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Viver é um risco. Talvez esta constatacdo seja o principal ponto de
partida para comecarmos a discutir a nocao de riscos psicossociais.
Este livro esta organizado em duas partes. Na primeira, € apresen-
tado o modelo tedérico que compde a base do PROART. Em um se-
gundo momento, sera apresentada a Ultima estrutura fatorial pro-
posta e algumas consideragdes para a interpretacao dos resulta-
dos. Espero que a leitura seja agradavel e que possa auxiliar estu-
dantes e profissionais que estejam legitimamente interessados na
luta por condicdes dignas de trabalho e vida a trabalhadores e tra-
balhadoras - e que a critica seja o guia para uma possivel descolo-

nizacao da subjetividade e das ciéncias.
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Nota Introdutodria

Viver é um risco. Talvez esta constatagio seja o principal ponto de
partida para comecarmos a discutir a no¢do de riscos psicossociais. De ma-
neira ainda muito incipiente, minha tese de doutorado se propos a
entender e observar esses riscos a partir de uma perspectiva, critica, dife-
rente dos modelos tedricos mais usuais.

Essa proposta foi sendo construida ao longo de 11 anos' de préticas
de pesquisa no campo da Psicologia do Trabalho, com especial enfoque a
relagdo entre satide mental e trabalho. Durante esse periodo, desenvolvi
pesquisas quali e quantitativas com categorias profissionais em diferentes
contextos de trabalho - profissionais de seguranca publica, satde, educa-
¢ao, transporte, bancarios, servidores publicos federais dos trés poderes
(executivo, legislativo e judiciario), dentre outros.

Neste percurso, algumas coisas foram chamando a atengdo. Primei-
ramente, um descompasso entre, por um lado, uma suposta maior
preocupacio das organizagdes com saiide mental de trabalhadores e, por
outro, uma predominancia de a¢des de 1dgicas curativa e assistencialista,
que negligenciam as realidades de trabalho e passam ao largo de aspectos
sociais, histdricos e politicos - indissocidveis da categoria “trabalho”.

Dito de outra forma, essa preocupacgao parecia muito mais ligada a
necessidade de um ajuste de discurso frente ao aumento no nimero de
dentncias de assédio moral, suicidios nos locais de trabalho, afastamentos

por questdes relacionadas a satide mental, dentre outros®, do que

' De outubro de 2002 a outubro de 2013, como pesquisador na graduagdo e na pos-graduagao na Universidade de
Brasilia; e, a partir de 2010, também como docente da Universidade Federal de Goias.

* Estatisticas da OIT (2021) apontam que aproximadamente 2 milhdes de trabalhadores morreram em 2016 por
doengas ocupacionais e/ou acidentes de trabalho — média de uma morte a cada 15 segundos. O adoecimento pelo
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necessariamente um cuidado com os trabalhadores. Do ponto de vista
mais pratico, isso pode ser percebido com a “explosdo” de programas de
satde e qualidade de vida no trabalho que em geral propunham agoes que
pouco ou nada tinham a ver com o contexto de trabalho e as condicoes as
quais os trabalhadores estavam submetidos. O descolamento dessas pra-
ticas da realidade de trabalho permitia que as organizac¢bes pudessem
alardear suas certificacoes e posicoes em rankings dos melhores lugares
para se trabalhar sem efetivamente melhorar as condigoes de trabalho.

Para ilustrar, gostaria de contar um acontecimento que, apesar dos
ares de anedota, é real e ilustra bem esse jogo de faz de conta das organi-
zacoes. Certa vez, fui convidado a fazer uma fala sobre satde e trabalho
em uma instituicdo publica federal, como parte da “Semana do Servidor
Puablico”. A demanda da instituicao era que eu falasse sobre as estratégias
que os servidores poderiam adotar para que pudessem evitar o adoeci-
mento. Expliquei que ndo trabalhava nesta perspectiva, que faria uma
critica a l6gica gerencialista e suas distor¢des no servigo piblico, bem como
chamaria a atengéo para a necessidade de uma mudanga no paradigma de
gestao.

O “painel” onde seria realizada minha fala seria realizado logo apés a
abertura do evento e eu estaria acompanhado de duas médicas do traba-
lho. Logo ap6s uma apresentagao artistica de danga do ventre (!), o
presidente do 6rgédo entrou apressadamente no auditdrio e, ao final da sua
fala, deixou clara a logica da instituicdo: “Estamos aqui para ouvirmos al-
guns especialistas sobre o assunto, mas ja aviso logo que a ordem que dou
é para que ninguém adoeca” (!!!).

A fala conjunta das duas médicas do trabalho antecedeu a minha par-

ticipacdo e cumpriu a solicitacdo institucional - ofereceram um cardapio

trabalho foi causa em 81% dos casos - e a exposicao a longas horas de trabalho foi considerado o principal fator de
risco - https://www.ilo.org/global/about-the-ilo/newsroom/news/WCMS_819705/lang--en/index.htm
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de possibilidades: exercicios fisicos, meditagdo, alimentagao saudavel. Fi-
nalizaram “chamando a atencdo” dos servidores que ndo aproveitavam as
oportunidades que a instituicdo dava, que estavam acomodados e precisa-
vam “superar” a preguica e “sair da zona de conforto” em busca de uma
satde plena. Para finalizar, fui informado que minha fala, prevista para
durar 40 minutos, teria que ser feita em 15 minutos - a apresentagdo da
danca do ventre tinha durado mais do que o previsto...

Um segundo ponto de incomodo diz respeito a sensagao de que toda
essa discussao era feita como se cada organizacgdo existisse em um vacuo
histérico, social e politico. Como se fosse possivel pensar os efeitos dos
modos de organizacdo do trabalho sem entender a histéria do trabalho no
Brasil, sem considerar a imensa desigualdade social, as injustigas e formas
de discriminacdo, a “heranca” colonial e escravagista, etc. E, de modo mais
macro, sem problematizar e entender o lugar do “trabalho” no sistema
capitalista.

Um terceiro ponto importante diz respeito as resisténcias apresenta-
das pelas organizagdes para pesquisas e agoes que se proponham a fazer
criticas aos modelos de gestdo alinhados a logica neoliberal. Resultados
manipulados, relatérios engavetados, trabalhadores assediados - muitas
sdo as estratégias para silenciar as criticas.

Outro foco de resisténcia diz respeito a dificuldade de se realizar pes-
quisas qualitativas nas organizagoes. Essa dificuldade ancora-se
principalmente em dois pontos: primeiro, na concepcao problematica de
que apenas pesquisas quantitativas possuem “certificado de cientifici-
dade”; segundo, a necessidade de apresentar resultados em curto prazo. O
primeiro ponto ja foi discutido de forma bastante exaustiva na literatura
académica e irei me privar de fazer maiores comentérios. Gostaria apenas
de destacar que esse “apego” aos nimeros esta ligado a uma numerolatria

cega e a uma visao restrita do que é ciéncia. Em relacio a necessidade de
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apresentar resultados em curto prazo, trata-se de uma caracteristica mar-
cante da cultura neoliberal. Uma negacdo do trabalho vivo e de suas
dimensoes politica, cultural e histérica.

Diante desses desafios, a preocupacido com a satide dos trabalhadores
deveria ser central nas organizacdes. Contudo, o que se vé é uma inversao
da logica proposta pelas ciéncias da sadde: as agdes organizacionais estdo
muito mais atreladas a uma légica curativa e assistencialista - espera-se o
trabalhador adoecer para s6 entdo intervir. E mesmo quando existem
agoes preventivas, elas sdo desconectadas da realidade de trabalho e mui-
tas vezes nao ha preocupacdo com o que, no contexto de trabalho, causam
ou potencializam o adoecimento. A pergunta que deve ser feita pelos ges-
tores é: "o que é que esta causando esse adoecimento?". Para propor acdes
que sejam efetivas para a satde do trabalhador, é necessario pensar o que
causa ou podera causar o adoecimento. Historicamente nas organizaces
essa investigagao de causas parece ter sido negligenciada.

A proposta é que a satide do trabalhador seja pensada antes do ado-
ecimento, buscando substituir um modelo curativo e assistencialista por
uma légica preventiva. Faz-se necessario que as praticas sejam refletidas
e discutidas ndo somente com uma viséo tecnicista, mas principalmente
no nivel de politicas de satde, que envolvam todos os niveis organizacio-
nais - gestores, chefias, subordinados.

Um ponto de partida para praticas preventivas sdo as pesquisas e di-
agnosticos organizacionais. A compreensdo da relagdo satide e trabalho
envolve o entendimento e conhecimento de diversas dimensdes organiza-
cionais - cultura, valores, clima, contexto de trabalho, qualidade de vida no
trabalho, dentre outras. Os resultados de pesquisas funcionam como "ma-
pas”, no sentido de orientar a elaboragdo de praticas mais adequadas ao

contexto organizacional.
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A escolha do tipo de instrumento de coleta de dados a ser utilizado
nos mapeamentos e diagndsticos é uma etapa de suma importancia para
o delineamento da pesquisa. E fundamental que essa escolha esteja ali-
nhada a uma concepgdo tedrica do que serd investigado. Para isso, o
pesquisador deve ter clareza das dimensoes que compde, a partir dessa
teoria, esse fendmeno. Trata-se de uma etapa fundamental de qualquer
processo de construcio de pesquisa, visto que a escolha de instrumentos
fundamentados em teorias que muitas vezes ndo dialogam entre si pode
levar a algumas dificuldades, como a propria leitura, interpretacao e dis-
cussao dos resultados e a prépria construcdo de a¢des voltadas para lidar
com as demandas que os resultados mostram. Essa elaboracdo de acoes
tem que levar em consideracdo toda a concep¢do do fenémeno. Reto-

mando Facas (2021),

[...] devemos entender quais dimensdes compdem, a partir de determinada
teoria, o fendmeno a ser estudado. Além de uma definicdo mais objetiva (por
exemplo, o0 conceito/nogao em si), deve-se ter clareza de que modo essas di-
mensdes se situam do ponto de vista epistemoldgico e ontoldgico dentro do
sistema tedrico. Por mais que esta parega ser uma tarefa a ser cumprida ape-
nas no ambito académico, essa contextualizagdo conceitual e filosofica é parte
fundamental para o sucesso de qualquer acio de pesquisa/intervencéo. Trata-
se de reconhecer que questdes tedricas sdo tdo importantes quanto as meto-

dolégicas (p. 65-66).

Trata-se de tentar escapar daquilo que Dazinger (1990/2002), cha-
mou de metodolatria: a falta de equilibrio entre preocupagoes
metodoldgicas e preocupagdes teéricas. Esse fetichismo metodolégico
ocorre, nas certeiras palavras de Laurenti (2012), “como se 0s procedimen-
tos metodolégicos pudessem transitar de modo independente das teorias
que lhes dao sustentacéo, e sentido aos dados obtidos por meio deles” (p.

180). Para além do risco de conduzir andlises superficiais, esse



18 | PROART - Riscos Psicossociais Relacionados ao Trabalho

desequilibrio pode levar a distor¢oes na interpretagdo de dados coletados
- 0 que, a longo prazo, pode gerar interven¢des desnecessarias ou mesmo
prejudiciais aos trabalhadores (Facas, 2021).

Foi a partir dessas reflexdes que o modelo do Protocolo de Avaliaciao
dos Riscos Psicossociais - PROART foi pensado em 2013, como objeto de
minha tese de doutoramento. Busquei pensar, inicialmente, um modelo
tedrico sobre Riscos Psicossociais no Trabalho a partir de teorias criticas e
clinicas do trabalho para propor, ao final, um instrumento de pesquisa
composto por quatro escalas que buscam avaliar as dimensoes fundamen-
tais para a avaliacdo de riscos.

Facas (2021) apresenta que, ao longo dos tltimos 8 anos, somente
nas pesquisas realizadas e/ou supervisionadas no Laboratério de
Psicodinamica e Clinica do Trabalho da Universidade de Brasilia o
PROART ja foi aplicado em mais de sete mil trabalhadores de diferentes
categorias profissionais: servidores publicos federais e estaduais, de cargos
técnicos e analistas, dos trés poderes (executivo, legislativo e
judicidrio/Ministério Publico); trabalhadores do sistema bancério;
trabalhadores da seguranca puablica de diferentes corporacdes,
trabalhadores da sadde, trabalhadores da educacdo, dentre outros. O
instrumento também tem sido utilizado para estudos em diferentes
Unidades Federativas do Brasil e também em outros paises, como Chile
(Matamala & Barrera, 2020) e Portugal (Neto, 2017).

Esse percurso histérico permitiu que o instrumento de pesquisa
tenha passado por diversos ajustes. O que se apresentara nesta obra é uma
fotografia destes oito anos de existéncia do instrumento. Tal como a
realidade, e mantendo-se fiel aos principios basilares da ciéncia, entende-
se que a estrutura do PROART esteja sempre a prova das metamoforses
do mundo do trabalho e, consequentemente, também sempre em processo

de revisio.
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Este livro estd organizado em duas partes. Na primeira, irei
apresentar o modelo teérico que compde a base do PROART. Em um
segundo momento, serd apresentada a tltima estrutura fatorial proposta
(Facas e Mendes, 2018) e algumas consideracgdes para a interpretacao dos
resultados. Espero que a leitura seja agradavel e que possa auxiliar
estudantes e profissionais que estejam legitimamente interessados na luta
por condicdes dignas de trabalho e vida a trabalhadores e trabalhadoras -
e que a critica seja o guia para uma possivel descolonizacdo da

subjetividade e das ciéncias.
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Capitulo 1

Sobre a Organizacao do Trabalho

O termo Organizagdo do Trabalho, em principio, remete a Organiza-
cao Cientifica do Trabalho, pensada inicialmente para o ambiente fabril,
difundindo-se por praticamente todos os setores de atividade. Funda-
menta-se na idéia que o trabalhador tendia ao 6cio e lentiddo no trabalho,
impedindo a eleva¢io da producio e a prosperidade que beneficiaria a to-
dos. Taylor tinha como objetivo acabar com a “vadiagem” no trabalho,
pensado como as fases em que os trabalhadores supostamente trabalha-
vam em ritmo menor do que poderiam ou deveriam agiientar. Os
principios e técnicas do taylorismo prezavam pelo controle, do dono da
fabrica, sobre o processo de trabalho. Isso levou a caracteristicas como:
fragmentacao e simplificacdo das tarefas; divisdo entre geréncia e operario
(Facas, 2009; Holzmann & Cattani, 2006; Vieira, 2005; Dejours, 1992).

Se antes a organizagao do trabalho garantia aos trabalhadores o con-
trole dos processos de trabalho, ritmos e intensidade, o taylorismo tende
a dominar fisica, psiquica e socialmente o trabalho e o trabalhador. O tra-
balho é constituido de tarefas prescritas, padronizacio de métodos,
ferramentas e tarefas, com uma divisao social e hierarquica do trabalho
que utiliza muitos supervisores, de modo a garantir supervisao a cada tra-
balhador separadamente, tendo como suporte o controle, a punigdo e as
regras. O taylorismo sujeitou os trabalhadores de maneira mais eficaz e
menos cara a exploracdo econdmica. Assim, buscou encontrar trabalhado-
res fortes e rentaveis. O capital passa a se apropriar do saber operario, as

especialidades do trabalhador sdo separadas e as relagdes entre os sujeitos
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rompidas. Perde-se, entdo, a autonomia no trabalho (Facas, 2009; Holz-
mann & Cattani, 2006; Vieira, 2005).

A padronizagdo do trabalho tenta tornar o trabalho - um processo
complexo - em um rigido processo de seguimento de regras. Com isso, o
taylorismo buscava a eliminacdo da subjetividade do trabalho, controlando
os corpos dos trabalhadores cindidos de suas mentes. Essa subjetividade é
reafirmada pela necessidade de seu controle para que aquilo que foi tra-
¢ado seja rigorosamente cumprido - buscando evitar a0 maximo a
possibilidade dos trabalhadores criarem obstaculos e desvios na producao
(Anjos, 2013; Lancman e Uchida, 2003).

Para Dejours (1992), com a desapropriacao do saber-fazer, com a co-
letividade operaria desmantelada, a quebra da adaptacdo da organizacdo
do trabalho ao homem e todos os mecanismos de vigilancia, o que resta
no trabalho taylorizado sdo corpos isolados, desprovidos de iniciativa. E
com a Organizagdo Cientifica do Trabalho que a intensificagao do trabalho
e a submissdo do trabalhador ao capital se concretizam. O autor afirma
que "o homem no trabalho, arteséo, desapareceu para dar a luz a um
aborto: um corpo instrumentalizado - operario de massa - despossuido
de seu equipamento intelectual e de seu aparelho mental (p. 39)".

Segundo Mendes (2008), a organizacdo do trabalho ainda hoje tem
sido estudada sob os parametros tayloristas, sendo, de certo modo, muito
fragmentada e decomposta em atividades e conceitos especificos. E possi-
vel perceber tal impacto na divisao de tarefas, caracterizada, segundo a
autora, pela "fragmentacdo de operagdes, monotonia, repetitividade, im-
possibilidade de vislumbrar uma visao integrada do processo produtivo e
de atribuir sentido e significado ao trabalho", enquanto a divisdo dos ho-
mens "se caracteriza por conceitos como verticalizacdo das relagdes
socioprofissionais, incluindo distanciamento e adogéo de técnicas de disci-

plina da méo-de-obra, préprias a exploracao da forca de trabalho" (p. 174).
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Esse tipo de organizacgao do trabalho, marcado por uma excessiva di-
visio de tarefas, demasiados controles e normas, bem como pouca
margem de liberdade para gerenciar ritmo e tempo para realizagao do tra-
balho, caracteriza modelos de gestdao rigidos e, consequentemente,
geradores de riscos psicossociais. Segundo Mendes (2008), esses modelos
sdo filiados aos principios da racionalidade econdmica e constituem
grande desafio para prevencao do adoecimento ocupacional, visto que sdo
exatamente seus principios os responsaveis pelos riscos ocupacionais, e,
contraditoriamente, essenciais para garantir a produtividade nessa légica
racional. A autora nos mostra que, essa légica, apesar de estar filiada em
sua origem aos modelos taylor-fordistas, se faz presente em modelos mais

contemporaneos:

O modelo toyotista também trilha por esses mesmos caminhos, embora seja
considerado um novo paradigma de organizacdo do trabalho, em funcéo de
enfatizar o trabalho em equipe, a variacdo e a flexibilidade das tarefas, a poli-
valéncia, a coordenacao horizontal, 0 aumento da autonomia e a qualificagdo
profissional. Estas caracteristicas, quando associadas aos principios de con-
trole do taylorismo, podem tornar muito mais dificeis a prevencao do estresse,
tendo em vista que, algumas vezes, as agdes de prevencao aplicadas nesses
contextos, podem ser mais voltadas para fazer os trabalhadores suportarem
as pressoes e controles impostas no ritmo de trabalho, que sdo prioritaria-
mente, voltados para o cumprimento de metas de exceléncia humanamente

quase inatingiveis (p. 174).

A organizacdo do trabalho pode ser entendida como o "cenario" do
trabalho. E preditor das vivéncias de sofrimento no trabalho e das possi-
bilidades de mediacao dessas vivéncias. Trata-se, entao, de uma dimensao
de fundamental importancia nas investigacoes dos riscos psicossociais no
trabalho.
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A organizagao do trabalho pode ser definida como representagdes re-
lativas a natureza e divisdo das tarefas, normas, controles e ritmos de
trabalho. Trata dos instrumentos, os protocolos de trabalho, o nimero de
pessoas para realiza-lo, a velocidade de execucdo, o tempo atribuido a de-
liberacdo com os colegas. Assim, pode-se segmentar a organizacdo do
trabalho em divisdo dos homens e divisdo do trabalho (Mendes, 2008; Mo-
linier, 2006).

A divisdo do trabalho trata da divisdo das tarefas e seus contetdos,
ao modo operatério e a tudo o que é prescrito ao trabalhador - divisdo de
tarefas entre os trabalhadores; contetido da tarefa; cadéncia; modo opera-
tério prescrito. Quando se dividem as tarefas ou quando se quer que as
pessoas respeitem efetivamente o que foi decidido, é preciso que haja uma
hierarquia, um controle, um comando (Dejours, 1986).

O segundo elemento em que se desdobra a organizacao do trabalho
é, pois, a divisdo dos homens, ou seja, em uma empresa as pessoas sao
divididas pela organizagdo do trabalho e as rela¢des entre uns e outros séo
reguladas e organizadas no nivel desse conjunto que se chama de organi-
zacdo do trabalho. Trata-se, em resumo, da reparticio das
responsabilidades, do sistema hierarquico, das modalidades de comando,
relacdes de poder e controle (Dejours, 1986).

A divisao do trabalho evoca o sentimento e o interesse pelo trabalho,
enquanto a divisdo dos homens incita rela¢bes e mobiliza investimentos
afetivos - amizade, solidariedade, cooperacdo, confianca (Facas, 2009;
Rossi, 2008; Dejours, 2011¢).

A organizagdo prescrita do trabalho corresponde as normatizagoes,
regras e comandos, sejam eles formais ou informais. Trata-se de tudo
aquilo que antecede a execugao do trabalho, satisfazendo uma necessidade

de orientacdo e fiscalizacdo ao trabalhador. As prescrigdes sao necessarias



Emilio Peres Facas | 27

para orientar a execucao do trabalho e, assim, sdo importantes para a re-
lacdo sujeito - trabalhar.

O que se coloca é que as prescricdes nado sao suficientes para dar conta
do real do trabalho. Alderson (2004) explica que, para a Psicodinamica do
Trabalho, nenhuma descricao de tarefa consegue prever com exatidao a
realidade de um trabalho, visto que esta realidade é sempre mais ou menos
volatil e imprevisivel. Nesse sentido, a prescricao do trabalho subestima
habitualmente a variabilidade das situacoes.

Esse desvio entre as prescrigdes e o real do trabalho pode ser fonte
de prazer e de satde - provém da satisfacdo dos desejos e necessidades
quando do confronto bem-sucedido com os conflitos e contradi¢oes gera-
dos pela gestdo da organizagao do trabalho - ou de sofrimento psiquico e
de doenga. No cerne dessa dupla possibilidade esta o fato da organizagao
permitir ou ndo aos trabalhadores que arbitrem sobre essa defasagem e
encontrem por meio de sua inventividade, criatividade e engenhosidade,
0s meios necessarios para a resolucdo dos problemas encontrados no tra-
balho (Facas e cols., 2012; Alderson, 2004).

Segundo Mendes (2008) a organizacdo do trabalho assume outras
caracteristicas, além da divisao das tarefas e dos homens, que podem con-
tribuir para a prevencdo da satde, caso sejam consideradas. Parte-se,
entdo, de uma analise da dindmica da organizagao do trabalho, estudando
como aspecto central a possibilidade dessa organizagdo criar um sentido
de trabalho, que permita vivéncias de prazer e uso de estratégias de medi-
acao do sofrimento, sendo este o aspecto fundamental para prevengio dos
riscos psicossociais. Deve-se, entao, levar em consideracao o aspecto téc-
nico e o aspecto dinamico da organizacdo do trabalho, caracterizados pela

autora da seguinte maneira:
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O aspecto técnico traduz-se na natureza das tarefas e do processo de trabalho,
que inclui as normas, os controles, o tempo e o ritmo. O aspecto dinamico, que
nos interessa mais de perto, é resultante do jogo de forgas entre os trabalha-
dores, voltado para definir e negociar regras, para criar um coletivo de
trabalho responsavel pelos modos de fazer o trabalho de um determinado

grupo, que é, na esséncia, a gestao do trabalho (p. 175).

1.1. O aspecto técnico da Organizacao do Trabalho

A natureza da tarefa faz parte da organizacdo do trabalho e exerce
impacto direto no sentido que o trabalho assume para cada trabalhador, a
depender de seus contetidos serem ou nao significativos. As tarefas podem
ser definidas como um conjunto de operagoes, procedimentos e instru-
mentos utilizados pelos trabalhadores para produzir algo e podem ser de
diferentes naturezas, contemplando mais ou menos aspectos cognitivos e
intelectuais do individuo. Apesar das mudangas estruturais nos tipos de
trabalho e modelos de gestdo ao longo do tempo, cujo discurso é de valo-
rizagdo do trabalho intelectualizado, ainda ha tarefas extremamente
mecanizadas, em detrimento do raciocinio e da individualidade humana,
bem como existem tarefas para as quais o intelecto é muito exigido e que
ainda assim se tornam automatizadas, ndo permitindo ao sujeito expres-
sar sua individualidade (Mendes, 2008; Antloga, 2003; Morrone, 2001).

Habitualmente, sdo mais favoraveis a satde mental do trabalhador
tarefas significativas, percebidas como importantes e necessarias. Um
certo grau de responsabilidade sobre a tarefa e poder de negociacdo, am-
pliando o campo de agdo do trabalhador, também favorecem tais
experiéncias (Mendes, 2008).

A dimensao técnica da organizacdo do trabalho também é composta
pelo processo de trabalho, que engloba o tempo, as normas, o ritmo e o
controle em relagdo ao trabalhador na execucao das tarefas. Os tempos no

trabalho englobam a jornada de trabalho, as possibilidades de pausas e os
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prazos a serem cumpridos. As normas referem-se a todos os procedimen-
tos para execucdo das tarefas, e se relacionam diretamente ao controle, ja
que muitas vezes este é exercido sob forma de regras impostas pelas ins-
tituicdes. O ritmo é o tempo gasto para cumprir as tarefas, e estd associado
aos prazos estabelecidos. Este aspecto técnico caracteriza uma parte da or-
ganizac¢ao do trabalho, e embora seja crucial para a sua compreensao, ndo
explica isoladamente a realidade de trabalho; é preciso entender também
os aspectos dinamicos, que sdo resultado da inter-relacdo entre o traba-

lhador e o contexto de trabalho no qual esté inserido (Mendes, 2008).
1.2. O aspecto dinamico da Organizacao do Trabalho

A organizacédo do trabalho resulta das relagbes intersubjetivas e soci-
ais dos trabalhadores com as organizacgoes. Sao estabelecidos, de forma
dinamica, compromissos entre os homens para definir regras de oficio, e
entre niveis hierdrquicos para negociar essas regras, e obter novos com-
promissos renegociaveis posteriormente, caracterizando-se pela sua
evolugdo em fungdo dos homens, do coletivo, da histéria local e do tempo
(Mendes, 1995).

Segundo Morrone e Mendes (2003), os novos modelos de organiza-
¢ao do trabalho preconizam, em suma, a producéo ligada aos fluxos de
demanda, variada, heterogénea e diversificada; o trabalho em equipe, com
multivariedade e flexibilidade de funcoes; a polivaléncia dos trabalhado-
res; a reducdo dos niveis hierdrquicos, com o estabelecimento de
coordenagao horizontal; e finalmente, a valorizacdo da autonomia e quali-
ficacao profissional.

Na tentativa de adequacdo aos novos paradigmas, autores passam a
incluir outras caracteristicas para delimitar a organizacédo do trabalho, tais
como participacdo, autonomia e globalizagdo dos processos de trabalho;

descentralizacio das decisoes, flexibilidade hierarquica, autonomia técnica
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e liberdade de expressao; participacao coletiva, polivaléncia, autonomia do
trabalho em equipe; estimulo a criatividade, comunicacéo e trabalho em
equipe, dentre outros (Morrone e Mendes, 2003).

A organizacdo do trabalho é compreendida como um processo inter-
subjetivo, no qual se encontram envolvidos diferentes sujeitos em
interacdo com uma dada realidade, resultando em uma dinadmica proépria
as situagoes de trabalho enquanto lugar de produgao de significacdes psi-
quicas e de construcdo de relacdes sociais. Comporta os contetdos
simbolicos derivados do contetdo significativo atribuido a dificuldade pra-
tica da tarefa, a significacdo da tarefa acabada em relacdo a carreira
profissional, ao estatuto social ligado ao posto de trabalho, bem como ao
sentido simbdlico do trabalho, determinado em fungéo da histéria de vida
do trabalhador (Morrone e Mendes, 2003).

Mesmo entre organiza¢des nas quais os produtos e servigos ndo se
diferenciem, podemos afirmar que cada contexto possui uma organizagao
do trabalho particular, especialmente em seus aspectos dinamicos. Sendo
esta distinta para organizagdes com 0s mesmos processos técnicos - e por
vezes até dentro de uma mesma organizacao, caracteristicas como varia-
bilidade e intersubjetividade sdo muito presentes, gerando, por vezes,
incoeréncia e incompreensdo. Neste sentido, aspectos que aumentam a
participagdo do trabalhador nos processos de gestdo sdao fundamentais,
tais como a cooperacdo, a confianga e a construcgdo coletiva de acordos,
normas e regras. O trabalhador deve conquistar seu espago de negociagdo,
visto que este nao é dado por gerentes e superiores - embora estes possam
estar abertos para as negociagoes, e por vezes até colaborando. Estas es-
tratégias de negociagdo sdo fundamentais para a promocio da satde no
trabalho, para o enfrentamento dos riscos psicossociais, e, conseqiiente-

mente, para a sua prevencao (Mendes, 2008; Antloga, 2003).
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Para além, a flexibilizacdo do trabalho, a reestruturacdo produtiva e
a globalizagdo, e suas decorrentes formas de gestdo trouxeram novos im-
pactos as organizacdes do trabalho e novas caracteristicas de exclusdo do
trabalhador, relacionada aos sentimentos e a capacidade de negociacao.
Esses novos modelos, a0 mesmo tempo em que oferecem um espaco de
liberdade, diminuem o espago para a expressdo de afetos. Tal gestdo, ao
mesmo tempo, oferecem um espaco de liberdade, mas subtraem o espaco
para a expressao de afetos. Essa linha de agéo é potencializadora dos riscos
psicossociais no trabalho, ao desfavorecer as diversidades e individualida-
des (Mendes, 2008; Atloga, 2003; Périlleux, 1996).

Segundo Carpentier-Roy (1996, 1997), 0s novos paradigmas da orga-
nizagao do trabalho ao estimularem as préticas gerenciais que tém como
discurso a liberdade, a paixdo e a criatividade, formam uma estrutura de
controle na qual o trabalhador, muitas vezes sem perceber, renuncia aos
seus desejos, aspiracoes e necessidades, fundamentando sua relacdo com
o trabalho na satisfacdo dos ideais pertinentes a organiza¢io do trabalho e
vivendo as estratégias da instituicdo como se fossem suas (Mendes, 2008).

Deve-se também considerar um paradoxo nas empresas: a0 mesmo
tempo que estimulam aspectos coletivos, valorizam o individualismo no
trabalho, fazendo com que o trabalhador sinta-se confuso e sem encontrar
maneiras de expressar-se emocionalmente. Trata-se de uma demanda de
adaptacdo do sujeito a diversas formas de trabalho, utilizando méscaras
variadas, em busca da sua sobrevivéncia dentro da organizacio e do mer-
cado de trabalho. Esse cenério faz com que o trabalhador sinta-se confuso,
dificultando sua expressdo emocional e, consequentemente, aumentando
0s riscos para sua satde (Mendes, 2008; Enriquez, 2000).

Segundo Mendes (2008), apesar dessas adversidades, o trabalhador
tem encontrado, ao longo dos anos e das mudangas, estratégias para lidar

com o sofrimento proveniente de condicdes desequilibradas de trabalho e,
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consequentemente, com os riscos e danos psicossociais decorrentes desse
desequilibrio. A organizacdo do trabalho, a0 mesmo tempo que coloca a
satde do trabalhador em xeque, pode oportunizar o enfrentamento do so-
frimento.

Nessa perspectiva, o sofrimento é antecedente aos riscos psicossoci-
ais, bem como os modos de enfrentd-lo dependem da organizagdo do
trabalho e assumem papel fundamental na prevengdo de adoecimentos.
Esse sofrimento pode ser vivenciado e enfrentado sob duas condigdes: a
primeira é a patoldgica, quando o sofrimento se impde de forma a impos-
sibilitar o trabalhador de continuar no trabalho ou levando-o a estratégias
defensivas, que visam a negar ou eufemizar a experiéncia emocional ori-
ginada da atividade e do processo de trabalho tracado num modelo
especifico de organizagdo do trabalho. A segunda forma refere-se a utili-
zacdo de estratégias de mobilizacdo subjetiva individual ou coletiva para
enfrentamento do sofrimento. O trabalhador nao se defende do sofri-
mento, nem é subjugado a ele, mas sim desenvolve mecanismos para lidar
com as adversidades do trabalho que lhes causem sensag¢des desconforta-
veis, dadas as caracteristicas positivas da organizagio do trabalho, como o
estilo de gestdo. Estas estratégias sao chamadas de “criativas”, e sdo agoes
de busca do prazer no trabalho. Os trabalhadores, assim, tém a oportuni-
dade de se mobilizarem, tragando caminhos que ressignifiquem o
sofrimento ao permitir transformar a organizacdo do trabalho (Mendes,
2008).

Desse modo, uma organizacido do trabalho que favorece o prazer, e
evita o estresse, valoriza a participagao e flexibilizacao do processo de tra-
balho, fatores que transformam ou minimizam o sofrimento. Propicia
beneficios a saide dos trabalhadores, na medida em que promove a inte-
gracdo do contetido, métodos e instrumentos de trabalho, permitindo

assim que as tarefas sejam percebidas como mais significativas, ao serem
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dadas visibilidade ao processo de trabalho e a utilidade dos produtos ou
servicos. Além disso, é uma organizacao do trabalho que oportuniza a au-
tonomia, o uso de competéncias técnicas e criativas, e relacdes horizontais
e verticais baseadas na confianca, cooperacdo e defini¢do de regras pelo
coletivo de trabalho.

As caracteristicas da organizacdo do trabalho como tarefas com co-
meco, meio e fim, visualizagao dos resultados do trabalho, flexibilizacao
das decisdes e processos de trabalho e o desenvolvimento de atividades
que necessitem iniciativa, tomada de decisdo, visdo estratégica, capacidade
de argumentagdo e comunicacdo verbal tém papel determinante para a
evitacdo da vivéncia do estresse ocupacional. Nessa direcio, para a abor-
dagem da psicodinamica, a questdo da organizacao do trabalho é central,
especificamente a dindmica que resulta da inter-relagdo trabalhador como
uma subjetividade particular, e os principios dos diversos modelos de or-
ganizagdo do trabalho, como os modelos taylorista, fordista, toyotista e os
novos modelos de gestdo associados aos principios da exceléncia e da ex-
clusdo, que cria uma inter-subjetividade, responsavel pelo sentido que o
trabalho assume para cada um, podendo ser este sentido de prazer ou de
sofrimento, vivéncias antecedentes do estresse ocupacional (Mendes,
2008).

O trabalho nao é lugar s6 do sofrimento ou s6 do prazer, mas é pro-
veniente da dinamica interna das situa¢des e da organizagio do trabalho,
ou seja, é produto desta dindmica, das relagoes subjetivas, condutas e agdes
dos trabalhadores, permitidas pela organizagio do trabalho. Assim sendo,
deve-se considerar que tanto o modelo de organizagdo do trabalho pres-
crito pela organizacio, como as relagdes subjetivas dos trabalhadores com
o trabalho tém papel fundamental na determinagéo de vivéncias de prazer,

com consequéncias para a produtividade.
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Por estas razdes, o estudo deste tema pode trazer algumas contribui-
¢Oes para a empresa, como o questionamento do modelo prescrito e sua
influéncia na producio, demonstrando que a gestao coletiva da organiza-
¢do do trabalho permite a transformag¢do do sofrimento em prazer e
possibilita o engajamento do trabalhador na atividade sem maiores preju-

izos a sua saude mental.



Capitulo 2

Sobre os Estilos de Gestao e
Funcionamento Organizacional

O presente capitulo tem por objetivo apresentar os estilos de funcio-
namento organizacional e de gestdo, fundamentando-se no modelo teérico
desenvolvido por Gabriel (1999) e explorado por Mendes (1999). Esse mo-
delo baseia-se nos estudos psicanaliticos freudianos sobre o
desenvolvimento da sexualidade infantil e suas repercussées no compor-
tamento dos individuos.

Durante o desenvolvimento infantil os individuos assumem determi-
nados padroes de funcionamento psiquico em funcio das vicissitudes da
pulsdo, que se manifestam no modo de ser, pensar, sentir e agir diante do
mundo. Quando em contato com experiéncias que resgatam lembrancas
das fases do desenvolvimento infantil, o adulto reelabora e repete tais pa-
drdes.

Gabriel (1999), em seu modelo teérico, associa cada fase do desenvol-
vimento da sexualidade infanti a um padrdo, que expressa
comportamentos analogos aos da crianga em cada uma das etapas do seu
investimento pulsional em objetos e alvos especificos. Considera entdo
que, para o adulto, a organizagao é simbolicamente um objeto de investi-
mento pulsional que tem por objetivo trazer satisfagdo das necessidades
individuais. Quando na organizacdo ha gratificacdo ou frustragao em ex-
cesso de tais necessidades, seus membros podem regredir a uma fase do
desenvolvimento infantil na qual se sentiram mais gratificados ou frustra-
dos, repetindo no espaco de trabalho a relacio com o objeto e

apresentando comportamentos associados a fase a qual regrediu.
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Visto que os trabalhadores estdo submetidos a uma mesma organi-
zacdo do trabalho que define uma estrutura organizacional que
gratifica/frustra em excesso as necessidades, os padrdes de comportamen-
tos tendem a se repetir para a maioria dos membros da organizacao,
fazendo com que haja uma repeticao das vivéncias de determinadas fases
do desenvolvimento infantil (Paz, Mendes e Gabriel, 2001).

Com base nessa perspectiva, foi pensada a variavel padroes de com-
portamentos organizacionais, que diz respeito as representacbes e
percepc¢des dos modos de pensar, sentir e proceder, compartilhados e re-
petidos pela maioria dos trabalhadores de uma organizagio. Assim, os
padroes de comportamentos organizacionais podem, em determinado
momento, subjugar o padrao individual, visto que o trabalhador é subme-
tido a determinados contextos organizacionais, passando a ter um modo
de funcionamento modelado, em termos de pensamentos, sentimentos e
conduta valorizados e\ou praticados na organizagao, semelhante as vivén-
cias experimentadas em uma das fases do desenvolvimento da sexualidade
infantil (Mendes, 1999).

A organizagdo, com base no seu funcionamento, cultura, estrutura e
processo, reflete uma dinamica particular que exerce influéncia no com-
portamento de seus membros. Tal influéncia acontece para uma maioria,
tendo uma parcela de participantes da organiza¢do que reagem a esses
padroes, assumindo outros padrdes, e algumas vezes sendo responséaveis
pelas mudancas desses padrdes.

Isso significa que os membros de uma organizacdo nao sao submissos
as formas de dominagéo e controle organizacional, que busca por meio de
padroes dos modos de ser das pessoas a exequibilidade de seus interesses
politicos e econdmicos. E justamente por meio das resisténcias que emer-

gem as possibilidades de transformacgdo das praticas organizacionais e
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estabelecimento de novos padrdes que sejam mais compativeis com a sa-
ude e amadurecimento organizacional.

Entdo, tendo como referencial o modelo construido por Gabriel
(1999), os padrdes de comportamento organizacional sdo caracterizados
em fungdo da dindmica psicolégica, das vicissitudes da pulsao, dos princi-
pais tracos e do tipo de relacdo que os individuos estabelecem com a
organizacdo. Parte-se do pressuposto que as acdes individuais sdo reacoes
simbdlicas a um contexto organizacional especifico, enfocando os vinculos
entre individuo e organizagao por meio dos estilos de carater que se fun-
damentam nas fases do desenvolvimento da sexualidade infantil. A
depender do contetido simbolico que a organizacdo pode resgatar ou sus-
citar no trabalhador, essas reacdes podem ser mais primarias ou mais
elaboradas (Paz e Mendes, 2008; Paz, Mendes e Gabriel, 2001; Gabriel,
1999).

Propde-se entdo, com base em Gabriel (1999), cinco tipos de padrao:
0 narcisista, associado a fase oral; o obsessivo a fase anal; o coletivista, o
individualista herdico e o individualista civico a fase falica, resumidos a
seguir:

Tabela 1. Estilos de Carater.

Estilo de Carater Caracteristicas

Tem um comportamento fusional com a organizacao. As relacdes sdo vivenciadas
. como pessoais e focadas no ego. Deseja que as solicitacoes de trabalho sejam mais
Narcisista K L Lo K
pessoais do que profissionais. Suas relages com a chefia sdo indiferenciadas e o
comportamento ditado pelos impulsos e emogoes gerados nesse contato.
Tem dificuldade em estabelecer contato pessoal com o outro. Estilo dirigido pela
. ordem, controle e parcimonia. Busca seguranca na organizagao, baseado na idéia
Obsessivo . . X
desta como um sistema de regras, tempos, rotinas e controle. Resiste a mudanga,
tem dificuldade relativa a criatividade e possui fracos lacos afetivos.
Tem como caracteristicas o conformismo, implicando dificuldades de fazer julga-
mentos entre problemas trivais e de fundo moral. Existe submissdo as normas do
Coletivista grupo. Experiencia a organizagao como um grupo perfeito, entendendo esta como
parte da sua vida como um todo. Os que nao refletem uma identidade com o grupo

sao excluidos. Fazem sacrificios pessoais e agem pelos interesses organizacionais.
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Trata-se de pessoas que trabalham muito para ter sucesso, nao sao vaidosas mas
tém orgulho do que realizam. Sentem necessidade de serem reconhecidas como
"pessoas que fazem". Apresentam visao, so ativos e dominadores. Percebem a or-

. X . ganizacao como uma arena para nobres e herdis, que envolve sucessos e fracassos.
Individualista Herdico . . . L .
Por isso, acreditam que existem pessoas que podem salvar a organizacao. Esse tipo

de carater pode ser confundido com o Narcisista, visto que ambos querem amor e
admiragao, necessitando de audiéncia a afirmagao externa. A diferenciacao esta na
influéncia da fase falica do desenvolvimento sexual.

Possuem clareza dos limites eu-outro. Acreditam na sua competéncia, assumem o
trabalho como valor supremo para progredir, criticam seu proprio desempenho e

. . . buscam sempre melhorar. O desejo é pensar a organizagdo como um espago no
Individualista Civico B L . .
qual todos os membros sio confiaveis, cidaddos e participam igualmente no de-

senvolvimento da prosperidade e do bem comum. Existe dificuldade na aceitagao

dos conflitos e desigualdades como inerentes a condi¢do humana.

Fonte: Paz, Mendes e Gabriel (2001, p. 149-155).

O significado psicolégico da organizacio depende do carater como
produto do desenvolvimento, especificamente sexual, e influencia nossa
visdo do mundo. O desenvolvimento do carater é continuo, nao se esgota
na infancia. Por esta razdo, as transformagdes de um carater em outro nao
sdo totais ou finais, nunca se completam, estio religadas pelo pré-consci-
ente com conflitos anteriores (Mendes, 1999; Gabriel, 1999).

Para a pesquisa dos padrdes de comportamentos organizacionais fo-
ram criados cinco tipos com base nos pressupostos teéricos utilizados pelo
autor, mas com diferente nomeacao e uma definicdo conceitual operacio-
nal para dar base a cria¢do do instrumento de medida. Assim, propde-se o
padrédo individualista, correspondente ao narcisista, burocratico relativo
ao obsessivo, afiliativo correspondendo ao coletivista, empreendedor ao
individualista herdéico e o civico ao individualista civico. A seguir, serdo ex-

plicadas essas relagoes (Mendes, 1999).
2.1. Padrao de comportamento individualista (Narcisista)

O carater narcisista significa um estagio onde a relacio com a mae
era perfeita (narcisismo primario), o Ego é o préprio objeto de amor e de

investimento da pulsdo, levando a experiéncia de fusdo. Como
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conseqiiéncia, pessoas neste tipo de carater tém dificuldade de entrar no
mundo adulto. Para eles, 0 mundo existe para satisfazer seus desejos, po-
dendo reagir com violéncia quando descobrem que os limites existem e
interferem na sua gratificagio. Tais pessoas podem reagir a esta frustragéo
com amor ou 6dio - como uma crianga que reage com violéncia quando
descobre que existe outro lado do mundo que interfere na sua gratificacao
(Mendes, 1999).

O padréo individualista apresenta um modo de pensar, sentir e agir
que reflete uma fusdo com a organizacgdo, passando a se relacionar com
esta como se ela fosse a mae e reagindo as frustragdes e gratificagdes de
forma indiferenciada. As relagdes socioprofissionais sao focadas no pré-
prio ego e o desejo é que as solicitacdes no trabalho sejam mais no nivel
pessoal para satisfazer alguém, especialmente o chefe, do que profissional.

Sobre suas relagdes com os chefes, Paz e cols. (2001) esclarecem:

O narcisista sente dificuldade de apreender o chefe como representante da or-
ganizacdo, percebendo-o mais num plano pessoal que profissional, desejando-
0 ambicioso e carismatico. Por isso, suas relagdes com o chefe sdo indiferenci-
adas e o comportamento ditado pelos impulsos e emogdes geradas no contato
com ele. A dependéncia é negada, tendo em vista a extrema necessidade dos
referenciais externos para se sentir valorizado, o que constitui uma contradi-
¢do entre a necessidade de dependéncia do outro e sua negacdo, compensada

na busca de autonomia (p. 150).

Pessoas com predominancia deste carater sdo, em geral, espontaneas,
com vitalidade, atrativas, comprometidas e produtivas, especialmente di-
ante da apreciagao positiva do chefe. Preocupam-se com seu bem-estar, e
irritam-se facilmente quando nao tem habilidade para cumprir a agenda
organizacional, mostrando uma pseudoindependéncia (Mendes, 1999).

As organizagdes onde esse padrdo predomina, sao geralmente caris-

maticas, imbuidas de crengas coletivas, suprema beleza e poder. Os



40 | PROART - Riscos Psicossociais Relacionados ao Trabalho

comportamentos de seus membros sdo voltados para a preocupacdo com
o proprio bem-estar. Os lideres podem ser inescrupulosos e usar em seu
proprio beneficio estas caracteristicas de dependéncia, tirando proveito de
uma situagdo que também é favoravel aos seus préprios sentimentos de
onipoténcia, beleza e grandeza.

Esse padrao pode gerar problemas para a sobrevivéncia e crescimento
da organizacdo em funcdo de comportamentos mais infantis do ponto de
vista do desenvolvimento, que podem levar a conflitos, competicao e falta de
compromisso. Ainda assim, as organizagoes jogam com essas caracteristicas
primarias como uma possivel estratégia para criar vinculos afetivos das pes-
soas com a organizacgao, levando a uma “paixao”, que ao mesmo tempo,
incrementa a producdo, mas tem fragilidades na medida que é uma forma
de aprisionamento psiquico, que pode reverter-se em “6dio” quando frus-

trada a satisfacdo de suas necessidades (Paz e cols., 2001).
2.2, Padrao de Comportamento Burocratico (Obsessivo).

O padréao burocratico baseia-se no controle de normas e regras como
residuo do que foi vivido na fase anal. Caracteriza-se por comportamentos
de engajamento parcial com a organizacdo, pela busca de seguranca no
mundo e pela ansiedade (Paz e cols., 2001; Mendes, 1999).

O controle é a marca da impessoalidade e distancia emocional. Coisas
fora do lugar representam ameaca para esse padrdo. As pessoas sdo trata-
das como se precisassem da mesma necessidade de controle, tentando,
com isso, obliterar qualquer tipo de espontaneidade - vista como ameaga-
dora, resultando no ndo envolvimento em demandas emocionais (Paz e
cols., 2001).

Mendes (1999) explica que o padrao burocratico busca conforto na
estrutura organizacional, na ideia de organizacdo como sistema de regras,

tempo, rotinas, controle. Caracterizam-se por determinar normas e trazer
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ordem, sentem-se bem ao descobrir inconsisténcias em registros e proce-
dimentos, e ainda por preocupar-se com a limpeza e os detalhes. A autora

complementa:

Na observacdo dos detalhes, esse padrao de comportamento, pode esquecer o
espirito no qual as regras sio produzidas, se gera injustica ou ineficiéncia. £
capaz de implantar métodos e caminhos eficientes, mas, as vezes, irracionais,
contraprodutivos e desumanos. E um estilo dirigido pela ordem, controle e
parcimonia. A ordem significa uma formacio reativa contra a sujeira, havendo
uma supervalorizagdo das regras, que por sua vez, sao entendidas, mas nao
compreendido o seu significado. Em relacido aos colegas, é um padrdo que
apresenta pouca afeigdo pelos colegas, estabelecendo poucos e/ou fracos lagos

afetivos (p. 109).

Sentem-se felizes ao trabalhar em organizaces burocréticas e impes-
soais, pois sdo naturais organizadores, detalhistas, contém a desordem,
sdo assiduos, fazem listas, agendas e checam irregularidades. Podem usar
sua ordem e controle para auto-satisfacdo e orgulho, uma forma de grati-
ficacdo narcisica na qual tem eco a experiéncia da bem-treinada crianga
(Paz e cols., 2001).

Nessa diregéo, pode ser um padrdo de comportamento til, caso a
organizacao precise implantar determinadas procedimentos. No entanto,
pelas caracteristicas de controle e resisténcia a mudanca, sdéo comporta-
mentos que podem dificultar o crescimento organizacional, mantendo a
organizacdo eficiente, mas nao eficaz, ndo buscando novos desafios e com
certa dificuldade de ajustamento a realidade, por vezes dindmica e con-

traditéria.
2.3. Padrao de comportamento afiliativo (coletivista)

O carater coletivista tem como caracteristica o conformismo, impli-

cando a dificuldade de fazer julgamentos entre problemas triviais e de
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fundo moral; o grupo é que define o bom e o ruim, existindo uma sub-
missdo a autoridade (Mendes, 1999).

Neste sentido, reprime-se a espontaneidade, provendo um poder de
base para o grupo, a interacao e coesdo. A coesao é 0 amor que assume a
forma dessexualizada no vinculo da identificacdo, havendo uma idealiza-
¢ao das pessoas que fazem parte do grupo. Por isso, as pessoas sentem-se
amadas, orgulhosas e tém o sentimento de inclusdo no grupo. Existe um
engajamento das pessoas no sentido de manter este vinculo, que tem um
poder préprio tendo em vista a identificacdo (Paz e Mendes, 2008).

Neste tipo de carater, a criatividade e imaginacdo ndo sdo caracteris-
ticas preponderantes. Sdo pessoas atraidas por situagdes ambiguas ou
romanticas, que permitem diferentes interpretagoes e opinides. Esta falta
de imaginagdo individual é compensada na construgéo coletiva do “nds”,
0 que também implica uma intolerabilidade para expresséo das individu-
alidades (Mendes, 1999).

O carater coletivista experiencia a organiza¢do como um grupo per-
feito. A organizagao é vista como uma divindade para a qual ele faz suas
ofertas como se tivesse uma missao secreta a ser cumprida (Paz e cols.,
2001).

Enquanto individuos dentro da organizacdo sdo cheios de orgulho,
auto-estima e confianca, fora sentem-se inseguros e com davidas, tendo
em vista que esta representa a perfeicao, sendo qualquer tipo de imperfei-
¢do vista como uma influéncia de fora. Por isso, sdo leais, dependentes e
“bairristas”, como se a organizagao fosse parte da sua vida como um todo.
Sentem dificuldade de ter conflito em quem confiam, excluindo quem néo
reflete eles mesmos (Mendes, 1999).

A organizacao representa o ego para este tipo de carater. Eles respon-
dem a isso com uma alta proposta moral, sendo inaceitével e reprimida

qualquer descrenca na organizacdo. Fazem sacrificios pessoais e agem
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pelos interesses organizacionais, mesmo que seja um risco para eles ou
que recebam pouco retorno, tendo valores e crengas nas responsabilidades
organizacionais. Existe o compromisso e lealdade, sendo esperado da or-
ganizagdo apenas sua boa vontade de té-los como seus membros (Paz e
Mendes, 2008).

Nesse padrdo de comportamento, as pessoas tendem a fazer o que o
chefe deseja sem questionar sua qualificacdo, como uma questdo de res-
peito a autoridade, bem como de manter a fantasia da perfeicao no chefe,
que encontra respaldo no grupo para manter tal situacdo (Mendes, 1999).

A tentativa de manter a ficgao da perfei¢ao pode trazer desprazerosas
conseqiiéncias, quando a aparéncia desta perfeigdo nao é sustentada pelas
restricdes da realidade. £ um padrao muito estimulado, atualmente, nas
organizagoes. Esperam-se individuos comprometidos, “vestindo a camisa
da organizacdo” e cada vez mais produtivos. Apesar de associado a fase
falica, ainda ndo apresenta caracteristicas de um desenvolvimento amadu-
recido a medida que o objeto de satisfacdo da pulsio é idealizado, sendo
essa a maior ameaca ao desenvolvimento organizacional (Paz e Mendes,

2008).
2.4. Padrao de comportamento empreendedor (individualista herdico)

O caréter individualista heroico representa um avango na fase félica
do desenvolvimento da personalidade, na qual a crianca fantasia que tem
o poder de definir o desejo do outro por ela. E neste momento que o supe-
rego é instituido, ficando definido um sistema de ordens sociais o qual esta
submetido a uma lei maior, que interdita o seu desejo de ser o desejo do
outro.

O individualista heréico caracteriza-se pela énfase na exceléncia, dis-
tingdo e realizagao. Significa que o sujeito encontra-se numa fase poés

edipiana, apesar de ainda manter uma idealizagdo das figuras parentais,
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especialmente do desejo de ainda poder conquistar a mulher dos seus so-
nhos, a mée. Este vinculo de idealizacdo tem expressdo na necessidade de
se comportar como um heroéi, que faz sacrificios para salvar o mundo na
esperanca de ser recompensado na realizacdo do seu desejo.

O ego se esforca na diregao do ego ideal que contém qualidades épi-
cas, sendo uma das formas de ndo conhecer a dor e o sofrimento, o
envolver-se com lutas e conquistas que lhe tragam realizagoes.

A submissao ao superego da-se por meio da distincdo, exceléncia e
realizagdo; a simples conformidade a lei ndo satisfaz o superego. O ideal
de ego é um quadro antigo das figuras parentais, sendo o depositario da
expressdo da admiragao pela perfeicao atribuida aos pais. A busca por esta
perfeicdo leva a sacrificios pela organizacdo sem querer recompensas; a
lealdade e o reconhecimento de que eles sdo importantes ja sdo suficientes.

A realizagdo é a motivacdo de vida, fazer coisas, ter conquistas, ter
status, poder e reconhecimento. Existe uma necessidade de audiéncia e
afirmacdo externa de que é uma pessoa que faz. Geralmente, sdo pessoas
que tém visdo, sdo ativas e dominadoras. Para manter a aparéncia do su-
cesso e do empreendimento sdo capazes de inventar fatos que néo
aconteceram e criar situagdes nas quais s6 verdadeiros herdis seriam ca-
pazes de sobreviver.

A predominancia de tragos neste tipo de carater revela pessoas que,
geralmente, trabalham muito para ter sucesso, nao sdo vaidosas, mas tém
grande orgulho dos seus empreendimentos, nunca descansam, e estao
sempre buscando novos desafios e o apogeu.

Percebem a organizagdo como uma arena para nobres e herdis, que
envolve derrotas e vitérias, sucesso e fracasso, e por isso, algumas pessoas
serdo capazes de salvar a organizacao.

Este tipo de carater pode adotar a hierarquia como rota para atingir

seu ideal de perfeicdo contido no ego ideal. Sempre vai querer ser
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promovido e mesmo que ndo consiga, o desejo permanece. Necessita de
niveis hierarquicos e prestigio ou qualquer tipo de desafio que o faca sen-
tir-se vivo.

Este carater individualista herdico pode, algumas vezes, ser confun-
dido com o carater narcisista, tendo em vista que ambos querem amor e
admiragdo, precisando de audiéncia e afirmagdo externa. Ambos tém
senso da sua importancia, na qual o exercicio do poder influencia sua vida
mental, por isso, podem ter cargos de chefia e atrair grandes massas de
pessoas, que os acompanhem e lhes tenham lealdade.

A diferenca reside na influéncia da fase do desenvolvimento da sexu-
alidade infantil em cada um destes carateres. Os narcisistas recebem
influéncia da fase oral, por isso, sdo pessoas passivas, temperamentais, ca-
prichosas e ndo desejam se relacionar com as pessoas que nao fazem parte
dos seus admiradores, principais espectadores da sua audiéncia, que exer-
cem um dominio sobre seu comportamento, levando a uma atuagao
passiva na busca de ser amado.

Por outro lado, o individualista herdico recebe influéncia da fase fa-
lica. Seu desejo é de ser admirado pelo que faz, é ativo e dominador nesta
busca, sendo seu ego ideal enquanto causa das frustragdes, um motivo
para novas lutas e estimulo para realiza¢des. No fundo estas realiza¢tes
merecedoras de admiragio sao manifestacdes dele mesmo, por isso deve
ser admirado.

Neste sentido, a recompensa narcisica do individualista heréico é co-
locada para o senso da responsabilidade social, quando entdo ja assume
caracteristicas do individualista civico.

Diferentemente do coletivista, marcado pelo conformismo, o indivi-
dualista busca um lugar especial na sociedade, status e reputacao. Quando
esta necessidade de colocar-se no mundo assume uma forma individuali-

zada, considerando-se mais importante do que os outros tém origem os
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tracos do caréter individualista herdico. Entretanto, se a forma de colocar-
se no mundo respeitar a conexao social com os outros e a aceitagio de que

todos podem ter realizacdes, tem origem o carater individualista civico.
2.5. Padrao de comportamento civico (individualista civico)

O padrao civico esté associado ao final da fase félica, a superagéo do
Edipo e as escolhas de objeto e alvo pulsional socialmente aceitos. As pes-
soas apresentam um modo de pensar, sentir e proceder voltados para a
admiracio do que fazem, trocas nas relagdes, compromisso, responsabi-
lidades e cumprimento das regras. A organizagdo e as regras nao sao
idealizadas, podendo ser sujeitas a criticas e modificagdes (Mendes, 1999).

Envolve valores de cidadania, altruismo, ideais do bem comum e res-
ponsabilidade social, sem culpa e sacrificios. As pessoas apresentam uma
s6lida moral em relacdo aos colegas. Ao mesmo tempo em que acreditam
na sua competéncia, critica seu proprio desempenho e estdo sempre bus-
cando melhorar. O trabalho é assumido como valor supremo na busca por
progressdo. Sentem a organizagdo como um lugar de ajuda para o cresci-
mento e prosperidade, por esta razdo, querem fazer carreira nesta
organizacdo e dar o melhor de si na expectativa de receber recompensas.
Sédo capazes de obedecer as regras sem julgéa-las perfeitas. O desejo neste
tipo de carater é pensar a organiza¢do como um espaco no qual todos os
membros sdo confiaveis, cidaddos que participam igualmente no desen-
volvimento da prosperidade e bem comum. Neste sentido, existe uma
ilusao de que os conflitos podem ser resolvidos com argumentos razoaveis,
tendo assim um desejo de harmonia incompativel com a realidade organi-
zacional, que é marcada por contradigdes quase ou nem sempre resolvidas,
mas negociadas (Paz e cols., 2001; Mendes, 1999).

Este aspecto da ilusdo de que todos tém a mesma oportunidade, da

democracia e harmonizagdo dos conflitos, constitui o ponto frégil deste
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tipo de caréter. Existe uma dificuldade do sujeito aceitar os conflitos e de-
sigualdades como inerentes a condicdo humana. A negagio da
agressividade e destrutividade como partes da dimensao psiquica leva a
comportamentos de ingenuidade, inocéncia e otimismo desproporcional
ao que se apresenta na realidade.

Mesmo diante de situacgdes de frustracdo deste desejo de harmonia,
o individualista civico encontra suporte no seu ego, mais tolerante e flexi-
vel do que os outros tipos de carater, bem como nas relacdes de troca com
o mundo externo, ficando a ilusdo como uma companheira dos que passa-
ram pelo drama edipiano e sabem que nunca véo ter o que pensam que
perderam, porque na realidade nunca tiveram (Mendes, 1999).

Igualmente ao padrao empreendedor, é estimulado nas organizacoes,
embora, algumas vezes, mais no discurso do que na prética, implicando
que o amadurecimento das relagdes de trabalho ainda sofre cerceamento
por parte das organizactes, que desejam ser produtivas, mas nem sempre
oferecendo oportunidades iguais para seus membros, espaco para cidada-
nia, ética e trocas profissionais (Mendes, 1999).

Apresentam-se, assim, os estilos de gestdo baseados no funciona-
mento organizacional. Entende-se que as organizagdes constituem espago
que articula aspectos psiquicos, sociais e culturais, assumindo um impor-
tante papel na defini¢do da relagdo sujeito - satde a partir do confronto
entre o trabalhador e a organizagdo do trabalho. Essa relacdo individuo-
organizacao tem sido estudada sob os conceitos psicanaliticos com a fina-
lidade de explicar a dinamica entre a maneira como a organizacdo do
trabalho est4 estruturada e as reacdes simbolicas dos trabalhadores, en-
tendendo entdo a estrutura organizacional como influenciadora das
relacdes entre seus membros (Mendes, 1999).

Essa influéncia é central para a compreenséo da relacdo sujeito-tra-

balho-satide, conforme proposta nesta tese. Entendendo que o olhar do
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outro é fundamental para a constitui¢do da identidade do sujeito e, princi-
palmente, reconhecendo a centralidade do trabalho conforme apresentado
anteriormente, o estilo de gestdo é um preditor importante para a satide
do sujeito. Articula-se com o conceito da organizagdo do trabalho visto que
esta regula as relacdes sociais e tem duplo papel - de estruturacio e de
receptaculo dos residuos inconscientes. Nao existe contraposi¢do entre o
individuo e a organizagao, ocorre uma articulagdo nos espacos psiquicos e
efeitos inconscientes. Esse inconsciente nao deve ser localizado apenas no
espaco do sujeito singular, mas nos espagos onde se reproduzem os vincu-
los entre a realidade psiquica e a realidade organizacional.

O conceito de satde proposto por Dejours (1986) - "ter meios de tra-
¢ar um caminho pessoal e original, em direcio ao bem-estar fisico,
psiquico e social. A satide, portanto, é possuir esses meios" (p. 11), quando
aplicado ao trabalho, relaciona-se diretamente a maneira como o trabalho
¢ estruturado, como essa estruturagdo é vivenciada pelo trabalhador e
quais sdo os meios que a organizag¢do do trabalho oferece para que o sujeito
se engaje e lide com essa vivéncia. Deste modo, a compreensao das carac-
teristicas da organizag¢do do trabalho e do estilo de gestdo é fundamental
para qualquer investigagdo sobre a relagdo sujeito-trabalho-satude. Essas

dimensoes serao aprofundadas nos capitulos a seguir.



Capitulo 3

Sobre o Sofrimento no Trabalho e Seus Destinos

A Psicodinamica do Trabalho, para Alderson (2004), considera que o
sofrimento é inseparéavel de qualquer situagao de trabalho, isto é, inerente
a condicio do homem no trabalho. E definido como um estado de luta que
vivem os trabalhadores para permanecerem na normalidade e nao adoe-
cerem. Investigar o sofrimento psiquico no trabalho, por meio da
abordagem psicodindmica do trabalho, remonta a explorar o infrapatolé-
gico e o prépatologico. O conceito de sofrimento psiquico descreve um
mal-estar que pode ser vinculado, por exemplo, monotonia, medo, ansie-
dade, angustia, decepgao, insatisfacao, raiva, etc. Também reflete a perda
do prazer, cooperagdo, solidariedade e convivio no trabalho. O sofrimento

também pode ser definido, segundo Ferreira (2007), como:

[...] uma vivéncia individual e/ou compartilhada frequente e permanente-
mente, muitas vezes inconsciente, de experiéncias dolorosas como angustia,
medo e inseguranca, provenientes dos conflitos entre as necessidades de gra-
tificacdo das pessoas e as restrigdes impostas no contexto de produgdo do

trabalho (p. 80).

As manifestagdes das vivéncias de sofrimento materializam-se pela
apresentacdo de sentimentos comuns, como medo, insatisfacdo, insegu-
ranga, estranhamento, desorientagdo, alienagdo, vulnerabilidade,
frustragao, inquietacdo, angustia, depressdo, tristeza, agressividade, de-
sestimulo, desanimo, sentimento de impoténcia, desgaste fisico,

emocional, desvalorizacéo, culpa, tensao e raiva.
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Levando em consideragéo a relagdo entre trabalhador e organizacdo
do trabalho, descrita anteriormente, podemos afirmar que a principio tra-
balhar é fracassar e sofrer. A psicodindmica do trabalho coloca o
sofrimento no centro da relagdo psiquica entre o homem e o trabalho, mo-
vendo o sujeito que trabalha a buscar a solugdo para se libertar dessa
vivéncia que o aflige. O sofrimento no trabalho se da pelo fracasso de se
distanciar das prescricoes, que correspondem a um ideal de perfeicao di-
tado pelos modos de gestdo das organiza¢des trabalhistas. Frente a
resisténcia do real, é preciso que o trabalhador altere sua propria relacdo
com o trabalho para encontrar a solugdo, de maneira que trabalhar nunca
é somente produzir, mas é também transformar a si préprio. Esse ponto
é fundamental para entendermos que, para a teoria, os trabalhadores nao
buscam situac¢des de trabalho sem sofrimento, nao hesitando em enfrentar
as dificuldades e chegando até mesmo a buscar desafios. Isso se da, funda-
mentalmente, pela centralidade do trabalho discutida anteriormente. A
realidade de trabalho fornece ao trabalhador um cenério propicio para as
descobertas e criagdes socialmente tteis, sendo assim o sofrimento funda-
mental para a constitui¢do da identidade (Mendes e Araujo, 2010; Dejours,
2009; 1999).

Esse confronto com o real do trabalho é marcado por muitas adver-
sidades para os trabalhadores, que experienciardo fracassos, visto que os
manuais de procedimentos ndo conseguem controlar as imperfei¢oes, fa-
lhas, faltas e imprevisibilidades do trabalho. De acordo com Mendes e
Araujo (2010), "ndo existe possibilidade de o trabalho real, vivo correspon-
der as prescrigoes em fungao do que é imprevisivel, inédito, especialmente
porque é um ser humano quem o realiza" (p. 96).

Esse fracasso é vivenciado sempre de maneira afetiva pelo trabalha-
dor. Assim, para Mendes e Aradjo (2010), sempre vai existir sofrimento

no trabalho, dado o confronto entre prescrito e real e a impossibilidade de
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se alcancar a perfeicdo. O que importa como objeto de analise para a psi-
codinamica sdo os destinos que o sofrimento no trabalho assume. E ainda,
de que maneira ele mobiliza o trabalhador para continuar lutando pela
normalidade e se afastar da patologia. Nas palavras de Dejours (2007),
"trabalhar é, antes de tudo, fazer a experiéncia do sofrimento; é a etapa
inevitavel e comum a todos aqueles que trabalham. E uma invariante da
situacao".

O sofrimento, assim, ndo pode ser entendido como uma consequén-
cia lamentével e patogénica do trabalho. Ao contrario, ele pode ser um
ponto de partida para a saide mental. Por meio das descobertas e criagdes
o sofrimento adquire um sentido quando estas trazem como contrapartida
o reconhecimento. O sujeito, entdo, se experimenta e se transforma. O pra-
zer é, nesse sentido, derivado das operacoes de subversao do sofrimento
(Dejours, 1996).

Nesse sentido, a andlise da relagdo prazer-sofrimento, saiide mental
e adoecimento esté relacionada aos destinos que o sofrimento podera ter
- ele poderé ser patogénico ou criativo a depender da possibilidade de
adaptacao entre a organizacdo do trabalho e o desejo dos sujeitos, con-

forme aprofundado a seguir.
3.1. O sofrimento patogénico

O sofrimento sera patogénico quando ndo houver possibilidade de
adaptacao entre a organiza¢ao do trabalho e desejo dos sujeitos, quando
as margens de liberdade na transformacao, gestao e aperfeicoamento da
organizacdo do trabalho j& foram utilizadas e esgotadas. O trabalhador,
impedido de exercitar sua capacidade criadora, vivencia persistentemente
o fracasso, podendo chegar a comprometer sua satde. Essa capacidade
criadora, de origem pulsional, nao deve ser subempregada - ou levara o

sujeito a patologia (Moraes, 2013; Dejours, 2007).



52 | PROART - Riscos Psicossociais Relacionados ao Trabalho

A potencializagdo e recorréncia do sofrimento pode levar a desestabi-
lizacdo e resultar em uma crise de identidade, na medida em que o
trabalhador passa a duvidar de suas capacidade e competéncia. Esse pro-
cesso abre caminho para a manifestagido de patologias - psiquicas e/ou
somaticas - caracterizando assim o sofrimento como patogénico (Moraes,
2013; Dejours, 2007).

Segundo Moraes (2013), sofrimento patogénico tem-se agravado no
mundo do trabalho, decorrente das mudangas que conduziram a degrada-
¢ao das relacbes intersubjetivas e a desarticulacdo dos coletivos de
trabalho. As novas formas de gestdo do trabalho, relacionadas ao modo de
acumulagao flexivel do capital, aliadas aos avangos tecnolégicos, intensifi-

caram o controle e a dominagédo do trabalhador. Segundo a autora,

De forma sutil, os discursos da gestéo alcancam o registro da subjetividade,
requisitando o engajamento subjetivo de maneira mais abrangente. Espera-se
que o trabalhador assuma como seus os objetivos da gestdo, o que aumenta o

risco de alienacio e de servidao voluntaria (p. 417).

Sao marcas do agravamento desse sofrimento patogénico a cultura
do individualismo e as decorrentes precarizacdes da cooperacgao, do reco-
nhecimento e do espaco de convivio. Destaca-se também, nesse cenario,
os modelos de avaliagdo individualizada, que contribuem para o aumento
da competicdo e para a consequente desestruturacdo da rede de solidarie-
dade e cooperacio. Esse isolamento dos trabalhadores leva a intensificacao
do sofrimento e aumenta os riscos psicossociais no trabalho (Moraes,
2013; Dejours, 2007).

Essa vivéncia é patogénica porque, segundo Oliveira (2003), tendo
em vista o esgotamento de todos os recursos de mediagdo por parte do
trabalhador, o sofrimento continua a provocar uma descompensagao do

corpo ou da mente, debilitando o aparelho mental e psiquico do sujeito.
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Trata-se de sofrimento na medida em que o sujeito se vivencia um senti-
mento de incapacidade, frente a inexisténcia de possibilidades de
negociagao do seu desejo com a organizacao do trabalho - afetando assim
a construcdo da identidade e integridade dos sujeitos.

Quando a tarefa nao apresenta contetido significativo, ou seja, é de-
sapropriada de sentido, o trabalhador tende a se desmobilizar. Segundo

Oliveira (2003),

Essa falta de investimento afetivo na execucdo da tarefa, em detrimento da
falta de sentido, vai desencadear uma imagem narcisica, que se torna desco-
rada e sem vida. O trabalhador sente-se intitil e de certa forma desqualificado,
surgindo uma depressdo que vai se manifestar através do cansaco. Esse desa-
nimo o coloca frente ao trabalho como um ser condicionado, que perde sua

capacidade de desenvolvimento criativo e intelectual (p. 7).

O sofrimento patogénico, conforme dito anteriormente, surge em
virtude da impossibilidade de adaptagédo, negociacao e criacdo no contexto
da organizacio do trabalho. Nesse sentido, o estilo de gestao é fundamen-
tal na compreensdo da dinamica trabalhador - sofrimento - trabalho.
Quanto maior rigidez e divisao do trabalho no modo de gestao do trabalho,
maior a dificuldade da tarefa adquirir sentido, menor a possibilidade do
uso do potencial criativo e, consequentemente, maior a possibilidade de

ocorréncia do sofrimento patogénico (Oliveira, 2003; Dejours, 1992).
3.2. Sofrimento Criativo e Prazer no Trabalho

Diz-se que o sofrimento sera criativo quando possibilitar o trabalha-
dor se engajar subjetivamente o trabalho, utilizar seu conhecimento e sua
criatividade para contribuir com a organizagdo do trabalho e, fundamen-
talmente, ser reconhecido por isso. O individuo mobiliza-se na
transformagdo do seu sofrimento em algo benéfico para ele mesmo, de-

pendendo de uma certa margem de liberdade e negociacao na organizacdo
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do trabalho. O sofrimento passa a ser criativo, quando o trabalho é reco-
nhecido e todo o investimento pessoal demandado e que, de certa forma,
esta carregado de sofrimento, adquire um sentido, contribuindo com algo
novo para a organizac¢ao. Essa dindmica permite a ressignificagdo do so-
frimento e a vivencia de prazer (Flach e cols., 2009; Dejours & Abdoucheli,
1990).

Segundo Mendes e Muller (2013), a psicodindmica do trabalho en-
tende o prazer a partir de uma perspectiva psicanalitica: a busca do prazer
e da evitacdo do sofrimento é faz parte da constituicdo subjetiva, da for-
magcao do Ego e de todos os mecanismos de defesas individuais e coletivos
estudados pela teoria. O prazer pressupoe o jogo entre desejo, rentincia e
gratificacdo. Néo se trata de um estado - é inacabado, efémero e dificil de
ser nominado. Néo se reduz a satisfacdo pulsional, visto que a pulsdo
nunca se satisfaz. Entende-se, entdo, a sublimagido um dos caminhos mais
benéficos e eficazes para o encontro com a satisfagdo.

Conforme Mendes e Muller (2013), para além de uma vivéncia, o pra-
zer é entendido pela teoria Psicodindmica do Trabalho como um principio
mobilizador da dinamica que emerge dos contextos de trabalho. Segundo
as autoras,

Uma das mais significativas contribui¢oes dos estudos de Dejours é a
articulacao entre as dimensdes psiquicas, que envolve esta busca de prazer
e evitacdo do sofrimento e a dimenséo coletiva do trabalhar (p. 289).

O prazer no trabalho é entendido, entdo, como o destino bem-suce-
dido do sofrimento no trabalho, o produto secundario quando a
sublimacdo foi socialmente e eticamente possivel. O conceito “sublima-
¢d0”, segundo Mijolla-Mellor (2005), se refere a destinacdo da energia
pulsional a disposicdo de objetivos sociais reconhecidos. Trata-se de um
processo pelo qual um desejo (ou um impulso) insatisfeito é orientado

para um novo objetivo, um novo destino ou um novo objeto socialmente
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valorizado. A nogao de sublimacdo conheceu uma evolucio ao longo da
obra de Freud que a leva da idéia de enobrecimento ou de embelezamento
de uma fantasia, até um verdadeiro trabalho intrapulsional distinto do re-
calque e que exige uma transformacao prévia da libido de objeto em libido
do Eu para se ver em seguida atribuir novos objetivos. A autora comple-

menta:

A génese da capacidade de sublimar depende simultaneamente das disposi¢des
constitucionais do individuo (forga originaria da pulsdo sexual) e dos aconte-
cimentos da infancia [...] As sublimagdes constituem-se a expensas de pulsoes
perversas polimorfas da infancia (bissexualidade, por exemplo) que sdo des-
viadas e aplicadas a outros fins, por exemplo, a sublimacao do erotismo anal
em interesse pelo dinheiro ou um vinculo entre o erotismo uretral e a ambigao

(p. 1804).

Apresenta-se como um destino privilegiado na medida em que a
energia libidinal, ao derivar-se, permite uma realizagéo pulsional valori-
zada pelo Supereu e a sociedade. Assim, a sublimacdo é uma estratégia
defensiva “construtiva” no sentido de favorecer o prazer e apoiar a satde
mental dos individuos. A valorizagdo social é central e indispensavel ao
processo de sublimagéo. O processo sublimatdrio é estreitamente ligado a
dimens&o narcisista do sujeito e é inseparavel das exigéncias do ideal leva-
das pelo Ideal do Eu, caracterizado pela convergéncia do narcisismo
(idealizacao) e as identificagbes aos pais, seus substitutos e aos ideias cole-
tivos (Mijolla-Mellor, 2005; Alderson, 2004).

Em outros termos, o prazer ao trabalho refere-se, na abordagem da
psicodinamica do trabalho, a um estado de bem-estar psiquico, vivenciado
pelo trabalhador quando seu trabalho satisfaz os seus desejo de reconhe-
cimento e permite, por consequéncia, a construgao e/ou a consolidacdo de

sua identidade. O trabalho se constitui em prova capital para a prépria
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subjetividade, pois ao vencer a resisténcia do real, o sujeito transforma-se
a si mesmo - tornando-se mais inteligente, mais competente e mais hébil
do que era antes de ter superado essas dificuldades. Trabalhar nao é ape-
nas produzir, é também transformar-se a si mesmo - primordialmente,
trata-se de fazer a experiéncia do sofrimento. Essa experiéncia é inevitavel
e comum a todos aqueles que trabalham, ainda que nédo se possa prever o
destino desse sofrimento (Dejours, 2007; Alderson, 2004).

Trabalhar, para Dejours (2007), ndo se reduz a uma relagio indivi-
dual entre um sujeito e sua tarefa. O trabalho é também uma relagdo com
0 outro - superiores, colegas ou subordinados. O prazer no trabalho com-
preende igualmente a experiéncia da cooperacdo, a solidariedade, a
covivéncia e a confianca.

O sofrimento é um ponto de partida, mobiliza o trabalhador para
buscar o prazer e evitar o sofrer. O trabalho é central para organizacdo
psiquica do sujeito, promotor de identidade e possibilidade de conquista
da normalidade. Por esta razdo, o sofrimento, é mediado, por diversas es-
tratégias, que permitam o reconhecimento do investimento no fazer. A
cooperacdo e solidariedade exercem papel fundamental nesta busca. O
modo como a organizagao do trabalho se estabelece pode ser uma fonte
para mobilizacdo ou paralisia dos trabalhadores, dependendo das exigén-
cias impostas e das possibilidades de negociacdo e formagdes de
compromisso para solucionar os problemas do trabalho cotidiano.

Assim, define-se o prazer como um principio mobilizador que coloca
0 sujeito em agdo para busca da gratificagio, realizacdo de si e reconheci-
mento pelo outro da utilidade e beleza do seu trabalho. Este prazer é
viabilizado por meio da mobilizagdo da inteligéncia prética frente aos cons-
trangimentos da organizagdo do trabalho, da construgdo do coletivo de

trabalho, que envolve as regras de oficio, as regras de convivéncia e a
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cooperacdo, provocando com esta mobilizacdo a ressignificagdo do sofri-
mento (Mendes e Muller, 2013).

Neste capitulo foi apresentada a concepc¢ao de sofrimento no trabalho
a partir da teoria Psicodindmica do Sofrimento, bem como as possibilida-
des e os destinos que esse sofrimento pode ter. Este é inerente na medida
em que o fracasso decorrente da distancia entre as prescrigoes e o real do
trabalho é vivenciado afetivamente pelo sujeito.

Retoma-se aqui a relacdo entre angustia e satide, apresentada na in-
trodugdo da presente tese. Entende-se a anglistia como uma situagdo
habitual, inerente as préprias condi¢des humanas. A saide nao consiste
na auséncia de angtstia e desta condi¢do nao se pode fugir, de onde resulta
que entre individuo e civilizacdo sempre haverd uma zona de tensao. Di-
reciona-se entdo a ideia de que a busca, por parte do sujeito, é pela
transformagdo da angustia e ndo por sua eliminacdo. Essa busca é o que
nos permite afirmar que nao h4 um "estado" de bem-estar. Ela é pautada
por objetivos, fins e esperancas - ou seja, pelo desejo. Pode-se entender,
entdo, que a satde esta diretamente relacionada ao desejo do sujeito - e o
perigo é quando o desejo ndo mais é possivel. No que diz respeito especi-
ficamente ao impacto da natureza do trabalho na sociedade
contemporanea sobre o sujeito, a teoria Psicodinamica do Trabalho tem
trazido contribuigoes relevantes ao analisar as formas de organizacdo do
trabalho que dificultam ou mesmo impedem o trabalhador de manter seu
funcionamento mental pleno, sem espaco para negociar seu desejo e pre-
cisando, assim, de um processo de repressdo da vida fantasmética cuja
Unica saida da excitacdo é a somatizagao (Segre e Ferraz, 1997; Dejours,
1986).

Entende-se aqui que o destino do sofrimento no trabalho depende
das condigoes oferecidas pela organizacio do trabalho e pelo estilo de ges-

tdo, no que diz respeito a seus aspectos técnicos e dindmicos. Uma
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organizagao com predominancia de um estilo de gestao burocratico/nor-
mativo, com uma organizacdo do trabalho com prescricdes engessadas
oferece pouco espaco para que o trabalhador resignifique o seu sofri-
mento. O estudo de Facas (2009) mostra uma organizacdo com essas
caracteristicas, em que o trabalhador pode ser punido por nao seguir es-
tritamente as prescri¢des - mesmo quando estas se mostram insuficientes
frente aos desafios do real. O relato dos trabalhadores traz que sentimen-
tos de inutilidade e indignidade emergem dessa relacdo com a organizagao
do trabalho, sendo bastante frequente as vivéncias de sofrimento patogé-
nico e, consequentemente, os danos psicossociais.

Neste sentido, ressalta-se aqui a importancia de que as investigacoes
sobre 0s riscos psicossociais no trabalho contemplem as dimensdes des-
critas até aqui - organizacdo do trabalho, estilo de gestdo e sofrimento
patogénico. A seguir, sera descrita a relagdo entre satde e trabalho a partir
da perspectiva da teoria Psicodinamica do Trabalho, bem como as estraté-
gias de mediacdo utilizadas pelos sujeitos para lidar com o sofrimento no
trabalho.



Capitulo 4

Sobre os Riscos a Saude no Trabalho

O presente capitulo tem por objetivo relacionar os conceitos de satide
e trabalho dentro do corpo teérico da psicodinamica do trabalho, articu-
lando os conceitos apresentados nos capitulos anteriores e a concepgéo de
satde apresentada na Introducio. Para tal, serd dividido nas seguintes se-
¢Oes: Relacdo Satde-Trabalho; Sadde para a Psicodinamica do Trabalho;

Estratégias defensivas; Mobilizagdo subjetiva.
4.1. Relagao Saude-Trabalho

A relacao entre trabalho e satide é observada e estudada desde a An-
tiguidade, mas nem sempre se constituiu em foco de atengdo. No trabalho
escravo ou no regime servil, o trabalho era entendido como castigo e ine-
xistia a preocupacdo em preservar a sadde dos trabalhadores. O
trabalhador (escravo ou servo) era visto como pega de engrenagens "na-
turais" e pertences da terra, tais como animais e ferramentas - assim, eram
considerados seres sem histéria, sem progresso, sem perspectivas ou sem
esperanca terrestre (Faiman, 2012; Minayo-Gomez e Thedim-Costa,
1997).

Em 1700 0 médico italiano Bernardino Ramazzini langou sua obra
"Tratado sobre as doengas dos Trabalhadores" (De morbis artificum Dia-
triba), que foi considerada um marco no campo de estudos da relacdo
saude e trabalho. A obra foi resultado de intensos estudos do autor sobre
0s riscos ocupacionais e as doengas mais associadas a diversas profissdes,
trazendo a tona uma area de estudo até entéo relegada ao desinteresse da

medicina (Faiman, 2012).
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A obra de Ramazzini foi importante referéncia até o século XIX,
quando novos problemas sanitarios surgiram em decorréncia da Revolu-
¢ao Industrial, que prendeu o trabalhador - a principio livre para "vender"
sua forca de trabalho - as maquinas, ritmos e ditames da producdo que
atendiam a necessidade de acumulacdo rapida de capital e de méaximo
aproveitamento dos equipamentos, antes de se tornarem obsoletos. Essa
mudanca no mundo do trabalho trouxe como consequéncia jornadas ex-
tenuantes em ambientes extremamente desfavoraveis a satde. A
aglomeracdo humana em espacos inadequados propiciava a acelerada pro-
liferacdo de doencas infecto-contagiosas, a0 mesmo tempo em que a
periculosidade das maquinas era responsavel por mutilagbes e mortes
(Faiman, 2012; Minayo-Gomez e Thedim-Costa, 1997).

Devido a essas condi¢des subumanas de trabalho, a opinido publica
pressionou o parlamento britanico, que elaborou a primeira lei de prote-
¢ao a sadde dos trabalhadores: "a Lei da Satide e Moral dos Aprendizes".
Dentre suas determinacdes, esta lei estabelecia um maximo de 12 horas de
trabalho por dia, a proibigao de trabalho noturno e a necessidade de ven-
tilagdo nos locais de trabalho. Como n&o havia fiscalizagdo, a nova
legislagdo de nada adiantou. Mas em 1833, o parlamento baixou nova le-
gislacdo - o Factory Act, que estabeleceu idade minima para o inicio do
trabalho (9 anos), proibiu o trabalho noturno para menores de 18 anos,
dentre outros atos de protecdo a menores trabalhadores. Além disso, ins-
tituiu o Insperorado de Fabricas, que visava garantir o cumprimento das
leis (Heloani, 2008).

Foi nesta época que a presenca de médico no interior das unidades
fabris passou a ser frequente nos contextos de trabalho. Segundo Minayo-

Gomez e Thedim-Costa (1997):
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Tal acdo representava, a0 mesmo tempo, um esfor¢o em detectar os processos
danosos a satde e uma espécie de brago do empresario para recuperagio do
trabalhador, visando ao seu retorno a linha de producdo, num momento em
que a forca de trabalho era fundamental a industrializacdao emergente. Instau-
rava-se assim o que seria uma das caracteristicas da Medicina do Trabalho,
mantida, até hoje, onde predomina na forma tradicional: sob uma visao emi-
nentemente bioldgica e individual, no espaco restrito da fabrica, numa relacao

univoca e unicausal, buscam-se as causas das doencas e acidentes (p. 22)

Algum tempo depois, em 1919, a Organizacdo Internacional do Tra-
balho (OIT) é fundada e, anos depois, definiu uma lista de doencas de
etiologia reconhecidamente ocupacional - técnica utilizada até hoje, ainda
que com transformagoes, para o estabelecimento de nexo causal entre tra-
balho e adoecimento (Faiman, 2012).

Faiman (2012) indica que, com as mudangas que ocorreram ao longo
do tempo nas organizagdes, a partir do desenvolvimento de novas tecno-
logias, passou-se a considerar com maior énfase o impacto da organizacao

do trabalho na satde dos trabalhadores e afirma:

Levando-se em consideracdo que néo é sempre possivel definir agentes etiol6-
gicos especificos para cada adoecimento, a satide do trabalhador deve dirigir
seu olhar critico a organizacdo do trabalho e as condigdes nas quais ele é rea-
lizado, uma vez que tem como caracteristica basica a busca da compreensao
das relactes entre aspectos da atividade de trabalho e a satide das pessoas ou,
mais especificamente, as repercussdes subjetivas das experiéncias vividas no

ambito profissional que podem ser relacionadas a satde (p. 26).

Segundo Seligmann-Silva (1994), o primeiro estudo que tratou de
maneira especifica os aspectos psicolégicos relacionados ao trabalho foi
escrito por Munsterberg em 1913, em obra voltada para as contribuicdes

que a psicologia poderia dar a eficiéncia industrial.
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Durante a década de 1920, Elton Mayo efetuou pesquisas com o ob-
jetivo de aumentar a motivacdo dos assalariados. Suas investigacoes
resultaram na chamada "Escola de Relagdes Humanas", bem como insti-
tuiu praticas com a finalidade de otimizar possiveis adaptagdes dos
trabalhadores a organizacdo do trabalho. Mayo desenvolveu seus estudos
em um contexto dominado pelas idéias da organizagdo cientifica de Taylor,
que era caracterizada pela fragmentacdo do trabalho, com execucéo repe-
tida por um mesmo trabalhador; separacdo entre quem planeja e quem
executa a tarefa - divisdo entre geréncia, responsavel por concepcao, dire-
¢do, controle e punicao e operario, responsavel pela execugio da tarefa;
individualizacdo, se opondo ao trabalho em grupo; padronizagao das tare-
fas e instrumentos de trabalho, dentre outras caracteristicas (Feiman,
2012; Heloani, 2008, Seligmann-Silva, 1994).

Heloani (2008) esclarece que, apesar de apresentar preocupacoes até
entdo relativamente novas, os objetivos de Mayo e seus discipulos ainda

estavam focados na otimizacdo do trabalho em beneficio do capital:

[...] deslocaram entéo o foco de suas reflexdes da administra¢do formal para a
informal, com preocupagdes até entdo relativamente novas: grupo primario,
co-identidade de seus membros, comunicacio, persuasdo e mudanca de atitu-
des, lideranca, dindmica de grupo e outras. Mas, apesar disso, seus objetivos
eram muito semelhantes ao escopo taylorista-fayolista-fordista que critica-

vam: a otimizacao do trabalho em beneficio do capital.

Le Guillant, um dos expoentes da Psicopatologia do Trabalho, foi um
dos pioneiros em estabelecer uma conexao direta entre as caracteristicas
do trabalho e o tipo de perturbacio apresentado (ou seja, uma relacdo cau-
sal direto) em seu classico estudo sobre a neurose das telefonistas,
publicado originalmente em 1956. Para tal, propde um verificar o papel do

contexto no surgimento e no desaparecimento dos distirbios mentais. A
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doenga mental no trabalho seria, entdo, conseqiiéncia da histéria do tra-
balhador, inserido em um contexto de trabalho com contradigdes e
exigéncias. Assim, Le Guillant defende uma abordagem psicossociolégica
da doenca mental, na qual o trabalho estaria no centro da realidade social
(Fairman, 2012; Lima, 1998).

As pesquisas em Psicopatologia do Trabalho mostraram um ntcleo
tanto do ponto de vista empirico quanto tedrico: o conflito entre a organi-
zacao do trabalho e o funcionamento psiquico, fazendo de seu campo de
estudo a andlise do sofrimento psiquico resultante do confronto entre os
trabalhadores e a organizacgao do trabalho.

A partir dos anos 80, principalmente com os estudos de Christophe
Dejours, amplia-se o campo da pesquisa, buscando-se compreender como
a maioria dos trabalhadores conseguem "driblar" a doenga mental mesmo
em contextos de trabalho marcados por altas precarizagio e pressao orga-
nizacional. Essa "normalidade” é uma conquista, resultante de criacdo de
estratégias individuais e coletivas de defesa dos trabalhadores no que se
refere ao sofrimento no trabalho (Dejours, 2012ab; 2011d; 2007; 1999;
1992).

Para Dejours (2007),

Para além da normalidade como compromisso entre o sofrimento e as defesas
para evité-lo, a investigacao clinica preocupa-se em analisar os motores psi-
quicos e sociais do prazer no trabalho. Descobertas significativas foram feitas
desde entdo, sobre a inteligéncia do corpo, sobre a engenhosidade e sobre a
psicodinamica do reconhecimento que permite transformar o sofrimento em

prazer, conferindo sentido e valor a esse sofrimento.

A partir da apreensao da relacdo dicotomica entre prazer e sofri-
mento no trabalho, o termo psicopatologia do trabalho torna-se

insuficiente para traduzir o amplo dominio da clinica. Assim, introduz-se
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a nova denominacao: psicodindmica do trabalho, em cujo quadro a psico-
patologia do trabalho insere-se como campo das descompensagdes que
surgem quando as estratégias de defesa sdo comprometidas por um sofri-

mento que o sujeito ndo consegue ressignificar (Dejours, 2007).

4.2, Saude a partir da Psicodinamica do Trabalho

Para o aprofundamento do entendimento da Psicodinamica do Tra-
balho (PDT) para as questoes relacionadas a satide e trabalho, inicialmente
retomaremos brevemente a concepcao de saide de Dejours (1986), apre-

sentada na introducdo da presente tese:

[...] dirfamos que a satde para cada homem, mulher ou crianga é ter meios de
tracar um caminho pessoal e original, em direcéo ao bem-estar fisico, psiquico

e social. A satde, portanto, é possuir esses meios (p. 11).

O autor apresenta a compreensao de "possuir esses meios" e de
"bem-estar” nas trés dimensoes: o bem-estar fisico estaria relacionado a
liberdade de regular as variagdes que aparecem no estado do organismo -
cansago, sono, fome, vontade de dormir. Trata-se da liberdade de adapta-
o, de dar ao corpo a possibilidade de repousar, de comer, de dormir; o
bem-estar psiquico seria a liberdade que é "deixada ao desejo de cada um
na organizacdo da sua vida" (p. 11); e o bem-estar social relaciona-se a
liberdade de se agir individual e coletivamente sobre a organizacédo do tra-
balho.

Retomam-se as dimensdes da organizagao prescrita do trabalho (pla-
nejamento, objetivos das tarefas, estabelecimento de regras, normas,
procedimentos técnicos, estilos de gestdo, pressdes e regulamentos do
modo operatdrio) e do trabalho real (submetido a eventos inesperados,
panes, imprevistos, problemas). Como apresentado no capitulo I, tratam-

se de dimensoes que, em todos os contextos de trabalho, guardam entre si
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uma discrepancia. Cabe ao trabalhador lidar diretamente com essa discre-

pancia - retomando o conceito de trabalhar apresentado anteriormente:

[...] 0 que o sujeito deve acrescentar ao que foi prescrito para poder alcangar
os objetivos que lhe foram atribuidos. Ou ainda: o que ele deve acrescentar por
decisdo propria para enfrentar o que nao funciona quando ele se limita escru-

pulosamente a execugao das prescri¢des (Dejours, 2008, p. 39).

Frente a resisténcia do real, é preciso que o trabalhador altere sua
prépria relacdo com o trabalho para encontrar a solucao, de maneira que
trabalhar nunca é somente produzir, mas é também transformar a si pro6-
prio. Esse contato com o real é vivenciado de maneira afetiva pelo
trabalhador, que se angustia, se mobiliza pelo fracasso das prescrigdes
frente as imprevisibilidades. Cabe entdo pensar nos destinos que este so-
frimento poder4 ter.

Quando néo ha possibilidade de adaptagdo entre a organizacdo do
trabalho e desejo dos sujeitos, quando as margens de liberdade na trans-
formacao, gestao e aperfeicoamento da organizacdo do trabalho ja foram
utilizadas e esgotadas, temos o sofrimento patogénico.

Quando ha margem para a adaptacdo da organizacdo do trabalho,
quando o trabalhador pode lancar méao de sua inteligéncia pratica e é re-
conhecido por isso, o sofrimento é ressignificado e temos a satde. Tal
como dito por Dejours (1986), a satide esta ligada, em um primeiro nivel,
a liberdade de adaptacéo.

Frente a essa dupla possibilidade, os trabalhadores constroem estra-
tégias de mediagdo do sofrimento no trabalho. Essas estratégias podem ser
estratégias defensivas ou de mobilizacio subjetiva, conforme apresentado

a seguir (Mendes, 2007a).
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4.3. Estratégias Defensivas

A Psicodinamica do Trabalho entende as defesas como mecanismos
utilizados para negar ou minimizar a percepc¢ao da realidade que faz sofrer
- uma tentativa de controla-la. Deste modo, em um primeiro nivel, as de-
fesas refletem atitudes ou comportamentos Uteis a satdde mental na
medida em que preservam o equilibrio do trabalhador ao ajuda-lo a en-
frentar as contradi¢oes da organizagio do trabalho - auséncia de poder,
falta de autonomia, falta de apoio. O inconveniente do uso de estratégias
de defesa é impedir pensar naquilo que faz o sujeito sofrer no trabalho,
obstruindo desta maneira a possibilidade de transformacio destas fontes
de sofrimento. De fato, as defesas ndo tém como finalidade a transforma-
¢do objetiva do que faz o sujeito sofrer, mas a diminuigio da sua percepcao
(Facas e cols., 2012; Alderson, 2004; Dejours & Abdoucheli, 1990).

Alongo prazo, as defesas trazem efeitos adversos sobre a satide men-
tal dos individuos que a usam excessivamente, justamente pela evitacdo
da transformac@o daquilo que traz sofrimento. Também é importante no-
tar que os mecanismos de defesa desenvolvidos pelos individuos sado
susceptiveis de serem explorados pela organizagdo (Alderson, 2004; De-
jours & Abdoucheli, 1990). Mendes (2007a) explica ainda que as defesas
exigem do trabalhador um investimento fisico e sociopsiquico que vai além
de seu desejo, e tém a negacido do sofrimento e a submissdo ao desejo da
organiza¢do do trabalho em suas bases. Assim, levam o trabalhador a
manter a producido desejada pela organizacdo do trabalho, com vistas a
atender ao desejo da exceléncia.

As estratégias defensivas podem ser individuais ou coletivas. As es-
tratégias coletivas de defesa dependem de condigOes externas e surgem do
consenso de um grupo de trabalhadores, o que envolve as relagdes inter-

subjetivas no coletivo de trabalho. Assim, essas estratégias coletivas
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contribuem para a coesdo do coletivo no enfrentamento do sofrimento
causado pela organizacio do trabalho, possibilitam a estabilizacdo psiquica
do trabalhador e contribuem para a construgao do sentido do sofrimento
no trabalho. Aparecem, com efeito, quando vérios sujeitos de um mesmo
coletivo de trabalho vivenciam individualmente um sofrimento e unem os
seus esforgos para construir uma estratégia defensiva comum frente a essa
organizacdo do trabalho. As estratégias coletivas de defesa podem radica-
lizar-se e tornar-se um fim em si mesmo - o que podemos chamar de
ideologia defensiva. Esta é caraterizada por um conjunto de comporta-
mentos valorizados pelo grupo de trabalhadores e considerados como uma
norma de referéncia que nao se discute e a qual se conforma sob penali-
dade a ser marginalizado ou excluido (Facas, 2011; Rossi, 2008; Alderson,
2004; Dejours, 2011d).Ja as estratégias individuais se ddao quando nao ha
possibilidade de articulagdes coletivas. Em geral, esse cenario reflete orga-
niza¢des do trabalho onde predominam regras, modos operatdrios, rigidez
de tempo, separacdo entre as atividades intelectuais e de execugao e divi-
sdo do coletivo (Facas, 2011; Rossi, 2008; Dejours, 1992).

A utilizacdo destas estratégias defensivas pode ter uma funcdo posi-
tiva, uma vez que colabora para o equilibrio psiquico e favorece a
adaptacdo as situacoes de desgaste emocional pelo confronto permanente
do profissional com a morte. No entanto, pode mascarar o sofrimento psi-
quico quando provoca estabilidade psiquica artificial, adquirindo assim
uma dimensao patolégica que interfere tanto no atendimento aos objetivos

do trabalho, quanto na vida social dos profissionais (Facas, 2011).

O uso exacerbado de defesas pode culminar no esgotamento, abrindo caminho
para o adoecimento. Quando se instala o processo de anestesia e atinge o co-
letivo de trabalho, considera-se que os comportamentos no trabalho passam

por uma modificacio denominada patologias sociais e, com isso, sdo
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desencadeadas as patologias do trabalho e o processo de adoecimento (Men-

des, 2007b, p. 54).

Nessa direcdo, Mendes (2007b) propoe que as defesas podem evoluir
para comportamentos patolégicos quando a nega¢ao do sofrimento mani-
festa-se em comportamentos gerador de mais sofrimento e o trabalhador
entrar num processo de anestesia frente a realidade, envolvendo-se em
situacOes que podem trazer graves danos a sua subjetividade, satide e re-
laces sociais. Nesse sentido, a saida mais favoravel a satide mental do
trabalhador é o processo de mobilizagdo subjetiva, apresentado no t6pico

a seguir (Facas e cols, 2012).

4.4. Mobilizacdo Subjetiva

A mobilizagao subjetiva é o processo por meio do qual os trabalhado-
res se engajam na dinamica de construcédo e de evolucido da organizacao
do trabalho, lancando méo de sua subjetividade, da sua inteligéncia pratica
e do coletivo de trabalho para transformar as situac¢des causadoras de so-
frimento (Facas e cols., 2012; Dejours, 2011d; Mendes, 2007a). Para

Ferreira (2007), trata-se de um

“[...] processo que permite as pessoas utilizar sua subjetividade, recursos in-
telectuais e criatividade para transformar os aspectos da organizagdo do

trabalho que causam sofrimento e, assim, vivenciar o prazer” (p. 81).

A mobilizagdo subjetiva permite a transformacao do sofrimento a

partir do resgate do sentido do trabalho. Para Dejours (2011d), supde:

e Esforcos de Inteligéncia;

e Elaboragdo e construgdo coletiva sobre a melhor maneira de gerir as contradi-
coes e de acertar as dificuldades da organizagdo do trabalho;

e O esforgo para participar dessa construcio coletiva, que nao pode ser baseada

no desejo individual dos trabalhadores. Trata-se, aqui, da cooperagao.
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O real do trabalho se da a conhecer por meio da resisténcia ao conhe-
cimento. Assim, exige do trabalhador inventar novas solugdes, utilizar seu
saber, sua criatividade, inteligéncia e iniciativa para dar conta do inespe-
rado - que se revela pelo fracasso e gera no trabalhador diversos
sentimentos. Buscam a criacio de solucoes frente a uma organizacdo pres-
crita do trabalho insuficiente, permitindo tornar o trabalho mais préximo
as exigéncias do real, bem como as aspiracoes e desejo dos trabalhadores.
A invencao dessas solugdes e o uso de sua criatividade e inteligéncia sao
fundamentais para proteger sua subjetividade. Trazendo a tona sua inte-
ligéncia pratica, os trabalhadores conseguem reduzir o hiato entre as
prescrigdes e as exigéncias do trabalho real, contribuindo de maneira sig-
nificativa para o bom funcionamento da organizacio. Essa reducio do
hiato demanda, necessariamente, uma infragdo ou transgressao, visto que
as prescricdes podem ser entendidas como a norma interdita. (Facas e

cols., 2012; Alderson, 2004).
4.4.1. Transgressao no Trabalho

O termo transgressao tem sua origem na esfera geografica: passar
para outro lugar, atravessar, ir além, exceder, ultrapassar - transgredir
um rio, uma montanha. Esse conceito foi transportado desta esfera para o
plano das questdes éticas e morais, especialmente no que diz respeito as
leis, normas e a ordem. Em tese, se o termo nao diz por si o que sera trans-
gredido, deveria manter-se neutro do ponto de vista moral. Contudo, essa
transposicdo traz um peso ligado a valores como desobediéncia, descum-
primento, desrespeito, invasdo, safadeza, trapaga, fraude, crime, vileza,
desonestidade, corrupcao e pecado - palavras normalmente ligadas a idéia

de mal (Facas e Mendes, 2013; Sugizaki, 2000).
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Para os autores, isso se justifica gragas ao sentido ligado as leis, a or-
dem social - para que se ajustem as a¢des de muitas pessoas (sociedade),
é preciso haver acordos e respeito de quem deve fazer o que e em quais
circunstancias. Transgredir assume o sentido de ir além, desafiar as leis e
0s ajustes sociais. A transgressao € vista, entdao, como uma ameaca a esses
acordos e, consequentemente, as relagdes sociais. Assim, somos educados
em diversos contextos - familia, escola, trabalho - para a ndo-transgressao
do modus operandi das sociedades. De modo geral, qualquer ato de infra-
¢ao e de transgressao é punido ou ao menos repreendido. Adaptar-se as
normas é passado como receita da felicidade - conformar-se e adequar-se
como a Unica via para ser feliz.

Historicamente é a psicandlise que dedica atenc¢do a transgressdo,
apontando-a como constituida de tudo o que manifesta o fato de infringir
regras explicitas ou implicitas, encontra-se no amago de todos os meca-
nismos psiquicos como resultado ou fonte de um conflito. A transgresséo
estd por toda parte no palco do inconsciente - o funcionamento psiquico
esta baseado numa gestao dos conflitos entre diversas instancias. O carater
forma-se em torno de regras de funcionamento que indicam autorizagoes
e proibigoes, existindo, no decurso da evolucdo, certos momentos criticos
ou de mutacio que favorecem a tentacio da transgressdo - como durante
os primeiros tempos da infancia, ou a adolescéncia (Facas e Mendes, 2013;
Kipman, 2005).

Segundo Kipman (2005), o desejo da crianca em relagao ao genitor
do sexo oposto implica o desejo agressivo de ocupar o lugar do genitor do
mesmo sexo. Esse desejo é, por sua vez, fortemente reprimido em funcao
do amor e do temor que a crianga sente por esse mesmo genitor. A supe-
ragao deste conflito é, de certa forma, encontrar o meio de transgredir a

dupla interdigao do incesto e da evicgao.
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Kipman (2005) continua esclarecendo que, no ambito dos fendmenos
coletivos, quanto mais repressiva é a sociedade, mais o recalque organi-
zado impele a interiorizacdo dos impulsos agressivos. Se o principio do
prazer conduz a satisfagdo eventualmente interativa de desejos, o principio
de realidade opde-se como um obstéculo no caminho dessas satisfagoes.
Desse conflito entre os dois principios nasce um mal-estar: os desejos in-
satisfeitos buscam uma saida. Podem encontra-la nos sonhos, por certo, e
a transgressdo é, nesse caso, uma solucdo conciliatéria, uma espécie de
meio-termo; mas esses desejos também podem tentar se realizar em
maior ou menor graus por meio de atos delituosos - ao preco da culpabi-
lidade - perversos. De certa maneira, ha transgressao quando se manifesta
arecusa de compromisso. "Vencer a realidade é um sonho de onipoténcia
que pode chegar ao delirio, mas que, a0 mesmo tempo, explica a obstina-
¢do cientifica e o fascinio pelos tabus" (Kipman, 2005, p. 1921).

Este conceito no contexto do trabalho pode ser estudado a partir da
idéia de que a transgressao pressupde um referente. Neste caso especifico,
tratam-se das normas, os procedimentos - quer sejam informais ou for-
mais - ou seja, a organizacdo prescrita do trabalho. Quatro pontos
merecem destaque no estudo das transgressdes no trabalho, conforme

aponta Dejours (1999):

e Assumem um carater muito grave com o advento de novas tecnologias e
seguranca;

e Eimpossivel trabalhar sem incorrer em transgressoes;

e Atransgressdo nem sempre é um prazer;

e Dificuldade de determinar, com simples observagao, se um comportamento

anormal ou inadequado é uma transgressao ou um erro.

O autor diferencia a transgressdo da infracdo. Afirma que sé existe

transgressao quando, cedendo a seu desejo pessoal, um trabalhador
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desrespeita uma regra estabelecida. Isso implica dizer que a transgressao
como forma de resisténcia é o oposto a perversao. Transgredir implica se
afetar pelo real, pelo fracasso, e assumir a falta. Por isso, a busca de criar
novas maneiras de alcangar o prazer é permeada pela culpa e por muitos
conflitos. A perversao, que pode suscitar modos de transgressao perversos,
é aquela que visa atender cegamente ao desejo de quem quer de modo
imperioso subjugar o outro ao seu sistema de normas, o outro é negado,
impera o bel prazer, o outro ndo tem desejo. Neste sentido, existem dife-
rencas entre a transgressao como resisténcia, a transgressao perversa e a
infragéo.

Para ilustrar essa ideia, pode-se retomar a obra de Dejours (1999).
Segundo o autor, ha quatro tipos diferentes de infra¢des no mundo do tra-
balho, a saber:

e Infracao inevitavel - ocorre, por exemplo, quando existem normas contra-
ditérias no trabalho;

e Infracdo a contragosto - é aquela que, apesar de nado concordar, o trabalha-
dor lan¢a mao para dar conta do real do trabalho;

e Infracdo de ma-fé - é a infracio que visa lesar/prejudicar alguém;

e Infracio para si mesmo - é a infracio que se d4 sem intengdo de prejudicar,

por desejo, prazer ou convicgdes de quem faz.

Deste modo, o segundo tipo de infracdo, a contragosto, ndo corres-
ponde a uma transgressiao e o primeiro, a inevitavel, também néao
corresponde ao desejo do trabalhador. No caso, é a infragdo para si mesmo
a transgressora, o tipo que mais se aproxima dos principios discutidos no
capitulo.

E preciso, aqui, fazer um esclarecimento acerca da relacio do desejo

do trabalhador e o prazer. Em uma sociedade marcada pela educagéo para
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a ndo infracao de seu modus operandis, a transgressao também implica o
surgimento de culpa pelo desrespeito a regra e nem sempre traz prazer.

Nesse sentido, Dejours (1999) pontua que o prazer ligado a uma in-
fragdo, em situagido de trabalho, ndo vem da infragdo em si, mas do
resultado esperado. Esta ligado a vitéria do trabalhador sobre o real, sobre
a resisténcia do trabalho. O prazer eventualmente obtido das transgres-
sOes/infracoes nao depende somente do sujeito, mas também da
interpretacdo que os outros facam. Para que a infracio seja julgada, pre-
cisa ser visivel e explicitada. Além disso, o julgamento deve ser feito por
quem tem o conhecimento do real do trabalho e, consequentemente, do
proprio sentido da infracao.

Esta transgressao ética, criativa, possibilita ao trabalhador sair do lu-
gar de simples executor as ordens externas e o movimenta para uma
conduta ativa, marcada por um processo arduo e sempre inacabado, po-
dendo gerar perseguicdes e punigdes no trabalho. Ao contrario da
transgressdo perversa que viola as leis sociais, pois o imperativo é sujeitar
e iludir os individuos prometendo, através de uma linguagem falaciosa,
garantias de que seguindo as leis da organizacgao alcancarao a completude.
Para ocupar esse lugar, as garantias de protecao e felicidade seriam a re-
compensa pela observancia dos mandamentos organizacionais. A angustia
e a falta, inerentes a constitui¢do do humano, se revelariam como punigio
pela desobediéncia aos preceitos dos lideres empresariais.

No entanto, este caminho néo tem sido possivel na maior parte das
situagoes de trabalho. A transgresséo criativa passa a ser um risco que gera
medo e inseguranca nos trabalhadores e, a0 mesmo tempo, imprescindivel
para a producdo ser atingida conforme o prescrito. Diante de tal contradi-
¢do, instala-se um conflito e um sofrimento patogénico, dificil de ser
superado. Neste caso, a perversao conquista espaco e o sujeito, sem alter-

nativas, assume a posicdo de servidao e, algumas vezes, de normopatia,
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transformando-se na maquina que faz, sem questionamentos, sem sentir,
perdendo assim sua condicdo humana.

A padronizagao dos comportamentos, hoje relacionada as palavras
exceléncia, sucesso, comprometimento, anélise de desempenho, é o modo
de controlar a capacidade do trabalhador se afetar. O controle é o sintoma,
assim como a normatizagdo. A transgressio € vista como infracdo, insu-
bordinagdo, devendo ser escondida pelo sujeito e alvo de punicdo caso
descoberta. Para fins de discussdo, assume-se que a transgressao é res-
posta a perversao dos modos de organizacdo do trabalho. Para transgredir
como forma de resisténcia saudavel, o sujeito precisa se deslocar da posi-
¢ao narcisista, da onipoténcia, nao ser escravo do desejo do outro e se
apropriar do seu desejo, o que implica reconhecer a falta e o fracasso di-
ante do real como condi¢io do humano. E encontrar o sofrimento,
suporta-lo e ressignifica-lo.

Resumindo, a transgressdo é uma possibilidade de continua reinte-
gracdo de necessidades, ampliadora do espaco socialmente possivel de
realizacdo do desejo. Por isso, razoavel seria uma organizacao do trabalho
pautada na gestdo social, que permitisse gratificar o desejo sem conse-
quéncias nefastas para a saide mental dos trabalhadores e para a
sociedade. Um lugar para a livre expressao da subjetividade, um espaco de
normas e regras, mas nao de restrigoes a liberdade, a alteridade e ao sofri-
mento criativo, aquele que mobiliza o sujeito para acdo, para resolugio dos

problemas do trabalho, e para tal, a transgressao é fundamental.
4.4.2. Inteligéncia Pratica

O ato transgressor conforme discutido aqui é caracterizado pelo uso
da inteligéncia pratica, a qual o trabalhador langa mao quando do con-

fronto com o fracasso. Ela ndo é dada de antemdo - se faz produzir
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justamente no exercicio do préprio trabalho. Segundo Dejours (2011b), sdo

caracteristicas dessa inteligéncia:

e I enraizada no corpo que, engajado na tarefa, permite ao trabalhador inter-
pretar e buscar solucdes frente a esses confrontos;

e Quando empregada, os resultados sao mais importantes do que o caminho
para chegar aos objetivos. Ainda que a conducio do pensamento seja impor-
tante, a “asttcia” prevalece sobre o rigor do pensamento ou “inteligéncia
conceitual”. Nessa astucia reside a preocupagdo de economia com relagdo ao
corpo e ao sofrimento;

e FEstd presente em todas as tarefas e atividades do trabalho;

e Tem poder criador e é avaliada nas novas formas que a asttcia e engenho-
sidade criam;

¢ Eamplamente difundida entre os trabalhadores, desde que tenham pelo me-

nos boa satde.

Segundo o autor, é justamente essa Gltima caracteristica que confere
a inteligéncia pratica um carater pulsional e faz com que os trabalhadores
em bom estado de satide demonstrem uma necessidade de exercer essa
inteligéncia que foi estudada inicialmente pelos gregos sob o nome de mé-
tis. Trata-se de uma inteligéncia engajada nas atividades técnicas. Ela ndo
se manifesta abertamente pelo que ela é. Aparece sempre mais ou menos
“nos vaos”, imersa numa pratica que nao se preocupa, em nenhum mo-
mento, em explicar sua natureza ou justificar seu procedimento. E uma
forma de pensamento, um modo de conhecer, neste caso, o real do traba-
lho.

Segundo Detienne e Vernant (2008), a métis implica um conjunto
complexo de atitudes mentais, comportamentos intelectuais que combi-
nam faro, sagacidade, previsao, sutileza, fingimento, desembaraco,
atencdo vigilante, senso de oportunidade, dentre outros. Ela se aplica a

realidades fugazes, mdveis, desconcertantes e ambiguas, que nio se
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prestam a uma medida precisa, calculos ou raciocinio rigoroso. Assim, a
métis é multipla e diversa, rapida, mével e mutante. Ela trata das realida-
des fluidas que nunca cessam de se modificar e que reinem a cada
momento aspectos contrarios, forgas opostas. Para dominar uma situagéo
mutante e em contraste, ela precisa sem cessar adaptar-se a sucessdo dos
acontecimentos, dobrar-se ao imprevisto das circunstancias.

Segundo Mendes (2007b), a inteligéncia pratica é um recurso para
transformar o sofrimento em prazer e que, para ser efetiva, precisa ser
validada socialmente por meio do reconhecimento dos pares e da hierar-
quia. Para isso, é necessaria a existéncia do espago publico da fala e do

coletivo de trabalho.

4.4.3 Cooperacao e o espaco publico de discussao

E no espaco publico de discussdo que as regras de oficio sio constru-
idas, e o reconhecimento do esforco do trabalhador é dado - é o espago no
qual as opinides podem ser formuladas e declaradas (Rossi, 2008).

Para que o coletivo de trabalho exista, é preciso existir cooperacdo,
no sentido que Dejours (2011d) clarifica como “a vontade das pessoas de
trabalharem juntas e de superarem coletivamente as contradi¢des que sur-
gem da prépria natureza ou da esséncia da organizagio do trabalho” (p.
67). Essa cooperacdo ndo se prescreve, mas surge por meio da liberdade e
da formacao de uma vontade coletiva. Ela exige relagdo de confianca entre
0s sujeitos - algo que esta além da ordem psicoafetiva e diz respeito a cons-
trucdo de acordos, normas, regras (Facas e cols., 2012).

Segundo Alderson (2004), o coletivo de trabalho se da quando os su-
jeitos contribuem na formulagdo de regras de oficio, que irdo determinar
as maneiras adequadas de realizar o trabalho. Discutidas pelo préprio co-
letivo de trabalho, tém uma funcao de regulacao, coesdo e protecao contra

qualquer ataque que vem do exterior do coletivo. Assim, fala-se de coletivo
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de trabalho quando, frente a uma obra comum a realizar, varios trabalha-
dores juntam-se e formam um grupo solidario com o objetivo de executa-
la em conformidade com as regras (da profissdo, de comportamento) acor-
dadas. A autora ainda esclarece que o coletivo de trabalho é um sistema
social que necessita compromisso, mobilizagdo, colaboragdo, solidarie-
dade, relagoes de confiancga reciproca e lealdade dos seus membros, de
modo a se formar, manter e renovar.

Em contrapartida a contribuigdo que traz a organizacao, o trabalha-
dor espera uma retribuicio de natureza simbélica. E por meio do
reconhecimento, do olhar do outro, que se da a construcéo da identidade
no trabalho. O valor de retribuicao simboélica dado pelo reconhecimento
surge da produgao do sentido dado a vivéncia do trabalho. A construgao
desse sentido, que vai ao encontro das expectativas do trabalhador em re-
lacdo a sua realizagdo profissional, pode transformar o sofrimento em
prazer. O reconhecimento do sofrimento investido no trabalho e a valori-
zacdo do esforco, assim, se tornam essenciais para garantir sua
resignificagdo. Se o reconhecimento est4 paralisado, o sofrimento néo é
transformado em prazer, e o sujeito nao encontra mais sentido, podendo
levar a patologia (Facas e cols, 2012; Alderson, 2004; Dejours, 2011d; Men-

des, 2007a).
4.4.4. Reconhecimento

A mobilizagao subjetiva depende da dinamica entre o que o trabalha-
dor oferece como contribuigao e a retribuigao da organizacdo do trabalho,
que, quando ndo ocorre, leva o trabalhador a se desmobilizar. Essa retri-
buicdo, de natureza simbdlica, é dada por meio do reconhecimento em
duas diferentes dimensoes: reconhecimento no sentido de constatagio da
contribuicdo do trabalhador a organizagao do trabalho; e reconhecimento

no sentido por essa contribui¢do (Facas, 2011; Dejours, 2011d).
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O reconhecimento passa por um julgamento do trabalho que é reali-
zado e se da em dois diferentes tipos: o julgamento de utilidade, proferido
pela hierarquia, e o julgamento de estética/beleza, proferido por pares e
colegas. Acerca do julgamento de beleza, duas vertentes devem distinguir-
se. A primeira vertente refere-se a conformidade as regras do trabalho.
Este julgamento confere pertenca ao coletivo ou a comunidade de per-
tenca. Contém sempre na sua enunciacdo um julgamento de beleza do
trabalho efetuado. A segunda vertente consiste na apreciagdo da especifi-
cidade, a unicidade, a originalidade, ou mesmo, do estilo do trabalho. Este
julgamento confere ao trabalhador o reconhecimento da sua identidade
singular, ou seja, aquilo pelo qual ele ndo é precisamente idéntico a ne-
nhum outro. Apesar de tratarem do trabalho realizado (fazer), esses
julgamentos podem se inscrever na personalidade em termos de ganho da
identidade. A construgao da identidade no trabalho apoia-se no necessario
olhar do outro, o qual pode resultar de um coletivo de trabalho ou de uma
comunidade de pertenga. O reconhecimento é um elemento determinante
da construgéo de identidade gerador de sentidos e prazer no trabalho. As-
sim, o reconhecimento pode ganhar sentido em relagdo as expectativas
subjetivas e a realizagao do trabalhador (Facas, 2011; Alderson, 2004; De-
jours, 2011d; Mendes, 2007a).

O valor de retribuicao simbélica dado pelo reconhecimento surge da
producdo do sentido dado a vivéncia do trabalho. A construcao desse sen-
tido, que vai ao encontro das expectativas do trabalhador em relacdo a sua
realizagdo profissional, pode transformar o sofrimento em prazer. O reco-
nhecimento do sofrimento investido no trabalho e a valorizagdo do
esforco, assim, se tornam essenciais, para garantir sua resignifica¢do. Se o
reconhecimento esta paralisado, o sofrimento nao é transformado em pra-
zer e o sujeito nao encontra mais sentido, podendo levar a patologia

(Facas, 2011; Dejours, 2011d; Mendes, 2007a).
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Em suma, a teoria apresenta como requisitos para a satide do sujeito
no trabalho duas condicbes: primeiro, que o sujeito tenha minimamente
possibilidade de fazer o trabalho. Que ele ndo seja engessado em procedi-
mentos, normas e regras que ndo dao conta da realidade. Como ja
discutido, as normas nunca dao conta dos imprevistos que podem aconte-
cer - quem planeja as normas e as demandas para os trabalhadores nao
tem como antever todos os incidentes que podem ocorrer durante a exe-
cucdo das tarefas. Isso resulta no seguinte cenario: existe o trabalhador, as
normas e regras que ele tem que seguir e o real. E como ele lida com isso?
Como o trabalhador cumpre com o qué é demandado tendo uma norma
que € insuficiente? Isso demanda um engajamento subjetivo na busca por
solucdes para essa discrepancia inerente ao trabalho.

A segunda condicdo é o reconhecimento. Historicamente, o reconhe-
cimento foi atrelado a produtividade e ao desempenho. Nesse modelo, é
desconsiderado todo o engajamento e esfor¢o que o trabalhador faz para
executar seu trabalho. Nesse sentido, o reconhecimento pensado pela psi-
codinamica do trabalho e que é central para a saide do trabalhador é o
reconhecimento do fazer. Para que esse reconhecimento aconteca, é pre-
ciso que o trabalhador possa desvelar seu saber fazer, suas estratégias para
lidar com as intempéries do trabalho. Para tal, o espaco de deliberacéo e
construgao de regras de oficio é fundamental.

K preciso uma conscientizagio por parte dos gestores e de quem pla-
neja o trabalho de que existe uma parte do trabalho que é impossivel de
ser prevista e que somente quem executa a tarefa é quem tem repertério
suficiente para lidar com essa imprevisibilidade. Historicamente, desde o
advento do capitalismo, hd uma separagao entre o planejamento e a exe-
cucdo - quem pensa as tarefas ndo é quem as executa. O ideal seria que

quem planejasse as tarefas fossem os proprios executores. Mas, caso isso
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nao acontega, é fundamental que as organizagoes favorecam essa possibi-
lidade de ajuste por parte dos trabalhadores.

Além disso, é preciso haver uma mudanga no paradigma no modos
de avaliacdo do trabalho. Os modelos de avaliagdo mais tradicionais sdo
individuais - desconsiderando assim a dimensao coletiva do trabalho - e
focadas no desempenho - ou seja, no resultado e nao no fazer, afastando-
se assim do reconhecimento preconizado pela teoria psicodindmica do tra-
balho.

Por ser uma teoria que se propoe estudar as relacdes entre organiza-
¢ao do trabalho e o sujeito, a Psicodinamica do Trabalho nos permite
investigar os impactos dos modelos de gestao atuais na satde mental e
identidade dos trabalhadores. Considerando que o sofrimento se origina
no conflito entre o desejo do trabalhador e a organizacao do trabalho, a
abordagem se mostra de grande valor na investigagdo dos modos como os

sujeitos buscam garantir sua saide nos contextos de trabalho diversos.
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Capitulo 5

Estrutura Fatorial do PROART

O Protocolo de Avaliacdo dos Riscos Psicossociais no Trabalho -
PROART - esta fundamentado em abordagens criticas e clinicas do traba-
lho. Os riscos psicossociais sdo aqui definidos como o conjunto de fatores
da organizacdo do trabalho, estilos de gestao, sofrimento e danos que im-
pactam no adoecimento mental pelo trabalho. Sua aplicagdo é voltada para
0 mapeamento dos riscos a partir de escalas elaboradas para investigar

esses fatores. De maneira especifica, 0o PROART objetiva:

e Investigar as caracteristicas da organizacao do trabalho;

e Avaliar o estilo de gestdo da organizacao;

e Levantar os indicadores de sofrimento patogénico no trabalho;

e Identificar os danos fisicos, psicoldgicos e sociais decorrentes do trabalho;

e Comparar a relagio entre as dimensoes analisadas do trabalho e diferentes gru-
pos demogréficos;

e Identificar relacoes de explicacdo entre os diferentes fatores das diferentes esca-
las;

e Oferecer subsidios para etapas posteriores de pesquisa e investigagdo, bem como

guiar a elaboragao de politicas de satide ocupacional.

A primeira versado do protocolo, apresentada por Facas (2013), foi ela-
borada com 95 itens, distribuidos em quatro distintas escalas: a) Escala da
Organizacdo Prescrita do Trabalho; b) Escala de Estilos de Gestao; c) Es-
cala de Sofrimento Patogénico no Trabalho; d) Escalas de Danos Fisicos e
Psicossociais no Trabalho.

A andlise fatorial do PROART foi realizada com uma amostra de 5795

respondentes, de institui¢bes publicas e privadas de diversas naturezas.
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Majoritariamente, a amostra foi compostas de homens (52%), pessoas
com ensino superior completo (44%) e casadas (70%). Cada escala foi
submetida a andlise fatorial método PAF, com rotagao oblimim, no aplica-
tivo SPSS for Windows versado 20.0. Os resultados indicam que as escalas
apresentam uma estrutura fatorial satisfatéria com eigenvalues acima de
1,00 para todos os fatores propostos, itens com carga superior a 0,30, KMO
acima de 0,94, variancia acumulada em torno de 51,79 e correlagbes com
valores acima de 0,22.

Foram respeitados os critérios propostos por Facas (2013) no pro-
cesso de construcdo do PROART, como nimero da amostra, correlacoes e
indices de confiabilidade. Deste modo, assegurou-se a validade e a fidedig-
nidade do instrumento, bem como reforcam que os itens escolhidos
mensuram de maneira valida as dimensdes investigadas no instrumento,
quais sejam: organizacao do trabalho, estilo de gestdo, indicadores de so-
frimento patogénico no trabalho e danos relacionados ao trabalho.

A estrutura do protocolo sofreu pequenos ajustes, tendo sua versao
final 91 itens. Foram excluidos itens cujas cargas fatoriais foram menores
do que 0,30. Os resultados apontaram que a Escala da Organizacdo do
Trabalho (EOT), pensada inicialmente como unifatorial, é composta por
dois fatores: Divisdo das Tarefas e Divisdo Social do Trabalho. Na Escala
de Estilos de Gestao (EEG), houve aglutinacéo de fatores, passando de qua-
tro para dois: Estilo Individualista e Estilo Coletivista.

As modificacoes na Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho
(FIST) se deram em decorréncia do deslocamento de alguns itens entre
seus fatores, o que demonstra as interdependéncias entre estes. Para um
melhor alinhamento tedrico, foram propostos novas denominagées, sendo
tirado o termo patogénico do nome da escala e alterado os nomes dos fa-

tores, a saber: Falta de Sentido do Trabalho, Esgotamento Mental e Falta
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de Reconhecimento. Por fim, a andlise fatorial ndo indicou nenhuma mu-
danca para a Escala de Danos Relacionados ao Trabalho (EDT).

Os fatores de cada escala, suas defini¢oes e o Coeficiente Alfa Estrati-
ficado de Cronbach (a) que define o grau de confiabilidade estio descritos

a seguir.
1. Escala de Organizacao do Trabalho

Para a EOT, a analise fatorial indicou KMO = 0,94, Eigenvalues =
9,90, Variancia Explicada = 8,90 e Correlagdes > 0,55. Conforme apresen-
tado anteriormente, a escala é composta por dois fatores. O primeiro fator
é Divisdo das Tarefas (a = 0,85), que busca avaliar o ritmo, prazos e con-
dicoes oferecida para a execugao das tarefas. Os itens que compdem o

fator, bem como suas cargas fatoriais, sdo apresentados a seguir:

e Os recursos de trabalho sdao em nimero suficiente para a realizagdo das ta-
refas (0,80);

e O numero de trabalhadores é suficiente para a execucao das tarefas (0,77);

e Os equipamentos sdo adequados para a realizacao das tarefas (0,72);

e O espago fisico disponivel para a realizacdo do trabalho é adequado (0,72);

e O ritmo de trabalho é adequado (0,54);

e Possuo condicdes adequadas para alcancar os resultados esperados do meu
trabalho (0,49);

e Os prazos para a realizacao das tarefas sao flexiveis (0,34).

O segundo fator para a EOT é Divisdao Social do Trabalho (a =
0,90), que busca avaliar normas, comunicagio, avaliacdo, autonomia e
participacdo relativos ao trabalho. Os itens que compdem o fator, bem

como suas cargas fatoriais sdo apresentados a seguir:

e A comunicagdo entre chefe e subordinado é adequada (0,79);
e As orientagdes que me sao passadas para realizar as tarefas sdo coerentes

entre si (0,79);
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e Tenho liberdade para opinar sobre o meu trabalho (0,78);

e Os funcionérios participam das decisdes sobre o trabalho (0,77);

e Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor (0,76);

e As informagdes de que preciso para executar minhas tarefas sdo claras
(0,76);

e Haé qualidade na comunicagdo entre os funcionarios (0,73);

e Héjustica na distribuicdo das tarefas (0,71);

e Ha clareza na definicao das tarefas (0,70);

e Ha flexibilidade nas normas para a execucao das tarefas (0,63);

e Aavaliagdo do meu trabalho inclui aspectos além da minha producao (0,47);

e Astarefas que executo em meu trabalho sdo variadas (0,40).

A Escala da Organizacao do Trabalho é avaliada a partir de uma es-
cala likert de frequéncia, composta por 5 pontos: 1 = Nunca, 2 =
Raramente; 3 = As vezes; 4 = Frequentemente; 5 = Sempre. Considerando
o desvio-padrdo em relagdo ao ponto médio, os parametros para a avalia-
¢do de média e frequéncias do fator serdo os seguintes: a) valores entre
1,00 a 2,29 - Risco Alto: Resultado Negativo, representa altos riscos psi-
cossociais. Demanda intervengdes imediatas nas causas, visando elimina-
las e/ou atenué-las; b) valores entre 2,30 e 3,69 - Risco Médio: Resul-
tado mediano, representa um estado de alerta/situacdo limite para os
riscos psicossociais no trabalho. Demanda intervengoes a curto e médio
prazo; c) valores entre 3,70 e 5,00 - Risco Baixo: Resultado positivo,
representa baixos riscos psicossociais. Aspectos a serem mantidos, conso-

lidados e potencializados na Organizacdo do Trabalho.
2. Escala dos Estilos de Gestao

Para a EEG, a andlise fatorial indicou KMO = 0,96, Figenvalues =
11,88, Variancia Explicada = 10,54 e Correla¢des > 0,23. Conforme apre-
sentado anteriormente, a escala é composta por dois fatores. O primeiro

fator é Estilo Individualista (a = 0,85), que se caracteriza pela
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centralizacdo das decisdes no papel do gestor, forte sistema burocratico,
valorizacdo das regras em detrimento aos sujeitos, sistema disciplinar ri-
gido e alto controle do trabalho. Constitui-se de pessoas que parecem nao
considerar os limites da realidade e que tém dificuldade de reconheci-
mento do outro. Os itens que compdem o fator, bem como suas cargas

fatoriais sao apresentadas a seguir:

e Nesta organizagao os gestores se consideram o centro do mundo (0,71);

e Qs gestores desta organizacao se consideram insubstituiveis (0,67);

e Os gestores desta organizagao fazem qualquer coisa para chamar a atengo
(0,67);

e Aqui os gestores preferem trabalhar individualmente (0,58);

e Em meu trabalho, incentiva-se a idolatria dos chefes (0,57);

e Ha forte controle do trabalho (0,45);

e A hierarquia é valorizada nesta organizagao (0,37);

e O ambiente de trabalho se desorganiza com mudangas (0,37);

e Os lagos afetivos sdo fracos entre as pessoas desta organizagao (0,36);

e I creditada grande importancia para as regras nesta organizacio (0,34);

O segundo fator é Estilo Coletivista (a = 0,93), que se caracteriza
por relagdes de troca bem estabelecidas entre seus membros, valorizagao
da criatividade e inovagdo. Favorece a interacdo profissional e a promogdo
de um maior bem-estar das pessoas. Prioriza a busca de promocao, tem
flexibilidade em relagio aos niveis hierarquicos e valoriza o reconheci-
mento e 0 compromisso com o trabalho. Os itens que compdem o fator,

bem como suas cargas fatoriais sdo apresentados a seguir:

e O trabalho coletivo é valorizado pelos gestores (0,83);

e A competéncia dos trabalhadores é valorizada pela gestdo (0,82);

e Os gestores se preocupam com o bem estar dos trabalhadores (0,81);

e Para esta organizacao, o resultado do trabalho é visto como uma realizagdo

do grupo (0,81);
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e O mérito das conquistas na empresa é de todos (0,78);

e Somos incentivados pelos gestores a buscar novos desafios (0,77);

e Ainovacao é valorizada nesta organizacio (0,77);

e Asdecisdes nesta organizagao sdo tomadas em grupo (0,77);

e Os gestores favorecem o trabalho interativo de profissionais de diferentes
areas (0,76);

e Existem oportunidades semelhante de ascensdo para todas as pessoas
(0,70);

e As pessoas sdo compromissadas com a organizacao mesmo quando ndo ha

retorno adequado (0,38).

A Escala de Estilos de Gestéo é avaliada a partir de uma escala likert
de frequéncia, composta por 5 pontos: 1 = Nunca, 2 = Raramente; 3 = As
vezes; 4 = Frequentemente; 5 = Sempre. Por se tratar de uma escala de 5
pontos, com variagao de 1 a 5, o ponto médio a ser considerado é 3,00.
Médias préximas ao ponto médio da escala significam uma presenga mo-
derada de determinado estilo, enquanto que acima de 3,50 o padrao é

predominante e abaixo de 2,50, pouco caracteristico.
3. Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho

Para a EIST, a andlise fatorial indicou KMO = 0,96, Figenvalues =
17,39, Variancia Explicada = 16,25 e Correla¢des > 0,38. Conforme apre-
sentado anteriormente, a escala é composta por quatro fatores. O primeiro
fator é Falta de Sentido do Trabalho (a = 0,90), que se caracteriza por
sentimentos de inutilidade, ao fazer um trabalho que ndo tem sentido para
si mesmo, nem é importante e significativo para a organizacio, clientes
e/ou para a sociedade. Os itens que compdem o fator, bem como suas car-

gas fatoriais sdo apresentadas a seguir:

e Meu trabalho é sem sentido (0,87);
e Meu trabalho é irrelevante para o desenvolvimento da sociedade (0,86);

e Minhas tarefas sdo banais (0,85);



Emilio Peres Facas | 89

e Considero minhas tarefas insignificantes (0,82);

e  Sinto-me improdutivo no meu trabalho (0,73);

e Aidentificagdo com minhas tarefas é inexistente (0,66);

e Sinto-me inatil em meu trabalho (0,56);

e Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas (0,53);

e Permanego neste emprego por falta de oportunidade no mercado trabalho

(0,50).

O segundo fator é Esgotamento Mental (o« = 0,91), que se caracte-
riza por sentimentos de injustica, desdnimo, insatisfagdo e/ou desgaste
com seu trabalho. Os itens que compdem o fator, bem como suas cargas

fatoriais sao apresentadas a seguir:

e Meu trabalho é desgastante (0,90);

e Meu trabalho é cansativo (0,89);

e Meu trabalho me sobrecarrega (0,85);

e Meu trabalho me desanima (0,50);

e Meu trabalho me frustra (0,49);

e  Meu trabalho me faz sofrer (0,47);

e Meu trabalho me causa insatisfacdo (0,41);

e Submeter meu trabalho a decisdes politicas é fonte de revolta (0,44).

Por fim, o ultimo fator da EIST é Falta de Reconhecimento (a =
0,92), que se caracteriza por sentimentos desvalorizagio, ndo aceitagiao
e/ou admiracdo pelos colegas e chefias, e falta de liberdade para expressar
0 que pensa e sente em relacdo ao seu trabalho. Os itens que compdem o

fator, bem como suas cargas fatoriais sdo apresentadas a seguir:

e Falta-me liberdade para dialogar com minha chefia (0,90);

e Minha chefia trata meu trabalho com indiferenga (0,89);

e Hé desconfianga na relagdo entre chefia e subordinado (0,88);
e O trabalho que realizo é desqualificado pela chefia (0,86);

e Sou excluido do planejamento de minhas préprias tarefas (0,73);
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e Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho (0,72);

e Meus colegas sdo indiferentes comigo (0,71);

e Meus colegas desvalorizam meu trabalho (0,63);

e [ dificil a convivéncia com meus colegas (0,60);

e A submissdo do meu chefe a ordens superiores me causa revolta (0,47);

e Meu trabalho é desvalorizado pela organizacao (0,47).

A Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho é avaliada a partir
de uma escala likert de frequéncia, composta por 5 pontos: 1 = Nunca, 2 =
Raramente; 3 = As vezes; 4 = Frequentemente; 5 = Sempre. Considerando
o desvio-padrao em relacdo ao ponto médio, os parametros para a avalia-
¢do de média e frequéncias do fator serdo os seguintes: a) valores entre
3,70 e 5,00 - Risco Alto: Resultado Negativo, representa altos riscos psi-
cossociais. Demanda intervencdes imediatas nas causas, visando elimina-
las e/ou atenué-las; b) valores entre 2,30 e 3,69 - Risco Médio: Resul-
tado mediano, representa um estado de alerta/situacdo limite para os
riscos psicossociais no trabalho. Demanda intervencdes a curto e médio
prazo; c¢) valores entre 1,00 a 2,29 - Risco Baixo: Resultado positivo, re-
presenta baixos riscos psicossociais. Aspectos a serem mantidos,

consolidados e potencializados.

4, Escala de Danos Relacionados ao Trabalho

Para a EDT, a andlise fatorial indicou KMO = 0,97, Figenvalues =
15,95, Variancia Explicada = 14,97 e Correlagdes > 0,60. A escala é com-
posta por trés fatores, sendo o primeiro Danos Psicoldgicos (o = 0,94),
que se caracteriza por sentimentos negativos em relacdo a si mesmo e a
vida em geral. Os itens que compdem o fator, bem como suas cargas fato-

riais sdo apresentadas a seguir:

e Sensagdo de vazio (0,96);

e Amargura (0,90);
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e Tristeza (0,86);

e Vontade de Desistir de Tudo (0,86);
e Perda da auto-confianca (0,80);

e Solidao (0,71);

e Mau-Humor (0,56).

O segundo fator é Danos Sociais (a = 0,91), caracterizados por com-
portamentos de isolamento e dificuldades nas relagdes familiares e sociais.
Os itens que compdem o fator, bem como suas cargas fatoriais sao apre-

sentadas a seguir:

e Dificuldade com os amigos (0,87);

e Conflitos nas relacdes familiares (0,86);

e Agressividade com os outros (0,84);

e Dificuldades nas relagoes fora do trabalho (0,79);
e Impaciéncia com as pessoas em geral (0,73);

e Vontade de ficar sozinho (0,49);

e Insensibilidade em relagdo aos colegas (0,40).

Por fim, o terceiro fator é Danos Fisicos (a = 0,93), caracterizados
por dores no corpo e distarbios biolégicos. Os itens que compdem o fator,

bem como suas cargas fatoriais sdo apresentados a seguir:

e Dores nas pernas (0,91);

e Dores nas costas (0,88);

e Dores no corpo (0,87);

e Dores no brago (0,86);

e Disttrbios circulatérios (0,75);
e Dor de cabega (0,74);

e Disttrbios digestivos (0,65);

e Alteragdes no sono (0,63);

e Alteragoes no apetite (0,60).
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Essa escala é avaliada a partir de uma escala likert de frequéncia,
composta por 5 pontos: 1 = Nunca, 2 = Raramente; 3 = As vezes; 4 = Fre-
quentemente; 5 = Sempre. Considerando o desvio-padrao em relagao ao
ponto médio, os parametros para a avaliacdo de média e frequéncias do
fator serao os seguintes: a) valores entre 3,70 e 5,00 - Risco Alto: Resul-
tado Negativo, representa altos danos. Demanda intervengoes imediatas
nas causas, visando elimina-las e/ou atenué-las; b) valores entre 2,30 e
3,69 - Risco Médio: Resultado mediano, representa um estado de
alerta/situacdo limite para os danos Demanda intervencoes a curto e mé-
dio prazo; c) valores entre 1,00 a 2,29 - Risco Baixo: Resultado positivo,
representa baixos riscos para presenca de danos. Aspectos a serem manti-
dos, consolidados e potencializados.

Os dados devem ser coletados por meio da aplicagao das quatro esca-
las quando o estudo é sobre riscos psicossociais. As escalas sdo analisadas
separadamente pelas estatisticas descritivas e submetidas a técnicas infe-
renciais para medir o impacto de cada um dos fatores nas variaveis
sociodemogréficas e no seu comportamento naquele contexto onde apli-
cado. Com base desses conjunto de resultados quantitativos, elabora-se
um diagnéstico dos riscos por meio da interpretacdo das relagdes entre os
fatores das quarto escalas, referenciada na definicdo conceitual de cada um

dos fatores e nos fundamentos tedricos a eles articulados.



Capitulo 6

Recomendacoées para a Interpretacao

Cabe ressaltar que, com o objetivo de manter o alinhamento com os
pressupostos teéricos que fundamentaram a construcao e validagdo do
PROART, pesquisas sobre riscos psicossociais devem ser realizadas por
meio da aplicacio das quatro escalas. As escalas sdo analisadas
separadamente pelas estatisticas descritivas e submetidas a técnicas
inferenciais para medir o impacto de cada um dos fatores nas variaveis
sociodemogréficas e no seu comportamento naquele contexto onde
aplicado. Com base desses conjunto de resultados quantitativos, elabora-
se um diagnostico dos riscos por meio da interpretagdo das relagoes entre
os fatores das quarto escalas, referenciada na definicdo conceitual de cada
um dos fatores e nos fundamentos teéricos a eles articulados.

Faz-se fundamental também destacar o tensionamento existente
entre as teorias criticas do trabalho e a nocdo de “riscos psicossociais”,
comumente associada a fatores de riscos que podem ser eliminados e que
desconsideram o0s aspectos histéricos, politicos e sociais discutidos
anteriormente neste capitulo - o que poderia levar a um foco nos fatores
humanos e na culpabilizagio dos trabalhadores.

Questionamentos sobre a utilizacdo do termo riscos psicossociais e a
decorrente preocupagao com a possibilidade de um deslocamento de res-
ponsabilidade para os proprios sujeitos pelos processos de adoecimento
sdo pertinentes e merecem olhares e discussdes cuidadosas sobre o
tema. Contudo, esse cuidado ndo pode servir de obstaculo para trazer ao
debate os estudos sobre trabalho, satide e processos (inter)subjetivos com

potencial de contribui¢ao para um olhar diferenciado no campo dos riscos
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psicossociais. Nao se trata de reduzir a dindmica entre trabalho e processo
de adoecimento a elementos puramente objetivos presentes nas diferentes
organizacoOes do trabalho, tampouco propor a eliminacdo do risco a partir
de uma intervencao direta de um suposto especialista. Trata-se justamente
de reconhecer que os avancos teéricos podem fornecer subsidios para uma
nova visdo sobre riscos psicossociais (Facas, 2021; Rodrigues, Faiad e
Facas, 2020).

O PROART, ent&o, deve ser entendido como um mapa de calor, indi-
cando pontos que necessitam de maior atencao e investigagcoes - e nao

como uma fotografia definitiva. Sobre isso, Facas (2021) destaca

Neste sentido, ha trés consideracdes importantes a serem feitas: (1) como
qualquer instrumento de coleta de dados em pesquisas sobre o trabalho, o
Protocolo de Avaliagdo dos Riscos Psicossociais ndo se propde a cobrir todas
as dimensoes que estao envolvidas na relagdo trabalho-satide, tampouco ofe-
recer “receitas” prontas. Deste modo, é importante que as investigagoes
contemplem outras formas de coleta de dados - especialmente as de natureza
qualitativa; (2) os dados do PROART devem ser apresentados e discutidos com
os trabalhadores, de modo a validar os resultados e diminuir a possibilidade
de interpretagdes enviesadas ou desconectadas da realidade de trabalho; e (3)
da mesma forma, todas as recomendagdes técnicas decorrentes da investiga-

¢ao devem ser pensadas e discutidas com os trabalhadores (p 79).

Nos resultados deve ser feita a articulagio de todas as dimensdes. Isso
pressupde uma analise dinamica das relagdes entre "organizacdo prescrita
do trabalho", "estilo de gestao", "risco de sofrimento patogénico" e "danos
psicossociais".

De acordo com o modelo tedrico discutido, a Organizacdo do Traba-
lho ir4 predizer os resultados das demais escalas. A analise dos resultados

devera ser realizada por fator.
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A Escala de Estilos de Gestao tera como Unica preditora a Escala da
Organizacdo do Trabalho. A partir do modelo teérico, esta tltima terd uma
relacdo ter uma relagao inversamente proporcional ao estilo Individua-
lista. Isso significa dizer que, quanto maior a média na EOT, menores
serdo as médias destes fatores. Por outro lado, a relacdo sera diretamente
proporcional ao fator de estilo de gestdo Coletivista. Isso se explica pelo
fato de que uma rigida Organizagdo do Trabalho ira levar a estilos de ges-
tdo que se pautem por comportamentos de individualismo, obsessividade
e burocratizagao, com engessamento de normas e comandos para a reali-
zacdo das tarefas. Por outro lado, uma Organiza¢do do Trabalho mais
flexivel levara a estilos de gestdao que se pautem por comportamentos de
coletivismo, coesdo do grupo, unido, valorizagdo da competéncia e busca
por inovagoes.

A Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho (EIST) tera como
preditoras a EOT e a EEG. Com relacdo a Escala da Organizagao do Traba-
lho, os fatores da EIST terd uma relagdo inversamente proporcional -
quando maior o escore médio da primeira escala, menor sera o escore mé-
dio dos fatores da dltima. A relagio também serd inversamente
proporcional com o estilo de gestdo Coletivista. Essas ponderacoes se jus-
tificam no fato de que, de acordo com o modelo teérico, uma organizagio
do trabalho pautada pela flexibilizagdo das prescri¢des, bem como mar-
cada em sua gestdo por comportamentos de coletivismo, coesao do grupo,
unido, valorizacdo da competéncia e busca por inovagoes oferece maiores
possibilidades da ocorréncia da mobilizagio subjetiva em suas dimensdes:
inteligéncia prética, espaco de discussdo e reconhecimento. Por outro lado,
arelacdo sera diretamente proporcional ao estilo Individualista, visto que
suas caracteristicas dificultam a ressignificagdo do sofrimento, cabendo as-

sim o destino patogénico deste.
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Por fim, a Escala de Danos Relacionados ao Trabalho (EDT) tera as
demais escalas apresentadas como preditoras. Por conta da dinamica apre-
sentada nos paragrafos acima, pode-se concluir que a relagdo serd
inversamente proporcional a Escala da Organizacao do Trabalho e ao es-
tilo de gestdo Coletivista. Por outro lado, a relagdo sera diretamente
proporcional ao estilo de gestdo Individualista, bem como em relagdo a
todos os fatores da Escala de Indicadores de Sofrimento no Trabalho.

Em andlise dos modelos teérico e empirico apresentados, destaca-se
que uma investigacdo da relacdo sujeito-trabalho-satide deve partir da
analise e caracterizacio da organizacio do trabalho. E no processo inter-
subjetivo resultante da interacdo das pessoas com a organizacdo do
trabalho que sao produzidas as significa¢des psiquicas e construgdes soci-
ais. Esse aspecto dinamico é determinante, entdo, para compreender o
estilo de gestao adotado, aos modos compartilhados de sentir e agir dos
trabalhadores, as vivéncias de sofrimento resultantes da interacdo do su-
jeito com o trabalho e as possibilidades de ressignificacdo destas vivéncias
(Ferreira, 2007; Paz, Mendes e Gabriel, 2001; Gabriel, 1999).

Entendendo a Organizagdo do Trabalho como variével independente
e ponto de partida das investigacdes sobre satide no trabalho e os danos
psicossociais como resultado final da dindmica descrita nos modelos te6-
rico e empirico, é a partir principalmente dos resultados das escalas de
Estilo de Gestao e Indicadores de Sofrimento no Trabalho que a inter-
subjetividade podera ser analisada. Isso se da pelo fato das duas escalas
remeterem as percepgdes vivenciadas e compartilhadas pelos trabalhado-
res em seu contexto de trabalho. Com este foco, garante-se que a
investigacdo ndo sera realizada exclusivamente de modo instrumental e
materialista. Neste sentido, as alteragdes nas escalas originais foram reali-
zadas com o objetivo de privilegiar itens que contemplassem aspectos

relacionais entre o trabalhador, sua realidade de trabalho e os parceiros do
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palco do trabalho. Tal cuidado se justifica na articulacdo entre (inter)sub-
jetividade, saide mental e reconhecimento, conforme discutido nos
capitulos anteriores, bem como na centralidade do trabalho para a consti-
tuicdo da identidade do trabalhador, tendo em vista o desejo de realizacdo
do sujeito, que se inscreve na busca de identidade e que o leva querer ofe-
recer a sua contribuicdo para a criagdo social ou a construgdo de uma obra
comum.

Esta argumentacdo tem sintonia com os estudos de Mendes (1999)
que articula organizagdo do trabalho, estilos de funcionamento e vivéncias
de prazer-sofrimento. Segundo a autora, a organizacio do trabalho mais
favoravel a sublimagao, dimensao fundamental na constituicdo da subjeti-
vidade no trabalho, sdo as que enfatizam a liberdade de escolha,
autonomia, independéncia dos individuos e relacdes de troca, oferecem
mais condigdes aos trabalhadores de vivenciar sofrimento criativo e pra-
zer, ao terem a possibilidade de ajustar a realidade as suas necessidades;
enquanto as que resgatam fases mais primarias na forma de satisfagdo das
pulsdes, existindo mais repressao do que sublimacao, levam ao sofrimento
patogénico e uso de defesas, dado que a repressdo faz com o sofrimento
seja evitado e ndo falado.

Encontra-se na possibilidade de construgdo de espacos de discussao
e regras coletivas de trabalho e de convivéncia, os facilitadores dos proces-
sos de negociagdes, que consideramos importantes para satde do
trabalhador. Nesta perspectiva a organizagao do trabalho é fundamental
para mobilizar a gratificacido pulsional e a sublimacio, articulando deste
modo, o psiquico e social como dimensdes indissociaveis do trabalhar. Lu-
gar onde se inscreve a intersubjetividade e seu papel para constituicido do

sujeito e da sua saiide mental.
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Anexo |

Protocolo de Avaliacao dos Riscos
Psicossociais no Trabalho - PROART

Essa pesquisa tem por objetivo coletar informagdes sobre as dimen-
soes do trabalho que constituem fatores de riscos psicossociais no trabalho
e estd sob a responsabilidade técnico-cientifica do “Laboratério de Psico-
dindmica e Clinica do Trabalho” da Universidade de Brasilia - UnB

Néo existem respostas certas ou erradas - responda de acordo com a
avaliacdo que vocé faz referente ao seu trabalho. As informacGes presta-
das por vocé sao sigilosas e serdo analisadas em conjunto com as
informacoes fornecidas por seus colegas. £ um questionario composto de
quatro instrumentos e algumas questdes abertas. Ao responder o questio-
nario, fique atento para as instrucdes de respostas.

Sua participacao é fundamental

Equipe da UnB
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Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde

a avaliacdo que vocé faz do seu contexto de trabalho.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
O nuimero de trabalhadores é suficiente para a execugao das tarefas 1 2 3 4 5
Os recursos de trabalho sao em nimero suficiente para a realizagao das tarefas 1 2 3 4 5
O espago fisico disponivel para a realizagdo do trabalho é adequado 1 2 3 4 5
Os equipamentos sao adequados para a realizagao das tarefas 1 2 3 4 5
O ritmo de trabalho é adequado 1 2 3 4 5
Os prazos para a realizacao das tarefas sao flexiveis 1 2 3 4 5

Possuo condigdes adequadas para alcangar os resultados esperados do meu tra-

-

»
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a

balho

Ha clareza na definicdo das tarefas 1 2 3 4 5
Ha justica na distribuicao das tarefas 1 2 3 4 5
Os funcionarios participam das decisoes sobre o trabalho 1 2 3 4 5
A comunicagao entre chefe e subordinado é adequada 1 2 3 4 5
Tenho autonomia para realizar as tarefas como julgo melhor 1 2 3 4 5
Ha qualidade na comunicacao entre os funcionérios 1 2 3 4 5
As informagdes de que preciso para executar minhas tarefas sao claras 1 2 3 4 5
A avaliagao do meu trabalho inclui aspectos além da minha producao 1 2 3 4 5
Ha flexibilidade nas normas para a execucao das tarefas 1 2 3 4 5

As orientagdes que me sao passadas para realizar as tarefas sao coerentes entre
si
As tarefas que executo em meu trabalho sdo variadas 1 2 3 4 5

Tenho liberdade para opinar sobre o meu trabalho 1 2 3 4 5

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde

a avaliacdo que vocé faz sobre a forma de gestdo utilizada na sua
organizacao.

1 2 3 4 5)
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Em meu trabalho, incentiva-se a idolatria dos chefes 1 2 3 4 5
Os gestores desta organizagao se consideram insubstituiveis 1 2 3 4 5
Aqui os gestores preferem trabalhar individualmente 1 2 3 4 5
Nesta organizacao os gestores se consideram o centro do mundo 1 2 3 4 5
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Os gestores desta organizagao fazem qualquer coisa para chamar a atengao 1 2 3 4 5
E creditada grande importancia para as regras nesta organizacio 1 2 3 4 5
A hierarquia é valorizada nesta organizacao 1 2 3 4 5
Os lagos afetivos sdo fracos entre as pessoas desta organizagao 1 2 3 4 5
Ha forte controle do trabalho 1 2 3 4 5
O ambiente de trabalho se desorganiza com mudancas 1 2 3 4 5

As pessoas sao compromissadas com a organizacao mesmo quando nao ha re-

torno adequado

O mérito das conquistas na empresa é de todos 1 2 3 4 5
O trabalho coletivo é valorizado pelos gestores 1 2 3 4 5

Para esta organizagao, o resultado do trabalho é visto como uma realizacao do

grupo

As decisdes nesta organizacao sao tomadas em grupo 1 2 3 4 5
Somos incentivados pelos gestores a buscar novos desafios 1 2 3 4 5
Os gestores favorecem o trabalho interativo de profissionais de diferentes areas. 1 2 3 4 5
A competéncia dos trabalhadores é valorizada pela gestao 1 2 3 4 5
Existem oportunidades semelhante de ascensao para todas as pessoas 1 2 3 4 5
Os gestores se preocupam com o bem estar dos trabalhadores 1 2 3 4 5
A inovagao é valorizada nesta organizagao 1 2 3 4 5

Leia os itens abaixo e escolha a alternativa que melhor corresponde a

avaliacdo que vocé faz das suas vivéncias em relacdo ao seu trabalho

atual.
1 2 3 4 5)

Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre
Sinto-me inutil em meu trabalho 1 2 3 4 5
Considero minhas tarefas insignificantes 1 2 3 4 5
Sinto-me improdutivo no meu trabalho 1 2 3 4 5
A identificacdo com minhas tarefas é inexistente 1 2 3 4 5
Sinto-me desmotivado para realizar minhas tarefas 1 2 3 4 5
Meu trabalho é irrelevante para o desenvolvimento da sociedade 1 2 3 4 5
Meu trabalho é sem sentido 1 2 3 4 5
Minhas tarefas sao banais 1 2 3 4 5
Permaneco neste emprego por falta de oportunidade no mercado trabalho 1 2 3 4 5
Meu trabalho é cansativo 1 2 3 4 5
Meu trabalho é desgastante 1 2 3 4 5
Meu trabalho me frustra 1 2 3 4 5
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Meu trabalho me sobrecarrega 1 2 3 4 5
Meu trabalho me desanima 1 2 3 4 5
Submeter meu trabalho a decisdes politicas é fonte de revolta 1 2 3 4 5
Meu trabalho me faz sofrer 1 2 3 4 5
Meu trabalho me causa insatisfagao 1 2 3 4 5
Meu trabalho é desvalorizado pela organizacao 1 2 3 4 5
A submissao do meu chefe a ordens superiores me causa revolta 1 2 3 4 5
Meus colegas desvalorizam meu trabalho 1 2 3 4 5
Falta-me liberdade para dizer o que penso sobre meu trabalho 1 2 3 4 5
Meus colegas sao indiferentes comigo 1 2 3 4 5
Sou excluido do planejamento de minhas préprias tarefas 1 2 3 4 5
Minha chefia trata meu trabalho com indiferenga 1 2 3 4 5
£ dificil a convivéncia com meus colegas 1 2 3 4 5
O trabalho que realizo é desqualificado pela chefia 1 2 3 4 5
Falta-me liberdade para dialogar com minha chefia 1 2 3 4 5
Ha desconfianca na relagdo entre chefia e subordinado 1 2 3 4 5

Os itens, a seguir, tratam dos tipos de problemas fisicos,

psicoldgicos e sociais que vocé avalia como causados, essencialmente,

pelo seu trabalho. Marque o ndmero que melhor corresponde a

freqliéncia com a qual eles estiveram presentes na sua vida nos tltimos

seis meses.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente As vezes Frequentemente Sempre

Amargura 1 2 3 4 5
Sensacao de vazio 1 2 3 4 5
Mau-Humor 1 2 3 4 5
Vontade de Desistir de Tudo 1 2 3 4 5
Tristeza 1 2 3 4 5
Perda da autoconfianca 1 2 3 4 5
Solidao 1 2 3 4 5
Insensibilidade em relacio aos colegas 1 2 3 4 5
Dificuldades nas relacoes fora do trabalho 1 2 3 4 5
Vontade de ficar sozinho 1 2 3 4 5
Conflitos nas relagdes familiares 1 2 3 4 5
Agressividade com os outros 1 2 3 4 5
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Dificuldade com os amigos

Impaciéncia com as pessoas em geral

Dores no corpo

Dores no braco

Dor de cabega
Disttrbios digestivos
Dores nas costas
Alteragoes no sono
Dores nas pernas
Distidrbios Circulatorios

Alteragoes no apetite
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Para finalizar, preencha os seguintes dados complementares:

Idade: anos

Escolaridade

() Até Ensino Médio
() Superior Incompleto
() Superior Completo

() P6s-Graduagao

Cargo Atual

Tempo de Servigo na Instituigdo

____ano(s)e més(es)

Tipo de Contrato de Trabalho
() Efetivo - CLT

() Efetivo - Concursado

() Terceirizado

() Estagiario

() Outro:

Sexo: () Masculino () Feminino

Estado Civil

() Solteiro

() Casado/Unido Estavel
() Divorciado/Separado
() Viavo

Lotagao

Tempo de Servigo no Cargo Atual

___ano(s)e més(es)

Numero de problemas de satde relacionados ao
trabalho no Gltimo ano

() Nenhum

( Jiouz

() 3 oumais

Obrigado Pela sua Participacao!
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