pesquisa e ao referencial tedrico explorado.

3.1 - 0S CAMINHOS DA INVESTIGACAO

Aqui irei explicitar os caminhos da investigacdo descrevendo o planejamento e o desenho
da pesquisa em termos de estratégias escolhidas para coleta e analise de dados, do material
submetido ao meu enfoque. Apresentarei em dois subitens os procedimentos referentes a cada um

especificamente.

12 Técnica utilizada para anélise dos dados.
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3.1.1 — A intencdo manifesta e as modernas praticas de gestdo de RH

O levantamento destes dados, inicialmente, teve como objetivo realizar uma aproximagéo
com 0 campo empirico com vistas a um conhecimento da intencdo manifesta pelas organizacdes
no que se refere a seus trabalhadores, ou seja, 0 que as empresas divulgam publicamente sobre
sua relacdo com os seus trabalhadores. Os dados coletados nesta dimensdo também abriram
espaco para possiveis aspectos a serem explorados nas dimensdes subseqiientes.

Quanto ao periodo de realizacdo desta fase, saliento que desde o inicio da trajetdria venho
pesquisando a inten¢do manifesta pelas organizacdes, porém de maneira mais aleatoria, ou seja,
procurando observar nos diversos meios de comunica¢do 0 que as organizacdes, de maneira
geral, manifestam como intencdo no que se refere aos seus trabalhadores. Ja a busca mais
especifica, ou cientifica, com estratégia, objetivo e critérios definidos foi realizada no decorrer de
2007, conforme descrevo a seguir.

Neste ponto da pesquisa o foco foi para identificagdo e compreensdo da intencéo
manifesta pelas organizacdes em relacdo a seus trabalhadores e as praticas de gestdo de RH, ou
seja, 0 que as organizacOes estdo adotando como préaticas para gerenciar seus trabalhadores e
quais 0s objetivos manifestam em relacdo a estas praticas. Neste ponto escolho trabalhar com
duas fontes que irdo se complementar na composigdo desta dimensdo. S&o elas: As publicacdes
da revista epoca e exame relativas as melhores empresas para trabalhar e o congresso de stress da
ISMA-BR e forum internacional de qualidade de vida no trabalho.

Desta forma além de encontrar as préticas, estardo contempladas também o que se publica
e se valoriza como praticas, além do tipo de discussdo que profissionais de RH possuem em

relacdo a salde, qualidade de vida e estresse dos trabalhadores.
3.1.1.1 Melhores empresas para trabalhar'®
Atualmente no Brasil existem duas revistas com publicacGes das melhores empresas para

trabalhar. A mais antiga € o Guia Vocé S/A-Exame- As 150 melhores empresas para vocé

trabalhar hd onze anos no mercado, inicialmente coordenado pelo Great Place to Work

13 As informacdes referentes as melhores empresas para trabalhar foram retiradas das revistas: Vocé S/A-Exame- As
150 melhores empresas para vocé trabalhar 2007 e Epoca — As 100 melhores empresas para trabalhar 2007-2008.
Também foi utilizado como fonte para informagbes 0s seguintes sites: www.exame.com.br/melhoresempresas e
www.greatplacetowork.com.br.
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Institute'® e ha dois anos coordenado por jornalistas da Vocé S/A e a equipe da Fundagio
Instituto de Administracdo (FIA), de Sdo Paulo, parceira na metodologia da pesquisa. A outra
publicacdo é feita pela revista Epoca — As 100 melhores empresas para trabalhar, este ano foi
publicada a segunda edicdo da lista. A pesquisa anual é realizada pelo Great Place to Work em
parceria com a Epoca.

A estratégia que utilizei foi de realizar pesquisa documental nas préprias publicacdes.
Como o numero de empresas selecionadas como melhores para trabalhar € muito grande (100 na
época e 150 na exame) impossibilitando a analise de todas empresas selecionadas, defini como
critério de selecdo trabalhar apenas com as dez primeiras classificadas de cada uma das
publicacdes, ou seja, no total serdo analisadas as praticas de gestdo de RH de vinte organizagdes.
Cabe chamar atencdo para o fato de que ao trabalhar com as dez primeiras classificadas das duas
publicacdes, serdo obtidos os dados do que ha como considerado de melhor em termos de
praticas de gestdo dos trabalhadores, sendo que pode haver um distanciamento significativo da
realidade de outras organizagdes, ou seja a realidade praticada pode ser pior.

Com relacdo a analise e interpretacdo dos dados desta dimensdo especifica, optei por
utilizar a técnica de Andlise de Conteldo segundo uma adaptacdo da proposta de BARDIN
(1979) aos propositos desta pesquisa. Para Bardin (1979), a andlise de contetdo ndo €
propriamente um instrumento, mas um conjunto de técnicas de anélise das comunicacdes que
depende do tipo de fala a que se dedica e do referencial tedrico subjacente e deve ser adaptada ao
objetivo pretendido. A categorizacdo, codificacdo e classificacdo sdo procedimentos
indispensaveis e o objetivo é compreender criticamente o sentido das comunicagdes, seu
contelldo manifesto ou latente e as significacdes explicitas ou ocultas.

Num primeiro momento, realizei a leitura flutuante das publicacdes, objetivando criar
categorias para analise. Apos diversas leituras, defini que a melhor maneira para demonstrar as
praticas de RH seria construir uma tabela que demonstrasse as seguintes categorias por

organizacdo: praticas de gestao positivas e pontos negativos e apos realizar a analise.

0 Great Place to Work Institute é uma organizacdo mundial em pesquisa das melhores empresas para trabalhar.
Presta também servicos de consultoria relacionados ao ambiente de trabalho, & gestdo de pessoas e aos aspectos
culturais das organizacdes. Fundado em 1991, o instituto esta presente em 30 paises. Sua metodologia de avaliacdo
do ambiente de trabalho foi esbogada no livro The 100 Best Companies To Work For in América, de 1984,
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3.1.1.2 - VII Congresso de Stress da ISMA-BR (International Stress Management Association)

IX Férum Internacional de Qualidade de Vida no Trabalho

Ainda com o objetivo de identificar e analisar as modernas praticas de gestdo de RH achei
fundamental direcionar meu foco para um congresso, lugar onde profissionais se propdem
discutir, debater, analisar determinado assunto, neste congresso e forum, o foco estava voltado
para Trabalho, Stress e Salde, ou seja, 0 tema estava bem alinhado com os meus objetivos de
pesquisa. Desta forma decidi utilizar este congresso como fonte para o meu trabalho.

Entendi que a melhor estratégia a ser utilizada seria a de participar do congresso, pois
desta forma o aproveitamento dos dados seria mais rico. Além de todas notas que realizei durante
minha participacdo no referido evento, utilizei também a pesquisa documental como recurso para
levantar dados relativos a atividades, que por serem paralelas, ndo pude participar.

Como critério de selecdo, das atividades realizadas durante o congresso, defini analisar
todas as atividades consideradas principais, que serdo chamadas de palestras, chamar atencdo
para todas apresentacOes de trabalhos orais e selecionar aleatoriamente 10 pdsters entre 0s mais
de 100 apresentados. Assim, serdo analisadas todas atividades desenvolvidas no congresso com
énfase nas palestras que tiveram papel de destaque.

Para andlise dos dados, da mesma forma que para analisar os dados das publicacdes
referentes as melhores empresas para trabalhar, descrita no subitem anterior, utilizei a técnica de
Anélise de Contelido segundo uma adaptacdo da proposta de BARDIN (1979) aos propoésitos

desta pesquisa.

3.1.2 — A realidade praticada — as dissertacoes

Esta dimensdo empirica, - A realidade praticada — tendo como base teses e dissertagdo
sobre o tema saude e trabalho, foi a dimensdo mais importante da pesquisa pois forneceu
subsidios estruturais, mas também foi a dimensdo mais trabalhosa em funcéo do longo percurso
percorrido para definicdo dos critérios que levariam as pesquisas que serviriam aos objetivos
desta dissertacdo, além da exaustiva tarefa de leitura que possibilitasse identificar nas producdes

a realidade praticada.
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O primeiro passo foi definir onde iria buscar as teses e dissertacdes, pois poderia proceder
a busca em varias universidades, em uma unica ou no portal de biblioteca digital da CAPES.
Adotei como estratégia limitar a pesquisa a teses e dissertagdes de uma Unica universidade, no
caso, a UFRGS. Esta deciséo se justifica por dois motivos, o primeiro é de ordem operacional, ou
seja, constatei que se incluisse na pesquisa outras universidades, poderia me deparar com uma
demanda que dificultaria muito a viabilizacdo da pesquisa e também poderia me deparar, por
exemplo com produgdes nao disponiveis em meio digital e encontrar dificuldade para ter acesso
ao material. Com relacdo ao portal de teses e dissertagdes da CAPES, constatei que ha muitas
producdes que ainda ndo estdo disponiveis no portal. O segundo motivo esta relacionado ao fato
de que a producdo tedrica da UFRGS é suficientemente representativa de forma que atende aos
objetivos propostos nesta dissertacao.

Para selecionar em quais programas de pos-graduacdo da UFRGS eu iria buscar as teses e
dissertacdes, procurei®® dentre os programas oferecidos na universidade, aqueles que possuiam

entre suas linhas de pesquisa, tema relacionado a trabalho, salde e trabalho ou recursos humanos.

Encontrei 6 (seis) programas, conforme tabela abaixo, sendo que a partir destes irei refinar minha

busca no sentido de encontrar as produgdes que irdo servir de fontes documentais para o presente

estudo.
PROGRAMA LINHA DE PESQUISA ORIENTADORES
Psicologia social Trabalho, saude e subjetividade - Alvaro Crespo Merlo

- Cleci Maraschin

- Henrique Caetano Nardi

- Jaqueline Tittoni

-Lea da Cruz Fagundes

- Maria da Graga Jacques *°
- Sérgio Antonio Carlos

Administracdo Recursos Humanos -Carmem Ligia lochins Grisci
- Elaine Di Diego Antunes

- Marina Keiko Nakayama

- Neusa Rolita Cavedon

- Roberto Lima Ruas

- Rosinha Silva M. Carrion

1> Para realizar a referida busca usei basicamente a internet. Na pagina da UFRGS (www.ufrgs.br) localizei todos os
programas de p6s-graduacao oferecidos na universidade, depois entrei na pagina de cada programa e pesquisei as
linhas de pesquisa oferecidas, chegando assim ao resultado apresentado.

18 Esta orientadora no momento em que foi efetuada a pesquisa ndo constava entre os atuais orientadores, mas até
pouco tempo ela foi orientadora neste programa e linha de pesquisa e como os trabalhos por ela orientado podem
apresentar material importante para este estudo, achei por bem inclui-la, abrindo uma excecéo no critério
estabelecido.
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- Valmiria Carolina Piccinini

Educacéo

Trabalho, movimentos sociais e
educacéo

- Augusto Nibaldo Silva Trivifios
- Carmen Lucia Bezerra Machado
- Jorge Alberto Rosa Ribeiro

- Johannes Doll

- Marlene Ribeiro

Engenharia da
producdo

Ergonomia e saude do trabalhador

- Fernando Gongalves
- Carla Schwengber Ten Caten

Epidemiologia

Novas tecnologias e novas
organizagdes do trabalho e suas
repercussoes sobre a salde

- Alvaro Roberto Crespo Merlo
- Paulo Antbnio Barros Oliveira
- Paul Douglas Fischer

Sociologia

Trabalho nas sociedades
contemporaneas

- Antbnio David Cattani
- Cinara Lerrer Rosenfield

- Lorena Holzmann
- Sonia Karan Guimaraes

Em um segundo momento, identifiquei quais professores/orientadores atuam nas linhas de
pesquisa dos cursos identificados, na data pesquisada, ou seja, em 15/05/07. Cabe salientar que
dentro do periodo que me proponho pesquisar pode haver orientadores que atualmente ndo fazem
mais parte do programa ou pesquisadores aposentados que permanecem atuando como
colaboradores, mas acredito que a amostra ndo deixard de ser representativa em funcdo deste
detalhe ao qual chamo atencé&o.

Apos identificados os orientadores busquei no site da biblioteca da UFRGS*’ no catalogo
SABI as teses e dissertaces orientadas por professores atuantes nas linhas de pesquisa ja citadas,
publicadas no periodo de 15/05/07 & 31/12/01'®. Foi necessério ter o cuidado de selecionar os
trabalhos relacionados ao programa em questdo, pois ha professores que atuam em mais de um
programa na universidade.

Também € importante ressaltar que na pesquisa levei em consideragdo apenas as teses e
dissertacOes de doutorado ou mestrado académico, eliminando os trabalhos de conclusdo da
graduacdo, de mestrado profissional, especializa¢des e outros.

Quando identificadas as teses e dissertacdes, registrei o autor, o titulo, o assunto geral e os

demais assuntos relacionados. Assim, foi possivel construir uma tabela que demonstra 0 nimero

" www.bliblioteca.ufrgs.br

'8 Opto pelo referido periodo pois o inicio 15/05/07 corresponde a data que conclui esta etapa da pesquisa e o fim
31/12/01, é justificado pelo fato de que as teses e dissertagBes passaram a ser digitalizadas a partir de 2001, desta
forma, grande parte das produces em questdo estardo disponiveis via internet, facilitando bastante o acesso ao
material, além disto durante a pesquisa pude constatar que sdo poucos os atuais orientadores que possuem orientacao
de teses ou dissertacdes anterior a 2001.
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teses/dissertagcdes produzidas dentro das referidas linhas de pesquisa, no periodo anteriormente

delimitado.

Cursos 2007 2006 2005 2004 2003 2002 2001 Total

Administracdo |5 10 9 8 12 18 20 82

Educacéo 1 8 8 8 6 7 5 43

Engenhariada |- 6 6 1 3 5 2 23

producao

Epidemiologia |- 4 2 4 - - 1 11

Psicologia 1 12 12 8 4 3 - 40

Sociologia - 2 3 1 2 2 - 10
Total 209

Com o objetivo de delimitar quais teses/dissertacdes poderiam colaborar com o meu
estudo, acreditei que o primeiro passo nesta trajetoria seria selecionar as producdes por assunto.
Desta forma entre o material ja identificado, ou seja, as 209 teses/dissertacBes, busquei as que

possuia assunto relacionado a: saude ocupacional, trabalho e/ou trabalhador, estresse, saude

mental, subjetividade, saude e trabalho, lesdes por esforco repetitivo, prazer e/ou sofrimento,

gualidade de vida, condicOes de trabalho, ambiente de trabalho ou relacdes de trabalho. Para

aumentar a eficécia desta selecdo em relagdo aos objetivos da minha pesquisa, estipulei que
deveria haver a combinagdo de no minimo dois dos assuntos relacionados anteriormente, por
exemplo, se aparecer apenas trabalho, ndo serd incluido, mas aparecendo trabalho e também

subjetividade ou estresse e qualidade de vida o material fard parte dos selecionados.

Ao proceder a delimitagdo acima descrita, ficaram 34 teses/dissertagdes, ou seja 16,27%
do total encontrado no primeiro momento.

Selecdo por assuntos:

Ano | Autor Titulo Programa/Orientador
2002 | Henrique Caetano Trabalho e ética: os processos de Sociologia — Antonio
Nardi subjetivagdo de duas geracdes de David Cattani

trabalhadores metalGrgicos e do setor
informal (1970 — 1999)

2005 | Jorgia Marisa Seibel Lesdo por esforgo repetitivo (LER) ea | Sociologia — Cinara
organizacdo do trabalho nas industrias | Lerrer Rosenfield

calcadistas
2004 | Eliane Conceicéo Tecnologias de monitoramento e Sociologia - Cinara
Santos Locks vigilancia eletrénica no mundo do Lerrer Rosenfield
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trabalho

2002

Rozoita Elize Weber
Kops

O modelo de gestdo da qualidade total e
as relacGes de trabalho: estudo de caso
em duas empresas de transporte coletivo
urbano do Rio Grande do Sul

Sociologia — Lorena
Holzmann

2006

Mosiris Roberto
Giovanini Pereira

Epidemiologia das doencas profissionais
e do trabalho registradas pela
Previdéncia Social no Estado do Rio
Grande do Sul em 2001

Epidemiologia — Paulo
Antbnio Barros
Oliveira

2002

Sandra Salete Poletto

Avaliacdo e implantacdo de programas
de ginastica laboral, implicacGes
metodologicas

Engenharia da
producédo — Fernando
Gongalves

2006

Tatiana Bittencourt
Gouveia

A demanda empreendedora e o trabalho
immaterial na construcéo da
subjetividade do “empreendedor”

Administracao —
Carmem Ligia lochins
Grsci

2005

Gerson Langie Barum

Novas tecnologias e subjetividade:
profissionais da informatica no trabalho
bancario

Administracao -
Carmem Ligia lochins
Grsci

2003

Rafael Alexandre
Mafra

Reestruturagédo produtiva e modos de
gestao de pessoas em uma empresa do
setor eletro-eletrnico

Administracao -
Carmem Ligia lochins
Grsci

2003

Alfredo Angelo
Moretti

Vivéncias de prazer e sofrimento
psiquico em tempos de reestruturacao
produtiva

Administracao -
Carmem Ligia lochins
Grsci

2001

Lisiane Vasconcellos
da Silva

Qualidade de vida do trabalhador na
Springer Carrier: uma analise dos
principais programas e politicas da
empresa num contexto de flexibilizagao
do trabalho

Administracao -
Valmiria Carolina
Piccinini

2001 | Ana Lucia Bender Mudanca organizacional e seus reflexos | Administragao —
Pereira na qualidade de vida dos empregados Marina Keiko
em duas empresas do ramo alimenticio | Nakayama

2006

Alvaro Gustavo
Wagner Jungueira

Satisfagdo com o trabalho dos
profissionais de secretarias municipais
de saude da regido do Vale do Taquari

Administracdo —
Valmiria Carolina
Piccinini

2004

Sidnei Rocha de
Oliveira

Os sentidos do trabalho para os dentistas
filiados a UNIODONTO

Administracdo —
Valmiria Carolina
Piccinini

2006

Leticia Laurino
Almeida

Manda quem pode, obedece quem tem
juizo: prazer e sofrimento psiquico em
cargos de geréncia

Psicologia Social -
Alvaro Roberto Crespo
Merlo

2006

Aline Gongcalves

Cuidadores: seus amores e suas dores: 0

Psicologia Social -

Machado prazer e o sofrimento psiquico dos Alvaro Roberto Crespo
auxiliares e técnicos de enfermagem de | Merlo
um hospital cardiologico
2005 | Katia Salete Economia solidaria, saide mental e Psicologia Social -
Barfknecht trabalho em uma cooperativa de Alvaro Roberto Crespo

80




confeccdo de Porto Alegre

Merlo

2005

Patricia Costa da Silva

Prazer e sofrimento de psicologos em
empresas privadas

Psicologia Social -
Alvaro Roberto Crespo
Merlo

2004

Charlotte Beatriz
Spode

Oficio de official: trabalho,
subjetividade e satde mental na policia
militar

Psicologia Social -
Alvaro Roberto Crespo
Merlo

2003

Angela Pefia Ghisleni

Corpos ressentidos: trabalho
contemporéaneo, subjetividade e
patologias por hipersolicitagdo

Psicologia Social -
Alvaro Roberto Crespo
Merlo

2002

Caroline Lorena
Schulte de Freitas

O trabalho com o fumo: subjetivacéo e
precarizacdo na atividade das
trabalhadoras safristas

Psicologia Social -
Alvaro Roberto Crespo
Merlo

2006

Rafaela de Quadros
Rigonni

Assumindo o controle: organizagoes,
praticas e a experiéncia de si em

trabalhadores da reducéo de danos na
regido metropolitana de Porto Alegre

Psicologia social —
Henrique Caetano
Nardi

2006

Silvia Maria Silveira

Processos de subjetivacdo e formacéao
em psicologia: uma problematizacéo das
trajetorias

Psicologia social —
Henrique Caetano
Nardi

2005

Tatiana Ramminger

Trabalhadores de saide mental: reforma
psiquiatrica, saude do trabalhador e
modos de subjetivacao nos servigos de
salide mental

Psicologia social —
Henrique Caetano
Nardi

2006

Laize Soares Guazina

Sons, silenciamentos, poder e
subjetivacao no hospital: a
musicoterapia na salde do trabalhador

Psicologia social —
Jaqueline Tittoni

2005

Vanessa Soares
Maurente

A experiéncia de si no trabalho nas ruas
da fotocomposicao

Psicologia social —
Jaqueline Tittoni

2005

Marcia Ziebell Ramos

Trabalho, subjetividade e reabilitacdo
profissional: por uma genealogia dos
modos de vida

Psicologia social —
Jaqueline Tittoni

2004 | Adriana Spilki Qualidade total e processos de Psicologia social —
subjetivacdo: um estudo junto aos Jaqueline Tittoni
servidores publicos federais

2004 | Tatiana Lima Both Jubilamento: o interdito de uma vida Psicologia social —

trabalhando e suas repercussdes na
velhice

Sérgio Antdnio Jacoby

2005

Silvana de Oliveira

Politicas de gestdo e saude em
teleatendimento: das telefonistas aos
teleoperadores

Psicologia social —
Maria da Graca Correa
Jacques

2005

Miriam Jungueira
Scopel

Retorno ao trabalho: trajetoria de
trabalhadores metalUrgicos portadores
de LER/DORT

Psicologia social —
Maria da Graca Correa
Jacques

2004

Daniela Rondon de
Moraes

Saude e trabalho em turno noturno:
possibilidades e limites na avaliacdo de
auxiliares de enfermagem

Psicologia social —
Maria da Graca Correa
Jacques
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2003 | Mayte Raya Trabalho e adoecimento no servico Psicologia social —
Amazarray publico: LER/DORT e articulagdes com | Maria da Graca Correa
0 modo de gestao tecnoburocrético Jacques
2002 | Méarcia Werner O processo de reestruturacao produtiva: |Psicologia social —

experiéncias e vivéncias dos
trabalhadores: um estudo de caso

Jacques

Maria da Graca Correa

Porém ainda se fez necessario verificar se todas estas 34 producGes atendem ao objetivo

do meu estudo, ou seja, se estas teses e dissertacOes apresentam resultados que indiquem a

relacdo salde e trabalho. Mais especificamente estabeleci como critério para este refinamento,

buscar pesquisas, que tenham sido realizadas de maneira empirica, em organizacdes empresariais

e/ou com categorias de trabalhadores e/ou 6rgdos de classe e que estabelecam a relagdo salde e

trabalho.

Para tal, busquei no resumo® de cada uma das 34 producdes, até entdo selecionadas,

determinar quais estavam aptas a atender aos objetivos anteriormente especificados. Cabe

salientar que quando nédo havia possibilidade de localizar as informagdes estabelecidas apenas no

resumo, as informag6es foram buscadas no corpo do trabalho.

Além dos dados anteriormente especificados também ja identifiquei em qual organizacéo

empresarial e/ou categoria de trabalhador e/ou 6rgéo de classe foi realizado o estudo, bem como a

forma de coleta de dados. A seguir segue tabela com as informagdes encontradas.

Ano | Autor Titulo Programa/ Setor de atividade, |Coleta de
Orientador categoria ou 6rgao | dados
de classe
2006 | Leticia Manda quem pode, Psicologia Social | Gerentes de | Entrevista
Laurino obedece quem tem - Alvaro Roberto | organizagdes semi-
Almeida juizo: prazer e Crespo Merlo privadas de grande |estruturada e
sofrimento psiquico porte. caderno de
em cargos de geréncia campo
2006 |Aline Cuidadores: seus | Psicologia Social | Auxiliares e técnicos | Entrevista
Gongalves amores e suas dores: o0 |- Alvaro Roberto |de enfermagem que | Semi-
Machado prazer e o sofrimento | Crespo Merlo trabalham em | estruturada e
psiquico dos auxiliares unidades criticas do | pesquisa
e técnicos de Instituto de | documental
enfermagem de um Cardiologia do RS —
hospital cardiol6gico Fundacéo

190 resumo consta, na maioria das teses e dissertacdes, no inicio da produgao e também no site da biblioteca da
UFRGS (www.ufrgs.br/blibioteca) onde efetuei a pesquisa.
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Universitaria de

Cardiologia

2005 |Katia Salete |Economia  solidéria, | Psicologia Social | Cooperativa de | Entrevistas

Barfknecht salde mental e |- Alvaro Roberto | costureiras e | semi-
trabalho em  uma|Crespo Merlo serigrafos da | estruturadas
cooperativa de UNIVENS e grupos de
confeccdo de Porto discusséo
Alegre

2005 | Patricia Costa|Prazer e sofrimento de | Psicologia Social | PsicAlogos que | Entrevistas

da Silva psicologos em | - Alvaro Roberto | trabalham em | semi-
empresas privadas Crespo Merlo empresas privadas | estruturadas
e anotacoes
de campo

2004 | Charlotte Oficio de official: | Psicologia Social | Capitdes da brigada | Entrevistas
Beatriz Spode |trabalho, subjetividade |- Alvaro Roberto | militar (Oficiais | semi-

e saude mental na|Crespo Merlo intermediarios) estruturadas,

policia militar pesquisa
documental e
acompanham
ento das
atividades

2003 |Angela Pefia | Corpos ressentidos: | Psicologia Social | Trabalhadores Entrevistas
Ghisleni trabalho - Alvaro Roberto | portadores de | semi-

contemporaneo, Crespo Merlo LER/DORT estruturadas
subjetividade e previamente e exame
patologias por diagnosticados pela | fisico
hipersolicitagdo equipe meédica do

Ambulatorio de

doencas do Trabalho

do  Hospital de

Clinicas de Porto

Alegre (ADT-

HCPA)

2002 | Caroline O trabalho com o |Psicologia Social | Safristas do | Entrevistas
Lorena fumo: subjetivacio e |- Alvaro Roberto | beneficiamento  de | semi-
Schulte de | precarizacao na| Crespo Merlo fumo em Santa Cruz | estruturadas
Freitas atividade das do Sul, do sexo

trabalhadoras safristas feminino,
sindicalizadas, de
diferentes funcdes e
empresas
(multinacionais)

2006 |Rafaela de | Assumindo o controle: | Psicologia social | Trabalhadores  em | Entrevistas
Quadros organizagdes, praticas|— Henrique | Reducdo de Danos |semi-
Rigonni e a experiéncia de si|Caetano Nardi |(RD) da Regido |estruturadas

em trabalhadores da Metropolitana  de|e grupos
reducdo de danos na Porto Alegre focais
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regido  metropolitana
de Porto Alegre

2005 | Tatiana Trabalhadores de | Psicologia social | Trabalhadores  da | Entrevistas;
Ramminger |salde mental: reforma |- Henrique | satde mental | analise
psiquiatrica, saude do |Caetano Nardi |identificados com os | documental;
trabalhador e modos de principios da
subjetivacao nos reforma psiquiatrica
servicos de saude
mental
2006 |Laize Soares|Sons, silenciamentos, | Psicologia social | Técnicas de | Observacéo
Guazina poder e subjetivagéo |- Jaqueline | enfermagem de uma | partitipante,
no hospital: a | Tittoni unidade de terapia|grupos  de
musicoterapia na saude intensiva infantil de | musicoterapi
do trabalhador um hospital geral|a, grupo de
publico de POA discussdo e
gravacdo da
paisagem
sonora
2004 | Adriana Spilki | Qualidade  total e |Psicologia social | Instancia federal do | Entrevistas
processos de |- Jaqueline | poder judiciario que |semi-
subjetivacdo: um | Tittoni implantou 0 | estruturadas,
estudo  junto  aos programa qualidade | observacoes
servidores publicos total do local de
federais trabalho e
anélise  de
documentos
2005 | Silvana de | Politicas de gestdo e|Psicologia social | Teleoperadores (dos | Entrevistas,
Oliveira salde em|— Maria da|4 maiores “call|visita as
teleatendimento:  das|Graca  Correa|centers” no RS) empresas,
telefonistas aos | Jacques diario de
teleoperadores campo,
textos da
pagina
eletronica de
uma
instituicdo de
referéncia no
setor
2005 | Miriam Retorno ao trabalho: | Psicologia social | Metallrgicos Entrevistas
Junqueira trajetoria de|- Maria da|afastados por | semi-
Scopel trabalhadores Gragca  Correa| LER/DORT que | estruturadas
metalUrgicos Jacques retornaram ao|e anotacdes
portadores de trabalho retiradas dos
LER/DORT prontuarios
médicos
2004 | Daniela Salde e trabalho em |Psicologia social | Auxiliares de | Entrevistas
Rondon de | turno noturno:|— Maria  da|enfermagem individuais,
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Moraes possibilidades e limites | Gragca ~ Correa | (noturnos) de uma|anélise  de
na  avaliacdo de | Jacques instituicdo hospitalar | documentos
auxiliares de e
enfermagem questionarios
2003 | Mayte Raya| Trabalho e | Psicologia social | Trabalhadores Entrevistas,
Amazarray adoecimento no|- Maria da|técnico- anélise  de
Servico publico: |Graca  Correa|administrativos  de | documentos
LER/DORT e [Jacques uma instituicdo | e observagéo
articulagbes com o publica, portadores|de reunides
modo de gestdo de LER/DORT sindicais
tecnoburocratico
2002 | Marcia @) processo de | Psicologia social | Supervisores Entrevistas
Werner reestruturacao — Maria  da|operacionais de | semi-
produtiva: experiéncias |Graca  Correa |empresa puUblica de |estruturadas
e vivéncias dos | Jacques capital misto do|e grupos
trabalhadores: um setor de servicos focais
estudo de caso
2006 | Tatiana A demanda | Administracdo —| Empreendedores Entrevistas
Bittencourt empreendedora e o|Carmem Ligia semi-
Gouveia trabalho immaterial na|lochins Grsci estruturadas
construcao da e narrativas
subjetividade do
“empreendedor”
2005 | Gerson Langie | Novas tecnologias e|Administracdo —|Analistas de | Entrevistas
Barum subjetividade: Carmem  Ligia|sistemas do nucleo | semi-
profissionais da| lochins Grsci de informética de|estruturadas,
informatica no trabalho POA de uma grande | questionarios
bancério instituicdo bancéria|e fontes
publica documentais
2003 | Alfredo Vivéncias de prazer e|Administracdo —| Trabalhadores  de|Aplicacdo de
Angelo sofrimento  psiquico|Carmem  Ligiajuma indastria do |instrumento
Moretti em tempos de | lochins Grsci ramo metalmecénico | _ Escala do
reestruturacéo de SC prazer e
produtiva sofrimento
no trabalho
(EPST) e
entrevistas
semi-
estruturadas
2001 | Ana Ldcia | Mudanca Administracdo —|Duas empresas do | Entrevistas
Bender organizacional e seus|Marina  Keiko|ramo alimenticio | semi-
Pereira reflexos na qualidade | Nakayama situadas no Vale do | estruturadas
de vida dos Taquari e grupos
empregados em duas focais
empresas do ramo
alimenticio
2006 | Alvaro Satisfacdo com o | Administracdo —| Secretarias Entrevistas
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Gustavo trabalho dos | Valmiria municiapais da|semi-
Wagner profissionais de | Carolina salde do Vale do|estruturadas
Junqueira secretarias municipais | Piccinini Taquari e
de saude da regido do questionarios
Vale do Taquari
2001 | Lisiane Qualidade de vida do|Administracdo —|Trabalhadores  da|Entrevistas
Vasconcellos |trabalhador na | Valmiria Springer Carrier —|semi-
da Silva Springer Carrier: uma | Carolina setor metal | estruturadas
andlise dos principais | Piccinini mecanico e observacdo
programas e politicas
da empresa num
contexto de
flexibilizacdo do
trabalho
2002 |Henrique Trabalho e ética: os|Sociologia — | Metalurgicos Entrevista
Caetano Nardi | processos de|Antonio David | (Jovens), aprofundada
subjetivacdo de duas | Cattani Metalurgicos para
geracOes de (Aposentados) e | reconstrugéo
trabalhadores trabalhadores do|da trajetéria
metalUrgicos e do setor mercado informal de vida e de
informal (1970 — 1999) trabalho
2005 |Jorgia Marisa|Lesdo por esforgo | Sociologia — | Setor calcadista | Entrevistas
Seibel repetitivo (LER) e a|Cinara Lerrer | junto ao polo | semi-
organizagéo do [ Rosenfield produtivo do Vale |estruturadas;
trabalho nas industrias do Rio dos Sinos observacéo
calcadistas no local de
trabalho

Apos realizacdo do refinamento ficaram 24 producbes sendo 23 dissertacBes e apenas 1

tese. Ciente de que este nimero ainda é muito grande em termos de tempo para realizar a

necessaria andlise da totalidade dentro dos prazos pré-estabelecidos, opto por realizar a

classificacdo, que a seguir descreverei, a qual fornecera dados que permitirdo um novo critério

para redugdo do numero de teses/dissertacao.

Em um primeiro momento realizei a classificacdo por setor de atividade, ou seja,

verifiquei se a pesquisa foi realizada com sujeitos oriundos da industria, servicos, comércio ou

outros. Como em algumas pesquisas ndo foi possivel identificar o setor, pois 0s sujeitos poderiam

ser dos mais diversos setores, encontrei a alternativa de classifica-los por categoria profissional.

Assim foi necessaria a construcao de duas tabelas para demonstrar os resultados encontrados. Em

um segundo momento busquei identificar se o0s sujeitos pesquisados atuavam em empresas

publicas ou privadas. Abaixo seguem tabelas com os resultados obtidos.
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Setor de atuacdo dos sujeitos das pesquisas (17 pesquisas):

INDUSTRIA

SERVICOS

COMERCIO

OUTROS

6

10

0

1 (Cooperativa)

Categoria profissional e /ou grupo dos sujeitos das pesquisas (7 pesquisas):

Gerentes de organizacdes privadas de grande porte 1

Psicélogos de empresas privadas

Trabalhadores portadores de LER/DORT

Teleoperadores

Empreendedores

mercado informal

Metalurgicos (jovens), metalirgicos (aposentados) e trabalhadores do

1
2
1
1
1

Empresa publica/privada (24 pesquisas):

PUBLICA

PRIVADA

AUTONOMO

COOPERATIVA

PUBLICO/
PRIVADO

PUBLICO/PRIVADO/
INFORMAL

11 8

1

1 2

1

Com base nos dados obtidos, penso que a melhor maneira de selecionar as pesquisas que

continuardo fazendo parte do meu estudo apos este novo refinamento, seja verificar entre as 24

producdes, 12 que atendam aos seguintes critérios: uma que ndo defina se é pablica ou privada,

uma que ndo seja nem publica nem privada, metade das restantes devem ser de pesquisas

realizadas com trabalhadores da iniciativa publica e a outra metade da iniciativa privada. Com

objetivo de garantir a diversidade e heterogeneidade do estudo, ainda é importante que as

pesquisas selecionadas tenham sujeitos de diferentes setores e/ou grupos profissionais. Desta

forma, apresento a seguir a sele¢do final.

Ano Autor Titulo Programa/ Setor e/ou Pubico/
orientador categoria Privado/Outros
2006 |Leticia Laurino [Manda quem pode, | Psicologia Gerentes de | Privado
Almeida obedece quem  tem |social — Alvaro | organizaces

juizo: prazer e | Merlo privadas de

sofrimento psiquico em grande porte

cargos de geréncia
2006 | Aline Cuidadores: seus Psicologia Auxiliares e Publico
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Gongcalves
Machado

amores e suas dores: 0
prazer e o sofrimento
psiquico dos auxiliares e
técnicos de enfermagem
de um hospital

social — Alvaro
Merlo

técnicos de
enfermagem que
trabalham em
unidades criticas
do Instituto de

cardioldgico Cardiologia do
RS
2005 |Jorgia Marisa | Lesdo por esforgo Sociologia— | Setor calcadista |Privado
Seibel repetitivo (LER) e a Cinara Lerrer |junto ao polo
organizacdo do trabalho | Rosenfield produtivo do
nas industrias Vale dos Sinos
calcadistas
2005 |Tatiana Trabalhadores de saude |Psicologia Trabalhadores da | Publico
Ramminger mental: reforma social — salde mental
psiquiatrica, saude do Herique identificados
trabalhador e modos de | Caetano Nardi |com os
subjetivacdo nos principios da
servicos de saude reforma
mental psiquiatrica
2005 |Katia Salete Economia solidéria, Psicologia Cooperativa de | Cooperativa
Barfknecht satide mental e trabalho | social — Alvaro | costureiras e
em uma cooperativa de | Merlo serigrafos da
confeccéo de Porto UNIVENS
Alegre
2005 |Patricia Costa |Prazer e sofrimento de | Psicologia Psicblogos que | Privado
da Silva psicologos em empresas | social — Alvaro | trabalham em
privadas Merlo empresas
privadas
2005 |Silvana de Politicas de gestao e Psicologia Teleoperadores | Privado
Oliveira salde em social — Maria | (dos 4 maiores
teleatendimento: das da Graca “call centers” no
telefonistas aos Correa Jacques | RS)
teleoperadores
2004 | Charlotte Oficio de oficial: Psicologia Capitées da Publico
Beatriz Spode | trabalho, subjetividade e | social — Alvaro | brigada militar
salde mental na policia | Merlo (oficiais
militar intermediarios)
9° BPM
2004 |Daniela Salde e trabalho em Psicologia Auxiliares de Publico
Rondon de turno noturno: social — Maria |enfermagem
Moraes possibilidades e limites |da Graga (noturnos) de
na avaliacéo de Correa Jacques | uma instituicdo
auxiliares de hospitalar
enfermagem
2003 | Angela Pefia Corpos ressentidos: Psicologia Trabalhadores Publico/Privado
Ghisleni trabalho contemporéneo |social — Alvaro | portadores de

subjetividade e

Merlo

LER/DORT
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patologias por previamente

hipersolicitagdo diagnosticados
pela equipe
médica do
Ambulatorio de
Doencas do
Trabalho do
Hospital de
Clinicas de Porto
Alegre (ADT-
HCPA)

2003 | Mayte Raya Trabalho e adoecimento |Psicologia Trabalhadores | Publico
Amazarray no servigo publico: social — Maria |técno-

LER/DORT e da Graca administrativos

articulagdes com o Correa Jacques | de uma

modo de gestdo instituicdo

tecnoburocratico publica,
portadores de
LER/DORT

2003 | Alfredo Angelo |Vivéncias de prazere | Administracio | Trabalhadores de | Privado
Moretti sofrimento psiquico em |- Carmem uma industria do

tempos de Ligia lochins | ramo

reestruturacdo produtiva | Grisci metalmecanico
de SC

As doze dissertagdes acima descritas serdo analisadas da seguinte maneira: em um
primeiro momento irei ler os resultados® e considerages finais das pesquisas. Apos leitura irei
definir categorias que venham a compor as conclusdes e resultados apresentados por cada uma
das dissertagdes, bem como selecionar as expressdes chave que irdo compor o Discurso do
Sujeito Coletivo (DSC).

3.2 - 0 DISCURSO DO SUJEITO COLETIVO - DSC COMO
ESTRATEGIA DE ANALISE DE DADOS

Pretendo utilizar o Discurso do Sujeito Coletivo - DSC como técnica de analise da

maioria dos dados desta pesquisa, conforme ja estipulei anteriormente. O DSC tem como

20 E importante referir que ciente de que nem todas as dissertacdes apresentam um capitulo especifico de resultados,
irei identificar em cada uma o capitulo onde sdo apresentados 0s resultados e caso se faga necessario me proponho a
ler toda dissertacdo para localizar os resultados.
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fundamento a Teoria das RepresentacBes Sociais e é “uma proposta de organizacdo e tabulacéo
de dados qualitativos de natureza verbal, obtidos de depoimentos, artigos de jornal, matérias de
revistas semanais, cartas, papers, revistas especializadas, etc” que permite agregar depoimentos
sem reduzi-los a quantidades. (LEFEVRE e LEFEVRE, 2003, p.15-16)

De acordo com os autores, um dos modos de se conceber as representagdes sociais
“...consiste em entendé-las como a expressdo do que pensa ou acha determinada populacéo sobre
determinado tema” (LEFEVRE e LEFEVRE, 2003, p. 30).

A teoria das representacdes sociais tem a preocupacgdo central com a construcdo e re-
construcdo do saber social em contextos diferentes e no e pelo cotidiano e oferece instrumentos
para o estudo e o trabalho com discursos e praticas. A teoria das representacdes sociais constroi-
se no campo da psicologia social articulando a tradicdo da fenomenologia e da sociologia, em
especial colocando em destaque a vida cotidiana e procurando dar conta do saber social.

Um dos seus autores classicos é Serge Moscovici que, tendo como objeto de estudo a
psicanalise, desenvolve a Teoria da Representacdo Social como uma modalidade de
conhecimento particular que tem por funcdo a elaboracdo de comportamentos e a comunicacgao
entre individuos e serve como um método de pesquisa que objetiva a compreensdo de outros
objetos de estudo. Para Moscovici (1978) “toda representacdo é composta de figuras e de
expressdes socializadas” (p.25). Segundo ele, uma representacdo social é “a organizacdo de
imagens e linguagem, porque ela realca e simboliza atos e situagdes que nos sao ou nos tornam
comuns” (p.25). Para o autor é um corpus organizado de conhecimentos que reconstroem uma
elaboragdo e interpretacdo, uma imagem de uma realidade, € uma das vias de apreensdo do
mundo concreto.

As representacdes sociais ndo sdo simplesmente o conjunto das visdes compartilhadas de
um grupo, mas, para além disto, constituem-se processos de producao que tornam possivel que as
visdes sejam intercambiaveis e que nestas relacbes modificando comportamentos se constituam,
como € de meu interesse, experiéncias formadas a partir da producdo e socializacdo de saberes.

Moscovici apresenta as representacdes como individuais e sociais, portanto se situam na
interface dos fendmenos individuais e coletivos. Neste processo que, substancialmente, é
relacional, as representacfes sociais ndo sdo um espelho de uma realidade, mas a realidade
apreendida, reconstruida, aproximada e compartilhada pelo grupo. O processo de analise permite
a compreensao e a definicdo de uma identidade ou especificidade deste grupo. Ao mesmo tempo,

as vivéncias de reflexéo e socializacdo foram assumindo um carater formador.
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A utilizagdo do Discurso do Sujeito Coletivo como uma técnica de anélise de dados para
identificar a intencdo manifesta pelas organizacdoes em relacdo a seus trabalhadores e a realidade
praticada pelas mesmas atraves das modernas praticas de gestdo de RH, faz sentido na pesquisa,
na medida em que constituem um processo de producdo que representa uma construgdo
contextualizada. Cabe salientar que os dados que emergiram das pesquisas documentais Sdo
compreendidos também como producdes e ndo somente como representacées.

Conforme Lefévre e Lefévre (2003) o DSC é uma ferramenta metodolégica apropriada
para pesquisas qualitativas, pois consiste numa forma de representar o pensamento de uma
coletividade organizando os dados qualitativos de natureza verbal. Conforme os autores, as

operac0Oes realizadas sobre o material coletado séo assim descritas:

Consiste, basicamente, em analisar o material verbal coletado extraindo-se de
cada um dos depoimentos, artigos, cartas, papers as idéias centrais e/ou
ancoragens e as suas correspondentes expressdes-chaves; com as expressdes-
chaves das idéias centrais ou ancoragens semelhantes comp®fe-se um ou varios
discursos-sintese (LEFEVRE e LEFEVRE, 2003, p.16).

Conforme proposto por Lefévre e Lefévre (2003) a técnica utilizada nesta estratégia de
analise para composicdo dos Discursos Coletivos consiste basicamente em analisar o material
verbal coletado extraindo-se dos depoimentos as Idéias Centrais (IC) ou Ancoragens (AC) e as
correspondentes Expressdes-Chaves (ECH) e, com elas, compor o0s varios discursos-sinteses que
s&o os Discursos dos Sujeitos Coletivos (DSC).

De acordo com os autores (2003), as Expressdes-Chaves (ECH) sdo trechos do material
que devem ser destacados pois mostram a esséncia do seu conteddo. As Idéias-Centrais (IC) sdo
formulas sintéticas que descrevem e nomeiam o sentido presente no discurso. As Ancoragens
(AC) sdo férmulas sintéticas que representam as crengas, teorias ou ideologias subjacentes nos
discursos.

A utilizacdo do DSC como técnica para analise de dados é apropriada nesta dissertacao,
pois permite que seja expressa a representacdo social das praticas de gestdo de RH e sua relagédo
com a saude do trabalhador demonstrando as contradi¢bes, paradoxos, conflitos, tensoes,

negacdes e condigdes da intencdo manifesta a realidade praticada em relagdo ao tema proposto.
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4 — AS MODERNAS PRATICAS DE (NSESTAO DERHEA INTENCAO
MANIFESTA PELAS ORGANIZACOES COM RELACAO AOS SEUS
TRABALHADORES

Neste capitulo vou apresentar a questdo da intencdo manifesta pelas organizagdes no que
se refere a seus trabalhadores e os dados relativos a modernas préticas de gestdo de RH tendo

como referéncias as melhores para trabalhar e o congresso da ISMA-BR.

4.1 - A INTENCAO MANIFESTA E AS MODERNAS PRATICAS DE RH

4.1.1 — Melhores empresas para trabalhar®

Conforme ja descrito anteriormente atualmente no Brasil existem duas grandes revistas
com publicagdes das melhores empresas para trabalhar: Guia Vocé S/A-Exame- As 150 melhores
empresas para vocé trabalhar e Epoca — As 100 melhores empresas para trabalhar.

As pesquisas ganham cada vez mais popularidade, sdo concorridissimas e esperadas com
ansiedade pelas organizaces, as ceriménias de entrega dos prémios sdo cada vez mais pomposas,
em 2007 por exemplo a atriz Fernanda Montenegro esteve presente na premiacdo da Vocé S/A-
Exame. Ter o nome publicado em uma das listas deixa de ser um desejo apenas dos profissionais
de RH passando a fazer parte de uma Idgica de negdcios, onde manter uma boa imagem faz parte
da estratégia.

Sdo amplamente divulgados estudos que afirmam que as empresas das listas de Melhores
para Trabalhar possuem um 6timo desempenho financeiro e proporcionam grandes retornos aos
seus investidores.

Com relacdo aos critérios adotados para definicdo das melhores empresas para trabalhar
as pesquisas adotam procedimentos e indices ou dimensdes um pouco diferentes, 0 Guia Vocé
S/A-Exame- As 150 melhores empresas para vocé trabalhar usa o indice de felicidade no
trabalho (IFT), ja a pesquisa do Great Place to Work e Epoca — As 100 melhores empresas para

trabalhar, conforme fazem questdo de reforcar ndo mede a felicidade no trabalho e sim a

2! As informagdes referentes as melhores empresas para trabalhar foram retiradas das revistas: Vocé S/A-Exame- As
150 melhores empresas para vocé trabalhar 2007 e Epoca — As 100 melhores empresas para trabalhar 2007-2008.
Também foi utilizado como fonte para informaces os seguintes sites: www.exame.com.br/melhoresempresas e
www.greatplacetowork.com.br.
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confianga que as pessoas tém nos chefes, nos colegas e na empresa. A seguir apresentarei melhor
como cada uma das publicagdes procede para realizar a pesquisa que define as melhores:
1°) Guia Vocé S/A-Exame- As 150 melhores empresas para vocé trabalhar — As inscri¢cdes sdo
gratuitas’. Os funcionarios das empresas inscritas preenchem questionario (peso de 70% na nota
final) sobre suas percepgdes sobre a organizacdo em que trabalham, a empresa preenche outro
questionario sobre suas praticas de gestdo de pessoas (peso de 25% na nota final). S&o pré-
classificadas empresas com um minimo (que ndo estd divulgado, ao menos ndo para o grande
publico) de questionarios respondidos e mais de 74% de aprovacdo do time. Apds os jornalistas
visitam as pre-classificadas para checar instalacGes, entrevistar profissionais de RH e conversar
com gerentes e funcionarios do grupo operacional (peso de 5% na nota final). Por Gltimo
comparam o0s dados da pesquisa com a percepcao das visitas.
Os indices observados na pesquisa s&o:
» Felicidade no trabalho: mede as préaticas de gestdo de RH e a percepg¢do dos funcionarios
sobre 0 ambiente de trabalho.
» Qualidade do ambiente de trabalho: mede a percepcdo dos funcionarios sobre identidade,
satisfagdo e motivacéo, aprendizado e desenvolvimento e lideranca.
» Qualidade na gestdo de pessoas: € composto pela média das notas de remuneracdo e
beneficios, carreira, educacdo, salde, integridade do trabalhador e responsabilidade social
e ambiental.
2°) Epoca — As 100 melhores empresas para trabalhar: Com relagdo as inscricdes ndo consegui
localizar referéncia quanto a gratuidade ou ndo das inscri¢des, o que me leva a acreditar que as
inscricdes sejam cobradas, o que explicaria 0 nimero menor® de inscritos em comparacéo a
Vocé S/A — Exame. Os funcionarios das empresas inscritas recebem questionario para avaliar a
organizacdo em que trabalham. Para serem classificadas para fase seguinte as empresas
precisavam enviar um numero minimo de respostas dos funcionarios (ndo especificado) e
apresentar no minimo 70% dos que responderam como satisfeitos com o trabalho. Para as
empresas que passaram na primeira fase, a proxima fase € a pesquisa com a direcdo que avalia 9
praticas de gestdo de pessoas. As visitas (ndo consideradas na avaliagcdo) sO sdo feitas em

empresas que se inscreveram pela primeira vez ou as que obtiveram grandes variagdes de

22 Em 2007 foram 491 empresas inscritas.
2% Conforme divulgado, no total em 2007 foram menos de 400 empresas inscritas. Aproximadamente 20% menos
inscritos que a Vocé S/A-Exame- As 150 melhores empresas para vocé trabalhar 2007.
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desempenho. Como forma de credibilidade salientam a avaliagdo dos comentéarios adicionais
feitos pelos funcionarios nos questionarios e auditoria telefénica com objetivo de verificar a
veracidade das respostas e atestar que a direcdo das empresas ndo pressionou os funcionarios a
fazer avaliagdes positivas.
As dimensdes avaliadas na pesquisa com os funcionarios (que tem peso de 75% na nota final da
empresa) referentes ao ambiente de trabalho sdo:
» Credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho da empresa e do trabalho e camaradagem
dos colegas.
As 9 praticas de gestdo de pessoas (peso de 25% na nota final) avaliadas na pesquisa com a
direcdo sao:
» Como elas contratam e recebem, inspiram, falam, ouvem, agradecem, desenvolvem,
cuidam, celebram e compartilham o sucesso com seus funcionarios.

Apesar de podermos perceber algumas diferencas entre um guia e outro no que se refere
aos critérios para escolha das melhores empresas para trabalhar, ambos de maneira geral
parecem obedecer a mesma logica de reproducdo da imagem de que as pessoas sdo muito felizes
no trabalho, e que a empresa ap0ia e valoriza de maneira incondicional seus recursos humanos. A
midia, neste caso representada por estas duas publicacdes, auxilia na concretizacdo da imagem de
perfeicdo das grandes organizacgdes. Alguns critérios sdo definidos para se chegar a uma lista de
empresas que brilham e se tornam referéncia para as mais variadas pessoas. Nas publicacfes ha
inimeras imagens e depoimentos de funcionarios, que evidentemente foram muito bem
escolhidos, para cumprir o papel de ilustrar o quanto os empregados estdo felizes em trabalhar em
determinadas empresas.

Neste sentido, o individuo comeca a valorizar cada vez mais os beneficios que a empresa
estd disposta a conceder, mesmo que seja muito mais rentavel para ela do que para ele; e que
possa ocultar uma série de mecanismos de dominacdo do individuo na organizacdo. A empresa
desenvolve uma série de politicas voltadas a seus recursos humanos, fazendo com que ele esteja
envolvido no imaginario e na cultura organizacional.

Acredito que a midia ao publicar guias como as melhores empresas para trabalhar, esteja
dando evidéncia a determinadas empresas e préaticas e ao dar esta énfase deveria estar mais atenta
ao seu papel social ou a sua responsabilidade com o leitor no sentido de ter mais profundidade em
sua publicacdo, pois acredito que este tipo de guia ndo deveria servir exclusivamente aos

interesses empresariais como estd servindo ao negar determinadas realidades, como as que
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exemplificarei no paragrafo seguinte. Para alcancar a imparcialidade acredito que a metodologia
deveria atentar com mais seriedade aos interesses dos trabalhadores.

Para exemplificar o que estou tentando dizer, por exemplo, ao buscar literatura
especializada em sadde no trabalho, encontram-se inimeros autores que chamam atengédo para 0s
problemas que a sobrecarga de trabalho causa para a salde fisica e mental do trabalhador.
Levando isto em consideracdo; como uma empresa em que seus funcionarios trabalham dez ou
onze horas por dia, com pressao por resultado e estimulo a competitividade pode ser considerada
como melhor para se trabalhar, mesmo que ela tenha uma excelente remuneragéo, beneficios
e/ou uma lista dos mais variados programas - ha que se atentar para seus problemas.

Outras questdes relevantes que ndo sdo mencionadas nas publicacdes e que autores que
tratam da questdo salde e trabalho chamam atencdo, dizem respeito, por exemplo, a falta de
estimulo a existéncia de uma comissdo de funcionarios ou se “comissdo de funcionarios” é algo
que possa ser muito assustador aos olhos ou ouvidos empresarias, podemos dizer um programa
que estimule ou proporcione aos trabalhadores espaco para discussdo e possiveis
encaminhamentos de suas dificuldades e vivéncias no trabalho. Pois conforme “deveriamos”
saber o coletivo e a filiacdo sdo importantes vinculos para o equilibrio do trabalhador, mas ao
contrério o que vemos € a énfase em politicas que tentem a individualizacdo sendo exaltadas
como positivas, como se 0 Unico compromisso coletivo que o trabalhador deva possuir seja com a
organizacdo que lhe emprega.

Cabe ressaltar que de forma alguma quero dizer que as empresas publicadas nos guias,
consideradas como melhores para trabalhar, ndo as sejam, ou que sejam ruins para trabalhar.
Acredito inclusive que muitas das praticas apresentadas por estas organizacGes sejam praticas
inovadoras de carater positivo no que se refere a salde e bem-estar do trabalhador. O que quero
chamar atencdo é para o fato de que nas publicacdes tudo é apresentado como maravilhoso,
perfeito, dando énfase aos aspectos positivos das praticas de gestdo de pessoas e negando 0s
aspectos negativos destas mesmas préaticas e negando também aspectos relacionados ao mundo
do trabalho que apesar de serem amplamente divulgados como realidades certas e imutaveis —
devem mudar se queremos realmente oferecer salde e bem-estar ao trabalhador ou um melhor
lugar para trabalhar.

Para realizar a analise das praticas de RH, consideradas pelas empresas e pela midia como
as melhores, através da andlise da publicacdo dos dois guias em questdo, irei apresentar tabelas

que mostram o que as 10 melhores empresas para trabalhar de cada um dos guias teve publicado
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como praticas de gestdo de RH. Além disto também irei mostrar o que é apresentado pelas

revistas como destaque nas matérias dos guias.

Vocé S/A Exame — 150 melhores empresas para vocé trabalhar

Empresa

Préaticas de gestdo consideradas positivas

Ponto negativo

1° Masa

- Estilo comunicativo e transparente do diretor-presidente faz
toda diferenca na gestdo do negécio e desperta a confianca dos
funcionérios.

- Programa de sugestdo de melhorias como forma de envolver
funcionérios, principalmente em tempos de crise.

- Mesmo em época de crise todos beneficios e programas
sociais foram mantidos e nenhum posto de trabalho foi cortado.
- Politicas de RH que contemplam desenvolvimento
profissional, qualidade de vida e cidadania, garantem o
envolvimento das pessoas.

- Forte investimento em educacdo corporativa (1,2 milhdo em
2006):

- Pos-graduacdo in company para os gerentes;

- Escola, dentro da fabrica, onde 70% dos
colaboradores ja obtiveram o diploma do ensino
médio.

- Subsidios para graduacdo, MBA e idiomas.

- Oportunidade de carreira — nos ultimos 3 anos a Masa
promoveu um terco do seu pessoal.
- Preocupacao com o bem estar:

- Salas de descanso com ar condicionado e poltronas
reclinaveis.

- Programas de controle de doencas cronicas e
programa de acompanhamento a gestante (os
participantes sdo atendidos na empresa por médico,
nutricionista, preparador fisico e ndo pagam o0s
remédios).

- Quase todos os projetos de salde e bem estar abrangem as
familias dos funcionarios.

Alguns  funcionérios
ainda reclamam do
calor excessivo na
linha de producdo da
empresa.

2° Albras

- Entrosamento de lideres e subordinados.

- Ambiente amigavel que se baseia, principalmente, no
treinamento e na transparéncia.

- Na empresa ninguém bate ponto.

- Programa de monitoramento do clima, inclui uma pesquisa
global realizada anualmente, reunifes periddicas de clima em
todas as areas. As reclamagdes vdo para o diagndstico mensal
de clima.

- E distribuido a todos, documento com a descricio das
caracteristicas e comportamentos que a Albras exige de seus
lideres.

- A empresa oferece cursos MBA e pds-graduacao in company.
O programa de educacdo corporativa inclui ainda escola
gratuita para funciondrios e dependentes e bolsas de estudo

Ha reclamacdes
quanto ao  nivel
salarial e as diferencas
de remuneracdo entre
funcionérios novos e
antigos.
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para graduacao.

- Cobertura completa para aposentadoria: previdéncia privada,
programa de transicdo, que comeca trés anos antes da saida —
com orientacdo sobre carreira e aspectos financeiros — e, plano
de salde para aposentados.

- Programa Vida Saudavel — acompanhamento médico,
nutricional e psicolégico e metas de melhoria nos indicadores
de salde.

30 Serasa

- Investimento na formacdo de seus lideres pois eles sdo um
dos pilares das diversas politicas da companhia, como
comunicacdo dos valores e principios e divulgacdo da
estratégia.

- Implementacédo do conceito de Lideranca Adaptativa que tem
como objetivo aumentar a adaptabilidade, a inovacdo e a
capacidade coletiva de lidar com os desafios do ambiente.

- Participacéo nos lucros de cerca de 2,5 saldrios.

- Programacao neurolinguistica e participacdo em programas de
coaching, como forma de desenvolvimento dos lideres.

- Entre todas as 150 empresas da lista deste ano, a Serasa é a
mais bem avaliada na categoria Lideranca. E também a
companhia que oferece melhores oportunidades de carreira
para 0S executivos e a primeira na lista das melhores para as
mulheres trabalharem.

- Para estudar inglés, os colaboradores em geral desembolsam
somente 30% do valor do curso. E, para graduacdo, eles pagam
cerca de 140 reais por més, o restante é bancado pela empresa.

- Os funcionérios tém a disposicéo a biblioteca da Serasa, que
conta com um acervo de mais de 5.000 titulos.

Algumas 4areas que
estavam fora da sede
ficam agora no prédio,
0 que gera reclamagéo
de falta de espaco em
alguns setores.

4° Landis+Gyr

- 44% dos funcionérios acumulam mais de dez anos de casa.
Esta longevidade € um bom indicativo da capacidade da
empresa de promover o bem-estar entre os funcionarios e reter
talentos.

- Faz questdo de ressaltar que nada é oferecido ao seu pessoal
por generosidade, mas porque a férmula de producdo da
retorno.

- Participacdo nos resultados distribuiu 2 100 reais para cada
um em 2006.

- Outros beneficios valorizados sdo as bolsas de estudos
(extensivas aos filhos), o transporte e a alimentagdo por conta
da empresa, 0s bons planos de salde e odontoldgico, o
desconto em medicamentos, a creche subsidiada e a assisténcia
a quem enfrenta problemas como morte na familia e
alcoolismo.

- Plano de previdéncia privada implantado no ano passado,
desejo antigo dos funcionarios e que teve adesdo de mais de
90% dos empregados.

- Entre todos esses beneficios, o bom clima é apontado como
destaque pelos funcionarios. E um atributo que nio se
manifesta apenas pelas relagdes cordiais e pelo acesso facil aos
chefes, mas também pela colaboragdo constante entre o0s
setores e a preocupacdo em aprimorar o desempenho tanto

Os critérios de
promogao e 0
processo de avaliacdo
de desempenho ainda
nao estdo
suficientemente

sistematizados.
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individual quanto coletivo. Exemplo disso sdo as “salas de
guerra”, que servem para mobilizar pessoas dos diversos
setores em torno de questdes que afetam a todos.

- Entendimento de que mudancas com grande repercussédo
interna exigem diversas adaptacdes e muito treinamento e para
assegurar o bem-estar dos funcionarios devem ser realizadas
sem sobressaltos com esclarecimento dos detalhes aos
colaboradores.

5°Volvo

- Ganhou o destaque na categoria satde no guia.

- H& uma equipe médica com diferentes especialistas dentro da
fabrica em tempo integral, além de excelentes planos de salde
e odontoldgico, extensivos aos familiares.

- Beneficios adicionais como o desconto de 70% na compra de
medicamentos, Oculos e lentes de contato, associados a
programas de combate ao estresse, tabagismo, obesidade e
dependéncia quimica compdem um pacote que se destaca.

- Na éarea de prevencdo, ha atividades de esporte e lazer
realizadas na Associacdo Viking, ao lado da féabrica. A
estrutura, com 134 000 metros quadrados, tem campo de
futebol, ginasio, quadras e academia, além de churrasqueiras e
muita rea verde.

- A politica de relacionamento com os colaboradores se baseia
no chamado Volvo Way, conjunto de conceitos que estabelece
claramente os valores que devem ser adotados por quem
pretende fazer carreira ali. Esses parametros foram base para a
criagdo do comité de ética, formado por integrantes dos
principais setores. Trata-se de um canal para esclarecer davidas
e receber dendncias de descumprimento do Manual de
Conduta.

- A comunicacdo interna é um ponto forte da Volvo.

- A companhia também se destaca pela remuneracao, ja que ha
0 principio de se manter em um padrao 20% acima do mercado
paranaense.

- A participacdo nos resultados, bateu recorde ano passado,
quando foram distribuidos 14,8 milhGes de reais, o que
representou, em média 2,5 salarios extras para cada empregado.
- Os funciondrios da Volvo contam com ferramentas de
desenvolvimento de carreira em que as metas individuais para
cada ano sdo definidas em consenso com o chefe e sintonizadas
com as metas da empresa, e 0 Plano de Desenvolvimento
Pessoal, planejamento de carreira em prazo mais longo.

- O programa de bolsas de estudo patrocina 50% dos cursos de
qualquer nivel e 70% dos cursos de idioma. Ha ainda bolsas
especificas para quem se prop8e a estudar filosofia, metafisica
e literatura.

- Funcionérios identificados como liderangas em potencial tém
0 Programa de Desenvolvimento de Liderancas Volvo, que
inclui gestdo de pessoas, gestdo empresarial, gestdo do negdcio
Volvo e da qualidade de vida.

O equilibrio  entre
obtencdo de metas e
qualidade de vida
ainda néo foi
alcancado por muitos
gestores.

6° ArvinMeritor

(Divisao

de

- Avaliacdo de desempenho 360 graus.
- Comunicacdo eficiente de cima para baixo.

Os funcionarios
reclamam da falta de

98




Veiculos
Comerciais)

- Planejamento estratégico bem estruturado.

- Programa de boas idéias.

- Avaliacdo do clima organizacional.

- Programas sustentaveis de responsabilidade social.

- E destaque na categoria Estratégia e Gest&o do guia.

- E considerada benchmark na corporacdo mundial, o que
contribui para o desenvolvimento dos profissionais desta
unidade pois vao para fora do pais levar algum ensinamento.

- O segredo é ndo ter segredo. Todos os funcionarios sabem
qual é a estratégia da empresa, qual o faturamento, quais 0s
problemas e os desafios a serem enfrentados. (Reunides bi
mensais com a direcao e didrias com o lider).

clube e de mais vagas
no estacionamento. Os
gerentes gostariam de
ter bdnus maiores.

7° Promon

- Faz com que os funciondrios se sintam realmente donos dela.
Ha mais de 30 anos foi comprada por um grupo de funcionarios
e deu participagdo no capital para quem trabalha ali. O pessoal
recebe acbes da empresa como parte dos beneficios e ganha os
dividendos duas vezes por ano.

- Avaliacdo de desempenho 360 graus.

- Autonomia para o funcionario definir seu plano de
capacitacdo educacional, incluindo cursos curtos e de nivel
mais técnico e também pos-graduacdo (81% dos empregados ja
tém curso superior).

- Distribuicdo de gratificacfes a cada seis meses com base na
avaliacdo de desempenho.

- Plano de satde em que qualquer funciondrio que quiser
desembolsar mais pode optar por uma versdo mais completa, o
que ndo acontece em muitas empresas.

- Plano de previdéncia privada em que a Promon contribui com
100% sobre o valor que cada contribuinte depositar, restrito a
8% do salério.

- Um dos beneficios considerados na publicagdo como mais
bacana da empresa é a oportunidade de filhos e parentes dos
empregados poderem passar duas semanas, durante as férias
escolares, estagiando nos departamentos da companhia.

- A Promon faz parte do Instituto Razdo Social, que mantém
em conjunto com outras trés grandes organizac@es brasileiras.
Por meio desse instituto, funcionarios da Promon que passam
meses morando em comunidades carentes do Nordeste do pais
por causa de grandes obras, participam de projetos para ajudar
no ensino local.

O lado ruim da
autonomia é que 0s
funcionarios em inicio
de carreira gostariam
de ter mais
acompanhamento da
gestao.

8° Chemtech

- Todos os lideres e futuros sucessores ndo séo contratados no
mercado. Isso é regra na Chemtech e demonstra a determinacéao
da companhia de oferecer oportunidades de desenvolvimento
para aqueles que contribuem para o seu crescimento.

- Duas vezes por ano os funcionarios participam de um
encontro corporativo com a diretoria e o presidente, para
discutir nimeros, projetos e iniciativas que devem ser adotadas.
- Outro fator que estimula o pessoal é a possibilidade da
carreira em “Y”, ou seja, a empresa reconhece e valoriza a
importancia da area gerencial e também da area técnica. Dessa
forma, um consultor técnico estd no mesmo nivel hierarquico e

A equipe é enxuta e
tem  muita gente
acumulando
responsabilidades
acima do que o cargo
preve.
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salarial de um gerente de projetos.

- Para manter uma remuneragdo competitiva com o mercado, a
Chemtech realiza pesquisas salariais e de beneficios e procura
pagar sempre acima da média.

- Paga bbnus por mérito, o que tem gerado em média um
salario extra por ano.

- O suporte ao desenvolvimento profissional vem de varios
programas. O de mentoria é um deles. Cada funcionario
escolhe uma pessoa dentro da organizacdo para falar de
assuntos ligados a carreira. O chefe direto ndo deve ser eleito,
mas o0 mentor ndo precisa ocupar uma posicdo de lideranca,
basta ser um profissional experiente e ter conhecimento para
transmitir. A Universidade Corporativa Chemtech tem cursos
técnicos e gerenciais. Além disso, ha um programa de bolsas de
estudo para pés-graduacao, mestrado e doutorado. O subsidio é
de 50%, em média, mas pode chegar a 100% no caso do MBA
in company, que é feito em parceria com a Universidade
Federal Fluminense.

- A flexibilidade é outra marca registrada da Chemtech, um
exemplo é a diretora de RH , ela mora em Manaus, longe da
sede, que fica no Rio de Janeiro. Como é possivel? Ela
precisava deixar a empresa para acompanhar o marido, que
tinha sido transferido, como se tratava de uma profissional
importante para a Chemtech, o presidente prop6s que ela
continuasse na organizacdo, s que la em Manaus, trabalhando
num home Office. Ela vai ao Rio em média uma vez por més
para reunides e para conversar com o time.

9 ° Caterpillar

- Conjunto de acGes que faz com que os profissionais se sintam
seguros, preparados e com perspectivas de crescimento.

- Além dos planos de satde e odontoldgico, existem dentro da
planta dois ambulatérios — um deles funcionando 24 horas,
com ambulancia de plantdo - no qual trabalham 30
profissionais, entre médicos e enfermeiros. As familias também
tém direito a consultas.

- Para quem tem filho com necessidades especiais, a empresa
criou um plano especial, com escola, assisténcia terapéutica,
remédios e acompanhamento psicolégico.

- O desenvolvimento profissional é outro ponto forte apontado
pela equipe. A companhia mantém um programa para
identificacdo de altos potenciais, que recebem preparacao
especial para subir nos quadros da Caterpillar.

- Preparacdo para aposentadoria que aborda questdes
psicoldgicas e financeiras.

- Treinamento também ndo falta para quem quer se
desenvolver. No total sdo mais de 700 cursos, a maior parte
deles disponivel pela intranet e na TV corporativa. Para 0s
gestores ha um MBA in company realizado em parceria com a
USP e treinamento no campo da gestdo da Amana-Key. Em
ambos os casos a companhia banca 50% do valor.

- Seguro de vida e seguro contra acidentes.

- Reembolso de 40% na compra de remédios.

A equipe gostaria de
reajustes mais
agressivos tanto no
salério-base quanto no
plano de participacao
nos lucros.
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- Linha de crédito para empréstimos sem juros.

100 Hoken
International
Company

- O almoco de todos é servido em uma cozinha que se parece
com a de uma casa. Depois, os funcionarios podem esticar as
pernas passeando pela area verde que ha nos fundos do
escritério, assistir um pouco de TV, ler na biblioteca ou tirar
uma soneca.

- A empresa se comunica bastante com os funcionarios. O
sistema de som avisa tudo o que acontece por l& — do
aniversario de um empregado a venda de mais um franquia. Se
0 anuncio é motivo para comemorar todos se reinem para tocar
0 sino.

- Uma vez por més, o expediente termina mais cedo, as 4 da
tarde. E o Hoken Day, nesse dia os colaboradores vestem
roupas de ginastica e vo fazer um caminhada até a represa que
fica préxima a companhia.

- O relacionamento é pautado na transparéncia que oS
fundadores de origem japonesa, ttm com os colaboradores. As
pessoas sdo constantemente informadas sobre 0 andamento dos
negocios. As vitorias sdo reconhecidas como resultado do
esforco coletivo e o empenho individual também é observado e
reconhecido por avalia¢fes de desempenho, que sdo realizadas
a cada trés meses. Apesar da estrutura pequena, o ritmo de
expansdo dos negdcios permite que as oportunidades de
desenvolvimento profissional sejam reais. Os executivos
podem assumir a gestdo de franquias no Brasil e no exterior.

0] subsidio
graduacdo e
graduacéo SO

de
pos-
é

oferecido a partir do
terceiro ano de casa e
é de apenas 10%.

Epoca — As 100 melhores empresas para trabalhar.

Empresa Melhores Praticas (destaques) Ponto negativo
(considerado  abaixo da
média em relacdo a média
das 100 melhores empresas)

1° Chemtech Direto da universidade: E na porta das faculdades que a | Remuneracdo da diretoria.

Chemtech vai buscar seus futuros funcionarios. Para a
empresa, mais vale formar um profissional do que
contratar alguém com experiéncia que nem sempre
comunga dos seus valores. Os alunos com melhor
aproveitamento nos cursos da Chemtech sdo convidados
a estagiar na empresa.

Beneficios: Empréstimo para casos de emergéncia que
podem chegar até o equivalente a um salario bruto, para
pagamento em até cinco vezes, sem incidéncia de
correcdo sobre as parcelas mensais.

Responsabilidade social: A empresa participa de um
programa de inclusdo digital, doando computadores para
escolas carentes. Além disso, ela é sdcia-mantenedora da
Escola de Samba Estacdo Primeira da Mangueira.
Qualidade de vida: Todos os funcionérios tém acesso a
aulas de uma hora por semana de ginastica holistica para
auxiliar na percepcdo do corpo. As aulas tratam e
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previnem qualquer tipo de alteracdo postural.

20 Zanzini
Moveis

Tudo sob controle: A Zanzini € uma empresa adepta do
uso de indicadores de metas de qualidade e
produtividade. Ao todo sdo 170 indicadores que ajudam a
elaborar projetos e tracar estratégias. Seu apoio ao
municipio de Dois Corregos, SP, com programas de
reciclagem, recuperagdo de jovens delinqlentes etc., deu-
Ihe o destaque no quesito orgulho.

Beneficios: Desde 0 ano passado, a empresa implementou
um plano de previdéncia privada em que cada funcionario
colabora com 50% do valor e a empresa complementa 0s
outros 50%.

Responsabilidade social: A empresa participa do Dia
Internacional de Combate as Drogas. Os colaboradores
organizam uma forga-tarefa para ajudar a conscientizar a
populacao, distribuindo folders, ministrando palestras.
Qualidade de vida: Durante 0 expediente sdo servidos
suco de frutas e café para todos os colaboradores. A
distribuicdo ¢ realizada por uma copeira nos dois turnos
da empresa. Nos dias mais quentes sdo servidos picolés.

Remuneracéo da diretoria e

demais cargos.

30 Serasa

Todos participam: Vencedora do ano passado, a Serasa se
destaca pela maneira como ouve seus funcionarios.
Durante uma semana eles participam das reunides de
planejamento estratégico. As sugestdes sdo lidas uma a
uma, e as melhores sdo implementadas ao longo do ano,
como por exemplo a troca do restaurante da sede.
Beneficios: Todos tém direito a bolsa de estudos na
Escola Serasa, cujas aulas sdo dadas na sede por meio de
convénios com a Fundagdo Roberto Marinho (supletivo),
a Unisa (graduacao) e a FGV (pos).

Responsabilidade social: A empresa seleciona alunos do
ensino médio e de escolas plblicas para que, por meio de
estadgio e cursos, desenvolvam-se como profissionais e
cidaddos. Em 2006, 19 pessoas participaram do programa.
Qualidade de vida: A sede da empresa conta com tendas
de servicos com descontos ao funcionario, tais como
lavanderia, sapataria, costura, cabeleireiro, manicure,
pedicure, engraxate, corretora de seguros e despachante.

N&o apresenta.

4° Microsoft

Oportunidade no exterior: A rede brasileira ndo passa um
dia sem contratar uma pessoa, na maioria jovens entre 25
e 35 anos. Segundo eles, a Microsoft da varias
oportunidades para quem sonha com a possibilidade de
fazer carreira fora do pais, 0 que para a empresa é uma
forma de reconhecer seus profissionais.

Beneficios: Todos os funcionarios sdo elegiveis a fazer
compras na loja da empresa nos Estados Unidos. Como
todos vao para la pelo menos uma vez ao ano, todos, sem
excecdo, usufruem deste beneficio.

Responsabilidade social: O Programa Parceiros na
Aprendizagem capacita alunos, professores e gestores da
rede pulblica de ensino. Até hoje, o programa ja

N&o apresenta.
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beneficiou 13 milhGes de pessoas no Brasil.

Qualidade de vida: Ao término do periodo de licenca-
maternidade, todas as funcionarias tém direito a optar por
trabalhar o primeiro ou os dois primeiros meses em
esquema de jornada de meio periodo na propria
residéncia.

50 Caterpillar

Treinamento de valores: Essa gigante internacional do
ramo de tratores e motores é a camped em credibilidade —
quesito que leva em conta comunicacdo, competéncia e
integridade dos lideres. Algumas praticas que
contribuem para isso sdo o treinamento nos valores da
empresa e 0 debate anual das estratégias de cada area,
feito por todos os funcionarios.

Beneficios: Assiténcia aos funcionarios que trabalham
fora do pais, com suporte burocrdtico e logistico,
recompensa salarial, moradia, assisténcia médica especial
e subsidio para compra de automovel.

Responsabilidade social: Em  parceria com uma
universidade, a empresa desenvolve o Projeto Pequeno
Cidaddo, criando  oportunidades de  formacdo
complementar para criancas de bairros carentes da cidade.
Qualidade de vida: O Programa Mais Familia discute
questbes como aposentadoria, compulsbes (por drogas,
por Sexo, por consumo e outras) e administracdo da renda
familiar.

Remuneragdo dos cargos

que nao sao de dire¢éo.

6° Fedex

Chance de fazer carreira: O reconhecimento profissional é
um dos pontos fortes da politica interna, e a oportunidade
de fazer carreira é algo concreto. Nao é a toa que 0 ex-
courier Carlos Eduardo lenne tenha assumido o posto de
diretor-geral para o Mercosul em 2005. O sistema de
comunicacdo interno informa sempre que h& novas vagas,
e os funcionarios tém prioridade.

Beneficios: Descontos de passagens aéreas internacionais,
em hotéis e aluguel de carros. Para os funcionarios que
necessitam viajar a trabalho, a empresa oferece o cartdo
de crédito Amex corporativo.

Responsabilidade social: Funcionarios participam das
campanhas educacionais da Safe Kids, entidade mundial
que através de programas educativos procura diminuir o
namero de acidentes e mortes de criangas no transito.
Qualidade de vida: Uma equipe de fisioterapeutas presta
servigos na companhia duas vezes por semana. As sessoes
sdo personalizadas e contam com massagem antiestresse e
avaliacOes de salide a custo zero.

N&o apresenta.

7° Pormade

Gestdo participativa: Uma boa idéia? A Pormade paga.
Uma sugestdo de melhoria nos negocios? Paga também.
A intencdo é aumentar a participacdo nas decisdes
estratégicas da empresa e estimular os funcionarios a
aprenderem com 0s proprios erros. Por isso, até quem
comete um deslize recebe prémio em dinheiro.

Beneficios: Para a equipe de assisténcia técnica, o plano

Remuneracéo da diretoria e

dos demais cargos.
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de previdéncia privada é totalmente subsidiado. Para os
demais profissionais do administrativo, a empresa
coordena e gerencia 0 mesmo plano.

Responsabilidade social: Em parceria com o Sesi e 0
governo federal, a empresa patrocina o Programa Cozinha
Brasil, que promove ac¢des de educacdo alimentar para
melhorar o nivel de salude e de vida da populagao.
Qualidade de vida: A empresa tem uma sala de ginastica,
onde sdo dadas aulas de danca para filhas dos
profissionais. A tarde e & noite ha aulas de ginastica para
mulheres e de futsal para os filhos dos colaboradores.

8° Magazine
Luiza

Espirito feminino: O Magazine Luiza, uma das maiores
redes de varejo do pais, obteve primeiro lugar na lista das
30 Melhores Empresas Para a Mulher Trabalhar. Uma das
praticas mais diferentes da companhia é o Cheque-Mae,
que em 2006 beneficiou 1.300 maes com R$ 200 mensais
para auxiliar na educacdo e nos cuidados dos filhos
menores de 10 anos e 11 meses.

Beneficios: A través de convenio com um banco, 0s
colaboradores tém facilidade na aquisicdo e construcéo da
casa prépria, com juros menores do que os praticados no
mercado.

Responsabilidade social: Primeira empresa varejista do
Brasil a atender os requisitos exigidos pelo governo
federal para vender o Computador Para Todos em
parcelas acessiveis a populacdo de baixa renda.

Qualidade de vida: As terca-feiras os colaboradores do
escritério central podem comecar o dia dancando. A
empresa oferece um espaco para a aula de danca de saléo,
como forma de incluir na rotina um momento de
descontragao.

Remuneracédo da diretoria e
demais cargos.

9°  Laboratério
Sabin

Canal aberto com a diretoria: Exames laboratoriais
gratuitos para toda a familia, auxilio-baba e empréstimos
para a compra de carro e imdveis com juros abaixo do
mercado ddo orgulho a quem trabalha no Laboratoério
Sabin, em Brasilia. A igualdade de tratamento — ha até
um canal aberto com a diretoria — garantiu ao Sabin 0
destaque em imparcialidade.

Beneficios: Coaching para preparar os funcionarios em
fase de aposentadoria. Podem participar todos os que se
inscreverm no RH, respeitando quem esta mais prdximo
de se aposentar.

Responsabilidade social: Um projeto promove visitas em
abrigos de atencdo a idosos. A participacdo dos
colaboradores, familiares e musicos da empresa oferece
aos idosos um dia de carinho, musica e doacdes
assistenciais.

Qualidade de vida: Toda gestante tem direito a um
salario-minimo no més da gestacdo. Realizado
mensalmente, 0 Momento No Stress conta com sorvetes,
pipocas, cachorro quente e um filme para relaxar.

Remuneracdo dos cargos
gue ndo sdo de direcéo.
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10° Apsen Felicidade em primeiro lugar: Os direitos dos | N&o apresenta.
funcionarios estdo numa Constituicdo. Em resumo, ela diz
que quem trabalha na Apsen tem que ser feliz. Uma das
formas de promover isso é dar folga no dia do
aniversario, auxilio-creche, atendimento gratuito de
psicologos e fonoaudidlogos e contribuicdo financeira em
datas importantes, como casamento e aniversario.
Beneficios: Para os funcionarios com mais de 60 anos, é
dada uma semana de folga por ano. Todos o0s
colaboradores e seus familiares podem ter atendimento
gratuito de psicdlogos e fonoaudiélogos.
Responsabilidade social: Anualmente ha encontros
semanais com filhos e irméos dos colaboradores, em que
sdo feitas dindmicas de grupo e aplicados testes
psicoldgicos e entrevistas individuais. Todos recebem
feedback.

Qualidade de vida: Quando os resultados de vendas sdo
atingidos, todos os colaboradores sdo liberados logo apés
0 almogo na primeira sexta-feira do més seguinte.

Os guias além dos resultados das empresas classificadas apresentam algumas matérias que
ganham evidéncia na publicacdo por também estarem vinculadas a questdo do trabalho. Algumas
das matérias apresentadas pelo Guia Vocé S/A-Exame- As 150 melhores empresas para vocé
trabalhar sdo: Mais meritocracia — Com praticas mais consistentes para avaliar, dar feedback e
promover seu pessoal, as melhores empresas crescem com o time; O profissional ideal para as
melhores — Para garantir seu sucesso no mercado as empresas do Guia precisam de profissionais
versateis e com visdo sistémica; O papel do CEO — Parceria entre presidente e area de RH d&
retornos duraveis. A revista Epoca — As 100 melhores empresas para trabalhar além de
apresentar uma matéria de seis paginas sobre a empresa camped, apresenta trés casos de sucesso e
as seguintes matérias: O curriculo é sé um detalhne — Numa era de competicdo acirrada pelo
emprego, cinco de cada seis vagas sdo preenchidas por indicacgdes. 1sso significa que a ferramenta
mais eficaz para conseguir trabalho é a sua rede de relacionamentos profissionais. Saiba como
fazer um bom networking; 9 licdes das 100 melhores — Conheca algumas medidas que podem
fazer diferenca no ambiente de trabalho e no clima geral das empresas (1- As mesmas regras
devem valer para todos. 2- A diversidade da equipe € essencial. 3- As viagens ajudam a oxigenar
as idéias. 4- A confianca pode fazer milagres. 5- As demissdes ndo dependem so6 do chefe. 6- O
papel social da empresa conta pontos importantes. 7- Ajuda em qualquer caso. 8- Ambiente

familiar de verdade. 9- Dar espaco para atividades extraprofissionais é indispensavel.
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Em suma o que se percebe nas publicacBes, conforme ja comentei de maneira breve
anteriormente, é a énfase exagerada em demonstrar que a margem de lucro das empresas que
fazem parte da lista é superior a media do mercado ou que felicidade traz dinheiro — que tratar
bem os funcionarios € mais do que uma questdo de cidadania empresarial — tem a ver com a
sobrevivéncia do negdcio. Partindo deste pressuposto 0 guia segue dando énfase as praticas que,
na sua Gtica, servem para tornar determinada empresa melhor para se trabalhar.

Cabe salientar o fato de as publicagdes ndo levarem em consideragéo o que estas empresas
apresentam de negativo em sua relagcdo com o trabalhador, ou melhor quase ndo considerarem
pois quando apresentam algo negativo € de maneira muito breve, quase insignificante e este é
limitado a questdes bem pontuais relacionadas a préaticas, como por exemplo salario abaixo do
mercado ou falta de vaga para estacionar na empresa, ou espaco fisico inadequado...

Chama atencédo a lista enorme de praticas apresentadas, em sua maioria relacionadas a
beneficios como plano de saude, empréstimos, subsidio para graduagdo, pos graduagdo, ou curso
de inglés, previdéncia privada, participacdo nos resultados ou bdnus, entre muitos outros,
conforme apresentado na tabela acima. Ou ainda préaticas de gestdo como programa de sugestdes
de melhorias, gestdo participativa, transparéncia, possibilidade de carreira, avaliagdo de
desempenho, universidade corporativa... Cabe salientar que algumas das préaticas apresentadas
sdo muito interessantes por serem realmente positivas na relagdo do trabalhador com seu
trabalho, como por exemplo, a empresa que disponibiliza “salas de guerra”, que servem para
mobilizar pessoas dos diversos setores em torno de questdes que afetam a todos.

Porém, diante desta longa lista, na tentativa de tentar identificar uma empresa que possa
ser considerada como melhor para trabalhar fico me perguntando onde posso encontrar resposta
para as seguintes perguntas, que sdo fundamentais para determinar tal propdsito: a quantidade de
trabalho sob responsabilidade do trabalhador esta adequada a carga horaria prevista no contrato?
O ritmo de trabalho permite que o trabalhador possa manter de maneira equilibrada sua vida
familiar, pessoal e social (incluindo lazer e atividades fisicas)? Nesta organizacdo é comum a
pratica de horas extras? A organizacdo vé de maneira positiva ou negativa o profissional que se
enquadra como workaholic? O estimulo a competitividade € levado ao extremo ou existem
praticas que estimulem o coletivo? Quantos trabalhadores por ano estiveram afastados por
acidente de trabalho e como a empresa lida com estes trabalhadores? A que nivel chega a pressao
por resultados? A empresa entende que o trabalhador € apenas uma forca que gera resultados

organizacionais ou possui consciéncia de que a subjetividade do trabalhador deve ser observada?
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Cabe destacar que na inten¢do manifesta por estas organizacdes analisadas, nitidamente
h& intencdo de salde em relacdo aos trabalhadores, porém as praticas relacionadas a saide nédo
associam os referenciais teoricos relacionados ao sofrimento no trabalho, negam ou negligenciam
a importancia de associar préaticas terapéuticas e de estimulo a qualidade de vida as de melhoria
das condicOes e da organizacdo do trabalho, assim préticas que poderiam ser muito importantes
para a manutencdo da salde, acabam cegas ou sem potencializar seu efeito pois se chocam com
outras que agridem a saude. Desta forma convivem, por exemplo, massagem anti-estresse e
sobrecarga, a massagem funciona como um paliativo para a sobrecarga, sendo que para ser uma
pratica realmente eficaz deveria ter enfoque na diminuicdo da sobrecarga.

Enfim gostaria de chamar atencdo para a énfase que as publicacbes dao aos aspectos que
no senso comum sdo considerados positivos e a negligéncia para questdes fundamentais na
relacdo do trabalhador com seu trabalho e principalmente na relacdo saude e trabalho em que
muitas das praticas evidenciadas, se analisadas de maneira profunda e imparcial, podem ser
consideradas como negativas, ou seja, que causam prejuizos e sofrimento ao trabalhador, como é

0 caso por exemplo da avaliacdo de desempenho ou dos prémios por produtividade.

4.1.2 - VIl Congresso de Stress da ISMA-BR (International Stress
Management Association)

IX Férum Internacional de Qualidade de Vida no Trabalho

Escolhi participar do congresso realizado pela ISMA-BR pela relevancia do tema
proposto que interage diretamente com 0 assunto a que me proponho estudar. Acredito que
utilizar o contetdo das palestras, posters e trabalhos do congresso, seja uma forma representativa
e eficaz de apresentar este material que no presente estudo servira para demonstrar qual a visdo
de RH e quais as praticas de RH, no que se refere a salde do trabalhador — levando em
consideragdo que os temas “Stress e Qualidade de Vida no Trabalho” estdo diretamente ligados a
salde no trabalho e do trabalhador.

Este congresso teve como participantes ou publico alvo, em sua maioria, digo maioria
pois ndo é restrito, profissionais que atuam nos mais diversos subsistemas de RH, encontram-se

administradores, psicologos, assistentes sociais, médicos do trabalho, engenheiros de seguranca,
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fisioterapeutas, entre outros. Conforme informacédo obtida junto a secretaria do evento, neste ano
foram aproximadamente 700 inscritos, sendo muitos destes das mais diversas regides do pais.
Em 2007 o tema do congresso e do forum foi: “Trabalho, Stress e Salde: gerenciamento

eficaz — da teoria & acdo”, que segundo a mensagem contida nos anais®*:

vai ao encontro de uma realidade cada vez mais frequente no dia-a-dia das
empresas. A quantidade de horas trabalhadas hoje é, em média, de 52
horas/semana, mas devera aumentar nos proximos anos. As consequéncias desta
realidade ndo estdo apenas nos danos para a saude fisica, mas também para a
salde mental. Para as empresas, 0s gastos com 0s problemas causados pela alta
tensdo elevam os custos com tratamentos médicos, afastamento do profissional e
lesbes no trabalho. De acordo com pesquisas realizadas pela International Stress
Management Association (ISMA-BR), 70% dos trabalhadores brasileiros sofrem
as consequiéncias do stress. Sinalizar solucdes possiveis para lidar com este
desafio € um de nossos objetivos. E acreditamos que a melhor maneira de fazer
isso é apresentando experiéncias desenvolvidas nas corporagdes, nas
universidades e nos 6érgdos de salde. Esse é o propdésito deste espaco de troca de
idéias e debates. (Ana Maria Rossi, Ph.D. Presidente ISMA-BR - Mensagem
contida nos anais do VII Congresso de Stress da ISMA-BR e IX Forum
Internacional de Qualidade de Vida no Trabalho/2007)

Neste breve trecho da mensagem escrita pela presidente da ISMA-BR ja se pode observar
que durante o congresso nao se pretende discutir a viabilizagdo de alternativas para que seja
solucionado um dos principais causadores de danos a saude do trabalhador: a excessiva jornada
de trabalho. Ao contrario, as palavras deixam claro que esta &€ uma realidade certa e imutavel e
que tende a piorar® e segundo o que diz a mensagem o congresso se propde a pensar como lidar
com esta realidade sem que as organizagdes tenham que gastar ou ter prejuizo com o trabalhador
que adoece por trabalhar demais. Ao final da mensagem (conforme citacdo abaixo) encontra-se
um trecho que, na minha Otica torna evidente que o objetivo, do congresso da ISMA-BR, é de
pensar em mais e mais alternativas para tornar o trabalhador um super-homem que resista ou
suporte a todas pressdes que as organizac¢des consideram necessarias. Ndo demonstra o proposito
de pensar alternativas para tornar o ambiente menos hostil & satde fisica e mental do trabalhador.
Além disto remete a idéia de que a questdo da prevencdo da saude é uma missdo de cunho

pessoal, ou seja, reforca a énfase no individualismo.

# Junto com a pasta entregue aos participantes no credenciamento, estava um CD que continha os anais, com
informagdes sobre o congresso, o forum e também o curso de gerenciamento do stress que aconteceu no mesmo local
do evento dois dias antes. No CD também esta disponivel resumo das palestras, pdsters e trabalhos orais.

%5 Negando inclusive a realidade apresentada por diversos paises onde, mesmo dentro de um regime capitalista, ha
respeito quanto a carga horaria, ou seja, trabalham menos.
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Espero que ao final desse nosso encontro se tenha uma mostra de que é possivel
viver com salde e equilibrio mesmo com uma longa jornada de trabalho.
Acreditamos que a prevencao da salde € uma missdo pessoal e intransferivel.
Congregando esforcos, poderemos tornar 0 mundo menos estressante.” (Ana
Maria Rossi, Ph.D. Presidente ISMA-BR Mensagem contida nos anais do VII
Congresso de Stress da ISMA-BR e IX Férum Internacional de Qualidade de
Vida no Trabalho/2007)

Infelizmente este pragmatismo transmitido na mensagem da Presidente se fez presente
durante a maior parte do evento. Ndo quero dizer com isto que nos trabalhos apresentados nao se
tenha discutido temas relevantes, também néo pretendo questionar a seriedade e competéncia dos
profissionais que apresentaram os trabalhos, este ndo é o meu objetivo. O meu objetivo é realizar
uma analise critica do evento, que permita uma visdo abrangente de como a questdo “Trabalho,
stress e saude” (tema do congresso e do forum) foi abordada. Desta forma este material
contribuira no meu estudo para a realizacdo da analise que buscarad compreender os paradoxos, as
contradigdes, conflito, tensbes e negacdes no que se refere a realidade praticada pelas
organizacbes comparada a intengdo manifesta pelas mesmas no que se refere a saide do
trabalhador.

O congresso e o0 forum em questdo foram realizados em Porto Alegre no periodo de 26 a
28 de junho de 2007, com atividade pela manhg, tarde e noite. Basicamente o evento contou com

as seguintes atividades:

TIPO QUANTIDADE O QUEE APRESENTACAO
Palestras 13 atividades Palestra, painel Tratam-se das principais
com 26 palestrantes | (nacionais e atividades do evento, todos foram
internacionais), cases e realizados na sala principal (Unica
mesa redonda. com espaco suficiente para todos o0s

participantes). Cada uma contava
em média com uma hora de
duracdo, com variacOes para mais.
Em algumas destas atividades
haviam mais de um palestrante,
como no caso dos cases e mesa

redonda.
Trabalhos 30 Apresentacdo oral de Foram 6 momentos de
trabalhos apresentacgdo oral de trabalhos,

sendo que em cada momento 5
trabalhos eram apresentados no
curtissimo espaco de tempo de uma
hora e dez minutos, ou seja cada
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participante teria no maximo 14
minutos de apresentacdo. Na
maioria dos casos o horario desta
atividade coincidia com as palestras
da sala principal, assim deveria-se
optar entre participar de uma ou de
outra. Mostrou-se um problema o
fato de as salas em que se
realizaram estas atividades
possuiam pouquissimos lugares,
faltava lugar para as pessoas
sentarem.

Posters

107

Apresentacdo de
posters: categoria
académica, profissional e
empresarial

Os posters eram expostos no
sagudo onde também estava
localizada a feira do evento, neste
local também era oferecido coffe
break e estava localizada a
secretaria. O horério reservedo para
apresentacdo dos posters era ao
término das atividades, ou seja, a
Gltima atividade do dia (para quem
ndo participaria das atividades
opcionais). Na realidade ndo houve
uma apresentacao, 0s posters
ficavam expostos e ha uma hora
prevista para apresentacéo o autor,
ou representante, do trabalho em
questao, ficava junto para esclarecer
eventuais dividas.

Atividades
opcionais

Atividades que nao
estdo incluidas na
programacdo do congresso
e forum, para participar
deve-se pagar como uma
atividade extra.

Estas atividades eram
realizadas no estilo workshop, com
3 horas de duracéo e com vagas
limitadas. Cabe salientar que a
inscrigdo para participagdo em uma
destas atividades poderia custar
mais de 60% além da inscricdo
normal (s6 no congresso e forum)

Achei importante apresentar, de maneira breve na tabela acima, a forma como estiveram

organizadas as atividades no evento pois ajudara o leitor a entender melhor a dimenséo de um

fato que me chamou muita atencdo: das 13 atividade principais e 26 palestrantes envolvidos

nestas, apenas em uma® destas atividades identifiquei a demanda de chamar atencdo para a

necessidade de mudanca da ldgica atual de sobrecarga, de inseguranca, de muita pressdo, entre

% Trata-se da palestra: Como legisladores, governo, sindicatos, trabalhadores e empresérios podem reduzir o stress
no trabalho. Ministrada pelo Dr. Arlindo Gomes (RJ), médico do trabalho da Petrobras e ex-diretor cientifico da
Associacao Nacional de Medicina do Trabalho (ANAMT)
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outras que levam o trabalhador ao adoecimento, ou seja, da necessidade de tornar o ambiente
menos estressante. Também foi o Gnico momento”” em que se chamou a atencdo para as
perspectivas da possivel reforma trabalhista — que apresenta inumeras possibilidades que podem
contribuir de maneira positiva ou negativa para a questdo da saude do trabalhador e que assim,
deveriam ser no minimo mais lembradas neste congresso e forum por sua relevancia.

As demais palestras, referindo-me ainda as atividades principais, estiveram, em sua
maioria, voltadas para a questdo adaptativa, ou seja, como fazer com que o trabalhador encare
todos estressores (objetivos e subjetivos)®® sem adoecer, ou ainda conforme as palavras de um
palestrante “desenvolver pessoas para suportar as estratégias da empresa” 2. A impresséo final
deixada por esta maioria de palestras é a de que o trabalhador ao contar com uma série de
programas e beneficios (plano de saude, plano odontologico, programas de prevengéo,
recompensas financeiras, cesta bésica, auxilio-creche, acompanhamento a gestante, ginastica
laboral, atualizacdo permanente, sala de descanso, acompanhamento psicoldgico, nutricionista,
fisioterapeuta, massagista, bonus...) possa vir a ser um trabalhador que resista a todo tipo de
pressao por produtividade, a toda e qualquer ambiente competitivo, a ameaca de desemprego, as
exigéncias de flexibilidade, de atualizacdo permanente, de jornadas de trabalho que além de
excessivas invadem todas dimensdes da vida (com celular e internet trabalha-se a qualquer hora
em qualquer lugar) e que além de tudo carrega em seus ombros a responsabilidade de que o
mérito por conseguir lidar de maneira bem sucedida com isto tudo € seu e so seu.

Ainda dentro das atividades consideradas principais, chama atencdo o fato de que no
terceiro dia todas atividades estiveram ligadas a questdo da responsabilidade social (ressalto que
as questdes abordadas estavam atreladas a solidariedade, voluntariado, risco social, para deixar
claro que a responsabilidade social abordada néo se referia a da empresa com seu trabalhador) ou
seja, no meu entendimento fugiram totalmente ao tema proposto pelo congresso e forum.
Procurei entender o porque deste desvio no foco e encontrei no site da ISMA-BR uma espécie de

balanco realizado pds congresso assinado pela comisséo organizadora que dizia o seguinte:

% Digo Ginico momento levando em consideracéo as atividades de que participei, que foram a grande maioria, mas
como haviam atividades simultaneas, pode ter acontecido em algum outro momento.

%8 530 considerados estressores objetivos os ligados & jornada de trabalho, periculosidade, insalubridade, trabalho
noturno, trabalho em final de semana, metas, sobrecarga... Os estressores subjetivos estdo ligados a cobranga da
chefia, flexibilizacdo, individualismo, ameaca de desemprego, deficiéncia de capacitacdo, abuso moral...

% Luis Antonio Oselame — Diretor executivo da Fras-le na palestra: Pessoas inspirando a gestdo.
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Os tema selecionados para o Congresso de 2007 atenderam a uma demanda
atual. Este debate envolveu, além de experiéncias empresariais e pesquisas na
area, a discussdo do peso da responsabilidade social neste processo. A idéia ndo
foi apenas discutir medidas pontuais, mas um conjunto de ac¢fes para tornar o
dia-a-dia corporativo mais produtivo e sem prejuizos para a salde fisica e
mental. Congregando esforcos, podemos tornar o mundo menos estressante.
(Comissdo organizadora no site: www.ismabrasil.com.br/congresso 2007 em
08/10/07)

N&o me pareceu uma justificativa satisfatoria mas sim vazia e sem fundamento. Fiquei me
interrogando sobre as seguintes possibilidades: qual o objetivo de colocar o tema
responsabilidade social em um congresso que trata de trabalho, stress e satde? O objetivo estaria
ligado ao fato de que a responsabilidade social € um tema que esta na moda e 0 congresso
procura seguir estd tendéncia? Sera a forma que a comissdo organizadora encontrou para
proporcionar a determinadas organizagdes um espago no congresso? Porque este espaco, que
pode ser considerado nobre por ndo apresentar nenhuma atividades simultanea e ser realizado no
saldo principal, ndo foi destinado a apresentacdo oral de trabalhos que contava com temas téo
relevantes, esséncias, fundamentais e que foram prejudicados por uma série de motivos sendo o
principal o tempo de 14 minutos no maximo para apresentacao?

Para demonstrar de maneira mais clara o que tentei expressar acima, com relacdo ao que
representou as palestras principais do congresso e do férum, acredito que a tabela abaixo possa

auxiliar pois ird indicar o(s) palestrante(s) a(s) palestra(s) e um breve resumo do que foi tratado.

Palestrante Palestra Resumo

Richard Rahe (EUA) psiquiatra, € |Reduzindo os gastos com | Apresentou o inventario de causas do
co-autor do primeiro teste de stress, | salde através de treinamento | stress, trata-se de fatores que em uma
de 1967, e, mais recentemente, do|para gerenciar o nivel de|escala pretendem identificar (por

Breve Inventdrio de Causas e |stress. pontos) o nivel de stress (gravidez,
Estratégias para Lidar com o Stress. casamento, morte de familiares,
Consultor de empresas americanas divércio, doenca...). Em sua pesquisa
sobre gerenciamento de  stress relacionou mudancas na vida com o
corporativo como  forma  de adoecimento. Em  seus estudos
contencdo de despesas. Desenvolveu identificou que muitas mudancas na
um programa de gerenciamento do vida significam maior vulnerabilidade
stress poOs-traumatico para as Nacgdes para problemas cardiacos ou morte
Unidas e para a Organiza¢do Mundial stbita.

da Salde.

Arlindo Gomes (RJ) médico do|Como legisladores, governo, | As vitimas do ”stress” no trabalho:

trabalno da Petrobrds. Ex diretor|sindicatos, trabalhadores e|Sem a menor dividas as vitimas do
cientifico da Associacdo Nacional de | empresarios podem reduzir o | “stress” no  trabalho sdo os
Medicina do Trabalho (ANAMT). stress no trabalho. trabalhadores,  sejam  operérios,
supervisores,  gerentes e  até
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empresarios.

Principais Fatores de Risco:
(Sobre)carga de trabalho;
(sobre)carga horéria; (Sobre)carga de
responsabilidade.

O que precisa mudar na CLT e
legislagdo  previdenciaria:  Com
certeza ndo serdo as mudancas da
legislacdo que solucionardo o0
complexo stress” no trabalho. Mas
as mudancas ajudardo a implementar
uma nova cultura de preservagdo da
salde e da qualidade de vida dos

trabalhadores, engravatados ou néo.

Ana Cristina Limongi-Franca (SP)
professora doutora e livre-docente do
Departamento de Administragdo da
FEA-USP e diretora do Nucleo de
Pesquisa em Gestdo de Qualidade de
Vida no Trablho.

Crismeri Delfino Corréa (RS)
professora de pds-graduacdo das
Faculdades Porto-Alegrenses
(FAPA) e do curso Integrated
Coaching Institut (ICI). E diretora da
Possibilita Desenvolvimento do Ser
Humano e vice-presidente de Gestdo
e Inovacdo da ABRH-RS

Painel: Promocdo da saude
através de programas de
qualidade de vida.

1) Ana Cristina — Modelos
de gestdo com promocédo de
salde e qualidade de vida.

2) Crismeri - Mundo
corporativo: a qualidade de
vida como tema em coaching
executivo

1) Integrar Promocdo de Saude e
Qualidade de Vida no Trabalho- QVT
representa hoje um dos maiores
desafios empresariais. Ndo tém sido
uma tarefa  simples  conciliar
competitividade aos novos padrdes de
conhecimento, aliados a qualificacédo
profissional e aos novos estilos de
vida.

A base destes desafios esta na visdo
biopsicossocial de pessoa, toda
pessoa tem potencialidades
bioldgicas, psicoldgicas e sociais que
respondem  simultaneamente  as
condicdes de vida.

2) Na era do conhecimento, a
organizacdo que estiver voltada para
0 aprendizado continuo, estara sendo
cada vez mais competitiva. Os
profissionais devem estar preparados
para 0s desafios e oportunidades
existentes e despertar para o seu papel
como agente de mudanca e avaliar
sua gestdo frente a0 novo momento
das empresas.

O fator de diferenciacio do
profissional deste novo mundo é
procurar seu autodesenvolvimento,
entendendo sua dindmica de atuagdo
junto ao mercado, avaliando valores,
habitos, referenciais, analisando suas
redes de relacionamentos, buscando
comprometimento com o seu préprio
crescimento profissional, investindo
na sua empregabilidade na sua
carreira. O Cocahing auxilia nesta
busca.
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Marcia Rocha (SP) Guia exame
vocé S/A (Melhores empresas para se
trabalhar)

Catarina Jocab (SP) gerente de
beneficios e protecdo a saide Accor.

Luis Antonio Oselame (RS) diretor
executivo da Fras-le.

Cases QVT: Modelos
inspiradores em gestdo de
pessoas.

1) Marcia — As descobertas
do Guia Exame — Vocé S/A
2006

2) Catarina — Cultura de
qualidade de vida no
trabalho: a longa jornada!

3) Luis — Pessoas inspirando
a gestdo

1) Apresenta a metodologia utilizada
pela parceira — Programa de estudos
em gestdo de pessoas (PROGED -
FIA) e as principais descobertas feitas
Nno guia no ano passado.

2) Apresenta a equipe multidisciplinar
gque compde a area de beneficios e
protecdo a salde da Accor e o0s
diversos programas oferecidos pela
empresa a seus trabalhadores.

3) A gestdo de pessoas baseia-se no
fato de que o desempenho de uma
Organizacdo depende fortemente da
contribuico das pessoas que a
compdem e da forma como elas estdo
organizadas, sdo estimuladas e
capacitadas, e como sdo mantidas
num ambiente de trabalho e num
clima organizacional adequados.
Alguns dos varios programas
desenvolvidos na organizacdo para
atender as demandas e expectativas:
Aqui  Vocé pode Crescer -
recrutamento interno; Sucessdo de
Gestores — funcionarios que serdo
desenvolvidos para suceder gestores;
Crescer —programa de educagdo e
desenvolvimento profissional;
Florescer —desenvolve atividades
educativas e culturais destinadas a
criangas e adolescentes; Qualificar —
preparacdo/capacitacdo de  jovens
para mercado de trabalho; Novos
Caminhos -  preparagdo  para
desvinculo da empresa; Viver de
Bem com a Vida - programa de
qualidade de vida que desenvolve
acbes que estimulam habitos e
atitudes saudaveis; Beneficios — rol
com inimeros beneficios
assistenciais.

Ana Maria Rossi (RS) precursora
das técnicas de autocontrole e
biofeedback no Brasil. Dirige a
Clinica de Stress e Biofeedback, em
POA. E presidente da ISMA-BR e
representante brasileira na Diviséo de
Saude Ocupacional da Associacdo
Mundial de Psiquiatria(WPA)

Dalal EI Achkar (SC) mestre em

Mesa-redonda: Técnicas

para driblar o stress.

1) Ana Maria — Avaliacéo
comparativa de tratamento
terapéutico para tratar stress
ocupacional

2) Dalal - Jeito de ver a vida

1) Apresenta resultados obtidos em
pesquisa sobre a ansiedade de falar

em publico, que avalia
comparativamente a eficcia do
tratamento terapéutico
exclusivamente adaptado as

necessidades particulares de cada
individuo e um outro grupo de
controle.

2) O desenvolvimento da auto estima,
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midia e conhecimento. E consultora
educacional na construcdo da
Pedagogia do Amor, envolvendo
jogos  cooperativos, vivéncias e
dancas circulares.

Werner Zimmermann (SC)
psiquiatra com especializacdo em
dependéncia guimica e
psicoterapeuta  de  treinamento
autégeno e de visualizagdo pela
Universidade de Berna na Suiga.

3) Werner — Treinamento
autoégeno: uma técnica eficaz
de relaxamento

a discussdo sobre questdes éticas, a
necessidade de um desenvolvimento
sustentavel precisam estar presentes
nas escolas para ensinar ao homem o
que ele tem de melhor: a condicédo
humana. Para isso, € necessario
repensar a acdo dos professores e
estruturar uma pedagogia pautada no
afeto. Ao invés de praticas rotineiras
e disciplinares o aluno deve
experimentar e ter espago para
perceber as suas emocdes, interagir
com os colegas, ndo no intuito de
competir, mas sempre buscando a
cooperacao e o didlogo.

Os pais, devem estar atentos aos
elementos que elegem  como
necessarios para a escola dos seus
filhos. A boa escola no mundo
contemporaneo é a que prima pela
formacdo do homem como um todo,
sem descartar as suas emogdes. O

resultado disso podera ser
experimentado no dia-a-dia, com
criancas mais  solidarias, mais

cidadds, mais amaveis e, por isso,
mais competentes e mais preparadas.

3) Treinamento autdégeno (TA) induz
a reflexdo. Treina a pessoa para que
adquira a capacidade de induzir
sozinha esse estado  peculiar
conseguindo niveis cada vez mais
profundos de relaxamento obtendo
inclusive beneficios terapéuticos. E
esse aprofundamento do TA que com
0 treinamento induz a uma reflexdo
em que a pessoa capta sinais do seu
inconsciente encontrando  solucGes
para atividade profissional, para seus

problemas, conflitos e traumas,
aumentando a criatividade e a
produtividade.

Eduardo Ferreira-Santos  (SP)
médico-supervisor no Instituto de
Psiquiatria do Hospital das Clinicas
da Faculdade de Medicina da USP. E
mestre em psicologia clinica e doutor
em ciéncias médicas.

Avaliacdo da magnitude do
transtorno de stress em
vitimas de seqliestro e seu
tratamento

Este trabalho mostra que o grau de
magnitude do Transtorno de Estresse
Pds-Traumatico que acomete vitimas
de sequiestro atinge picos
suficientemente elevados e que
devem receber maior atengdo tanto
em nivel de Salde Publica quanto
Seguranca Publica.

O principal objetivo politico deste
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trabalho é mostrar, principalmente ao
Poder Publico, que tanto se preocupa
com 0s criminosos e seus “direitos
humanos” que ha seres humanos
absolutamente sem direito algum
padecendo terrivelmente a mercé da
prépria sorte.

Enquanto o Estado e as varias ONG’s
de “Direitos Humanos” preocupam-se
excessivamente com o0 criminoso, a
vitima é levada ao esquecimento e
tem que procurar sozinha,
peregrinando por clinicas, hospitais,
Servigos Psiquiatricos, quem possa
ajuda-la.

Ronald Schouten (EUA) diretor do
Servico de Direito e Psiquiatria do
Massachusetts General Hospital e
professor adjunto de psiquiatria na
Faculdade de Medicina da Harvard
University. E consultor internacional
em psiquiatria forense, assédio sexual
e violéncia no local de trabalho.

Avaliacdo e administracdo
de comportamentos
destrutivos em executivos e
profissionais.

Diz que o stress faz parte do dia-a-dia
dos executivos e é bem visto pela
organizacdo pois vem trazendo
resultados positivos. O desafio é
mostrar para as organizacfes e
trabalhadores que o stress a longo
prazo causa doenca.

Redford Williams (EUA) psiquiatra,
é diretor do Centro de Pesquisa e
Medicina Comportamental e
professor de psiquiatria e ciéncias
comportamentais da Faculdade de
Medicina da Duke University. E
autor do best-seller americano anger
kilss (A Raiva Mata) e presidente da
Sociedade Internacional de Medicina
Comportamental (ISBM)

Fatores de risco
psicossociais para doenca
cardiovascular: 0 que
sabemos, 0 que podemos
fazer?

O papel da hostilidade, depressdo e
isolamento na etiologia e evolucdo da
doenca. Mecanismos
biocomportamentais e a etiologia na
evolucdo da doenca. O papel dos
genes e possiveis intervencdes
comportamentais para evitar 0s
efeitos danosos a salde.

Redford Williams (EUA) psiquiatra,
¢ diretor do Centro de Pesquisa e
Medicina Comportamental e
professor de psiquiatria e ciéncias
comportamentais da Faculdade de
Medicina da Duke University. E
autor do best-seller americano anger
kilss (A Raiva Mata) e presidente da
Sociedade Internacional de Medicina
Comportamental (ISBM)

Discussdo: Fundagdo da
Sociedade de Medicina
Comportamental no Brasil

* N&o foi possivel apresentar o
resumo pois ndo assisti a este debate e
0S oObjetivos do mesmo ndo
constavam nos anais.

Cézar Busatto (RS) secretario de
Coordenacdo Politica e Governanga
Local de Porto Alegre. E autor das
leis que criaram o Prémio de
Responsabilidade Social da
Assembléia Legislativa RS e a
Comissdo Especial de
Responsabilidade Social no Setor

Painel:  Politicas
transformadoras.

publicas

Resultados
governanga

Cezar -
de

1)
praticos
solidaria.

2) Osmar — O programa

1) GOVERNANCA SOLIDARIA
LOCAL é uma expressdo que procura
sublinhar trés conceitos que a cada
dia ganham mais forca no tecido
social mundial. A GOVERNANCA,

que é 0 processo promotor de um
ambiente  social de  didlogo,
democrético e de cooperagdo. A
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Publico do governo gatcho.

Dr. Osmar Terra (RS) secretario
estadual da Saude. E médico e é o
idealizador e responsavel pela
implementagédo do PIM no RS.

Livio Giosa (SP) diretor regional
Sdo Paulo da revista Brasil
Responsével, diretor do Instituto
ADVB de Responsabilidade Social e
presidente do  Conselho  da
Organizacdo Social Abacai Cultura
& Arte.

Infancia Melhor
investimento
em saude

Primeira
como
estratégico
publica.

3) Livio - A
responsabilidade social dos
municipios.

SOLIDARIEDADE, que é a atitude
da partilha, do auxilio, do apoio, da
defesa, do respeito ao outro e do
comprometimento com o outro. A
LOCALIDADE, que é o lugar onde a
vida acontece, onde é gerada a
identidade social, onde as pessoas
vivem suas alegrias e seus medos, se
relacionam e se comunicam, Se
retinem e disputam. E neste ambiente
— de GOVERNANCA SOLIDARIA
LOCAL - onde a conectividade entre
as pessoas e redes sociais se
iluminam, que estamos estimulando a
constituicdo de parcerias entre todos
0s setores da sociedade.

2) Apresenta o programa PIM -
Primeira Infancia Melhor

3) Analisa a participacdo da
sociedade por meio da
Responsabilidade ~ Municipal. A

cidade é nossa, 0 municipio é nosso e,
por isto, devemos abraga-lo e cuidar
dele. Cabe, aos executivos municipais
atentarem para esta nova leitura da
sociedade, operacionalizando essa
percep¢do inovadora do cidaddo
consciente da sua responsabilidade
municipal.

O compromisso coletivo e individual
para com a cidade pode ser inspirado
por acBes praticas, tais como cuidar
da calcada em frente a residéncia;
manter cuidadas as pracas e jardins
préximas as residéncias, empresas ou
instituicdes; depositar adequadamente
o lixo; identificar creches, asilos e
escolas ao entorno, aprimorando
fisicamente instalacdes, participando
de programas de convivéncia;
participar das associacfes de bairro,
conselno de seguranga, conselho
tutelar e demais iniciativas coletivas
em prol da comunidade; acionar a
defesa  civil guando houver
necessidade...

Ana Paula Gumy (PR) diretora do
Instituto HSBC Solidariedade, que
tem a crianca como elemento
principal.

Claudia Franciosi (RS) gerente de

Painel: Terceiro setor,
coracdes, mentes e maos a
obra.

1) Ana Paula - Capital

1) Apresenta as acfes desenvolvidas
pela Instituto HSBC Solidariedade.

2) Busca conscientizar sobre a
importancia do voluntariado. Parte do
principio que nossas  atitudes
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mobilizacdo da Parceiros
Voluntarios, ONG criada para
estimular, promover e capacitar o
voluntariado no RS.

Rose Marie Linck (RS) presidente e
membro do Conselho Curador da
Fundagdo do Projeto Pescar, ONG
que atua como uma franquia social
para empresas engajadas na formacéo
e qualificacdo profissional de jovens
em situacao de risco social.

financeiro a do

capital humano.

Servico

2) A forca transformadora do
voluntariado.

3) O desafio da inclus&o para
jovens em situacdo de risco
social.

contribuem para o bem-estar e
desenvolvimento sustentavel de toda
a humanidade. N&o h& prazos
determinados para que isso aconteca,
ha um ir e vir representado pela
contextualizacdo e significacdo de
informagOes, que se transformam, a
cada novo processo, em aprendizado.

A vivéncia dentro das creches,
abrigos, asilos, associacoes
comunitarias e seus significados

transformam a teoria do voluntariado
em Compromisso Humano!

3) No atual quadro de desamparo
geral, as criancas e os adolescentes
das camadas mais pobres sdo 0s mais
duramente atingidos. E 0 nosso
grande desafio como sociedade é
propiciar-lhes  urgentemente uma
oportunidade de inclusdo social
através de ac0es eficientes.

A metodologia do Projeto Pescar foi
construida partindo deste conceito,
por meio de cursos de iniciacdo
profissional ministrados em Unidades
montadas dentro de empresas. Estes
Cursos fornecem ao  jovem
ferramentas para qualifica-lo no
mundo do trabalho e, paralelamente,
apresentam um universo novo através
de palestras, visitas, informacGes e
atividades, propiciando-lhes uma
nova visdo, mais real e objetiva, de
suas possibilidades e de seus direitos
como cidaddos.

Leonardo Meneghetti (RS) diretor
geral do Grupo Bandeirantes de
Comunicacéo no RS.

Luiz Coronel (RS) escritor,
publicitario e presidente institucional
da Associacdo Latino-Americana de
Agéncias de Publicidade (ALAP)

Marcelo Rech (RS) diretor de
redacdo da Zero Hora e diretor
editorial dos jornais do Grupo RBS

Painel: A responsabilidade
social da midia.

1) Leonardo — A midia como
parceira de projetos sociais.

2) Luiz Coronel - Midia
consciéncia e alienacdo.

3) Marcelo - A
responsabilidade do
jornalista diante do teclado e
da sociedade.

1) Apresenta acOes de
responsabilidade social desenvolvidas
no Grupo Bandeirantes.

2) Chama atencdo para o fato de que a
regéncia de nossa época ndo é
conscientizadora. O texto babaca
triunfa. Todos percebemos uma
grande queda no nivel de consciéncia
que veio de rolddo com a civilizacdo
gue priorizou a imagem pela idéia, o
entretenimento apenas, sobre o valor
cultural das manifestacdes artisticas.
Hoje, pensar ndo é necessario. Big
Brother sdo pensadores, idedlogos da
vida e do amor. Ai entra entdo o NA,
ou seja, 0 Nivel de Alienagdo que se
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revela cada vez mais alto.

3) Apresenta alguns conceitos basicos
que dizem respeito a responsabilidade
do jornalista e em segundo momento
apresenta como exemplo de como
desenvolver uma  transformacéo
social positiva a campanha da RBS -
O amor é a melhor heranca — cuide
das criangas.

Sepé Tiaraju (RS) executivo da
Copesul.

Carlos Faccina (SP) diretor de
assuntos corporativos da Nestlé
Brasil e presidente da Fundacdo
Nestlé Cultura.

Hildo Francisco Henz (RS) diretor-
presidente da Refap S/A.

Jair Luiz Kievel (RS) gerente de
responsabilidade social do Grupo
Azaléia S/A e diretor do Instituto
Nestor de Paula, que tem como foco
estratégico acdes voltadas a crianca e
adolescentes. E consultor de projetos
sociais e especialista em captacdo de
recursos para programas sociais.

Painel: Empresas e sua

verdadeira razao social.

1) Sepé - Sustentabilidade
empresarial, mais que um
conceito, uma necessidade.

2) Carlos - O profissional
competitivo: razdo, emogao
e sentimentos na gestéo.

3) Hildo — Refinando bens
sociais.

4) Jair — Criancas, futuro ou
presente do Brasil?

1) Apresenta a Copesul e o0s
programas voltados para
responsabilidade social, seguranca e
meio ambiente.

2) 0 que as ciéncias emergentes do
comportamento e da mente humanas -
a genética, a sociobiologia, a
psicologia cognitiva e a neurociéncia
- ttm a dizer para os estudiosos e
praticantes da arte da gestdo
empresarial? Quais serdo os atributos
do profissional de sucesso na
economia do século XXI? Que tipo de
empresa sera capaz de atrair e manter
esses profissionais em seus quadros?
E por que a responsabilidade social
vem se tornando ndo mera opgao, mas
uma condicdo de sobrevivéncia para
as empresas no ambiente cada vez
mais competitivo e exigente do
mundo globalizado? As respostas
para estas e outras perguntas estdo no
livro O profissional competitivo:
razGes, emocdes e sentimentos na
gestao, escrito por Carlos Faccina.

3) A Alberto Pasqualini — Refap S/A
tem a responsabilidade social como
parte de sua estratégia de negocio,
pois reconhece que a sustentabilidade
¢ fator decisivo para que sejam
alcancados os resultados empresariais
que permitirdio que a organizacdo
cumpra seu papel e sua missdo de
desenvolvimento perante a sociedade.
Apresenta as acgdes desenvolvidas
pela empresa em responsabilidade
social.

4) Apresenta que a Calgados Azaléia,
ciente do seu compromisso com as
comunidades onde estd presente
criou, em novembro de 2004, o
Instituto Nestor de Paula e definiu
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que toda e qualquer acdo da empresa
no campo comunitario se daria
através das ac¢Ges do proprio instituto.
Nestor de Paula acreditava que
investir na crianca e no adolescente é
a melhor forma de se chegar a uma
sociedade mais justa. Por isso, o
Instituto Nestor de Paula tem como
missao promover e qualificar projetos
sociais e culturais para a consolidacédo
da cidadania de criancas e
adolescentes, tendo como abrangéncia
de sua atuacdo 0s municipios onde a
empresa estd presente no RS, BA e
SE. Em pouco mais de dois anos de
atuacdo o Instituto Nestor de Paula ja
investiu mais de R$ 2 milhdes e
apoiou cerca de 30 projetos nos trés
estados.

Com relacdo a atividade de apresentacdo oral de trabalhos, ao contrario da percepc¢édo
negativa que tive das palestras principais que além de desviarem-se do foco do congresso e do
forum voltaram sua atencdo para a questdo da adaptacdo do trabalhador as exigéncias
organizacionais, os trabalhos orais apresentavam assuntos bastante pertinentes e relevantes ao
tema proposto, ndo detendo-se apenas na questdo da adaptacdo do trabalhador ao estresse, mas
apresentando dados que auxiliam na compreensao e discussao da questdo da saude do trabalhador
versus organizagao do trabalho.

O grande problema na apresentacdo dos trabalhos orais, conforme ja comentei
anteriormente, foi o tempo curto oferecidos para os profissionais apresentarem seus trabalhos.
Foi destinada uma hora e dez minutos para cinco profissionais, neste tempo além da apresentagédo
do trabalho em si, era feita uma apresentacdo pelo mediador(a) e também destinado ao final um
tempo para possiveis perguntas, ou seja, cada um tinha dez minutos no maximo para
apresentacdo, o que prejudicou muito temas que com certeza mereciam ser desenvolvidos com
mais tempo e também com maior abrangéncia®®. Para o leitor ter uma idéia sobre os temas

desenvolvidos segue abaixo um quadro que apresenta o autor e titulo do trabalho.

% Digo maior abrangéncia pois os trabalhos orais eram apresentados em salas pequenas e em sua maioria com
atividades em paralelo.

120




Autor

Titulo

Ana Maria Maeda

A compreensdo do residente, em reumatologia, no atendimento aos
fibromialgicos.

Daniel Gongalves

Diagndstico de qualidade de vida e satde mental na comunidade.

Eduardo Sa Oliveira

Diagndstico nos niveis de stress no trabalho, no &mbito do STJ.

Eniva Miladi Fernandes

Analise estatistica de indicadores de estresse e depressao em idosos.

Erasmo Felipe Vergara

Quantificacdo dos efeitos da exposicdo sonora ocupacional dos

operadores de teleatendimento.

Eveli Freire Mobbing (assédio psicoldgico), transtornos mentais e coping em
trabalhadores de gasoduto.
Fabio Céssio Qualidade de vida no trabalho e valores organizacionais: integracdo

necessaria.

Graciele Matos

S.0.S. — um pedido de socorro ecoa: um estudo sobre a sindrome de
burnout em trabalhadores de salde.

Helena Karla Barbosa de Lima

QVT eGP

Hugo Edgar

Burnout: o stress laboral dos professores.

José Vitor da Silva

O homem maduro: Como esté sua qualidade de vida?

José Vitor da Silva

Ser morador de rua, qualidade de vida e auto-estima.

Josiane Targa

Gestdo do or¢camento familiar — Uma questdo de qualidade de vida.

Karina Stryjer

Principais marcadores de stress nas empresas brasileiras. Importante
fator de risco na piora da qualidade de vida de produtividade
empresarial.

Karina Stryjer

Implementagdo do Programa de Qualidade de Vida (PVQ nas empresas
(1 etapa)

Leandro Custddio

Saulde e qualidade de vida no trabalho: um tema atual.

Luciane Ruiz

Stress no cotidiano da equipe de enfermagem.

Luciano Zille

Novas perspectivas para a abordagem do estresse.

Marcelo Negri

A ndo conscientizacdo da monitorizacdo dos fatores de risco

cardiovascular nas grandes empresas.

Marcia Oliveira Staffa Tironi

Qualidade de vida e burnout em médicos intensivistas.

Marcos Vinicius Santa Cruz

Competéncias ergonémicas viabilizando a QVT.

Marcus Vinicius Santa Cruz

Os impactos da QVT no clima organizacional.

Margareth Ribeiro

Estresse psiquico e (in)satisfacdo dos valores laborais.

Miako Kimura

Qualidade de vida no trabalho: construcdo e validacdo de um
instrumento de medida para enfermeiras.

Patricia Silveira

A intervencdo do yoga em bancarios.

Roberta Schwingel

Burnout em docentes e funcionamento institucional.

Rosangela Marion

Stress dos enfermeiros na clinica médica de um hospital universitario.

Sérgio Eduardo Rocha

Aconselhamento médico psicoldgico para mulheres climatérias e grupo
de apoio.

Sheila Murta

IntervencBes psicoeducativas para manejo de estresse ocupacional: um
estudo comparativo.

Shirley Aparecida Silva Rocha

Inclusdo social com responsabilidade: os correios fazem sua parte.

Quanto a apresentacdo de podsters, da mesma forma que os trabalhos orais, foram

apresentados temas relevantes, pertinentes e interessantes, porém, saliento que o aproveitamento

desta modalidade (pOster) por parte dos participantes é pouquissimo pois ndo ha uma exposi¢do
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dialogada, limita-se a exposicao fisica do poster em si e possibilidade de esclarecer duvidas com

0 autor. Novamente fico com a sensacdo de divida: porque nas palestras principais foram

tratados assuntos que fogem ao foco enquanto assuntos fundamentais, como estudos sobre a

salde de determinadas categorias de trabalhadores, ficaram com espago limitadissimo para

apresentacao?

A seguir apresentarei tabela com alguns dos posters apresentados, como sdo 107 pdsters

no total, um ndmero grande que tomaria um espaco nao justificado, apresentarei apenas 10 e

como forma de ilustrar, além do autor e titulo, apresentarei um breve resumo de alguns achados

apresentados.

Autor Titulo O que apontou

Ana Paula de Oliveira| Uma andlise critica de | Entende que a atividade de GL (Ginastica Laboral)

Teixeira motivos que levam os|ndo  apresenta  efeitos  observdveis  nos
gestores de pessoas a|trabalhadores, de modo a interferir no aumento ou

adotarem as atividades de
ginastica laboral.

diminuicdo de doencas ocupacionais, e que, de
forma isolada, ndo atende adequadamente as
demandas ergondmicas no trabalho.

Diversas outras intervengfes como pausas para
lanche, espaco para préaticas de atividades lidicas
ou a melhor organizacdo no trabalho podem se
mostrar tdo eficazes quanto o atribuido a GL na
medida em que atendem ao seu principio basico,
qual seja, parar o ritmo do trabalho.

Ressalta a importancia de conhecer a fundo, as
praticas existentes no mundo corporativo que
visam ao bem estar do trabalhador. Ao gestor de
recursos humanos, cabe uma reflexdo sobre os
determinantes de suas escolhas por ser o principal
elemento neste contexto. Muito mais do que
atividades como a ginastica laboral, urge refletir
sobre a forma como os trabalhadores hoje se
expdem nas corporacbes e de que forma esta
relagdlo se da. A causa de disfungdes que
justificariam interven¢des de salde pode estar no
bom senso e no entendimento que os trabalhadores
580 pessoas e Ndo maquinas.

Astrid Bandeira

O trabalho e sua relacdo com
0 alcoolismo.

No trabalho, o uso de alcool pode ser considerado
como um dos diversos meios utilizados pelas
pessoas para fazer frente ao estresse. No entanto,
essa € uma estratégia Gtil apenas a curto prazo, pois
este comportamento pode converter-se, com 0
tempo, em um hébito cada vez menos deliberado e
cada vez mais compulsivo, acarretando
conseqiéncias negativas para a saude, para as
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relacbes sociais, e para o0 desempenho nas
atividades laborativas (Kalimo e Mejman in
Kalimo, El-Batawi e Cooper, 1988).

Para Dejours, em sua contribuicdo da
psicopatologia do trabalho, o consumo de alcool
pode ser promovido ao status de defesa coletiva
contra o sofrimento, e isso estd indissociavel da
profissdo. O consumo de &lcool pode ser uma
confrontacdo com a organizacdo do trabalho por
parte dos trabalhadores. Essas atitudes coletivas e
profissionais podem ser resposta as organizagdes
do trabalho, uma vez que implicam em riscos
importantes a integridade corporal do trabalhador,
e, por conseguinte, geram tensdes psiquicas
particulares (Vaissman, 2004).

Claudia Dias Ollay

A identificacdo do nivel de
estresse em operadores de
telemarketing é fundamental
para 0 planejamento de
programas de salde.

Constatou-se que 50% dos operadores apresentam
sintomas de estresse, sendo que 93% encontram-se
na fase de resisténcia e 7% encontram-se na fase
de quase exaustdo.

Esses 50% apresentam desconfortos corporais,
sendo 0s seguimentos corporais mais referidos
ombro direito e pescogo.

Erika Boller

Manifestagbes de estresse
proveniente do ambiente de
trabalho.

Os trabalhadores da equipe de enfermagem se
encontravam em uma das trés fases do estresse:
fase de alarme, de resisténcia e de exaustdo
(VIEIRA, 1995). Na fase de alarme, citaram
insdnia, fadiga e anorexia; na fase de resisténcia,
0s sintomas evidenciados, foram irritabilidade,
isolamento social e falta de prazer na vida;
enquanto que na fase de exaustdo, citaram
depressdo, hipertensdo arterial e patologias
cardiacas. E nesta fase que o corpo perde a energia
e entra em exaustdo, o individuo fica deprimido e
perde a razdo, correndo o risco do aparecimento de
doencas graves. Quanto aos fatores do ambiente de
trabalho, citaram sobrecarga de funcdes; pressdo
de familiares de pacientes atendidos, sobrecarga de
trabalho e outros decorrentes do ambiente de
trabalho.

Flavio Renato Barros

Fatores organizacionais que
influenciam nos niveis de
estresse de trabalhadores de
saude.

Evidéncias encontradas neste estudo apontam para
a necessidade de adogdo de medidas voltadas ao
controle dos niveis de estresse, através de acOes
que visem, entre outras coisas, a humanizacdo dos
processos e  ajustamentos na  estrutura
organizacional, o que viria a melhorar a capacidade
produtiva de cada individuo e, conseqiientemente,
a qualidade do atendimento.

Hamilton Delgado

O estresse no trabalho
promovido por palavras que
comunicam, mas ndo
dialogam.

Frases como “A partir de hoje (0 chefe)
determina...” denotam a verticalidade de uma
comunicacdo excludente e, uma agdo que, no
sentido arendtiano da inicio a um processo de

123




consequéncias totalmente imprevisiveis. Em
contextos de fragilizacdo dos direitos trabalhistas e
/ou de “crises”, a falta de didlogo, a comunicagéo
vertical e o autoritarismo hierarquico sdo lidos
pelos subalternos como ameacas a estabilidade
e/ou ao sossego, isto é, sdo vistas como um risco a
prépria continuidade e/ou a qualidade de vida no
trabalho. Medo e estresse incrementam-se em
proporcdo direta ao que é percebido como
arbitrario, injusto, abusivo, mas que deve ser
suportado em nome do sustento, do status
adquirido, das possiveis represarias, etc.

Leticia de Lima

Trindade

Compreendendo 0 estresse
laboral  vivenciado pelos
trabalhadores da Estratégia
da Salde da Familia.

Conclui-se com esta primeira etapa da pesquisa a
presenca da Sindrome de Burnout entre estes
profissionais, bem como a necessidade de
desperta-los para as questbes referentes aos
problemas encontrados no universo laboral.

Maria Elisa Grosner

Grupo de gerenciamento de
estresse no Superior Tribunal
de Justica.

Conclui-se entdo, que a partir de um trabalho
baseado em conscientizacdo, auto-conhecimento e
preparacdo para a mudanca é possivel favorecer a
criacdo de novos habitos de vida, em direcdo a
salde, como proposto por Lipp (2001). Oficinas de
gerenciamento de estresse podem oferecer uma
solucdo viadvel para que trabalhadores aprendam a
lidar com o estresse evitando seus estadgios mais
avangados de desgaste e otimizando o euestresse.

Mayte Raya

Salde da categoria bancéria
no Rio Grande do Sul

A maioria dos entrevistados (88%) avaliou
positivamente as condicdes materiais de trabalho,
considerando o ambiente agradavel, boas
condigdes de higiene e mobiliario confortavel. Em
contrapartida, avaliam diversas fontes de tenséo na
organizacdo do trabalho, como: sobrecarga (56%
consideram volume de trabalho excessivo),
reducdo de pessoal (apenas 35% consideram o
nimero de funciondrios adequado), ritmo
acelerado (na opinido de 67%) e pressao excessiva
para cumprimento de metas (para 49% dos
participantes). Quase 30% dos entrevistados ja
sofreram acidente de trabalho. A maioria dos
participantes (61%) considera que o trabalho afeta
a sua saude. Os problemas referidos com mais
freqUéncia sdo: estresse (76%), irritacdo (62%),
ansiedade (62%) e distdrbios muasculo-esqueléticos
(52%). Os resultados indicam que grande parte dos
entrevistados relaciona seus problemas de salde as
atividades laborais, com énfase na sobrecarga e
pressdo para cumprimento de metas, tendo
repercussdes importantes na salide mental.

Tiago Rafael

Rodrigues

Andlise da incidéncia de
stress em funcionarios da
salde como contribuicdo

Principais fatores estressores identificados: stress
interpessoal, demandas do trabalho, tarefas
rotineiras, sobrecarga de trabalho, recursos

124




para a implantagdo da |inadequados e incertezas.
politica nacional de
humanizac&o.

De maneira geral o congresso e forum em questdo ao divulgar sua temética e foco, se
apresentam como um tema atual, com muita necessidade de discussao e aprofundamento. Porém,
conforme ja mencionei, a realizacdo do evento no que se refere principalmente as palestras
principais, mostrou-se deficiente no atingimento satisfatério da demanda a que se propde:
“trabalho, stress e saude: gerenciamento eficaz — da teoria a a¢do”, ndo ha um aprofundamento
tedrico e sim uma atencdo excessiva na agdo (pratica) com enfoque na adaptacéo do trabalhador a
realidade de stress nas organizacgdes deixando a necesséria discussdo de mudancas na organizagdo
do trabalho e no ambiente organizacional, praticamente fora de discusséo.

O fato de haver uma orientacdo distinta entre as palestras ou conferéncias principais dos
trabalhos orais e posteres, ocasido em que foram abordados assuntos com maior relevancia ao
tema do que nas palestras principais, momento em que vale lembrar apresentaram-se um nimero
relevante de atividades que fugiram ao foco, me parece estar relacionado a légica do congresso e
férum, de seguir a tendéncia (ou moda) do momento, buscando nomes que sdo referéncia
independente de um crivo mais criterioso no que se refere ao foco do evento. Uma das formas de
interpretar este fato segue a ideia de que os profissionais e/ou pesquisadores que apresentaram
trabalhos orais ou pdsteres com maior relevancia ao congresso (porém com tempo e exposi¢ao
curtissimos) do que os das palestras principais, ainda ndo sdo dignos de tamanha “voz”, que para
poderem chegar la devem se espelhar em quem j& tomou o espaco principal levando em conta
inclusive que o importante é apresentar programas ou acGes que levem a adaptacdo do
trabalhador ao stress e seus causadores e ndo 0 questionamento e tentativa de minimizar 0s
causadores e conseqlientemente o stress e o0 risco de doenga ou apresentar os resultados de
pesquisas que demonstram o efeito da atual l6gica das organizacfes na saude do trabalhador.

Fica evidente que se prioriza, principalmente nas palestras principais, a apresentacdo do
que esta sendo feito nas grandes organizacdes, hd uma apresentacao tendenciosa de que a logica
vigente de stress nas organizagdes é Unica e imutavel, sugerindo inclusive que quem deve mudar
é o trabalhador, conforme as palavras da presidente da ISMA-BR ao responder a uma pergunta
feita apds sua palestra — pergunta: “Existe uma sobrecarga de trabalho cada vez maior com 0

passar dos anos. Em termos de expectativas o0 que podemos ter para nosso futuro?”
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Em termos de nimero de horas trabalhadas realmente as expectativas ndo sdo
muito otimistas imagino que ndo como as pessoas gostariam, a idéia é que se vai
trabalhar cada vez mais horas porque as empresas vao se tornar cada vez mais
enxutas, entdo as 4 pessoas que fardo o trabalho de 10 véo trabalhar mais horas.
Eu acho que fica cada vez mais claro aqui para nés a importancia de nds termos
nossos objetivos de vida muito coerentes e definidos (...) De qualquer maneira
entdo se nos ndo temos controle para mudar a cultura de horas trabalhadas,
vamos exercitar 0 nosso controle e apoio dos nossos objetivos e podermos nos
equipar para lidar com isto de uma forma mais pertinente, mais adequada. (Ana
Maria Rossi)

N&o que eu acredite que a expectativa no que se refere a sobrecarga de trabalho seja
totalmente diferente do que proferiu a presidente da ISMA-BR, nem tampouco que eu pense que
seja facil modificar esta realidade, mas penso que em um congresso que se proponha a discutir a
questdo trabalho, stress e salde, onde a maioria dos profissionais presentes sdo gerentes ou
profissionais de Recursos Humanos responsaveis pela promocao da salde nas suas organizacoes,
se deva sempre discutir e pensar em alternativas para a reducdo da sobrecarga e de forma alguma
toma-la como Unica e imutavel e com tendéncia de piorar.

O que me parece € que hé intencBes comerciais, financeiras ou monetarias por tras desta
insisténcia em afirmar que a sobrecarga ir4 aumentar e conseqlientemente o stress e adoecimento
também. Esta impressdo surge ao ver estampadas em muitas revistas, jornais e outros materiais
de comunicacao gréfica, reportagens vinculadas a ISMA-BR que de maneira insistente afirmam a
tendéncia do stress como certa e imutéavel. Inclusive o primeiro stand da feira que estava anexa ao
congresso e forum, era o da ISMA-BR e na mesa encontravam-se algumas pastas onde estavam
expostas centenas de matérias a que me refiro. Muitas destas publicacdes fazem referéncia a um
estudo realizado pela ISMA que comprovou que 70% dos brasileiros sofrem de stress no trabalho

31, Estes dados com certeza

e que 30% dos pesquisados mostram sintomas da sindrome de burnou
sdo extremamente alarmantes e somados a esta impressao a que me referi no inicio do parégrafo,
me fazem pensar se realmente esta foi uma pesquisa que possa ser considerada representativa,
pois é diferente constatar que um percentual elevado de determinada categoria de trabalhadores
sofra com stress e burnout e bem diferente do que afirmar que “70% dos trabalhadores brasileiros

sofram de stress no trabalho”.

81 Conforme publicado no site www.saudeemovimento.com.br acesso em 16/11/2006 em matéria de Cassiano
Sampaio com titulo 70% dos brasileiros sofrem com estresse no trabalho. In: Revista eletrénica salde e movimento.
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Ressalto que de maneira alguma eu queira passar a idéia de que matérias e pesquisas
sobre salde, stress e trabalho, ndo devam ser publicadas, ao contrério penso que seja importante
que este assunto encontre espaco na midia para chamar atencdo para o grave problema que os
trabalhadores enfrentam atualmente nas organizagdes. O que eu quero alertar € que se estas
matérias e resultados de pesquisas ndo forem tratadas com a devida seriedade e foco, poderdo
surtir um efeito que pode-se considerar equivocado, pois ao invés de chamar a atengdo para um
problema que merece ser encarado como algo que obrigatoriamente deve mudar, o que acontece é
que este tipo de matéria “alarmista” serve para transmitir a idéia de que o stress e 0s estressores,
sdo um realidade imutavel e que as pessoas devem acostumar-se a ela, encarar com normalidade.
E quando o trabalhador ndo conseguir suportar o sofrimento ou quando adoecerem, estes, como
foi sugerido em alguns momentos durante o congresso e forum, devem ainda, buscar sozinhos
alternativas para contornar as adversidades no trabalho, ou quem sabe buscar a clinica de stress e
biofeedback da presidente da ISMA-BR Dra. Ana Maria Rossi, Ph.D ou ainda comprar a
almofada ortopédica RELAX by Dra. Ana Maria Rossi, Ph.D.

4.1.2.1 — Outros congressos

Cabe salientar que sdo muitos os congressos, féruns, encontros, entre outros que tratam do
tema saude e trabalho e gestdo de RH, mas infelizmente ndo é praticamente possivel incluir a
analise de todos neste estudo, mas a titulo de informacdo, abaixo apresentarei alguns dos
importantes eventos que acontecem periodicamente no pais e que possuem grande relevancia no

meio empresarial e/ou no meio académico.

Congresso Descricédo Predominancia dos
participantes

ENANPAD -GPR —| O ENANPAD acontece anualmente e em 2008 estara na 32° | Principalmente
Gestdo de pessoas e |edicdo. E promovido pela Associagdo Nacional de Pos- | profissionais
relagbes de trabalho | Graduacdo e Pesquisa em Administracdo - ANPAD académicos e
Gestao de Pessoas estudantes.

Esta area propGe-se a discutir a gestdo de pessoas em suas
diferentes dimensdes e perspectivas, observando sua
interface a gestdo das organizacgGes. O debate deve
proporcionar ainda uma reflexdo de suas inter-relacdes no
ambito da organizagéo do trabalho e da producgdo em
organizacdes de diversos matizes, sejam elas locais,
nacionais ou internacionais.
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Relagdes de Trabalho

A Area Temética de RelacGes do Trabalho tem seu foco,
sobretudo, nos impactos decorrentes da tecnologia e dos
arranjos produtivos sobre os individuos e sobre as praticas
organizacionais, analisando as suas repercussdes na salde
fisica e mental dos trabalhadores. As discussdes sobre as
transformac6es no mundo do trabalho e suas implicacdes
sobre os que trabalham, além dos estudos sobre os modelos
de sistemas de relac6es de trabalho também tém espaco
nesta Area.

EnGPR - Encontro
de Gestdo de
Pessoas e Relagdes
de Trabalho

O | Encontro foi realizado em 2007 sob promogéo da
Associacdo Nacional de Pés-Graduacdo e Pesquisa em
Administragdo - ANPAD e de responsabilidade da Diviséo
Académica de Gestdo de Pessoas e RelagBes de Trabalho -
GPR.

A realizacdo deste primeiro Encontro surgiu da constatacdo
de que esta é uma area com forte identidade, que se
manifesta pelo rigor conceitual e metodolégico, pela busca
incessante e pelo compromisso com o conhecimento. Tem
como objetivo geral fomentar o desenvolvimento da area de
estudos em Gestdo de Pessoas e RelacGes de Trabalho no
Brasil, por meio de estudos tedrico e/ou tedrico-empiricos
considerando os diferentes subsistemas e dimensées de
andlise.

Como objetivos especificos, o evento pretendeu:

a) Disseminar e assegurar a diversidade disciplinar e
temética da area;

b) Intensificar os debates e reflexdes sobre diferentes
perspectivas tedricas da gestdo de pessoas e relagfes de
trabalho;

¢) Integrar académicos e gestores dos setores publicos e
privados, além de interessados nas questdes dessas areas, a
fim de que possam trocar informacdes, bem como
estabelecer agendas de trabalho e pesquisa sobre os temas de
seus interesses;

d) Contribuir para o desenvolvimento de pessoas e
organizacdes, em termos de qualidade de vida no trabalho,
relagBes interpessoais, estilos de gestdo, entre outros temas
que incluem discuss6es sobre 0 mundo do trabalho.

Principalmente
profissionais
académicos
estudantes.

Congresso
Brasileiro de
Qualidade de Vida

O Congresso em 2007 esteve em sua 7° edicéo.

Busca apresentar as tendéncias e diversidades existentes
nessa area por meio de cursos, mesas redondas, debates,
palestras, conferéncias, workshops, exposicGes de cases e
outras atividades, todas relacionadas a Qualidade de Vida.
Convidados especiais, grandes palestrantes, especialistas e
pesquisadores da area e profissionais do ambiente
corporativo estardo presentes como Ana Cristina Limongi,
Edina Bom Sucesso, Marilda Lipp, Mario Cortella, Ralph
Quelotti (presidente da ABRH) e Ghislaine Dubrule (vice-
presidente da Tok & Stok).

Principalmente
profissionais
atuamem RH.

que
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O “Cantinho de Qualidade de Vida” se destina a quem
quiser relaxar um pouco entre uma atividade e outra, com
yoga, quick massage, e, reflexologia entre outros. Esse
espaco disponivel durante todo o congresso possibilita
conhecer ainda mais os beneficios trazidos por melhorias na
qualidade de vida no ambiente de trabalho.

O evento pretende ser uma 6tima oportunidade para a troca
de experiéncias e conhecimentos sobre o que ha de mais
atual e inovador em gestdo de programas de qualidade de
vida.

CONARH -
Congresso Nacional
sobre  Gestdo de
Pessoas

O Congresso é apresentado como 0 maior e mais importante
congresso brasileiro deste setor. Em 2008 estara na 33°
edigéo32. Realizado anualmente, o evento relne
organizacdes e profissionais interessados em se aprofundar
no tema Gestao de Pessoas.

Além de palestras ministradas por especialistas nacionais e
internacionais, o Congresso também possui espacos de
discusséo, como a Sala de Casos de Sucesso, as Oficinas
de Gestdo e a Sala de Inovacéo.

Simultaneamente a0 CONARH acontece a EXPO ABRH,
divulgada como “a maior vitrine de oportunidades,
inovacdes e tecnologias para Gestéo de Pessoas”.

O CONARH ¢ realizado pelo Sistema Nacional ABRH, a
entidade é uma instituicdo nao-governamental e sem fins
lucrativos, que se propfe a disseminar conhecimento do
mundo do trabalho para desenvolver pessoas e organizacoes,
influenciando na melhoria da condigdo social, politica e
econdmica do Pais.

Na grande maioria 0s
participantes sdo
profissionais que
atuam em RH.

ESARH - Encontro
Sul-Americano  de
Recursos Humanos

O ESARH em 2008 estara na 32° edicdo. E organizado pela
Racional consultoria. Os organizadores referem como
destaque a parceria com Il Congresso Mundial dos
Administradores e programacdo com grandes icones do
mercado de Recursos Humanos e administracdo de
empresas.

Em 2006 as inscricbes do ESARH encerraram uma semana
antes e ainda assim o publico presente foi superior a 1.300
participantes nas Conferéncias Magnas, atividades artisticas
e visitacdo a feira, superando também todos os registros para
um evento do género na Regido Sul do Pais.
Estiveram presentes no evento representantes de todos os
Estados Brasileiros e participantes oriundos de 13 Paises.
Foi lancado o Prémio ESARH com 09 Entidades e Pessoas
Fisicas, alcangando os exigentes requisitos ha modalidade de
Gestao de Pessoas e Responsabilidade Social.

Na grande maioria 0s
participantes sdo
profissionais que
atuam em RH.

Fonte: elaborado, em novembro de 2007, pela autora adaptado de informagdes retiradas dos seguintes
sites: www.anpad.org.br, www.abgv.com.br, www.conarh.com.br, www.racional.com.br

%2 Este é 0 congresso que acontece a mais tempo no pais, a0 menos entre 0s que s&o apresentados.
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Cabe ressaltar de maneira positiva 0 EnGPR — Encontro de Gestdo de Pessoas e Relagdes
de Trabalho, que em seus objetivos especificos demonstrou interesse em “Integrar académicos e
gestores dos setores publicos e privados, além de interessados nas questdes dessas areas, a fim de
que possam trocar informagdes, bem como estabelecer agendas de trabalho e pesquisa sobre os
temas de seus interesses” esta iniciativa se mostra uma forte aliada para a solugdo de um grave
problema que o tema apresenta que € o distanciamento entre os profissionais académicos e 0s que

atuam em organizacdes ou consultorias.
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5 - A PRODUCAO ACADEMICA: O QUE OS ESTUDOS APONTAM

Neste capitulo apresentarei os resultados obtidos da andlise das dissertagdes,
anteriormente mencionadas no capitulo 3 mais especificamente 3.1.3. Em um primeiro momento
irei mostrar algumas constru¢Bes que foram possiveis e que se apresentam como pontos
relevantes e que aprofundam o conhecimento a cerca das pesquisas realizadas sobre o tema saude
e trabalho e praticas de gestdo de RH. Em um segundo momento apresentarei o DSC — Discurso

do Sujeito Coletivo obtido na analise dos dados obtidos nas doze dissertagdes selecionadas.
5.1 - ALGUMAS CONSTRUC}OES SOBRE AS DISSERTAC;OES

No decorrer do percurso de realizacdo desta pesquisa foram muitas as construcdes
possiveis, principalmente as relacionadas as teses e dissertagdes. Das muitas possibilidades de
analise que se apresentaram, algumas delas eu realizei, mesmo ndo estando diretamente
relacionadas ao meu tema, pois acredito que foi uma forma de eu me apropriar e aprofundar no
tema e até de optar por caminhos, estas estardo apresentadas nos anexos da pesquisa.

Uma destas construcdes serd apresentada no corpo do trabalho por sua relevancia para o
tema em si e também na definicdo dos caminhos metodoldgicos, mais especificamente, na
construgdo do discurso do sujeito coletivo (LEFEVRE E LEFEVRE,2003), conforme descrevo
nos parégrafos a seguir.

Apresentarei 0s autores (referencias teoricos) que foram utilizados em cada estudo no que
se refere a categoria trabalho (aspectos histdricos, processos de trabalho e aspectos conceituais) e
também trabalho e saude (satde do trabalhador, subjetividade do trabalhador, salde e trabalho).
Desta forma havera a possibilidade de identificar a homogeneidade ou heterogeneidade dos
trabalhos quanto a teoria utilizada.

Autor da|Autores usados na categoria|Autores usados na categoria
dissertacéo trabalho trabalho e saude
Amazarray (2003) | ALBORNOZ(1994), BONCIANI(1993);
ANTUNES(1998)(1999); CASTEL(1998); | CANGUILHEM(1995);
CODO(1997); COHN & DEJOURS(2000); GUIMARAES et
MANIGLIA(1993); DEJOURS(1992); all(1999); LAURELL &
ENGELS(1986); JACQUES(1993); NOGUEIRA(1989); LIMA(2002)
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MARX(1975); MENDES(1995); NARDI,
TITTONI & BERNARDES(2002)
ROCHA & NUNES(1993b);

NARDI(2002); SELIGMANN-
SILVA(1994)

Ghisleni (2003)

ANTUNES(1999); COUTO(1998%);
DEJOURS(1992); DELEUZE(1992);
JACQUES(2002); MALVEZZI(1994);
MARTIN(1997); MARX(1984);
MERLO(1999)(2002); NEVES(2000);
SATO(2002); SHINGO(1996);
TAYLOR(1985)

DELEUZE(1992)(1976);
GUATTARI(1986); JACQUES(1999);
PELBART(1989); ROLNIK(1995%

Moraes (2004) ANTUNES(1998); CASTEL (1998); CANGUILHEM(2000);
DEJOURS & ABDOUCHELI(1994); DEJOURS(1986)(1988)(2000);
GORZ(1982); MARX(1982); JACQUES(2003); MENDES(2003);
MEDA(1995); MINAYO(1992); MERLO(1999); NAZARENO(1999)
RIGOTTO(1994)

Spode (2004) DELEUZE(2000); EIZIRIK(2002); CODO(1995);

FONSECA(1995); FOUCAULT(2002);
NARDI(2002%); SILVA(2001)

DEJOURS(1992)(1994)(1997)(1999°);
MERLO(2002); NARDI(2002c);
OLIVEIRA & MENDES(1996);
SELLIGMANN-SILVA(1994)(2003);
TITTONI(2002)

Oliveira (2005)

ALVES(2000); ANTUNES(1999);
CATTANI(2002); DURAND(2003);
GRISCI(2001); HARVEY (2004);
NARDI(2002); RUDUIT(2001);

CANGUILHEM(2000); EIZIRIK(1995);
FOUCAULT(1989)(2000); LAURELL &
NOGUEIRA(1989);

LE GUILLANT(1984);

SCHERER(1997) SANT’ANNA(1996); SOUTO(2004);
VICTORA, KNAUTH &
HASSEN(2000)
Silva (2005) ALBORNOZ(1998); FRIDMAN(2000); | CODO & JACQUES(2002);
FRIGOTTO(2002); JACQUES(1999); | DEJOURS(1988)(1994); GRISCI &
JOHNSON(1997); MARX(2003); LAZZAROTTO(1998);
NARDI(2002); SILVA(1998); JACQUES(1999)(2003); MERLO(2002);
RIFKIN(1995); ZANELLI & NARDI(1997); NARDI, TITTONI &
BASTOS(2004) BERNARDES(1997); TITTONI(1997)
Barfknecht (2005) | ANTUNES(2001); ARRUDA(2003); CANGUILHEM(1990); CODO(1995);
BRAVERMAN(1987); DEJOURS(1986)(1992)(1999);

CASTEL(1998)(2000); DEJOURS,
ABDOUCHELI & JAYET(1994);
MERLO(1999); NARDI, TITTONI &
BERNARDES(2002); SINGER(2000)

DEJOURS, ABDOUCHELI &
JAYET(1994); MERLO(2000); NARDI,
TITTONI & BERNARDES(2002);
SELLIGMANN-SILVA(1994);
TITTONI(2002)

Ramminger (2005)

*autores voltados
para questdo do
trabalho
especificamente
em salde mental

BERNARDES(2002); CASTEL(1978);
FERRO & MALVAREZ(1993);
FOUCAULT(1999%)(1999g);
MACHADO(1978); PAULON(2002);
PESSOTTI(1996); ROCHA(2002);
WADI(2002);

CAMPOS(2000); DIAS(1993)(1994);
FOUCAULT(2001); NARDI(1999);
WEBER(1996)

Seibel (2005)

ANTUNES(1999); ASSUNCAO(2003)
KOVACS(2003) SANTANA(2000);

ASSUNCAO(2003); BAPTISTA(2004);
COHN & MARSIGLIA(1993);
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DEJOURS(1992)(2001); DIAS(1994);
KELLY(2003); LAURELL &
NOGUEIRA(1993); LIMA(1998);
MENDES & DIAS(1991);
MERLO(2002); MINAYO &
VERTHEIN(2000); MINAYO &
THEDIM(1997); NARDI(1999)(2000);

Machado (2006)

BECK(2001); CATTANI(2002); CODO,
SAMPAIO & HITOMI( 1994);
DEJOURS(1992)(1994)(2001);
HELLER(1991); JARDIM(2001);
LARANJEIRA(2002); LIEDKE(1985);
MARX(1972); MENDES(2002);
SAMPAIO(1995): SELLIGMANN-
SILVA(1994); TAYLOR(1985);
TITTONI(2002); VAZ(1995);

BECK(2001); DEJOURS &
ABDOUCHELI(1994);
DEJOURS(1997)(1999)

Almeida (2006)

ANTUNES(1999); CASTEL(1998);
CASTELLS(2002); CATTANI(2002);
CHANLAT & BEDARD(1996); CODO,
SAMPAIO & HITOMI(1993);
CODO(1998); D’AMORIM(1998);
DEJOURS(1994); DEJOURS, DESSORS
& DESRIAUX(1993); DIEGUEZ(2004);
DREYFUS & HABINOW/(1995);
FOUCAULT(1999);
JACQUES(1998)(2002); LEIDKE(2002);
MAZZILLI & LUNARDI FILHO(1995);
MEDA(1999); NARDI, TITTONI &
BERNARDES(2002); SATO(2002);
SCHNAPPER(1998); SELIGMANN-
SILVA(1994); SENNET(2002)

ANTUNES(1999); CODO(1993);
CODO, SAMPAIO & HITOMI(1993);
D’AMORIM(1998);
DEJOURS(1994)(1987)(1999);
DEJOURS, DESSORS &
DESRIAUX(1993); DEJOURS &
ABDOUCHELI(1994); MAZZILLI &
LUNARDI FILHO(1995);
MERLO(1998);

Moretti (2003)

ANTUNES(2000); BAUMAN(2001);
CHESNAIS(1990); CIMBALISTA(2001);
COCCO(2000); DEJOURS(1999);
HARVEY (1989); HIRATA(1991)

DEJOURS(1987); FONSECA(2000);
HIRATA(2002); MENDES(1994)(1999)

Conforme os dados acima, observo que ha certa homogeneidade na utilizacdo dos autores

como fonte de referencial tedrico nas dissertagdes estudadas, um exemplo que se evidéncia é o

fato de Christophe Dejours aparecer em onze das doze pesquisas em questdo, ou seja, 92% dos

pesquisadores embasam-se neste mesmo autor no que se refere aos topicos — trabalho e sadde no

trabalho, mais especificamente prazer e sofrimento no trabalho. Além deste autor, outros como

Ricardo Antunes, Robert Castel e Karl Marx também encontram-se presentes na maioria das

dissertacoes.

Cabe salientar que também é recorrente nas dissertagdes em questdo a utilizacdo de livros

com textos de diversos autores e organizados por um ou mais autor(es). Da mesma forma
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observa-se homogeneidade na utilizacao deste tipo de referencial tedrico, sendo os dois livros que
chamam atengdo por serem citados quinze e dez vezes respectivamente nas bibliografias das
dissertacdes sdo: CATTANI, A. D. (org) Dicionario critico sobre trabalho e tecnologia e
JACQUES, M. G.e CODO, W. (orgs) Saude mental e trabalho: leituras.

Outro aspecto que chamou minha atencdo com relacdo as referéncias tedricas, diz respeito
ao fato de que apesar de a grande maioria das pesquisas estarem inscritas em uma linha de
estudos criticos sobre a realidade do trabalho, com freqiiéncia é utilizado como uma referéncia
importante Michel Foucault, por exemplo, um autor que pertence mais a linha pos-estruturalista
ou pés-moderna. Evidencia-se assim, que € comum a mescla entre autores criticos e pos-
modernos na realizacdo de estudos criticos com elementos pos-criticos, no caso, a relacdo entre
trabalho e salde.

Saliento ainda que a grande maioria dos autores apresentados na tabela acima, também
foram, os autores que auxiliaram na construgdo da presente pesquisa, obviamente com os devidos
acréscimos ou decréscimos necessarios, mas de maneira geral a homogeneidade continua se
fazendo presente ao comparar os autores utilizados nas 12 dissertagbes em questdo com 0s
autores que utilizei na construcdo da minha pesquisa. Tais constata¢cbes me remeteram a técnica e
teoria do DSC — Discurso do Sujeito Coletivo de Lefévre (2003), que conforme ja mencionado no
capitulo 3 referente aos procedimentos metodoldgicos sera a técnica utilizada para dar voz as
dissertacOes que estdo em questdo no presente estudo. Mais especificamente, a homogeneidade
no referencial tedrico das doze dissertagdes e também a por mim utilizada, me remetem a relagéo
com as ancoragens que constituem figuras metodoldgicas que auxiliam na composi¢do do DSC.

As ancoragens podem ser entendidas como teorias que circulam no senso comum.

Conforme Lefévre (2003) a ancoragem €

A manifestacdo linglistica explicita de uma dada teoria, ou ideologia, ou crenca
gue o autor do discurso professa e que, na qualidade de afirmacdo genérica,
esta sendo usada pelo enunciador para “enquadrar” uma situacao especifica.
Considerando as coisas genericamente, dir-se-ia que quase todo discurso tem
uma ancoragem na medida em que esta quase sempre alicercado em
pressupostos, teorias, conceitos e hipéteses.

No entanto, para efeito de andlise mais fina de discurso, convém,
metodologicamente, destacar e distinguir os discursos nos quais se encontram
marcas linglisticas claras de ancoragem, daqueles nos quais essa ancoragem &,
digamos, genérica. Nesses Ultimos, ndo se consegue fazer emergir a ancoragem,
correndo o intérprete o risco de subjetiva e arbitrariamente construir aquilo que
acredita ser a dita ancoragem. (2003, p. 17-18)
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Desta forma, no caso das dissertagdes se encontram marcas claras de ancoragem, pois
tratam-se de analises embasadas em referenciais tedricos especificos, ou seja, o discurso que pode
ter vindo a ser uma ancoragem genérica, quando estava na voz do entrevistado, se torna uma
ancoragem clara quando passa para a voz do pesquisador, no caso o autor da dissertagdo, por
estar embasado em teorias especificas.

Assim, resolvo, conforme explicitarei no capitulo seguinte, utilizar as ancoragens
relacionadas a teorias de trabalho e salde para dar voz aos resultados encontrados nas
dissertagBes que serviram de base para esta analise, mais especificamente para a construcdo do

discurso do sujeito coletivo.

5.2 — OS RESULTADOS APONTADOS NAS DISSERTACOES

Neste capitulo apresentarei os resultados encontrados nas doze dissertagdes no que se
refere a aspectos relacionados a salde e trabalho. Os resultados serdo apresentados no formato de
um discurso do sujeito coletivo, conforme técnica apresentada anteriormente. Como ja explicitei,
terei como base as ancoragens encontradas, ou seja, o referencial teérico que embasa o0s
resultados apresentados nas dissertacfes. As ancoragens também me auxiliaram na delimitagédo
dos aspectos mais relevantes relacionados ao tema, levando em consideracdo o fato de que o
material que produzi em um primeiro momento e que retratava o discurso do sujeito coletivo
relacionado a salde e trabalho dos resultados das doze dissertacGes, ficou muito extenso, em
torno de oitenta paginas, sendo que para viabilizar o presente estudo foi necessaria a delimitaco
mencionada a fim de evidenciar os aspectos mais relevantes e possibilitar um discurso do sujeito
coletivo representativo para o leitor e passivel de anélise e interpretagcdes para o estudo.

Cabe lembrar que o objetivo de uma dissertacdo, no que se refere a seus resultados, esta
atrelado a possibilidade de demonstracdo, exemplificacdo, comprovacdo ou constatagdo de
determinada perspectiva teorica. Desta forma o discurso do sujeito coletivo que sera a seguir
apresentado, € uma forma de representacdo dos resultados e perspectivas tedricas que foram
apresentados nas dissertaces que serviram de base para o presente estudo.

Também é importante lembrar que o que ha de comum nas dissertagdes é a tematica
relacionada a questdo salde e trabalho, o que quero chamar a atencdo € que nao ha

homogeneidade nas dissertacbes no que se refere ao setor e/ou categoria das empresas
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pesquisadas nem nos contextos de trabalho, ou seja (conforme pode ser evidenciado no capitulo 3
na tabela da pégina 83), ha dissertacdes que tratam da realidade de empresas publicas, outras de
empresas privadas, contextos hospitalares, industriais, de comércio, enfim sdo vérias as
realidades retratadas. Desta forma, € importante salientar que o discurso do sujeito coletivo ndo
tem como objetivo retratar a realidade de determinada categoria profissional e sim demonstrar o
que as dissertagdes em questdo apresentaram em seu discurso no que se refere aos resultados da

relacdo saude e trabalho.

5.2.1 — Relacdo saude e trabalho

A seguir apresentarei o discurso do sujeito coletivo relacionado a ancoragem salde e
trabalho, sendo que este ficou dividido em seis idéias centrais que sdo: praticas relacionadas a
doenca do e no trabalho; auséncia de medidas efetivas que minimizem o sofrimento no trabalho e
previnam o adoecimento do trabalhador; praticas empresariais € de RH e seus reflexos na salde
do trabalhador; prazer no trabalho; sofrimento no trabalho e mecanismos de defesa utilizados
para protecdo contra as dificuldades encontradas na trabalho. Antes de cada uma das idéias
centrais, irei apresentar a idéia, ou seja, descreverei brevemente ao que a idéia que deu origem ao

discurso esta associada.

5.2.1.1 - Praéticas relacionadas a doenca do e no trabalho

Est4 idéia central busca apresentar o que € identificado nos discursos como préaticas
organizacionais ou de RH que efetivamente estdo associadas a doenga do e no trabalho. Ou seja,
trata de demonstrar o que as dissertagdes estudadas apresentaram no que se refere a questao da
doenca do e no trabalho.

Para exemplificar ao que especificamente esta associada estd idéia central, a seguir
apresento uma citacdo que demonstra com precisdo o contetdo do discurso como um todo:
“...tém significado para muitos trabalhadores uma sobrecarga de trabalho que através do ritmo

e da exigéncia por produtividade, tem elevado a prevaléncia de doencas profissionais.”

Ancoragem — Relacdo saude e trabalho

ldéia Central 1 Discurso do Sujeito Coletivo

Préaticas relacionadas | Os questionamentos realizados em torno do adoecimento das trabalhadoras
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a doenca do e no
trabalho

demonstraram que as primeiras manifestacdes de sintomas das LER se deram
guando trabalhavam em empresas de grande porte que haviam introduzido novo
maquinario, mas especialmente implantado novos processos de organizacéo,
através de grupos de trabalho, o0 que passou a exigir uma maior produtividade. As
mudancas no maquinario que, embora seja mais moderno e mais leve, imp&em,
em contrapartida um ritmo mais intenso de trabalho, além de uma maior cobranca
por produtividade. Com o uso da microeletrénica, o trabalho passou a ser mais
controlavel. Ha4 uma maior individualizacdo do controle e do tempo, portanto, a
tecnologia passa a ser uma aliada da geréncia na vigilancia do ritmo da operacéo,
e também no controle da produtividade. A partir das falas desses trabalhadores,
podemos observar que o mundo profissional deles esta caracterizado pela mescla
da flexibilidade da reestruturacdo produtiva com o método taylorista/fordista.
Assim como Foucault (1999) afirma que, na técnica de regulacdo, a disciplina ndo
é excluida e sim integrada, observamos nesses trabalhadores corpos ddceis,
moldados, transformados em forca Util e, a0 mesmo tempo, corpos flexiveis,
maleaveis, capazes de adaptar-se a qualquer situagdo imposta, mesmo que a
adaptacdo exija um adoecimento. Observa-se que as mudancas passam: pela
ampliacdo das responsabilidades dos trabalhadores; pelo maior controle, por meio
de avaliacdo do desempenho e de prémios de producdo e assiduidade e pelo
aumento da produtividade e das responsabilidades individuais. Ainda, pela
introducdo de grupos de trabalho ou de células de producdo, que tém como
principal objetivo o aumento da eficiéncia e da produtividade. Processos estes que
tém significado para muitos trabalhadores uma sobrecarga de trabalho que, através
do ritmo e da exigéncia por produtividade, tem elevado a prevaléncia de doencas
profissionais. A pratica das horas extras é praxe nas empresas para dar conta de
um montante de producéo exigido. Dessa forma, os trabalhadores acabam por
executar jornadas de trabalho extensas, gerando fadigas e propiciando o
desenvolvimento das LER/DORT. Era habitual trabalhar ao todo 210h/dia.
Queixam-se de ndo ter recebido orientagdes quando surgiram os sintomas da
doenga, 0 que, possivelmente tenha contribuido para agravar o quadro, visto que
as medidas preventivas somente foram tomadas por iniciativa propria, em uma
etapa posterior, quando os sintomas se agravaram. Conforme Nardi (1999, p. 99),
“... as empresas tém como prética caracteristica ocultar ou minimizar os riscos do
ambiente de trabalho, limitando-se, muitas vezes, a fornecer equipamentos de
protecdo individual (EPI) sem explicar as razdes e as conseqliéncias da exposi¢do
a determinados agentes nocivos”. Isso reforca a concepcao vigente de que a salde
é um problema e uma responsabilidade do trabalhador. As a¢Bes promovidas pela
gestdo ligadas a salde, sdo centradas em prevencdo de sintomas de doengas
ocupacionais de forma isolada. Ao serem citadas pelos profissionais de RH, as
doencas prevalecentes na ocupacdo frequentemente sdo sugeridas como de
responsabilidade pessoal. Esta perspectiva individualizante implica na
culpabilizacdo do trabalhador a respeito das doencas ocupacionais sendo uma
convic¢do nas gestdes empresariais. Na empresa que utiliza programas de controle
de qualidade e que estimula o funcionéario a trabalhar em equipe na busca do
aumento de produtividade, com a promessa de premiagdes caso alcancem as
metas, o envolvimento era tanto que eram omitidos inclusive os adoecimentos
para ndo perder 0s “pontos” necessarios para a premiacdo. Todas as mudancas
empreendidas no sentido de administrar a doenca no cotidiano de trabalho sdo
conquistas das proprias servidoras. Em oposicdo a pratica freqiiente de deixar para
0 servidor a incumbéncia de buscar alternativas individuais, a alternativa
institucional é a readaptacdo funcional. O isolamento de cada servidor em sua
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funcdo esta relacionado com uma forte pressao para “dar conta” das exigéncias de
produtividade e ndo permite que se estabelecam relacbes de confianca e de
cooperacdo. A politica da instituicdo identificada pelas servidoras € a
redistribuicdo interna — processo que evidencia politicas de pessoal desumanas ao
tratar servidores com problemas de salde fisicos e psiquicos como “abacaxis”
indesejados pelas chefias e unidades laborais nessa redistribuicdo interna. Ao
contexto de precarizacédo e intensificagdo do trabalho, se entrelagam caracteristicas
préprias do modelo tecnoburocratico, que implicam um cotidiano de trabalho
permeado por contradices do tipo impessoalidade versus personalizacao,
autonomia versus auséncia de controle, rigidez versus flexibilizagdo, valorizacdo
versus desvalorizagdo, entre outras. Quando questiona-se, se ja experimentaram
sintomas fisicos e/ou psiquicos que atribuam ao trabalho, ou a algum momento
profissional, relatam que o trabalho lhes traz, ou em algum momento ja lhes
trouxe: - cansago, sensacdo de esgotamento; - problemas relacionados ao sono:
insdnia ou noites mal dormidas; - mau-humor e irritabilidade; - dores: de cabeca e
nas costas (coluna); - apreensao, ansiedade, estresse e tensdo. Foi constatado o
nimero significativo de profissionais que encontram-se afastados em licenca
salde, sinalizando que o trabalho pode estar causando problemas de salde e
necessitam ser prevenidos, a fim de evitar mais sofrimento a estes trabalhadores.
Doencas como enxaquecas, dores e somatizaches em geral sdo associadas ao
trabalho. Para Dejours (1988), quando as defesas do individuo ndo conseguem dar
conta dos conflitos ou da realidade, a desorganizacdo sucumbe ndo por doengas
mentais, mas pelo aparecimento de doengas somaticas. A organizacdo do trabalho
causa fragilizacdo somatica na medida em que pode bloguear os esforcos do
trabalhador para adequar o modo operatdrio as necessidades de sua estrutura
mental. O autor destaca que é o bloqueio continuo da organizacdo, em especial
daquelas com sistemas tayloristas, que causam a doenca somaética. Alguns
entrevistados revelaram que freqiientemente sentem dores de cabeca e problemas
de pressdo, que sdo medicados paliativamente. Atribuem esses sintomas a
preocupacgdo constante com o trabalho, bem como as situacdes de tensdo que
enfrentam. Pode-se levantar a hipdtese de que as somatiza¢fes podem estar
funcionando como uma mascara para o sofrimento psiquico. Os disturbios de sono
sdo os principais problemas decorrentes do trabalho noturno, que se expressa
também na tematica dos estudos e pesquisas que priorizam essa relagdo. O estado
de tensdo muscular excessivo predispde o trabalhador ao desenvolvimento de
lesbes (Couto, 1998b). Como foi apresentado no perfil dos entrevistados, 90% dos
trabalhadores tinham esse tensionamento muscular excessivo, que podemos
observar através das falas dos entrevistados. Podemos observar que esses
trabalhadores inicialmente se tensionavam apenas em seus locais de trabalho, na
tentativa de dar conta de um volume produtivo. Eles ndo podiam parar, tinham que
alcancar a meta do dia com alto padrdo de qualidade, tinham que administrar a
pressdo da chefia e conviver com o medo da demissao. Eles ficavam em estado de
prontiddo, prontos para resolver algum problema, eram &geis, rapidos para
tomadas de decisdo que ndo interrompessem a producdo. Esse estado de prontidao
da pessoa exige da musculatura um grau de tensionamento constante que garante a
prontiddo também do musculo para qualquer eventualidade. A tensdo acumulava-
se no decorrer do dia de trabalho. Nos primeiros tempos, 0s entrevistados
relataram conseguir relaxar ao dormir, mas que depois comecavam a sentir-se
ainda tensos ao acordar, como se tivessem trabalhado durante o sono inteiro. Com
um efeito cumulativo de tensionamentos, chegaram ao estdgio em que ndo se
tratava apenas de estar tensa, mas sim de ser tensa. A tensdo passou a fazer parte
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da vida dessas pessoas. Agora eles relatam que, ao menor estimulo, tanto fisico
por algum esforco como psiquico por alguma preocupacdo, 0s tensionamentos
pioram, gerando cada vez mais dores. Constatamos que os trabalhadores apontam
os fatores organizacionais como 0s responsaveis pelo desenvolvimento das
LER/DORT. Pois como os trabalhadores ndo tém a liberdade de gerenciar suas
atividades, sdo levados (a) a submeter-se a horas extras, provocando jornadas de
trabalho extensas; (b) a realizar atividades repetitivas com ritmos produtivos
elevados; (c) a trabalhar em postos de trabalho sem dispositivos facilitadores na
linha produtiva; (d) a permanecer em ambientes de trabalho inadequados com
excesso de calor ou frio ou baixa iluminacéo; (e) a realizar esforgcos excessivos,
bem como a manter as mesmas posicoes corporais por periodos demasiado longos;
(f) a sofrer o acimulo de funcdes com a exploracdo de suas habilidades, gerando
excesso de trabalho; e (g) a dedicar-se ao trabalho de forma abusiva na busca pelo
reconhecimento. A desvalorizagdo profissional, conjugada as pressdes
orcamentarias, constitui, segundo CHANLAT (1995), alguns dos principais
problemas que os servidores publicos enfrentam, estando relacionados com
consequéncias a satide como o esgotamento profissional e a fadiga crénica. Além
disso, nas situacdes em que ha escassez de recursos, como apontado por LIMA e
colaboradores (1998), os conflitos intersubjetivos se acentuam, na medida em que
alguns individuos se recusam a ir além de suas capacidades psicofisiolégicas,
enquanto outros assumem o0 excesso de trabalho. Assumir o excesso e estar
disponivel a atender as solicitagBes da chefia, entretanto, ndo deixam de ser
atitudes na busca de um reconhecimento do trabalho, na medida em que tal
disponibilidade é extremamente valorizada pelos superiores. Apesar de sentirem
dor, em geral nos membros superiores, as servidoras continuam trabalhando. A
fim de ndo interromper a rotina de trabalho, € comum recorrerem a diferentes
alternativas para o alivio dos sintomas, como 0 uso de analgésicos, tala, gesso,
colar cervical e infiltragdes. Em certos casos, licenciam-se por alguns dias através
de acertos informais com a chefia. Tais medidas empregadas no sentido de atenuar
0s sintomas revelam estratégias individualizadas para administrar a doenga.
Segundo o imaginario social, a doenca €é concebida como propriedade do
individuo, cabendo a ele provar o estado de adoecimento, buscar o tratamento
adequado e administrar a convivéncia com os sintomas no cotidiano laboral.
Embora algumas categorias profissionais, como a dos bancarios, por exemplo,
tenham iniciado um processo de mudanca no sentido de reconhecimento de
reivindicacfes na area da salde-adoecimento-trabalho, no geral, os trabalhadores
enfrentam uma série de dificuldades na busca de atendimento e reconhecimento de
seus direitos. Entre as muitas dificuldades enfrentadas pelos trabalhadores, em
relacdo ao reconhecimento institucional legal de sua doenca, destacam-se as
resisténcias técnico-burocraticas dos médicos da empresa e do perito do INSS; a
dificuldade do reconhecimento do nexo causal entre o adoecimento e o trabalho, o
que se constitui em um fator de sofrimento; o excesso de burocracia para acessar a
via institucional legal, ainda mais, frente a afirmacdo da suspeita de que a doenca
é “simulada”; os programas de prevencdo em salde e seguranca ocupacional com
pouca resolutividade, desinformacéo dos riscos presentes no trabalho; e o espaco
restrito de discussdo sobre a tematica e de reivindicacdo por melhores condicGes
de trabalho. Também, segundo o relato das entrevistadas, exames solicitados pelos
médicos, muitas vezes tém que ser pagos pelas préprias trabalhadoras adoecidas
por ndo 0s conseguirem ou devido a excessiva demora, junto a rede publica. As
trabalhadoras passam a conviver com uma nova rotina, muito diferente daquela do
trabalho, em que existia uma identificacdo com as colegas e com o proprio
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trabalho. Vivem uma rotina de exames, consultas, sessdes de fisioterapia, enfim, o
tempo de afastamento é vivido quase que exclusivamente em fun¢do da doenca.
Além do que, as entrevistadas enfrentam problemas pela desinformacdo de seus
direitos, ndo conhecem a legislacdo, ndo sdo informadas corretamente dos passos
que deveriam seguir em relacdo a burocracia previdenciaria, nem sobre o primeiro
passo, a do preenchimento da CAT, na empresa em gue trabalham. ‘Fragilidade’
psiquica ‘pré-existente’ é a explicacdo para a manifestacdo dos sintomas de
sofrimento. Mesmo havendo programas de prevencdo de riscos de acidentes e
atividades que se propdem a estimular a qualidade de vida, o discurso do viver
com qualidade ndo condiz com o esforco de adaptacdo que emerge nas praticas
discursivas analisadas. Como aponta Sant’Anna (1996), na era do culto do bem-
estar, espera-se “a descontracdo dos gestos, flexibilidade do corpo e do
pensamento”. Tais acdes parecem corroborar, de certa forma, a responsabilizacdo
individual pelo sofrimento psiquico que, em muitos casos, tem suas origens no
trabalho e em sua forma de organizacdo. Além do desconhecimento dos riscos, é
comum os trabalhadores se referirem ao trabalho e as adversidades como dor ou
sofrimento decorrentes dele, como fazendo parte rotineira da acéo de trabalho. A
doenga é concebida como propriedade do individuo, cabendo a ele a sua
comprovacgao, a busca de tratamento e de estratégias para “ajustar” os sintomas as
exigéncias do trabalho.

Como pode ser constatado sdo muitas as préticas relacionadas a doenca do e no trabalho,
entre elas destacam-se a sobrecarga de trabalho; alguns processos relacionados a organizacdo do
trabalho; a pressdo e tensdo constantes; a maior cobranca por produtividade e consequente
intensificacdo dos ritmos; a concepcao vigente de que a salde € um problema e responsabilidade
de exclusividade do trabalhador; os trabalhadores adoecidos tratados como problemas
indesejados; a desinformagéo; o fato de o discurso da qualidade de vida ndo condizer com a
realidade; a doenca do trabalho vista como responsabilidade pessoal; entre outras.

Tais constatacdes estdo alinhadas, conforme pode ser visto na reviséo da literatura, com o
que é afirmado pelos autores citados na reviséo realizada para esta dissertacdo. Cabe salientar que
h& préaticas que sdo unanimidade, entre os autores, ao serem consideradas como causadoras de
adoecimento dos trabalhadores, entre elas estdo conforme salienta Nardi (2006) a sobrecarga

imposta aos trabalhadores.

5.2.1.2 — Auséncia de medidas efetivas que minimizem o sofrimento no trabalho e previnam o
adoecimento do trabalhador

Estd idéia central apresentard os discursos encontrados relacionados a auséncia de

medidas efetivas relacionada a saude do trabalhador bem como a minimizar o sofrimento no

trabalho. Assim além de caracterizar o que € negligenciado, retratara também medidas que sao
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praticadas pelas organizacGes estudadas e em seu enunciado deveriam estar voltadas a atender &

salde e bem estar do trabalhador, porém na pratica ndo séo efetivas.

Também serdo tratados 0s casos que ndo se enquadram em situacdes de negligéncia nem

de ineficécia, sdo as préaticas que podem ser chamadas de abusivas ou de coa¢cdo como é o caso

por exemplo da dificuldade encontrada para atender as necessidades fisioldgicas conforme retrata

0 seguinte discurso: ““...ndo tém direito a atender necessidades fisicas como tomar agua ou ir ao

banheiro. Para tanto, sdo obrigados a passar por situacfes de constrangimento.”

Ancoragem — Relagdo saude e trabalho

Idéia Central 2

Discurso do Sujeito Coletivo

Auséncia de medidas
efetivas que
minimizem o
sofrimento no
trabalho e previnam o
adoecimento do
trabalhador

As questBes da salde, segundo o relato, eram tratadas apenas nas tradicionais
campanhas de protecdo, mas ndo se tinha nestas ocasiGes informacdo ou mesmo
orientacbes com relacdo as doencas e seus fatores de risco. Assim, como afirma
Nardi (1999, p. 100), a conexd do processo e organizacdo do trabalho e a
possibilidade de desenvolvimento de alguma patologia sdo ocultadas. Embora
estejam constituidas as CIPA’s, como previsto na legislacdo, essas tém uma
atuacdo fragil. Nao conseguem constituir efetivamente uma organizacao local dos
trabalhadores. Os SESMT’s terceirizados e 0s programas de ginastica laboral, ndo
apresentam nenhuma articulacdo com as CIPA’s. Suas intervencdes se dao de
forma pontual, e eventualmente, como em uma das comissdes citadas, envolvem-
se em acgdes de responsabilidade social, em uma perspectiva diversa da proposicdo
original das comissfes de prevencdo de acidentes do trabalho.Percebe-se a
existéncia de subnotificacdo das LER, sendo que as licencas eram concedidas para
tratamento de saude, e ndo como doenca profissional, o que para o trabalhador
significa perdas. Isso leva, por um lado, a um menor nimero de trabalhadores
adoecidos por LER em termos numéricos, e por outro lado, o INSS, e a prdpria
empresa ndo tomam conhecimento da causalidade da LER ligada ao trabalho. O
afastamento e o subseqliente auxilio sdo concedidos por doengca comum e ndo por
doenca do trabalho, tirando assim beneficios de ordem trabalhista, pecuniaria e
previdenciaria. De ordem trabalhista, porque as doencas do trabalho conferem
uma estabilidade de doze meses; de ordem pecuniaria porque os célculos para a
concessdo do auxilio acidente/doenca sdo maiores para a concessdo do que o
auxilio de uma doenca comum e de ordem previdenciaria porque o tempo de
afastamento por acidente/doenca do trabalho conta para efeito de aposentadoria e
o afastamento por doenca comum, ndo. (RIBEIRO, 2002) H& manifesto de
desconhecimento dos riscos a que estavam/estdo submetidas. A queixa da nao
existéncia de periodos de repouso durante a jornada se mostra como fator que
caracteriza negativamente a organizacdo do trabalho noturno. Na pratica, ndo
existe um horario formal para repouso, de forma que os momentos de pausa e
dedicados a alimentacéo necessitam ser forjados de acordo com as demandas. Os
ritmos sdo determinados por forcas externas, de forma que, na maior parte das
vezes, ndo ha como prever a demanda de servico. A ndo previsibilidade é
mencionada também no que diz respeito aos periodos de descanso mais
prolongados como férias ou licencas legais por tempo de servico, denominada
licenca especial. Diante da sobrecarga de trabalho, associada aos periodos de gozo
de férias ou uso de beneficios como licenca especial ou, ainda, licengas-
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maternidade e salde, é relativamente freqiiente a pratica de horas extras. Nos
Gltimos anos, atendendo a politicas de contencdo de despesas, tais horas
correspondem a “horas excedentes”, ou seja, horas que gerardo folgas a serem
usadas em momentos posteriores. Tais horas necessitam de alguns critérios para
poderem ser utilizadas, nesse sentido, ndo hd como programar o uso de folgas
além das ja previstas. Além da competicdo entre colegas, do ganho por
produtividade, da pressdo da chefia, das horas-extras que geram jornadas extensas,
encontramos presente a deficiéncia ou auséncia de pausas nas rotinas profissionais
dos entrevistados. Se a meta é 0 aumento da produtividade, as pausas deveriam ser
habitos obrigatérios para qualquer atividade profissional, mas ndo foi o que
pudemos observar. Esses trabalhadores ndo apenas ndo tém direito a pausas, como
também ndo tém direito de atender a necessidades fisicas como tomar &gua ou ir
ao banheiro. Para tanto, sdo obrigados a passar por situacdes de constrangimento,
pedindo para alguém libera-los ou para ficar no seu posto de trabalho. Ha ainda
em alguns casos a existéncia de uma supervisora do banheiro que cuidava o tempo
de permanéncia das funcionarias no local. Observamos que esses trabalhadores em
sua maioria ndo realizavam qualquer tipo de rotatividade de funcGes nas empresas
onde trabalhavam. Segundo os entrevistados, as empresas entendem que o
funcionério produz mais quando permanece em uma mesma maquina, uma vez
gue acaba organizando seus modos operatérios de maneira a aumentar o ritmo de
producéo. Independentemente da area em que atuam (administrativa, técnica ou de
apoio), constata-se, em geral, uma sobrecarga de trabalho. Diante da sobrecarga de
trabalho, é comum a pratica de horas extras e a auséncia de pausas e intervalos ao
longo da jornada. A implicacdo pessoal, solicitada aos atendentes, longe de ser
uma escolha participativa como apregoa a premissa da participacdo na gestdo da
exceléncia, é atrelada aos demais mecanismos de avaliagdo, sendo um dos fatores
produtores da supertensdo tipica desse método de gestdo, como afirmado por
Chanlat (1996). A atuacdo das CIPA’s é voltada, as condi¢cdes de trabalho
referidas como ligadas a problemas de salde e aos programas de prevencéo, como
os de ginastica laboral. H& programas que revelam uma preocupacdo da
preservacdo com a saude, mas focados na perspectiva de salde como
exclusivamente do autocuidado, da responsabilizacdo de cada individuo sobre o
conjunto de recursos necessarios a esse cuidado. N&o sdo os trabalhadores que
avaliam os riscos e desgastes oriundos de sua atividade. Condizente com o modelo
hegemdnico de salde, ndo restrito a &rea de Salude do Trabalhador, s&o os técnicos
que definem qual salude ocupacional serd implementada. N&o existe uma
compreensdo e investimento na construcdo de solugdes coletivas de prevencdo,
como principio da Sadde do Trabalhador, onde a énfase nas acbes de minimizagao
de riscos deve priorizar 0 conjunto dos trabalhadores. Embora sejam executados
programas de ginastica laboral, muitas vezes ndo sao aplicados de forma adequada
e efetiva. Além disso, embora seja apresentada como a possivel solucdo para a
necessidade reconhecida de prevencdo de lesdes e doencas osteomusculares, as
organizagcbes ndo disponibilizam a estrutura necessaria, nem fisica nem
organizacional.

Fica evidente a tendéncia a negacao por parte das organizacdes das questdes relacionadas
a salde e bem-estar. Nas organizacgdes ndo se fala dos riscos a saude a que os trabalhadores estdo

expostos, nem tampouco a empresa auxilia o trabalhador adoecido com o minimo possivel, que
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seria a informacgdo sobre procedimentos, ao contrério se percebe casos onde a organizagdo se
aproveita da desinformacdo do trabalhador para tirar proveito, como é o0 caso da
“...subnotificacédo das LER, sendo que as licengas eram concedidas para tratamento de salde, e
ndo como doenca profissional.”

Nota-se que em alguns casos as organizagdes apresentam politicas e agdes voltadas para a
salde e bem-estar dos trabalhadores, contudo fica evidente que tais agcbes sdo questionaveis pois
colocam em ddvida sua coeréncia, efetividade e resolutividade. A impressao que fico é de que
para atender uma demanda externa (de modismo ou necessidade de certificacdo) certas
organizacdes implantam tais politicas e a¢fes na tentativa de criar um clima de salde e bem estar,
porém um clima superficial e ndo efetivo.

As organizacOes na ansia de obter a produtividade do trabalhador de qualquer maneira
recorrem aos programas de qualidade de vida, saiude e bem-estar sem a devida seriedade.
Normalmente, como se pode constatar no discurso, sdo agdes isoladas que ndo possuem
planejamento anterior fundamentado em um diagndstico que retrate o que o trabalhador entende
por qualidade de vida, saude e bem-estar e quais necessidades e expectativas ele quer ver
atendidas.

Um exemplo classico do problema a que estou me referindo é a ginéstica laboral.
Conforme o discurso do sujeito coletivo “...embora sejam executados programas de ginastica
laboral, muitas vezes ndo sdo aplicados de forma adequada e efetiva.” De acordo com Deluiz
(2001) muitas vezes diante da sobrecarga a ginastica laboral pode gerar mais estresse ao
trabalhador na medida em que é mais uma atribuicdo que requer tempo. Ou ainda implantar um
programa de ginastica laboral sem corrigir possiveis problemas ergondmicos do ambiente de
trabalho é uma incoeréncia que continuara trazendo problemas fisicos ao trabalhador. Em um
estudo® que se propds realizar uma analise critica sobre os motivos da utilizagdo da ginéstica
laboral a pesquisadora encontrou como um dos resultados a falta de entendimento fisioldgico das

acOes da ginastica laboral e das necessidades para que ela seja eficaz.

5.2.1.3 — Préticas empresariais e de RH e seus reflexos na satde do trabalhador

%3 poster apresentado no V11 congresso da ISMA com o titulo “Uma anélise critica de motivos que levam os gestores
de pessoas a adotarem as atividades de ginastica laboral. De Ana Paula de Oliveira Teixeira.
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Neste topico sera apresentado o discurso produzido no que se refere as praticas
empresariais e de RH que ao serem citadas trouxeram consigo um reflexo negativo para a saude,
qualidade de vida ou bem-estar do trabalhador.

De maneira geral irdo retratar a mescla da flexibilidade com o taylorismo que é evidente
conforme o leitor podera constatar na leitura do discurso, que ao mesmo tempo que fala de
polivaléncia, células de trabalho, cumprimento de metas, produtividade, tecnologias sofisticadas
e trabalhador participativo, fala de intensificacdo das condigdes de exploragdo, terrorismo
psicoldgico, medo do desemprego, contradicGes que estdo presentes na organizagdo do trabalho,

punicao e discriminacédo, controle, vigilancia e rigido controle sobre o corpo.

Ancoragem: Relacdo salide e trabalho

Idéia Central 3 Discurso do Sujeito Coletivo

Praticas empresariais | Pode-se observar através dos relatos que essa “polivaléncia” das trabalhadoras, é
e de RH e seus|extremamente limitada, pois o que geralmente ocorre é a simples economia de
reflexos na salde do | mdo-de-obra, na medida em que hd um acimulo de funcdes. Algumas empresas
trabalhador utilizam, nas suas politicas de gestdo, a premiacdo como estimulo para o
cumprimento de metas através do uso da competi¢do entre os grupos/células de
trabalho. A premiacdo € buscada pelos trabalhadores tanto para efeitos
demonstrativos como para obter o reconhecimento da chefia. Aradjo (1998, p.
229), fala da busca do reconhecimento dizendo, “o sentimento de satisfacdo
comeca em nossa relagdo com o trabalho, mas ele s6 se completa quando esse
trabalno € reconhecido”. As politicas salariais diferenciadas por ilhas e
dependentes de rendimento buscam estimular a adesao as prescricdes da empresa,
e focalizam nos individuos o comprometimento pessoal com a organizagdo. Um
dos estimulos que as empresas utilizam para o funcionario produzir mais é o
ganho por produtividade, levando o trabalhador a pensar inicialmente tratar-se de
uma vantagem, ja que lhe da a oportunidade de ganhar um pouco mais. Mas, com
0 decorrer do tempo, os préprios funcionarios percebem que ndo é a melhor
maneira de ganhar bem e que, na verdade, os salarios deveriam ser maiores, assim
como percebem que a dedicacdo pelo aumento produtivo gera adoecimento. O
cumprimento das metas é utilizado como forma de avaliacdo e controle. O grupo
de trabalho ou células de producdo adotadas por algumas empresas, geram uma
pressdo “coletiva” pela produtividade, ou seja, o préprio grupo impde um ritmo de
trabalho — sobre o trabalhador individualmente — para que a meta fosse atingida.
Quando um grupo ndo atingia as metas, eram realizadas reunides pela chefia ou
geréncia para saber os motivos ou falhas do ndo cumprimento das metas
estabelecidas. Como € caracteristica dos processos atuais de organizacdo do
trabalho, que tém como objetivo a intensificacdo das condi¢des de exploracdo da
forca de trabalho, segundo os quais as empresas que trabalham com um ndmero
reduzido de funciondrios com altos indices de produtividade merecem mérito,
podemos perceber em vérias falas a pressdo por produtividade que esses
trabalhadores sofrem diariamente. Como método para motivar o crescimento da
produtividade, as empresas utilizam a competicdo entre os funcionarios,
oferecendo o reconhecimento de ser o melhor funcionério do setor ou ainda
prémios individuais ou para o setor. Lamentavelmente, um dos recursos utilizados
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pelas empresas para aumentar a produtividade dos trabalhadores entrevistados era
o terrorismo psicolégico: chefes exigiam no grito a produtividade e ofendiam o
funcionario que ndo alcancava o objetivo. Traco marcante nas falas dos
trabalhadores entrevistados é o medo do desemprego. A “pedagogia do medo do
desemprego”, conforme Segnini (2000), é a maneira pela qual as empresas
estimulam o trabalhador contemporaneo a trabalhar. Os trabalhadores sdo
obrigados a transformar o fantasma da demiss&o em produtividade. Nesse cenério,
a solidariedade sofre limitacdes, pois cada colaborador quer individualmente
vencer os proprios desafios quando impostos. A divisdo de trabalho em ilhas
possibilita 0 jogo competitivo e se associa coerentemente com as metodologias
baseadas na provocacédo individual e psicoldgica pela busca do sucesso, do tipo
‘seja vencedor ou perdedor’. A politica dos departamentos de recursos humanos,
também chamados de ‘talentos humanos’, se ocupa da criacdo permanente de
ajustes para garantir a maleabilidade necessaria em cada servigo. Os treinamentos
buscam formar e manter a produtividade. Praticas motivacionais sao recorrentes,
reproduzindo os ensinamentos da Escola das Relagdes Humanas das primeiras
décadas do século XX. Essas diferencas parecem reproduzir as préprias
contradicOes que estdo presentes na organizagdo do trabalho, pois encontramos
prescricbes para a denuncia e a vigilancia e, a0 mesmo tempo, para a
camaradagem, para a justica, para a imparcialidade e para a impessoalidade. Uma
das formas de premiacdo destacada é da premiacdo do ‘rancho’, ou seja, uma cesta
bésica, para esta premiacdo as regras sao rigorosamente observadas: ndo faltar,
ndo ter atestado, ndo chegar atrasada ao trabalho. Cumpridos esses critérios, as
trabalhadoras recebem o ‘rancho’. Algumas adoecidas por LER, colocavam sua
contrariedade em ndo mais poder participar dessa premiacao, devido aos atestados
que apresentavam. Assim, constata-se que essa pratica na verdade significava uma
forma de punicdo e discriminacdo para com as trabalhadoras adoecidas.
Observamos que o0s entrevistados ndo tiveram qualquer treinamento das empresas
para suas funcbes. Eram colocados nos postos de trabalho sem orientacdo, tendo
que aprender a funcdo com os colegas. As novatas ndo recebiam treinamento: elas
aprendiam a fungéo ja no local de trabalho; enquanto isso, a funcionaria que tinha
experiéncia era sobrecarregada. Uma das caracteristicas do modo de gestdo
burocratico é a separacdo entre 0s que executam e entre os que planejam, dirigem
e controlam as atividades (MOTTA, 1989) — cisdo que repercute na autonomia do
trabalhador. Independente do setor e da funcdo exercida, os servidores tém o
controle sobre o processo de trabalho obstaculizado por decisbes, procedimentos e
ritmos estipulados pelos escaldes superiores da hierarquia institucional, porquanto
sua autonomia se restringe ao planejamento de suas tarefas especificas. Quando se
referem a sentimentos suscitados na atividade, lembram as prescricbes para a
impessoalidade e para a imparcialidade, as quais devem cumprir e “cuidar” para
gue os subordinados cumpram. Apontam, no entanto, que ndo é possivel ser
impessoal e imparcial, pois na hd como “ndo se envolver”, o que é possivel ¢é
tentar agir de forma que ndao demonstrem o que estdo sentindo. Embora tanto o
script quanto a escuta sejam apontadas como instrumentos de auxilio ao operador,
o fato de contarem pontos de avaliacdo e as escutas serem aleatorias, sem que 0
operador saiba quando esta sendo monitorado, sdo passiveis de serem utilizados e
percebidos como meios de controle, justificados como ‘naturais’ no setor. A
supervisdo é diretamente encarregada do acompanhamento e desempenho da
operagdo. Assim como se gerenciavam as telefonistas, a monitoria continua sendo
a ferramenta de controle corpo-a-corpo, heranga viva do tayloristo/fordisto, mas
incorporando tecnologias sofisticadas em substitui¢cdo ao cronémetro clssico. Nas
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relacBes de trabalho sdo observadas formas de controle e vigilancia, como as
referidas por algumas trabalhadoras, sobre o nimero de vezes que a pessoa pode ir
ao banheiro e ao tempo de permanéncia no mesmo. E uma pratica que revela a
contradicdo dos métodos de gestdo, que, por um lado, exigem um trabalhador
participativo, mas por outro, imp&em um rigido controle sobre o corpo do mesmo.
As relacdes de mando e subordinacdo também sdo percebidas como uma barreira
ao exercicio da autonomia.

Como se viu, o emprego de novas tecnologias e préticas consideradas modernas, de
maneira geral, ndo sdo utilizadas no sentido de aliviar a carga de trabalho ou permitir uma maior
autonomia dos trabalhadores na realizacdo de suas atividades, ou proporcionar seguranca e bem
estar, mas sim no sentido de impor uma maior exigéncia de ritmos e produtividade, sendo que
esta exigéncia esta estritamente relacionada com o adoecimento do trabalhador, como pode se
evidenciar no seguinte trecho: “Um dos estimulos que as empresas utilizam para o funcionario
produzir mais € o ganho por produtividade, levando o trabalhador a pensar inicialmente tratar-
se de uma vantagem, ja que lhe da a oportunidade de ganhar um pouco mais. Mas, com 0
decorrer do tempo, os préprios funcionarios percebem que ndo é a melhor maneira de ganhar
bem e que, na verdade, os salarios deveriam ser maiores, assim como percebem que a dedicacdo
pelo aumento produtivo gera adoecimento.”

Se percebe a nitida convivéncia de praticas tipicamente tayloristas/fordistas que se
caracterizam por forte desatencdo e agressdes a saude e seguranca do trabalhador com as
oriundas do modelo japonés ou da reestruturacdo flexivel, o que conforme Merlo (2000)
produzem o modelo frankenstein. Assim o que a flexibilizacdo poderia trazer de beneficios para a
salde e bem-estar do trabalhador acaba, na maioria da vezes, se perdendo em fungdo dessa
mescla.

E indispensavel chamar atencdo para o fantasma da demissdo, que atualmente é
incorporado como uma pratica de gestdo conforme evidencia a frase “os trabalhadores sao
obrigados a transformar o fantasma da demissio em produtividade. O medo do desemprego faz
com que o trabalhador se veja obrigado a um sacrifico maior, intensificando o trabalho para
melhorar o desempenho. Este contexto descrito além de uma série de problemas causados pela
intensificacdo, causa grande aumento na angustia e ansiedade agravando o desgaste fisico e

mental, proporcionando um campo fértil para a doenca.
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5.2.1.4 — Prazer no trabalho

Trata de demonstrar o que o discurso do sujeito coletivo apresenta no que se refere ao

prazer no trabalho. Ressaltando, conforme ja apresentado na revisdo tedrica, de acordo com

Dejours & Abdoucheli (1994) a importancia de levar em consideracdo o fato de que a

normalidade dos comportamentos ndo implica a auséncia de sofrimento e o sofrimento nédo exclui

0 prazer.

Ancoragem: Relacéo saude e trabalho

Idéia Central 4

Discurso do Sujeito Coletivo

Prazer no trabalho

Apontam como um fator de prazer no trabalho, ver a satisfagdo alheia - seja de
colegas, subordinados, clientes - bem como ver tais pessoas se desenvolverem, vé-
las felizes — principalmente quando tém a oportunidade de ajuda-las a obter tal
satisfacdo. Outro fator de satisfacdo identificado, € o proprio lidar com as pessoas,
relacionar-se, conviver, interagir. Ligado a convivéncia, esta uma outra fonte de
prazer no trabalho: o bom ambiente de trabalho, as boas relagcdes, a cooperacdo
entre as pessoas também é um fator de satisfacdo. Um fator de satisfacéo,
identificado, também refere-se ao relacionamento interpessoal, e consiste em
obter, por parte dos outros, sua confianga, seu afeto, seu reconhecimento, sua
aprovacdo. Ou seja, para eles é importante serem reconhecidos como pessoas
dignas de atencdo, de afeto, de ter sua opinido ouvida, seu trabalho respeitado, e
até de serem tomados como exemplo para os demais. Afirmam encontrar grande
satisfacdo na profissdo, por sua utilidade social e também porque, a partir do cargo
gue ocupam, tém a possibilidade exercer atividades de criacdo, ou seja, encontram
um espaco de autonomia que lhes permite imprimir a sua marca singular no
trabalho, fator que, do ponto de vista da salide mental é de suma importancia.
Aponta que o reconhecimento social acerca do trabalho realizado leva a obtencéo
de prazer na atividade profissional. Uma fonte de prazer no trabalho consiste no
realizar. Para os entrevistados, ver as coisas acontecendo, funcionando, ver seus
planos sendo atingidos é algo que proporciona satisfagdo no ambito do trabalho.
Este “prazer” pelo trabalho, mesmo que em condicGes de pressdo, de monotonia
de tarefas repetitivas, pode ser compreendido pelo “adestramento dos corpos”,
pela disciplina imposta no desempenho profissional referido por Foucault (1997),
ou ainda segundo a tradicdo judaica-crista, relacionando o trabalho a dignidade do
homem, conferindo ao trabalho uma “positividade moral”, ligada a punigdo e ao
sofrimento (JACQUES, 2002). O trabalho é percebido pelos entrevistados como
recebendo reconhecimento em diversos niveis. H& diferentes formas de retorno,
mas um dos principais se da através do elogio. Ele pode vir das liderangas da
empresa, dos funcionarios em geral ou mesmo de clientes da empresa e se
relaciona diretamente ao trabalho (“fazer”) ou a forma de atendimento prestado
(particularmente ao “ser”). Outra forma é sentir-se incluido no contexto maior da
organizacdo quando é chamado a participar. Isso é tido como fonte de
reconhecimento e prazer. As solicitagdes para que tomem parte cada vez mais das
decisdes e processos da empresa sdo uma demonstracdo que as suas contribuicbes
agregam positivamente tanto para a empresa, como para as pessoas. Os relatos
mostram trabalhadores que, acima de tudo, gostavam de ver no final do dia o
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produto finalizado. Este trabalho demanda deste profissional investimento afetivo
e isto ndo esta prescrito. Entendendo o prescrito do trabalho, o que é determinado,
ou seja 0 que é pré-escrito a fim de ser executado pelos trabalhadores, segundo
Oliveira (2002). O que nao esta descrito na Lei, nem tampouco no Regulamento
Interno. Esta dedicacdo e investimento estdo por conta do profissional, da sua
criatividade, da sua invencdo, percebendo-se ai um espaco de criacdo previsto por
Dejours e Abdoucheli (1994) como necessario para o profissional se sentir
realizado com a tarefa, potencializando este sujeito. A combinacdo de horarios
acontece nos setores, desde a formacdo da cooperativa, o(a) trabalhador(a) tem
sua necessidade reconhecida pelos colegas e estes realizam o seu trabalho de
forma solidaria. Todos comentam a respeito da conquista que a gestdo solidaria
proporciona. O horario de inicio da atividade diariamente é diferente para cada
cooperativado(a), alguns(mas) chegam cedo, outros(as) saem mais tarde. Realizam
diversas combinagdes sobre os horarios e as atividades que devem ser feitas.
Quando h& muitas encomendas os(as) trabalhadores(as) ficam além do horério
combinado, mas neste caso discutem e organizam quem pode assumir a demanda
do trabalho. Os(as) cooperativados(as) sentem a diferenca de tempo e ritmo em
relacdo aos seus trabalhos anteriores. Os(as) integrantes da pesquisa reconhecem
gue a cooperativa € muito importante para a vida de todos. Nos setores, a gestao
coletiva do trabalho evidencia-se através de varias acdes de solidariedade. Esta
solidariedade na aprendizagem e gestdo coletiva é evidente no relato dos(as)
cooperativados(as) sobre como aprenderam a especificidade técnica e como
adquiriram novos modos de trabalhar ouvindo as colegas e/ou organizando um
jeito proprio de exercer a atividade com a experiéncia. Conforme Dejours,
Abdoucheli e Jayet (1994), a forma de lidar com as diferencas entre a organizagéo
do trabalho prescrita e a organizacao real do trabalho que favorece a satide mental
dos(as) trabalhadores(as) depende do reconhecimento da inteligéncia astuciosa
gue torna a organizacdo do trabalho um espaco de criagdo, qualidade, seguranca e
produtividade coletiva. Essas diferentes necessidades que os locais apresentam
estimulam a criatividade e a flexibilidade, fazendo com que busquem solucdes
para problemas ndo pensados antes. Estar constantemente sendo desafiado parece
incentivar esses profissionais. Pode-se dizer, de acordo com Dejours (1988), que
eles percebem a satisfacdo simbolica do trabalho na medida em que ele oferece
atividades intelectuais que estdo em concordancia com sua economia individual. O
prazer aparece também quando se referem & execugdo do policiamento
propriamente dito, por meio do atendimento de ocorréncias. Nos Servicos
Externos, a responsabilidade e os riscos aumentam consideravelmente, mas, em
contrapartida, a autonomia é maior. Assim, mesmo cercada de tantos riscos e
tensdo, como € o caso na atividade operacional, ela aparece vinculada ao prazer no
trabalho. Néo foi observado nesta pesquisa que a auséncia de satisfacdo ou a falta
de prazer no trabalho favoreca o desencadear das LER/DORT. Encontramos entre
0s entrevistados tanto trabalhadores satisfeitos, sentindo-se realizados com suas
atividades, como o contrario. Cabe ressaltar que o fato de estarem satisfeitos com
suas atividades ndo pressupde que se sentiam reconhecidos ou valorizados pela
organizacdo do trabalho.
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Conforme se observa sdo varios os fatores apontados como fonte de prazer no trabalho e
entre eles estdo: a possibilidade de ver a satisfacdo alheia; a possibilidade de se relacionar e
conviver com pessoas; possibilidade de obter confianga, reconhecimento e aprovacéo; a utilidade
social da profissdo; a possibilidade de reconhecimento social; de fazer parte do processo de
realizacdo; de fazer parte da tomada de decisdo; entre outras, mas 0 que mais se destaca esta a
possibilidade de criagéo.

De acordo com Dejours e Abdoucheli (1994), o espaco para a criacdo possibilita também
obtencdo de realizacdo do trabalhador com sua tarefa que também esta vinculado ao sentimento
de prazer no trabalho. Ou seja a possibilidade de exercer a criacdo esta atrelada a manutencéo da
salde do trabalhador.

Ainda em Dejours (1992) se encontra a afirmacéo de que o trabalho prazeroso é aquele
em que cabe ao trabalhador parte importante de sua construgdo. O sofrimento, a dor, segundo ele,
estd ligado aos sentimentos de indignidade, de inutilidade e desqualificacdo vividas pelos
trabalhadores ao executarem uma tarefa aquém de sua capacidade inventiva. O que ajuda a
entender melhor a importancia da possibilidade de criacdo e também de participacéo.

E interessante chamar atencdo para o seguinte trecho: “N&o foi observado nesta pesquisa
que a auséncia de satisfacdo ou a falta de prazer no trabalho favoreca o desencadear das
LER/DORT. Encontramos entre os entrevistados tanto trabalhadores satisfeitos, sentindo-se
realizados com suas atividades, como o contrario”. Tal constatacdo reforca a importancia de se
ter sempre em mente que nem o prazer nem o sofrimento s&o pré-requisitos para a salde ou para

a doenca.

5.2.1.5 — Sofrimento no trabalho

Esta ideia central tratard de apresentar o discurso no que se refere a questdo do sofrimento
no trabalho, lembrando que da mesma forma que o prazer, o comportamento normal no trabalho
ndo implica a auséncia de sofrimento e o sofrimento ndo exclui o prazer.

O sofrimento faz parte do trabalho e conforme Dejours & Abdoucheli (1994) deve ser
entendido em uma perspectiva dinamica, onde tanto pode propiciar elementos que favorecam a
salde quanto ao processo de adoecimento. Conforme fica evidenciado na seguinte frase retirada
do discurso do sujeito coletivo: “E no confronto com o sofrimento, seja valendo-se dele para

criar, seja lutando para nao adoecer, que se da o cotidiano do trabalho™.
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Ancoragem: Relacéo saude e trabalho

Idéia Central 5

Discurso do Sujeito Coletivo

Sofrimento no
trabalho

Um primeiro fator de sofrimento apontado é o engessamento da organizacdo do
trabalho, aquilo que inspira rigidez e formalidade: a cobranca do cumprimento de
horérios, a burocracia, as atividades monotonas e rotineiras, a centralizacdo das
decisdes, o autoritarismo, o0 controle e o foco na questdo técnica em detrimento
dos fatores humanos. Algumas cooperativadas antigas sairam porque estavam
estressadas da pressao do trabalho, com pouco tempo e uma quantidade grande de
producdo. Os resultados indicam que os colaboradores sentem o desgaste no
exercicio de suas atividades, considerando-as cansativas, desagradaveis,
repetitivas, com sobrecarga, ndo reconhecida pelo sistema de promocdo e
submetidas as decisdes politicas, o que gera frustracao, desanimo e insatisfacéo.
Colocam como motivos de conflitos as discordancias na forma de trabalhar,
causadoras de “atritos funcionais” e também o que classificam de “abusos” por
parte de alguns comandantes. Relatam casos em que 0s superiores impdem uma
“intimidade vertical”, fazendo brincadeiras ou comentarios de cunho pessoal sobre
0s subordinados que eles consideram de mau-gosto ou ofensivos. As injusticas
cometidas pelos superiores ao utilizarem os regulamentos de forma inescrupulosa
para justificar punicdes que sdo motivadas por questdes pessoais e as represalias,
sdo referidas até mesmo com comocdo pelos entrevistados, evidenciando o
sofrimento que geram. Ha relatos de experiéncias de punicdo com a obrigacéo de
cobrir o valor correspondente a cada peca que produzissem de maneira errada. E
interessante que eles ndo gostavam dessa situagdo, mas nao se revoltavam;
referiam que as empresas eram assim e nao podiam ser diferentes. Percebe-se que
0 uso do termo estresse vem sempre atrelado: a cobranca e a pressdo pelo
atingimento de resultados, tanto aquela cobranga exercida pelos outros (a empresa,
0s superiores), quanto a que eles mesmos se impdem. Porque, como afirma Lima
(1996), as normas passam a ser interiorizadas e exercidas pela prépria iniciativa
do individuo, sem necessidade de uma intervencdo por parte de um superior; e aos
momentos dificeis, como quando €é necessario tomar decisdes, resolver problemas
ou quando os desafios se acumulam e as sensagdes, conforme descrevem, sdo de
desgaste, vulnerabilidade, instabilidade. Com o aumento do numero de horas
diarias de trabalho o tempo dedicado as atividades pessoais ou a convivéncia
familiar fica prejudicado, o que, em alguns casos, pode trazer sentimentos de
culpa e de angustia. Os entrevistados afirmam, ainda, que as responsabilidades de
seu cargo fazem com que se engendre um estado de preocupagdo e tensdo
constante, fatores aos quais atribuem sintomas e problemas de salde, como
pressdo alta, dores de cabega e estados de ansiedade. Constata-se que a sobrecarga
de trabalho € muito mencionada. Ainda relacionada & sobrecarga e as pressdes no
trabalho, a possibilidade de erros advindas do desgaste é frequentemente
mencionada. A andlise das entrevistas aponta que a possibilidade de erro esta
associada ao desgaste relacionado ao turno de trabalho e a ndo existéncia de
periodos para repouso. Costumava trabalhar até 12h/dia. Sdo narrados também
obstaculos para ser liberado para tirar férias, 0 que agrava a situacdo e cria
dificuldades de lidar com as cobrancas do dia-a-dia devido ao esgotamento.
Dejours (1988, p.137) discute que tal fadiga e esgotamento sdo, de certo modo,
necessarios para alienacdo pela organizacdo do trabalho. Segundo suas palavras:
““a alienacao é mais facil de ser obtida com operarios cansados, mais facil no fim
do ano do que ap6s as férias™. 6 (P. 55) O fato de que as pessoas sdo singulares
em suas caracteristicas, suas historias, seus temperamentos e expectativas,
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demandam tratamentos diferentes. Entdo, lidar com tantas pessoas, Unicas em sua
maneira de compreender seu entorno, torna-se algo dificil a medida que exige o
gue chamam de “jogo de cintura” e um certo esfor¢o politico. Particularmente ao
que se refere as expressbes de sofrimento psiquico, o conteido dos enunciados
encadeava-se com uma minimizacdo de sua existéncia, atribuidos a antecedentes
historico-familiares, mas a medida em que eram relatados o aparecimento dos
sintomas, 0 componente laboral se visibilisava pela obviedade das reacfes as
situacdes tipicas de tensdo dos atendimentos — geralmente na agressdo direta de
clientes, onde sdo manifestadas crises de choro e descontrole emocional. E
praticamente undnime a afirmagdo, entre os entrevistados, de que o trabalho
demanda tempo em demasia, 0 que acaba por fazer com que dediquem tempo e
atencdo maior do que gostariam a sua vida profissional. Observa-se nos
depoimentos uma “naturalizacdo” do sofrimento, onde tudo é aceito como fazendo
parte da profissdo que escolheram, portanto deve ser aceito sem espanto, sem
queixas, remetendo a uma banalizacdo do sofrimento. A categoria profissional, é
percebida como desunida, na visao dos sujeitos, se houvesse uma influéncia mais
forte do Conselho do Sindicato no sentido de apoiar mais os assalariados, isso lhes
daria maior forca para uma atuacdo consistente e protegida nas organizagdes, e
assim reduziria algumas de suas dificuldades. Trabalhadores que iniciaram suas
experiéncias profissionais ainda criancas e que cumprem jornadas de trabalho
extensas as custas de horas-extras, sem intervalos. Que vivem diariamente
pressdes por produtividade através da competicdo entre colegas, das pressdes da
chefia, do ganho salarial por produtividade, das reunides com ameaca de demissao
e das premiacgdes dos programas de qualidade. Sao trabalhadores que procuram
dar conta de um trabalho cada vez maior com um nimero de colegas cada vez
menor e que ainda em sua maioria ndo tém o direito de organizar suas atividades,
ndo tém liberdade criativa e inovadora em suas funcdes. Estamos diante de
trabalhadores que utilizam seus corpos como reguladores para vencer as
dificuldades impostas pela organizacdo do trabalho e pelos processos produtivos.
O medo da demissédo, do desemprego ficou evidenciado na fala das trabalhadoras.
O medo do desemprego vem associado ao aumento de competicéo, a diminuicéo
dos lacos de solidariedade e demonstra um certo “consentimento” e “tolerancia”
com as condicBes de trabalho. Também o medo pelo desemprego pode contribuir
com a falta de resisténcia coletiva e individual das trabalhadoras. As entrevistadas
diziam que “todo mundo aceita tudo quieto”, com medo da demissdo. Negar
sentimentos ndo parece ser o melhor caminho para significar e compreender estes
sentimentos a ponto de ndo se tornarem perigosos para a salde psiquica destes
profissionais. E pelos depoimentos, parece que este é o caminho que muitos
profissionais seguem, o de negar, esconder, ou fingir que eles ndo existem. O que
pode tornar perigoso, podendo ocasionar acimulo de tensdo ndo permitindo a
descarga de energia psiquica, o que para Dejours e Abdoucheli (1994) pode ser
perigoso podendo ocasionar o desequilibrio psiquico do trabalhador, pois o lugar
que é marcado para gerar prazer, acaba gerando apenas sofrimento. Os(as)
trabalhadores(as) banalizam o adoecimento, negam as dores, dizem que ndo ha
possibilidade de comunicacédo, trocas, mudanga de posturas, das relagdes com a
atividade, o tempo e o ritmo, enfim ndo refletem criticamente a respeito da
organizacdo do trabalho. Uma das decorréncias da exigéncia demasiada de
trabalho é o profissional sentir que tem de acatar e admitir algumas diretrizes da
empresa sem ter tempo sequer de questionar qual seu parecer sobre o assunto.
Além da carga horaria, existe a carga emocional que é recebida no cotidiano do
trabalho, ja que os entrevistados sdo procurados para dar conta do sofrimento de
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outros trabalhadores do local. No entanto, como fazer isso quando, por vezes, nao
ha tempo sequer para refletir sobre seu préprio trabalho? Isso leva a experimentar
pesar pela inabilidade de lidar com os pedidos de ajuda dos demais. A falta de
material para trabalhar, nimero inadequado de trabalhadores para atender a
demanda e 0 excesso de pacientes em relacéo a capacidade de atendimento sdo um
problema social. Contudo, os cuidadores acabam assumindo para si a
responsabilidade destes problemas, sobrecarregando-se. Esses problemas afetam o
trabalhador, gerando-lhe angustia e sobrecarga de tensdo. A falta de condicdes de
trabalho adequadas ¢ um dos aspectos que dificulta a realizacdo do trabalho,
muitas vezes sendo possivel realiza-lo somente se empregarem recursos materiais
ou financeiros proprios. A articulagdo entre o trabalho e o adoecimento tem sido
caracterizada por sua invisibilidade institucional-legal. A trajetéria das
trabalhadoras adoecidas por LER evidencia formas particulares de enfrentamento
técnico-burocréatico. Estas se expressam nas formas que as trabalhadoras tém que
enfrentar para “legitimar” sua lesdo, perante as instituicdes - médico da empresa,
perito, INSS - que acabam por adotar as praticas e os discursos da Medicina do
Trabalho, centrados no saber médico (nas “provas” dos exames complementares,
no ndo reconhecimento do saber do trabalhador) e na ligacdo da doenca a fatores
individuais e bioldgicos. Assim, o trabalhador, vitima de um processo de
adoecimento, se vé perdido numa rede de resisténcia técnica e burocratica, de
dificil compreenséo. Para o lesionado por LER ¢ dificil adoecer, pois, ao consultar
um médico, na busca de auxilio, ou mesmo compreenséo para sua dor, defronta-se
com alguém que coloca em ddvida sua lesdo, acentuando em decorréncia disso, 0
seu sofrimento. O caminho percorrido pelo lesionado, desde 0s primeiros
sintomas, é permeado de grande sofrimento. Sofrimento relacionado aos sintomas
de dor que acabam fazendo parte da sua vida, tanto durante a jornada de trabalho
guanto no periodo em que estd com a familia, nos afazeres cotidianos, nos periodo
de lazer e descanso. As praticas de invalidacdo, ou de ndo reconhecimento dado
pela geréncia/chefia revelam os problemas e as dificuldades enfrentadas pelas
lesionadas e mostram como as relagdes de trabalho tornaram-se desumanizadas e
impessoais, convertendo-se em outra fonte de sofrimento. Os trabalhadores, no
decorrer do processo de adoecimento, percebem que as empresas discriminam o
funcionario que ndo pode mais cumprir suas metas produtivas. Eles relatam perder
o0 valor para as empresas e ndo gozarem mais do pouco reconhecimento de que
dispunham. O afastamento do trabalho torna publico o adoecimento, mas, até
entdo, foi percorrida uma trajetéria individual e introspectiva, carregada de
sofrimento. DEJOURS (1992) comenta a pratica corrente de que ndo se trata de
evitar a doenca, mas sim de domestica-la e conté-la, aprendendo a conviver com a
dor e suas implicacBes. Neste processo de controlar a doenca, as estratégias sdo no
sentido de impedir que o corpo pare de trabalhar, tanto que o reconhecimento da
doenga ocorre somente quando esta atinge uma gravidade tal que impede a
continuidade da atividade profissional ou das atividades domésticas e familiares.
Para este autor, a hospitalizacdo ou qualquer outro recurso ligado a assisténcia
médica representa, de alguma maneira, o fracasso do sistema de contencdo da
doenca. Nas palavras de RIBEIRO (1997), o que os portadores de LER/DORT
temem é a morte social, isto é, ndo poder trabalhar, cuidar de si e dos seus. A
invisibilidade da LER/DORT traz problemas adicionais para a realizagcdo do
diagndstico, o que acarreta uma vivéncia de sofrimento entre os portadores. Diante
de orientacdes médicas conflitantes ou que depositam no individuo a
responsabilidade de administrar a dor, sdo comuns opcdes pelo abandono de
qualquer tentativa de tratamento. O julgamento dos colegas de trabalho é um dos
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mais temidos pelos trabalhadores adoecidos. Segundo DEJOURS e
ABDOUCHELI (1994), sdo os pares que melhor reconhecem a qualidade técnica
dos trabalhos, dai a importancia de seus julgamentos nos contextos laborais. Além
disso, segundo NARDI (1999), a discriminacdo dos pares acontece, em parte, pela
sobrecarga de tarefas daqueles que permanecem trabalhando; ainda, é comum
como mecanismo de defesa coletivo tratar a doenca do colega como um problema
individual, negando os riscos do trabalho aos quais todos estdo expostos. LIMA
(1998) também salienta que as explicacbes psicologizantes, culpabilizando o
individuo pela doenca, contribuem para o processo de discriminacdo dos
portadores de LER/DORT, que passam a ser vistos como simuladores ou entdo
como alvos de uma fragilidade psiquica e/ou organica. Ha incongruéncias entre 0s
valores e atuar de um modo com o qual ndo se acredita € fator de desconforto
grande, é fonte de sofrimento. A desumanizacdo das empresas, 0 desrespeito as
pessoas e 0 ndo-cumprimento de acordos que ocorrem nesses ambientes ndo séo
tomados como banais por estes trabalhadores, 0 que os leva a insatisfagdo. Eles
compreendem as perdas que existem para a salde das pessoas e para a
organizagcdo como um todo e quando se sentem impotentes para modificar a
situacdo, tém sentimentos fortes de frustracdo. A dificuldade de colocar em prética
suas crencgas pessoais ou técnicas profissionais é causadora de tal sofrimento que
foi a Unica categoria provocadora do desejo de trocar de local de trabalho. Parece,
de fato, que atuar diferentemente de seus valores é perder totalmente o sentido do
trabalho. A falta de condic6es de trabalho adequadas é apontada como um fator de
pressdao em funcdo dos perigos impostos pela precariedade dos equipamentos.
Embora os entrevistados afirmem que tenha havido, nos ultimos anos, uma
melhoria neste aspecto, pela aquisicdo de alguns materiais, as condi¢des ainda
estdo longe de serem ideais. A possibilidade de punicdo sempre presente € um
aspecto que parece causar sofrimento, pois implica o custo subjetivo de transitar
sempre por uma linha ténue entre “ser considerado um her6i ou ser um vilao”,
entre ser considerado um bom ou um mau profissional, competente ou
incompetente. Observamos pessoas ressentidas por terem empregado todas as suas
forcas em determinadas tarefas e que, em troca de suas saldes, recebiam salérios
defasados, ambientes sem condic¢Bes de trabalho e, na maioria das vezes, ainda
eram destratados, sem receber o devido respeito como individuos e como
profissionais. E no confronto com o sofrimento, seja valendo-se dele para criar,
seja lutando para ndo adoecer, que se da o cotidiano do trabalho.

Como se pode perceber a lista de possibilidades geradoras de sofrimento no trabalho €

extensa, sendo que além das citas acima ha ainda uma série grande de possiveis situacdes. Isto

porque as situacgdes relacionadas ao sofrimento no trabalho incluem as condicGes de trabalho e a

organizacdo do trabalho, duas dimensdes que compreendem uma série grande de possibilidades e

interacoes.

No que se refere ao sofrimento no trabalho € importante lembrar, conforme Dejours &

Abdoucheli (1994) que existem dois tipos de sofrimento: o criador e o patogénico. O sofrimento

criador é possivel quando o trabalhador encontra espa¢o na organizacdo para estabelecer

estratégias defensivas e estratégias coletivas de defesa, que possibilitam transformar seu
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sofrimento em criatividade, aumentando a resisténcia a desestabilizacdo psiquica. Ja o sofrimento
patogénico é causado pelas pressdes da organizacao e aparece quando ndo ha espaco para criagéo,
somente 0 medo e pressdes encontram lugar na organizacdo, os recursos defensivos nédo
encontram possibilidades e o caminho para doenca comeca a ser percorrido.

No discurso produzido anteriormente, ndo ha como avaliar o tipo de sofrimento a que os
profissionais sujeitos das dissertacOes estiveram expostos. Mas, cabe lembrar que se a
organizacao estiver impregnada de situacfes que proporcionem o sofrimento e ndo possibilitem a

criacdo, o trabalho vai atuar como um desestabilizador da saude.

5.2.1.6 — Mecanismos de defesa utilizados para prote¢do contra as dificuldades encontradas no
trabalho

Trata de demonstrar o que as dissertacfes apresentaram com relacdo as defesas utilizadas
por seus sujeitos contra as pressdes da organizagdo do trabalho e ainda seus possiveis efeitos.
Lembrando que conforme Dejours & Abdoucheli (1994) tais defesas sdo consideradas estratégias
defensivas que surgem na luta do sujeito contra as adversidades encontradas no trabalho, ou seja
a luta contra o possivel adoecimento que o sofrimento pode causar.

Cabe ressaltar ainda, que muitas vezes as estratégias defensivas, ainda conforme Dejours
& Abdoucheli (1994), sdo defesas que os trabalhadores utilizam que sdo realizadas a nivel

mental, ja que ndo institui nenhuma mudanca real da presséo sofrida.

Ancoragem: Relagdo salde e trabalho

ldéia Central 6 Discurso do Sujeito Coletivo

Mecanismos de Afirmam lancar mdo dos seguintes mecanismos para protegerem-se das
defesa utilizados para | dificuldades encontradas no trabalho: atividades de lazer, ou que julgam
protecdo contra as prazerosas, como praticar esportes, dormir, caminhar, exercer seus hobbies, sair
dificuldades para se divertir (festas, jantares, cinema); conversar com colegas, amigos e
encontradas no familiares também é outra defesa utilizada pelos gerentes entrevistados para
trabalho compensar os fatores de sofrimento presentes em seu trabalho; atividades

terapéuticas, como massagens, psicoterapia, yoga, rituais religiosos. As a¢des sao
individuais, de dividir com alguns colegas as dificuldades e estresse do dia-a-dia,
contando com algumas colegas da equipe para desabafar, ou saindo para jantar, ir
a algum lugar apo6s as reunides para descontrair. Se percebeu sdo as trabalhadoras
buscando ou construindo formas de resisténcia as normas impostas, através da
cooperagao entre 0s pares: “um ajudava o outro na sua meta e produgdo de pares”,
ou, a trabalhadora criando formas de resistir a racionalidade imposta pela
organizacao do trabalho tal qual planejada pelo corpo gerencial. As estratégias de
defesa para o enfrentamento das condi¢cbes de trabalho por vezes aparecem
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sinalizadas em dizeres como “me acostumei” ou “me adaptei”. A sobrecarga de
trabalho e a conseqliente auto-aceleracdo € comum em atividades monétonas e
repetitivas como mecanismo psicoldgico para se livrar de um trabalho
empobrecido e destituido de sentido (DEJOURS, 1992; LIMA, 1998). As normas
podem proteger os individuos, no sentido de que o saber a elas atrelado pode
funcionar como protecdo a arbitrariedade dos superiores e as pressGes por
produtividade. O saber-fazer possibilita 0 ndo cumprimento estrito da regra e, ao
ndo fazer, como aponta CODO (2002), o servidor abre espaco para a resisténcia —
que Ihe possibilita estabelecer negociacfes — e é elevado a condicdo de alguém
importante. Observa-se um sentimento de ser Util, e esta utilidade é que pode dar
sentido ao trabalho que se faz, permitindo suportar a dor e o sofrimento. Alguns se
admitem passivos quanto as situacfes adversas que o trabalho Ihes apresenta e,
sendo assim, preferem: bloguear (simplesmente ndo pensar ou ndo se importar), se
isolar (ficar quieto, ficar sozinho), e guardar para si, para que a equipe ndo tome
conhecimento do que Ihes aborrece. Contudo, negar a prépria dor ndo remete a
esse caminho equilibrante apontado por Dejours e Abdoucheli (1994). E sim,
demonstra 0 uso de defesas individuais e as defesas servem para amenizar a
percepcdo da realidade, evitando muitas vezes o sofrimento. Mas ndo apaga o
sofrimento, esse continua existindo. Porém encontra-se escondido, disfarcado.
Hoefel (2001, p. 475) citando Dejours (1999), diz que estes “comportamentos
contrarios a propria percepcdo do risco até a submissdo a sobrecarga, a nado-
expressdo de sentimentos”, correspondem a estratégias coletivas e/ ou individuais
marcadas pela negacdo da realidade laboral. Isto é, a trabalhadora ndo evita a
doenca, mas aprende a “conviver” com a dor e suas implicagdes. Conforme
Dejours Abdoucheli e Jayet (1994), a construcdo de regras suscita as estratégias
defensivas; essas atuam sobre a percepcdo da realidade e funcionam como regras
que supBem um consenso coletivo. O ndo fazer, 0 embaracar, 0 emperrar, é a
transgressdo as regras burocraticas, podendo funcionar como a possibilidade de
autoregulacdo dos individuos frente a demanda de servico, mas ndo é uma
estratégia utilizada por todos os servidores. A literatura em Salde Mental e
Trabalho (LIMA, 1998; DEJOURS, 1992) aponta a transgressdo como uma
estratégia importante de protecdo contra as pressdes da organizacdo do trabalho.
No entanto, a autonomia de como fazer ou de nédo fazer, se contrapde a falta de
opcdes sobre o que fazer (conteldo) e em que ritmo. Apesar destas tensdes,
percebe-se que o conflito de idéias é malvisto e, portanto, pouco explicitado.
Os(as) trabalhadores(as) tém receio do confronto. Sentem o conflito como um
rompimento e ndo como uma possibilidade de transformar ou criar novos
conceitos. A doenga, para esses trabalhadores, ndo os libera das praticas
profissionais. Eles permanecem impulsionados a permanecer trabalhando, presos a
dominacdo capitalista produtiva, visto que essa € a Unica maneira que percebem de
permanecerem integrados a sociedade e serem cidaddos. Também chamou a
atencdo, durante algumas entrevistas, a dificuldade de formularem respostas que
refletissem sua opinido pessoal, pois muitas vezes - apesar da insisténcia da
pesquisadora ao solicitar que respondessem enquanto individuos, e ndo
funcionarios de determinada empresa — suas opinides misturavam-se ao que
propaga a organizagdo que 0s emprega. Assim como percebemos que os
entrevistados demonstraram um movimento inconsciente de resisténcia as relaces
de poder através das LER/DORT, percebemos também que essa resisténcia nao
pode ser considerada ativa, mas pode ser compreendida por meio da teoria do
ressentimento de Nietzsche (1998). O trabalhador ndo consegue ser ativo
tampouco reativo ao ser colocado em situacdo de sofrimento no ambiente
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profissional. Ele acaba apenas ressentindo-se. O ressentimento ocorre em situacéo
de exploracdo, quando o trabalhador, em troca da salde de seu corpo e do
empenho de todas as suas forcas, recebe salarios defasados, ambientes
profissionais sem condicdes de trabalho e desrespeito a sua pessoa; enfim, recebe
0 ndo reconhecimento de suas atividades e dedicacdo ao trabalho. Entretanto, tal
sentimento ndo é capaz de ser externado. O sentimento ressentido é canalizado
para o préprio trabalhador, acabando por “envenena-lo” a ele préprio. Essa
descarga acaba anestesiando o sofrimento, mas ndo o afasta da consciéncia.
Quando a doenca ndo permite mais a dedicacdo ao trabalho, o trabalhador acaba
por sentir-se culpado, responsavel pela situagdo gerada. Nas falas percebemos que
eles sabem que a organizacdo do trabalho os levou ao adoecimento, mas, ao
abordarem seus sentimentos, sentem-se culpados por terem exagerado no trabalho,
por ndo se terem cuidado, por vezes acreditando ser a doenca de origem genética
ou uma fatalidade.

Chama bastante atencdo o fato de que as estratégias individualizantes predominam nos
discurso apresentado. Ou seja, sdo poucas as estratégias coletivas de defesa se comparadas as
defesas individuais. S&o exemplos claros de estratégias individuais as seguintes: “Afirmam lancar
mao dos seguintes mecanismos para protegerem-se das dificuldades encontradas no trabalho:
atividades de lazer, ou que julgam prazerosas, como praticar esportes, dormir,
caminhar...atividades terapéuticas, como massagens, psicoterapia, yoga, rituais religiosos”.

Chega a ser absurdo que os trabalhadores considerem atividades inerentes a vida como o
“dormir, caminhar” como uma forma de defesa contra as dificuldades do trabalho. Penso que
esta constatacdo esta relacionada a atual prética de gestdo, amplamente difundida, conforme
podemos observar na revisdo da literatura, de énfase na capacidade de adaptacdo e de aderéncia
as politicas organizacionais. Assim, o trabalhador frente a declaracdo explicita de que a pessoa
considerada competente e valorizada pelas organizacGes € aquela que se adapta com facilidade as
demandas e valores organizacionais e destas fazem parte as pressoes, a sobrecarga, entre outras;
passa a aceitar sem contestar o fato de que sua prioridade é a organizacao, é adaptar-se as suas
demandas e exigéncias. Desta forma as demais atividades da vida, até as fisiologicas como €é o
caso do dormir, passam a ser consideradas como secundérias, ou como apresentada no discurso
como uma maneira de se proteger das adversidades do trabalho.

Ainda reforcando a idéia apresentada anteriormente, encontra-se no discurso a seguinte
constatacdo: ““As estratégias de defesa para o enfrentamento das condigdes de trabalho por vezes
aparecem sinalizadas em dizeres como “me acostumei” ou “me adaptei””. Indicando a
fragilidade das estratégias, frente as praticas de gestdo utilizadas pelas organizacdes, pois este

tipo de defesa caminha muito préximo a doenca, pois apesar de minimizar o sofrimento, como é
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0 caso também dos trabalhadores que negam a propria dor, ndo exclui o sofrimento, que continua
existindo.

Outra questdo que aparece no discurso e acredito que seja importante destacar por sua
possibilidade esclarecedora, esta relacionada ao seguinte trecho: “ Os(as) trabalhadores(as) tém
receio do confronto. Sentem o conflito como um rompimento e ndo como uma possibilidade de
transformar ou criar novos conceitos”. Esta aversdo ao conflito por parte dos trabalhadores, é
mais um reflexo das modernas préaticas de gestdo nas organizacdes, onde a antecipacdo dos
conflitos é uma pratica recorrente, além da série de beneficios que as organizacbes fazem
questdo de divulgar amplamente e contam com a midia* para tal, que fazem os trabalhadores
sentirem-se intimidados de gerar conflitos ja que a organizacgdo Ihe oferece tanta protecao, tantos
beneficios e é tdo preocupada com seu bem-estar.

Enfim, de maneira geral o que se percebe no discurso relacionado as estratégias
defensivas é que ha muita fragilidade no que se refere aos mecanismos utilizados o que sugere

que haja assim maior vulnerabilidade para o adoecimento.

5.3 — CONSIDERACOES A CERCA DOS RESULTADOS APRESENTADOS NAS
DISSERTACOES

De maneira geral o que se pode observar diante do discurso dos pesquisadores é que a
questdo da saude no trabalho esta subordinada a necessidade prioritaria de produtividade imposta
pelo capital. Conforme a fala de um pesquisador “sé@o trabalhadores que procuram dar conta de
um trabalho cada vez maior com um nimero de colegas cada vez menor e que ainda em sua
maioria ndo tém o direito de organizar suas atividades, ndo tém liberdade criativa e inovadora
em suas fungdes. Estamos diante de trabalhadores que utilizam seus corpos como reguladores
para vencer as dificuldades impostas pela organizacdo do trabalho e pelos processos
produtivos”.

E nitido que praticas de gestdo que possuem forte relacdo com o sofrimento e
adoecimento do trabalhador, ou mais explicitamente que s&o causa de sofrimento e adoecimento,
sd0 muito comuns nas organizagBes. Alguns exemplos destas praticas sdo a sobrecarga de

trabalho, as pressdes e tensdes constantes, a cobranca por produtividade, a intensificacdo dos

% Como é o caso das publicacées das melhores para trabalhar ou dos prémios como Top ser humano.
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ritmos. Somada a esta evidéncia, se observa nos resultados apontados nas dissertacdes a auséncia
de medidas efetivas que minimizem o sofrimento no trabalho e previnam o adoecimento do
trabalhador.

Tal auséncia retrata a maneira como as organizacfes encaram a saude do trabalhador, ou
seja, como um problema e responsabilidade do proprio trabalhador, € ele quem deve dar conta da
demanda organizacional sem adoecer. Além disto ha a concepgdo empresarial de que as doencas
do trabalho s&o uma responsabilidade pessoal do trabalhador por se tratarem, na visdo
empresarial, de uma pré-disposicdo do mesmo.

A preocupacdo das organizaces com a saude e bem-estar dos trabalhadores, amplamente
divulgada no meio empresarial e até na midia, estd alinhada com a concepcdo da visdo
organizacional de que a saude é responsabilidade do individuo, como podemos observar no
seguinte trecho do discurso: ““H& programas que revelam uma preocupacao da preservagdo com
a saude, mas focados na perspectiva de saude como exclusivamente do autocuidado, da
responsabilizacdo de cada individuo sobre o conjunto de recursos necessarios a esse cuidado”.

Percebe-se nos resultados das dissertacdes que had uma relacdo direta entre as praticas
empresariais e de RH e a saude do trabalhador, no sentido de que os reflexos destas préaticas
podem ser danosos a salde, como por exemplo o estimulo & competitividade, 0 medo do
desemprego, 0 ganho por produtividade, as diversas formas de avaliacdo de desempenho ou de
controle.

H& ainda a evidéncia de que muitas das praticas amplamente divulgadas e propagadas
como benéficas ao trabalhador, sdo na verdade uma espécie de mascara para o real objetivo
organizacional de produtividade e lucratividade, como se pode evidenciar no seguinte trecho:
“pode-se observar através dos relatos que essa “polivaléncia” das trabalhadoras, é
extremamente limitada, pois o que geralmente ocorre é a simples economia de mao-de-obra, na
medida em que ha um acumulo de funcdes”.

A dicotomia sofrimento-prazer é tema central na obra de Dejours (1993) e também se faz
presente nas dissertacdes estudadas. Reforgcando a idéia de que o sofrimento nédo exclui o prazer e
vice-versa. O problema conforme Dejours & Abdoucheli é quando o trabalhador ndo consegue
estabelecer estratégias defensivas que poderiam Ihe possibilitar uma estabilidade entre o prazer e
o0 sofrimento. E conforme se pode constatar nas dissertacdes, as organizacdes tendem a limitar as
possibilidades defensivas do trabalhador que acaba tendendo ao sofrimento em desequilibrio com

0 prazer e levando a um possivel adoecimento.
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6 — CONSIDERACOES FINAIS

Aqui apresentarei uma discussdo orientada para minhas conclusdes a luz do referencial
teodrico, dos resultados obtidos nos meus estudos analiticos e do propdsito especificado no
problema de pesquisa “a intencdo manifesta pelas organizacGes de preocupacdo com a saude do
trabalhador é coerente com as suas praticas de gestdo de RH?” Inicio por destacar os aspectos que
considerei mais relevantes desse estudo e finalizo indicando alguns possiveis desdobramentos da
pesquisa.

Como pesquisadora eu tenho a consciéncia de estar fazendo algumas escolhas sobre o que
dar visibilidade neste momento, pois o0s estudos analiticos realizados permitem muitas
possibilidades. Assim, busquei auxilio na retomada dos objetivos delineados no capitulo um, ou
seja, 0s aspectos destacados caminham na direcdo de atender as especificidades delimitadas no
objetivo geral e nos especificos previamente determinados.

A compreensdo e a analise da intencdo manifesta pelas organizagdes quanto a satde do
trabalhador e a realidade praticada pelas mesmas inserem-se num cenario complexo e diverso.
Sdo multiplas as facetas que envolvem e estdo envolvidas neste cenario, como pode ser
observado no corpo do trabalho, porém, levar em consideracdo todas estas facetas nesta
dissertacao seria, do ponto de vista pratico, inviavel. Tentei da maneira possivel, no decorrer do
percurso de pesquisa , a0 menos citar, lembrar, ou permitir visualizar grande parte destas facetas.
Mas, neste momento de discusséo final, me deterei apenas nas facetas necessarias ao atendimento
dos objetivos, respeitando a delimitacdo do objeto de pesquisa.

Em relacdo ao objetivo geral que é “identificar possiveis paradoxos em relagdo a satde do
trabalhador nas praticas de gestdo de RH consideradas e reconhecidas como modernas e
identificadas nas publicacbes das melhores empresas para trabalhar e congresso relacionado ao
tema trabalho, stress e saude; relacionando possiveis efeitos das referidas praticas aos resultados
obtidos em pesquisas (teses e dissertacdes) sobre saude e trabalho realizadas em organizagdes
empresariais ou com trabalhadores de determinada categoria” é visivel, e os resultados da
pesquisa sdo a evidéncia, de que existem muitos paradoxos entre a intengdo manifesta e a

realidade praticada pelas organiza¢des quanto a saude do trabalhador, tais paradoxos aparecem
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em Vvarios momentos nos resultados da pesquisa e serdo apresentados a seguir em um quadro

demonstrativo e discutidos no decorrer deste capitulo.

Paradoxos

Melhores para trabalhar e congresso —
Campo profissional

Dissertagdes — Campo académico

A saude do trabalhador €é divulgada pelas
empresas como uma responsabilidade
sua.

Os resultados das pesquisas apontam
que as organizagGes ndo assumem sua
responsabilidade  como um  dos
principais fatores de risco para a saude
do trabalhador.

Apontam para a possibilidade de
conciliar aspectos conflituosos como:
salide do trabalhador X saude do negdécio

Levam em consideracdo os conflitos da
relacdo capital X trabalho.

Praticas de RH néo interferem no sistema
de producdo.

Demonstram 0s prejuizos causados pelo
sistema produtivo na salde do
trabalhador.

Negam ou tomam como realidades
imutaveis aspectos relevantes na questdo
salde e trabalho, como a intensificagdo e
a sobrecarga de trabalho.

Apontam de maneira enfatica o0s
prejuizos causados pela intensificagdo e
sobrecarga na saude do trabalhador.

Acreditam que programas paliativos
podem solucionar problemas relativos a
salde do trabalhador.

Chamam atencdo para necessidades de
mudancas na organizagdo do trabalho
para solucionar problemas de saude do
trabalhador.

Referenciais teéricos ndo associam

trabalho e sofrimento.

Referenciais tedricos associam trabalho
e sofrimento.

A questdo do bem estar e saude do
trabalhador é encarada da Otica de
sobrevivéncia do negacio.

relacionados a
na

Apontam problemas
énfase das organizagoes
produtividade e competitividade.

Divulgam o empenho das empresas em
criar programas que favoregam a saude e
bem-estar dos trabalhadores.

Resultados apontam para falta de
praticas efetivas no que se refere a
prevencdo dos efeitos nocivos a salde
do trabalhador. Demonstram ainda que
hd ocultacdo da possibilidade de os
trabalhadores desenvolverem patologias

Apontam praticas de RH que estimulam a
méritocracia e a competitividade como
positivas ao trabalhador.

A competitividade e meritocracia s&o
apontadas como prejudiciais a satde do
trabalhador.

10

Transmitem a ideia de perfeicdo das
grandes organizacOes, que oferecem ao
trabalhador uma série de beneficios que
devem ser valorizados pelos mesmos.

Apontam que a gama de beneficios
oferecidos pelas organizages, muitas
vezes, sdo utilizados como maneira de
ocultar mecanismos de dominagdo do
individuo na organizacao.

11

N&o mencionam trabalhadores adoecidos
em fungdo de sua ocupacao profissional.

com  0s
doencas

Apontam 0  descaso
trabalhadores com
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ocupacionais.

12 Enfase na adaptacdo dos trabalhadores | Demonstram a necessidade de mudancas
aos diversos estressores das empresas sem | na reducao dos estressores para garantia
a contrapartida do adoecimento. da satde do trabalhador.

13 Apresentam praticas de RH que déo|As praticas de RH relacionadas a
énfase a flexibilidade, a gestdo |flexibilidade, participacdo e autonomia
participativa, a maior autonomia como |aparecem relacionadas ao ritmo mais
sendo totalmente benéficas ao | intenso de trabalho, maior cobranga por
trabalhador. produtividade, maior controle sobre a

produtividade e excessiva jornada de
trabalno, que podem levar ao
adoecimento.

14 Mostram os trabalhadores como felizes e | Observam nos trabalhadores tolerancia e
satisfeitos com seu trabalho. consentimento em relacdo ao seu

trabalho, h& uma naturalizacdo do
sofrimento onde tudo é aceito como
fazendo parte da profissio que
escolheram.

15 N&do apresentam praticas de RH que|Demonstram o sofrimento causado pelo
garantam a estabilidade do trabalhador|medo do desemprego, que segundo 0s
em seu emprego, ao contrario as praticas | resultados é apontado como uma forma
estimulam a competitividade. de gestdo dos trabalhadores usada pelas

empresas: a gestdo pelo medo do
desemprego.

Para compreensdo da existéncia destes paradoxos € importante lembrar, conforme ja
observamos na revisao da literatura, que na dinamica do jogo capitalista as politicas e praticas de
gestdo de RH séo, essencialmente, instrumentos de poder e cooptacdo do trabalho das pessoas, de
dominio do capital sobre o trabalho, da esfera econdmica sobre as outras esferas da vida. A
gestdo de RH é determinante para o “sucesso” dos negdcios, assim, as organizacdes buscam
desenvolver estratégias para equacionar 0s seus interesses de competitividade, de produtividade e
de lucratividade com o atendimento de algumas necessidades e expectativas dos trabalhadores.
As organizagdes investem nas pessoas como uma estratégia de vantagem competitiva. Os
paradoxos encontrados neste estudo, apresentados no quadro acima, demonstram claramente esta
realidade do jogo capitalista em relacdo as praticas de RH.

Mais especificamente na relagdo das praticas de RH com a saude do trabalhador, também
fica evidenciada a mesma logica, ou seja, esta relagdo também faz parte deste jogo. Conforme
Kovaes (2003), no mundo do trabalho os objetivos econdmicos sdo priorizados em relagdo aos

objetivos sociais. Compreendendo esta ldgica € possivel comecar a entender o porqué do
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distanciamento entre a intencdo manifesta pelas organizacdes de preocupacdo com a saude do
trabalhador e a realidade praticada pelas mesmas de muitos fatores que podem levar ao
adoecimento, conforme apresentado no discurso do sujeito coletivo referente aos resultados
apontados nas dissertacfes: ““..tém significado para muitos trabalhadores uma sobrecarga de
trabalho que, através do ritmo e da exigéncia por produtividade, tem elevado a prevaléncia de
doencas profissionais”.

Ao analisar os resultados encontrados se percebe que a gestdo de RH através de politicas e
praticas busca na convergéncia dos objetivos empresariais com objetivos dos trabalhadores
cooptar também as subjetividades desta forca de trabalho. As estratégias de RH buscam controlar
as contradicdes através da habituacdo do trabalhador ao processo produtivo, da busca de sua
colaboracdo e de sua identificagdo com os objetivos da empresa. Gramigna (2001) aponta que a
gestdo de RH por ser determinante do sucesso organizacional é um indicador de gestdo atual do
ambiente empresarial. Por essa importancia vital dos trabalhadores para a organizacdo estas
desenvolvem préticas de RH que visam a seduc¢do e internalizagdo dos valores e crencas da
empresa nos trabalhadores. Para tal, se percebe o desenvolvimento de préticas que facam com
que a organizacao tenha a imagem de que esta efetivamente preocupada com seus trabalhadores,
transformando a empresa, ao menos no discurso, em um local atrativo, ou o melhor para
trabalhar.

Desta forma se pode entender também como se produz o consentimento, a negacgéo, a
submissdo ou a banalizagdo do sofrimento no trabalhador em relagdo ao sofrimento ou
adversidades a que é submetido nas organizacdes, que aparecem nos resultados das dissertacoes e
também mencionados na revisdo da literatura, onde Alevato (2003) lembra que o proprio
individuo que padece de sobrecarga psiquica tende a banalizar ou esconder seus sintomas. A lista
enorme de praticas de RH apresentadas e amplamente divulgadas, conforme se pode observar no
capitulo que analisa as melhores para trabalhar, ajudam a criar a imagem de preocupagao com 0s
trabalhadores, a gestdo pelo medo do desemprego, um ambiente cada vez mais competitivo onde
0 sucesso é muito valorizado, além das préticas de internalizacdo dos valores da organizacdo, que
fazem com que o trabalhador sinta-se responsavel pelo sucesso da empresa; encobrem a realidade
mostrada nas dissertacbes, de sofrimento, adoecimento e exploracdo, e tornam possiveis as
posturas teodricas que embasam o congresso da ISMA e as publicacdes das melhores para

trabalhar.
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Conforme os resultados evidenciados na analise do congresso da ISMA e das melhores
para trabalhar, as empresas se empenham em criar uma imagem de que sdo socialmente
responsaveis, que se preocupam com o meio ambiente, com o consumidor e com a saude dos seus
trabalhadores; elas lutam para ter uma imagem que possa atrair e reter talentos, que possam
reforcar o comprometimento organizacional daqueles que ficam e principalmente, elas trabalham
também na base do reforco, fazendo com que o individuo se sinta intimidado em sair da empresa,
visto que ndo encontrard, teoricamente, uma outra empresa tdo boa para trabalhar, levando em
consideracdo ainda a realidade do desemprego estrutural e a competitividade, ou seja, quantas
outras pessoas gostariam de estar no seu lugar. Diante desta realidade fica facil entender que um
dos principais mecanismos de defesa utilizados pelos trabalhadores, conforme resultados das
dissertacdes seja a negacdo. Cabe lembrar, conforme Dejours & Abdoucheli (1994) que este tipo
de defesa ndo € a que normalmente contribui para a saude, pois ndo had a possibilidade de
transformacdo do sofrimento.

Neste contexto é que se ddo os paradoxos entre a intengdo manifesta e a realidade
praticada em relacdo a saude do trabalhador. Onde, a0 mesmo tempo aparece em tons muito
claros nos dados da pesquisa referentes as dissertacdes, as influéncias negativas da organizagédo
do trabalho, da exigéncia de produtividade, da reducdo do numero de trabalhadores que leva a
intensificacdo do ritmo de trabalho, da pressdo por resultados, da extensa jornada de trabalho, das
praticas de estimulo a competitividade, do controle através de avaliagbes de desempenho e
prémios por produtividade, entre uma série de outras praticas que dizem respeito a gestdo dos
trabalhadores, e que conforme foi apresentado anteriormente nos resultados se apresentam como
prejudiciais a salde e bem estar dos trabalhadores. Aparece também nos dados referentes ao
congresso e as melhores para trabalhar as organizacdes empreendendo muitas praticas de RH que
a principio deveriam proporcionar a saude e bem estar dos trabalhadores, porém sem levar em
consideracdo os aspectos relevantes no contexto saude trabalho, acabam sendo paliativas e sem
eficacia. Conforme se evidencia na seguinte afirmativa relativa ao discurso do sujeito coletivo
das dissertacBes: ““As acOes promovidas pela gestdo ligadas a salde, sdo centradas em
prevencdo de sintomas de doencas ocupacionais de forma isolada. Ao serem citadas pelos
profissionais de RH, as doencas prevalecentes na ocupacao frequentemente sdo sugeridas como
de responsabilidade pessoal™.

Fica evidente que as praticas de RH priorizam o0s interesses organizacionais de

lucratividade e produtividade e a intencdo manifesta de preocupagdo com os trabalhadores
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encobre estes reais interesses. Ou seja, as organizacdes por meio de suas préaticas de RH buscam a
intensa dedicacdo dos trabalhadores com seu trabalho, com os valores e normas organizacionais.
Busca oferecer aos trabalhadores a possibilidade de carreira, de altos salarios, de humanismo e de
satisfacdo de seus objetivos. Porem é evidente que muitas das praticas organizacionais causam
prejuizos a salde e bem-estar dos trabalhadores e tais possibilidades de prejuizos sdo
normalmente ocultados pelas organizacGes, que ndo os discutem, ndo abrem espaco para
repensar, nem tampouco assumem sua responsabilidade em casos de adoecimento. Nesta ldgica
se evidéncia o conceito de “mediacdo” descrito por Pages et all (1993) que e é definido como
alianca das restricbes da empresa e os privilégios oferecidos aos trabalhadores, nestes caso 0s
privilégios, que sdo retratados pelos diversos beneficios que as empresas oferecem aos
trabalhadores, funcionam como uma maneira de ocultar ou desviar a atencdo das contradi¢bes
entre 0s objetivos da empresa e os objetivos dos trabalhadores.

Nos resultados das dissertacdes transparece a falta de politicas e praticas efetivas de
gestdo de RH no que se refere a prevencao dos efeitos nocivos a saude do trabalhador exposto aos
atuais estressores que a prépria gestdo do trabalho causa ao trabalhador, me refiro a exigéncia de
produtividade, a intensificacdo do ritmo de trabalho, a pressao por resultados e a extensa jornada
de trabalho, que sdo os problemas mais decorrentes entre uma série de outros que os resultados
apontaram, conforme vé-se nos quadros que apresentam os resultados apontados nas dissertagoes.

Quando h& politicas de prevencdo, estas estdo ligadas as tradicionais campanhas de
protecdo e prevencdo das CIPA’s e SESMT, tais como conscientizacdo quanto a necessidade do
uso dos EPI’s, primeiros socorros, ou ainda campanhas contra o tabagismo, alcoolismo ou
orientagdo quanto a importancia da alimentacdo saudavel entre outras com enfoque no individuo,
ou seja, 0 que o trabalhador pode fazer individualmente para tentar se manter saudavel e
produtivo. As organiza¢des ndo assumem a sua responsabilidade como um dos principais fatores
de risco para a saude do trabalhador. A conexdo do processo e organizacdo do trabalho e a
possibilidade de desenvolvimento de alguma patologia sdo ocultadas. Isto pode ser constatado
nos resultados das dissertagdes e tambeém na anélise do congresso e das melhores para trabalhar
que dao énfase a campanhas como as citadas neste paragrafo e negam os riscos que a organizagdo
do trabalho oferece ao trabalhador tendo como base o enfoque no individuo.

Ha evidéncias também do desconhecimento, por parte dos trabalhadores, dos riscos a que
estdo expostos no trabalho. Como se pode evidenciar a partir dos seguintes discursos retirados

das dissertacOes: ““As trabalhadoras manifestam também desconhecimento dos riscos a que
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estavam/estdo submetidas™ e “Conforme Nardi (1999, p. 99), ““... as empresas tém como pratica
caracteristica ocultar ou minimizar os riscos do ambiente de trabalho, limitando-se, muitas
vezes, a fornecer equipamentos de protecdo individual (EPI) sem explicar as razbes e as
consequéncias da exposicao a determinados agentes nocivos™. Isso refor¢a a concepgéo vigente
de que a salde é um problema e uma responsabilidade do trabalhador™.

Este desconhecimento dos riscos por parte dos trabalhadores pode ser explicado por
alguns motivos, além do evidente interesse das empresas de manter esse assunto adormecido,
ocultado, inclusive discriminando trabalhadores que ousem abordar esse assunto como agitadores
ou subversivos. Dois destes motivos podem estar relacionados a banalizagdo da injustica e a
inseguranca em relacdo a permanéncia no mercado de trabalho. Ou seja, a possibilidade de o
trabalho ser causador de patologias é encarada como natural, normal, algo que faz parte e ndo
pode ser mudado. Aliado a isto 0 medo do desemprego e a grande quantidade de desempregados
auxiliam a l6gica do “ndo quer tem quem queira”. 1sso gera uma busca frenética pela condigdo de
empregabilidade que contribui, em parte, para que o trabalhador se mantenha condicionado por
essa ldgica que coloca limites. Toda energia do trabalhador deve estar voltada para mobilizacéo
de sua capacidade de ser competente para dar conta de todas as exigéncias empresariais e
sobreviver nas organizacOes. As declaragdes a seguir, retiradas do discurso do sujeito coletivo das
dissertacOes, exemplifica o que foi descrito anteriormente: “O medo do desemprego vem
associado ao aumento da competicdo, a diminuicdo dos lacos de solidariedade e demonstra um
certa ‘““consentimento” e ‘““tolerancia” com as condi¢Ges de trabalho. Também o medo do
desemprego pode contribuir com a falta de resisténcia coletiva e individual”.

Os dados de pesquisa relativos aos resultados das dissertaces evidenciam ainda que as
empresas ndo assumem sua responsabilidade em relacdo aos trabalhadores adoecidos. Os
trabalhadores adoecidos normalmente além de sofrer com sua doenca, sofrem pelo descrédito
com que sdo tratadas pelas organizacdes, colegas, familiares e até peritos médicos. Cabe ao
individuo provar o estado de adoecimento, buscar tratamento adequado e administrar a
convivéncia com os sintomas no cotidiano laboral.

Ainda com relacdo aos adoecidos, hd predominio da logica de culpabilizacdo do
individuo, quem adoece é visto como alguém que ndo consegue dar conta do trabalho, que possui
personalidade fragil. Conforme Lima (1996) ha predominio de explicacdes psicologizantes que

atribuem ao trabalhador adoecido alguma fragilidade psiquica e/ou organica.
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Com relacdo aos efeitos das praticas apontadas como prejudiciais a saide e bem estar dos
trabalhadores, nas dissertacGes foram apontados os seguintes impactos: sentimentos relacionados
a cansacgo e esgotamento, muitos problemas relacionados ao sono, mau-humor e irritabilidade,
dores de cabeca freqlientes, dores nas costas, LER, ansiedade, estresse, conflitos familiares,
angustia, sentimento de culpa, sentimento de que ndo ha mais nada para fazer além de trabalhar,
tensdo, problemas relacionados a pressdo, permanéncia do estado de tensdo que nédo possibilita
que o individuo se sinta relaxado mesmo tendo dormido, entre outros. Como exemplo apresento a
seguinte frase: “Trata-se de uma responsabilidade que ndo cessa mesmo quando eles néo estao
em horario de trabalho, a qual os faz ndo poderem “desligar nunca”, engendrando um estado de
preocupagao constante”.

Cabe salientar, que os efeitos das préaticas apontadas como prejudiciais nao levam
diretamente a doenca, na maioria dos casos, o trabalhador sucumbe pelo aparecimento de doencas
somaticas, ou seja, é a soma dos fatores penosos que promovem a patologia. Conforme Mendes
(2004), fatores restritivos ou negativos potencializam o adoecimento. Desta forma se entende que
a gravidade de uma pessoa ter o sentimento diario de mau-humor, néo esta localizada apenas na
sensacdo penosa, mas no que isto ira acarretar com o passar do tempo.

No que se refere a0 que os profissionais de RH discutem ou produzem como
conhecimento, tendo como base o congresso da ISMA-BR, que propds como tema: Trabalho,
Stress e Saude: Gerenciamento eficaz — da teoria a agdo, como se observou nos resultados o que
se evidencia € exatamente contraditorio, pois um congresso que exalta a questdo da qualidade de
vida e o problema do estresse no trabalho, ndo discute a viabilizacdo de alternativas para que
sejam solucionados os problemas que a organizacdo do trabalho causa, mas sim se propde pensar
como lidar com realidades organizacionais causadoras de estresse sem que as empresas tenham
que gastar ou ter prejuizo com o trabalhador que ironicamente, adoece em funcao do trabalho.

Fica evidente que o objetivo do congresso é de exaltar praticas que fagam com que o
trabalhador resista ou suporte todas pressfes e abusos impostos pela organizacdo sem adoecer.
Como reforca a presidente da ISMA-BR “Espero que ao final desse nosso encontro se tenha uma
mostra de que é possivel viver com saude e equilibrio mesmo com uma longa jornada de
trabalho”. Em varios momentos se percebe que da mesma maneira que nas organizacfes 0
congresso reforca a idéia de que a prevencdo a salde é uma questdo que diz respeito ao proprio
individuo, é de sua responsabilidade ndo adoecer independente do que a empresa 0 exponha.

Uma evidéncia desta constatacdo € a grande quantidade de praticas ou técnicas
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terapéutico/profissional apresentadas, como por exemplo, o desenvolvimento da auto estima,
treinamento autdgeno, coaching entre outros.

A constatacdo que se faz é triste, mas 0 que se V& € que 0 congresso estd totalmente
alinhado com a prética organizacional, ndo apenas no sentido de negar a responsabilidade das
empresas no adoecimento de muitos trabalhadores, mas principalmente no sentido de reforcar que
é possivel ao trabalhador suportar a realidade organizacional como algo natural e que tende a
piorar. Um exemplo claro desta constatagdo é o fato de as atividades principais do congresso
estarem em sua maioria voltadas para a questdo adaptativa, ou seja, como fazer com que 0s
trabalhadores suportem as exigéncias das empresas sem adoecer. Pois conforme declaracdo da
presidente da ISMA-BR: “Para as empresas, 0s gastos com os problemas causados pela alta
tensdo elevam o0s custos com tratamentos médicos, afastamento do profissional e lesdes no
trabalho™.

Saliento que este congresso ndo € dos maiores, no que se refere a RH, escolhi utilizar este
como referéncia por tratar especificamente do tema que esta mais proximo ao meu objeto de
estudo. O maior congresso de RH, conforme mostrado no capitulo 4, 6 o CONARH® - Congresso
Nacional de Administracdo de Recursos Humanos, que por oferecer um espago pequeno para
academia e um espaco grande para profissionais de organizacfes, me leva a pensar que siga a
mesma légica do congresso da ISMA. O custo de inscricdo por pessoa no CONARH*, em 2007
foi de R$ 4.435,00, fico me perguntando porque as organizagfes que prezam tanto por redugdo de
custo ndo optam por inscrever seus profissionais em congressos como 0 ENANPAD - Encontro
Nacional da ANPAD — Associacdo Nacional de Pés graduagdo e Pesquisa em Administracdo ou
EnGPR® - Encontro de Gestdo de Pessoas e Relagdes de Trabalho, que ndo cobram este valor
absurdo e a légica deixa de ser a organizacional e passa a ser a académica (que infelizmente séo
I6gicas distintas) onde os interesses do trabalhador n&o sdo negados.

Quanto aos resultados apontados como praticas reconhecidas como positivas nas
publicacdes das melhores empresas para trabalhar, se evidencia que a midia, da mesma forma que
0 congresso tambem se encontra alinhada com as organizagdes. A midia aqui representada pelas
duas publicacfes de melhores empresas para trabalhar, auxilia na concretizagcdo da imagem de

perfeicdo das grandes organizacdes. Nas publicagdes sdo selecionadas falas e fotos que procuram

% Congresso nacional sobre gestdo de pessoas.
% Conforme divulgado no site www.rhcentral.com.br
3 ENANPAD - Encontro da ANPAD e EnGPR — Encontro de gestdo de pessoas e relagdes de trabalho.
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passar a imagem de que os trabalhadores estdo muito felizes em trabalhar em determinadas
empresas™.

No caso das publicagdes das melhores para trabalhar, conforme resultado das analises ha
énfase nos aspectos positivos das praticas de gestdo empresariais e de RH, 0s aspectos apontados
como negativos sdo questdes pontuais sem expressiva relevancia, o que ndo deixa de ser uma
forma de negacgdo dos aspectos negativos, ha uma falta de atencdo aos interesses do trabalhador
explicita. Ha ainda, evidente falta de relacdo entre as praticas das empresas classificadas como
melhores para trabalhar e as tendéncias apontadas na literatura sobre saude e trabalho. Além de
negar o referencial tedrico sobre salde e trabalho, nega a critica feita a énfase nas competéncias e
a énfase ao individualismo, exaltando estes temas como préaticas puramente positivas.

Este tipo de publicacdo, somado a outros fatores j& mencionados anteriormente como o
medo do desemprego e a competitividade levam o individuo a valorizar cada vez mais 0s
beneficios que a empresa oferece, mesmo que seja muito mais rentavel para ela do que para ele e
que oculte uma série de mecanismos de dominacdo do trabalhador na organizacdo, conforme ja
descrito no inicio destas consideragdes finais.

No que se refere aos aspectos identificados como positivos ao trabalhador, ou seja,
resultados que nas pesquisas evidenciaram contribuir de maneira positiva com 0s interesses de
prazer, satisfacdo e/ou bem-estar no trabalho apontam para as seguintes questdes: melhoria no
tratamento dado aos trabalhadores; melhoria nas condicdes de trabalho; importancia que atribuem
a possuir um envolvimento profissional, uma ocupacéo; trabalho como importante alicerce na
construcdo da subjetividade, na medida em que fornece o territério para a definicdo de uma
identidade e também para o reconhecimento social; a liberdade para dizer e/ou discutir sobre o
que pensa e sente; sentimento de orgulho e significacdo em suas trajetorias de vida, uma vez que
o trabalho é visto como possibilidade de ascensao social e econdémica e de proporcionar para suas
familias um padrdo de vida melhor; o reconhecimento; a possibilidade de participacdo nas
tomadas de decisdes; a possibilidade de obter afeto, reconhecimento e aprovacao dos colegas; as
recompensas; a margem de liberdade para definicdo do seu modo de trabalhar, autonomia,

mesmo que pequena; possibilidade de ver as coisa acontecendo conforme planejado;

%8 Cabe citar que os resultados encontrados por pesquisadores da Pontificia Universidade Catélica de Minas Gerais
(Raquel Alves Furtado, Anténio Carvalho Neto e Daniel Paulino Teixeira Lopes) que pesquisaram “O que as Listas
de “Melhores Empresas para Trabalhar” dizem sobre as OrganizagOes, seus Empregados e os Consultores e
Pesquisadores de RH?” demonstram que os resultados encontrados evidenciam pouca relagdo entre as préticas das
empresas classificadas como “melhores para trabalhar” e as tendéncias de RH apontadas na literatura e grande
distancia entre avaliagdo técnica e percepcao dos empregados.
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possibilidades de trocas coletivas e afetivas, de interacdo; possibilidade de criacdo; poder ver a
satisfacdo alheia, ajudar os outros e ver a cooperagao entre as pessoas.

Cabe salientar que estes aspectos citados no pardgrafo anterior, considerados como
positivos ndo sdo unanimidades como alguns dos aspectos negativos que aparecem em
praticamente todas pesquisas, ou seja, sdo fatos isolados, mas acredito que cabem ser citados
neste momento pois demonstram o que pode ser considerado como positivo.

Uma constatacdo possivel neste estudo, que apesar de estar a parte do objetivo, € muito
relevante para a sua compreensdo é que ao obter os resultados das analises feitas no decorrer da
pesquisa das duas perspectivas uma académica (dissertaces) e outra do campo profissional
(congresso e melhores para trabalhar) outro tipo de resultados, além do encontrado, ndo seria
possivel. Ou seja, diante da evidéncia de que estas perspectivas possuem referenciais teoricos,
objetivos e pressupostos distintos, 0s inumeros paradoxos sdo inevitaveis.

Ainda ha outra constatacdo possivel, que da mesma forma, apesar de se distanciar do
objetivo, se faz importante no contexto como um todo. Trata-se do papel do profissional de RH
gque em meio aos conflitos existentes acaba se deparando com um grande paradoxo. Encontra por
um lado, na perspectiva do campo profissional, um carater voltado para a subordinacdo da sua
atuacdo enquanto profissional de RH aos objetivos do capital ou a acdo do capital, ou seja, o
profissional esta na empresa para atender aos interesses do capital. Em outra perspectiva, a do
campo académico o que se sobressai € o carater de que este profissional apesar de tencionado
pelo capital deve, em suas prioridades, primar por atender aos interesses do trabalhador. Este
paradoxo mostra a tensdo existente no dia a dia dos profissionais de RH* o que também pode
acarretar problemas para a salde destes profissionais.

Nas organizacdes também € dubia a posi¢cdo do RH quanto a sua representacdo por parte
dos trabalhadores que € permeado por interrogacdes como: Serad que esses caras estdo do nosso
lado? Podemos confiar no RH? Convidamos o pessoal do RH para ouvir nossas queixas? E uma
situacdo muito dubia, ambigua, ambivalente, de tensionamento, que reforca a constatagdo um
tanto 6bvia dos conflitos inerentes a relacéo capital e trabalho.

N&o se trata aqui de dizer o que esta certo ou errado na atuacéo dos profissionais de RH, o
que proponho nestas consideragGes finais € que os paradoxos encontrados levam também a

respostas que conduzem ao entendimento do porqué os profissionais de RH em sua atuacdo

% Conforme pode ser evidenciado também nos estudos de Silva (2005) e Fritsch (2008).
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parecem ndo ver, ou melhor parecem estar obliterados da possibilidade de ver questdes que s&o
tdo 6bvias; que trabalhar demais faz mal para o trabalhador, independente de quantos beneficios
ou paliativos se possa criar para amenizar essa realidade ou ainda que o trabalhador ao se
submeter totalmente a empresa, acaba por sufocar suas posi¢Oes individuais e subjetivas,
eliminando a possibilidade de satude que ha na oportunidade de expressao.

Pelos problemas aqui abordados, se percebe que o mundo do trabalho apresenta em seu
modo de operar conflitos que vao além dos apresentados na oposi¢do capital e trabalho, conflitos
que neste estudo estdo representados pelos paradoxos encontrados entre as praticas de RH e a
salde do trabalhador e explicitados no inicio deste capitulo.

A empresa, pelos seus fins, é terreno de trabalho e, portanto, de vida, onde os
trabalhadores se constroem e se destroem como seres humanos de seu tempo histérico. Quero
dizer que, neste espaco e tempo, coexistem, se confrontam e se redefinem diferentes
possibilidades e limites de humanizacdo. Porém hoje, encontra-se uma politica mundial de ajuste
de custos que leva governos e empresas a praticas que conduzem a desumanizacao. Sendo que
muitas destas praticas puderam ser evidenciadas neste estudo, um exemplo sdo 0s prejuizos
causados a salde do trabalhador em funcédo da intensificagdo e sobrecarga de trabalho.

Hoje a insistente intencdo manifesta por organizacdes de preocupacdo com a saude,
qualidade de vida e bem-estar dos trabalhadores, conforme foi constatado infelizmente ndo passa
de intencdo, pois em suas praticas as organizagdes muitas vezes contribuem de maneira negativa
para a saude, bem-estar e qualidade de vida dos trabalhadores e na verdade o que se verifica é que
esta inten¢do manifesta € mais uma pratica de gestdo que possui como finalidade real a submissdo
e o controle do trabalhador.

Por altimo, pensando em novas possibilidades, que sdo muitas. Proponho como sugestdes
para futuras pesquisas:

» Realizacdo de estudos sobre a relacdo entre as praticas que conduzem ao individualismo e
a saude e bem-estar do trabalhador.

» Realizacdo de pesquisa em empresa publicada como melhor para trabalhar com intuito de
verificar se a avaliacdo feita pelos profissionais que a classificaram € condizente com a
percepcao dos trabalhadores ou com o referencial tedrico sobre saude e trabalho.

» ldentificar os aspectos negativos das praticas formais e informais (sutis) de avaliacdo do

desempenho dos trabalhadores.
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» Estudar as estratégias defensivas utilizadas pelos trabalhadores diante dos problemas que
causam prejuizo a saude do trabalhador.
» Estudar as perspectivas de ambigiidade que envolvem a formacdo e deformacdo dos

profissionais de RH.
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ANEXO 1

No inicio do meu contato com as teses e dissertagdes, quando ainda estava trabalhando
com o numero de 209 produgdes, pude construir tabelas que demonstram o0s assuntos
desenvolvidos nas pesquisas por curso®. Estes dados possibilitam ao leitor uma visdo ampla da
quantidade de assuntos e possibilidades de intera¢des que o tema saude e trabalho e praticas de
gestdo de RH possuem em seu ambito.

ADMINISTRACAO - Area de concentracdo: Recursos Humanos (Serdo considerados apenas 2
assuntos para cada trabalho, escolhidos por sua maior proximidade com o titulo. Assim a
quantidade de trabalhos real é a metade do total)

ASSUNTO QUANTIDADE
Competéncias 17
Aprendizagem organizacional 15
Lideranca 10
Gestéo Social 10

~

Cultura organizacional

Mudanca organizacional

Inovacdo: Gestdo estratégica

Reestruturacdo Produtiva

Relacgdes de trabalho

Equipe de trabalho

Gestdo do conhecimento

Avaliacdo de desempenho

Ensino a distancia

Gestdo da qualidade

Economia solidaria

Comprometimento organizacional

Treinamento

Empresa familiar

Qualidade de vida

Sofrimento e prazer: trabalho

Emocdes: Rela¢Bes humanas

Trabalho imaterial

Subjetividade

Participacao nos lucros

OrganizagOes ndo governamentais

Cooperativas

Resisténcia a mudanca
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Gerenciamento de impressao

“0 Os cursos a que me refiro sdo os programas de pés-graduagdo da UFRGS previamente selecionados, de acordo
com critérios descritos no capitulo 3.
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Trabalho intelectual

Selecdo de pessoal

Inclusdo Social

Mercado de trabalho

Programa de apoio a demissdo voluntaria

Internacionaliza¢do dos Recursos Humanos

Carreira

Globalizacéo

Terceirizacdo

Teletrabalho

Cliente: satisfacao

Avaliacéo de treinamento

Voluntariado

Universidade corporativa

Competitividade

Criatividade

Resolucdo de problemas

Ritos

Confianca

Empreendedorismo

Meio ambiente

Filantropia

Condigdes de trabalho

Sentido do trabalho

Empregabilidade

Prevencao de acidentes

Organizacdo do trabalho

Flexibilizacio
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EDUCACAO - LINHA DE PESQUISA: Trabalho movimentos sociais e educaco.

Educacao e trabalho

Ensino Profissionalizante

Professor

Educacéo de jovens e adultos

Informética na educacgdo

Movimento dos trabalhadores sem terra

Prética pedagogica

Médico: formacao

Marginalizacdo social

Envelhecimento

Educacéo rural

Mercado de trabalho

Projeto pedago6gico

Forca de trabalho

Relacdo médico paciente
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Curriculo

Educacéo transformadora

Democratizacdo de ensino

Desenvolvimento sustentavel

Trabalho infantil

Aluno trabalhador

Sociologia da educacdo

Curso pré-vestibular

Ensino a distancia

Educacdo médica

Sistema de aprendizagem

Educacéo: Pessoa idosa

Pessoa idosa: representacoes

Viuvez

Arte: ensino

Educacdo ambiental

Universidade publica

Discurso pedagogico

Organizagfes ndo governamentais

Direitos da mulher

Educacéo popular

Homossexualidade: preconceito: escola

Exclusao social

Género: Educagéo

Politicas educacionais

Trabalhador rural

Trabalho cooperativo

Trabalho metallrgico
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ENGENHARIA DA PRODUCAO - Linha de Pesquisa: Sistemas de Producao/ Ergonomia e

saude do trabalhador.

Gestdo da qualidade

Controle de producéo

Controle estatistico do processo

Ergonomia

Otimizacao

Gestao ambiental

Impacto ambiental

Desenvolvimento de produto

Saude do trabalhador

Custos associados a acdes ergondmicas

Seguranca no trabalho

Melhoria de layout

Pesquisa de mercado

Comércio eletrénico
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Ciclo de vida do produto

Metrologia

Software educacional

Ginastica laboral

Planejamento e experimentos

Avaliacdo de desempenho

Balanced Scorecard

Seis sigmas

Aprendizagem organizacional

Indicadores de desempenho

Comportamento do consumidor
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EPIDEMIOLOGIA - Linha de pesquisa: Novas tecnologias e novas organizac6es do trabalho e

suas repercussdes sobre a salde.

Riscos ocupacionais

Disturbio da voz

Atencdo priméria a salde

Sistema de saude

Doencas ocupacionais

Saude do trabalhador

Ruido ocupacional

Zumbidos

Lesdo por esforco repetitivo

Lordose lombar

Economia da salide

Otimizacgéo

Diagnostico

Diabetes mellitus

Sistema de informacao em saude

Neoplasias de colo uterino

Sindrome do tlnel carpal

Compressédo nervosa: Traumatismo da méo
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SOCIOLOGIA - Linha de pesquisa: Trabalho nas sociedades contemporaneas

Sindicalismo

Trabalho

Controle no trabalho

Acdo social

Trabalho e ética

Subjetividade

Poder

Economia solidaria

Rl R RN w
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Mercado de trabalho

Desigualdade social

Lesdo por esforco repetitivo

Saude do trabalhador

Ambiente de trabalho

Capitalismo

Qualidade total

Agéncia social sindical
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PSICOLOGIA SOCIAL - Linha de pesquisa: Trabalho, satde e subjetividade.

Subjetividade 12
Saude ocupacional 7
Trabalho

Saude e trabalho

Envelhecimento

Prazer

Lesdes por esforco repetitivo

Jovens

Estresse

Saude mental

Psicologia

Educacéo e informética

Processo grupal

Psicologia organizacional

Sociologia urbana

Arte

Mulher trabalhadora

Ensino a distancia

Promocao da salde

Leitura

Ensino superior

AIDS

Etica

Trabalho informal

Fotografia

Servico de saude comunitéria

Qualidade total

Ensino e aprendizagem

Telecentros comunitarios

Internet

Causalidade

Desenvolvimento cognitivo

Psicanalise e cinema

Associacdo livre
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Alteridade

Interacdo social

Trabalho voluntario

Selecdo de pessoal

Trabalho noturno

Identidade de género
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ANEXO 2

Este quadro é um demonstrativo do nimero de entrevistas que cada pesquisador realizou

para construcao de sua dissertacdo. Cabe lembrar que apesar de todos os estudos contarem com a

entrevista nos seus procedimentos metodoldgicos, na grande maioria esta ndao foi a Unica técnica

utilizada para composicéo da coleta de dados.

AUTOR

N° DE ENTREVISTAS

Moretti (2003)

9 entrevistas

Amazarray (2003) 9 entrevistas
Ghisleni (2003) 50 entrevistas
Moraes (2004) 10 entrevistas
Spode (2004) 7 entrevistas
Oliveira (2005) 9 entrevistas
Silva (2005) 10 entrevistas
Barfknecht (2005) 9 entrevistas

Ramminger (2005)

18 entrevistas

Seibel (2005)

15 entrevistas

Machado (2006)

17 entrevistas

Almeida (2006)

20 entrevistas

ANEXO 3

Estas sé@o as sugestdes apresentadas para futuras pesquisas nas dissertacdes estudadas. Em

50% das pesquisas houveram tais sugestdes que a seguir irei apresentar.
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AUTOR

SUGESTOES PARA FUTURAS PESQUISAS

Moretti (2003)

- Estudar as estratégias de enfrentamento utilizadas pelos
trabalhadores diante da reestruturacdo produtiva a qual estdo
submetidos;

- Verificar as vantagens e desvantagens para as organizacfes em
proporcionar aos seus trabalhadores vivéncias de prazer-
sofrimento

- Aplicar a EPST em outros ramos de atividade, a fim de
diagnosticar praticas gerenciais que favorecem ou ndo as
vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho;

- Analisar os impactos das vivéncias de prazer-sofrimento no trabalho e
fora dele.

Machado (2006)

Esses profissionais aceitam com naturalidade o fato de poderem ficar
doente. O que faz eles se conformarem com isso? Seria uma heranga, do
tempo em que aqueles que cuidavam dos moribundos estavam em busca da
sua propria purificacdo? Sera que eles também a buscam?

Ou seria a aceitagdo de que o trabalho tem sua origem na palavra tripalium,
um instrumento de tortura. Sera que os cuidadores entendem que o trabalho
precisa ser este instrumento de tortura?

Por que agem de forma tdo passiva a propria possibilidade de adoecerem?
Seria outra defesa, uma estratégia de aceitar esta possibilidade para ndo
sofrer agora 0 que acontecerd com 0 seu corpo depois? Mas por que esta
conformidade com a dor? Por que eles aceitam esta dor do corpo e nédo
aceitam a dor da tristeza, da perda do paciente, da angustia de conviver
com pessoas que estdo sofrendo? Fingem que essas dores ndo existem e
aceitam a possibilidade do corpo adoecer. Por qué? (...) Dificil responder,
talvez novos gquestionamentos para outros estudos, tendo em vista que eles
n&o se incluem nos objetivos desta dissertagéo.

Seibel (2005)

Expressas as conclusdes em torno do tema pesquisado, vale ressaltar que
outros aspectos poderiam ser estudados em relacdo a temética aqui
concluida. Entre eles, por exemplo, estd a possibilidade de uma
investigacdo junto aos trabalhadores que ndo adoecem, observando as
estratégias defensivas elaboradas pelos coletivos de trabalhadores frente a
uma organizacdo do trabalho que preexiste a eles e que, teoricamente,
deveria ser patogénica para todos, bem como realizar a pesquisa por grupos
homogéneos, para verificar quais sdo os setores da producdo de calcados
com maior prevaléncia de LER.

Almeida (2006)

Porém, como uma forma de superar as limitagdes do presente trabalho,
sugere-se para estudos futuros acerca do trabalho e, mais especificamente,
do grupo aqui estudado: o aprofundamento das relacbes de género
imbricadas no ambito do trabalho, a exploragdo da relacdo tempo de
trabalho x tempo livre, a investigacdo dos aspectos envolvidos no processo
de recrutamento e selecdo de gerentes, o estudo dos treinamentos a que séo
submetidos e a verificacdo da constituicdo de sua identidade pessoal e
profissional face as condicdes e relacbes de trabalho que vivenciam.

Amazarray (2003)

Alguns aspectos merecem estudos aprofundados, como a investigacéo junto
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aqueles servidores que ndo adoecem, observando suas estratégias de
resisténcia; a anélise de outras patologias associadas ao trabalho na
instituicdo, como é o caso dos distdrbios psiquiatricos, alcoolismo e
dependéncia quimica — cujos indices sdo elevados; a investigagdo das
mudancas j& iniciadas na instituicdo referentes a saude do trabalhador,
incluindo as comissdes de salde constituidas enquanto movimentos
coletivos dos servidores.

Silva (2005)

Do mesmo modo, os apontamentos referentes a fragilidade da formagéo (do
psicélogo) para atuacdo na &rea de trabalho parecem pertinentes e
merecedores de maiores disCussoes.
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