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SAUDE MENTAL NO TRABALHO: CONTRADICOES E LIMITES*

Amanda de Vasconcelos
Centro Universitario Positivo — UnicenP, Curitiba, Brasil

José Henrique de Faria
Universidade Federal do Parana, Curitiba, Brasil

RESUMO: Ao longo do desenvolvimento do capitalismo, aconcepcao do que sejaa salide do trabal hador modificou-
se, passando do patamar da ‘ preocupacdo com a sobrevivéncia do corpo’ paraa‘ preocupacdo com a salide mental
dotrabahador’. A gestéo dasalidefoi sendo incorporadaas novasformas de gestéo dos empreendimentos capitalistas,
mas a despeito disso, o sofrimento no trabalho continua, expresso em manifestacdes como estresse, fadiga cronica,
burnout, DORT etc. Este artigo busca identificar e analisar, através de um estudo de caso, as contradi¢cles existentes
acerca das estratégias organizacionais adotadas sobre Salide Mental no Trabal ho, tendo como referénciaa percepcdo
dos trabalhadores. Os resultados mostraram que os programas de sallde s3o baseados em intervencfes pontuais,
paliativas e estéo relacionados a0 sistema de control e da organizagcéo atuando em cimados efeitos da organizacéo do
trabaho, ndo se baseando numa rea preocupacdo com a salde do trabalhador.

Pdavras-chave: Salide menta no trabal ho; psicopatol ogia; rel agbes sociais de producéo.

MENTAL HEALTHAT WORK: CONTRADICTIONSAND LIMITS.

ABSTRACT: Along the capitalism development, the conceptions of worker’s health has changed, passing from the
“ preoccupation with the surviving of the body” to the “ preoccupation with the worker’s mental health”. Management
of health has been incorporated to the new capitalist enterprising management forms, but in spite of that, the suffering
of the worker goes on, expressed in physical manifestations like stress, and chronicle fatigue, burnout and DORT.
This essay tries to identify and analyze, through a case study, the existing contradictions about the organizational
strategies adopted on mental health at work/labor, having as a reference the workers' perception. The results show
that health programs are based in ad hoc and palliative interventions rel ated to the control system of the organization,
acting on the effects of work organization, and not based on area preoccupation with the worker’s health.

KEY WORDS: mental health at work/labor, psychopathol ogy, production socia relationships.

Introducéo

novo modelo tedrico passou a ser chamado de
A compreensfo da relaco entre trabalho e Salide “Psicodindmica do Trabalho", uma vez que pretendia
Mental tem siclo, hé vérias décadas, objeto de estudo de  SStudar as dinamicas darelagao do sujeito com aorgani-
pesqui sadores das dreas de psicologia, psiquiatria, antro- 2620 dotrabalho que podem gerar fragilizagbesmentais.
pologia, sociologia, administragio, entre outros. Essas 18 Modelo recusa as andlises baseadas na previsdo de
pesquisas tiveram inicio nosanos50 com o etudode L@ Causas de doencas a partir de determinadas ocupagoes.
Guillant (1954) e Sivadon (1952, 1957) sobre as afeccdes Para além das condicbes de trabalho, as pesquisas
mentai's que poderiam ser ocasionadas pelo trabalho. Na ~ MOSraram que pressoes eram decorrentes EJIa organizar
década de 1980, Christophe Dejours, psiquiatrafrancas, 20 do trabalho (diviso das tarefas, repeticéo, cadencia,
introduziu umanovateoriasobre arelagio entretrabalho ~ M€rarquia, comando, controle). Para Dejours (1992), &s
e o sofrimento psiquico. Pesouisas que buscavam en- condi¢des dg traba ho tém como e_\lvo 0 corpo, enquanto
contrar doencas mentais caracterizadas em operdrios U @ organizacéo do trabaho atinge o funcionamento
semiqualificadosevidenciaram ndo doencasmentaisdlas.  PSIquico™
sicas, mas fragilizacdes que favoreciam o surgimento de A organizecao do trabal ho pode gpresentar-se.como
doencas do corpo. Além disso, constataram-se compor- fator de_fraglllza;ao mental dos individuos, o que torna
tamentos estranhos, paradoxais (estratégias defensivas)  SSOrganizagbescomo parteresponsavel pelaSaideMentdl

e consumo de bebidas alcodlicas (Dejours, 1992). Esse de seusintegrantes. De acordo com os dados divulgados
pela Fundacentro (2007), entre 2000 e 2005 foram
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registradas 144.789 doencas rel acionadas ao trabaho, e
pesquisas do Laboratério de Salde do Trabahador da
Universidade de Brasilia demonstram um aumento de
260% do nimero de afastamentos por doencas mentais
entre os anos de 2000 a 2006. Atualmente, 83 mil brasi-
leiros se afastam do trabalho todo ano por problemas de
Salide Mental. Em 2006, os transtornos de humor repre-
sentaram 0 segundo motivo de auséncia de trabalho e,
nesse mesmo ano, o custo do Ingtituto Naciond do Se-
guro Socia (INSS) com auxilio-doenca para quem so-
fria de transtornos neur6ticos e rel acionados ao estresse
foi de R$ 90 milhBes (Mello, 2008).

O aumento do numero de registro de doencas
relacionadas ao trabalho a cada ano instiga os pesqui-
sadores a investigar a relagdo entre o surgimento de
doencas (fisicas, mentais ou psicossomaticas) e a or-
ganizacdo do trabalho e as modificacdes nas rel agdes
sociais de producao, principalmente apartir dadécada
de 1970. Muitas mudancas ocorreram a partir desta
data, entre elas: revolucdo tecnoldgica,
interdependéncia global das sociedades econdmicas e
politicas, reestruturacao produtiva (gestao flexivel,
formacao de redes, fusdes, incorporacfes etc.), o ca
pital financeiro circulando com mais desenvoltura, ge-
racéo de um novo sistemade comunicagdo digital, entre
outras (Faria, 20043a).

Essas mudancas geradas pelo globalismo e pela
abertura econdmica influenciaram tanto as pessoas € a
sociedade quanto as organi zagdes que precisaram trans-
formar suas estruturas, suas atividades e seus processos
para continuarem competitivas e se adaptarem a nova
dindmica do mercado mundial.

Atualmente, as préticas de Salide Mental nas orga-
nizacBes coexistem com uma pressao por produtividade
crescente, num ambi ente extremamente competitivo, no
qual o individuo deve estar sempre pronto para mudar e
seadaptar asdemandas do mercado. Nesse sentido, pode-
se perguntar: quais as relacdes entre a Salide Mental do
trabal hador e asdemandas organizacionai's, especid mente
asque exigem maior produtividade, agilidade, perfeicao,
criatividade e atuaizacéo constante?

A partir dessas indagacdes, tem-se como objetivo
principal deste artigo analisar, através de um estudo de
caso, as contradicOes e os limites na Salide Mental do
Trabaho aravés de uma andlise critica das estratégias
organizacionais de enfrentamento das questes relativas
ao sofrimento psiquico e as manifestacées de
psicopatologias. Adicionamente, pretende-se andisar a
percepcéo dostrabal hadores acercadarel acdo entre Salide
Menta e organizacéo do trabaho e acerca dos progra
mas de sallde adotados pela organizacéo em estudo.

Egteartigo estdembasado napsicodindmicado traba:
Iho, compreendendo-se que adoencamentd é resultado da
dindmicadaredacio do sujeito com aorganizacéo do traba
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lho. N&o se pretende, portanto, realizar analises
epidemiol dgicas, probabilisticas ou relagbes de causaefeito.

Metodologia

Os dados apresentados neste artigo séo resultado
de um estudo de caso em uma organizacdo empresarial
de grande porte, que atua, entre outros, no setor educa
ciond. Paraesta pesquisafoi escolhido o setor de educa-
¢ao de ensino superior. A escolha desse setor deveu-se a0
fato de que no levantamento bibliografico ndo se encon-
traram referéncias que tratassem da Salide Mental na
perspectivaabordada. E porque setratando de umainsti-
tuicdo educacional, a relacdo entre o que se praticae o
gueseensinapermitearevelacdo de contradicbes. Arele-
vanciadaescolhada organizacdo, que agqui serd denomi-
nada Vitis?, se deu por se tratar de uma organizacdo de
importancia econdmicano cendrio brasileiro, sendo uma
das maioresingtitui coes educacionais privadas nacionais.
A pesquisafoi realizada no periodo compreendido entre
junho e dezembro de 2006 e seguiu as normas préprias
da pesquisa qualitativa (Flick, 2007; Grubits & Noriega,
2004; Rey, 2005) aplicada a estudo de caso (Yin, 1987).
Osdiscursos(entrevistas, documentos, informativosetc.)
foram analisados segundo a concepcao daAndise Criti-
cado Discurso® (Fairclouch, 2001). Os métodos utiliza-
dos para a obtencdo dos dados foram: observacdo nao-
participante e entrevi stas semi-estruturadas com 30 (trinta)
funcionarios no total, das areas técnico-administrativas,
gestéo administrativa e gestéo académica, escolhidosin-
tencionalmente pela relevancia de suas contribuicdes a
pesquisae pelaacessibilidade. A populacdo-alvo éforma:
da por empregados que possuem vinculo permanente
com a organizacao, ou sgja, que dedicam 40 (quarenta)
horas semanais de suas atividades a mesma. Asjornadas
parciais ndo foram incluidas porque os reflexos da Sall-
de Mental poderiam népo ter origem na organizacdo estu-
dada. A inclusdo de sujeitos que ndo mantém vincul o per-
manente com a organizacao pesquisada na selecdo dos
entrevistados poderia levar a uma distorcdo na andlise,
remetendo a conclusdes inadequadas. Na realidade, a
pesquisando buscou analisar as atividades (fim ou meio/
apoio), mas sim a gestéo de sallde da organizacao.

Além dasfontes primérias, foram utilizados, como
fonte secundaria, documentos internos, programas e in-
formativos.

As entrevistas foram transcritas e andisadas indi-
vidual mente e posteriormente em conjunto. Objetivou-se
com isso identificar a percepcao dos trabalhadores e
gestores sobre 0 sofrimento proprio e o aheio, sobre a
relacdo daincidéncia de psicopatologias com o0 modo de
gestéo da organizacao e sobre a gestéo de salide adotada
pelaorgani zacéo.
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Contexto geral da Saude Mental no Trabalho

As modificagdes na sociedade e nas rel agbes soci-
ais de producgo, no decorrer do desenvolvimento do ca
pitalismo, foram acompanhadas de mudancas nas mani-
festacBes de sofrimento e psicopatol ogia nos individuos.
Deacordo com o Manual de Procedimentos para os Ser-
vicos de Salide do Ministério da Salide (Brasil, 2001), no
Brasi| coexistem miltiplas situagdes de trabalho caracte-
rizadas por diferentes estagios de incorporacdo de
tecnologia, diversas formas de organizag&o e gestéo, re-
lagBes e formas de contrato de traba ho que se refletem
sobreasalide do trabalhador. O processo dereestruturacéo
produtiva, a partir da década de 1990, com a adocéo de
novastecnologias, métodosgerenciais e precarizacao das
relagdes de trabal ho (Faria, 20044), trouxe consequiénci-
as ainda pouco conhecidas sobre a Salide Mentd do tra-
balhador, expressas através de “novas’ doencas como,
por exemplo, o Burnout e a LER/DORT*.

Deacordo com o Ministério daSalide (Brasil, 2001),
0s transtornos mentais e do comportamento relaciona
dos ao trabalho sfo resultado de contextos de trabalho
em interacd0 com 0 Corpo e o aparato psiquico dos tra-
balhadores. Entre os contextos geradores de sofrimento
estéo: (a) a fata de trabalho ou a ameaca de perda de
emprego; (b) o trabalho desprovido de significacdo, sem
suporte social, ndo reconhecido; (c) situactes de fracas-
sos, acidente de trabalho ou mudanca na posicéo hierar-
quica; (d) ambientes que impossibilitam a comunicacdo
espontanea, manifestacdo deinsatisfagdes e sugestdesdos
traba hadores em relacéo a organizacéo; (€) fatoresrela
cionados ao tempo, o ritmo e o turno de trabaho; (f)
jornadas longas de trabal ho, ritmos intensos ou monéto-
nos, submissdo do trabalhador ao ritmo das méguinas,
(9) pressdo por produtividade; (h) niveis atos de con-
centracdo somada com o nivel de pressao exercido pela
organizacéo do trabalho e (i) avivéncia de acidentes de
trabalho trauméticos.

A rdlacdo especifica dos trangtornos mentais e do
comportamentorelacionadosaotrabaho (Brasil, 2001) conta,
hoje, com 12 grupos de doencas mentais, dentre asquais se
destacam o acoolismo crénico, episidios depressivos, es-
tados de estresse pOs-trauméticos, neurastenia (sindrome
dafadigacronica), neurose profissond, transtornosdo sono
e sensacdo de estar acabado (sindrome de burnout e a
sindrome do esgotamento profissiond).

SaldeMental no Trabalho: do Sofrimento a
Psicopatologia

As dificuldades em torno do termo Salde Mental
sedevem aduasrazfes, segundo Borgese Angol o (2003):

(a) adiversidade de paradigmas geradores de interpreta-
cdo e que dificulta a integracdo entre os modelos
explicativos e (b) o revestimento moral que acompanha
0s conceitos de Sallde Mental, gerad mente fundados nos
vaores das classes dominantes de uma sociedade, mais
especificamente, no carater de exclusividade do modelo
médico de avaliacdo da Salide Mental.

Esses autores apontam para dois grandes grupos
de concepgdes acerca da Salde Mentd: (a) aquelas que
enfatizam aausénciade enfermidades e (b) as outras que
ressaltam a presenca de componentes positivos. Em ge-
ral, adefinicdo de Salde Mental, do ponto de vistaclini-
€0, se da pela presenca ou ndo de sintomas que classifi-
cam uma situagdo de mau funcionamento psiquico com
alteracOes da persondidade, do pensamento, da percep-
¢ao, da memodria, dainteligéncia, entre outras.

Embora a presenca de sintomas se mostre como
condicdo necessaria para detectar uma doenca mental,
sua auséncia ndo significa a constatacdo de Sallde Men-
tal. Portanto, é preciso ir aém daaparénciado fenémeno
para que se possa “ escutar” 0 mal-estar, o sofrimento no
qua ainda ndo ha doenca manifesta. Dessa forma, esta
pesquisa propds-se a escutar o0 sujeito trabalhador e sua
concepcao acerca da Salde Mental, através de sua pro-
priarelagdo com o trabalho e com a organizagéo.

A andlise das entrevistas revelou que o temando é
corrente em programas formais da organizagdo, nem
Mesmo Nos grupos e conversas informais, sendo que
alguns entrevistados, inclusive, sequer tinham pensado
sobre a“ Satide Mental no Trabaho”.

A maioriadosentrevistadosrelacionou SalideMental
aum eguilibrio psicolégico em fungdo de: conforto para
trabal har, tranqiilidade paratrabal har, volume de cobran-
casrazoavd, trabalhar sem medo, fazer o que gosta, tra-
balhar sem pressao, ndo estar esgotado.

Outros entrevistados relacionaram a Salide Mental
mai s especificamente & questéo dosrel acionamentoscom
colegas, clientes e na relacdo hierdrquica. Apenas dois
entrevistados rel acionaram a Salide Menta no trabalho a
atitudes do proprio individuo.

Apesar de respostas diferentes em relaco ao co-
nhecimento sobre Salide Mental, todos os entrevistados
afirmaram que o trabalho pode influenciar, preudicar ou
aumentar o sofrimento e possiveis adoecimentos men-
tais ou psicossométicos. Esses podem ser propiciados
através dos seguintes fatores: estresse; fofocas; condi-
¢des fisicas de trabalho inadequadas; relacionamento di-
ficil com a chefia, com subordinados, colegas, clientes’,
insatisfacdo com o trabaho; falta de reconhecimento;
pressdo; responsabilidades; sensacdo de ser vigiado e
orientacOes contraditdrias para a execucéo da tarefa.
Notou-se, durante as entrevistas, que as respostas dos
entrevistados sobre o conceito de Salide Mental estavam
diretamente relacionadas a situactes de sofrimento pelas
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guais esses sujeitos estavam passando. Dentre os fatores
mencionados acima, 0 mais comentado por todos foi o
gue se refere as dificul dades de relacionamento entre ni-
veis hierérquicos e com os clientes. As consideractes do
Entrevistado 25 representam bem o conjunto dos discur-
s0s dos demais entrevistados.

Um problema que a gente tem aqui e tem a ver com
Salide Mental e que eu sei que escuto, € a relagdo
funcionario — cliente, que eu acho muito
desgastante, eles reclamam, tem dias que gera um
desgaste muito grande porgue ndo acatam o que
eles falam, debocham da cara deles, humilham, ofen-
dem, eu acho que isso é um problema geral da nos-
sa equipe. Esse seria 0 maior estressor, além da su-
pervisdo muito em cima. Eu vgo isso aqui. Até acho
que o objetivo ndo é “ pegagdo” de pé, é a forma da
pessoa trabalhar, de fazer o acompanhamento e as
vezes a forma de abordar, de falar com a pessoa eu
acho que isso a gente tem aqui que causa um des-
gaste emocional, e eu diria para vocé que vai mais
longe, as vezes vocé causa blogueio nas pessoas.

Esse relato mostra que os rel acionamentos, princi-
palmente os que envolvem relagdes de poder, causam
sofrimento para os sujeitos. Narelacdo com o cliente, a
Vitisbuscaum atendimento de exceléncia, répido, eficaz,
evitando qualquer tipo de reclamacdo. De acordo com
um dos gestores, “0 objetivo é de perfeicdo”.

Dos treinamentos promovidos pela organizacao, o
mais freqliente é sobre “ A exceléncia do atendimento ao
cliente’, no qual sdo ensinados macetes de atendimento,
postura, enfrentamento do estresse, entre outros. Exige-
se do funcionério comportamento padronizado, sem fa-
Ihas, no qual arelacdo é deobediénciaahierarquiaepou-
CO eSPaco para expressao.

Nesse contexto de trabal ho, o sujeito tem seus sen-
timentos reprimidos, sua agressividade contida, gerando
0 que Dejours, Abdoucheli e Jayet (1994) chamam de
“repressdo pulsional”, ou sgja, repressdo do funciona
mento psiquico do sujeito, no qua atarefa esteriotipada,
sem o uso da criatividade e da fantasia, torna-se despro-
vida de significaco para o traba hador. Quando atarefa
executada é compartimentada, é separada da concepcéo
e demanda rigidez na conducao, o trabalhador tende a
eliminar o sof rimento criativo (imaginacéo, fantasiasetc.)
preenchendo sua consciéncia, muitas vezes, com uma
aceleracao do ritmo de trabalho. Nao é sem razéo que os
casos de LER/DORT, apesar de ndo serem doengas no-
vas, tenham apresentado umaincidéncia epidemiol égica
nas organizacoes contemporaness. “ A repressao dapul sfo
gue ndo sefaz representar no aparelho psiquico encontra
freqlientemente descarga direta no corpo e, portanto, em
doencasfisicas’ (Halack & Silva, 2005, p. 76).

Os entrevistados relataram que a exigéncia da or-
ganizacdo em relagdo atendimento ao clienteémuito gran-
de. Segundo os entrevistados, € preciso ser competente,
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ter habilidade e “jogo de cinturd’ paralidar com clientes
dificels, mal-educados, agressivos, mas ndo ha, na mai-
oria dos setores, nenhum apoio para o funcion&rio, sgja
no sentido de autonomia para resolver as situagoes, sgja
no sentido de uma defesa contra agressdes morais sofri-
das pelos trabalhadores. Assim, ainda de acordo com a
avaiacdo dosentrevistados, osfuncionériosfazem o pos-
sivel paraque nenhum conflito ou situacéo delicadacom
clientes venha atona, pois, se isso acontece, a responsa
bilidade pela falta de controle da situacéo tende a ser do
funcionario, e o risco de perder 0 emprego passa a ser
iminente.

Com o discurso de que os sujeitos devem ser dota
dos de competénciainterpessoal e de habilidade parali-
dar com pessoas, a responsabilidade é sempre imputada
aoindividuo.

Assim, os individuos estdo sempre em situacdo de
prova, em estado de estresse, sentem queimaduras
internas, tomam excitantes ou tranquilizantes para
dar conta da situacdo para mostrar sua “ excelén-
cia’ e quando esses individuos ndo sdo mais Utels,
eles sio descartados (Enriquez, 2006, p. 5).

Dessa forma, 0 sujeito deve estar sempre se con-
trolando (o controle é internalizado) para que seus senti-
mentos e suasubjetividade ndo aparecam, deve estar sem-
pre pronto para satisfazer o cliente, a chefia, a organiza
¢d0. N&o ha muita diferenca, portanto, da concepcao de
Taylor que diziaque, com 0 dominio sobre o psiquismo,
o individuo poderiacontribuir para o estabelecimento de
umadirecdo racional naorganizaggo (Enriquez, 2002). O
essencial seriaadaptar o homem & organizagdo, como se
0 subjetivo atrapalhasse o bom andamento do trabalho e
pudesse ser abolido daatividade e dasrel acbes sociaisde
trabalho. Por mais que o discurso coorporativo fale atu-
almente de seusinvestimentos nacriatividade e nainteli-
géncia emociona dos sujeitos, o que se buscando é a
liberdade de criacdo do sujeito, mas Sm o0 uso de sua
subjetividade como instrumento de manipulagdo e con-
trole do processo de trabalho.

Andisando-se mais especificamente as organiza-
¢Oes que se baseiam na exceléncia do atendimento ao
cliente e na padronizacdo dos comportamentos dos tra-
balhadores, constata-se que a organizacdo do trabalho
impede 0 uso dacomuni cacao espontanea, dacriatividade,
da autonomia na resolucéo de problemas, expondo um
ambiente de repressdo, no qual as conseqiiéncias, con-
forme constatado por esta pesquisa, tém se mostrado no
corpo e na mente dos sujeitos. gastrites, Ulceras, dores
de cabega, depressdo, sensacdo de “estar acabado”, in-
sOnia, estresse, fadiga cronica.

Nesse contexto, observa-se a insatisfagdo no tra-
balho e a de falta de reconhecimento como fatores de
sofrimento e desencadeadores de doencas relacionadas
aotrabalho. Dejours (1992) jaafirmavaque o sofrimento
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estava presente em sujeitos desmotivados com seu tra-
balho, ndo fazendo o que realmente gostam, ou sgja, seu
traba ho ndo permite umadescarga pulsional endo repre-
senta um substituto das experiéncias prazerosas tidas
outrora. Estainsatisfacéo éreatada, nasentrevistas, como,
por exemplo, naentrevista 21:

Vocé deve imaginar que os momentos de prazer
ndo devem estar ligados ao trabalho ja que eu
posso falar sobre tudo... Principal do meu traba-
Iho é a fonte de renda, independente de eu sair
daqui feliz ou meio indignado, no fim do més eu sei
gue o meu salario vai cair no dia “x” certinho.
Talvez |4 uma pontinha de perspectiva de cresci-
mento eu tenha ainda aqui mesmo.

A insatisfacdo, segundo osentrevistados, dificilmen-
te é expressa por meio de palavras, sendo que 0s mes-
mos relatam que seus colegas ndo falam de s mesmos e
gue se percebe o problema somente quando a insatisfa-
¢ao tornou-se doenca.

A faltade reconhecimento, damesmaformaque a
insatisfacdo, € um sinal de sofrimento evidenciado pelos
entrevistados, mas a0 mesmo tempo, essa falta é muitas
vezes identificada como uma situacdo “normal”, com a
qual o sujeito se conforma, acostumando-se com o fato
de ndo ser elogiado, de ndo ter seu traba ho reconhecido.
Assim, o sofrimento provocado pela falta de reconheci-
mento éidentificado, mas em seguida é coberto por uma
resposta raciondizada, como bem resume afalado En-
trevistado 2: “ E assim emtodas as empresas’ .

Deours, Abdouchdi e Jayet (2004) afirmam que o
reconhecimento confere um sentido ao trabalho quetrans-
forma o sofrimento em prazer. Esta relacionado ao ganho
no registro da identidade, ou sga, a atribuicéo de sentido
em relacéo as expectativas subjetivas e as realizagdes pes-
soais. Acrescentam ainda que “toda a descompensacao
psi copatol Ggica supde uma hesitacdo ou crise deidentida
de’ (Degjours, Abdouchdi & Jayet, 2004, p. 74). Portanto,
pode-se inferir que a fata de reconhecimento € um dos
fatores de fragilizacdo mental dos sujeitos trabahadores,
mesmo que, como defesa contra a angUstia, os sujeitos
identifiquem afdtade reconhecimento como algo normal.

Quando essa defesa ndo € mais capaz de reter a
insatisfacéo, as saidas so 0 adoecimento e/ou o dedliga
mento da organizagdo. Além disso, o discurso
organizaciond tende arelacionar a satisfacdo Unicae ex-
clusivamente com a falta de capacidade do sujeito, com
suapoucaqualificacdo e suafaltadeiniciativa. Enriquez
(2006, p. 5) afirma que o advento da racionalidade ins-
trumental, aquela que “permite o calculo dos melhores
meios e dos melhores méodos, cdculo de custos e de
vantagens e que submete todo mundo ao mundo do di-
nheiro”, sinaliza o advento de umaformade pensamento
individualista e perversa que tem como conseqiiéncia a
dissolucdo dos vinculos sociais, a competicdo, o enfra

quecimento dos movimentos sociais e das lutas sindi-
cais. Ao mesmo tempo, essa racionaidade ganha uma
importancia crescente nas organizacdes sob o comando
do capital. Osindividuos devem integrar-se eidentificar-
se a essas organizacdes, colocando os valores
organizacionais no lugar de seus proprios, transforman-
do-se em seres extremamente disciplinados, fazendo-os
acreditar num caminho de autonomia, sendo responsa
VEIS por suas carreiras, por sua competéncia, pelos erros
e fracassos organizacionais.

Assim, os sujeitos sevoltam parasuaprépriaiden-
tidade, cuidando de s mesmos e de sua vida privada.
Sentindo-se sOs e responsaveis, tornam-se desampara
dos e deprimidos, 0 que faz com que recorram cada vez
mais as drogas para manterem-se em pé e sentirem-se
produtivos (Enriquez, 2006).

As Contradi¢des da Gestdo de Saude
Organizacional

As organizagOes, através da &ea de Recursos Hu-
manos (RH), buscam, com o emprego de novos progra
mas de gestdo (relagdes humanas, salide e qualidade de
vida etc.), intensificar o trabalho, aumentar a produtivi-
dade, mohilizar a criatividade e empenhar ainteligéncia
parainovar e competir no mercado globalizado. Em en-
trevista, umafuncionariado RH daVitis afirmaque suas
negociacdes com adiretoria, com rel acdo aos programas
de salide, estéo sempre embasadas em cdl cul os de redu-
¢des de custo e reducdo da rotatividade, pois somente
dessa forma eles eram aprovados. Atuamente, a légica
gue permeia esses programas € a de que o funcionario
saudével faltamenos e trabalhamelhor. E importante re-
ver estaldgica, porque amesma deveria supor umaacao
de salide preventiva pela organizacéo. Entretanto, aacéo
somente € efetiva quando os sintomas se transformam
em doencas e as doengas se transformam em “reducéo
de produtividade’. Tal € a &ica corporativa. Como &fir-
ma Faria (2004a, p. 164), “o lucro é a éticado capital”.

NaVitis, agerénciade RH estdem constantes reu-
nides formais e informais com os demai's gestores, bus-
cando solucdes para problemas de relacionamento
interpessoal, discipling, fatas, atrasos, demissbes e ava
liagBes. Muitas vezes, 0s gestores procuram essa gerén-
cia para pedir conselhos e saber como agir diante dos
funcionéarios que fogem do padréo de comportamento.

Asnovas atribui¢des do RH das organi zagdes con-
temporaneas, frenteanovareaidade daglobalizacdo eda
concorréncia, estéo relacionadas a uma gestéo voltada
para os resultados finais da organizacdo, o lucro, uma
parceria com outras areas e atuacao estratégica no lugar
da burocratica (Cancado, Coutinho, Almeida, &
Sant’ Anna, 2005). Entretanto, conforme afirmam os
autores, ndo se detectam na prética resultados da atuacéo
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estratégica de RH e, dém disso, essa “nova’ roupagem
implicanovas formas de organizacao do trabaho, inves-
timento na formacdo dos trabal hadores e novos meca-
nismos de controle da forca de trabalho. Pesquisas tém
mostrado as mudancas nas formas de organizacdo do
trabal ho relativamente aos mecanismos de controle, que
cada vez mais se sofisticam (Faria, 2004c).

Os programas de sallde estéo dentro dessa funcao
detraducao ideol 6gicae maisrel acionados aestratégiada
competitividade daorganizacdo do quecom umareal pre-
ocupacéo com a salde fisica e mental dos integrantes da
organizacdo. De acordo com Chanlat (1996), agestéo de
salide em uma organizacao nao se difere muito do modo
de gestdo geral damesma. Dessaforma, compreende-se
gue os programas de salide da Vitis estejam rel acionados
ao controle psicossocial, objetivando principalmente a
reducdo de faltas, licencas e processos trabalhistas.

Segundo depoimento dos gestores entrevistados, a
rotatividade e o absenteismo dos funcionérios é a situa-
Ca0 que mais 0s preocupa porque ha um aumento de
retrabal ho, necessidade de treinamento para novos con-
tratados, perde-se o ritmo de desenvolvimento do traba-
Iho, além de dificuldades na formacdo de equipes. Eles
explicam adtarotatividade pd afdtade comprometimento
dos trabalhadores, pela baixa escolaridade do setor
operaciona e pelo baixo “nivel cultura” dos funcionari-
0s. Jaaequipe de RH acrescenta as dificuldades narela
¢ao chefia— subordinado como um fator propiciador de
demissdes. Durante 0 ano de 2005, mais de 50% da ze-
ladoriafoi substituida, e osinvestimentosnadreade RH,
no que se refere a programas de salide, tiveram inicio
justamente por causa do nimero bastante alto de atesta-
dos médicos e faltas que estavam interferindo nas ativi-
dades do setor.

Os atuais programas de sallde adotados pela orga
nizacao estéo napaginaseguinte:

Dos programas, o Unico que a maioria dos entre-
vistados tem conhecimento e relaciona como um pro-
grama de sallde é a ginadtica labora (GL), vista como
um momento de lazer e de aivio do estresse. Nota-se
gue, apesar dadtividade estar voltadaprioritariamente para
0s aspectos fisicos (dores e problemas nas articul acles),
0 maior beneficio para os trabahadores € o mental.

A GL éextensivaatodososfuncionériosegestores,
entretanto os Ultimos, em gera, sentem-se pouco a von-
tade com a situagdo. Apenas uma gestora entrevistada
afirmou participar diariamente daGL e perceber resulta
dos positivos na equipe com a sua participacéo. Os ou-
tros nunca participam, como afirma o Entrevistado 19:
“ nésdeveriamosdar o exemplo, masacaba faltando tem+
po, acabamos nao fazendo a GL" .

Segundo os depoimentos, apesar da GL ser uma
atividade obrigatdria para os funcionarios operacionais e
administrativos, estes se apropriaram da atividade que se
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tornou prazerosa. O relato do Entrevistado 13 resume a
percepcado dos funcionarios:

Fora a ginastica laboral, eu ndo tenho conheci-
mento de nenhum programa de salde. A ginastica é
de grande valia ... o préprio objetivo dela € que o
funcionario pare, se alongue um pouco, saia da
prépria correria momentanea, e também o fato de
vocé sair daquela posicdo: “ opa deixa eu prestar
atencdo um pouquinho em mim”, isso também é
muito saudavel. E mais para alivio de estresse, pra
mim pelo menos é. Aquela parada das 15 horas é
importantissima.

Quanto aos beneficios ergondmicos da GL, a pro-
fessora responsave afirmou que a atividade néo previne
doencas osteomuscul ares, pois para tanto seria necessaria
uma fregiiénciamuito maior do que aredizada atua men-
te. A GL torna-se, nesse sentido, umaatividaderel acionada
a0 aivio datensdo, que se manifesta no corpo, e um mo-
mento de relaxamento e descontracdo para os funcionari-
0s, mas, a0 mesmo tempo, a GL encobre a existéncia de
outros problemas, como aponta o Entrevistado 18:

Existe alguma coisa que no meu entendimento é
incipiente que é a questdo da Ginastica Laboral. Na
minha concepgdo isso ajuda, mas ndo resolve, o re-
sultado pegueno é no sentido de estabelecer uma
necessidade de atividade fisica naqueles que sdo ex-
tremamente sedentarios. Para DORT, efetivamente,
se ndo tiver uma constancia, um aumento de fregién-
cia, ndo resolve. Ndo é nem a questéo do tempo,
porque vocé tem que avaliar a questdo ergondmica
do processo do trabalho, as vezes 0 DORT ndo esta
nem na repeticdo, esth no ajuste do imobiliério, no
ajuste das condigdes, na postura, Ndo é s uma ques-
t8o de fazer atividade fisica e ndo ter DORT. Entdo
ndo € s isso, 0 desconforto vem em relagdo ao pro-
0es30, nessa andlise mais ampliada de leso ... Entéo
0 ajuste é muito maior pensando em sadde ... mais
ampla e ndo pontual como é a GL. Essas doengas
sampre existiram, é que a tecnologia também aumen-
tou, antes 0 homem maquina era uma relagdo mais
grossaira, hoje as maguinas tentam facilitar o traba-
lho do homem, mas também a competitividade faz
com que algumas empresas ndo tenham tolerancia a
respeito de alguns limites do funcionario.

A essa afirmagdo sobre uma visdo mais ampla de
salide ocupacional pode-se acrescentar ainda que, para
se prevenir doengas como a LER/DORT, é necessario
pensar nainteracdo mente-corpo (Damésio, 2004), apartir
da concepcdo de que ndo existe uma separacdo entre
doencasdo corpo edoencasmentais, poiselasestéo cons-
tantemente em interacdo, gerando influéncias mituas.
Assim, a LER/DORT deve ser estudada como uma do-
encarel acionadaas mudancas naorganizacéo detraba ho
em que se exige, conforme Giongo (2000), rapidez e
eficiéncia incessantes, “sem perda de tempo” para pen-
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Quadro 1

Programas de Salide Adotados pela Vitis

ATIVIDADE DESCRI (;AO OBJETIVO FREQUENCI A
Exercicios de al ongamento Busca-s através dag fomentar
Ginéstica do corpoe das arti cul agdes dados parao desenvd vi mento 10minutos, de 3a5
laboral mai sutilizadasdurante a de propogasde mudancade VEezes por semana.
jornada de trabal ho. edilo devida parafunciondri os.
Orientac6es e caminhadas . . S
Clube da nosintervalos enofina do I\BLsggwnoentlvgr_ fung:l_onarlos Aindaemfasede
inhada expediente, como i ncentivo apréica de exercicios fiscos e implantagzo
cam . ' cui dados com o corpo. '
a0 cuidado com 0 corpo.
Jiu-jitsu e muscu acdo
graL_litos paa os . Busca-seincenti var funci onérios
Ersapt)oir‘;(;ess Lur:jl marlosnofr_\or?jno a préticade exerdciocs fisicos e 2vezespor ssmana
grau oamoco enofimda cuidados com o corpo.
tarde.
Programa de palestras sabre . -
Palestras sobre  salide para os trabal hadores, Ori entar econscientizar
, - . funcionéri os sobre os cuidados Mensl
alde sendo o primeiro tema: com a salide
salde damul her.
Avaliagdesnossetores mais | Detectar probl emas ergonémicos
Laudos criticos, que apresentam que possam gerar doenca Realizadas em todosos
ergondmicos mai or incidénciade ocupeciona egarantir melhores | setores durante oano de
problemas na cdunaenas condi ¢Bes detrabalho acs 2006.
articulagOes. funcionari cs.
Cursns derel acionamento . ~
interpessodl, lideranca, S;:{f';sarr;ﬁgzdﬁ
) trabal ho em equi pe. Esses trei namentos e grupos ’
Treinamentos e objetivam uma melharianas geralmente 1 vez 20 ano.
gruposde Grupos deintervencéo relagbesverti cais e horizontais . :
intervencéo psicol dgica com lideres da cadeia hi erérquica e maior s?esrr%rr?g(rjnseﬁg gal izados
operacionais e al guns setores | €eficaciada equipedetrabalho. mensal mente com uma
que apresentam dificuldades equi pe de psi col agia.
de rel acionamento.

sar, em que se demanda a execucdo de um trabalho par-
celado erepetitivo, deatavigilanciae com cobrancaper-
manente sobreaprodutividade (resultados), tudoisso atado
a0 medo do iminente desemprego. Os trabal hadores, de
acordo com sua estrutura psiquica, S80 mais ou menos
envolvidosedienados nessasdemandas organizacionais,
mas o fato é que ninguém estaimune aelas (Bawa, 1997;
Giongo, 2000).

Por esse motivo, € possivel entender os resultados
positivos da GL na Vitis, umavez que osfuncionarios se
apropriam dessa atividade como um momento de |azer,
uma forma de descarregar tensdes que sobrecarregavam
Sua mente e seu corpo. Assim, durante os dez minutos
diarios, os funcionérios brincam uns com 0s outros,
interagem, riem, fazem mimicas, massagens, enfim rea-
lizam uma atividade lGdica, naqual podem sair do com-
portamento rigido exigido peaingtituicdo. Nao se pode,
contudo, deixar de considerar que a0 mesmo tempo em
que aGL auxiliano alivio das tensdes e gera satisfacao,

do ponto de vista politico e psicossocia a mesma é um
importante fator de alienacdo (Mészéros, 2006).

A contradicéo entre necess dadedeumareacdo mais
espontanea, geradorade satisfacdo pulsionalé, marcadapor
umaaproximagao libidina edelago socid entreaspessoas
e a dienacdo quanto as origens do sofrimento psiquico,
ficaevidente no depoimento da Entrevistada 24

Estamos num processo de evolugdo, hoje eu vejo as
pessoas sorrindo mais, brincando mais, no sentido
sadio, ndo tem aquela coisa mais pesada, aquele ar
pesado, estou percebendo. Chega sexta-feira e ndo
falam“ ai que semana, to cansado, estressado” . Eles
estdo mudando as palavras. “ nossa como passou
rpido a semana” . J& ndo estd mais sendo aquela
coisa de “ ndo consigo mais estar aqui dentro” . En-
tdo além de trazer todo mundo muito préximo, a
laboral faz isso de uma forma mais sadia, de vocé
conseguir se divertir, dar muita risada, do outro
estar fazendo um gesto e aquilo n&o ficar pejorati-
vo.
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Essa aparente evolucdo da equipe, indicando o que
seria uma satisfacdo no trabalho atribuida a GL em ter-
mos de relacionamento entre colegas, € um fator a ser
melhor analisado porque, segundo os entrevistados, v&
rios setores da Vitis apresentam dificuldades de relacio-
namentointerpessod, quer sjanarelacao horizonta, quer
sgja ha relagdo verticd da cadeia hierdrquica. Intrigas,
“fofocas’ e competicao sdo freqlientes e foram mencio-
nados pel os entrevistados como fatores desencadeadores
de sofrimento. Nesse sentido, pode-se perceber que esta
“magia’ atribuidaaGL naorganizacdo ao mesmo tempo
gera satisfacdo pulsional, é aienante e se congtitui em
fator de impedimento ao sofrimento causado pelas difi-
culdades nos relacionamentos interpessoais.

Chamaatencéo igualmente que, démdavigilancia
da propria organizacdo, ha uma vigilancia entre os pro-
prios colegas de trabal ho que controlam e delatam aque-
lesquefogem daregra. A cooperacao é prejudicada, pois
os funcionérios assumem a ideologia organizacional do
vigiar, identificando-se com o agressor como uma defe-
sa contra a angUstia, contra o reconhecimento do seu
proprio sofrimento. O controle interpares € da ordem da
vigilancia, mas é também da |égica da punicéo pelo
desencadeamento de micropenalidades’ subliminares. Os
discursos revelam a insatisfacdo com o outro quando
este ndo se enquadra no padrdo. Este outro é tomado
como detentor de privilégios se ndo hacontrole, eaorga
nizac3o acaba sendo percebida como ndo sendo umains-
tancia de puni¢o. Nesse caso, os chefes sdo identifica-
dos como nado sendo suficientemente isondmicos e jus-
tos. A vigilanciainterpares é reveladanosdiscursos como
uma espécie de “fazer justica com as proprias maos’,
agir em nome das atitudes unificadas e padronizadas.

Esse movimento das equipesimpede umareflexéo
maior sobre aprépriaorganizacdo do trabal ho e sobre 0s
fatores geradores de sofrimento no ambiente
organizacional . Conseqglientemente, as equipessetornam
desfragmentadas, utilizando o dogan “cada um por s”,
fazendo com que a mobilizacéo coletiva e um
posicionamento critico em relacdo as decisbes
organizacionais se tornem cada vez menos possivels.

Oindividualismo e o siléncio dostraba hadoresfa-
zem com gue se banalize o sofrimento e se suporte deci-
sfes injustas e ndo-éticas no interior da organizagdo
(Enriquez, 2006). Apesar do sistemaregrado erigido de
gestéo daVitis, muitas regras podem ser burladas depen-
dendo das rel acbes pessoais que alguns mantém com os
superiores. Evidencia-se, aqui, uma contradicdo entre
interdicdo e burla, consequiéncias esperadas de todo o
sistema de regramento rigido imposto ao conjunto dos
sujeitos coletivos (Kernberg, 2000).

Baseando-nos na andlise critica dos discursos dos
entrevistados, nota-se que muitos dos problemas derela-
cionamento existentes na organizacdo se referem a pré-
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pria gestéo. As entrevistas evidenciaram () a contradi-
¢ao entre uma rigidez de regras e 0 pessoalismo; (b) as
atividades padronizadas, como possibilidadeslimitadasde
satisfacdo pulsional; (c) a dienacdo dos funcionarios as
determinagdes daatadiretoria; (d) afatade oportunida-
de de reconhecimento e (e) o funcionamento que esti-
mulaoindividualismo, acompeticdo, asintrigas e conse-
guentemente atensao emocional.

A necessidade de divio da tensdo € de tal ordem
gue dez minutos didrios de GL podem ser tomados pelos
funcionérios como responsaveis por uma melhoria de
relacionamento, mais aproximacéo das pessoas e pelo
clima de cooperacéo.

Enriquez (2002) jaafirmavasobre aimpossibilida-
de de se unir o modelo nipdnico, que privilegia os esfor-
cos coletivos e a sensacdo de pertencimento ao grupo,
com o model o americano, que privilegiao esfor¢oindivi-
dual e o sucesso pessoa. Quando se estimula comporta-
mentos individualistas, como ocorre na organizacdo es-
tudada e de forma mais abrangente na sociedade atual,
tornam-se cada vez mais raros 0s momentos de col etivi-
dade e cooperacéo.

No que serefere aos beneficios rel acionados a sal-
de, os entrevistados citaram o plano de salde que é ad-
ministrado pel aorganizaco e estd baseado em umatabe-
la de taxas que sdo pagas peos funcionarios de acordo
com afaixade saario. O plano é extensivo ao conjuge e
aosfilhos. Essataxa, de acordo com aequipede RH ede
acordo com alguns entrevistados, € muito onerosa para
osfuncionarios daéreaoperaciond, sendo queamaioria
delesndo solicitao convénio, continuando arealizar seus
atendimentos médicos no servigo publico. Constatarse,
portanto, uma reproducdo da desigualdade social, pois
apenas aquel es que ganham maiores salarios usufruem o
beneficio, enquanto os que recebem menores salérios
s80 excluidos do sistema de beneficios. Mantém-se nas
organizaces, através de programas aparentemente raci-
onais, um sistema de dominacédo e de manutencéo do
status quo.

Além disso, observou-se que agrande maioriados
programas e beneficios esta relacionada a cuidados com
0 corpo: exercicios fisicos, saude fisica e salde
ocupacional. Mesmo que os cuidados com o corpo se
reflitam no plano emociona e subjetivo do trabal hador,
percebe-se que aindaédificil paraaorganizacdo introdu-
zir adiscussio e a prética de enfrentamento de assuntos
diretamente vincul ados a subjetividade, ao sofrimento, a
dor emociona e, maisainda, relaciona-los como fator de
risco paraa Salde Mental dos trabalhadores. Apesar dos
vérios casos de depressao e doencas devidas a0 estresse,
mencionados pelo RH e pelos entrevistados e amplamen-
te compativels com as estatisticas gerais divulgadas pela
Fundacentro (2007), ndo hdnenhum questionamento sobre
a contribuicdo do trabalho para a manifestacdo dessas
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doencas. Assim como o comportamento, a carreira, 0
desempenho, os erros e as glérias dependem exclusiva
mente do sujeito, também o sdo o sofrimento e as doen-
casmentais, tomadas como responsabilidade e culpatinica
deste mesmo sujeito.

A |8gicaque permeia esse pensamento esta basea
da no que Sennet (2004) chamou de “carreiras abertas
ao talento”, em que o julgamento passou a ser relaciona
do unicamente as aptiddes, as competéncias individuais
eamoativacdo pessod. Essaidéaexclui fatores extrema
mente importantes como o contexto econdmico, social,
oambientefamiliar, asdiferencascognitivasentre as pes-
soas e o “fator sorte”. 8

Assm como a competéncia e a formacdo de car-
reirapassam aser vistos pel 0 ambi ente coorporativo como
responsabilidade Gnicado sujeito, o sofrimento e adoen-
catambém est8o rel acionados aos mais frageis, marcan-
do uma ciso entre os fortes e os fracos, 0s talentosos e
nao talentosos, ospotenciaisendo potenciais. Diantedisso,
0 siléncio e abusca exclusiva por solugdes rapidas (me-
dicamentos) tém dominado o “mundo” coorporativo,
especia mente favorecido pelaevolucao cientificadafar-
macologia

Assim, o siléncio do sofrimento (Degjours, 2001)
esta relacionado com a légica do individuaismo, tanto
em gestores quando em funcionarios operacionais. Uma
vez que a doenca mental, como atesta Foucault (2000),
estd sempre acompanhada de valores e julgamentos de
umadada cultura, nas organizagdes amesma estarelaci-
onada ao fracasso, a um individuo com o qua n&o se
pode contar, alguém fragil, “problemético”. Assm, os
sujeitos se calam, pois a exposicao dessa identificacdo
com o fracassado suscita angUstia e temor de perder o
lugar conquistado na organi zag&o.

Uma outra solugdo parajustificar o sofrimento e o
adoecimento dos trabal hadores é tornglos umamanifes-
tacdo unicamente quimica do organismo, isentando to-
dos, o sujeito, aorganizacao social e asociedade de qual-
quer tipo de responsabilidade. Essas sfo as justificativas
gue mascaram e simplificam o mal-estar do homem, as
dores, as falhas, as dificuldades do sujeito diante de or-
ganizagdes baseadas na qualidade total, nafalha zero, na
exceléncia. Tudo precisa ser limpo, organizado, resolvi-
do. Nesse sentido, o sofrimento, a angUstia, a doenca
mental sdo considerados” sujeirasaseremlimpas’, endo
considerados como afetos e manifestagdes intrinsecos a
condicdo humana que necessitam ser compreendidos e
tratados em toda sua complexidade.

Torna-se dificil o questionamento e a reflexdo em
uma sociedade que busca cobrir todas as faltas e falhas
com solucdes rgpidas e instantaneas paratodos os males
através apenas do consumo de medicamentos, ou do uso
de objetos, como se realmente se pudesse comprar a
felicidade.

O lago social, o vinculo duradouro e o
aprofundamento do conhecimento das idéias, dos fen6-
menas, tornam-se “perda de tempo”. Assim, como &fir-
ma Sennet (2004, p. 101):

As novas formas de trabalho requerem pessoas que
consigam passar facilmente de uma tarefa para ou-
tra, de um emprego para outro, de um lugar para
outro. ... A capacidade de aprender coisas novas
com rapidez passa a ser mais valorizada do que a
capacidade de se aprofundar ainda mais em um
problema de dados existentes.

Se o superficial tem dominado o ambiente
coorporativo, os programas rel acionados a salide do tra-
balhador seguem esse mesmo caminho. S50 interven-
¢des de caréter pontual, paliativo, sem umainvestigacdo
profunda das causas de sofrimento e doencas e sem o
engajamento e apoio rea dos principais dirigentes. Os
funcionarios do RH (psicdlogos, assistentes sociais, ad-
ministradores) permanecem em uma posi¢ao contradito-
ria, naqua, a0 mesmo tempo em quehaumasensibilizacéo
por partedea gunsdelesparaosproblemasorganizacionais
e o0 sofrimento dos trabalhadores, 0os mesmos acabam
atuando como executores das deci sies baseadas em pro-
gramas gerencialistas que intensificam o controle
psicossocial, com poucos resultados efetivos e duradou-
ros para os trabalhadores. |mpulsionados pelo medo de
Sua propria demissao, os gestores e profissionais de RH
deixam seu pensamento critico de lado, conforme men-
cionado pelo Entrevistado 19:

A gente entra como negociador, tem coisa que da
para negociar, outras ndo. Entdo cada caso é um
caso e tem negociagies que a gente consegue aten-
der dependendo do tipo de necessidade, se a em-
presa vé se vale a pena, se ela vai ter um beneficio
ou ndo. Vocé entra como um negociador entre o
funcionario e a empresa e em muitos casos a gente
tem sucesso. J& se entrou em conflito, mas aqui o
gue vale é a empresa, manda quem pode, obedece
gue tem juizo.

Oslaudosergondmicos sio um exemplo claro dessa
contradicdo. Estaatividade, cujo objetivo divulgado foi o
de melhorar as condi¢des de trabalho e a salde
ocupacional apresenta, por trés dessaprimeirajustificati-
va, 0 objetivo de ser um documento de defesa juridica
em caso de processo trabal hista. Além disso, com o lau-
do, as queixas posteriores e os atestados médicos relaci-
onados a problemas de LER/DORT ndo apresentariam
mais razao para existir, pois a organizacao apresentou
todas as condicdes ergondmicas de trabal ho.

Entretanto, Dejours (1992) afirma que ndo é sm-
ples prever os efeitos de uma “melhoria objetiva’ das
condicdes de trabaho e, por esse motivo, torna-se im-
portanteaescutada“ vivénciasubjetivacoletiva’ dostra
balhadores. Além disso, aavaiacdo ergondémicaélimita-
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da, pois consegue beneficiar apenas parcialmente os tra-
balhadores, sendo que o aivio da carga ainda permite a
intensificacdo da produtividade. “a intervencéo
ergondmicando atinge asituacao de trabalho em profun-
didade, pois, ela permanece aquém da organizacéo do
trabalho” (Dgours, 1992, p. 56). Assim, enquanto a
ergonomia ndo trouxer satisfacéio em termos de contel-
do significativo do trabalho, adequando o contetido
ergonémico com a personalidade do sujeito trabal hador,
oalivio seralimitado.

Essas contradi¢tes que estdo presentes em toda
gestdo de RH relacionadaa Satide do Traba hador podem
ser resumidas na falado Entrevistado 19:

Até 0 nosso RH deveria cuidar mais disso [esta
falando do acompanhamento das pessoas que adoecem).
Agentendo procura saber sea pessoa esta precisando de
alguma coisa, se aconteceu alguma coisa, so fica saben-
do quando da volta. Deveria ter um acompanhamento,
mas ndo tem, SO é feito um acompanhamento legal para
VOCE proteger a prépria empresa, mas ndo é preocupado
coma pessoa.

Haum esforgo para que as contradicées no discur-
so organizacional sgjam ocultadas, como o sdo asfahas,
os conflitos e os disfarces que acompanham as rel acbes
de poder e de controle (Faria, 2004c).

ConsideracdesFinais

O presenteartigo teve como objetivo principal iden-
tificar e andlisar as contradi¢des e os limites na Salde
Mental no trabal ho através de umaandlise criticadas es-
tratégias organizacionais de promogdo de salide do tra-
bal hador.

Esta pesguisa constatou , através da escuta dos
trabalhadores entrevistados, que o0s Sinais mais subjeti-
Vos (angUstia, medo, insatisfagdo) constituem a semen-
te, o germe de manifestacGes de doencas mentais ou
psicossomaticas. Estas Ultimas podem ser entendidas
como um estégio avangado do sofrimento, que ndo pode
mais ser calado, pois os atestados, as faltas e a diminui-
¢ao de produtividade delatam que algo ndo vai bem com
asallde de determinado trabal hador.

Foram mencionadas, durante as entrevistas, varias
manifestages de sofrimento, dentre as quais cabe desta-
car oito: (a) quadros de insdnia, (b) ansiedade crénica,
(c) fadiga, (d) estresse, (e) depressao, (f) sensacéo de
estar esgotado, (g) dores nas articulagdes e (h) dores de
cabeca. Os sujeitos relacionaram o trabalho como um
fator que pode desencadear, influenciar ou piorar uma
doenca menta ou psicossomética e, entre os fatores da
organizacao do trabal ho propi ciadores deste quadro, men-
cionaram: () as condigdes fisicas de trabalho inadequa-
das, (b) relacionamento dificil com a chefia e com su-
bordinados, (c) as fofocas, (d) os clientes, (€) ainsais

462

facdo com o trabaho, (f) a fata de reconhecimento, ()
a pressdo no trabaho, (h) o excesso de responsabilida-
des, (i) a sensacdo de ser vigiado e (j) as orientacOes
contraditérias para a execucéo da tarefa.

Apesar dessa percepcdo, ndo ha nenhum tipo de
mobilizacdo dos trabahadores em prol de uma organiza
¢ao do trabal ho com menos riscos paraa Salide Mental. O
medo de perder 0 emprego e o lugar conquistado naorga
nizagcdo (namedidaem que o sujeito, além do vinculo ob-
jetivo, estabelece um vinculo subjetivo com a organiza-
¢a0)° condtitui um dos fatores de passividade e siléncio
dos trabahadores. Quando o sofrimento ndo é fdado e
compartilhado pelos sujeitos, tem maior probabilidade de
se tornar uma doenca individual, com uma solucéo tam-
bémindividua: o afastamento, o dedligamento ou 0 medi-
camento como possi bilidade de se manter trabal hando.

Exigem-se, na Vitis, padrdes de comportamento e
de atendimento, nos quais 0s sujeitos apresentam dificul -
dade de expressar sua singularidade atras dos uniformes,
dasfrasesprontas, dos procedimentos padronizados. Mais
umavez, aexemplo daVitis, o que ocorre nas organiza-
cOes é reflexo da sociedade que busca a uniformidade,
em que todos devem ser iguals, consumir as mesmas
coisas. Quando surge a diferenca, eclode o 6dio, o pre-
conceito, aexclusdo e avioléncia (Cavalleiro, 2001; Fa
ria& Meneghetti, 2007; Kailin, 2002).

Como nasorganizagdes, e particularmentena Vitis,
o controle nunca é total, os conflitos emergem e se ma-
terializam através da ndo adesdo de todos os sujeitos a
todas as regras organizacionais, do absenteismo, dos
“boicotes’ as ordens impostas, das reclamacdes, do so-
frimento expresso, das doengas fisicas e mentais. As
contradicdes e conflitos, quando ndo podem ser expres-
sos por meio de palavras, S30 expressos através dos atos,
doindividualismo edaagressividade.

Apesar do discurso do trabalho em equipe, as or-
ganizagdes capitalistas estimulam o valor individual em
detrimento do coletivo, sob aideologiadalivre competi-
¢a0 entre os sujeitos autbnomas, em busca do lucro e do
interesse pessoal. O novo ideal doindividuo bem sucedi-
do que mantém um lugar privilegiado nahierarquiasocia
apresenta conseqliéncias para a subjetividade do sujeito,
cada vez mais solitério, temendo a identificacdo com o
fracassado, ndo se sentido construtor da histéria e cada
vez mais recorrendo a medicamentos e drogas para se
manter, dormir, acordar, sentir-se mais alegre.

As contradicfes na gestdo de salide da Vitis so
evidenciadas na medida em que os beneficios e progra-
mas de sallde est&o relacionados mais ao sistemade con-
troledaorganizacdo do que aumarea preocupagdo com
asallde do trabal hador, buscando cobrir “asfahas’ des-
se sistema e atuando em cima dos efeitos da organizacéo
do traba ho. Naandlise dagestéo de Salde da Vitis pode-
se congtatar que a motivacdo para a promogdo de pro-
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gramas de salide surgiu devido ao indice crescente de
absenteismo, aos atestados médicos, a ata rotatividade
de alguns setores e conseqlientemente a uma diminuicdo
daprodutividade.

Dos programas e beneficios listados pela equipe
RH com relacdo a gestdo de salide, a Ginastica Labora
(GL) foi o mais lembrado pelos entrevistados. A GL foi
elaborada, segundo osresponsaveispeladreade RH, com
0 intuito de proteger a organizacao contra acusactes do
surgimento de doencas osteomuscul ares em decorréncia
do trabalho.

Entretanto, aatividade foi apropriadapel osfuncio-
narios como “vévula de escape’ da pressdo e da repeti-
cao dodiaadia, promovendo umalivio coletivo. Contra-
ditoriamente, ndo apenas resultou em alivio de sofrimen-
to, como introduziu um aditivo ao processo de alienacao.

A gestéo de salide da organi zac8o, assim como sua
gestéo geral, atuacom intervencdes pontuaise paliativas,
isentando-se de realizar umared andlise organizacional
com suas falhas, seus conflitos, suas contradicdes. Os
programas de salide, inclusve a GL, “tamponam” asfa
|has da relacdo individuo-organi zacdo, ao tempo em que
nao permitem umaandise mais profundadosfatores que
geram o sofrimento e o adoecimento do trabalhador.

Esse estudo ndo se encerra com estas considera-
¢desfinals, masabre espaco paraoutros questionamentos
em relacdo a Salde Mental no Trabaho e para novas
pesquisas. O desenvolvimento dessamesma pesquisaem
outras organizagBes com o intuito de comparar os dados
obtidos é recomendavel. As manifestacBes recentes de
adoecimento como aL ER/DORT, asindromede burnout,
0 estresse relacionados ao trabaho e outras manifesta-
¢oes de sofrimento podem e devem ser aprofundadas
em outros estudos, ndo apenas como interesse académi-
€0, mas como critica a gesto das organizactes contem-
poraneas e como contribui¢do ao entendimento e asactes
em favor da Salide Mental do trabal hador.

Notas

* Agradecimento a CAPES pel o bol sade estudo concedida durante
arealizacdo do mestrado daautoraAmandade Vasconcel os

1 Alguns autores (Codo, 2004; Jaques, 2003; Vasgues-Menezes,
2004) discordam das andlises de Degjours quando este afirma
queapenasainfanciapode ser portadoradadoencamenta ede
gue ndo se poderia fazer relacdo direta entre uma ocupacdo
profissiond e o surgimento de umadoencga. Codo (2004), por
exemplo, sustenta que nenhum evento apresenta uma relagdo
linear com a psicopatologiaou com a*“normaidade’. Em sua
perspectiva, algunseventosaumentam aprobabilidade de ocor-
rerem manifestagBes psicopatol dgicas. Dessa forma, investi-
ga-seaprobabilidade queum trabal ho tem de desencadear dgu-
mapsicopatologia. Osfatoresderisco paraainstalacdo deuma
psicopatol ogiaseriam “todos aquel es que sdo importantes para
a construgdo da personalidade e da identidade, ou ainda da
interacdo entre elas. A sexudidade, ainfancia, aescola, osgru-

posnaadolescéncia, 0 género, o trabaho” (Codo, 2004, p. 15).

2 A organizac&o e os entrevistados ndo serdo divulgados a pedido.
Alguns entrevistados néo fizeram restrigBes a este respeito.
Optou-se, neste caso, por dar 0 mesmo tratamento as diferen-
tes situagOes.

3 |zabel Maga hdes sugere, muito apropriadamente, que “Critical
Discourse Analysis’ sgja traduzida por “Andlise de discurso
critica’, poisaandisedediscurso éumaédreacomfortetradicio
no Brasil (Magalhées, 2005).

4A sglaLER (Lesdo por Esforco Repetitivo) estdacompanhadade
um movimento cultural, politico, reivindicativo, dereacdo aum
contexto, podendo ser definido como um fenémeno social que
transcende oslimites dadreamédica, necessitando de andlises
psicologicas, sociologicas e antropoldgicas. Apresenta uma
historicidade importante e foi substituida por DORT (Doen-
¢as Osteomuscul ares Rel acionadas ao Trabal ho) pelaburocra
ciada Previdéncia Social, despolitizando atragjetériada LER
como doenga do trabalho. Entretanto, considerando o uso da
sigla DORT pelo Ministério da Salide (Brasil, 2001) como
aguelacoficiamenteaceita, utilizar-se-dnestetrabalho aexpres-
sd0 LER/DORT.

5 No caso aqui estudado, “cliente” é como se consideraaquele que
adquire os servigos (0 aluno, principalmente), embora a IES
tenhaum discurso oficia contrério ao uso destetermo naérea
académica N&o seriadetodo incorreto inferir que um mesmo
sujeito sgjaaluno, quando nas atividades acad@micas, ecliente,
quando demanda servigos de apoio (documentos, declaracies,
matriculasetc.).

8 E o prazer do trabal hador resultante dadescargade energiapsiqui-
caqueatarefaautorizae que corresponde aumadiminuicdo da
cargapsiquicado trabalho. A cargapsiquicapode ser entendida
como o subemprego de aptiddes psiquicas, fantasméticas ou
psicomotoras. A energia psiquica se acumula e torna-se fonte
de tensfo e desprazer, gerando por conseguinte afadiga e a
propensdo a psicopatologia (Dgours, Abdoucheli, & Jayet,
1994).

" Os conceitos de vigiar, punir e micropenalidades 2o 0s propos-
tos por Foucault (1977).

8 A rigor ndo se trata de sorte, mas de oportunidades apresentadas
a0s sujeitos e de suas escolhas. Oportunidades estas que ndo
sAo casuais, mas ligadas a isengdo dos sujeitos nas relagtes
sociaisede producdo e nasredes derel acionamentos dai recor-
rentes.

9 Ver sobreisto em Faria e Schmitt (2007).
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