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BN Cartas I

B Parabéns pela excelente apresen-
tacio didatica e riqueza de conten-
dos da Revista DIALOGOS, n° 04.
DIALOGOS é uma fonte diversifi-
cada e atualizada que alimenta a vida
profissional do psicologo.
Pedro Canisio Spies
Pinhalzinho - SC

M Parabenizo pela revista Didlogos
0°4, que contextualiza a pritica do
psicélogo nas diferentes vertentes
de atuagdo. As entrevistas sobre as
intervengdes do psicologo nos di-
versos campos de atuacio sdo rele-
vantes pois nos levam a refletir so-
bre a necessidade de especializa-
¢oes como suporte tedrico para em-
basar a pratica. Gostaria de receber
os numeros anteriores nio enviados
(n°1,2 e 3) e, se possivel, exempla-
res avulsos para consulta nos lo-
cais de trabalho.

Selma Sardinha

Nova Iguagu - RJ

M Gostaria de parabenizé-los pela Re-
vista Didlogos devido ao seun material
pertinente ¢ essencial para a reflexio
e pratica profissional. Ao ler o exem-
plar n® 4, fiquei orgulthosa mais uma
vez por ter pessoas tdo competentes,
uma equipe que se preocupa com a
imagem do psicélogo, seu verdadeiro
papel na sociedade, difundindo assim
a esséneia do que é fazer psicologia.
Viviane Milbradt
por e-mail

B Com muita alegria recebi a Re-
vista Didlogos n°4/Dez06 cujo tema
¢ Sande e Psicologia. O tema & de
meu interesse por atuar na irea e
estar diretamente envolvido no pro-
cesso de construgdo de uma forma-
¢ido de psicologos para atuarem no
SUS - Sistema Unico de Satde. Es-
tive a frente do SUS em municipios
mineiros, fiz o curso de Especiali-
zacdo em Ativagdo de Processos de
Mudangas nos cursos superiores da
area da satide ministrado pela ENSP
Sérgio Arouca, no Rio de Janeiro, e
estou a frente da coordenagio do
curso de Psicologia da FAMINAS -
campus Muriaé -MG.
Prof. Luiz Claudio F. Alves
por e-mail

@ Quero cumprimentéi-los pela ex-
celente qualidade grafica e editorial
da Revista Didlogos. Isto demonstra
que os psicologos prestam servigos
de alta qualidade. Nos lutamos hd
mais de 30 anos pela inserg¢do dos
psicologos no sistema de saude,
mostrando que somos profissionais
da saide e temos o papel significa-
tivo na promogio da satde no Bra-

sil. Além do mais, nossa batalha tem
sido junto ao Sistema de Saide Su-
plementar para que contemple os as-
sociados com o beneficio do atendi-
mento psicologico competente e efi-
caz (com remuneragdo digna, com-
pativel e ndo aviltante), como pre-
vengdo de satde fisica, psico-emo- .
cional e social. Coloco-me 2 dispo-
si¢do do Conselho Federal e dos Re-
gionais. Saudacgoes.
Salom#o Rabinovich
Presidente da AVITRAN (ONG) -
Associagio das Vitimas de Trinsito
Presidente da Comissdo de Etica,
Cidadania e Direitos Humanos da
Academia Paulista de Psicologia

cagio profissional , baixos salérios e
falta de plano de cargo e saldrios para
a categoria. Vale a pena comegar tam-
bém a discutir estes importantes aspec-
tos do trabalho na reforma. Sem os
quais a mesma ndo anda, sequer exis-
te, anda precariamente ou com um alto
custo fisico e emocional para aqueles
(profissionais), que “fazem” a reforma,
tocam a reforma psiquidtrica no seu
dia-a-dia. Sugiro que se abra um deba-
te/forum para se discutir o tema de for-
ma ampla e com a participagdo de to-
dos os interessados pois muito se tem
a dizer e fazer a este respeito.

Gloria Branddo

Rio de Janeiro - RJ

ostaria de parabenizar
o CFP, através da
recente edicao desta
revista pela atualidade
com que explorou o
tema Psicologia e saiide. E
fato que agueles gue
trabalham ha pelo menos
duas décadas com satide
mental e SUS (como é o
nosso caso), sentem na pele
as dificuldades uma formacao
gue nao corresponde mais
aovs desafios da realidade que
cada vez mais insere o
profissional psicélogo em
diferentes espacos,
principalmente na area
publica, onde as condigbes de
trabalho torna precario por
vezes o exercicio do
conhecimento e fazem com
gue este profissional se lance
a novos desafios como forma
de driblar a falta de
entendimento schre o fazer

MDiélogos

SAUDE
0 PSIGOLOGIA

psicolégico, abrindo ao mesmo
tempo novas porias de atuacio.
Bastante esclarecedora, dentre
os varios artigos, a entrevista
de Eliane Seidl. Que bom que
alguém teve a coragem de dizer
em um informativo oficial dos
conselhos aquilo que j&

B Li a ultima revista que vocés me
enviaram e achei importante enviar este
comentario. Acredito ser de suma im-
portancia o processo da reforma psi-
quidtrica e todos os beneficios que trou-
xe a esta populagdo. Sou militante da
reforma, trabalho entre formacéo e atu-
agdo profissional ha 10 anos, com es-

pecializagdo em saude mental pela
ENSP/FIOCRUZ, tendo assim a opor-

tunidade de conhecer uma boa parcela
do circuito psiquiatrico no Rio de Ja-
neiro. Porém deve-se comegar a desta-
car também as precarias condicoes de
trabalho dos profissionais da reforma
psiquiatrica: falta de infra estrutura, su-
porte, sobrecarga de trabalho, rede as-
sistencial insuficiente, falta de qualifi-

B Primeiramente gostaria de para-
benizar a revista Psicologia Cién-
cia e Profissfo Didlogos pelos ex-
celentes e atuais temas abordados
na edi¢do de dezembro de 2006 em
especial ao que trata da humaniza-
¢do na UTI. Sou psicdloga hospita-
lar, atuando em dois hospitais pi-

blicos, e sinto a necessidade de ter
acesso a literatura atualizada sobre

a prética do psicélogo no campo da

sainde e esta revista tem me forne-
cido excelente material teérico.

Francineti Carvalho

por e-mail

B Meu nome é Severino Mendes,
sou psicologo com registro no CRP
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de Sdo Paulo. A minha formacao
foi direcionada para o atendimen-
to em clinica e comunidade. A Dra.
Sénia fala de uma psicologia pou-
co difundida no sentido pratico da
formagfo e atuagio do psicdlogo.
Concordo com suas afirmagdes, en-
tretanto existe um ponto de discor-
dincia tedrica do ponto de vista
cientifico e histérico na psicolo-
gia. A Dra. Sonia logo no inicio
da reportagem afirma que quando
o profissional recém saido da uni-
versidade procura em primeira lu-
gar abrir um consultorio e tratar
uma parte da populagdo em geral.
Seja sua formagido imposta pelo

dispensada e estarei aguardando

ansioso os consideragdes da Dra.
Somia.

Serevino Mendes

Sdo Paulo - SP

B Em primeiro lugar, gostaria de
ressaltar os excelentes artigos que
a revista publica. E solicitar que
se possivel os editores responsa-
veis publiquem artigos direciona-
dos a psicologia e as organizagdes.
Pois hoje existem muitos profissi-
onais que atuam nesta area e sen-
tem falta de reportagens e artigos
tdo construtivos como os dirigidos
as areas clinicas e hospitalares.

ai

Que bom que
alguém teve a
coragem de
dizer em um
informativo
oficial dos
conselhos aquilo
que ja
observavamos
ha muito tempo

observiavamos ha muito
tempo. Abaixo a
mediocridade daqueles que
s0 enxergam o fazer
psicolegia entre quatro
paredes do consultério. A
psicolegia como drea de
conhecimento tem muita
condicao de extrapolar o que
ja existe, fazer articulacdes
com outros saberes,
construir o novo a cada dia,
enfrentar desafios que
frutificario para toda uma
sociedade. Espero que a
leitura cuidadosa do
conteido da revista desperte
na categoria o impeto de se
lancar a novos desafios, e a
cada dia fazer uma psicologia
pujante e diferente.
Laeuza Farias
Graduada em Psicologia
Mestranda em Sociologia
da Universidade
Federal de Alagoas
Maccid/AL

curriculo do curso e/ ou uma idéia
estereotipada absolvida pelo pro-
prio profissional, tudo invista “ nas
possibilidades de sua atuagdo *.
Quanto a isso, ndo tenho o que
contestar. A questio da controvér-
sia ¢ quando a Dra. Sonia cita “é
uma visdo estereotipada e elitista.
O sofrimento é vivido individual-
mente, mas a determinagdo do so-
frimento é coletiva”. Desconhego
qualquer confirmagdo da CIENCIA
, sobre “nma determinagio do so-
frimento”™. A tnica determinagio
que eu conheca é a morte. O sofri-
mento € uma condigdo humana,
que necessita de condigdes para
que ela exista. Agradeco a atengio

Caso ndo seja essa a diregdo da
revista, gostaria que indicassem al-
guma revista produzida junto aos
Conselhos regionais de Psicologia
que direcione um pouco para esta
drea. A Psicologia atua em diver-
sas dreas, como: Escolar, Juridica,
Esporte na propria instituigio (Se-
legdo, Treinamento, Gestdo de Pes-
soas), mas o foco dos artigos sdo
90% direcionados para clinica e
hospitalar. Eu, como profissional
da area de empresas, agradeceria
se houvesse maiores artigos € re-
portagens nesta area. Obrigada pela
oporfunidade de expressao.
Nadir Figueiredo
Séo Paulo

B Muito obrigada por responder mi-
nha solicitagdo, E uma pena a revista
ndo ser distribuida a todos. Ainda nio
sou psicologa mas ja tenho interesse
de adquiri-la, pois tenho dificulda-
des de utilizar o tnico exemplar dis-
ponivel na faculdade. Como dica,
acho que a distribuicdo dessa revista
deveria ser ampliada a estudantes de
psicologia, que pagariam o devido
valor de um exemplar, pois € uma
revista com textos muito interessan-
tes para psicologos em formagio.
Além disso acho que a versio im-
pressa € de mais facil utilizacdo do
que a on line. Mais uma vez agrade-
go a atengio dispensada e parabeni-
zo a todos pelo trabalho realizado.
“Aline Terra de Barros
Viana - ES

M Recebemos a publicagiio Dialogos,
editada pelo Sistema Conselhos de Psi
cologia, que é de grande valia para os
usudrios da Biblioteca do UnicenP
pela qualidade das matérias publica-
das. Tomo a liberdade de fazer um
comentario sobre o tamanho da publi-
cacio, sem desconsiderar a importan-
cia dos profissionais responsaveis pela
sua diagramacdo. A altura de 34cm
traz alguns inconvenientes na hora do
armazenamento. Como € muito alta,
fora do padrdo, ndo cabe na posigio
em pé, tendo que ficar na posicdo dei-
tada. A Biblioteca ndo pode alterar a
distancia entre as prateleiras pois pre-
judica o aproveitamento do espago. A
revista na posi¢do deitada dificulta o
acesso nas estantes, uma vez que a
lombada néo fica visivel.
Célia Maria Lacerda
Diretora da Biblioteca
UNICENP

B Sou psicéloga e recebi a revista
DIALOGOS no 4 em casa. Gostaria
muite de agradecer ¢ também de pa-
rabeniza-los pela qualidade da revis-
ta. Os temas sdo bastante mteres-
santes, assim como a forma como
os mesmos sdo abordados, trazendo
novas informagdes e contribuicdes
para nos leitores.
Camilla de Oliveira
por e-mail

CARTAS PARA O CONSELHO FEDE-
RAL DE PSICOLOGIA (CFP) - STRTV,
Quadra 702, Edificio Brasilia R4dio Cen-
tor, 4° andar, conjunto 4024-A — CEP
70719-800. Esta secdo reserva-se ao
direito de resumir os textos enviados

Recmnenda-saqnepedidosesmsﬁes
sejam enviados fora do contexto dos
comentirios e informacdes. As solicita-
coes de natureza nao editorial serao
encaminhadas aos selores competen-
tes do CFP.
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B Editorial

Por dentro da POT

esta edicio de Didlogos abordamos um tema | também a entrevista com Anténio Virgilio, da Uni-

dos mais importantes para a Psicologia: tra-
balho e organizagdes. O campo € conhecido
como POT — Psicologia Organizacional e do
Trabalbo e praticamente se divide em duas dreas
independentes, mas que tém muita coisa em co-
mum. O proprio Wanderley Codo, um dos nossos
mais reconhecidos pesquisadores sobre a satude do
trabalhador, menciona essa relagdo enire o campo

do trabalho ¢ o campo organizacional na scssio

Cara a Cara. Tratamos o assunto dessa forma, pro-
curando discutir toda a sua amplitude e nisso fo-
mos apoiados por muitos e muitas especialistas que
representam aqui as mais diferentes posigdes sobre
05 assuntos em pauta.

Dialogos tratou o tema para informar psicélo-
gos, estudantes e mesmo o piblico leigo que tem
acesso a publicagdo e ndo somente quem estuda ou
trabalha na drea. Na realidade, buscamos a opinido
e a orientagiio destes para elaborar um quadro o
mais preciso possivel da maneira como estio traba-

lhando ou pesquisando no presente momento. O re-
sultado € algo em torno do “estado da arte™ da POT

e de orientagdes gerais sobre assunto de interesse do
piblico. Assim, mostramos desde uma brevissima
historia contextualizando a Psicologia Organiza-
cional ao sofisticado didlogo entre Sigmar Malvez-
zi, um dos maiores consultores em Psicologia Orga-
nizacional e também renomado professor universita-
rio, € o ja mencionado Wanderley Codo, da Uni-
versidade de Brasilia, no Cara a Carg. Primorosa

versidade Federal da Bahia.

Importante mencionar a matéria sobre os con-
troladores de vbo, porque se trata de assunto dos
mais atuais e criticos, que extrapola o cotidiano
organizacional de seus agentes ¢ passou a ser tra-
tado por toda a imprensa brasileira. Interessante
saber que, numa situacdo de crise prolongada como
essa, psicologos como Jairo Borges, da Universi-
dade de Brasilia (onde esté wn dus cenlros mais
especializados em POT no Brasil), podem contri-
buir de maneira imprescindivel & com extrema com-
peténcia, como € possivel notar a partir dessa ma-
téria em Didlogos.

Como sempre, Didlogos traz mais que a sim-
ples descrigdo da drea de interesse do publico vol-
tado aos temas da Psicologia. Vamos da exposi-
¢do de trabalhos que chamaram a atengdo nos 1ul-
timos encontros cientificos ao comentario sobre
cinema e literatura. Enfim, esperamos com isso
tragar um panorama do mundo do trabalho e das
organizagdes, com o evidente recorte editorial e
olhar atento de nossa equipe de reporteres e reda-
tores que muito trabalharam para concluir essa
edigio de Dialogos.

Por fim, este niimero de Didlogos representa tam-
bém a despedida da gestdo do XIII plenario do
CFP a as boas-vindas ao XIV plendrio, que certa-
mente saberd como continuar a tradicio de boas e
consistentes publicagdes do sistema Conselhos de
Psicologia do Brasil. |

WA SOBERTOWEIGAND COMER
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ANTONIO VIRGILIO

0 Brasi. em conicdes
de produzir boa ciéncia

sobre 0 TRABAI.““

Antdnio Virgilio, um dos principais
pensadores no campo da POT, alerta para
a necessidade de avancgar nos estudos e
praticas da drea, como o desenvolvimento
de novos métodos de avaliagdo de pessoas

baiano Anténio Virgi-
lio Bittencourt Bastos é
uma das principais
referéncias do Pais no
campo da Psicologia
Organizacional ¢ do Trabalho.
Graduado em 1976 em Psicolo-
gia pela Universidade Federal da
Bahia (UFBA), optou logo de-
pois pela vida académica. Nos
anos seguintes ao curso, fez mes-
trado em Educagdo ¢ doutorou-
se pela Universidade de Brasi-
lia. Ele considera um equivoco
permitir a jovens recém-saidos
da escola atuarem em consulto-
rios. “Néo se pode imaginar que
um aluno que faz algumas disci-
plinas de clinica esteja prepara-
do para enfrentar um consulté-
rio. Em outros paises, vocé nio
entra num consultério sem ser
pos-graduado™, relata.

Bastante preocupado com a atu-
acdo e formagdo profissional, per-
tencen a comissiao de esperialistas
em ensine de Psicologia do MEC/
SESU que reformulou os curricu-
los. E, para compartilhar conheci-
mento e fomentar o debate, orga-
nizou com outros dois especialis-
tas a obra fundamental Psicologia,
Orgunizacées e Trabalho no Bra-
sil (Artmed, 2004), reunindo 24 au-

tores. “A aprovagio da mudanga nas
diretrizes curriculares, que estd sendo
implantada, garante uma visdo mais
ampla. Depois da formagio sélida, cri-
amos uma figura de énfase curricular,
O aluno se concentra, faz algumas dis-
ciplinas ¢ estdgio na drea, melhorando
sua formagao”, diz o especialista.

Nas enag anlag @ intervenciies, Virgilin
discute o significado de trabalhar, os
vinculos do trabalhador com a sua ati-
vidade, organizagdio ¢ carreira ¢ as re-
des infra e interorganizacionais. Tam-
bém se dedica a discussio dos proces-
sos de mudanca e inovagiio, com espe-
cial atengéio aos modelos de gestdo de
pessoas, buscando analisar o papel das

cognigdes dos atores organizacio-
nais. Nesta entrevista 4 Didlogos
concedida em Sio Paulo, o profes-
sor discutiu as debilidades, contra-
digdes e rumos da POT. Um dos
grandes desafios que ¢ desenvolver
melhores ferramentas de avaliagio
de pessoas. “As ocupacdes e o con-
texto do trabalho mudaram. Mas o
que a gente vé ainda ¢ uma pritica
de avaliagio que utiliza processos
que talvez sejam deficientes e insu-
ficientes”, sustenta,

DIALOGOS — O s poderia deli-
mitar 0 campo de acdo amal da
Psicologia Organizacional e do tra-
balho?

Anténio Virgilio — O proprio nome
sugere caminhos para compreender
a configuragdo desse dominio. De-
pois de uma razoavel evolugao his-
torica, que comegou com 0 nome
de Psicologia Industrial — quando
era uma aplicagdo mais restrita da
Peirnlngia nn rampn dac empreeac
industriais —, a 4rea foi se alargan-
do para chegar a essa conformagio
mais abrangente. Se a gente fosse
caracterizar de maneira geral esse
dominio tem trés grandes eixos de
preocupagdo. Todos eles passam
pela questio do papel do trabalho
na vida das pessoas. E a esfera da




Psicologia voltada para entender o
papel do trabalho na vida das pes-
soas. Na verdade, o trabalho ocupa
a vida inteira de algumas pessoas.

DIALOGOS — Qual é o tema cen-
tral da POT?

Virgilio — A preocupagio com o fra-
balho é a grande base desse campo.
Agora, esse trabalho acontece em
contextos diferentes. A organizagdo,
as empresas, as organizagdes em ge-
ral, ONGs, orgdos pablicos. Ou seja,
o trabalho hoje ¢ feito em coletivida
de, em agrupamentos sociais, em or-
ganizagdes. Porém as suas diferen-
tes caracteristicas criam confextos es-
pecificos. Assim, hd o trabalho na
agricultura, na indistria, em um ban-
co, como jornalista, como médico.

DIALOGOS — Como a drea estd
dividida atualmente?

Virgilio — O primeiro dominio ¢ o
do trabalho. Se pegarmos o ciclo de
vida do individuo, vemos que toda
a sua vida educacional é, de alguma
forma, uma preparagio para se in-
serir no mundo do trabalho. Depois
as pessoas passam a vida trabalhan-
do para, no final, se desligar do tra-
balho e ter de reconstruira vida afas-
tado dessa estrutura formal. O tra-
balho cumpre muitas fungdes na
vida das pessoas. Ele € meio de so-
brevivéncia, meio de realizagdo,
meio de adoecimento, de constru-
gdo de identidade.

DIALOGOS — Qual é o segundo
dominio?

Virgilio — A preocupagio com a or-
ganizagdo. Que unidade social é
essa? Como ela se estrutura para dar
conta de missdes de trabalho, de pro-
duzir e gerar coisas que a sociedade
necessita? Assim, nés terfamos o tra-
balho em si e as organizagdes como
uma unidade genérica, em que as
pessoas trabalham dentro das orga-

nizagoos.

DIALOGOS - E o terceiro?

Virgilio — Um outro dominio é o
problema de gestio das pessoas. As
praticas, as politicas, as estratégi-
as, de como lidar com as pessoas
em contextos organizacionais. Eu
diria assim: o trabalho é o lastro de
tudo. E se preocupar com o traba-
lho leva os psicélogos a se preocu-
par com coisas que s3o escolhas
prufissivnais, caiicitas, docistos,
relacionadas ao trabalho. Entdo nos
fazemos uma interface com outros
dominios da Psicologia, preocupa-
dos também com essa preparagao
da pessoa. A educagiio para o tra-
balho, formagio para o trabalho. E
um campo envolvido especialmen-
te com a saude do trabalhador. O

ANTONIO VIRGILIO

outro dominio seria ci

funcionamento, sua
formas de funcig

que comegou com o problema de se-
legio de pessoal, de ajuste dos indivi-
duos aos postos de trabalho, de avali-
ar caracteristicas psicologicas que pre-
dispdem uma pessoa a se sair melhor
num trabalho, menos em outro. Den-
tro desse dominio, a Psicologia foi
alargando sua inser¢do, se preocupan-

do com trei
senvolvime

05 dados de 1988,

e dados agora. Fare-
Tivro atualizando isso.

Mas, sem duvida, essas atividades
continuam sendo as mais dominan-
tes. Se vocé pegar, por exemplo, 0
psicélogo organizacional, sobrefu-
do aquele que se inicia na carreira,
o recém-ingresso, ele vai para a
grea de selecdo. E onde o mercado
de trabalho tem mais postos. Ago-
ra dentro dessa drea vocé encontra
desenvolvimentos. Nio ¢ mais
aquela selegdo que se fazia ha 60,
70 anos, com 0s mesmos instru-
mentos. Houve renovagio.

DIALOGOS — Poderia dar um
exemple de agdo de psicologos na
empresa que hoje permita interfe-
rir nas decisdes estratégicas?
V']rgﬂiu'— Vocé tem vérios psico-
logos que estdo atuando no setor
de geréncia, de gestdo da drea, e
que séo responsaveis por formular
politicas de desenvolvimento de
pessoas ¢ de remuneragdo. E uma
minoria, talvez, mas existe esse
campo, existe essa possibilidade.
Outra tendéncia observada na drea
nos ultimos anos ¢ um crescimento
muito grande da preocupagdo com
a satide integral do trabalhador, mas
especialmente a mental. Essa tal-
vez seja uma das marcas mais for-
tes dos ultimos momentos. Ela re-
presenta a preocupagdo com a qua-
lidade de vida no trabalho, com a
identificagdo de fatores que sejam
fontes de tensdo, estresse, adoeci-
mento. Voceé comega a ter um cres
cimento bastante expressivo da pes-
quisa e estudos sobre isso. A saide
tem de ser objetivo de agdes e poli-
ticas para ser promovida, e o gestor
¢ um dos que mais adoecem. Ele
também estd ali, espremido, tenso.
A propria gestdo se torna objeto de
interesse para essa questio da sau-
de. Essa € uma das grandes mudan-
cas visiveis, perceptiveis, que é o
resgate da importincia das condi-
¢8eo de trabalho, das politicas o fa
tores culturais das organizagdes, das
praticas de gestdo, como favorece-
dores de um ambiente que pode ge-
rar uma qualidade de vida.

DIALOGOS — Isso é uma am-
pliacio da visdo dos profissio-
nais? Ao mesmo tempo, qual é a
critica que tem da aplicacdo des-
ses conhecimentos na prdtica?
Poucas empresas tém umn progra-
ma efetive de gualidade de vida.
Existe uma discussdo, mas pare-
ce que estamos em um estigio
muito inicial.

Virgilio — Sempre ha uma defasa-
gem grande entre a produgdo da
academia, a reflexdo tedrica e a pra-
tica efetiva. Sem davida, o avango
¢é maior no campo da pesquisa, dos




estudos e reflexdes sobre qualidade
de vida € a Impornancia disso para
os individuos e para as proprias or-
ganizagdes. Agora, quanto isso se
transforma em coisas efetivas, para
modificar as organizagdes, € oufra
histéria. Os programas estio aquém
da capacidade de transformagdo
como foram concebidos ou como
idealmente foram concebidas as so-
lugdes. E muitas vezes eles se inse-
rem em estruturas organizacionais
que sdo realmente manipuladoras.
Por exemplo, o tema qualidade de
vida termina sendo convertido em
sessoes de gindsticas, relaxamentos,
alongamentos, entre outros recursos
desse naipe. Que sfo intervengdes
muito pontuais e fragmentadas. Elas
nfo significam um tratamento do in-
dividuo de uma forma global, da sua
relagdo com a familia, com o papel
do trabalho na vida dele. Isso em
geral acontece em organizagdes que
estdo submetidas aqueles esquemas
dc pressdo por produglo, um ambi-
ente cada vez mais competitivo. E
muitas vezes elas usam consciente-
mente esses recursos para ampliar a
competicdo interna. Sabidamente es-
tdo criando fatores de tensdo, de es-
tresse, de desgaste emocional, de ado-
ecimento. Por outro lado, a gente ndo
pode dizer que ndo existem organi-
zagbes com a cultura voltada mais
para a solidariedade, de manter as
pessoas, de preservar. Elas existem,

mas talver iaso ndio scje a norma.

DIALOGOS — Como vocé vé es-
sas relacdes hoje no Brasil, diante
das nossas peculiaridades?

Virgilio — O Pais tem imensa di-
versidade. A gente tem ainda hoje
trabalho escravo e organizagdes tec-
nologicas de altissimo nivel. Ven-
demos avides da Embraer para o
mundo inteiro, mas a0 mesmo tem-
po ouvimos que foram libertados 20
trabalhadores na fazenda “x”. O Bra-
sil tem contradigbes muito grandes
no mundo do trabalho. Por isso é
tdo complexo ver as relagdes de um
modo global. Os segmentos mais di-
namicos da economia t8m praticas
mais modernas e preocupagdes mais
sintonizadas com o que acontece no
Primeiro Mundo em termos de re-
compensas, ganhos, suporte 4 qua-
lificagdo e treinamento. Mas talvez
a grande maioria seja de empresas
de pequeno porte, estruturas famili
ares, relagdes de trabalho quase in-
formais e sem politicas definidas,
sem suporte, sem apojo. Entdo, se
tirar pela maioria, talvez sejam con-
digdes de trabatho muito pouco con-
gruentes com a teoria de trabalho
que a area ja criou. E esse segmen-
to mais moderno, mais dinimico da

e —

blemas do mundo do trabalho, Olha, a
Psicologia Organizacional nfio € a drea
dominante da psicologia. SO ndo é a
prima pobre porque & aquela que ga-
rante mais empregos. Empregos de

tempo integral, com carteira assinada.
Ma werdade, cla ¢ a segunda drea om

termos de preferéncia. Mas a distdncia

vejo essa questdo do
. Penso: bom, o que

que mostram que essa mudanga toda

e impacios subie a suide du -
balhador. H4 uma perda rapida da
estabilidade, no sentido atrelado
aquele modelo burocritico e fordis-
ta, do cara que entra na empresa €
ali faz a sua carreira. Isso requer
um ajuste das pessoas a modelar um
estilo de vida diferente. Por outro
lado, a Psicologia também reconhe-
ce que essa capacidade de empre-
ender, de tocar a carreira, de tocar
um projeto de vida, nfo é algo ne-

gatlivo em sk

DIALOGOS — Poderia explicar
melhor as consegiiéncias disso para
o trabalhador?

Virgilio — Quando a pessoa nfio tem
mais um emprego fixo definido para
o resto da vida, ela precisard desen-
volver capacidades, competéncias e
sair construindo a sua carreira. Indo
4 luta. Buscando, tendo um projeto
definido para onde é que ela vai
Essa capacidadc cmprcendedora
acerca da sua carreira € algo tam-
bém positivo. E de alguma forma
aquele modelo taylorista, fordista,
de ficar ali dentro, com seguranca,
acomodava e limitava um pouco as
pessoas aquilo que elas sabiam fa-
zer. Agora, esse contingente imen-
so de trabalho informal, sem aque-
las garantias minimas, evidente-
mente cria um outro contexto im=
portante a ser estudado. Eu ndo co-
nhego o que jé oxiste sobre isso.
Com essa reestruturagiio do mun-
do do trabalho e a imposigio de
que o trabalhador batalhe, se capa-
cite e persiga uma carreira, uma das
areas afins é exatamente o suporte,
orientagio, apoio, porque as pes-
soas precisam de um suporte para
tomar decisGes desde a adolescén-
cia. O que eu fago? Que carreira
vou seguir? Nos estamos em um
mundo em que os avangos tecno-
légicos estio recstruturando muito
as ocupagdes. Quer dizer, velhas
ocupagoes estdo perdendo o senti-
do, novas estfo nascendo. HA mui-
tos arranjos interdisciplinares, dan-
do origem a novos postos.

DIALOGOS - E qual é o impacto
dessa desregulamentacio na acio
dos psicélogos organizacionais e do
trabalho?

Virgilio — Com a desregulamenta-
glio, vocéd entra onde tem compe
téncia e essa competéncia pode vir
de formagdes muito diferentes. Isso
cria para o adolescente e para o
jovem uma série de dilemas. Ao
longo da vida vocé tem de se re-
programar. Por isso, a drea de ori-
entacdo de carreira, aconselhamen-
to (como vou redirecionar minha




carreira, para onde eu vou), esse é
um dominio que tem crescido em
fungiio das transigbes todas no
mundo do trabalho.

DIALOGOS - E, diante de tantas
mudangas, a drea tem desenvolvi-
do ferramentas mais adequadas
para avaliar pessoas?

Virgilio — Um dos grandes desafios
que a 4drea enfrenta advém exata-

mente disso. Oual a forma de de-
sempenhar o trabalho hoje? Os no-
vos recursos tecnologicos? O que
se precisa para ser uma boa jorna-
lista? Repare: as ocupagdes muda-
ram, o contexto de trabalho também
e a drea tem de desenvolver novos
processos de como avaliar pessoas.
Como essa drea sempre foi muito
abandonada, em termos de pesquisa
e de investimento, o que a gente vé
ainda ¢ uma pratica que utiliza pro-
cessos que talvez sejam deficientes,
insuficientes para dar conta desse
cendrio.

DIALOGOS — Além do dilema dos
testes, quais sdo as outras tensdes
enfrentadas pela POT?

Virgilio — Um grave problema & que
o psicélogo niio tem participagdo no
processo completo da selegdo — ela
¢ terceirizada, feita por uma empre-
sa. Muitas vezes, o psicologo fica
86 com o elo da validagio psicols-
gica e estd a parte do processo como
um todo, algo que The permitiria ter
a visdo integral da organizagio e do
ajuste do candidato ao posto de tra-
balho. Ele acaba sendo a pessoa que
diz pode ou nio pode, se tal pessoa
¢ psicologicamente saudivel ou ndo,
e isso pode ser uma decisdo arrisca-
da, muitas vezes tomada em cima
de instrumentos que ndo sdo os mais
confidveis.

DIALOGOS — Quais sio as ferra-
mentas mais confiaveis?

Virgilio — Acho que instrumentos
nos quais o psicélogo possa ter um
contato mais cuidadoso, mais demo-
rado. Seguramente nfio ¢ uma entre-
vista de 15 minutos. E necessrio que
§Eja Um Processo wm pouco mais len-
to. Por exemplo, vocé é candidata a
um posto de trabalho. Tudo aquilo
que vocé me dird é aquilo que favo-
rece uma avaliagdo minha de que
vocé € o mais adequado. Nesse pro-
cesso, o psicologo tem de lidar com
as expectativas do candidato e ao
mesmo tempo ter o cuidado de cap-
tar as informagdes. Trata-se de uma
drea muito sensivel. Ela é necessaria
e importante, mas os processos tém
sido feitos de forma muito rapida e
com poucos cuidados. Acho que ndo
significa que ndo existam profissio-
nais sérios, fazendo isso de um modo
mais criterioso ou pessoas atentas a

for dirigido especificamente para essa
area. Muitas faculdades particulares
poem um professor de Psicologia Orga-
nizacional para dar uma pincelada, fa-
lam um pouco de uma Psicologia Edu-
cacional. Ndo se formam especialistas
na graduacdo. Isso é uma coisa que a
pessoa tem de escolher depois. Mas tam-

c]]mca esteja pre-
um consultério.

o exercicio da clinica em paises de
primeiro mundo, tem de ser PhD.
Aqui ndo, com 22 anos, pode abrir
consultério. Eu preferi ensinar.

DIALOGOS — Quais sio hoje as
grandes discussdes internas da
Psicologia Organizacional e do
Trabalho?

Virgilio — A érea ainda se encon-
tra dividida entre aqueles que es-
tin maic valtadace para gectio
(como selegdo, recrutamento, trei-
namento e que tem um olhar sobre
a organizagdo como gestdo de pes-
soas) e aqueles que tém uma visdo
mais socioldgica e voltada para a
saude do trabalhador. H4 essa ci-
sdo. Més nfo podemos reduzir a
POT a nenhum dos dois. Essa ri-
queza & importante. Também acho
que ndo se pode ver a Psicologia
Organizacional como um ambien-
te positivo. Pelo contrario, as evi-
déncias sao de tensdo entre aque-
les que se preocupam, por exem-
plo, com selegdo e carreira e aque-
les que estfio preocupados com o
desemprego, estresse, identidade.
Essa preocupagio ¢ até um pouco
cientifica.

DIALOGOS — Quais questies de-
vem ser aprofundadas agora?

Virgilio — Primeiro, a consciéncia
de que esse é um campo complexo,
quc requer uma formagdo mais co-
erente e consistente. O profissional
necessita qualificar-se com essa vi-
sao mais ampliada. Nio é aprender
um conjunto de técnicas, procedi-
mentos € processos, mas ¢ saber
que se estd entrando em um domi-
nio controvertido, com contradi-
gOes sérias e dificuldades.- Além
disso, com uma capacidade de in-
tervir relativamente reduzida. O fu-
turo profissional tem de pensar esse
desafio da sua insercdo em termos
€ticos e em como serd a sua postu-
ra ao lidar com interesses contra-
ditérios de grupos e equipes. O
grande desafio colocado € ndo pen-
sar a drea coImo um pequenc amon-
toado de técnicas e tecnologias
para solucionar problemas pontu-
ais de gestfio, mas compreendé-la
na sua complexidade. E, claro, se
preparar para isso. Outro impor-
tante desafio que esta na raiz de
muitas das nossas dificuldades é
nao se imaginar como um protissi-
onal onipotente que vai equacionar
os problemas do mundo do traba-
lho. As vezes, a gente exige atitu-
des € posturas do psicologo como
se ele fosse um superheréi. Nio é.
Ele ¢ um trabalhador como os ou-
fros, submetido ds mesmas contin-
géneias e limites do trabalho. W




Resenha

A DESCONSTRUGAD DA
SUBJETIVIDADE A FABRICA

Por MONICA LIMA*

A belissima fotografia de Sa-
bastiao Salgado que ilustra a capa
do livro de Eurenice de Oliveira
remete as imagens do filme “Tem-
pos Modernos” de Charlie Chap-
lin, que & utilizado no processo
de integragdo dos novos operéri-
os da Toyota do Brasil a fabrica
de Indaiatuba. No entanto, ao se
chegar & metade do livro da en-
gajada pesquisadora da Unicamp,
ja se pode verificar que as ima-
gens de Charlie Chaplin esmaga-
do pelas engrenagens de uma
magquina retratam um universo
muito mais ameno do que o reve-
lado nas paginas do livro que, nao
sem razdo, fala do “desencanto
da fabrica”.

Tanto na primeira fase do livro,
na qual a autora formula uma de-
talhada evolug@o histérica do
modo de producdo desenvolvido
pela Toyota no Japéo, quanto
na subseqiiente pesquisa in
loco sobre a forma como a
Toyota buscou pbr em pratica

s “principios” do toyotismo
na fabrica de Indaiatuba, a
ciua g precisa linguaygem aca-
démica e o detalhamento dos
raciocinios conduzem o leitor
a um novo e estarrecedor
modo de ver aquelas técnicas
de gestdo que sempre foram
apresentadas como um pas-
saporte para o ingresso do
Brasil no Primeiro Mundo.

Ao esmiugar o lado som-
brio dos termos que significa-

¢ao e de participacédo
na gestdo da empresa.

A anunciada responsa-
bilidade e participagéo efetiva
dos operarios na produgao, a auto-
ra contrapoe a constatagdo de que leva
a fiscalizagdo continua de uns traba-
Ihadores sobre os outros, & a supres-
sao de toda possibilidade de contes-
tag@o em nome da eficiéncia e de uma
solidariedade as avessas, em que um
trabalhador estimula o companheiro a
um maior sacrificio, para que todos
atinjam a meta impossivel de produ-
gao, e ndo sejam coletivamente preju-
dicados pela perda da remuneragéo-
estimulo.

Cada operario é levado a desvestir-
se de sua identidade e renunciar a tudo
0 que é individual em nome do grupo.
Nao é o operario que produz, mas seu
time, ndo & o trabalhador que tem a
capacidade e a habilidade de operar a

Tempos Modernos é usado na
integracdo de novos operdrios

Q livro Toyotismo no Brasil,
de Eurenice de Oliveira,
retrata como o modo de
produgdo desenvolvido
pela Toyota, no Japdo,
torna os frabalhadores
pecas intercambiaveis |
e sem identidade

sisterna que o conduz ao li-
mite fisico de resisténcia (e
‘aos acidentes, por exemplo)

" e as conseqiiéncias do ma-
nagement by stress.

Como este sistema, que demo-
rou quase 30 anos para ser forma-
do, foi implantado no Brasil ja em
sua segunda versdo, apds ser co-
piado pelo mundo todo e reelabo-
rado pela Toyota, € o que a autora
foi verificar diretamente na fabrica,
em Indaiatuba.

Aqui, apds o desencantamento,
tém lugar o envolvimento e a resis-
téncia.

A partir de depoimentos e de tre-
chos selecionados de entrevistas,
a autora verifica como os operarios
sentem e compreendem os meca-
nismos de manipulagdo em sua es-
séncia.

Demonstra também como, em
duas greves ocorridas pouco
depois da instalagéo da fabri- 1
ca, o sistema de concordan-
cia e de obediéncia da Toyo-
ta sofre resisiéncias individu-
ais e de grupos organizados
pelos proprios trabalhadores,
além da contribuigdo do sin-
dicato.

O foco principal do traba-
lho da autora € a demonstra-
¢ao de que o toyotismo &€ um
mecanismo de apropriagao do
trabalho excedente, sem re-
muneragdo, dos operarios, e
que este meio de gestio da
produgdo sé pode existir em

ram os icones da administragéo
moderna do chéao-de-fabrica

maguina, mas todos tém de operar to- | uma sociedade na qual a luta de
das as maquinas, de forma que a falta | classes esteja no minimo muito ate-

("Juet-in-time”, “controle do quali- | do um oo trabalhe faz o grupe co on nuada. Ne ontanto, para alédm da
dade”, “team-work”, “polivaléncia”, | fraquecer na eficiéncia, mas ninguém | andlise de forte viés ideol6gico, que
“multiespecialidade™...), a autora | da falta do operério doente. se nota a partir do discurso que
transporta o leitor para um univer- Do mesmo modo, fora do ambiente | por vezes beira o panfletario, as in-

so de progressiva, continua e in- | de fabrica, o operaric & estimulado a | formagdes que colheu a autora e |
dispensavel desconsideragdo da | transportar os conceitos de eficiéncia | que sdo transmitidas aos leitores |
humanidade do trabalhador. e de qualidade para a sua vida pesso- | levam a uma profunda reflexdo so-
Diferentemente do fordismo, no | al, para os relacionamentos na familia, | bre a conseqgiiéncia escancarada de
qual cada trabalhador era respon- | de forma gue cada vez mais ele possa | desconstrugao do individuo a partir
savel por um momento da linha | se entregar ao “pensamento enxuto”, | de métodos de gestdo voltados uni-
de produgao, e pertanto, de seu | voltado para eficiéncia das tarefas, para | camente para a eficiéncia.
trabalho dependia toda a progres- | a sua organizagdo produtiva, para o No limite, & uma oportunidade
sdo do trabalho da fabrica, o toyo- | combate ao desperdicio de tempo e & | de reflexéo aprofundada sobre to-
tismo se baseia em nucleos de | canalizagdo da discuss3o exclusiva- | das as causas das patologias soci-
|  produgdo, nos quais os trabalha- | mente para a conquista e superagio | @is decorrentes do mundo cada vez
dores so totalmente intercambia- | de metas objetivamente mensuraveis. | Mais cruel que se enfrenta na vida
veis e ndo tém significado nenhum Finalmente, a autora demonstra que | Profissional, porque o toyotismo
para a produgéo total. o TPS (Toyota Production System) con- | N&0 se limita ao chéo da fabrica:
A partir dessa constatagdo es- | duz a uma voluntéria alienagéio de cada | ©sté em cada atividade qgue hoje se
trutural, novos significados sdo | trabalhador em relagdo ao significado | €ncontra submetida a apropriagéo
| descobertos para certos estimulos | do seu trabalho, de forma a produzir, | €omPpetitiva (e qual ndo esta?) do
‘ a condutas que sdo vendidas aos | com essa nova significagio fruto do | ©nipresente mercado. n
operdrios como formas de integra- | treinamento, uma voluntaria adeso ao | * Ménica Lima é jornalista

I [ |
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Bl Assédio Moral

O assédio moral
esta disseminado.
O atual cendario
econdémico tem
degradado ainda

mais as relacoes

fenémeno é tio antigo quanto a prépria divi-
sfo do trabalho, mas sua pratica tem se inten-
sificado e alcangado proporgdes tdo elevadas
que ja & considerado uma epidemia. O assé-
dio moral, caracterizado por atitudes e condutas abu-
sivas de chefias em relacdo aos seus subordinados,

tem transformado o ambiente de trabalho num lugar
de sofrimento e tortura psicoldgica. De forma sutil —

manifestada por meio de apelidos, piadinhas, ironi-
as ¢ insinuagdes maldosas — ou explicita, marcadas
por ameagas de demissdo, ofensas e constrangimen-
to publicos, essa violéncia, freqiiente e repetitiva,
esta cada vez mais presente na rotina de milhdes de
trabalhadores. Na verdade, esse chamado “psicoter-
rorismo” tem como objetivo desestabilizar emocio-
nalmente a vitima visando sua demissdo.

Tal violéncia ficou evidente em um estudo. um
dos primeiros no Brasil sobre o tema, coordenado
pela psicdloga Margarida Barreto, professora visi-
tante do Programa de Estudos Pos-graduados em
Psicologia Social da Pontificia Universidade Cat6li-
ca de Sdo Paulo. Entre 2000 e 2005, a especialista
entrevistou 42 mil funciondrios de empresas pu-
blicas e privadas, organizagdes ndo-governamen-
tais, sindicatos e entidades filantrépicas. Desse pu-
blico, 42% afirmaram sofrer humilhagdes ou cons-
trangimentos freqiientes no trabalho. A maioria des-
ses maus-tratos eram praticados por seus superiores.
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“E uma realidade cruel e com conse-
qiiéncias dramaticas. Condutas dessa
natureza trazem danos a saide fisica
e psiquica dos trabalhadores. Mas por
medo de perder o emprego muitos si-
lenciam”, afirma.

De acordo com Margarida, respon-
savel pela introducdo da discussio so-
bre assédio moral no Brasil, as con-
seqiiéncias dessa violéncia invisivel
padem ir além da demissdo. Dados
revelados pelo estudo mostraram que
problemas como estresse, hiperten-
sdo, perda de memoria,
obesidade e depressio
sdo distiirbios comuns
entre as vitimas. Hd mais
um agravante. Com a
saide fisica e psicologi-
ca abaladas, o trabalha-
dor muda seu comporta-
mento social e familiar.
“Ele se isola do convi-
vio com 08 amigos e, em
casa, se mostra mais
agressivo com os filhos
€ a esposa. Nesse clima
de intenso desgosto,
muitos acabam buscan-
do reftigio nas drogas e
no dlcool”, observa.

Essa violéncia psico-
logica estd disseminada em todas as
categorias e ndo faz distingdo entre
os sctores publico ¢ privado. O que
se verifica é que o problema é mais
constante em algumas areas. O estu-
do de Margarida mostrou que a vio-
léncia ¢ mais acentuada nas 4reas de
comunicagdo (o que também envol-
ve educacdo), satide e no mercado
financeire (principalmente bancos).
Professores, jornalistas, profissionais

Nimeros do assédio moral no Brasil

| de sande e bancarios sofrem humi-
lhagdes freqiientes no trabalho. “Sem
falar que o sofrimento dos funciona-
rios piblicos ¢ agravado porque eles
ndo podem ser demitidos. Portanto,
se submetem as humilhagGes e abu-
sos por mais tempo. Como as admi-
nistragdes mudam a cada quatro anos,
muitos esperam se livrar da tortura
nesses momentos. Mas, 4s vezes, car-
regam o estigma e o sofrimento con-
tinua. Nesses setores, em geral, as
chefias atuam como se fossem impe-

radores, donos da empresa”, conta.
Segundo os estudiosos do assun-
to, os abusos comectidos no ambiente
profissional nem sempre sdo perce-
bidos pela pessoa assediada. No ini-
cio, as piadinhas e brincadeiras sdo
consideradas “normais” pela vitima.
Com o tempo — e se nada for feito —,
esse comportamento evolui para
agressdes mais explicitas. A vitima é
| isolada do grupo, tem seu trabalho

Adriane: a Justica tem responsabilizado empresas.
“Elas devem zelar pela salde dos funcionarios”

42% dos trabalhadores sofreram
ou sofrem violéncia no trabalho

36% das queixas sdo de homens

64% das mulheres relatam ter
passado pelo tarmento

em 12% dos casos, envolvendo funcionarias,
0 problema comegou com abordagem sexual

60% das vitimas entraram em depressdo

em decorréncia do assédio

desqualificado e ainda é
obrigada a executar tarefas in-
feriores. Ou, pelo contrario, recebe
uma missdo muito superior a sua ca-
pacidade. Tudo com o objetivo de
levéd-la a pedir demissdo. Com isso,
o funcionario vai se desestabilizando
emocionalmente até ndo agiientar e
desistir. Os efeitos da opressio psi-
coldgica sdo percebidos por manifes-
tagbes como distiurbios
digestivos, tonturas, sen-
timento de inutilidade,
diminuigdo da libido e
choro. Normalmente, as
mulheres discutem a si-
tuagdo com colegas e fa-
miliares, enquanto o ho-
mem guarda para si o
sofrimento.
Os danos causados
por esse terror psicolo-
% gico podem provocar
2 traumas. Em alguns ca-
g sos, eles sdo irrecupe-
raveis. Mesmo afasta-
das do ambiente opres-
sor, muitas pessoas con-
tinuam a carregar a an-
gustia de terem convivido tanto tem-
po com aquele tormento. Elas revi-
vem os momentos de tortura em pe-
sadelos durante o sono. Nio raro se
transformam em individuos insegu-
ros, o que os impedem de voltar ao
mercado de trabalho. “Essas pesso-
as comegam a ter uma imagem ne-
gativa de si e até se culpam pelo
acontecido™, afirma Roberto Heloa-
ni, professor da disciplina de Psico-
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HE Assédio Moral

logia do Trabalho da
Fundagdo Getiilio Var-
gas (FGV), em Sao
Paulo, e da Universi-
dade de Campinas
(SP), a Unicamp. O
tratamento passa prin-
cipalmente por sessdes
de psicoterapia. “Isso
ird ajudar a vitima a
se reestruturar nova-
mente”, diz Heloani

Esse cenario de vi-
oléncia, evidentemen-
te, ndo € exclusivo do
Brasil. Porém, um es-
fudo da Organizacdo
Internacional do Tra-
balho (OIT) revela que
o assédio moral nos
paises em desenvolvi-
mento ¢ uma “regra”
e ndo uma excegio.
Em menor proporcao a
violéncia no trabalho € um proble-
ma nos paises desenvolvidos. Um es-
tudo do Fundo Europeu para Me-
lhoria das Condigdes de Trabalho e
de Vida, apontou que 8% dos traba-
lhadores da Unido Européia — cerca
de 12 milhdes de pessoas — ja sofre-
ram ou sofrem humilhagdes e cons-
trangimentos no trabalho. Nas na-
¢oes em desenvolvimento, no entan-
to, os maus-tratos, de tdo freqiientes
e generalizados, tornaram-se uma
pratica “normal” deniro do ambien-
te profissional. E as perspectivas, de
acordo com a OIT e a Organizagdo
Mundial da Satde (OMS), sdo pes-
simistas para as proximas duas dé-
cadas. Nesse periodo, segundo as
duas entidades, as depressdes, an-
gustias e outros danos psiquicos irdo
predominar como um mal causado
pela globalizagdo.

Na opinido dos especialistas, o atu-
al cendrio econdmico — que visa lu-
cros, estimula a produtividade desen-

freada e a competicio desleal — tem -

—1 ;,: R
Margarida: conseqiliéncias podem ser doencas ou
mudancas no comportamento social e familiar

provocado a degradagio permanente
das relagdes de trabalho. Com pro-
postas ambiciosas para superar me-
tas e principalmente reduzir custos,
as empresas extrapolam os limites do
sustentédvel. “E um modelo de gestio
perverso que trata os trabalhadores
como meros objetos. Extraem tudo o
que & possivel deles até esgota-los.
Quando ndo produzem mais o sufici-
ente, a empresa encontra uma forma
de se livrar deles”, define a psiquia-
tra francesa Marie France Hrigoyen,
autora de dois livros sobre o assunto.
A pesquisadora ¢ uma das pioneiras
no mundo a classificar a violéncia
no trabalho como assédio moral. Suas
publicagdes ajudaram a colocar o
fema no centro das discussdes sobre
as causas e conseqiiéncias dessa vio-
1éncia psicologica.

Por aqui, o estudo de Margarida
Barreto jogou luz sobre um proble-
ma até entfio desconhecido pelos bra-
sileiros. Ndo porque esse tipo de vi-
oléncia inexistisse. Ela se mantinha

invisivel. “As pessoas
achavam que era normal
um chefe humilhar o
funcionario. Nao havia
a compreensdo de que
essas agressoes configu-
ram uma violagao dos
direitos fundamentais™,
afirma a pesquisadora.
Desde entdo o assunto
tem se tornado alvo de
investigagio de diversas
areas do conhecimento,
entre elas a medicina, a
psicologia e o direito.
As andlises ajudaram a
conceituar o assédio
moral.

Dentro desse cenario
¢é possivel concluir que
o mundo do trabalho
estd cada vez mais pe-
noso e as condicdes que
ele impde estiio se tor-
nando psicologicamente devastado-
ras. Vale ressaltar, entretanto, que
esse ambiente € por si 80 um espa-~
¢o de competicio e pressao. E é im-
portante que esse espirito de dispu-
ta exista. Afinal, estimula a criati-
vidade e a produtividade de forma
saudavel. Ocorre que muitas empre-
sas, com metas irrealistas de produ-
¢ao, estao transformando o ambien-
te em campo de guerra e seus fun-
ciondrios em inimigos. “Apesar de
vivermos uma época em que se va-
loriza o trabalho em equipe, as pes-
soas nunca estiveram tdo sozinhas,
isoladas. Os lagos de solidariedade
estdo rarefeitos,” acredita a psico-
loga e pesquisadora Lis Andréa Pe-
reira Soboll, professora de Psicolo-
gia do Trabalho da Universidade Fe-
deral do Parana.

A psicdloga ¢ autora de um estu-
do sobre o assédio moral no traba-
lho bancdrio, sua tese de doutorado.
A pesquisa revelou que essa catego-
ria ¢ exposta a situagdes de humi-

FOTOS ROSA GAUDITAND/SIUDIOR

s

Situacdes que caracterizam a violéncia psicolégica no trabalho

M Ter o frabalho desqualificado na frente dos

colegas

W Virar alvo de piadas por causa do
modo de vestir ou mesmo de falar

W Ouvir frases do tipo “lugar de doente ™

& no hospital. Aqui é para trabalhar”

W Ser impedido de se expressar
e dar opinido

W Passar a executar atividades
inferiores a sua capacidade

B Receber ordens confusas e contraditorias
M Ter de trabalhar fora do horério de expediente

W Ficar sobrecarregadao de atividades e ter
prazo minimo para cntregd-las

M Nao ser cumprimentado ou ser ignorado

M Ter 0 material badsico para execugao
das tarefas retirado

B Ser ameagado constantemente de demissdo

FONTE: SITE WWW.ASSEDIOMORALORG
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lhagdo diarias. As reunides de equi- |

pes se transformam em ambientes de
tortura psicologica. As horas que an-
tecedem esses encontros sio marca-
das por angtistias, tensfo e mal-estar.
*Além da pressdo para atingir as me-
tas de vendas, o funcionario que néo

consegue € obrigado a explicar para |

todos os colegas, durante as reuni-
des, como conseguiu ser o pior ven-
dedor daguele més. Esse é apenas um
dos tipos de constrangimentos™, con-
ta a professora Lis. “Ficou evidente
que esse tipo de conduta abusiva é
uma politica dos bancos.”

Ela destaca, porém, que ha uma
diferenciacdo conceitual entre o as-
sédio moral pessoal e o assé-
dio moral organizacional.
“No primeiro caso, o alvo das
agressoes tem nome e sobre-
nome. O objetivo é neutrali-
zar a pessoa em termos de
poder no espago de trabalho.
No segundo caso, os abusos
sdo direcionados ao coletivo
e funcionam como estratégi-
as para aumentar a produgio
ou manter as pessoas submis-
sas de forma generalizada”,
explica Lis Soboll. E com-
pleta: “Nesse caso, a violén-
cia ¢ uma politica e se apre-
senta com um discurso que a
tenta justificar ou racionali-
zar pela légica da raziio cco-
nomica e dos resultados da
empresa.”

A boa noticia é que, ape-
sar de ser um fenémeno re-
lativamente recente, ji ha ju-
risprudéncia a esse respeito.
Pelo menos 80 municipios e
dez estados brasileiros ja cri-
aram projetos de lei sobre as-
sédio moral. No ambito fe-
deral, ha propostas que su-
gerem a inclusdo do assédio
moral no Codigo Penal. Uma
delas prevé pena de reclusio

para os assediadores e multa para as
empresas. Ha um entendimento de
que tanto o assédio moral organiza-
cional como o pessoal $6 acontecem
no ambito do trabalho se existir co-
nivéncia da empresa. De acordo com
a procuradora do Trabalho, Adriane
Reis e Araijjo, de Brasilia, a Justiga
tem interpretado dessa forma e res-
ponsabilizado também as companhi-
as. Isso porque, em muitos casos, es-
ses abusos sdo cometidos com o co-
letivo & ndo apenas com um empre-
gado. “Dessa forma, a prética fica
configurada como uma estratégia de
gestdo dentro de algumas empresas,
considerando que o papel delas é ze-

Heloani: muitas pesscas continuam a carregar a
angistia. “Elas tém uma imagem negativa de si”

As possiveis intervengdes do psicélogo

lar pela saude fisica e mental de seus
funcionarios”, diz a procuradora.

Um levantamento do Tribunal Su-
perior do Trabalho (TST) mostrou
que o assédio moral ja foi examina-
do em quase todos os 24 TRTs do
Brasil. No total, foram mais de 600
recursos referentes a processos s6 em
2006. As regides Sul e Sudeste lide-
ram o numero de ocorréncias. De
acordo com a ministra Maria Cristi-
na Peduzzi, do TST, a teoria do as-
sédio moral se baseia no direito a dig-
nidade humana, como prevé a Cons-
titnigdo. “Os fatos mais recorrentes,
Nesses Processos, sio a ina¢do com-
pulséria — quando o empregador se
recusa a repassar Servico ao
funciondrio —, humilhactes
verbais e coagdo psicologica
visando a adesfo do empre-
gado a programas de desli-
gamento voluntario ou a de-
missédo”, afirma a ministra.

Na opinido do professor
Roberto Heloani, a punigio
as empresas ¢ aos assedia-
dores ¢ importante, mas ndo
pode ser a unica forma de
combater o assédio moral.
“E preciso que se criem pro-
gramas educativos, de cons-
cientizagdo, que envolvam a
sociedade, os sindicatos e as
empresas para que essas in-
Justigas scjam coibidas™, diz.
Ele também ressalta que o
papel do psicélogo € funda-
mental nesse processo. Mui-
tos profissionais trabalham
dentro das corporagdes. Por-
tanto, podem agir na raiz do
problema. “E importante sa-
ber discernir entre uma quei-
Xa comum e outra de ori-
gem psicolbgica. E, princi-
palmente, dar apoio para que
a vitima se reestruture e con-
siga buscar seus direitos”,
afirma ele. ]

W Ouvir com aiengao e respeito
as queixas do assediado

| Evitar o julgamento

B Dar apoio emocional para que ele consiga

se expressar

W Investigar suas relac@es no ambiente de trabalho
W ldentificar como se exercem as relagdes de poder

W Encontrar mecanismos que possam fortalecer

a auto-estima do assediado

W Ensinar estratégias que ajudem a vitima

a enfrentar o assediador

m Evitar que a vitima se isole do grupo e
até mesmo da familia

W Jamais forgar uma conduta prematura
comao, por exemplo, convencer a vitima a
entrar imediatamente na Justica

W Tentar mediar a situacdo, conversando
com o superior hierdrquico, mas com
consentimento prévio do assediado

FONTE: MARGARIDA BARRETO, PSICOLOEGA E MEDICA DO TRABALHO
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H Pesquisa

0 sofrimento dos

OPERARIOS

Apos 104
dias em uma
metallrgica

do ABC
paulista,
psicologo

revela o
impacto das

mudanc¢as
no modelo
de gestdo
sobre os
trabalhadores

onhecer o impacto das mudangas na
organizagao do trabalho muitas vezes
exige metodologias de pesquisa

que implicam em participagao ativa.
Uma dessas experiéncias foi
protagonizada pelo psicdlogo
Bemardo Svartman, da Universidade de Sio
Paulo. Uma vez por semana durante dois anos,
totalizando 104 dias, ele freqiientou na
condi¢éo de trabalhador uma metalirgica
prestadora de servigos para outras indistrias da
regido do ABC paulista, localizada na periferia
da organizagio reticular da produgéo industrial.
Todos sabiam que ele era pesquisador,

mas Svartman vestia o uniforme e executava
atividades diversas para acompanhar a rotina do
trabalho. Colheu assim alguns dos melhores
depoimentos para analisar o impacto das atuais

transformagoes do contexto fabril sobre o trabalho e o sofrimento
gerado pela organizagio do trabalho. Depois de anotar em um didrio
de campo os episddios que vivenciou e registrar observagdes
criticas, Svartman pdde apontar questdes urgentes a serem
enfrentadas. Uma delas confronta os resultados das novas formas

de gestdo com as mudancas ocorridas na produgdo.

Os dados garimpados evidenciaram algumas realidades
conflitantes. De um lado, o discurso da participagio na gestao.

No dia-a-dia, entretanto, a metaliirgica mostrou ser conduzida por
um sistema que alia a separagdo entre concepgio e execugdo a
vigilincia e controle das atividades fabris. O pesquisador também
pHde nheervar novas formas de precarizacin e de flexihilizagio
do regime de contratag@o de mao-de-obra.

Na origem das mudangas verificadas pelo psicdlogo estio
transformagdes que tiveram inicio em meados da década de 70.
Surgiram nessa época alguns elementos na organizago da produgéo
industrial, como o trabalho por equipe, o enxugamento dos estoques

Simone sentiu na pele
a exaustao fabril

OS LIMITES DA REALIDADE

N o comego do século XX, a escri-
tora e filosofa francesa Simone
Weil inaugurou um novo modo de
escrever sobre a realidade do outro:
sentir na propria pele. Na década de
30, ela combinava o magistério com
exaustivas temporadas de trabalho
em fabricas e fazendas. Pensava que
o método lhe permitiria encontrar “o
tempo como condigdo € 0 espago
como objeto” de sua acdo. Em 1934,

18

a filosofa militante tirou licenca de
dois anos do magistério para traba-
lhar na fibrica. Resistin até agosto
de 1935 na linha de montagem de
carros da Renault, quando adoeceu
por inflamagéo na pleura. Ne jornal
que manteve durante esse periodo,
o Journal d’usine, escreveu que “a
exaustdo me fez esquecer finalmen-
te as verdadeiras razoes pelas quais
estou na fabrica; ela faz quase in-
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e o controle de qualidade, com o ob-
jetivo da extingdo total de defeitos.
Em resumo, tudo para tornar a pro-
dugao rapidamente adaptavel as con-
tingéncias do mercado. Outras ca-
racteristicas da “flexibilidade™ alme-
jada— também identificadas em cam-
po pelo pesquisador — sdo a terceiri-
zacdo e a formagdo de redes. “Ha
uma empresa matriz na qual se con-
centram os profissionais mais quali-
ficados, com melhores condigdes de
trabalho e ganhos salariais, e outras
periféricas, que executam partes do
trabalho ou fornecem pegas”™, des-
creve. No que pode ser entendido
como uma espécie de periferia da

vencivel a tentagdo que esta vida
iraz consigo: ndo mais pensar”.
No ensaio Expérience de la vie
d’usine, afirma que a automagao
& haa <2 eliminar o trabalha pe-
noso e servil, mas gue a supe-
rautomagdo transforma o traba-
lhader qualificado em um inter-
medidrio entre 0 maquinario e
as coisas a serem processadas:
“coisas fazem o papel de ho-
mens, homens o papel de coi-
sas. Af jaz a raiz domal”.

L)

<
A

produgdo os salarios sdo muito me-
nores do que os praticados nas em-
presas matrizes. Além disso, 14 o ma-
quinario costuma ser arcaico. O fe-
némeno de formagdo dessas redes
de producdo afeta tanto o setor fa-
bril como o de servigos.

Mas, retornando 4 pergunta inici-
al, em que medida esse processo afe-
tou o trabalho operario? Existe de
fato mais espago de participagdo e
desenvolvimento de habilidades e
competéncias no ambiente de traba-
lho? A fabrica onde a pesquisa foi
feita ¢ uma metalirgica capacitada
para estamparia, usinagem e serra-
lheria industrial que atende enco-
mendas realizadas por outras fabri-
cas da regido. “Um ponto inicial de
interesse & que essa industria se si-
tua num dos ultimos elos da cadeia
produtiva metalurgica: ela presta ser-
vigos diretamente para grandes mul-
tinacionais ou para fibricas meno-
res que prestam servigos para as mai-
ores. Dentro desse processo de ter-
ceiriza¢do, precisa realizar qualquer
tipo de peca que lhe seja encomen-
dada™, descreve o especialista. Se-
gundo Svartman, o que se viu foi
enorme variabilidade da produgio:
da fabrica partiam estruturas com-
plexas que mal cabiam nos cami-

O pesquisador anotou sua
vivéncia em um didrio de
campo. “Chamram a aten¢ao
o tédio e o extremo cansaco”

nhoes, mas também pedagos de fer-
ro delicadamente trabalhados que ca-
biam na palma da mio.

A principio, a descrigdo da ativi-
dade da empresa sugere o uso de
muita criatividade para superar as di-
ficuldades durante a realizagdo das
encomendas. Mas, na pratica, as coi-
sas caminham bem diferente. “A cri-
atividade, a coordenacdo e a malea-
bilidade parecem se expressar cole-
tivamente, no resultado do conjunto
da producdo, mas nfo em cada uma
das atividades individuais. Apesar de
a fabrica realizar produtos muito di-
versos, cada operador de maquina
parece repetir sempre 08 mesmos
gestos”, observa o pesquisador.

A fragmentagio das atividades
para acelerar a cadéncia da produ-
¢do tem diversas implicagées a se-
rem analisadas. Pela logica desse sis-
tema fabril, alguns coordenadores
conhecem o objeto que deverid ser
produzido e ordenam aos operado-
res que mantenham suas maquinas
em operagdo numa determinada ve-
locidade, com uma certa ferramenta
¢ matéria-prima. “Diante dessas ma-
quinas, o sentido do trabalho esta
reduzido a manté-las em rapido fun-
cionamento. Muitos trabalhadores
relataram que, em varios momentos,
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I Pesquisa

as exigéncias de produtividade de-
terminavam que as atividades fos-
sem realizadas num ritmo extenuan-
te”, conta Svartman. Ele também no-
tou que a qualifica¢do dos profissi-
onais permite grande rotatividade
dos operadores, por exemplo.

Durante varias conversas com os
trabalhadores, o pesquisador pode
perceber aspectos nio visiveis do so-
frimento gerado pela organizacao do
trabalho. “Os pontos que me cha-
maram a atengdo foram o0s relatos
de tédio, de extremo cansaco e, em
alguns casos, de uma espécie de
sono — parecido com um transe —
vivido em algumas atividades repe-
titivas. Quando discutiam a entrada
de uma nova encomenda, observan-
do que isto acarretaria em aumento
da cadéncia, sempre concluiam: mas
o corpo se acostuma”, descreve
Svartman. Qufro momento pouco co-
mentado, mas muito complexo, é a
realizagfio de horas extras com a fa-
brica vazia. “Os trabalhadores dis-
seram que, além do cansago, o pior
¢ a sensacgdo de isolamento, de ndo
estar com alguém por perto”, acres-
centa. Essa percepgo estd relacio-
nada com a existéncia de um cddigo
de ajuda no chio-de-fabrica que é
respeitado por todos, inclusive pe-
los encarregados. Os mais proximos
sempre se prontificam a ajudar di-
ante de dificuldades e imprevistos.
“Fssas negociages do dia-a-dia re-
presentam uma forma de protegdo
dos trabalhadores diante dos efeitos
de um ambiente racionalizado e im-
pessoal”, analisa o psicologo.

As observagdes sobre o funcio-
namento da fabrica feitas pelo pes-
quisador sugerem que uma industria
flexivel - aquela capaz de adaptar-
se a demanda flutuante, tanto em re-
lagdo a prazos como em relagdo a

Para os trabalhadores,
pior que a fadiga

& o isolamento, é néo

ter alguém por perito

tipos de produtos - pode perfeita-
mente basear a sua organizagdo do
trabalho em formas rigidas de sepa-
racdo entre concep¢do e execugdo
das atividades. “Pouco espago foi
observado para a participagio do tra-
balhador na gestdo do trabalho, seja
atraves da definicao de tempos ou
de processos de trabalho™, indica
Svartman. De acordo com ele, isso
aponta para uma contradi¢iio nos
textos dos que defendem avangos
nas novas formas de organizagao do
trabalho fabril. “A necessidade de
enfrentar a concorréncia fermina por
ser incompativel, no chdo-de-fabri-
ca, com verdadeiras melhorias da
gestéo e das condigdes de trabalho™,
diz. Na pratica, as sugestdes dos tra-
balhadores sfo aceitas ma medida
em que servem para melhorar ou
diminuir o tempo de produgdo, e
ndo com vistas a adaptar as condi-
goes de trabalho. Ou seja, ¢ uma
apropriacdo dos saberes e da inteli-
géncia dos trabalhadores para apri-
morar 0s objetivos do antigo siste-
ma. O estudo também confirmou que
as empresas que oferecem melhores
condigtes salariais, confratuais e de
organiza¢io do trabalho apéiam es-
sas possibilidades sobre o esquema
de “terceirizagdo”.

Na visao de Svartman, cabe aos
psicologos sociais do trabalho in-
vestigar e discutir quais seriam as
caracteristicas da organizacio do
trabalho que poderiam sustentar
verdadeiramente a participagdo dos
individuos na gestdo da atividade
laboral. “A possibilidade de gover-
no do trabalho pelos proprios tra-
balhadores representa um importan-
te critério pelo qual podemos ob-
servar se uma experiéncia de traba-
lho ¢ aviltante ou satisfatoria”, pon-
dera Svartman. [ ]

NOS POROES DA SOCIEDADE

E Xperimentar na propria carne as
condigdes de vida do biografado foi

também a opgdo do jornalista alemdo
Gimter Wallraff para escrever o livro
Cabega de Turco, publicado em 1985
no Brasil. O livio relata a situagio de
preconceito dos turcos que buscam so-
breviver na Alemanha. Para encarnar o
personagem do seu proprio relato, ele
ganhou musculos, lentes de contato es-
curas e um sotaque turco. Colocou
anuncios no jornal e empregou-se, sob
o pseudonimo de Ali Sinirlioglu, como

‘ajudante em uma fazenda e na emprei-

teira Adler, entre outros locais. A par-
tir do cofidiano e da convivéncia com
os trabalhadores, mostrou em detalhes

Wﬁllraﬂ‘ se fez de turco
& enfrentou problemas

€omo o8 operarios ndo-ale-
mées ficam com os mais
perigosos postos e de que
modo a ndo-observancia
das normas de seguranga
€ uma constante nesses lo-

cais, O reporter também
foi voluntario em testes
farmacéuticos, motorista e
quis trabalhar em uma usi-

na nuclear. Adoentado em conseqiién-

cia das condigtes de trabalhos anterio-
1es, desistiu da ideia aleriado por wm
amigo de que os efeitos da radiagio
poderiam ser fatais a ele. Antes de Ca-
beca de Turco, Wallraff escreveu o
aclamado livro Fabrica de Mentiras, que
relata seu trabalho com falsa identidade
como reporter no mais lido jornal ger-
manico, o tabloide sensacionalista Bild.
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Incluséo IR

MO EMPREGAR SEM

DISCRIMINAR

As empresas estdo contratando mais pessoas com
deficiéncias, mas sem o envolvimento do psicélogo
elas continuaréo despreparadas para recebé-los

Ivérsas empresas vém contes-

tando no Ministério Pablico do

Trabalho a viabilidade da lei de

cotas para deficientes, aprova-
da em 1999 pelo Congresso Nacio-
nal. Ja existern 191 agdes civise 1,772
pedidos de ajustamento de conduta no
MP — todos solicitam isen¢io de mul-
ta por ndo cumprimento da lei e mui-
tos ja conseguiram ganho de causa e
criaram jurisprudéncia. Essas acoes e
pedidos desafiam a legislag@o que pro-
moveu uma significativa mudanca no
Pafs: antes dela nunca tantos defici-
entes fisicos obtiveram uma vaga no
mercado de trabalho (leia mais deta-
lhes no infografico). Para
2007, estima-se que 27 mil
individuos com necessidades
¢speciais conseguiram um
emprego, conquistando assim
status de cidaddo. Além dis-
so, pela primeira vez essas
pessoas passaram a ser inclu-

Carla: deve-se

assistencialista
dos programas

idas em estatisticas nacionais sobre o
mercado de trabalho. Sio grandes con-
quistas para um pais que se acostu-
mou a tratar os seus deficientes de
forma assistencialista.

A alegacdo dos empresarios é de
que nao ha mao-de-obra qualificada
suficiente e que por isso o percentual
de contratagdes que a lei exige (confi-
ra detalhes no quadro) € muito alto, O
problema da falta de qualificagdo en-
tre os deficientes de fato existe, mas
os especialistas dizem que o argumen-
to ndo pede ser usado para bani-los
do mercado de trabalho. Na meta de
inclusdo de minorias, reforgam, é ne-

mudar o viés
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cessario envolver todas as esferas so-
ciais. No caso, um dos pontos funda- -
mentais & modificar o coneeita dos
| empregadores a respeito desse publi-
| co. *Ainda hi o predominio de uma
| visdo assistencialista. E preciso uma
| mudanga no mundo corporativo™, afir-




B inclusdo

ma Carla Biancha Angelucci, psico-
loga e doutoranda em Psicologia So-
cial. Essa transformac¢io do conceito
tem de ser trahalhada dentra dag cor-

poragdes para que se acabe com o pre-
conceito e o deficiente se sinta reco-
nhecido pelo que produz dentro de
condigoes adaptadas 4 sua realidade.
“Existe a idéia de que o surdo pode
ocupar fungdo em local mudoso, o
cego em centro de revelacdo de raios
X e o cadeirante, monitorando cdme-
ras de seguranca. Esses mitos tém de
ser superados”, completa Carla.
Dentro dessa tarefa, o trabalho dos
psicalogos que atuam nos setores de
recursos humanos das empresas € muito
importante. “Num primeiro momento,
o eixo de mtervencdo do psicélogo &
ajudar o deficiente a superar o senti-
mento de culpabilizaggo para que ele
consiga se ver como um sujeito com
direitos e capacidade de se realizar por
meio do trabalho”, diz Carla. Ela ga-
rante que a convivéncia ¢ a melhor for-
ma de dirimir preconceitos de ambas
as partes. A competitividade nas em-
presae frequentermnente dificulta o pro-
cesso de interagdo entre os profissio-
nais. “E comum, sob forte pressao, que
um grupo que tenha um individuo com
deficiéncia ache que tera pior desem-
penho que uma equipe concorrente que
nao tenha”, conta. E muitas vezes isso
acontece porque a empresa nao conce-
de ao profissional com deficiéncia as

Melissa: falta
de estrutura

em empresas
é preconceito

ferramentas necessarias para que ele de-
sempenhe o seu trabalho em igualdade
de condigbes com seus colegas. “Da
mesma maneira (quie 1mm contratado ga-
nha um computador com o programa
Windows instalado, o deficiente tem
de ter um programa de leitura de tela
para poder trabathar”, explica.

A socibloga soteropolitana Melissa
Bahia perdeu a visdo aos 15 anos e
hoje é consultora na drea de inclusio
de deficientes no mercado de trabalho.
Ela teve de batalhar
para gue seu material
escolar durante a gra-
duagiin fosse tradnzi-

do para o braile. Con-

Jucilene faz
Psicologia,

emenda. Melissa também chama a aten-

¢io para 0s mitos que condenam o cego
a trabalhar em revelacdo de raios X.
Segmda ela, niin se pode definir a fim-
¢io de um individuo a partir de sua
limitacdo fisica. Se isso for feito, € pre-
conceito. Os profissionais que atuam
no RH devem ter isso claro e demons-
trar dentro da organizagdo que € ne-
cessario oferecer os instrumentos ade-
quados ao individuo com alguma defi-
ciéncia. E isso vale inclusive na hora
de selegio de funcio-
narios. Mas & possi-
vel ir além. Como é
COMIIM (JHe A8 empre-
sas ndo saibam como

seguiu e se formou. fazer a inclusdo desse
“0 deficiente foi vis- traba“!a g funcionrio, as corpo-
to por muifo tempo tambem ragoes mais compro-

cuida do filho

COIMO WM pPeso morto.
Ainda ha reflexo dis-
s0 no mercado de tra-
balho™, diz Melissa,
que fez sua pos-gradu-
| agda em recursos hu-
| manos para achar res-

postac A sua MAIor an-

gustia: a inser¢io no
. mercado de trabalho.
“O preconceito & ve-
lado. Ele se revela na
falta de infra-estrutu-
ta das empresas para
receber o empregado
' com deficiéncia”,

2

metidas com a ques-
tdo estdo recorrendo a
consultorias € ONGs
especializadas em se-
lecionar — um proces-
50 complexo em fun-
¢do da deficiéncia
apresentada pelo can-
didato —, treinar e in-
serir os trabalhadores
no ambiente.

Pensar a relagio
entre os trabalhadores
¢ papel do psicologo.
Trabalhar a auto-esti-
ma do funcionario




com deficiéncia e estimular o sujeito a
sair da prépria comunidade e se con-
frontar com outros grupos humanos ¢
fundamental. “Esse empregado deve
deixar de se ver como aberragao e pas-
sar a se ver como alguém com poten-
cial crativo”, diz Carla Biancha. Ter
um emprego ¢ muito importante para
o deficiente fisico. “Mas o deficiente
nio so tem de aceitar a sua deficiéncia
como ajudar o seu colega a aprender a
lidar com ele. Sendo, ndo avanga”, es-
clarece Melissa Bahia.

Por outro lado, as empresas preci-
sam perceber que ha beneficios em
contratar deficientes. A observagio &
de Andrea Schwarz, socia-diretora da
I.Social, empresa do grupo Farah Ser-
vice que faz assessoria para a inclu-
sdo de pessoas deficientes, entre ou-
tras atividades dc prostagao de scrvi-
¢o. Com o respaldo da 1.Social, o gru-
po Pdo de Acucar fez adaptagdes da
estrutura fisica das lojas para receber
clientes com deficiéncia e também aju-
dou na contratagdo de funciondrios
com esse perfil. “Existem ganhos no
clima interno da empresa. E aumenta
a competitividade na disputa pelo

Roger: ideal

deficiente

é desconstruir
o0 conceito de

consumidor. Ele esta atento as politi-
cas de responsabilidade social das
empresas”, diz Andrea, que ¢ para-
plégica e co-autora do Guia Sido Pau-
lo Adaptada, que lista as condigdes
de acesso para deficientes de varios
estabelecimentos comerciais da capi-

| tal paulista. E preciso ter em mente

que a melhoria nesse clima interno
da organizagio parte da conscienti-
zagdo dos funciondrios de que a em-
presa tem responsabilidade social.
Mas ndo porque simplesmente cum-
pre uma norma, € sim porque valori-
za a pessoa, independentemente de
suas condigoes fisicas.

Ainda falta bastante para que a in-
clusdo social dos deficientes seja cum-
prida com eficacia. Segundo Carla Bi-
ancha, a lei € precaria. Em sua opi-
nido, a atual legislagdo nfio contempla
um plano de carreira para o deficien-
te. Ndo prevé um programa de quali-
ficacdo do servigo, de capacitacio e
escolarizagio. O consultor do Institu-
to Vivo Roger Martins Marques, 32
anos e deficiente visual de nascenca,
ndo se surpreende com a precariedade
do que existe hoje. Ele se formou em

| informatica e era o unico aluno cego

de sua turma. “O que acontece nas
empresas ¢ um perfeito reflexo do que
se vé na sociedade brasileira. Tem de
haver uma desconstrugdo cultural do
conceito que se tem sobre o deficien-
te. E isso é um processo evolutivo.
Mas a verdade € que nao estamos mais
na estaca zero”, diz.

Roger trabalha diretamente com a
questdo da inclusdo. Ele & supervisor
de audiodescri¢io, uma técnica ja mui-
to usada no Exterior que faz a “dubla-
gem” de pegas teatrais. Ele ¢ casado
com Jucilene, também deficiente vi-
sual que cursa Psicologia, em Sdo Pau-
lo. Juntos, t¢m um filho de trés anos,
Gianluca. Jucilene trabalha na empre-
sa Redecard. “Eu a admiro demais.
Ela cuida da casa, do Gianluca ¢ tam-
bém € eximia cozinheira. As aptidoes
para certas coisas ndo tém nada a ver
com a deficiéncia”, comenta Roger,

confessando que é “quatro ze-

Insercado social de pessoas

deficientes nas empresas

| 2007* 27 mil*
2006 19.978 mil
2005 12.786 mil

*Estimativa. No primeiro trimestre de 2007
0 numera de coniratacoes fol de 4.151

Fonte: Secretaria de Fscalizacdo do Trabalho
do Ministério do Trabalho e do Emprego

Cotas para inclusao
nas empresas:

 Até 200 empregados

de 201 a_Eﬂll 3%
501 a 1.000 4%
A partir de 1001 5%

ros a esquerda” quando o as-
sunto ¢ arrumacgao da casa. Mas
para esportes radicais sobra dis-
posicdo. Ele e Jucilene ja pra-
ticaram rafting, rapel e salta-
ram de para-quedas. A historia
do casal ¢ um exemplo de como
¢ possivel wratar com igualdade
todos os cidaddos. Para que isso
seja estendido a outros porta-
dores de deficiéncias, € essen-
cial que empresarios, governos
e sociedade civil aperfeicoem
o modelo de inclusao que deu
0 seu primeiro passo criando a
lei de cotas. |
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I Saude

UANDO 01 TRABALHO

Falta de autonomia,
cobranc¢a de resultados

e extremo desgaste fisico

e mental. Com um mundo
tdo competitivo, é
necessdario haver maior
intervencdo dos psicologos

saude do trabalhador vai mal.

E o ambiente profissional é

o principal detonador das en-

fermidades. Um estudo da

Organizagio Internacional do
Trabalho (OIT) revela que em todo o
mundo 160 milhdes de pessoas so-
frem de males associados ao traba-
lho. Pelo menos 2,2 milhdes de indi-
viduos morrem por ano em decor-
réncia de doengas laborais e aciden-
tes provocados pelas mas condigdes
de trabalho. Entre as enfermidades
estdo transtornos mentais (como de-
pressio, ansiedade e sindrome do pa-
nico), disturbios osteomusculares
(caso da Lesdo por Esforgo Repetiti-
vo, a LER), cardiopatias, dores cré-
nicas e problemas circulatérios. As
categorias mais afetadas sdo as dos
bancérios, professores, profissionais
de telemarketing e do comércio, mo-
toristas de onibus, controladores de
vdos e trabalhadores da sadde.

Na opinido dos especialistas, va-
rios fatores contribuem para esse ado-
ecimento coletivo, tais como péssi-
mas condigdes de trabalho, falta de
seguranga e autonomia e exposi¢ao
fregiiente a situagoes de extremo des-
gaste fisico e mental, provocados pela
necessidade de cumprir metas. Esse
cenario tem levado o individuo a vi-
ver uma luta frenética e desigual. Para
a psicologa Maria da Graga Corréa
Jacques, professora da Universidade
Federal do Rio Grande do Sul (UFR-
GS), as transformagdes introduzidas
nos ultimos anos nos processos de
trabalho. que geram maior competi-
tividade e ansiedade. contribufram
para o sofrimento psiquico de homens
¢ mulheres. Além disso, a pressdo por
qualificagio é transferida individual-
mente para as pessoas e estd associa-
da ao conceito de empregabilidade.
“Nio causa surpresa que palavras

como guerra, sobrevi-
véncia, luta e combate
sejam freqiientes nos lo-
cais de trabalho”, afirma
a especialista, E acrescen- W
ta. “Psicologos que atn-
am junto a area de gestao
de pessoal e estdo envol-
vidos na implementagdo
de programas de reestru- |
turagdo produtiva preei-
sam estar atentos as impli- |
cacdes psicolégicas deriva- |
das dos chamados modos !
de gestio de exceléncia.”

De acordo com a psicélo-
ga Ana Cristina Limongi Fran-
¢a, da Universidade de Sdo Pau-
lo, estudos sobre a relacdo entre o
ambiente e as tarefas organizacionais
e os casos de adoecimento e de per-
da de sanidade mental — que por ve-
zes ate levam a morte — possibilitam
um novo olhar sobre as questdes da
saude e doenca no trabalho. A partir
dos anos 90, com as discussbes so-
bre qualidade e competitividade, foi
dado um passo importante nessa com-
preensdo, “Ficou evidente que nfo se
podia falar de qualidade e produtivi-
dade de produtos e servigos sem re-
conhecer a necessidade de fornecer
qualidade de vida no trabalho. Hoje,
além dos esforgos para combater a
violéncia e a depressdo, hi o desafio
de buscar condicdes efetivas do tra-
balho decente”, diz.

Segundo a médica do trabalho
Anadergh Barbosa Branco, pesquisa-
dora da Universidade de Brasilia,
com a evolugdo tecnoldgica e a de-
gradacdo das condigdes de trabalho
nas Gltimas décadas, o homem pas-
sou a assumir varias atividades ao
mesmo tempo, o que o obrigou a ado-
tar jornadas dupla ou tripla para nfo
ser superado pela maquina. “As em-

presas conhecedoras dessas ‘fraque-
zas’ optam pelo trabalho por produ-
¢do, por metas, bancos de horas e
alternativas pouco saudéaveis”, expli-
ca. Anadergh é autora de um estudo
que revelou que a depressao € a do-
enga que mais afeta os trabalhado-
res. A pesquisa foi feita com base
nos beneficios concedidos pelo INSS
entre 2000 e 2004. O resultado mos-
trou que 48,8% dos que se afastaram
por mais de 15 dias apresentaram dis-
tarbios mentais.

O problema, claro, afeta o mundo
inteiro. Um recente estudo inglés
apontou que é cada vez maior o ni-
mero de trabalhadores jovens que so-
frem de depressio e ansiedade cau-
sados pela alta pressfio no trabalho.
Foram avaliados mil profissionais
como policiais, pilotos, professores e
médicos — todos com até 32 anos.

Estudar a rela¢do entre

ambiente e frabalho fraz um
novo olhar para a satde, diz Ana

o
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Deles, 45% apresentaram problemas
mentais. “Essa é uma idade em que
os individuos estdo se firmando em
<ias parreirag. portanta, ac prohahiliz
dades de optarem por trabalhos me-
nos estressantes sdo minimas. Por isso
¢ preciso fazer mais para proteger a
saide dos trabalhadores”, declarou
Maria Melchior, epidemiologista do
King’s College de Londres, e coor-
denadora do estudo.

Esse cenario poderia ser mais sau-
davel se as empresas fossem além do
mero cumprimento das leis. Hoje, no
maximo, as corporagdes se preocu-
pam em seguir a legislagdo visando,
sobretudo, ndo ter problemas com a
fiscalizacdo. “As empresas precisam
aprender que ndo podem ganhar so-
zinhas. A humanizagdo do trabalho é
fator importante tanto na promogio
da satde quanto na prevengdo de do-
engas, particularmente as mentais ¢
comportamentais. Trabalhador sauda-
vel e satisfeito produz mais ¢ adoece
menos”, afirma Anadergh. Ela avalia
que as doengas tém, em geral, fato-
res multicausais e podem sofrer agra-
vamento devido a relagao que o indi-
viduo tem com seu trabalho.

Dados da OIT indicam que os cus-
tos relacionados a doengas ¢ aciden-
tes do trabalho atingem 4% do PIB
Mundial. S6 no Brasil, as cifras rela-
cionadas as licengas médicas, a rota-
tividade de funcionarios, 2 queda na

Pesquisa de Anadergh
mostrou que o depressdo
€ o mal mais comum

produtividade e ao absenteismo no
trabalho dos empregados com regis-
tro em carteira chegam a R$ 80 bi-
lhdes. Ou seja, 3,5% do PIB. E os
nimeros da Previdéncia e Assistén-
cia Social revelam que em 2006 cer-
ca de 140 mil trabalhadores ficaram
longe de seus empregos por mais de
15 dias consecutivos em fungdo de
doenga ocupacional ¢ acidentes de
trabalho. Um outro levantamento da
entidade mostrou que entre 2000 e
2005 s6 o setor bancério afastou 25
mil funcionarios. Cada um ficou, em
média, um ano e meio sem trabalhar.
Um custo de R$ 981,4 milhdes de
auxilio-doenga. E verdade que esses
dados ndo representam a totalidade
do problema no pais, pois dizem res-
peito apenas aos 29 milhdes de tra-
balhadores formais. Os que vivem na
informalidade, como motoboys, ca-
melds e feirantes ndo sdo contempla-
dos pelas estatisticas. O que signifi-
ca que essa realidade pode ser ainda
mais cruel.

Faltam servigos especializados
para atender a essa demanda. Nos ca-
sos mais graves, os servidores esta-
duais e municipais sdo encaminha-
dos para os hospitais mantidos pelos
governos. Dificilmente os profissio-
nais de saide dessas instituigdes re-
conhecem a relagdo de certas patolo-
gias com o trabalho. Segundo Maria
da Graga, da UFRGS, é fundamen-
tal levar em conta essa associa-

gdo. “O psicodlogo deve estar
sensibilizado e qualificado
para o diagnéstico e a identi-
ficagdo dos nexos causais
entre a saude e o trabalho”,
reforga.
Um dos poucos servi-
¢os que prestam atendi-
mento a essa populagio
€ mantido pela Prefei-
tura de Sao Paulo. O
centro de atendimento
€ composto por equi-
pes multidisciplinares

formadas por médicos, assistentes so-
ciais, psicologos, enfermeiros, fo-
noaudi6logos e terapeutas ocupacio-
nais que ddo suporte aos que procu-
ram ajuda. Segundo o psicélogo Cas-
sio Figueiredo, coordenador de de-
senvolvimento do Programa e Politi-
ca de Safde da Prefeitura, o atendi-
mento € feito em parceria com o Mi-
nistério Piblico e a delegacia regio-
nal do trabalho. “Cuidamos nio s
dne trahalhadarec dnentee cama tam-
bém damos atencéo aos desemprega-
dos. Nos dois grupos os diagndsticos
mais freqiientes sdo transtornos men-
tais e alcoolismo”, relata Figueiredo.

A boa noticia é que essa situagio
pode melhorar. De acordo com o mé-
dico Marcos” Antdnio Perez, coorde-
nador da 4rea técnica de saide do
trabalhador, uma politica criada pelo
governo federal — e articulada com
08 Ministérios da Saide, do Traba-
lho e Emprego e da Previdéncia So-
cial — visa a redugio de acidentes e
doengas relacionadas ao trabalho a
partir de agdes de promogao, reabili-
tagdo e vigildncia na drea da saide.
A idéia é capacitar os profissionais
de saiide para garantir um atendimen-
to de qualidade. A principal estraté-
gia ¢ a Rede Nacional de Atengfo a
Saude do Trabalhador (Renast), um
amplo programa de assisténcia aos
trabalhadores que vai investigar as
condigdes de seguranga nos ambien-
tes laborais. Outro brago desse pro-
jeto é o servigo sentinela, formado
por um conjunto de servigos de alta
e média complexidade dentro do sis-
tema SUS.

O objetivo é atender as vitimas
de agravos a satde relacionados ao
trabalho, participar da reabilitagdo e
notificar os casos. Esse modelo de
politica pretende ajudar a identifi-
car as enfermidades, desenvolver
pesquisas e armazenar informagdes
cm um banco de dados. “Hoje o do-
ente chega ao hospital com uma
queixa e recebe remédios sem que
se faga nenhuma relagdo com o tra-
balho. Isso ird mudar. Estamos capa-
citando profissionais dos servigos pu-
blicos para fazer esse tipo de diag-
nostico, mesmo nos trabalhadores in-
formais. Até em caso de uma derma-
tite serd investigado se hd relagdo
com o trabalho do paciente”, conta
Perez. Em todo o pais ja existem 150
centros especializados em satude do
trabalhador como parte da rede Re-
nast. “Ndo é apenas mais um servigo
para atender doentes. Esses centros
estdo habilitados para diagnosticar e
investigar a origem desses males e,
principalmente, dar suporte aos hos-
pitais com informagdes sobre os ca-
so0s ¢ acidentes”, acrescenta. ]




B Panorama

UMA HISTORIA

DE DESAFIOS

Como surgiu a Psicologia

Organizacional

e do Trabalho e para
onde ela caminha

os dicionarios, o trabalho & con-
cebido como um conjunto de
atividades cxercidas pelo ho-
I mem — seja na produgio, ges-
| “ tdo ou transformagcao dos recur-
sos da vida em sociedade — em busca de
um determinado fim. Mas suas implica-
¢oes vao muito além disso. Ele tem uma
conotagdo existencial na medida em que
o0s individuos se sentem produtivos por
terem uma fungao, um
emprego, uma rotina
corporativa. E também
fator de inclusdo soci-
al, de reconhecimento
pessoal. As relagBes en-
tre 0 homem € o mun-
do do trabalho estdo no
foco da Psicologia Or-
ganizacional e do Tra-
balho (POT), um cam-
po da ciéncia que tem
pouco mais de um sé-
culo de existéncia.

A POT surge na se-
gunda metade do sé-
culo XIX, mas sua
pre-historia remonta 4
Revolugo Industrial e
a instauracio definitiva do trabalho as-
salariado. Nesse periodo, com o sur-
gimento das fabricas, as relagdes soci-
ais igualmente se transformaram. Com
o tempo, as organizagdes passaram a
centrar seus esforgos na busca de ade-

2

Miinsterberg escreveu
sobre ajuste funcional

soes e na minimizagio de conflitos,
fosse pelo acordo, fosse pela ameaca.
Iniciava-sec um periodo em que as cé-
lulas de produgio necessitariam do
auxilio de mediadores capacitados.

No século XIX, a psicologia apa-
receu como area inovadora na analise
das condutas humanas, bem como
fonte de técnicas aplicadas & busca
do bem-estar mental. Esses conheci-
mentos acabaram
logo apropriados pe-
las grandes corpora-
¢Oes industriais do
QOcidente. Os instru-
mentos teodricos des-
se novo campo de
estudo foram utiliza-
dos no recrutamento
de soldados e na se-
legdo de empregados
para as fébricas. Em
1913, Hugo Miins-
terberg publicou
Psychology and In-
dustrial Efficiency,
obra que focalizava,
sobretudo, as técni-
cas de selegao de
pessoal e de ajuste funcional.

Foi essa uma é&poca fortemente
marcada pelos estudos desenvolvidos
por Frederick Taylor, o pioneiro da
administragio cientifica, destinada ba-
sicamente a estabelecer critérios para




a acdo laboral e aumentar a
produtividade. A partir des-
ses postulados, o engenhei-

ro Frank Gilbreth e sua
mulher, a psicologa Lilli-
an Gilbreth, estudaram as
maneiras pela quais as ta-
refas eram executadas. O
objetivo era projetar am-
bientes e elaborar siste-
maticas que maximi-
zagssem a eficiéneia do
trabalho humano.

Por que esse inte-
resse? Naquele peri-
odo, com a crescente
necessidade de in-

crementar a produ-
¢do, as jornadas de
trabalho se torna-
ram ainda mais pe-

sadas, com até 14

horas didrias. As tarefas também se
diferenciavam. E, com isso, ficava
cada vez mais claro que os funcio-

narios apresentavam distintas com-
peténcias e podiam render mais —
A POT d eu seus ou menos — em virtude do setor em
e que atuavam. No ritmo intenso exi-
pCISSOS INICIAIS QO gido pelas indistrias — ¢ sem a
. existéncia na pratica de direitos tra-
ESfUdCﬂ' a fddlga e balhistas como o descanso sema-
- e ., nal —, as baixas comegaram a cres-
Ccriar Crlfenos de cer. Foi a partir de estudos sobre
o fadiga, acidentes e a elaboragdo
pdeUC}GO e f|UXO de critérios e de fluxos de produ-
N ¢cdo que a POT deu seus primei-

IOS passos.

Nos anos 20 e 30, as atividades
dos psicologos se estenderam ao trei-
namento dos profissionais e também
as investigagoes de fatores ambien-
tais que afetavam a produtividade.

Varios desses estudos tinham viés
behaviorista. Avaliavam-se estimu-




B Panorama

los e respostas do gru-
po de trabalhadores,
ainda em processos
destinados a elevar a
produtividade. Em
1924, iniciou-se um
estudo na unidade Ha-
wthorne Works, da
Western Electric, em
Chicago. Avaliava-se,
a principio, a reagdo
dos funciondrios a al-
teracoes de luminosi-
dade na fabrica. Trés
anos depois, a inves-
tigacdo ficou a cargo
do australiano Elton
Mayo, que fez desco-
bertas revolucionarias.

Diversamente do
que determinava dog-
maticamente a logica
“cientifica” da eficién-
cia, baseada em regras
e procedimentos objetivos, a produ-
tividade dos trabalhadores parecia
estar associada a um conjunto com-
plexo de razdes. Mayo chegon a con-
clusdo de que eram mais importan-
tes as relagdes humanas e os senti-
mentos. A satisfacdo estava associ-
ada a valorizaglo da “funcdo soci-
al” do individuo.

Enfim, Mayo percebeu que os fa-
tores psicolégicos e subjetivos ti-
nham mais importincia do que os
fisiologicos. Iniciou-se um periodo
novo no universo do trabalho, em
que a produtividade estava também
associada a interioridade do indivi-
duo, 4 sua colegdo de valores e, prin-
cipalmente, a seu desejo de aceita-
¢ao, de pertencer harmonicamente a
um grupo.

No final dos anos 50, Douglas
McGregor, professor do MIT Sloan
School of Management, analisou

comparativamente essas dimensdes
da subjetividade ao apresentar ana-

lises de duas teorias, a X ea Y, exis-
tentes no campo da gestdo de pesso-
as. McGregor afirmou que os esti-
los de administra¢cio dependem das
visdes que os gestores tém do com-

As primeiras pesguisas apontaram como eram
importantes as relacées humanas nas fabricas

portamento das pessoas na esfera da
produgdo. A teoria X funda-se na
certeza de que o homem é, desde
sempre, preguicoso, desobediente,
desprovido de ambigdes e, quando
possivel, avesso a responsabilidades.
Nesse caso, os trabalhadores preci-
sam ser controlados, vigiados e,
quando necessario, penalizados. A
Y, entretanto, indica que, de acordo
com o ambiente, o trabalhador pode
ser intra-empreendedor, criativo. dis-
ciplinado e auto-orientado para atin-
gir os objetivos da empresa, muitas
vezes assumindo espontaneamente
responsabilidades.

McGregor destacou que o atendi-
mento de uma necessidade basica
gera um efeito que logo desaparece.
Uma efetiva pratica motivadora, por-
tanto, dependeria de intervengdes na
esfera da subjetividade, como o re-
conhecimento do empenho e a dis-
ponibilizagio de meios para a auto-
realizagdo. Ele mostrou ainda que as
leis trabalhistas j4 cuidavam da sa-
tisfagio das necessidades basicas, de
modo que o comprometimento sur-
giria somente a partir do estabeleci-
mento de uma relagdo de confianga

entre a empresa (ges-
tores) e funciondrios.
O pesquisador afir-
mava que era possi-
vel alinhar interesses
corporativos a inte-
resses pessoais, de
auto-realizagdo dos
trabalhadores. Na
Europa e nos EUA,
a partir dos anos 50,
muitos administrado-
res atribuiram aos
psicologos a fungio
de criar esses acor-
dos de cooperagdo e
reciprocidade, algo
que ja existia, de cer-
ta forma, nas linhas
de produgdo japone-
sas, regidas pelo sis-
tema toyotista.
Entre as décadas
de 70 e 80, as ques-
tbes mais humanistas passaram a do-
minar os estudos de POT. A aten-
¢io voltava-se para a satisfagdo (ou -
ndo) dos individuos com suas ativi-
dades dentro das organizagbes. A
proposta era tornar essa relagio me-
nos tensa e com menos conflitos en-
tre gestores e empregados. Ou seja,
promover a humaniza¢io do traba-
lho. A partir dos anos 90, os avan-
¢os tecnolégicos transformaram mais
uma vez o mundo do trabalho. Em
ritmo veloz, a velha sociedade do
patriménio fisico, industrial e mate-
rial comegou a ceder 4 emergente
sociedade do conhecimento: infor-
mdtica e digital. A era da globali-
zaglo trouxe novos desafios para a
psicologia organizacional dos dias




atuais. Afinal, com o advento da in-
ternet, o aprimoramento das teleco-
municagoes € as novas necessidades
impostas pelo carater cada vez mais
competitivo do mundo corporativo
— em que as disputas sdo globais e
extremamente ageis —, as relagdes
entre as pessoas e o trabalho se tor-
naram mais complexas.

De fato, o ritmo ditado pela era
digital em que vivemos é tdo inten-
so que vem modificando as
profissdes e as funcdes den-
tro das organizagdes. Hoje,
com o aprimoramento das
maquinas e dos meios de
produgiio, o0 homem tem de-
sempenhado mais as tarefas
de lideranga, de busca de so-
lugdes, de criagdo. Por ou-
tro lado, o emprego ficou
mais instivel. No passado
alguém podia pensar em en-
trar em uma empresa e lé se
aposentar. E isso ndo mais
ocorre nos tempos atuais. Os desafi-
os para o trabalhador e para as or-
ganizagdes sdo diarios. O emprega-
do tem de lidar com a realidade de
que precisa estar em constante atua-
lizagdo em um mercado altamente
competitivo: ele deve estar prepara-
do para lidar com diferentes aspec-
tos de sua atividade e ndio pode mais
pensar que a fungdo ¢ imutavel. O
objcto do descjo no mundo corpora-
tivo € o conhecimento.

Todas essas transformagdes cri-
am um cenario que exige mais aten-
¢do para as questdes do mundo do
trabalho. Portanto, ¢ um campo vas-
to para a POT. O objetivo do espe-
cialista ¢ promover e assegurar um
ambiente saudavel e produtivo, mas
que contemple as necessidades tan-
to do empregado quanto da organi-
zagdo. Se antes a meta era desen-
volver ferramentas para atender aos
anseios da empresa, na so-

Bruttin, professor de Psicologia Or-
ganizacional da PUC-SP, a grande
tarefa dos profissionais € justamen-
te estabelecer uma relagio dindmica
de reciprocidade nas empresas, ca-
paz de gerar um compromisso coo-
perativo entre proprietario ¢ gesto-
res, de um lado, e trabalhadores, de
outro. Para isso, a tendéncia é de
que o psicdlogo seja, nos proximos

anos, integrado 4s equipes de plane-

A tendéncia nas
empresas é de que
o psicologo esteja

no planejamento

estratégico

jamento estratégico das corporacdes,
algo antes reservado aos administra-
dores e ao pessoal técnico. “Pode-
mos contribuir efetivamente, crian-

“do alternativas para que o indivi-

duo vivencie autenticamente os de-
safios da empresa, numa agio as-
sociada especialmente a oferta de
condigdes que permitam a melho-
ria de desempenho”, diz Bruttin.
“Ainda quc cxistam dissondncias no
discurso, muitas empresas jé traba-
lham seriamente na busca dessas re-
lagdes de reciprocidade, baseadas
no crescimento compartilhado e no
respeito matuo.”

Bruttin, que € também consultor e
atende a grandes empresas, de ban-
cos a montadoras de automoveis,
acredita que vai longe o tempo em
que o psicélogo servia apenas com
bom recrutador de pessoal. Entre suas

atividades, ele destaca a atengdo ao

pessoal do chdo-de-fabrica, realizada
por meio de cursos ¢ de dindmicas
destinadas a geragdo de sugestdes.
Essa visdo sobre a intervengio trans-
formadora € compartilhada pelo pro-
fessor José Carlos Zanelli, da Uni-
versidade Federal de Santa Catarina,
um dos maiores especialistas do Bra-
sil na 4rea. De acordo com Zanelli,
contudo, qualquer intervengdo do
psicélogo nesses processos deve le-
var em consideragdo a cul-
tura da organizagdo e a
cultura regional e nacional.
“Em cada lugar, as pesso-
as agem de acordo com
padrdes culturais muito
singulares, que alteram
suds respostas as propos-
tas de interagdo”, afirma.
“Por isso, para auxiliar na
criagdo de novos modelos
de relacionamento, o pro-
fissional de Psicologia pre-
cisa ter profundos conhe-
cimentos, especialmente de padres
de comportamento e da subjetivida-
de humana.”

Zanelli adverte que ndo se pode
confundir o fenémeno psicolégico
com 0 administrativo. “Ainda que a
qualificagfio dos profissionais tenha
melhorado substancialmente nessa
area, ¢ importante que o psicologo
compreenda as especificidades de
nosso trabalho”, afirma., De acordo
com o professor, muitas empresas
brasileiras ainda tém estruturas ver-
ticalizadas e pressupostos autoriti-
rios. “Mesmo assim, muitas delas
conseguem ter coeréncia e consis-
téncia”, diz. “O entrave maior é
quando mantém essa atitude e ado-
tam, por conveniéncia, um discur-
50 participativo.” Segundo ¢le, nes-
sas empresas ainda vale, acima de
tudo, o lucro, e ndo ha efetivo in-
vestimento em aprendizado, parti-
cipacio e fixagdo de ob-

ciedade moderna busca-se
fornecer meios para que as
pessoas ¢ as corporagoes
lidem melhor com as mu-
dangas. Se € fato que o
trabalhador passou a ser
visto por outro angulo,
menos instrumental, tam-
bém € certo que os dis-
cursos vigentes encon-
tram-se em descompasso
com a pratica de gestio
na maior parte das em-
presas. Nas companhias
que resolveram encarar o
desafio da wvalorizagio
efetiva dos colaborado-
res, o psicélogo tem hoje
importancia fundamental.

De acordo com André

ANOTE NA AGENDA

m julho, em Santa Catarina, acontece

o terceiro Congresso Brasileiro
de Psicologia Organizacional e do Trabalho
(www.cbpot2008.com.br). A primeira edi¢iio
ocorreu na Bahia, em 2004. A segunda em
Brasilia, em 2006. O encontro deste ano
discutira desenvolvimento humano e processos
organizacionais, comportamento nas
organizacgdes e processos psicossociais no
trabalho. O evento esti ligado & Associagio
Brasileira de Psicologia Organizacional
e do Trabalho. Informacdes sobre
a entidade — que faz parte do Forum das
Entidades Nacionais da Psicologia Brasileira —
consultar em www.sbpot.org.br.

jetivos comuns.

Para o professor, o
grande desafio do psicolo-
2o na 4rea é mostrar as or-
ganizagdes que esses pa-
radigmas podem realmen-
te ser modificados, com
beneficios para quem em-
preende e para quem cola-
bora. “Mas esse profissio-
nal precisa ser bem forma-
do ¢ colocar scus projetos
em pratica”, aconselha.
“Ele somente ganhar4 cré-
dito e mudara esses ambi-
entes quando provar que &
capaz de colaborar na
constru¢cio de empresas
mais rentdveis e mais hu-
manas.” |}
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CARAAC

IIS RIIMIIS DA

WANDERLEY
COoDO

PSIGOLOGIA

ORGANIZAGIONAL E DO

TRABALHO NO BRASIL

Qual é a interface da Psicologia Organizacional e do
Trabalho (POT) com outras dreas? Como estd a
qualidade da produgdo brasileira nesse campo? Existe
convergéncia de interesses ou conflitos entre os
psicdlogos e as empresas? Dialogos pediu a dois pesos
pesados da Psicologia Organizacional e do Trabalho,
SIGMAR MALVEZZI e WANDERLEY CODO, para
responderem a essas questdies. Malvezzi é professor
doutor do departamento de Psicologia Social e do
Trabalho da Universidade de Sao Paulo e PhD pelo
Department of Behaviour in Organizations, da University
of Lancaster, Inglaterra. Seu objeto de pesquisa é a
relagdo homem-frabalho como contexto para a
compreensdo do desempenho, do desenvalvimento
profissional e da realizacao pessoal. Tem estudado
coma essa relacio foi diferenciada e administrada nas

2

eras industrial e pos-industrial e qual tem sido a
contribuicdo da Psicologia para o entendimento,
prevengdo e solucdo dos graves problemas e questies
sobre o engajamento no trabalho. Codo pertence ao
Departamento e Psicologia Social e do Trabalho da
Universidade de Brasilia, Desenvolve suas investigagies
sobre o trabalho como um modo de construgao da
individualidade, saiide mental no trabalho e identidade
e diagndstico das condigGes objetivas e subjetivas

do trabalho. Interessa-se, particularmente, pela
interface entre economia, sociologia, administragao

- tle empresas e psicologia do trahalho.

Na opinido de Malvezzi, o principal dilema da
Psicologia Organizacional e do Trabalho esid no
enfrentamento dos aspectos emancipatdrios e
regulatdrios da institucionalizagdo do trabalho. “Como
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frabalhar um sem comprometer o outro? Como construir
relacoes de reciprocidade dentro de um contexto
individualista, competitivo e egocéntrico? Tal como
outras ciéncias, a POT enfrenta essas
fuestdes basicas da sociedade atual”, afirma. Codo
situa a questdo na expansao do mercado e na agao
paliativa ou até mal intencionada. “E da Psicologia
inteira, mas também da Psicologia Organizacional

DIALOGOS — Comp percebe a in-
terface da Psicologia Organizacio-
nal e do Trabalho (POT) com as ou-
tras areas?

Sigmar Malvezzi — A POT ¢ um cam-
po especializado de conhecimentos
sobre as estruturas, processos e pro-
blemas situados na interface entre a
saude, a administragfio, a politica, a
engenharia e a moral, produzidas pela
institucionalizacdo do trabalho. Como
tal, a POT estuda o que o engajamen-
to dos individuos no trabalho sob os

pontos de vista emancipatério e regu- |

latério. O trabalho como instrumento
da realizacao do sujeito € como ins-
trumento de produgdo. Tendo como
objeto de estudo a fronteira entre o
individuo, o trabalho e a sociedade, a
POT estuda a condicdo humana, o
comportamento, a realizacdo, a adap-
tagdo, o desenvolvimento & o sofri-
mento, focando, nesse caso. a relagao
entre a institucionalizagao do trabalho
¢ a vida humana como evento indivi-
dual e coletivo. Como tal, a POT bus-
ca produzir conhecimentos potentes
para explicar todas as cadeias de cau-
salidades nas quais o trabalho afeta a
vida humana e a produc¢do de bens,
servigos e valores. Em certo sentido,
o objeto da POT € a vida humana em
sua relagio com o trabalho institucio-
nalizado, através de qual a instrumen-
talizagin da producan & a qualidade
de vida possam ser desenvolvidas a
servico da vida individual e coletiva.

Wanderley Codo — Auates de respon-
der, deixem-me celebrar um orgulho
temerario que tenho de compartilhar
estas linhas com Sigmar Malvezzi.

Orgulho porque ele ¢ meu mestre e
um dos maiores psicélogos organiza-
cionais que conhego. E temerario exa-
tamente pelas mesmas razdes. Que o
leitor saiba que estou apenas tentando
aprender, com ele. Tenho trabalhado
com a idéia de que a POT sao duas
areas diferentes com um objeto co-
mum. Vou partir da forma como te-
nho operado: com Psicologia do Tra-
balho, ja que nao me considero um
psicologo organizacional. Amiude se
encontra uma concepcdo de Psicolo-
gia do Trabalho como sendo a aplica-
¢ao dos conhecimentos psicoldgicos
4 situagdo de trabalho. Para mim, Psi-
cologia do Trabalho ¢ uma Psicologia
que busca a compreensdo do ser hu-
mano, do individuo através do traba-
lho. Nao se trata apenas de uma cién-
cia aplicada, mas também de ciéncia
basica. E isto orienta a preccupacio
com a interface entre a Psicologia do
Trabalho e outras areas da Psicologia.
A Psicologia do Trabalho comparece
em todas as areas de atuagdo ou de
investigagdo em Psicologia. Na clini-
ca, por exemplo, o trabalho deve ser
investigado como fonte de sofrimento
¢ prazer psicologico e/ou como ori-
gem da satide/doenca mental, assim
como a sexualidade, a infancia, a fa-
milia. Na educag¢fo, a Psicologia do
Trabalho comparece nas relagoes, or-
ganizacio e condices de trabalho. do
educador efou dos educandos, assim
como a didatica, a psicopedagogia. Por
exemplo, onde houver um ser huma-
no e um profissional tentando ajuda-
lo ou compreendé-lo cabera e deverd
ser incluido o trabalho. Seria absurdo

e do Trabalho a imensa capacidade de atrair e gerar
charlatdes, aos borbotdes. E que prestames um servico
fue se lastreia inteiramente na ignorancia alheia.
Nosso cliente nos conirata porque néo sabe e porque
sofre com o desconhecimento. Busca uma

resposta, qualquer resposta. Atender o cliente
rimando tolices ou fazé-lo se confrontar com a dura
realidade, eis nosso principal dilema ético”, diz.

pensar a Psicologia sem o trabalho
como o € pensa-la sem a sexualidade,
ou a infincia, se o trabalho é tdo fun-
damental para a constru¢io da identi-
dade como € nestes outros territorios
que a Psicologia freqiienta. Essa ¢ a
relaglo entre a Psicologia do Traba-
lho e as outras areas da Psicologia.
Outra coisa ¢ a interface que se prati-
ca efetivamente na labuta diaria dos
psicologos. Aqui reina a mais larga
ignordncia. Ainda existem clinicos
que, ao receber um cliente que se quei-
xa do patrdo, pensam que, no fundo,
ele deve estar se referindo ao pai. Os
psicélogos sabem muito pouco sobre
o trabalho e investigam muito pouco
as relagbes entre a psique e o traba-
lho. Muitos de noés ainda nos conten-
tamos apenas com o comer-beber-dor-
mir-fornicar, fazendo uma psicologia
do animal do homem, uma psicologia
da vulgar necessidade, como dizia
Karl Marx. Culpa dos psicélogos do
trabalho que passaram muito tempo
esquecidos de que € o trabalho que
“hominiza” o homem, e ainda hoje
esquecem de avisar os colegas.

DIALOGOS — Como avalia a pro-
dugéo brasileira no campo da POT?
E consistente? Quais os principais
avangos? E as falhas?

Malvezzi — O Buasil tem longa tradi-
cdo na producfo de conhecimentos so-
bre a institucionalizagdo do trabalho e
seu impacto na qualidade de vida e nos
processos de produgio. Tais conheci-

| mentos sio largamente reconhecidos

nas principais instituigdes cientificas
nps quatro pontos cardeais do mundo.

A POT produz
conhecimentos
para explicar as
cadeias de
causalidades
nas quais o
frabalho afeta a
vida humana

Onde houver um
ser humano e
um profissional
tentando
compreendé-lo,
caberd e deverd
ser incluido

o frabalho
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Pesquisadores ¢ profissionais brasilei-
T0S estdo sempre presentes nos congres-
s0s, nas reunides de redes cientificas,
no corpo docente & de pesquisadores de
universidades e institui¢des de pesquisa
estrangeiras. Sou testemunha ocular de
como a produgdo brasileira nessa drea
motiva os profissionais dos quatro can-
tos do mundo. Ha prazer e alegria em
se trabalhar com isso, cscutar ¢ ler pes-
quisadores brasileiros. No Brasil, a POT
tem uma historia que ultrapassa 80 anos,
tendo ao longo desse tempo, estudado
toda a gama de problemas e questoes,
dentro da diversidade de métodos e
abordagens que caracterizam o conhe-
cimento cientifico. Ha produgfio signi-
ficativa na 4rea de seleciio e desenvol-
vimento profissional, no campo dos ins-
trumentos de avaliacdo e intervengio,
na validagdo e critica de conceitos, em
réplicas e expansio de pesquisas que
marcaram a historia, na aplicagio de
teorias e na producdo de dados empiri-
cos. Lamentavelmente, a grande maio-
ria dos trabalhos produzidos nesses 80
anos tern focado os aspectos da eficién-
cia do desempenho para a produgio (di-
mensdo regulatoria), investigado proble-
mas humanos significativos, porém fora
de seus contextos, ¢ respondido a de-
mandas sensiveis a clites, mais do que
mergulhado na compreensao da relagio
homem-trabalho, na construcio dos su-
jeitos € no empenho pela diminuicio
das desigualdades (dimensio emanci-
patdria). Constata-se um viés em favor
dos processos ¢ problemas regulatérios
do que em prol dos processos e proble-
mas relacionados 4 emancipacdo do tra-
balhador. Nesse aspecto, a POT brasi-
leira se ignala & POT dos quatro pontos
cardeais. Apenas, a partir dos anos 60,
a dimensdo emancipatoria ganhou es-
paco significativo na literatura da POT.
Codn — A producio brasileira tem se
ampliado muite nos tltimos anos, mas
ainda ¢ msuficiente. Trabalho e satide
mental, frabalho e identidade sao os lu-
gares onde as maiores contribuicdes po-
dem ser encontradas. HA muitas banali-
dades, do tipo “dé a médo para o colega
20 lado e vamos construir uma grande
corrente de amizade para que o traba-
lho seja feliz”, porém cada vez mais s
compreende a complexidade do traba-
lho e sua contribui¢io para a complexi-
dade do humano. Ainda se encara a te-
oria com um certo MUxoxo apressado
que diz que “o nosso problema é a pra-
tica!™ Como alguém pode se orgulhar
de interyir sem reflexdo? E como refle-
fir de costas para a teoria? A teoria da
Psicologia do Trabalho que esta se ten-
tando — como fazemos eu e um grupo
de gatos pingados — ainda é precaria e
desencontrada. Parece se desenvelver

como afirmagdes paralelas, com voca-
¢ao de se enconfrar apenas no infinito.
Falhas? Muito do que se faz em Psico-
logia do Trabalho ndo parte nem leva
em conta o trabalho. Constrdi-se na au-
séncia da categoria de analise que ocu-
pa o ceniro da drea. B uma ciéncia que
perdeu a propria alma ou talvez nunca
a conhecesse.

DIALOGOS — Qual ¢ heje o princi-
pal tema em discusséo?

Malvezzi — Nao hd propriamente um
tema que se destaque, isoladamente.
Estuda-se toda a amplitude de topicos
que constifuem o objeto da POT, em-
bora alguns modismos oferecam algu-
ma prioridade a certos processos ¢ pro-
blemas por forga do interesse generali-
zado na aplicagdo de alguns conheci-
mentos e na solugio de necessidades e
tonades capecificas. Os anos 70, por
exemplo, foram a década de estudo da
participagio e da qualidade de vida.
Os anos 80 foram a era da busca de
compreensio da quali-

[ A ey e mmaw . oy - ———

trabalho. O capital financeiro cresce

" avassaladoramente e engole o capital
industrial, transformando este em um
apéndice operacional daguele. Sindica-
tos perdem lugar para os “movimentos
sociais” fluidos e bagos apontados por
Alain Tourraine. A vida passando cé-
lere e afoita pela janela e s6 o psicdlo-
go ndo vé. Todos nos estamos aténi-
t0s, mas pelo menos estamos discutin-
do muito.

DIALOGOS - Qual é a perspectiva
da evolugédo da POT no Brasil?

Malvezzi — O crescimento dos cursos
de pos-graduacdo strictu sensu esti-
mulou muito a cultura da pesquisa,
tanto na area das publicag¢es cientifi-
cas como ha area da divulgagdo. Hoje,
na imprensa laica, é comum a publi-
cagdo de pesquisas empiricas para fun-
damentar argumentos de diversos en-
saios. Os movimentos ¢ produgdo nes-
se campo tendem a continuar € a se
aprofundar. Os conhecimentos produ-

dade na produgio e de
como desenvolvé-la
para enfrentar a com-
petitividade. Nos anos
90, parte significativa
da energia da POT foi
dedicada ao processo
de formagio de equi-
pes, com todas as vari-
aveis que esse tema in-
tegra, como € o caso
da lideranca, da cultu-

“Ha produgdo
significativa na
area de selecdo,
no campo dos
instrumentos

de avalia¢éo e
na critica de

conceitos”

ra & do vinculo com o
trabalho. Essa onda foi estimulada pela
aplicagio generalizada do modelo de
celulas de manufatura. Ji na atual dé-
cada, inicio do século XXI, constata-
se um certo destaque na questdo das
competéncias, como resultado do en-
fraquecimento do vinculo de emprego,
da fragmentagéo da producio e do de-
senvolvimento das redes. Permeando
o desenvolvimento da POT no Brasil
nos ultimos 40 anos, constata-se signi-
ficativo crescimento de pesquisas e con-
ceitos nas areas de satide, qualidade de
vida e identidade, expressando impor-
tante dedicagdo dos pesquisadores e
profissionais a4 ampliagio e exploragio
do campo emancipatorio.

Codo — A verdade ¢ que ndo sabemos
mais o que é o trabalho. Na virada do
séeulo, ele virou de ponta-cabeca. M-
tos de nos continuamos pensando o tra-
balho com a régua do século passado.
Qutros comparecem ao debate como
carpideiras da velba ¢ compreensivel
alienagdo da linha de montagem que
heje ja poderia estar no Museu de De-
troit. A produgio passou a se otgani-
zar ndo mais pelo emprego, mas pelo

zidos dentro da POT tém sido cres-
centemente requisitados nos mais di-
Versos cursos de especializagio.

Codo — Evoluiremos se formoes ca-
pazes de construir uma teoria da Psi-
cologia do Trabalho, como aconte-
ceu com a Psicologia de Descnyulvi-
mento com Jean Piaget, como Freud
com sua Psicanilise. Ou temos uma
teoria ou estaremos condenados a
buscar “formulinhas’™ para que as pes-
soas produzam mais e sorriam.

DIALOGOS - De que maneira a
POT pode ser aplicada para promo-
ver a dignidade, igualdade e inte-
gridade do ser humano?

Malvezzi — A missdo da POT é — em
trabalho comum ¢ intogrado a outras
ciéncias — explicar a interface entre o
trabalho institucionalizado, a socieda-
de ¢ o individuo, mostrando as cadeias
de razoes que envolvem os fendmenos
desse campo. HA uma crise na socie-
dade atual claramente manifestada no
crescimento do individualismo e das
desigualdades. E uma sociedade de pa-

radoxos. “Nunca a mao-de-obra foi tio
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necessana para a producio de valor e
nunca os trabalhadores foram tao vul-
neraveis.” Mesmo no contexto profis-
sional, os jovens de hoje crescem mui-
to depressa ¢ nao sabem fazer esco-
lhas, em um nmiundo no qual as trajet6-
rias e estruturas se desmancham ou sdo
enfraquecidas. E eles dependem de suas
escolhas. A POT dispde de uma rique-
za de recursos. para denunciar e expli-
citar as causas dessa crise. A POT tem
uma potencialidade transformadora que
ainda nio foi amplamente explorada.
Reconhecer e realizar essa potenciali-
dade ¢ o compromisso que se impde
aos Psicologos do Trabalho neste ini-
cio do século XXI. Nossa missio € pro-
duzir conhecimento: capaz de colabo-
rar na construgio dos trabalhadores
como sujeitos e na diminuigio das de-
sigualdades,  Fura da igualdade e da
emancipagio ¢ dificil pensar em digni-
dade e integridade.

Codo — Esta é a principal fantasia
erdtica da esquerda. O conhecimento

CARA A CARA

e este impde dilemas €ticos na intera-
¢do entre os sujeitos. Um contexto cul-
tural pragmatico ¢ uma condicdo pro-
picia para a criagio de relagoes assi-
meétricas entre o ey e o outro. A insta-
bilidade dos empregos e as rupturas
nas carreiras constituem ilustrages vi-
vas dessa assimetria que tem sido ma-
nifestada no desenvolvimento (nada
sutil) de uma concepgdo desintegra-
dora do ser humano que tem sido de-
nominada de “o homem modular”. As-
sim, vejo como dilema ético da POT
o enfrentamento dos aspectos emanci-
patorios e regulatorios da instituciona-
lizagdo do trabalho. Como trabalhar um
sem comprometer o outra? Como cons-
truir relagdes de reciprocidade dentro
de um contexto individualista, compe-
titivo e egocéntrico? Tal como outras
ciéncias, a POT enfrenta essas ques-
tdes basicas da sociedade atual.

Codo — O charlatanismo. E da Psi-
cologia inteira, mas também da Psi-
cologia Organizacional e do Traba-

ainda &

do tema”

“A producdao

insuficiente. HG
banalidades,
mas se percebe
cada vez mais
a complexidade

lho a imensa capaci-
dade de atrair ¢ gerar
charlatées, aos borbo-
toes. Resisto a tenta-
¢io de dar exemplos
por uma questdo de
pudor. E que presta-
mos um servigo gque
se lastreia inteiramen-
te na ignorancia
alheia. Nosso cliente
nos contrata porque
nfo sabe ¢ porque so-

ndo ¢ o promotor de dignidade e in-
tegridade de nada e de ninguém. O
conhecimento € um instrumento que
pode ser utilizado para que a econo-
mia ¢ a cidadania e a moral congquis-
tem a dignidade de todos nés, assim
como ja foi — e serd — utilizado para
usurpar do ser humano a dignidade
humana. Mas é possivel uma Psico-
logia do Trabalho que seja ela mes-
ma mais digna e, por isso, promotora
de dignidade. O que a Psicologia do
Trabalho precisa fazer é nfio mentir.
Revelar com franqueza e transparén-
cia o que sabe e confessar com hu-
mildade o que ignora. Saber mais e
melhor sobre o ser humano e dividir
o0 que sabe com os seres humanos.

DIALOGOS — Quais os dilemas éti-
cos da POT?

Malvezzi — A sociedade do século
XXI € muito complexa ¢ caminha ra-
pidamente rumo a um pragmatismo
perigoso. Esse tem sido um contexto
dificil para todas as ciéneias, porque
todo pragmatismo gera individualis-

.- .o |
mo (e, conseqiientemente, narcisismo) |

fre com o desconhe-
cimento. Busca uma resposta, qual-
quer resposta. Na clinica, a angiistia
de alguém que sofie tanto com quem
ama tanto. Na empresa, a ansiedade
de ver um produto excelente mofar
nag prateleiras sem atrair qualquer cli-
ente, Ora, se o desiludido do amor
ou do bom gosto do consumidor ou-
vir que o problema todo estd no ni-
mero de letras que tem o seu nome,
shazam! O problema esta resolvido,
qualquer tolice que The digam resol-
ve. Ou pior ainda: quanto mais mira-
bolante, melhor. Porque, além de re-
solver o problema da ignorfincia, ain-
da o faz de maneira a isentar de cul-
pa o ignorante. O que quero dizer é
que em Psicologia o charlatanismo é
tdo abundantc porquc resolve. Mui-
fas vezes ainda comparece com mais
competéncia do que a doida ¢ relu-
tante confrontagio com a incomoda
verdade. Atender o cliente rimando
tolices ou fazé-lo se confrontar com
a dura realidade eis nosso principal
dilema ético.

DIALOGOS — Em relagdo a POT, o

fue procuram as empresas e insti-
tuigdes?

Malvezzi — Desde o seu “bergo” em
1889, a POT tem sido um instrumen-
to crescentemente valioso para a soci-
edade. Se os conhecimentos produzi-
dos pela POT fossem proibidos a re-
gressdo a estagios mais primitivos de
producdo e de emancipacio dos sujei-
tos seria visivel e compulsoria. Por
isso, as instituigdes e empresas equa-
cionam e apresentam os problemas e
necessidades, de acordo com seus in-
teresses ¢ objetivos. A POT tem sido
aberta a todas essas demandas e para
bem cumprir,sua missdo ndo pode des-
prezar essa diversidade de interesses
ao seu redor nem deixar de ser uma
fonte de esperanca para todos.

Codo — Sio tiés grandes grupos de em-
presas e instituigoes quanto 20 seu posi-
cionamento com relagdo a Psicologia
do Trabalho. Um primeiro grande gru-
po ndo quer e ndo procura nada de nos.
Nao sabem que existimos e quando sa-
bem alguma coisa ¢ mentira ou distor-
¢do. A eles é preciso informar quem
somos, o que fazemos e o que pode-
mos. Seria simples se eles estivessem
interessados em nos ouvir. Mas eles ndo
comparecem a nossas conferéncias
quando sdo convidados. Quando vio,
dormem nas palestras. Um segundo
grande grupo quer de nos o que se quer
de bruxos e duendes. Férmulas magi-
cas, poges e elixires capazes de resol-
ver todos os problemas como quem voa
em cima de uma vassoura. A eles ndo é
preciso dizer nada. Aos nossos colegas
que vendem o segredo da produgio fe-
liz com qualquer tagarelice sim, temos
muito que fazer. B preciso encontrar
mangiras eficazes de combater o char-
latanismo, que nunca foi tdo largo nem
td0 lucrativo como ¢ em nossa area. Um
terceiro grupo, que vern crescendo cada
vez mais, felizmente, € o de empresas e
instituicdes que em algum momento e
por alguma razdo acordaram assustadas:
“Hazemos isso hd anos ¢ agora pode-
mos perceber que ndo sabemos o que
estamos fazendo”. Ou “a solidez ¢ o
sucesso do que tanfo nos orgulhamos
nos parece agora a casa de palha do
primeiro dos trés porquinhos. Nao re-
sistira ao primeiro sopro do lobo. Preci-
samos construir algo mais solido”, Ou
ainda “quercimnos faszcr algo, tas na ver-
dade ndo sabemos exatamente o que nem
para qué”. Enfim, gente que percebeu
que a complexidade maravilhosa do mun-
do do trabalho ndo se compreende com
experiéneia apenas temperada com arro-
géncia; gente que sabe que ndo sabe ¢
nos chama para aprender junto com eles.
A eles devemos emprestar o melhor de
nossa curiosidade. B
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Qualidade de vida

PROBLEMA
DEMAIS

Orientar as pessoas a
encontrar equilibrio

entre as horas dedicadas
@ vida pessoal, ao lazer e
ao frabalho deve ser uma
das tarefas do especialista
nas corporacoes

omo conseguir conciliar a vida
dentro e fora do eseritorio? Da
parg deixar os problemas par-
ticulares no portiio da empre-
sa e entrar livre. leve ¢ solto para
trabalhar? Hoje. tanto as corporagoes
quante os empregados admitem gue
ndo ¢ bem assim. Dividas que se ar-
rastam. o fim de um relacionamento
AMOTOse, as preocupagdes com as no-
tas cada vez mais baixas do filho na
escola. Tudo isso ronda a cabeca do
funcionario e dizer para simplesmente
esquecer os problemas quando se tra-
ta de um contlito serio ndo traz me-
lhoras para a pessoa. Por isso. inves-
tir em politicas de apoio ao funcio-
nario pede ser vantajose. AQ menos
¢ nisso que acreditam algumas com-
panhtas nos Estados Unidos. Boa par-
te das grandes empresas de la possui
servigos de atendimento psicologico
ou adotam flexibilizagido nos horari-
as para atender as necessidades dos
seus empregados. Aeredita-se que
funcionario feliz produz mais e me-
thor. Segundo a publicagdo america-
na Fortune, 95% das 300 empresas
listadas em seu ranking de produ-
tividade adotam programas de
apolo Psicoterapeurico aos
funcionarios
Atualmente. existe uma
imensa estrutura focada na
ualidade de vida do trabalha-

Corporacoes e
empregados
hoje sabem que
ndo adianta
fingir que
problemas
pessoais ficam
fora do trabalho

seus colaboradares, transportam

seus filhos para a escola e

disponibilizam academias

de ginastica na empre-

sa. Com isso alegam

estar investindo na

melhora da qualida-

de de vida dos seus

funcionarios. Mas

como diz a expressiao

popular, quando a es-

mola ¢ demais o santo

desconfia: na verdade. toda

essa estrutura permite que o exe-

cutivo possa permanecer mais horas

no trabatho e permite a empresa ob-

ter o miximo de suas equipes.

como se o abjetivo fosse controlar o

outro lado da vida do funciondrio ape-
nas para nmelhorar a produgio.

A psicologa Carmem Lucia Arru-
da Ritmer, professora da PUC de Sio
Paulo. acredita que o Brasil esta ain-
da no inicio de uma ampla negocia-
Gdo para equilibrar qualidade de vida
pessoal e bom desempenho corpora-
tivo e atribui ao psicologo organiza-

cional o papel de mtermediador fun-
damental nessa negociacdo. Nao
¢ uma missdo simples. “Tém
ac ser consiaerados 0s 1n-
teresses de todos os en-

volvidos: acionistas
tores. colaboradores. forne-
cedores ¢ comunidade. Quan-
o maior a convergénela obtida
entre as diversas partes, maior a




chance de sucesso”, explica Rittner.
Ela acrescenta que os conflitos tém
de vir a tona e serem discutidos e
resolvidos pelo grupo. “A redugao do
sofrimento desnecessario e de con-
flitos distargados entre colegas con-
tribui para uma maior maturidade na
solugdo de impasses.”

A busca de um equilibrio entre as
horas de lazer e trabalho é uma an-
gistia mundial. “O desequilibrio é um
fator de retengdo de talentos™, afirma
a consultora Maria Elizabeth Johann,
coordenadora do MBA Gestio de
Pessoas com Enfase em Estratégias
da Fundagdo Getulio Vargas, Ela de-
saconselha levar tarefas para casa e
trabalhar nos finais de semana. “As
pessoas que se dedicam ao espago
pessoal estio mais relaxadas e dai
surgem os grandes insights”, diz. Mas
ndo € o que se vé nas empresas bra-
sileiras. Pesquisa recente da Funda-
¢do Dom Cabral. em Belo Horizon-
te. revelou que os executivos brasi-
leiros continuam sendo workaholies:
68% dos profissionais de nivel de ge-
réncia utilizam seu e-mail e celular
para trabalhar nos finais de semana ¢
afirmam dedicar 74% do seu tempo
a carreira,

Mesmo assim, os executivos de-
claram que a conquista do equilibrio
entre a vida profissional e familiar ¢
a sua maior angustia, Fol essa a res-
posta dada por 31% dos altos funcio-
narios das 300 maiores empresas na-
cionais. E um indice 674 stperior aos
resultados obtidos em levantamento
feito no ano anterior. Foram entre-
vistados 1.211 profissionais.

O incremento tecnologico e o en-
xugamento das equipes de trabalho
durante as decadas de 80 e Y0 cria-
ram um novo cenario no mundo cor-
porative. marcado pelo
estresse ¢ pelo aumento
da compentividade. Nio
por coincidéncia. nesse
[‘L‘l’ii‘\iﬂ comegaram 4a
surgir empresas formadas
par equipes multidiscipli-
nares que ofereciam aten-
dimento psiquico as em-
presas. Uma delas € o
EAP — Solutions. prog
ma criado nos EUAL ca-
dastrado pelo Conselho
Federal de Psicologia ¢
cujo modelo ¢ imitado
mundo atora,

Lsses programas de

Desaconselha-se
levar tarefas
para casa.
Quem se dedica
Qo espaco
pessoal relaxa
mais o dai
surgem insights

suporte psicossocial para empresas
funcionam como um atendimento te-
lefonico ao qual o funcionario recor-
re para procurar ajuda. Ele liga. pas-
sa por uma triagem e ¢ encaminhado
a um atendimento especializado. que
pode ser psicalogo. advogado. psi-
quiatra ou servi¢o social. E gratuito
para o funcionario e promete confi-
dencialidade. Nas empresas que ado-
tam esse servigo, as razdes pelas
quais os funcionarios mais o procu-
ram sdo endividamento. compulsdo.
estresse e depressao. conta a psicolo-
oa Rita Passos. pos-graduada em Ad-
ministragio de Recursos Humanos e
diretora da empresa de consultoria
Solutions. “A satde emocional ¢ em
geral muito pouco cuidada. e

existe uma mistificacdao em

torno dela™. diz ela. “E

se o funciondrio ndo

tem uma valvula de

escape. a saude se

ressente e ele adoece.

E podem adoecer tam-

bém as suas relagdes

pessoais e profissionais.

Ele se torna apatico ou

nuito ansioso, e 1SS0 mimna re-
lages e no limite pade comprometer
o vineulo de emprego™, lembra Rita.
Por melhores que sejam os pro-

gramas oferecidos pelas empresas. a

verdade ¢ que o funciondrio quer ter
a chance de aproveitar o seu tempo
fora dela. da maneira que desejar. E
por isso. a discussdo da qualidade de
vida no trabalho nao pode estar res-
trita a programas internos na area de
saude ou lazer. Precisa passar a uma
esfera mais ampla. que melu a dis-
cussdo da qualidade das relagdes de
rabalho e suas conseqiiéncias na sau-

de das pessads ¢ da oreanizacio. E o

a abrem espago para
que se discutam as condi-
¢hes de trabalho. A perspec-
tiva corporativa e do RH ¢
interferir no individuo e
nunca no trabalho. Ha. por-
tanto, um mmportante desa-
fio para ser enfrentado. MW




Bl Rercursos Humanos

0 psicologo da
EMPRESA

As fransformacoes nos
departamentos de Recursos
Humanos das companhias exigem
um novo perfil de profissional.
Mas, mesmo com as mudancas,
os consultores de hoje ainda
sofrem preconceitos

departamento de recursos humanos — em alguns
lugares chamado hoje de gestdo de genie — & uma
area onde acontecem diversas operacdes essenci-
als para o funcionamento de uma empresa e para
0 propriv empregado. E também o ganha-pdo de muitos
psicélogos, que atuam principalmente na selegio, onde
em geral participam do processo e aplicam testes, e nos
treinamento ¢ desenvolvimento. E um trabalho que exi-
ge muito estudo, preparagdo e atengdo para um bom de-
sempenho. Apesar disso, hd queixas de preconceito por
parte dos especialistas clinicos. O motivo?
“Nas décadas de 70 e 80, os recursos
humanos foram abrigo seguro para
quem precisava de di-
nheiro”, explica Dario

)

Guimardes, consultor de transi¢do de carreiras da Right
Management Outplacement, uma das maiores consultorias
mundiais de transi¢do de carreira. Mas ainda hoje, segun-
do Guimardes, os profissionais dedicados a esse ramo de
atuagao sao vistos com maus olhos. “Para os colegas, o
psicélogo do RH é o pelego. E quem defende o patrio,
aquele que “passa mel” quando ha insatisfacdo”, conta.
Mulheres constituem a grande maioria dos psicologos que
atuam nesse campo. Em geral, eles ficam responséaveis por
testes, condugdo de dindmicas de grupo e elaboragio de pro-
vas situacionais. Nos demais segmentos dentro
do RH, dividem as oportunidades com ad-
ministradores de empresas, economistas,
advogados. Também por esses pro-
\ fissionais os psic6logos sdo diseri-

!




minados. “Levamos a pecha de nio ser-
mos objetivos nas questdes. Além dis-
so, sempre alegam que nio temos visdo
estratégica, operacional e que somos
mais reativos que propositivos”, com-
pleta Guimardes.

O “seguro” universo de trabalho dos
anos 70 e 80 ficou para tras e os depar-
tamentos de RH viveram profundas
transformagdes durante os anos 90. Em
busca de mais eficiéncia, orientadas pelo
corte de custos e otimizagdo, as 4reas
que tinham entre 30 e 40 profissionais
passaram a ter um gerente e alguns ana-
listas — responsdveis por contratar em-
presas, muitas vezes de ex-funciondri-
os. Formava-se um novo padriio de tra-
balho, com servigos terceirizados. Além
de reducido de custos, houve aumento
de competitividade e a criagdo de uma
escala: grandes, médias e pequenas con-
sultorias com relagdes interdependentes,
com subcontratagdes entre si.

Hoje, de acordo com Dario Guima-
rdes, dentro das empresas o profissional
tem uma visdo genérica do processo,
com a possibilidade de migrar entre os
subsistemas que absorvem os psicélo-
gos (recrutamento e selegio, desenvol-
vimento, treinamento). Ja como freelan-
cers, 0s consultores trabalham em vari-
0 projetos ao mesmo tempo, com me-
nos possibilidade de interferéncia no es-
copo e produgao: sua fimgo ¢ entregar
os servicos contratades. Consultores
com dedica¢fio exclusiva tém mais par
ticipagio e desenvolvem projetos. En-
tretanto, nos dois casos — os freelancers
e os consultores dedicados — a migra-
g0 para outros setores no RH & muito
mais dificil. Normalmente, nos dias atu-
ais, 0§ consultores ficam mais presos a
seus sistemas de atuagdio. Se por um
lado o psicélogo contratado para atvar
na empresa tem uma visdo mais geral
do processo, vale ressaltar que nem sem-
pre ele consegue se aprofundar em

Os psicdlogos sGo
discriminados.
“Dizem que ndo
somos objetivos.
E alegam que ndo
temos visco
estratégica e que
somos reativos”,
afirma Guimardes

seu campo. S0 muitas as dreas em
que precisa agir e ele tem de coorde-
nar a entrega de suas encomendas as
consultorias. Em relagdo ao mercado
de trabalho, ndo € raro o consultor pres-
tar servigo 4 empresa e terminar con-
tratado. Para os consultores ha, basica-
mente, (rés faixas de ganho por hora:
consultor jimior, pleno e sénior.
De todo modo — seja contratado

como profissional da casa ou como o

consultor —, os psicologos or- /
ganizacionais sao figuras oni-
presentes na hora de /

/

i

(o

aplicar testes, conduzir dindmicas de
grupos e elaborar provas situacionais.
Eles contam com o auxilio de especia-
listas de outras areas, caso de adminis-
tradores de empresas e advogados, para
formar um conjunto de saberes que se
entrelagam a servigo da organizagio e
funcionamento empresarial.

A psicologia entrou nesta equagio
logo depois da Segunda Guerra Mun-
dial. Naquele tempo, o psicdlogo era a
chave para otimizar a produgdo, alo-
cando o fimciondrio para um posto mais
indicado segundo seu perfil. Foi assim
que a psicologia organizacional ficou
com o trabalho de “classificar pesso-
as”. Este papel criou uma imagem de
recrutador no inconsciente coletivo, mas
na forma de afguém que nega a promo-
¢io ou a vaga de emprego. Resultado:
boa parte dos trabalhadores tém precon-
ceitos também em relacao ao processo
de avaliagdo. Afinal, como recrutador,
o psicélogo ndo pode revelar quais sdo
0s critérios de avaliagio. De fato, fre-
qgiientemente eles ndo ficam claros para
os individuos que sfio avaliados. Para
essas pessoas, ndo existe a figura do
profissional que usa principios bastan-
te objetivos para realizar a selegao.

O critério ¢ a capacidade de perfor-
mance — quanto ele vai produzir no
ambiente de trabalho. As abordagens
sao diversas. Prova situacional e dina-
mica de grupo, entre elas. Hoje o que
mais s¢ usa & a abordagem comporta-
mental. Pedimos para o candidato con-
tar o que ja viveu, o que fez partindo
da premissa que o passado prediz o
futuro. Os artigos e escritos do francés
Christophe Dejours, fundador da linhe
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de psicodinamica do trabalho, que es- [ —
tuda o conflito entre sofrimento e sa- - .
tisfagdo no trabalho, servem de refe-
réncia nesta area.
Mas ha outras questdes neste estu-
do. Em Saude Mental e Psicologia do
Trabalho, os professores José Claudio
Heloani e Clandio Garcia Capitio ex-
plicam claramente como o pés-fordis-
mo lida com o controle da for¢a de
trabalho — e da subjetivagio dos traba-
lhadores. “Houve wma maquiagem no
Jue concerne 4o conrole. Agora o psi-
cologo ndo regula o processo, o con-
trole é por resultados, o compromisso
é com a qualidade e esse profissional
deve voltar sua atengdo para a auto-
regulacdo do trabalhador. Essa sim é
sua fungao! Ndo ha nada de mais de-
mocrdtico ou participativo nisso em re-
lagdo a concepgdo taylorista/fordista.
QO que existe é a substituigdo do con-
trole externo do desempenho pelo con-
trole interno dos proprios funciondri-
os mediante eficiente trabalhe de co-
municagdo no qual o psicologo, sem
diivida, podera vir a ser protagonista,
pois compete a ele, agora, instruir as
equipes nesse sentido.” Para o consul-
tor Dario Guimarées, a empresa quer o
trabalhador 100%. Do ponto de vista
financeiro, da satide, dos relacionamen-
tos afetivos. A razdo? “Elas exigem
produtividade o tempo todo.”
Como se v&, essa manipulagio da
subjetividade, que acontece integral-
mente, nio passa despercebida pclos
psicologos organizacionais. Se eles en-
tram no mérito da questio, entram di-
reto em uma relagio de poder muito
clara: o RH ndo é estratégico na poli-
tica de administragcio de pessoas.
“Fora do Brasil e da América Latina,
temos exemplos de flexibilizagao das
rotinas e exigéncias de trabalho. Mas
nenhuma empresa fez isso porque é
boazinha. Na verdade, os profissionais
europeus e norte-americanos mais qua-
lificadoe simplesmente fizeram uma
“fuga do trabalho” porque se recusa-
ram a se sujeitar a determinadas con-
digdes das companhias™, explica Gui-
mardes. Naqueles contextos, a flexi-
bilidade das relagdes promove liber-
dade, vinculagdo e produtividade.
No entanto, nas empresas bragilei-
ras que possuem as tais “salas de des-
compressdo” (locais feitos para relaxar,
com sofs, jogos, TV, misica) os fun-
ciondrios as subutilizam. A ra-
7An & cimples: quem vai até
la estd fugindo do trabalho,
“folgando™ — e os usudrios
sofrem cobranga de seus pa-
res. Este ¢ o tamanho do
controle que foi internaliza-
do pelo trabalhador.
Nesse ambiente, se o psi-
cologo nao tiver fortes refe-




Durante um
ano e meio,
Sandra Taiar
adotou o
processo
formativo de
Keleman para
produzir a
diferenciagdo
das pessods
e das funcdes

réncias tedricas, uma visdo social pro-
funda e bem estruturada e um conjun-
to de valores bem claros, ele tende a se
perder. Quando isso acontece, o pro-
fissional se transforma no esteredtipo
que lhe ¢ atribuido: vira tarefeiro, fica
a espera das demandas. Para evitar o
risco, a solugdo & focar na formagdo,
com outros cursos e especializagdes.

A realidade empresarial esti em pro-
funda e permanente transformagio para
dar conta dos desafios da sobrevivén-
cia no mercado. Agora se comega a
pensar em passivos e ativos intangi-
veis (como o conhecimento dos funci-
onarios), responsabilidade social, eco-
logia, redes. Tudo isso é incorporado
ao marketing, lidando com o imagina-
rio para conquistar consumidores. “Os
psicologos nem sempre tém condigGes
de lidar com esta realidade, porque sdo
poucas as faculdades com foco em ges-
tdo organizacional”, diz Guimardes.

Um exemplo pratico. Em uma se-
lecdo para vendedores de loja em sho-
pping center, a recrutadora recebeu
trés curriculos de trés amigos, que ven-
diam consorcio. Dois foram aprova-
dos e o terceiro, recusado, com a res-
posta “ndo tem o perfil”. Por contrato
com a empresa, ela nio podia revelar
o motivo verdadeiro: uma cérie em
um dente da frente,

Essa cena € recorrente no processo
de selegdo: “ndo tem o perfil” € a des-
culpa para evitar processos por discri-

minagdo. E ha critérios realmente pre-
conceituosos: idade, sexo, estado civil.
As regras vém das empresas — e quem
faz o filtro sdo os psictlogos. Que sa-
bem — mas ndo podem transmitir — as
questOes desumanas que estdo presen-
tes nos processos seletivos. “E uma
saia-justa. £ preciso tato com os candi-
datos e hd a éfica com a empresa, que
nio podemos abrir. As vezes, h aber-
tura para discutirmos junto ao solici-
tante”, conta Dario. E uma questdo de
sobrevivéncia e, em geral, a solugfio é
acatar o que o cliente solicita.

A drea de recursos humanos esta
aquecida e o mercado deve aumentar.
No entanto, o que ainda se vé & a
glamourizagao da clinica (que leva um
tempo maior’ para dar retorno finan-
ceiro) e uma legido de psicélogos que
atuam no RH suspirando por traba-
lhar em outros campos.

Uma outra face da questdo ¢ a for-
magdo. Ha poucas faculdades com boa
formagiio em psicologia organizacio-
nal — o que permite ao profissional
lidar melhor com as idiossincrasias e
contextos empresariais. E os profissi-
onais que escolhem este caminho aca-
bam construindo seu conhecimento
dentro das proprias empresas e con-
sultorias.

Para completar hd mudangas visi-
veis e profundas no modelo organiza-
cional e de trabalho. Os novos con-
ceitos valorizados sdo: o comporta-
mento, o passivo intangivel, o conhe-
cimento como patriménio. Fala-se em
capital social, rede de relacionamen-
tos, networking, micropoliticas. O tra-
balho hoje ¢ o lugar da captura dc
subjetividade. “Antes a regra era maus
clara. Havia horas, saldrio, competén-
cias e hierarquias bem definidas. Hoje
o0s papéis ndo sdo tdo claros e a qual-
quer momento o funciondrio operaci-
onal precisa assumir papéis gerenci-
ais”, explica Guimardes. Este proces-
so sem regras evidentes cria ambigiii-
dade e termina em sofrimento para o
sujeito que produz. Neste contexto, o
papel da Psicologia Organizacional
passa a dar sentido para o trabalho,
para o momento. Isso exige autoco-
nhecimento — e os funciondrios ndo
tém idéia do que seja isso.

Num seminario, onde uma hea-
dhunter conversava com profissionais,
Dario testemunhou uma cena que diz
tudo. Ela dizia que hoje o profissional
tem de ser pro-ativo, bem-infor-
mado, atualizado, pois o conhe-
cimento traz mais dinheiro e

isso requer mudanca e autoco-
nhecimento. Um engenheiro
que estava na platéia respon-
deu “Convivo comigo desde
que nasci. Vocé quer dizer
que ndo me conhego?” [ ]
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Desemprego

GOMO TRANSFORMAR A

O caminho é
mostrar a quem
perdeu o emprego
que o senfimento
de culpa pode
minar o recomeco.
E que combaté-lo
permite’@ncontrar
novas
oportunidades




trabalho dé significado 4 vida. E assim que mui-

ta gente sente. O desemprego, por sua vez, en-

volve diversas nuances. Pode ser encarado como

uma crise tempordria ou, em casos extremos,
levar alguém ao suicidio. A falta de trabalho pode se
tornar uma questdo bastante delicada para o desempre-
gado, mas, quando lhe falta dinheiro para garantir o
supermercado, normalmente ele passa para segundo,
terceiro, quarto plano, a terapia com o psicologo ou
psicanalista, Muitas vezes o quadro se agrava ao ser
acompanhado pelo desleixo de empresas que ndo hon-
ram a legislagdo trabalhista e fazem a demissio sem
lhe dar a garantia plena de seus direitos. Nesse contex-
to, qual o papel do profissional de satide mental e como
ajudar essas pessoas a retornarem a um saudavel con-
vivio social?

O mercado de trabalho néio d4 conta da demanda. E
esse é um dilema que atinge desde um recém-formado
ou um profissional experiente proximo 4 meia-idade e
a aposentadoria. A conseqiiéncia ¢ obvia: 0 mundo
globalizado € cada vez mais competitivo e mesmo a
mais sofisticada especializagiio muitas vezes nio ga-
rante o emprego. O resultado disso é um temor real
de ficar sem trabalho ou o receio de nfio conseguir
sair dessa situagdo, caso jd esteja na rua, como diz a
linguagem popular. Atender o desempregado sem co-
brar honorarios ndo vai resolver. Além de o profissio-
nal ter suas contas a pagar, esse tipo de “caridade”,
quando a pessoa mais precisa reagir, pode acabar cri-
ando um desconforto ao paciente. A divida acumula-
da também serd contraproducente e pode aumentar
ainda mais a sensac¢do de angiistia.

A situagio limite, porém, costuma estar a anos-luz

k4 A incerteza gera um
estresse que dificulta as
. pessoas a criarem condicoes
* de sobrevivéncia.
Elas acabam perdendo
o senso critico 79

Heloisa Ayres, da Uerj
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da atuagdo da maioria dos profissionais da area de saude
mental. Em seus 33 anos de clinica, por exemplo, a mé-
dica psiquiatra e psicanalista Agelice Frant, com pos-
graduagdo em Peicoterapia de Grupo, Familia e Crianga,
traga o quadro que predomina entre os desempregados.
O chefe de familia, para quem o trabalho costuma repre-
sentar a sintese da vida, fica em casa e cai em depressio.
“E um luto. Ele nfio vislumbra uma mudanga de horizon-
te”, descreve. De wma maneira geral, as mulheres costu-
mam reagir com mais coragem. Aceitam qualquer traba-
lho e sdio capazes até de ir para a rua vender produtos
Avon. “Os homens, ndo. Eles ndo costumam pensar em
descer do pedestal”, compara.

A dimensio que o desemprego tera vai depender da
personalidade de cada um. “Ha quem fique mais seguro,
confiante de que vai arranjar algnma forma de ser remu-
nerado, seja ela qual for”, observa. Segundo a médica,
ha casos de pessoas que correm para comprar wmn celular
ou um bip, aparelhos que permitem a répida localizagéo
da pessoa. Se a pessoa nio costumava ligar seus apare-
Thos, passa a usa-los obsessivamente. Os casais costu-
mam acirrar suas brigas e a relagdo vem 4 tona, com
todas as suas imperfeigoes. “A vida, na realidade, ¢ uma
sucessdo de crises. Quem se trata ou ¢ mais estruturado
terd mais chances para sair da crise. Tudo vai depender
da bagagem pessoal de cada um”, analisa Agelice Frant.

A falta de alternativa, de acordo com ela, costuma ser
maior entre operarios pouco capacitados, que so6 sabem fa-
zer uma mesma tarefa. “Esses s@o os casos que terminam
em alcoolismo. Quando trabalhei com um grupo no Institu-
to de Assisténcia Médica dos Servidores do Estado do Rio




BN Desemprego

de Janeiro (laserj), eram todos alcoola-
tras”, recorda.

Mas nem sempre € assim. As exce-
goes existem, felizmente. A psicologa
Luciene da Silva Gomes apresentou,
em 2006, em Brasilia, os resultados
de seu trabalho realizado com os fun-
cionarios da Volkswagen Brasil no
ABC Paulista, durante o IT Congresso
Brasileiro de Psicologia Organizacio-
nal e do Trabalho. Financiado pela
empresa, o objetivo do projeto era re-
estruturar o quadro funcional com um
programa de requalificagdo profissio-
nal. Fizeram parte da experiéncia 300
funcionarios, na faixa entre 20 e 50
anos, 90% do sexo masculino.

Eram pessoas que viviam o seguin-
te paradoxo: perderam o trabalho,
mas ndo o emprego. Ou seja: conti-
nuaram empregados efetivos com as
condigoes trabalhistas e salarios inal-
terados, mas foram afastados de sua
atividade. Trinta e sete por cento de-
les tinham nivel superior, sendo 9%
com poés-graduagio, mestrado ou
doutorado; 29% eram de nivel médio
e 21%., de nivel fundamental.

O projeto foi estruturado de for-
ma que os participantes realizassem
um balango de carreira, através de
ferramentas que avaliaram suas com-
peténcias. Nesse momento, foi pos-
sivel diagnosticar que habilidades
precisavam ser aprimoradas entre os
participantes. “Com essa base, foi
desenvolvido um Plano de Vida Pro-
fissional, além de iniciados cursos
profissionalizantes e de aperfei-
¢coamento”, explica a especialista. A
mudang¢a mais profunda, porém,
ocorreu durante as atividades que
resgataram as experiéncias vividas
durante o projeto.

Apesar dos resultados positivos, a
psicologa destaca que 66% dos par-
ticipantes consideraram a experién-
cia traumatica. “Hoje, no entanto,
87% possuem uma visdo positiva do
projeto. Vinte por cento disseram ter
aprendido a lidar com mudangas,
28% adquiriram autoconhecimento e
21%, informagdes técnicas™, come-
mora Luciene da Silva Gomes. Entre
57% houve uma mudan¢a na forma
de encarar a vida e, para 20%, a qua-
lidade de vida mudou para melhor.

No item “o que estdo fazendo por
si”, 80% disseram estar em busca de
inovagdo e novos caminhos. Apos
uma analise dos dados, a especialista
observou que as atividades permiti-
ram aos participantes a compreensao
do mundo real. O que era visto como
experiéncia negativa passou a ser en-
carado como oportunidade de cresci-
mento pessoal e profissional. “Du-
rante trés anos, o projeto investiu no
desenvolvimento profissional e com-
portamental, para ajudar essas pes-
S04s a enxergarem novas oportuni-
dades de carreira e de vida”, conclui
a psicologa.

O auxilio dos profissionais de sat-
de mental aos desempregados tam-
bém pode ser efetivo na 4rea acadé-
mica. A psicologa carioca Heloisa
Ferraz Ayres, mestre em Psicologia
Social pela Universidade Estadual do
Estado do Rio de Janeiro (Uerj), onde
ensina, ¢ responsavel pelo estigio de
Psicologia Organizacional e de Tra-
balho. Ela da suporte 4 Empresa Ji-
nior de Psicologia, uma iniciativa sem
fins lucrativos sediada na Uerj. A ex-
periéncia comegou na Franga, duran-
te os anos 60, e se espalhou pelo
mundo. A base do trabalho é intro-
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duzir entre os jovens participantes a
vivéncia do espirito empreendedor,
além de aproxima-los do mercado de
trabalho.

Mas como ajudar? A resposta de
Heloisa ¢ simples: “O estudo acadé-
mico pode apontar novas formas de-
trabalho.” E 6bvio, para a especialis-
ta, que os jovens também acabam
protagonizando a era do descartavel,
em que as pessoas trocam de carro
como se trocassem de sapato. “Vive-
mos um mercado de trabalho extre-
mamente competitivo, o que gera
uma permanente sensa¢io de insegu-
ranga. Nossa fungao € contribuir para
a reflexfo sobre a sociedade globali-
zada”, acredita.

O que a especialista constata so-
bre o drama do desemprego nio esta
longe do que pensam seus colegas.
“A incerteza gera um estresse que
dificulta as pessoas a criarem con-
digdes de sobrevivéncia a situagio.

Muitos profissionais conseguem dar o melhor de si
e contribuir de maneira criativa, mesmo guando o re-
sultado nao atende as expectativas, como foi o caso
da psicologa carioca Flavia Strauch, especialista em

culturais e

aproveitariam

ké Se existissem
mais programas

oportunidades,
muitos ex-presos

essas chancesy

Flévia Strauch, da UFRJ

OS AGENTES DA LIBERDADE

Terapia de Familia e de Casal do Instituto de Psiguiatria da
Universidade Federal do Rio de Janeiro (UFRJ). Ela partici-
pou do projeto Agentes da liberdade para egressos do
sistema penitencidrio do Rio de Janeiro, iniciado ha quatro

anos, quando duas ONGs —
Central de Oportunidades, no
qual Flavia trabalhou, e Con-
suelo Pinheiro — foram esco-
lhidas pela prefeitura para de-
senvolvé-lo.

Por trés meses, de 50 a 70
"agentes da liherdade” faram
pingados para multiplicar sua
experiéncia entre os mais de
mil inscritos no programa. A
idéia era aconselha-los a vol-
tar a estudar e a refazer a do-
cumentacgdo, para que pudes-
sem retornar 4 condicdo de
cidaddos. Os egressos tam-
bém eram estimulados a par-
ticipar de passeios culturais
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6b Adguirir
celular para ser |
localizado logo e
umareagao |
maniaca. A pessoa

se engana para se
sentir potente ¥

Alexandre Kahtalian, da
Sociedade Psicandilifica do RJ

Cito o exemplo dos 15 alunos que
tenho por semestre. Eles simples-
mente ndo conseguem estigio e nin-
guém fica indignado com isso. Os
seres humanos (€m capacidade de se
adaptar as situagdes e acabam per-
dendo o senso critico. Nossa fungdo
¢ provocar a indignac@o”, sublinha
Heloisa Ayres. Para ela, a socieda-
de e a midia langam a responsabili-
dade do desemprego sobre o proprio
individuo. “Mas o que ocorre, na re-
alidade, é que vivemos uma grande
exclusio social”, define.

Para o médico psicanalista Alexan-
dre Kahtalian, presidente da Socie-
dadc¢ DPsicanalitica do Rio de Janciro,
o desemprego € ainda mais grave en-
tre os profissionais que se aproximam
da meia-idade e da aposentadoria. “E
uma faixa em que’a pessoa ji teve
filhos ¢ adquiriu uma série de depen-
déncias econémicas”, contabiliza. O
especialista lembra que a partir da

metade dos anos 70 e durante os 80,
houve uma forte migragio dos pro-
fissionais de satide mental da Argen-
tina para o Brasil, impulsionada pela
grave crise econdmica enfrentada
pelo pais vizinho. “O que ocorre hoje
¢ que nio had mercado de trabalho
para absorver essa massa de desem-
pregados. A solugo é mudar de area
profissional e buscar atividades que
oferecam alternativas mais criativas
€ pessoais”, sugere.

Ele t1em observado dois tipos de
situagio: pacientes que reagem e con-
seguem encontrar alternativas ou
aqueles que caem em depressio. “Nas
duas situages, ¢ importante que a
pessoa busque auxilio. O desempre-
go é um gatilho, uma reagio do su-
jeito que ndo vé como enfrentar uma
determinada situagdo”, acredita ele.
Em relagdo ao deprimido, Kahtalian
lembra que o caminho é ajuda-lo a
sair da fantasia de que a culpa pela
situagio € exclusivamente dele pro-
prio. A pessoa acredita que o ocorri-
do foi uma espécie de “castigo™ por
ter sido um mau colega, por ter se
comportado de maneira agressiva ou
por ndo ter sido bom o suficiente.

“Em geral nio € isso que aconte-
ce”, frisa o médico. Ele se lembra de
um paciente extremamente eficiente,
capaz de recuperar uma empresa de
marketing em Curitiba e, mesmo as-
sim, acabou demitido. “Pude ajuda-
lo a compreender que a demissao foi
causada por sua propria competén-
cia, que expunha a incompeténcia de
um grupo de colegas. Foram esses
colegas que articularam sua demis-
sdo. Depois ele conseguiu entender
que seu problema nfo era pessoal”,
revela o especialista.

Uma coisa ¢ clara para Kahtali-
an: quem luta mais ou se comporta
de uma forma mais positiva diante
da vida tem mais chances de atra-
vessar a crise. Assim como Ageli-
ce Frant, ele tem encontrado desem-
pregados que se apressam em ad-
quirir celulares ou outras formas de
serem rapidamente localizados. Mas
encara o gesto de uma forma dife-
rente da psicanalista: “E uma rea-
¢do maniaca, porque o ato de com-
prar da seguranga. A pessoa se en-
gana para se sentir mais potente,
quando na realidade nfo pode se
endividar.”

A Sociedade Psicanalitica do Rio
de Janeiro dispde de um servigo so-
cial de atenflimento a pessoas sem
disponibilidade financeira para arcar
com o tratamento. “E um servigo co-
munitirio que tem sido muito solici-
tado. Nio é de graga, cada um paga
o que pode e é atendido como os de-
mais pacientes™, explica o médico.
Segundo a responsavel pelo setor, a
psicologa e psicanalista Rejane Ar-
mony, a cada trés meses sdo atendi-
das cerca de 100 pessoas. Ao inte-
ressado, basta telefonar para a secre-
tiria e marcar a primeira entrevista.
“Sio pessoas comuns, de classe mé-
dia, que estd muito empobrecida.
Como ndo temos estatisticas, ndo pos-
so dizer que os desempregados sdo
maioria”, comenta.

De qualquer forma, a apocaliptica
visdo de fim do mundo que pode ser
proporcionada pelo desemprego so
acontece para quem Se entrega a ela.
Cabe aos profissionais de saiide men-
tal apontar os caminhos que levem o
paciente a encarar a crise como mais
um degrau para o crescimento. [ ]

em museus, teatros e cinemas, uma maneira lidica de
reingressarem ao convivio social. Esses agentes recebi-
am R$ 600 mensais, contratados pelo municipio com um
ano de carteira assinada. Os demais inscritos recebiam
R$ 100, para que pudessem pagar o transporte e partici-
par das atividades.

O perfil dos participantes & um retrato de corpo inteiro
da perversa condigdo de vida enfrentada por eles, todos
moradores de comunidades carentes da cidade. A maioria
entrou jovem para o crime, ndo tem o segundo grau com-
pleto ou sequer concluiu o primeiro grau. Noventa e oito
por cento nao tiveram a figura masculina dentro de casa e
foram pais precoces. Sdo quase todos ligados ao trafico,
onde se ganha dinheiro mais rapido e cujo Gnico atributo
exigido € a coragem. “Vi muito de perto essa situacdo. Mas,
depois que eles saem do presidio, como conseguir empre-
go?”, questiona Flavia Strauch.

E justamente ai que comega o desespero e foi esse o
maior desafio da psicéloga, que acompanhou os agentes
de liberdade com palestras e palavras de incentivo. Entre
os mais de mil inscritos, 13% voltaram ao crime. “Outros
nao reincidiram, mas quando o trabalho de um ano ia che-
gando perto de terminar eles enlouqueciam. Comegavam a
brigar muito, a falar palavrées e a maioria estava endividada

com prestagbes que ndo tinha como pagar”, lembra a
especialista. A midia chegou a produzir reportagens so-
bre os resultados positivos no periodo de outubro de
2005 a maio de 2006, quando a prefeitura cortou os
recursos do programa.

Mas Flavia ndo desanimou. “Levei os 11 egressos
que sobraram 4 Federagdo das Industrias do Estado do
Rio de Janeiro (Firjan), onde conseguimos um espacgo
fisico para continuar a atendé-los, embora ndo pudés-
semos contar com nenhum respaldo”, diz ela. O que
tinha tudo para ser uma iniciativa digna de Primeiro
Mundo, acabou de vez quando a especialista precisou
se ausentar do projeto. “Depois disso soube que o ra-
paz mais antigo no projeto fora assassinado. N&o con-
segui dar continuidade porque me senti muito insegu-
ra”, lamenta.

Nesse caso, o saldo positivo foi a conclusdo de
que existem ferramentas para se encarar essa situa-
¢éao limite, sobretudo quando houver apoio plblico e
ou da iniciativa privada. “Se houvesse mais opgdes
de programas culturais nessas comunidades e se fos-
sem oferecidas oportunidades, muita gente aprovei-
taria e o quadro de violéncia na cidade seria outro”,
constata a psicologa.
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uem perguntar por Maria das
Gragas Marcal em um dos
amplos galpGes da Asmare, a
Associagdo dos Catadores de
Papel, Papelao e Material Re-
aproveitavel, em Belo Horizonte,
provavelmente nio encontrara nin-
guém. Se perguntar, porém, por
dona Geralda niao faltard quem a lo-
calize prontamente. Aos 57 anos, co-
nhecida como Geralda desde bebé,
por causa de uma promessa feita por

B Cooperativismo

seu pai a Sdo Geraldo, ¢la ja ajudou
a modificar a vida de milhares de
pessoas. Catadora de papel desde os
oito anos, dona Geralda vivia nas
ruas da capital mineira em 1990,
quando ela e outros sem-teto que de-
pendiam da coleta de material reci-
clavel comegaram a sofrer uma sé-
rie de ameagas por parte de inspeto-
res municipais. Com o apoio da Pas-
toral da Rua, dona Geralda conse-
guiu reunir seus colegas de labuta e

A HORA E A VEZ DA ECON

fundou a instituigdo que hoje retne
263 associados, beneficiando indi-
retamente 1.500 pessoas. Todo més,
eles processam pelo menos 450 to-
neladas de material recolhido das
tuas. Seu modelo de associagdo ja
foi implantado em mais de 30 cida-
des. “Quem me descobriu e come-
¢ou tudo foi a pastoral”, diz. “An-
tes, eu era tratada como lixo.”

Dona Geralda, na verdade, esta
com tudo, embora ndo esteja prosa.

Novas formas de producdo e relagdo
associacoes em todo o Brasil e representam
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OMIA SOLIDARIA

Entre os muitos prémios que rece-
beu estdo o da Fundagio“Ford e o
da Fundagdo Getilio Vargas, mas ¢la
ndo reconhece as homenagens como
uma vitoria pessoal. Da mesma for-
ma, credita sua participagio em uma
conferéncia internacional sobre de-
senvolvimento sustentavel, em Nova
York, como o resultado de um fra-
balho coletivo. A boa noticia € que
experiéncias parecidas com a dela
vém se multiplicando pelo Brasil. De

acordo com levantamento da Secre-
taria Nacional de Economia Solidi-
ria, existem no Pais cerca de 19 mil
empreendimentos similares a Asma-
re, que movimentam por ano mais
de USS 6 bilhdes. Sio associagdes,
cooperativas e empresas de autoges-
tao que surgem como modo alterna-
tivo de produgdo e distribui¢do dos
lucros. Por esse modelo de gestdo,
que prioriza o homem, despesas e
lucros ¢do divididos
entre todos os donos
do negdcio. “Com-
partilhar os resulta-
dos democratica-
mente faz parte da
economia solidéria”,
costuma repetir Paul
Singer, o secretirio
nacional de Econo-
mia Solidaria.

O psicdlogo Mir-
cio Ferraciolli, pro-
fessor da Universida-
de Federal do Para-
na, lembra que, em-

Cooperativas
movimentam
Us$

6

bilhoes
por ano. Por
esse modelo
de gestao, a

ra de Chapeco, o psicdlogo destaca
que entender a subjetividade é o pri-
meiro passo para evitar a reprodu-
¢do de padrdes indesejados dentro
da propria cooperativa. Por princi-
pio, uma cooperativa ¢ uma empre-
sa de prestagdo de servigos que tem
como meta atender s necessidades
econdmicas de seus associados. Ao
contrario da empresa capitalista tra-
dicional, nela a multiplicagio do ca-
pital investide nio
¢ prioridade. Por
180 mesmo, em
uma cooperativa
nao deve ocorrer
exploragdo do tra-
balhador, o que re-
presentaria repro-
duzir os padrdes
indesejados aos
quais se referiu
Ferracioli. O caso
extremo de repeti-
gao do modelo de
exploragio é o que
ele chama de “co-

bora o cooperativis- prioridade opergato”, ou seja,
mo tenha uma longa 2 a instituigdo que se
trajetoria no Pais, o eo homem aproveita da legis-

movimento em torno

da economia solida-

ria se transformou em um fenémeno
no Brasil a partir da década de 1990.
“Devido ao subemprego estrutural,
surgiu esse novo jeito de encarar o
capitalismo, de evitar a exploragio”™,
diz Ferraciolli. “E o psicologo, jun-
to com profissionais de oufras are-
as, tem muito a colaborar, princi-
palmente buscando entender a sub-
jetividade dagqueles que trabalham
em cooperativa.” Atualmente radi-

cado em Curitiba, Ferraciolli parti-
cipou ha poucos anos da montagem
da Incubadora Tecnoldgica de Coo-
perativas Populares da

Universidade Comunitdria Regi-
onal de Chapecé, no Oeste catari-
nense. Como outras incubadoras vin-
culadas a universidades, essa orga-
nizou uma série de cursos e progra-
mas que ajudassem a fomentar a cri-
acdo de cooperativas na regido.

De sua experiéncia na incubado-

lacdo diferenciada

para obter benefici-
os fiscais, mas continua com o modo
tradicional de produgdo. “Um grupo
manda e outro, que tem menor po-
der aquisitivo, ¢ explorado”, diz Fer-
raciolli. Dai. uma de suas preocupa-
goes é refletir sobre a constituigio
da subjetividade, que néo ¢ inata e
sim construida nas relagdes sociais
e culturais. “O psicélogo € um dos
profissionais que tém condigdes de
instrumentalizar a pessoa para mo-
dificar seu jeito de pensar € agir nas
relagoes de trabalho.”

Com base em sua propria vivén-
cia, Paula Regina Martinello Kur-
charski concorda que o cooperati-
vismo representa um novo campo de
aluagdo para v psicologe. Ela cule-
gou a participar de um dos projetos
da incubadora de Chapecd, o Criar-
te, em 2003, quando ainda era estu-
dante, aluna de Ferraciolli. Conti-
nuou o trabalho depois de formada,
dois anos depois. Como integrante
de uma equipe de cinco profissio-
nais, que incluia dois assistentes so-
ciais e dois filésofos, Paula atuou
basicamente na organizagdo dos as-
sociados de um grupo de 100 arte-
sdios, gue contava com o apoio da
prefeitura. Uma vez por semana,

no trabalho ja sdo praticadas por 19 mil
um amplo campo de atuacdo para o psicélogo
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I Cooperativismo

promovia encontros em cada um dos
niicleos espalhados por comunida-
des carentes de Chapecd, que se de-
dicavam a producao de bijuterias,
sabonetes, pegas de tricd e croché,
além de pintura em tecido. “Para
uma economia diferente ser possi- |

vel, é preciso pensar
e agir de forma dife-
rente”, afirma. “E
quando comega a en-
trar dinheire, comega
a vonfusdo. Um se
acha injustigado, outro
quer ser o lider e por
ai vai.”

A construgio de
novas relagoes no
mundo da produgdo
nao &, de fato, uma ta-
refa facil. Trata-se de
um processo demora-
do. que envolve ne-
ceggariamente a gera-
¢do de oportunidades
de insercdo social
Tem. no entanto, po-
ncial para transfor-
mar a realidade. Um
dos exemplos mais
bem-sucedidos do
Pais ¢ a Cooperativa
Agroextrativista de
Xapuri (Caex), no
Acre, que no Comego
de dezembro despa-
chou para a Italia sua
primeira safra de cas-
tanha orgénica, um to-
tal de 20 toneladas do
produto. Do lucro ob-
tido com a exportagio,
25% sera investido em
beneficios como bol-
sa de estudo e planos
de satde para as 400
familias associadas.

A trajetéria da
Caex, no entanto, foi
marcada por uma tra-
gédia de repercussio
internacional: o assas-
sinato do lider serin-
gueiro Chico Mendes,
em dezembro de 1988,
seis meses depois da
criagdo da cooperati-
va. A época, o extra-
tivismo predatério e a
transformacdo de ex-
tensos trechos da Flo-
resta Amazobnica em
pasto para gado era a
marca de Xapuri, ter-
ra de Chico Mendes.
Embrenhados nos se-
ringais, isolados uns
dos outros, os morado-
res da regido viviam

44

em condigdes subumanas, trocando
o que colhiam na floresta por pro-
dutos fundamentais & sua sobrevi-
véncia, como sal e ferramentas para
o trabalho.

De la para cd, esse cenario mu-
dou completamente. A Caex, que

UMA LONGA TRAJETORIA

uando se fala em

-cooperativismo & autogestio,
o vinculo imediato que se faz é
com a iniciativa privada,
Atyalmente, a conexdo é perfeita.
Tanta que as cooperativas
agricolas sdo o segmento mais
bem estruturado do ramo no
Brasil. No passado, foi diferente.
A primeira associagao do género
de que se tem noticia é a
Sociedade Cooperativa
Econémica dos Funcionarios
Publicos de Ouro Preto, fundada
em 27 de outubro de 1889, pouco
depois da extingio da escravatura. Tratava-se de uma
especie de banco de sociedade andnima, com previsio de
caixa para socorrer seus associados em momentos de
dificuldade e durante a construgéo de suas casas.

Apenas no comego do século XX é que, por meio de
imigrantes, comegaram a Surgir cooperativas inspiradas
em associagoes de crédito de agricultores da Alemanha e
da Italia. A partir de 1902, duas iniciativas distintas
colocam o Rio Grande do Sul na vanguarda do
mavimenta. LTma, liderada pelo padre cuico Theodor
Amsiad. A outra tinha a frente o italiano De Stefano
Paterno. Embora localizadas no mesmo Estado, devido 4s
dificuldades de comunicacio da época, essas cooperativas
ndo chegaram a trocar informages ou experiéncias.

Esse cendrio mudou completamente nos altimos anos,
em especial depois de julho de 2003, quando foi criada a
Secretaria Nacional de Economia Solidéria, cujo objetivo
¢ facilitar a articulagdo entre as diferentes organizagdes e
fornecer subsidios para a formulagia de politicas
pliblicas. Antes mesmo de completar cinco anos de
existéncia, a seerctaria tem se revelado fundamental para
a expansdo da rede de economia solidaria existente no
Pais. Nada mais coereinite com sua proposia —a
cooperagio, termo que vem do latim “cooperatio”, no
sentido de prestagdo de auxilio para um fim comum.

O padre Theodor
criou associagdo

atualmente conta com duas usinas
de processamento de castanha e bor-
racha, desenvolveu o cultivo da cas-
tanha orgénica por meio de uma par-
ceria com o0 governe do Acre e com
o Sebrae (Servigo de Apoio a Mi-
cro e Pequenas Empresas). Mas sua

trajetoria, similar a de
outras associagoes cri-
adas no Estado e pon-
tilhada por reveses, sé
passou a ser uma his-
toria de sucesso a par-
tir de 1996, no bojo
de uma politica pabli-
ca de exploragdo sus-
tentavel da floresta e
de conquista do mer-
cado nacional e inter-
nacional.

Como alternativa de
trabalho e de geragdo
de renda para popula-
g¢oes excluidas, as co
operativas estdo se
consolidando em todo
o Pais como uma das-
facetas mais bem-su-
cedidas do movimen-
to de economia solida-
ria. Ha, no entanto,
muito o que fazer.
Dona Geralda, da As-
mare de Belo Horizon-
te, lembra que a cada
dia aparece nm novo
desafio. E ela nio esta
se referindo apenas a
técnicas de producio
ou a adequacgdo a le-
gislag@o. Dona Geral-
da também tem em
perspectiva as pessoas.
“Todos os dias nds re-
comecamos. E cada
pessoa nova que che-
ga representa um de-
safio diferente, por
causa dos problemas
que ifraz. Eu mesma,
no passado, cheguei a
tomar dois litros de
cachaca por dia. Hoje,
ndo agiiento tomar
meia colher. Talvez
por conta isso, tento
entender e ajudar o
outro.” Embora afirme
ndo conhecer nenhum
caso de psicdlogo
atuando junto a co-
operativas, ela confi-
dencia que ji pensou
com carinho na idéia.
“Seria muito bom
contar com a ajuda de
um profissional, nem
que fosse como traba-
lho voluntdrio.” ]
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EM TERRA DE GEGD,

~ QUEM TEM UM PROGRAMA £ REI?

Acoes breves, interrupgoes e busca de
resultados a curtissimo prazo atrapalham os bons
resultados de programa de qualidade de vida

Por ANA MARIA ROSSI® =

Os programas de qualidade de
vida configuraram-se uma tendén-
cia mundial na década de 1990, Um
dos seus principais insumos foi a
realizagao de pesquisas de clima or-
ganizacional, que comegaram a tra-
zer & tona o interesse dos funciona-
| rios em participar de agbes que
| abrissem oportunidades de cresci-
| menle pessudl e melhoria no ambi-
ente de trabalho. As pessoas queri-
am mais do que um plano de car-
reira, um aumento salarial ou a flexi-
bilidade de horério. Passados mais
de dez anos, jd se pode ter uma
visao abrangente dos rumos toma-
dos na aplicacédo desse recurso.

Ne Brasil, menos de 5% das em-
presas brasileiras mantém progra-
mas regulares de qualidade de vida.
Hoje & muito comum encontrar
agoes pontuais feitas com a inten-
¢ao de marcar eventos, como a se-
mana da prevencdo de acidentes.
Qutro formato bastante utilizado é
a criaco de convénios com aca-
demias e restaurantes “saudaveis”.
A muliiplicagdo desse modelo si-
naliza o estagio inicial de compre-
ensao dessa atividade que tem pre-
valecido. Palestras e convénios séo
agoes basicas, mas nao podem ser
tomadas por programas de quali-
dade de vida. Diversos trabalhos
indicam que um dos pressupostos
para direcionar corretamente as ini-
ciativag no campo da qualidade de
vida é oferecer os alicerces basi-
cos para promogdc de um estilo
de vida saudavel, feitos de modo a
colocar ao alcance das pessoas as
informagGes e estimulos que Ihes
permitam empreender mudangas. E
diferente de disponibilizar dados so-
bre qualidade de vida, termo am-
plo gue remete a inimeras situa-
cbes que ndo se tém controle dire-
to, como o desgaste da camada
de ozbnio ou a violéncia.

Na3o é raro que esse desajuste
na concepeao leve ao comprome-
timento dos resultados. Programas
também podem frustrar o desem-
penho esperado se a empresa esta
mais preocupada em ter o gue co-
locar no relatério do que intervir de
fato em qualidade de vida. Em ge-
ral, sdo acées deflagradas por ges-
tores gue pouco entendem sobre o
tema e querem resultados imedia-

tos. Se a adesd@o néo é macica ou as
mudancas ndo aparecem em 45 dias,
trocam a atividade sem considerar as
causas do insucesso e também que a
modificagdo do comportamento neces-
sita de reforgo cognitivo e prética para
criar novos condicionamentos.

GComo lidar com essas varidveis?
Pesquisas em empresas com baixa
particlpagao nas atividades tem reve-
lado conflitos na emissao e na recep-
gao das mensagens sobre agfes de
qualidade de vida. Uma das frases co-
muns de serem ouvidas nesse tipo de
levantamento é: “Por que meu depar-
tamento ndo oferece essa atividade
também?” Informagdes como essa co-
locam em cena dois problemas — agdes
segmentadas que ndo se complemen-

tam; pessoas que ndo aderem porque
nao foram comunicadas da agéo.

A criagdo de um programa alicerga-
do em bases adequadas também néo
&, exatamente, uma garantia de suces-
so pleno. Ndo se pode ignorar que exis-
tem aqueles que se manifestam para
obter o beneficio, mas depois ndo apa-
recem. E outros que participam presen-
cialmente, mas ndo estio dispostos a
mudar. Essa incapacidade as vezes é
também sugestiva de falhas na selegéo
dos profissionais que ministram os cur-
sos. Ue poeta, louco e especialista em
gerenciamento do stress e qualidade
de vida, cada um se acha mestre. Bas-
tou ler um livro e participar de um
workshop para que alguns consultores
se infroduzam num campo que, decidi-
damente, é complexo e demanda co-
nhecimento cientifico.

Portanto, dependendo dos pressu-
postos, um programa de qualidade de

vida pode se diluir. Quando a acdo
& bem planejada e tem continuida-
de suficiente para as transformagoes
se operarem no dia-a-dia das pes-
soas, o impdtto é sensivel. As pes-
soas sentem-se mais valorizadas, o
que é bom para a autoestima e para
a equipe. Do lado da empresa, o
funcionario adoece menos, concen-
tra-se mais e trabalha com mais pra-
zer e qualidade. Estatisticas ameri-
canas indicam que, para cada ddlar
investido em programas de salde e
de qualidade de vida, as empresas
eventualmente recebem cinco dola-
res de retorno.

A falta de um diagnéstico da em-
presa antes de decidir por agGes de
qualidade de vida também compra-
mete os resultados desses traba-
lhos. Tampoucao é comum a realiza-
céo de avaliagbes ap6s o progra-
ma. Issa se cradita 3 mentalidada
de reducéo de custos e também a
falta de cultura empresarial. A ci-
pula decide por meio de observa-
Gao e intuicdo. Porém falta perce-
ber que nem sempre o que & im-
portante & prioritario para os funci-
ondrios. Ainda que as pessoas de-
sejem um programa de controle de
peso, podem ndo ter tempo para
usufrui-lo naguele momento porque
a pricridade € a faculdade ou che-
gar mais cedo em casa por causa
dos filhos. Além disso, hd gue se
considerar © momento das organi-
zagbes na tomada de decisbes. Es-
tudo em uma empresa fez ver que
os funcionarios gueriam um curso
de planejamento de finangas pes-
soais, algo gue ninguém imaginava
antes do diagnéstico.

Por fim, certamente a empresa
precisa adaptar-se a realidade que
prospecta. Pouco efeito na vida das
pessoas tem aludir a um estilo de
vida mais saudavel oferecendo, em
contrapartida, jornadas de 12 ho-
ras ou privagio de condigbes ma-
teriais adequadas para realizar o
trabalho, sacrificando ao méximo os
funciondrios. Meste caso, é como
bater e dar a bolsa de gelo. [ |

* Ph.D. em Psicologia e especialista em ge-
renciamento do stress, presidente da Isma-
Br (International Stress Management Asso-
ciation) e representante do Brasil na Divi-
sao de Saide Ocupacional da Associagdo
Mundial de Psiquiatria (WPA).

ARQUIVG PEISOAL
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Hl Enfoque

A VIDA DOS CONTROLADORES DE

os ultimos dias de 2007, a Agéncia Nacional de
Aviagdo Civil (Anac), estatal que administra os
aeroportos, deu inicio a um plano para evitar o
caos nos principais terminais aéreos do Pais du-
rante os feriados de fim de ano. Ela colocou mais fis-
cais nos aeroportos e criou nicleos para fazer um mo-
nitoramente mais detalhado dos véos programados. Esse
foi apenas o Ultimo lance da grande crise do setor aé-
reo agravada em 2006 com a queda do voo 1907 da
GOL, em 29 setembro, que ndo deixou sobreviventes.
Por causa do acidente, oito controladores de véo foram
afastados para investigagdes de possivel falha operaci-

onal. Eles tiveram suas fung¢des exercidas por funcio-
narios deslocados de outrag dreas. Um més depois, a

‘0 ae"

Pesquisador revela

a intimidade de uma

das categorias profissionais
mais visadas de 2007

categoria, que é subordinada & Forga Aérea Brasileira
(FAB), deu inicio a um movimento para pressionar o
governo a atender reivindicagdes por melhores saldrios,
menor carga hordria e a confratagdo de mais profissio-
nais. A maioria dos controladores ndo aderiu nessa épo-
ca & operagdo-padrdo iniciada em 27 de outubro. Um
dia antes, teria havido uma pane no centro de processa-
mento de dados do sistema de radares que regula a re-
gido Sul, o Centro Integrado de Defesa Aérea e Contro-
le do Trafego Aéreo (Cindacta) 2.

Em dois anos, periodo marcado também pelo acidente
com o vHo TAM 3054 (em 17 de julho, o pior da aviagio
da América Latina), a Aerondutica chegou a atribuir toda
a erise nos controladores de véo. A avalingio fez o presi
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Estudo mostra que categoria,
altamente especializada, tem
grande interdependéncia

de tarefas e hierarquia rigida

dente Luiz Inacio Lula da Silva adiar
o processo de desmilitarizagdo do
controle do espago aéreo por prazo
indeterminado. Em 30 de margo do
ano passado, os controladores do Cin-
dacta 1, centro responséavel pelo tra-
fego aéreo nas regides Sudeste e Cen-
tro-Oeste, iniciaram um movimento
que durou cinco horas, se espalhou
por outras regides e praticamente pa-
rou o espago aéreo do Pais.

Os conflitos e o universo dos con-
troladores de v6o chamaram a aten-
¢io do psicologo Jairo Borges, que
aplicou os recursos da Psicologia Or-
ganizacional para ajudar a compre-

ender o que vem ocorrendo com essa |

categoria profissional. “A Psicologia
Organizacional existe como frea
de conhecimento e como campo
de interven¢io. Pode oferecer
respostas a questdes relaciona-
das a interagdo entre esse fazer
humano e a organizagio onde
ocorre”, diz Borges, graduado
em Psicologia pela Universida-
de de Brasilia (UnB) e com mes-
trado e doutorado em Sistemas
Instrucionais pela Florida State
University. Professor titular da
UnB, ele coordena a pés-gradu-
agdo e faz pesquisa, ensino e ex-
tensdo em Psicologia Organiza-
cional e do Trabalho. Suas re-
flexdes a respeito dos controla-
dores de vbo foram realizadas a
partir da interpretagdo de dados
obtidos em entrevistas com pe-
quenos grupos de profissionais,
totalizando 13 pessoas.

As entrevistas de Borges revela-
ram uma categoria ocupacional al-
ramente especializada, com grande
interdependéncia de tarefas, contro-
le rigido do tempo e registros de
tudo o que ocorre. Mas ainda que
exista flexibilidade para o ajuste dos
turnos, a autonomia parece Ser res-
trita apenas no componente técnico
do trabalho. que € a base de poder
utilizada pelos individuos. “Muitos
dos freqiientes conflitos podem ser
decorrentes de uma hierarquia bas-
tante rigida, de um lado, e de carac-

to, a atividade torna-se cada vez mais complexa devido ao
crescente nimero de agronaves e ao surgimento de modelos
cada vez mais modernos e rapidos, 0s quais voam conjunta- |
mente com outras mais antigos e lentos. Par isso, esses
profissionais necessitam de habilidades coma raciocinio rapi-
do; eontrole emocienal; raciocinio espaciall e capacidade de
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teristicas pessoais de autonomia cul-
tivadas desde a época do recruta-
mento dessas pessoas e de uma es-
pecializagdo técnica decorrente de
treinamento”, analisa Borges. Por
outro lado, o psicoélogo encontrou si-
nais de uma mudanga cultural em
andamento entre os profissionais.
Um dos motivos seria a necessidade
de melhorar a imagem junto 4 soci-
edade. “Eles estdo comegando a va-
lorizar menos os aspectos herdicos
do trabalho e a submissdo a deci-
sdes superiores, como forma de evi-
tar o risco de envolvimento em aci-
dentes”, comenta o psicologo.

O depoimento dos profissionais
den a Borges acesso aos desejos de
mudanga do grupo. A categoria, se-
gundo ele, tem uma forte aspiragdo
pelo aprendizado continuo e grande
disposigao de aprender com base na
andalise critica de erros. “Porém isso
tem sido uma fonte de conflito com

“Eles estGo comecg¢ando

a valorizar menos

os aspectos herdicos

do trabalho e a

submissdo a decisdes

superiores como

forma de evitar o risco

de envolvimento
em acidentes”

Jairo Borges

| uma hierarquia rigida e supostamen-
te avessa a esse tipo de andlise”, ava-
lia Borges. E ainda que os prohissi-
onais considerem seu trabalho rico
em significado, temem suas conse-
qiiénecias para a saide. “Ouvi rela-
tos freqiientes de que a atividade &
estressante e produtora de varias pa-
tologias devido a complexidade cog-
nitiva das agdes, a constante exigén-
cia de atengio e de solugio de pro-
blemas e as conseqiiéncias potenci-
almente desastrosas decorrentes de
erros de julgamento”, revelou o es-

suem enarme grau de resp ) i

tenséo, pois falha pode mgmﬁt:ar a parcfa smultinﬂa de cem
tenas de vidas. Dados 0a Isma-Br indicam que é a segunda
profissan mais estressante. A primeira é policial e sequranga,

pecialista. Além disso, é freqliente
o relato do uso de estratégias de abs-
tragdo da realidade, como imaginar
que a tela € um videogame, como
forma de reduzir essa complexidade
e aliviar as inexoraveis tensdes.

Os acidentes aéreos de setembro
de 2006 e julho de 2007 intensifica-
ram o medo de errar desses profissi-
onais. “Existem evidéncias de uma
elevada motivagdo, provavelmente
pele fato de o trabalho ser desafiador
e rico em significado e de existir ele-
vado suporte social nas equipes, mas
ha também fortes evidéncias de insa-
tisfagio com uma carreira sem mui-
tas possibilidades de ascensdo, sala-
rios baixos, hierarquia rigida, treina-
mentos insatisfatérios, falta de acom-
panhamento médico e psicologico e
incompreensido organizacional sobre
a natureza dos problemas da catego-
ria”, observa Borges.

Segnndo o especialista, o compro-
metimento desses profissio-
nais com as suas tarefas apa-
renta ser bastante elevado. *O
comprometimento organiza-
cional parece ser mais instru-
mental ou calculativo do que
afetivo ou normativo”, afirma.
Borges também encontrou
conflitos de gestdo. “Podem ter
ocorrido falhas na andlise das
mudangas no cendrio externo
e especialmente dos movimen-
tos dos atores deste ambiente.
E pode ter havido demora em
colocar em marcha mudangas
significativas nas praticas de
gestio de pessoas que pudes-
sem evitar uma crise que esta-
va anunciada ha muitos anos”,
concluin o psicélogo. Vistos
por uma perspectiva estruturan-
te, dados como esses sdo vali-
0S0s para um segmento que estid so-
frendo os desdobramentos de uma cri-
se anda ndo solucionada. Exemplo
disso ¢ que, no final de novembro
passado, a Forca Aérea Brasileira de-
mitiu sete e afastou das suas fungdes
11 controladores do Cindacta 2 (de
Curitiba, no Parand) que se envolve-
ram com 0 movimento da categoria
em margo de 2007. Enquanto estive-
rem respondendo processo por crime
na Justica Militar, os controladores
afastados realizardo apenas fungbes
administrativas, L
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I Aposentadoria

0 preparo para o
FIM DA CARREIRA

Organizacoes comeg¢am a oferecer
programas de orientacdo para quem
vai se aposentar. O objetivo é
capacitar os funcionarios a lidar com
o término da atividade profissional

a3 CIENCIA E PROFISSAQ - DIALOGS - 75 - i



poés anos de trabalho, de um
dia para o outro tudo muda.
No dia seguinte 2 festa de
despedida, a pessoa nido le-
vantard da cama com a cabega ocu-
pada com as tarefas do trabalho, ndo
tera recompensas nem reclamagdes
externas ao ambiente doméstico, niio
haverd a mesma rotina. O que fa-
zer? Quando o individuo esta prepa-
rado para se aposentar? Serd que so-
mente o tempo de servigo é sufici-
cntc para tomar cssa decisdo?
Diante do impacto causado pelo
desligamento do trabalho na organi-
zacao do individuo, diversas insti-
tuigbes e empresas tém investido na

Estudo aponta que

individuos com

formacao voltada
para serem produtivos
e se dar bem no
trabalho sdo os que
mais tém chance de
sofrer de depressao
apas deixar cargos

criagio de programas de orientagdo
para quem vai se aposentar. Seu ob-
jetivo é capacita-los para lidar com
as mudangas atreladas ao fim da ati-
vidade profissional e suas conseqii-
éncias. Através do trabalho se cons-
troi a identidade social, que d4 sen-
tido & existéncia do homem, além
das nogoes de organizagao de espa-
¢o e tempo, reconhecimento social
e profissional e a remuneragio, que
lhe d4 a independéncia financeira.
Um pdster apresentado por Bru-
na Silvia Braga Yuculano durante
o II Congresso Brasileiro Psicolo-
gia: Ciéncia e Profissfio, em setem-
bro de 2006, analisou esses efeitos

em um grupo dc¢ aposcntados pcla
Usiminas na cidade de Ipatinga, em
Minas Gerais. Ela viu que o desli-
gamento da empresa causou um
grande impacto na vida familiar,
econdmica e social dos ex-trabalha-
dores. Notou também um direcio-
namento da busca por uma nova
ocupagdo em congregacdes religio-
sas e 0 envolvimento em trabalhos
voluntirios ou auténomos.

Outro trabalho, conduzido na
Universidade Estadual de Campinas
(Unicamp), mostrou também que as
pessoas que tiveram sua formagdo
educacional totalmente voltada para
ser produtivo, para se dar bem no

-

r

trabalho, sdo os que mais apresen-
tam chances de sofrer com a de-
pressdo — doenga que atinge 121 mi-
Ihdes de pessoas em todo mundo —
depois que deixam seus cargos. A
pesquisa foi realizada pelo profes-
sor ¢ psicologo Jaime Lisandro Pa-
checo e se chama Educacdo, traba-
tho e envelhecimento: estudo das
histérias de vida de trabalhadores
assalariados focalizando as rela-
¢oes com a escola, com o trabalho
e com os possiveis sintomas depres-
sivos apos a aposentadoria. Para
chegar a sua conclusio, ele anali-
sou a biografia de oito pessoas (trés
homens e cinco mulheres), levando

2

cm consideragio itens como classc
social, idade, estado civil e nivel
de renda. Uma das constatacoes foi
a de que as mulheres manifestam
menos sintomas depressivos do que
0s homens.

E compreensivel. Muito mais do
que as mulheres, eles foram cria-
dos — e ha a cobranga cultural de
toda a sociedade — para dar certo
no mundo corporativo. Tém sua
imagem de sucesso e de auto-esti-
ma cxtremamente vinculadas ao tra-
balho. Ja as mulheres, ao contrario,
ainda continuam sendo vistas como
“ajudantes™ no orgamento da casa.
Ou seja, se derem certo nas suas

carreiras, 0timo. Caso contrario, se-
rdo sempre boas coadjuvantes. Além
disso, hd um motivo de ordem bem
mais pratica. Mesmo que tenham
deixado as fungdes na empresa, as
mulheres ainda tém entre suas atri-
buigdes a tarefa de cuidar da casa e
dos filhos. Portanto, ainda que sem
o trabalho formal, nio perdem sua
“fungdo” no mundo. Pelo contréirio,
muitas ainda podem sentir que, com
a aposentadoria, na verdade estdo
retomando seu papel fundamental
e principal na sociedade.

A mesma percepgdo nio tém os
individuos que desfrutaram de um
grau de escolarizagio mais eleva-
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Bl Aposentadoria

do. porém formatado somente para
gerar “bons trabalhadores”, pesso-
as preparadas intelectualmente para
serem bem-sucedidas em suas car-
reiras, mas para quem foi ensinado
gue a vida so teria valor — e elas sé
teriam valor perante 0 mundo — se
ocupassem um lugar muito ao sol
em comparagido a seus companhei-
ros de profissdo. Esse conceito esta
especialmente impregnado no setor
fabril, caracterizado por atividades
repetitivas e que ndo exigem do tra-
balhar muita criatividade para se-
rem exercidas.

Segundo o estudo, homens e mu-
lheres que receberam a formacao de
que s6 trabalho € capaz de valorizar
um individuo foram os sujeitos que
apresentaram os sintomas mais for-
tes da doenga assim que deixaram
seus postos. Segundo o psicélogo
Pacheco, seu estudo coloca em dis-
cussdo a complexa relagdo entre a
educacao familiar e escolar, e como
isso refletird o futuro das pessoas
quando envelhecerem.

Em outras palavras, o que as pes-
quisas mostram — tanto a que foi con-
duzida em Minas Gerais quanto a que
foi realizada pelo especialista da Uni-
camp — ¢ que, depois de deixarem
seus trabalhos formais, os individu-
0s necessitam encontrar outras for-
mas de se posicionar perante o mun-
do externo. Precisam continuar ocu-
pando um espaco que, durante anos,
puderam usufruir ¢ com o qual con-
seguiam algum nivel de visibilidade.
Essa constatacdo somente reforga a
idéia anterior que se tinha a respeito
do grau de influéncia do trabalho na
vida das pessoas. E como se o valor
do sujeito, do individuo, estivesse ab-
solutamente vinculado ao que ele ¢
capaz de produzir diante de uma so-
ciedade na qual um dos principais

Resultados de uma

pesquisa com grupo

de aposentados pela
Usiminas mostraram
que o desligamento
causou impacto na

vida familiar e social.

Eles se ocuparam
com a igreja ou com
LR ETED

valores é o trabalho, a competitivida-
de ¢ a capacidade de ser bem-sucedi-
do no mundo corporativo. Mesmo que
isso tenha custado o sacrificio da sau-
de, dos prazeres pessoais ou do tem-
po passado em familia.

Diante desta situacio, infelizmen-
te sacramentada na sociedade mun-
dial, observam-se algumas iniciati-
vas de reagdo. O objetivo & pre-
servar o sujeito, € assegurar ao
individuo algumas opgdes
para que sua auto-estima
ndo caia de forma a tor-
ni-lo uma pessoa doen-
te. Nessa tarefa, o psi-
cologo tem exercido
um papel fundamen-
tal. Boa parte de
seu trabalho se da
em empresas que
jA perceberam a
necessidade de
garantir um fu-
turo mais pro-
missor & menos
deprimente a
quem prestou
Servigos a com-
panhia durante
anos. Uma das
empresas  que
idealizaram um
programa do géne-
10 é a ECT — Em-
presa Brasileira de
Correios e Telégrafos.

Desde 1991, preocu-
pados com o futuro de
seus funcionarios, ou me-
lhor, com seus futuros ex-
funcionarios, a ECT vem de-
senvolvendo agbes que buscam
solugdes que possam minimizar os
eventuais reflexos negativos decor-
rentes do caminho natural da apo-
sentadoria. Mas foi em 2003 que,
em dmbito nacional, ocorreu o lan-
camento do programa Acdo Corpo-
rativa Nova Etapa de Vida. “O ob-
jetivo do programa é proporcionar
aos empregados desde o seu ingres-
so na ECT a reflexdo sobre a fase
da aposentadoria, dando a oportuni-
dade de construgdo de novas alter-
nativas de vida pessoal, profissional
e pos-carreira”, explica Miriam Yvo-
ne Matos Alves, chefe do Departa-
mento de Integragdo Social e Bene-
ficios (DEISB) da ECT. “A perda
do vineulo com o trabalho, 4 ques-
tdo do status adquirido durante anos
de dedicagdo e a divida sobre o que
fazer com o tempo livre contribui-
am para que, em alguns casos, as
pessoas entrassem em depressdo”,
conta Miriam, confirmando, na pra-
tica, o que os estudos psicologicos
ja apontam.

O programa da empresa dos cor-
reios comega, obviamente, antes de
o funciondrio parar de trabalhar. A
ECT decidiu sensibilizar seus fun-
ciondrios desde o seu ingresso na
empresa. “Sabemos que um dia a
aposentadoria vai chegar e ele deve
estar preparado para o pos-carrei-
ra, com consciéncia de que sua
vida nfio se resume a sua atuagio
profissional, mas possui outros fo-
cos de interesse e projetos pesso-
ais, habitos saudavel e outras ati-
vidades voluntarias. Assim tende-
rio a encarar a aposentadoria de
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ares possam assistir”, detalha Miri-
am. As palestras sdo dadas por pro-
fissionais cujo trabalho esta associ-
ado a cada uma dessas areas. Aque-
les que ainda ndo se sentem total-
mente esclarecidos e, principalmen-
te, ainda encontram dificuldade para
construir metas de vida para os pro-
ximos anos, também podem ter con-
versas individuais com uma psi-
cologa. “Sio dez encontros in-
dividuais nos quais o funcio-
nério, junto ao profissional,
constroéi novos objetivos
para ele e para sua fa-
milia”, explica Miriam.
Deize Ramos da
Silva, aposentada da
ECT em maio de
2007, foi uma das
beneficiadas do
programa, que em
- 2006 teve a parti-
cipagio de 8.293
empregados nas
atividades rea-
lizadas, entre:
workshop, encon-
- tros, oficinas, pa-
lestras e reunides
tematicas, além de
um atendimento
personalizado. E ela
ainda pensa em fazer
muitas coisas. “Hidro-
gindstica, natagdo,
aprender a tocar violdo,
canto, yoga, biodanga,
aprofundamento profissio-
nal em psicodrama, trabalho
voluntario e dedicar mais tem-
po cuidando da sande e da minha
familia”, lista Deize. “Para mim, o
fato de trabalharmos em uma em-
presa que retne muitos talentos por
vezes nos deixa sem condigbes de
utilizar grande parte do nosso po-
tencial e o programa ajuda a desper-
tar cssc potoncial adormecido”, diz.
Qutra iniciativa do género foi im-
plantada pelo Projeto Travessia, a
cena que muda, desenvolvido pela
Pontificia Universidade Catélica do
Rio de Janeiro. O trabalho, coorde-
nado pelas psicologas Mércia Sto-
cker Pinto ¢ Maria Teresa Milagres,
objetivava dar suporte a emprega-
dos que estavam prestes a deixar
seus cargos e se aposentar. Uma das
fungdes das especialistas era auxili-
ar esses individuos na decisao do que
fazer depois da aposentadoria, por
exemplo. E comum que as pessoas
manifestem muitas didvidas sobre o
que fazer: parar completamente e se
dedicar a alguma atividade pessoal,
normalmente postergada por causa
dos afazeres com o trabalho, ou ini-

—
S~

maneira muito mais sadia e positi-
va. A iniciativa estd voltada para a
responsabilidade social interna da
empresa”, define Miriam.

Dois anos antes de se aposentar,
o funciondrio pode participar de uma
série de atividades socioeducativas
voltadas especialmente para essas
pessoas que, em breve, deixarfo de
trabalhar. “N&o existe uma progra-
magdo a ser cumprida, mas sempre
sdo ministradas palestras ligadas as
questdes econdmicas, saide e metas
de vida, principais motivos para a
inseguranga desses funcionirios.

Também permitimos que os famili- |

Os Correios criam agiies
para huscar meios de
minimizar eventuais

reflexes negativos. Com

a ajuda de psicologos,

funcionarios tém a
oportunidade de
construir novas

alternativas de vida

pessoal pas-carreira

ciar uma nova carreira. Na visdo da
psicologia, & preciso que o idoso
pense no sentido que o trabalho ira
adquirir apds a aposentadoria. E que
ele também promova uma intensa re-
flexio sobre como pretende se de-
senvolver como individuo nessa
nova fase da vida. Essa andlise pode
ser feita com o auxilio do psicélo-
go. Na area de pesquisas, atc mes-
mo as empresas tém procurado co-
nhecer as idéias de seus funciondri-
os — e da sociedade em geral — em
relagdo 4 aposentadoria. No ultimo
més de maio, o Banco HSBC divul-
gou resultado de amplo estudo so-
bre a aposentadoria, realizada em 21
paises do mundo. Para o presidente
mundial do Grupo, Stephen Green,
¢ do interesse do banco e da socie-
dade saber o que as pessoas pensam
em relagdo a velhice para que se or- )
ganizem e possam moldar suas ex-
pectativas do futuro. “O estudo mos-
tra que estar na terceira idade nfo €
mais um peso para sociedade e que
ter 70 anos, hoje em dia, representa
o mosmo que ter 50, 20 anos atrés.
Estas pessoas estdo muito mais sau-
daveis e produtivas e ainda fazem
uma grande contribuigdo como vo-
luntarias, trabalhadores e membros
de familia”, afirma Green.

O Futuro da Aposentadoria — A
Nova Terceira Idade revela ainda
que brasileiro tem visdo positiva do
futuro, sente-se sauddvel, indepen-
dente e produtivo, mas ainda sai
precocemente do mercado de tra-
balho — uma contradigdo se tor con-
siderado que a mesma pesquisa de-
monstrou que 71% das pessoas gos-
tariam de continuar trabalhando o
méximo possivel, até quando se
sentissem aptas para isso, e nio
simplesmente pela questio de ter
atingido uma idade limite. |
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Como se formassem

uma empresd, Criminosos
ofertam “trabalho”, fazem
selecdo de pessoal,
pregam o crescimento
pela eficacia e
reconhecem quem se
destaca, dando sentido

a vida de quem nada tem




les nao tém carteira assinada.
Ha muito tempo ndo possuem
empregos regulares. Sobrevi-
vem a margem da sociedade.
Muitos estdo a espera de qual-
quer oportunidade para ganhar dinhei-
ro, mesmo que isso implique sair da
legalidade. Homens agsim — degem-
pregados, com um histdrico de aban-
dono social e se sentindo inferiores
por ndo conseguirem cuidar da fami-
lia — sdo aliciados pelo que se con-
vencionou chamar de crime organiza-
do. Diversos ndo resistem ao apelo.
Afinal, fac¢des como Comando Ver-
melho (CV), do Rio de Janeiro, ou
Primeiro Comando da Capital (PCC),
de Sao Paulo, sabem como ace-
nar com uma chance de melho-
rar 0 padric de vida. Mais do
que isso: demonstram que, se
cumprirem direito as exigéncias
do novo “empregador”, eles te-
rio também reconhecimento,
algo que lhes faz falta no duro
cotidiano que enfrentam. Parte
desse contingente acaba atras
das grades. E 14, na prisdo, dei-
xa claro quanto o trabalho € cru-
cial para quem nada tem.

Foi isso 0 que comprovou
um estudo feito pela psicologa

CRIM

Em sua pesquisa, Deise, havia no-
tado que a palavra “trabalho” era re-
corrente nas CONVersas com os presi-
didrios. Alguns diziam que o desem-
prego era o culpado por estarem en-
carcerados. Sem dinheiro e amparo
social, o que poderiam fazer? Outros
alegavam que a criminalidade era a
unica saida para virarem o jogo. Ou
seja, por meio do crime diziam ter
obtido melhores condi¢des de susten-
tar suas familias e encontrado um sen-
tido para suas vidas. Esses argumen-
tos tém sua razao de ser. Como ex-
plica Deise, a sociedade capitalista
determina que o. trabalho esteja no
centro da vida do individuo. Ele so-

0s NUMEROS DA PRISAO
Penitencidrias ou similares

no Brasil: 427, sendo 387

masculinas e 40 fer

Total geral de presos no

sistema prisional e na polic

419.551

em que a atividade criminosa foi
compreendida exatamente como tra-
balho, revelando que a criminalidade
pode se organizar em torno de um
objetivo, com metodologia de recru-
tamento e estratégias de promogio de
pessoal. Algo comum a muitas em-
presas. Um dos primeiros passos des-
se “processo” € buscar novos alia-
dos. Mas para isso € necessario en-
contrar os perfis mais adequados a
natureza da atividade. Sdo, em geral,
pessoas com pouca escolaridade, bai-
xa qualificagdo profissional e dificul-
dade de sobrevivéncia (“compreendi-
da como resultado de falha individu-
al, como despreparo para o mercado
formal de trabalho”, esclarece Deise).
Além disso, € comum que se procu-
rem por individuos bem jovens. Mui-
tas vezes, a vida criminosa se inicia
entre os nove e os 13 anos. E nesse
periodo que acabam indo para as ruas,
atras de algum rendimento para com-
pletar a renda de casa. Desse modo,
deixam a inocéncia da infancia e as-
sumem responsabilidades de adulto.
“As criangas ficam suscetiveis e ex-
postas 4 violéncia. Junto com o tra-
balho infantil surge a necessidade de
sobreviver nas ruas”, diz. Em sua pes-
quisa, Deise acrescenta que as crian-
gas se inserem no processo de
socializagio, no contato com o
mundo, por meio do mercado
informal. Elas exercem ativi-
dades como venda ambulante
ou com a prestagido de servi-
gos com infima remuneragfo.
E para isso ocupam um espago
perigoso: justamente a rua.
Com freqliéncia, o ingresso no
crime coincide com o ingresso
no mundo do trabalho.

Deise esclarece que ha situ-
agbes em que o recrutamento
ocorre de forma organizada,

Deise Maria do Nascimento, da
Secretaria de Seguranga Publi-
ca e Defesa do Cidadéo de San-

Fonte: Ministério da

ta Catarina. Durante dois anos, ela | mente se sentird bem e reconhecerd

entrevistou e coletou dados de indi-
viduos do presidio masculino de Flo-
rianépolis para pesquisar o significa-
do do trabalho para esse grupo. O le-
vantamento foi realizado em um peri-
odo em que o PCC ainda ndo era co-
nhecido nacionalmente como ocorre
hoje — naguela época, notorio era o
Comando Vermelho. Porém ja se sa
bia que o crime se organizava dentro
das prisdes. A andlise dos resultados
mostra que € preciso dar mais aten¢io
para o conhecimento sobre o crime, 0
universo prisional e a marginalidade,
que se impde a uma parcela cada vez
maior da populagdo como um meio
de se constituir como sujeito, ainda
que pelo trabalho ilegal.

seu papel no mundo se estiver traba-
lhando — e consumindo. De acordo
com essa analise, em um ambiente
de desigualdades que submete as pes-
soas a pesadas privagdes e as obriga
a uma dura e sofrida batalha diaria
de sobrevivéncia, é compreensivel
que muitos acabem por enxergar na
atividade ilicita uma forma de dar
sentido & vida, “A questdo de traba-
lhar e ser produtive ¢ muito impor-
tante. E sustentar a familia faz com
que a pessoa tenha reconhecimento.
Essa necessidade também apareceu
na pesquisa”, reforga a psicologa.

O estudo de Deise analisou o sig-
nificado do trabalho para quem estd

i¢o/InfoPen - junho de 2007

Com grupos mais experientes
orientando as escolhas. Eles
iniciam o novato ao lhe atri-
buir algumas funcdes. Filmes como
Cidade de Deus ¢ Tropa de Elite ilus-
tram como se dé parte desse proces-
so. Permeada de girias como vapor
(pequeno vendedor de drogas) e ge-
rente (palavra usada nas favelas cari-
ocas para o brago direito do chefe do
morro), a aprendizagem da vida cri-
minosa ¢ gradativa, permitindo que
o6 jovens compreendam a atividade
em toda sua extensdo. Nas entrevis-
tas de Deise, os presidiarios que re-
lataram ter entrado na criminalidade
dessa maneira contam que comega-
ram com serviges de vigilancia (em

| alguns casos, fung¢do do olheiro ou

“fogueteiro™) e que atingiram postos
de chefia por méritos proprios, pela

na prisdo. Ele identificou situagdes | presteza e responsabilidade, por
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exemplo. Para os presididrios, hi van-
tagens em fazer parte de um grupo
organizado. Em seus relatos, dizem
que desse modo puderam se nortear
por referéncias, seguindo modelos re-
presentados pelos chefes, e tiveram a
chance de empreender atos mais ou-
sados. “Dentro desse ambiente, quan-
do surge alguném com mais ousadia,
ele € logo identificado pelas lideran-
gas. Também é reconhecido aquele
que ja teve alguma experiéncia. Um
jovem que pegou uma arma é tido
como corajoso. E o discurso da cora-
gem e da ousadia que mais aglutina
pessoal. Nesse sentido, criam-se ido-
los”, afirma Deise.

A prisio, como reforga o estudo, é
também um espago de recrutamento,
aprendizagem e aperfeicoamento. £
comum que cheguem as cadeias pes-
soas pouco habilitadas para o crime.
Em 2005, o Ministério da Justiga in-

formou que aproximadamente 66 mil
presididrios poderiam cumprir penas
alternativas. E um numero significa-
tivo — estimativas de junho de 2007
apontam que ha 419.551 presos no
sistema prisional e na policia. Muita
gente vail parar atras das grades por
causa do “crime de bagatela”, uma
expressdo para designar o delito fei-
to sem ameaga, sem atitude violenta
ou agressdo fisica e sem abalar o pa-
trimonio da vitima, como os pratica-
dos pelos “ladrdes de galinha”. No
presidio, esses individuos sdo inseri-
dos em um ambiente que os prepara
a atuar de modo profissional no mun-
do do crime. “As pessoas isoladas
sdo as mais facilmente recrutadas. A
prisdo € uma perversdo e elas preci-
sam a aprender a se relacionar de for-
ma mais violenta”, completa Deise.
O convivio com criminosos experi-

entes e famosos funciona como uma
espécie de aperfeigoamento. Eles sio
instrutores e “transmitem” o conhe-
cimento da vida marginal em diver-
sas 4reas. Os “recrutados” passam a
ter uma visdo mais ampla das ativi-
dades e estabelecem novos contatos
que servirdo como referéncia ap6s a
soltura. E também recebem os codi-
gos de conduta. Existem regras den-
tro da prisdo. Uma delas determina
que ndo se pode ficar com a mulher
do outro. Quem obedece a essas nor-
mas sinaliza que sabe respeitar o
mundo do crime e tem potencial de
ser lider. Como os codigos sdo rigi-
dos, a punigdo segue 0 mesmo pa-
drdo. Deslizes nfo sio perdoados.
Pelas entrevistas feitas por Deise,
nota-se a importincia da realizagiio
pessoal e profissional. Ao ouvir as
historias dos reclusos, a psicologa da
Secretaria de Seguranga Publica de

Santa Catarina captou que o ingresso
no crime foi o0 meio encontrado para
atender as necessidades de manuten-
¢do da familia e poder oferecer con-
forto a seus membros. Ao ver que
esse objetivo foi cumprido, o crimi-
noso sente satisfagdo pessoal e pra-
zer. “Essa questdo de trabalhar e ser
produtivo € uma questio muito for-
te”, esclarece. Por outro lado, ele
pode obter a satisfagio profissional
ao verificar que sabe fazer bem a ta-
refa que lhe foi apresentada pelos gru-
pos que o recrutaram. Se trabalhar
bem, pode ter uma carreira de suces-
so ¢ até de repercussdo na midia. Se
assim for, entre os individuos com
que lida na vida criminosa, obtera res-
peito. Desse modo, é valorizado. O
“trabalho™ que arranjou para dar sus-
tento e conforto a familia garante-
lhe experimentar sensagdes que nfo

Filmes como Tropa

mostram “valores”

tinha conseguido atingir. Pela via do
crime, como salienta Deise, ele via-
biliza seus talentos, tem éxito, se sen-
te vivo e € dono de um espago. Ele
ocupa um lugar na sociedade,

Tal qual ocorre no mundo do tra-
balho, a atividade ctiminosa cobra seu
quinhio de responsabilidades. Ingres-
sar nas facgdes néo é tho complexo,
mas viver nesses grupos e sobrevi-
ver desse “trabalho” ndo tem nada
de facil. Pelo contrario. Isso exige
fazer bons negocios, desenvolver es-
tratégias, administrar corretamente
ganhos e estar atento 4 manutengio
de equilibrio na conduta dos traba-
lhos. Segundo Deise, os entrevista-
dos foram uninimes em dizer que se
o criminoso abusar das drogas e gas-
tar em farras, por exemplo, ird atrair
os olhares da policia e dos concor-

rentes. Além disso, € preciso estabe-
lecer uma relagfio amistosa com seus

de Elite (2 esq.) e
Cidade de Deus

da criminalidade.
Um deles é a

ousadia. Pesquisa
mostra que o

ingresso no crime
comeca cedo

| pares e conguistar a confianga do gm-

po. Como visto dentro da priséo, é
vital demonstrar e conguistar respei-
to. “Construir uma trajetoria honesta
no crime significa respeito, aceitagio
¢ longevidade na atividade. O res-
peito se reflete nas vezes em que es-
tdo presos. Ser honesto, ter carater,
ter uma conduta correta é fundamen-
tal para uma carreira longa no crime
¢ garantia de tranqiiilidade na cadeia.
Um comportamento ético significa
respeitar a comumidade, ajudar as fa-
milias, nfo iniciar trabalhador no cri-
me, ndo dar calote, nio delatar”, res-
salta Deise em sua pesquisa.

E importante observar que os pre-
sidiarios entrevistados para esse es-
tudo ndo se colocam a margem da
sociedade. E sim querem fazer parte
dela. De acordo com Deise, apesar
de terem o crime como ocupagéo, eles
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ndo se sentem como um grupo alter-
nativo. Eles buscam um meio de in-
ser¢io e expressdo no modelo social
vigente. Para esses individuos, o cri-
me se coaduna com o significado de
trabalho. E a atividade criminosa que
o0s humaniza e os constitui como su-
Jjeitos. Eles compreendem que o tra-
balho € uma categoria fundamental
de integragio com a sociedade, “que
todos devem produzir o proprio sus-
tento, pois isso & condigdo bésica para
estar inserido e poder se afirmar e se
expressar no mundo™.

A pesquisa de Deise foi concluida
seis anos antes da eclosdo do nome
PCC nas televisoes brasileiras, quan-
do em maio de 2006 a facgio parali-
sou Sdo Paulo com a onda de violén-
cia e boatos que tomaram a cidade.
De 14 para c4, mudou algo? “As or-
ganizagdes criminosas existem hi
muito tempo. Mesmo com a tecnolo-

- gia ¢ a internet, ndo me parece que
o5 métodos de recrutar pessoas te-
. nham se sofisticado. O que ocorre é
que ficou mais explicito para o pd-
blico 0 modo como essas facgdes atu-
- am, Da para ver que eles se qrgani-
i, comenta.
. E qual o papel dos especialistas
. diante desse cendrio? Para a psicdlo-
- pa clinica e forense Maria Adelaide
de Freitas Caires, presidente da ONG
- Agio Ciéncia e Saude Social, a pre-
“wengao € essencial. “O crime organi-
sade tem como alve preforencial as
eriangas desmoralizadas socialmen-
1e", afirma. Por isso, € preciso perce-
ber quanto meninos ¢ meninas em
dade escolar estiio vulnerdveis. E isso
wale para todas as classes sociais e
para os estabelecimentos privados ou
piblicos. Um exemplo: se o estudan-
nio estd conseguindo ir bem na

escola e ndo se buscar as raizes dec
seus problemas — talvez uma crise na
familia — de modo adequado, ¢ pos-
sivel que ele, constrangido, se isole e
deixe de interagir com o grupo. Po-
der se agregar com pessoas que se
assemelham a ele por algum grau de
exclusdo. “Varios fatores podem con-
tribuir para que a crianga nao se sin-
ta mais integrada aquela sociedade.
Desse modo, ela acaba por sofrer uma
exclusiio moral e se torma vulneré-
vel. Fica 4 margem e se dirige a ou-
tras criangas marginalizadas”, diz. O
resultado ¢ que podem se vollar para
o consumo de drogas ou serem re-
crutados para desempenhar ativida-
des ilicitas. Criminosos experientes
tém capacidade de identificar esses
individuos fragilizados. Caso de-
monstrem alguma habilidade, como
a esperteza, eles reconhecem essas
gualidades. “Sendo vulneraveis, es-

e
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ses jovens sdo envolvidos de modo
sedutor”, acrescenta. Segundo Ade-
laide, as pessoas vivem em uma cor-
tina de fumaga. Problemas psicold-
gicos entre 0s jovens muitas vezes
sdo tratados como questdes secunda-
rias pelos pais, educadores e profis-
sionais das escolas. Por isso, ela co-
loca especial empenho em projetos
sociais para orientar educadores. “O
conhecimento faz a diferenga. Tra-
balho para capacitar os educadores
para serem mais sensiveis as fases

de deeenvolviments dae ertangas e
para perceberem como ocorre a soci-
alizacdo desses jovens”, conta.

Na opinido do professor José Car-
los Gomes, responsavel pelo micleo
de criminologia da Academia de Po-
licia Civil do Estado de Sdo Paulo, a
criminalidade ndo € mais uma ques-
tio apenas policial. O crime pode ser

visto e estudado sob a dtica da arqui-
tetura, da satde publica, da antropo-
logia e da psicologia. No primeiro
caso, ele se estrutura em trés espagos
(a casa ou a familia, o “cativo volun-
tario”, que ¢ para onde ele se dirige,
e o “cativo involuntario”, a prisdo).
Pode ser entendido como satde pd-
blica na medida em que se insere no
tecido social, contaminando as célu-
las sadias. I importante entender tam-
bém que a industrializagdo e suas
conseqiiéncias sobre a sociedade t€m
um peso sobre alguns aspectos da cri-
minalidade. Com a industrializagdo,
a urbanizacdo e a elevagio nos ni-
veis de pobreza, as pessoas tiveram
de migrar para a periferia e favelas.
A desorganizagao social levou ao au-
mento das necessidades sociais des-
ses individuos. Mas sem mecanismos
que pudessem ajuda-los, a eles se so-
maram frustragdo, opressdo, miséria
¢ desemprego. Por outro
lado, a exposi¢ao ao urbanis-
mo, gerou nessa parcela da
populagdo uma crescente as-
piragio de crescimento. Tudo
isso, segundo Gomes, deve
ser levado e conta. “As fac-
¢Oes nasceram nas prisoes.
Elas se organizaram primei-
ro para melhorar as condi-
¢oes fisicas do cumprimento
da pena. Hoje, sdo estrutu-
ras verticalizadas, com clpu-
la inteligente, chefia interme-
diaria e grupos taticos ope-
racionais que cumprem or-
dens. E seu nivel de alicia-
mento estd nas periferias”,
explica.

Em suas palavras, ¢ pre-
ciso um envolvimento mul-
tidisciplinar, de policiais a
neurocientistas, de antropo-
logos a psicologos, para
compreender melhor o mundo do cri-
me. A psicologa Adelaide concorda:
“A formagdo cientifica dos psicélo-
gos € boa, mas falta uma sistemati-
zacdo. Os que trabalham com grupos
de risco devem se engajar em proje-
tos multidisciplinares. O erime se or-
ganiza em rede, diversifica sua agio
e esta funcionando, enquanto cada um
de nos se isola em sua propria cién-
cia.” E Deise, a autora do estudo so-
bre os presidiarios de Santa Catari-
na, alerta que é necessirio colocar
atencan enhre a cignificado do traha-
lho para a populagdo dos presidios e
para os grupos de risco. “O desejo
do trabalho estd instalado em todas
as pessoas. Como realizar essa ne-
cessidade sem que o individuo caia
na criminalidade? A psicologia tem
de ajudar a buscar outras formas de
lidar com o crime”, conclui. |
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Clnema

O Corte,
filme de
Costa-Gravas,
discute os
conflitos
provocados
pela perda
do emprego

POR LUIZ CHAGAS *

onforme a o6tica, O Corte (Le
couperet, Bélgica, Franga, Es-
panha, 2005), do cineasta gre-
go Constantin Costa-Gravas,
pode ser entendido tanto como uma
comédia de humor-negro quanto uma
critica dcida e contundente dirigida a
globalizagdo e a seus efeitos colate-
rais. O filme conta a histéria de Bru-
no Davert (José Garcia), um enge-
nheiro quimico ligado a indastria do
papel que apos 15 anos de dedicagéo
a empresa ¢ expelido em nome de
uma reestruturagio e conseqiiente re-
locagdo da empresa — no caso, na Ro-
ménia. Apos dois anos de busca in-
frutifera por um novo emprego, Da-
vert passa a eliminar fisicamente seus
possiveis concorrentes, periodo du-
rante o qual as contradigoes de sua
posigdo social ¢ a desestruturagio da
(sua) tfamilia se tornam nitidas.
Costa-Grava dirigin 20 filmes e
tornou-se conhecido internacional-
mente pela trilogia Z (1969), 4 Con-
fissdo (1970) e Estado de Sitio
(1972), filmes de forte cunho politi-
¢o que combinavam com o clima
pos-maio de 1968 e faziam a deli-
cias dos censores dos terceiro e quar-
to mundos. Foi colega e contempo-
rineo dos colegas italianos Lina
Wertmiiller e Elio Petri que eleva-
ram atores como Gian Maria Volon-
té ¢ Giancarlo Giannini a4 categoria
de lideres supremos das massas...
que fregiientavam cinemas de arte.
Costa-Gravas conciliou sua atuacgio

|

JOSE GARCIA

Costa-Gravas
é co-autor do

roteiro inspirado
no livro The Ax
(O Machado).
Nele, o
protagonista
ndo é
vitima inocente

politica em defesa dos oprimidos da
América Latina com a consagragio
na América Latina com Missing —
Desaparecido, um Grande Mistério
(1982), drama que focaliza a abdu-
¢do de um cidaddo americano por
parte da ditadura chilena com direito
a cenas que reproduziam o massacre
do Estadio Nacional ocorrido no dia
11 de setembro (!!) de 1973. Estrela-
do por Sissy Spacek e Jack Lem-
mon em interpretagdes memoraveis,
o filme conguistou a Palma de Quro
em Cannes e o Oscar de roteiro de
adaptado, entre outros lauréis.

Sob a perspectiva do cineasta en-
gajado, O Corte pode ser comparado
a Monsieur Verdoux (1947), filme no
qual Charles Chaplin abandona os
bons fluidos emanados pelo seu imor-
tal Carlitos para assumir-se um assas-
sino serial de velhotas endinheiradas.
No decorrer de sua mais recente pro-
dugdo, o protagonista em nenhum mo-
mento € apresentado como uma viti-
ma inocente. Nos momentos de an-
gustia, entre um assassinato e outro,
Davert recorre 2 memoria do pai, que
era um bom homem, mas precisou
matar quando lutava na Segunda
Grande Guerra. E a vida é assim, con-
clui. Para conseguir o quer, “sua vida
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de volta”, o executivo desempregado
publica um antincio de oferta de em-
prego e fica esperando os curriculos
dos quais, apos uma andlise elitista,
sarcastica e tdo indiferente quanto a
que ele proprio foi submetido, sele-
ciona cinco. Cinco alvos. Nesses cri-

mes, Costa Gravas, co-autor do ro-
teiro inspirado no livro The 4x (O
machado) de Donald E. Westlake,
fez um filme extremamente minuci-
oso. Para ter uma idéia do requinte,
toda a publicidade irrompe em tea-
sers despersonalizados — sem marca
— mostrando mulheres, carros e ou-
tros objetos de desejo, em fotos de
Oliviero Toscani, o mago da Benet-
ton, amigo pessoal do diretor.

Vale tudo. Se alguém interfere, é
morto junto. Pode ser atropelado, su-
focado por gas, a tiros, tanto faz. Em
um dos casos, Davert s6 ndo ¢ iden-
tificado porque a filha da vitima ti-
vl win vasw vumn um hvmom mwais
velho que, preso por engano pela po-
licia, se suicida levando a culpa de
tudo. Por sinal Betty, a filha de Da-
vert, também gosta de se exibir para
estranhos grisalhos enquanto Maxi-
me, o irmdo que vive irado porque a
TV a cabo e a internet foram desli-
gados para enxugar o orgamento, €

O personagem
Bruno Davert perde o
emprego, vive em
atritos com a familia
e age de modo
extremo. Ele elimina
seus concorrentes

preso por roubo e comercializagio de
softwares. Dindmico e capaz, o em-
presario desempregado apressa-se
para encobrir da policia as provas de
outros roubos — inimeros — “como
um bom chefe de familia”. E nessa
linha de desconstru¢do familiar Mar-
léne, a mulher de Davert, arruma dois
empregos, como enfermeira parte do

tempo ¢ bilheteira de cinema em ou-
ud, e acaba por confessar “ter reul-

buido o carinho demonstrado por um
estranho”. Mas em sua cruzada letal
o desempregado segue impavido.

O leitmotiv € “me tiraram a vida!
Eramos uma tribo e hoje somos con-
correntes!” Berra a plenos pulmdes
para um terapeuta de casais, negro.
Que despreza tanto quanto uma en-

trevistadora para uma vaga, mulher.
Tanto quanto a peruca de um outro
desempregado. Davert ndo é um san-
to. Como o mecénico que o atende
para um conserto também ndo é. Para
ndo perder o pedido, e conseqiiente-
mente correr o risco de perder o em-
prego, o tal mecénico oferece-lhe um
or¢amento menor do que oferecera a
seguradora, “para que ninguém saia
prejudicado™. Mente. Como um ou-
tro, querendo furar um bloqueio pro-
movido por uma greve de lixeiros,
mente dizendo que estd buscando a
mulher no hospital para depois de
atravessar cair na gargalhada. Davert
continua impavido rumo a seu alvo
tltimo, Ramon Machefer, um exe-
cutivo narcisista que aparece a toda
hora na televisdo. Para Davert tudo
acontece para beneficiar os acionis-
tas — sua demissdo e de outros 200
significou 16% de bonus. Machefer
1i dsbuchado, “Eles — us capitalistas
— ndo estdo acabando com o0s em-
pregos, em sua burrice estdo acaban-
do é com os consumidores, vio para
a Roménia produzir para quem?”
Mas Davert nao quer saber. Quer as-
sumir o lugar de Machefer. E assu-
me. Serd o proximo alvo. ]
* Luiz Chagas é jornalista e escritor
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T Resenha ———

A CLINIGA DA ATIVIDADE DE
YVES GLOT E A FUNGAD
PSICOLOGICA DO TRABALHO

Por FABIO DE OLIVEIRA*

E no contexto de uma produ-
cdo brasileira consistente e com-
prometida com os trabalhadores
que devemos situar a aproxima-
céo da Psicologia do Trabalho de-
senvolvida no Brasil aquela feita
na Franca. Esse crescente inter-
cambio ilustra-se, por exemplo,
pela recente publicacéo do livro A
fungéo psicoldgica do trabalho, de
Yves Clot, professor do CNAM
(Conservatoire National des Arts et
Meétiers) de Paris.

Uma das contribuigdes centrais
de Clot & conceber a Psicologia
do Trabalho como uma “psicolo-
gia do desenvolvimento”. O que
isso significa? Que se busca com-
preender como a atividade de tra-
balho real & produzida e evolui, isto
g, como saberes e praticas coleti-
vamente construidos, que permi-
temn a transformacgio das prescri-
cbes em trabalho real, desenvol-
vem-se e como uma psicologia
comprometida com os trabalhado-
res pode contribuir para esse de-
senvolvimento.

Sdo essas preocupacgdes dque
orientam o dispositivo de produ-
cao de conhecimento e de agdo
denominado clinica da atividade.
“Clinica” compreendida na pers-
pectiva de um olhar para a parti-
cularidade com o objetivo de sua
transformagao, como agdo para
restituir o poder do sujeito sobre a
situagdo.

O compromisso com o desen-
volvimento da atividade de traba-
Iho implica fortalecimento da pro-
fisséio e do coletivo de trabalha-
dores, o gue tem claras implica-
¢Oes politicas, na medida em gue
interfere justamente naquilo que
confere aos trabalha-
dores o seu poder de
barganha nas rela-
goes entre capital e
trabalho. E n@o ima-
ginem que se trata de
uma mera proposta
de valorizagdo da
“mao-de-obra”. Mais
do que isso, desen-
volver o oficio, no
sentido apresentado
pelo autor, represen-
ta a reapropriagao do
conhecimento sobre o
trabalho por parte dos

= ¢

trabalhadores, significa a ampliagédo
da consciéncia sobre as engenhosi-
dades construidas no dia-a-dia, jus-
tamente aquelas engenhosidades que
desfazem a idéia de ser a atividade
de trabalho mera realizagdo mecani-
ca de prescrigdes.

Para adentrar esse territdrio dos sa-
beres praticos. do conhecimento coti-
diano, Clot parte da ergonomia — que

nos legou os conceitos de trabalho
prescrito e de trabalho real — e a faz
avancar. Novamente, o autor oferece-
nos mais uma contribuigao importante
ao chamar a atengdo para o que ele

A atividade
engloba
o que foi
concretizado e
possibilidades
nao realizadas

nomeia como real da atividade. Para
além do valor heuristico de compreen-
der-se a distancia existente entre o que
foi planejado (o trabalho prescrito) e o
que acontece no dia-a-dia (o trabalho
real), Clot sugere que a atividade n&o
engloba somente o que foi efetivamen-
te realizado, mas também as possibili-
dades néo realizadas ou impedidas de
se realizarem. A atividade realizada &,
portanto, o que resulta do conflito en-
tre varias agbes possiveis dentre as
quais os individuos de-
vem escolher. Esse con-
flito & a fonte do desen-
volvimento possivel da
atividade e o objeto de
sua clinica.

Ora, o que garante
que o prescrito se tor-
ne real, que as disfun-
gOes latentes dos sis-
temas produtivos e os
acontecimento imprevi-
siveis sejam contorna-
dos € o conjunto das
experiéncias coletiva-
mente acumuladas pe-

los trabalhadores, ao que Clot vai
chamar de género profissional. O
género profissional diz respeito
aos saberes compartilhados sobre
0s meios e os instrumentos, um
saber cdletivo, tacito e subenten-
dido, que & parte da dimenséo in-
tersubjetiva do trabalho e guia a
escolha entre os possiveis. Ele diz
respeito a uma memdria coletiva
que permite aos individuos reali-

- zar com eficiéncia seu trabalho e

na qual se reconhecem como
membros de um coletivo e de uma
profisséo. E ao génere, por exem-
plo, que os trabalhadores recor-
rem ao lidar com as dificuldades
do exercicio de suas atividades,
como a postura que visa a pre-
serva o corpo, as taticas para evi-
tar a distragdo etc. A incorpora-
¢do do género profissional faz a
diferenga entre o novate & o tra-
balhador experiente. O género é
vivo e se modifica através da in-
corporacéo dos eslilos individuais.

A inovagdo da metodologia da
clinica da atividade refere-se as es-
tratéglas de como tornar o género
profissional e os estilos objetos da
reflexdo dos proprios trabalhadores.
Isto &, a clinica da atividade busca
justamente tornar visivel o real do
trabalho.

Concluindo, a fungéio psicoldgi-
ca do trabalho esta na possibilida-
de que confere aos trabalhadores
de se inserirem em um coletivo e
fazer mais do que poderiam sozi-
nhos. A clinica da atividade busca
contribuir com esse processo.

0 trabalho s6 preenche sua fun-
¢do psicoldgica para o sujeito se lhe
permite entrar num mundo social cu-
jas regras sejam tais que ele possa
ater-se a elas. Sem lei comum para
dar-lhe um corpo vivo, o trabalho dei-
xa cada um de nds diante de si mes-
mo. Trata-se exatamente do contra-
rio do que € necessdrio ao advento
de uma mobilizagdo subjetiva” (Clot,
2006, p. 18). il

* Psicologo da Universidade de Séo
Paulo e editor da publicagio Cadernos
de Psicologia Social do Trabalho (hitp:/
/pepsic.bvs-psi.org.bricpst), do Ceniro
de Psicologia Aplicada ao Trabalho
qite visa difundir a produgdo cientifica
na drea da Psicologia do Trabalho e
dos processos organizalivos a partir da
leitura da Psicologia Social.

CIENCIA E PROFISSAQ - DIALOGOS - n* 5 - Dezembio 2007




g

Conselho
Federal de
Psicologia

Conselhos
Regionais de

Psicologia

www.pol.org.br

CONSELHOS REGIONAIS DE PSICOLOGIA

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 12 REGIAD
ENDERECO: SRTVN @D. 702 ED. BSB RADIO CENTER SALA 1031-B
BARRG: PLANO PILOTO
CIDADE: BRRSILIACEP: 70.719-900 UF: DF
TELEFONE: (61) 3328-3480 / 3326-3017 / 32280408

FAX: (1) 3328-4660
E-MAIL: CRPOIGTERRA.COM.BR
JURISDICAO: DFfAC/AM/RR/RO

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 22 REGIAD
ENDERECO: RUA AFONSO PENA, 475
BAIRRO: SANTO AMARO
CIDADE: RECIFE CEP: 50050-130 UF: PE
TELEFONE: (81) 2119-7272
FAX: (81) 2119-7262
E-MAIL: CRPPE@CRPPE.ORG BR
JURISDICAQ: PE/FERNANDO DE NORONHA

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 3*REGIAQ
ENDERECO: R. AGNELO BRITO, 141 ED. VERSALHES 5L.03
TERREQ
BAIRRO: GARIBALDI
CIDADE: SALVADOR CEP: 40,170-100 UF: BA
TELEFONE: (71) 3332-6168 / 3245-4585
FAX: (71) 3247-6716
E-MAIL: CRPO3@UFBA.BR / CRPO3@VELOXMAILCOMBR
JURSDICAQ: BAJSE

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 42 REGIAO
ENDERECO: RUA TIMBIRAS, 1532 - 62 ANDAR
BAIRRO: LOURDES
CIDADE: BELO HORIZONTE CEP; 30,140-061 UF: MG
IELEFONE: (31) 2138-6767
FAX : (31) 2138-6767
E-MAIL: CRPO4A@CRPO4.0RG.BR | DIRETORIA@CRPO4.ORG BR
<PARA E-MAILS URGENTES
JURDICAO: MG

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 5¢ REGIAO
ENDERECO: RUA DELGADO DE CARVALHO, 53

BAIRRO TWUCA

CIDADE: RIO DE JANEIRO CEP; 20,260-280 UF: RJ

TELEFONE: (21) 2139-5400 / 3872-3756 / 3872-7150

FAX: (21) 2139-6419
E-MAIL: CRPOS@CRPOSR).COM.BR [ GERENCIA@CRPRJ.ORG.BR

JURISDICAQ: R

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 6° REGIAQ

ENDERECO: RUA ARRUDA ALVIM, 89

RAIRROY: .JARDIM AMERICA
CIDADE: SAQ PAULO CEP: 05.410-020 UF; SP
TELEFONE: (11) 3061-9494 / 30619617 { 3041-0871
FAX; (11) 3061-0306
E-MAIL: DIRECAO@CRPSP.ORGBR /
ADMINISTRCAQ@CRPSP.ORG BR / INFO@CRPSP.ORG.BR

JURISDICAQ: SAQ PAULO

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 7° REGIAQ
ENDERECO: AV. OSVALDO ARANHA, 1423 SALA 102
BAIRRO: BOM FIM
CIDADE: PORTO ALEGRE CEP: 90035-191 UF: RS
TELEFONE: (51) 3334-6799
FAX: (11) 3334-6799
E-MAIL: CRPOT@CRPO7.0RG.BR / ORIENTAD@CRPO7.ORG.BR
JURISDICAQ: RS

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 82 REGIAO

ENDERECO: AV. SAQ JOSE, 699

BAIRRO: CAJURU
CIDADE; CURITIBA CEP; 80050-350 UF: PR
TELEFONE; (41) 3013-5766
FAX: (41) 3013-5766

E-MAIL: CRPOB@CRPPR.ORG.BR

JURISDICAC: PR

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 9 REGIAO
ENDERECO: AV, T-2, @D. 76, LOTE 18, N.2803
BAIRRO: SETOR BUENO
CIDADE: GOIANIA CEP: 74210-070 UF: GO
TELEFONE: (62) 3253-1785 / 3253-1079
FAX: (62) 2856904
E-MAIL: DIRETORIA@CRPO?.ORG.BR
JURISDICAQ: GO/TO

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 10° REGIAQ
ENDERECO: AV. GENERALISSIMO DEODORO, 511
BAIRRO: UMARIZAL
CIDADE: BELEM CEP: 66,055-240 UF: PA
TELEFONE: (91) 3224-6690¢/ 3224-6322
FAX: (91) 3225-4491
E-MAIL: CRP10@AMAZON.COM.BR
JURISDICAQ: PA/AMAPA

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 11 REGIAO
ENDERECO: RUA CARLOS VASCONCELOS, 2521
BAIRRO: JOAQUIM TAVORA
CIDADE: FORTALEZA CEP; 60115-171 UF: CE
TELEFONE; (85) 3246-6879 / 3246-6867
FAX: (85) 3246-6924
E-MAIL: CRP11@CRP11.0RG.BR
JURISDICAO: CE/PI/MA 2° A 67 - 8H AS 17H

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 12 REGIAQ
ENDERECO: RUA PROFESSOR BAYER FILHO, 110
BAIRRO: COQUEIRCS
CIDADE: FLORIANOPOLIS CEP: 88080-300 UF: 5C
TELEFONE: (48) 244-4826
FAX: (48) 244-4826
E-MAIL: CRP12@CRPSC.ORG.BR [
DIRETORIA@CRPSC.ORG.BR
JURBDICAQ: 5C

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 13° REGIAQ
ENDEREGO: AV. MANOEL DEODATO, 599 ED. EMPRES, TOWER
SL301

 BAIRRO: TORRE
CIDADE: JOAO PESSOA CEP: 58040-180 UF: PB
TELEFONE: (83) 3244-4246
FAX;: (83) 3244-415]
E-MAIL: CRP13@UOLCOMER
JURISDIGAO: PB/RN

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 14° REGIAD
ENDEREGO: AV. FERNANDO CORREA DA COSTA, 2044
BAIRRO: JOSELITO
CIDADE: CAMPO GRANDE CEP; 79004-311 UF: MS
TELEFONE: (67) 3382-4801
FAX: (67) 3382-4801
E-MAIL: CRP14@TERRA.COM.BR / GERENCIA@CRP14.0RG BR
JURISDICAO: MT/MS

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 15° REGIAQ
ENDERECO: RUA PROF. JOSE DA SILVEIRA CAMERINO, 291
(ANTIGA RUA BELO HORIZONTE).

BAIRRO: FAROL
CINANE: MACEIO CEP: RINSAAIN IR Al
TELEFONE: (82) 3241-8231 / (82) 9306-1964
FAX: B2) 3241-3059 FAX COOP, (82) 336-5565
E-MAIL: CRP15@CRP15.0RG.BR
JURISDICAQC: AL

CONSELHO REGIONAL DE PSICOLOGIA - 16¢ REGIAO
ENDEREQO: RUA FERREIRA COELHO, N° 330 - SALA 805 A 807
BAIRRO: CENTRO
CIDADE: VITORIA CEP: 29055-250 UF: E5
TELEFOME: (27) 3324-2806
FAX: (27) 33152807
EMAIL: CRP-16@INTERVIP.COMBR /
EMILIA_BARBARIOLI@YAHOO.COM.BR /
SECOES@CRP4,ORG.BR
JURISDICAO: ES
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