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INTRODUCAO

Nota-se que dentro do contexto atual, existe uma grande busca por parte de
alguns profissionais da area de Recursos Humanos, Gestdo de Pessoas em realizar um
trabalho sobre a satde do colaborador dentro da organizacdo do trabalho. Para isso, é
necessaria a realizagcdo de um trabalho minucioso, devido ao grau de mudangas que
algumas organizagdes enfrentam. Isso se d, pois as organizagdes estdo inseridas em um
nivel maior de andlise, ou seja, dentro de um universo socioeconémico e cultural
especificos. Por isso, o0s colaboradores que estiverem de maneira saudavel, se
mobilizando, poderdo desenvolver um tipo de trabalho mais eficiente e eficaz, pelo alto
grau de modificagdo que a organizacdo passa, para assim integré-las em torno dos

objetivos das organizacoes e objetivos dos colaboradores.

Percebe-se que dentro do setor privado as técnicas que a psicodindmica do
trabalho oferece, as vezes ndo sdo vistas com bons olhos pelos diretores e gestores de
alguns setores, principalmente no mercado de varejo de automdveis, isso porque a
mobilizacdo dos colaboradores em relacéo a organizacdo do trabalho e ao trabalho, pode
interferir no desenvolvimento do trabalho de acordo com o que é prescrito. Onde 0s
colaboradores tem que cumprir metas, ganhando o seu salario por producéo, ou seja,
qguanto mais se trabalha, mais se ganha. Desenvolve-se assim, no colaborador uma
cultura e perfil de preocupacgéo constante, tendo que trabalhar sempre sobre cobranga e
pressdo, em dias de fechamento de més, as vezes além da carga horario para cumprir
metas dos departamentos. Em outros departamentos alguns colaboradores que estdo de
escala, trabalham em feriados em regime de plantdo, muitas vezes cansados fisicamente
e psicologicamente. Tendo pouco convivio social fora do ambiente de trabalho, e tendo
que conviver em menos de um ano uma alta rotatividade de seus gestores, ou seja,

varios tipos de gestdes, planos e metas diversificadas.

Com o crescimento do capitalismo, um novo perfil de colaborador é tragado,

onde ele tem que ter proatividade, disponibilidade e disposi¢do em alcangar metas impostas pela



organizacdo, mesmo sem saber se sdo adequadas, e se o colaborador estd com condicfes de
seguir dentro da organizacéo do trabalho.

Ter bem definido os comportamentos organizacionais (misséo, viséo,
objetivos estratégicos e diretrizes de atuacdo), comportamentos funcionais
(departamentos/setores) e comportamentos individuais (gerenciais e técnicas), é também
de fundamental importancia, pois hoje as organizacGes sdo valorizadas ndo sé pela
estrutura fisica, mas também pelo valor que seus colaboradores agregam a organizacao.
Estes comportamentos podem auxiliar a verificar as lacunas entre o trabalho prescrito e
real para que possam comegcar a entender o contexto da organizacdo e a desempenhar
um trabalho que qualidade de vida. A intelectualidade e saude dos colaboradores é o

que dividira uma organizagdo bem sucedida. (Chiavento, 1999).

A psicodinamica do trabalho tem um instrumento denominado, Inventario
de Trabalho e Risco de Adoecimento — Itra, que segundo Mendes e Ferreira (2007), é
um instrumento estruturado, que tem o objetivo de tracar o perfil dos antecedentes,
mediadores e efeitos do trabalho no processo de adoecimento. Iniciando assim o
objetivo da psicodindmica do trabalho: onde o colaborador pode comecar a desenvolver
estratégias, para que o sofrimento patolédgico seja controlado, pelo préprio colaborador,
através de ressignificacdes e mobilizacdes subjetivas. Segundo Dejours (1993), quando
se compartilha o sofrimento do trabalho, pode se desenvolver dentro do coletivo,
estratégias de enfrentamento como as estratégias de negacdo, evitacdo entre outros, para

assim diminuir o sofrimento.

A invencdo do automovel ndo pode ser vista como sendo o feito de uma
Unica pessoa, mas sim como uma incansavel persisténcia de muitos, que no inicio eram
taxados de lunaticos, os quais queriam criar uma carruagem sem cavalos, a comecar
pelos carros a vapor do inicio do século XIX, que eram lentos e barulhentos, aos carros
elétricos em 1830, rapidos e silenciosos, mas que ndo podiam percorrer longas
distancias, até chegar aos motores de combustdo interna, utilizando como combustivel
uma mistura de ar e gas de iluminag&o, criado pelo engenheiro alemdo Conde Nikolaus
Otto, em 1876 Oliveira&Ramaswani (2000).



O primeiro carro foi inventado por Karl Benz na Alemanha, comecou a ser
fabricado nos Estados Unidos em 1893, com o modelo Duryea. Sua popularizacdo se
deu com o pioneirismo de Henry Ford, que langou, em 1903, o modelo T, rustico e
barato, e o sistema de producdo em serie. No Brasil, segundo Oliveira &Ramaswami
(2000), o primeiro carro surgiu em 1893, na cidade de Sdo Paulo. Era um Daimler
inglés (patente alemd), com rodas de borracha e carrogaria aberta.

Em 1904, Sdo Paulo ja tinha 83 veiculos, criando-se as primeiras leis de
transito e em 1908, desembarca no Brasil a Ford Motors, que no inicio montava o
modelo T, com 12 funcionérios. Dezessete anos depois, em 1925, chega ao Brasil a
General Motors, que se instala também em S&o Paulo, tendo de inicio capacidade para
montar 25 carros/dia. Em 1938, no Rio Grande do Sul, as marcas que comercializavam
eram: Chevrolet, Oldsmobile, Buick, Opaline Motor Oliel, Gargoyle, Motocicles, Ardie
e Bicicletas Jupter, mostrando a grande variedade de marcas da época e que hoje fazem
parte da historia da indUstria automobilistica. Oliveira&Ramaswani (2000).

O setor automobilistico brasileiro vem passando por grandes
transformac0es. Desde a abertura comercial no governo Collor de Mello, o crescimento
das importagcdes e a entrada de novas montadoras causaram um grande salto nos
investimentos do setor, acomodado ao longo dos anos 80. A idade média dos veiculos
caiu de doze para seis anos neste periodo, com o langcamento na primeira metade da
década de 90 de doze veiculos, contra oito ao longo de toda a década de 80. A
produtividade aumentou, tendo diminuido o nimero de horas médio para a montagem

de um veiculo de 48 horas em 1989 para 33 horas em 1996.

A modernizagdo dos veiculos também tornou-se mais expressiva, com
injecOes eletrdnicas de série em todos os modelos, grande disponibilidade de modelos
com airbags, etc. As empresas montadoras de automoveis sdo apoiadas, nos processos
de distribuicdo, promocdo e venda dos veiculos, pelas concessionarias de automdveis.
No canal de distribuicdo, as concessionarias ficam a cargo da venda dos veiculos e
posterior servico de assisténcia técnica, o que inclui as revisdes, vendas de autopecas e
consertos, entre outros. E um setor propenso a modificacdes por uma série de motivos
(Beber, 2000).



No mercado americano, o nimero de concessionarias caiu de 47.500 em
1951 para 22.400 em 1996, apesar da formacdo das redes de concessionarias das
montadoras asiaticas. A perspectiva € que este numero continue reduzindo. No Brasil,
muitas concessionarias possuem escala insuficiente para ter uma lucratividade razoavel,
0 que deve promover uma concentracdo do setor. Outro motivo é o avanco da Internet,
ja permitindo a compra dos veiculos diretamente da montadora e/ou concessionaria,

reduzindo significativamente os custos de estocagem e producéo.

Como, em termos de mercado norte-americano, aproximadamente um
terco do valor final do veiculo é gasto com promocao, distribuicdo e venda, espera-se
que as compras online tragam consigo uma substancial reducdo de custos. Finalmente,
existe o problema da homogeneizagdo dos produtos, via universalizagdo dos processos
produtivos e pela concentracdo dos fabricantes de auto-pecas, fornecendo cada vez mais

conjuntos de componentes.

A maior fabricante mundial, Delphi, por exemplo, desvinculou-se da
General Motors em maio de 1999 e é hoje possivel fornecedora para todas as demais
montadoras. Nos Estados Unidos ja existe uma série de trabalhos sobre os servigcos no
ramo automobilistico. Basicamente, todos o0s resultados mostram avaliaces

extremamente negativas.

No Brasil, apesar da falta de dados, a situacdo parece ser semelhante. Isto
se considerando que a lucratividade das concessionarias brasileiras tem migrado de
forma acentuada da venda de veiculos para a prestacdo de servicos, 0 que aumenta a
importancia do ponto de vista do investimento em servicos. Estes problemas sao
sentidos pelas montadoras, levando-as a tomar iniciativas para superar estas
dificuldades Beber (2000).

Assim, o0 objetivo desta pesquisa € investigar o contexto e os riscos de
adoecimento em diferentes grupos ocupacionais de trabalhadores prestadores de
servicos do comércio de varejo no Distrito Federal, com a finalidade de subsidiar a area
de Recursos Humanos na elaboracdo de proposta de intervencdo para melhoria das
condicdes de trabalho e salde. Em quatro categorias: Contexto de trabalho, Exigéncias,



Sentido do Trabalho e Efeitos do Trabalho na Salde, através do instrumento
denominado Inventario de Trabalho e Riscos de Adoecimento(ltra). Dentro deste

contexto mais macro, tentaremos:

o Investigar as caracteristicas da organizacdo, condicGes e relages sécio-

profissionais do trabalho;

o Identificar o custo humano do trabalho, as vivéncias de prazer-sofrimento

e 0s danos fisicos e psicossociais;

Tal justificativa se da, pois no periodo de um ano, houve uma grande
rotatividade de gestores da area comercial, esta engloba o departamento de vendas de
veiculos novos e poés-vendas. Nos departamentos pesquisados percebem-se um grande
nimero de demissBGes, contratagdes, mudangas constante das politicas de
comissionamento e mudanca de gestdo. Dessa maneira, nota-se que de maneira indireta
os colaboradores estdo demostrando uma insatisfacdo na organizacéo do trabalho como

um todo.

O lItra é um instrumento quantitativo inicial (no caso desta pesquisa), que
auxiliou a demonstrar de maneira sutil que a organizacédo precisa voltar o olhar ndo s
em resultados, mas sim também no colaborador. Comecando assim, a identificar alguns
pontos relevantes da relacdo entre colaboradores e organizacdo, departamentos que
estdo em situacdes mais delicadas. Num segundo momento, pode-se comecar a
promover um espaco de escuta, que a psicodinamica e clinica do trabalho desenvolve,
desenvolver no colaborador através da fala e da escuta, alternativas de desenvolvimento
de estratégias de defesa e mobilizacdo subjetiva, até mesmo atitude de ndo passividade
diante de situacdes que criam desconforto nos colaboradores, ou seja, a emancipagdo do

sujeito na organizacdo do trabalho.



2. REFERENCIAL TEORICO

Para entendermos e indicarmos pontos relevantes levantados através da

coleta de dados, alguns conceitos serdo referenciados.

2.1 Capitalismo e o Trabalho

O surgimento e desenvolvimento do capitalismo trouxeram consigo uma
serie de modelos e regras para a sobrevivéncia desta cultura. Estas se baseiam em uma
economia competitiva, onde quem consome mais € mais bem aceito na sociedade atual,
assim o sujeito é o que tem e ndo o que é pensa. Claro que o capitalismo ndo tem
somente este lado negativo, mas trouxe consigo uma inovacao cientifica, e tecnolégica.
Estes avancos necessitaram e necessitam até hoje, de um grande esfor¢o por parte do
sujeito para desenvolver e ter acesso a um aparato de inovacGes que este novo modelo

econdmico trouxe.

Frente a esta breve contextualizacdo do capitalismo, o sujeito utilizou do trabalho como
forma de sobrevivéncia seja ela em relacdo as necessidades basicas, acesso a cultura e

lazer.

‘

‘...o0 trabalho ndo apenas se manteve, como se mantém até hoje, com
base da sobrevivéncia humana, o ato primario e pressuposto de toda a nossa
histria. Assumindo assim novos papéis, ndo apenas na apropriacédo da natureza e
no desenvolvimento de uma concepcao racional sobre ela, o trabalho consolidou a
cultura aos povos e a diferenciacdo politica interna de suas comunidades,
assumindo, por fim, no ambito da sociedade atual, o papel central na constituicdo
das classes sociais que a compdem, sendo que, no interior destas esta a base da
formagdo da identidade de seus individuos. ”(Pinto, 2010)



O trabalho como assim contextualizado por Pinto tem um grande valor na
vida do sujeito, valor este que traz consigo uma série de sentimentos como prazer e
sofrimento, e é dentro do trabalho que surge parte do sofrimento e é dentro dele que se €
amenizado. Dessa maneira, segundo Liedke, apud Cattani (2000), na acep¢do de Marx
em o livro “O Capital”, trabalho é toda a atividade resultante do dispéndio de uma
energia fisica e mental, direta ou indiretamente voltada & producdo de bens e servigos,
contribuindo, assim para a producdo de bens e servicos, contribuindo assim, para a

reproducédo da vida humana, individual e social.

2.2 Abordagens da Psicodinamica do Trabalho

Chistophe Dejours, na década de 70 retoma algumas questbes sobre as
pesquisas em psicopatologia no trabalho, que tinha como base a psiquiatria social e
psicopatologia social na Franca. Estas foram & base para o desenvolvimento da
psicodindmica do trabalho, onde o sofrimento e o adoecimento tinham uma relacéo de

causalidade, em decorréncia do modelo capitalista. (Antloga, 2008).

Em 1980 alguns objetivos da abordagem foram ampliando, ou seja, o sofrimento ndo é
estudado individualmente, mas sim associado as defesas no sentindo de reduzir o
sofrimento. Assim, os trabalhadores conseguiam buscar algumas vezes o equilibrio
emocional. Dejours ao ampliar suas pesquisas, comecou a dar énfase ndo somente ao
sofrimento patogénico, mas também ao sofrimento criativo, onde 0 sujeito que passa
pelo processo de reconhecimento, pode transformar o sofrimento em prazer e

criatividade fortalecendo assim a autoestima. (Antloga, 2008).

Muitas vezes as organizacfes nao permitem ou ndo desenvolvem
mecanismos de valorizagdo do trabalhador, como o reconhecimento na relagdo do
colaborador e gestor. Desenvolvendo como consequéncia, um grande sofrimento no
ambiente de trabalho, transformando a organizagdo do trabalho ndo adequada para
trabalhar de forma sauddvel. Quando se consegue entrar nas organizagbes para se

desenvolver um espaco de mobilizacdo subjetiva, este sofrimento comeca a se tornar
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algo criativo, onde o colaborador de forma espontanea comeca, no espaco coletivo a

ressignificacdo sobre o trabalho. Segundo Oliveira apud Antloga (2008):

“Treinar Trabalhadores para o cumprimento de tarefas em ambientes agressivos,
onde a organizacdo do trabalho néo favorega ao seu exercicio, sem Ihes oferecer as
condigBes para discutir e propor melhorias é agravar o estado de angustia e medo
que caracteriza a exposi¢do a eventos potencialmente danosos a saude.”(Antloga

2008).

Dentro da Clinica do Trabalho, método sugerido pela psicodindmica, como
um espaco de escuta, que da visibilidade as situacdes de trabalho ao sujeito a se
mobilizar subjetivamente dentro da organizagéo do trabalho. Proporcionando ao sujeito
através do coletivo a desenvolver algumas estratégias de defesa e verificar quais as
estratégias que ja existem. Isso porque é no processo de mobilizacdo subjetiva que o
sujeito da visibilidade as situacbes do trabalho. Claro que, desenvolver a Clinica do
Trabalho ndo € um processo muitas vezes aceito por algumas organizacGes.
Desenvolver um momento que em que o sujeito fale sobre o trabalho e a organizacdo do

trabalho ja € uma forma de proporcionar ao colaborador a pensar no trabalho.

Antloga (2003), defende que existem dois caminhos que podem dirigir o
sofrimento: o sujeito pode adotar estratégias de mobilizacdo subjetiva e estratégias de
defesa. No primeiro processo, o sujeito busca de forma indireta transformar situagoes de
sofrimento em fonte de prazer. Este passa pelo processo de reconhecimento do trabalho.
Alguns autores afirmam que no reconhecimento sobre a qualidade do trabalho pode ser
transformado em prazer. Segundo Dejours, o sofrimento pode ser visto como algo
positivo também, pois através dele o sujeito busca novas alternativas de superar este
sentimento. Isso porque, existem dois tipos de sofrimento: o patoldgico e o criativo.
Dejours, apud, Antloga, (2003). Estes recursos utilizados nos espacos coletivos pelo
sujeito s&o denominados de mobilizagcdo subjetiva. Este para Mendes apud Antloga,
(2003) é um processo que passa pelo resgate do sentido de trabalho em relacdo a
subjetividade do sujeito, ou seja, o saber fazer e o coletivo do trabalho. Uma relagéo

entre o psiquico e o social.
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A partir das ideias de Dejours e Abdoucheli apud, Antloga, (2003), a
utilizacdo de defesas para enfrentar o sofrimento, é coletiva e estas sdo utilizadas pelo
trabalhador para minimizar a percepcdo da realidade que traz o sofrimento. Esse
processo acontece no nivel mental, pois todo o processo de trabalho da psicodindmica
ndo modifica a organizacdo do trabalho e sim o trabalhador. Umas das estratégias
defensivas que podem ser utilizadas para enfrentar o sofrimento, e que séo utilizadas
pelo mercado de varejo (vendas) € a racionalizacdo. Segundo Mendes apud, Antloga,
(2003), a racionalizacdo se da pela dissociacdo do trabalho, em formas de justificativas
racionais para lidar com situagdes de tenséo e sofrimento. Minimizando a realidade da
organizagdo do trabalho de forma individual e subjetiva, ou seja, cada trabalhador
desenvolve e compartilhar suas experiéncias no espaco publico de escuta. Este processo,
muitas vezes traz consigo a passividade, caminho este mais facil para lidar com as

condigdes da organizagao do trabalho que estéo inseridos.

Umas das estratégias também utilizadas é o individualismo, esta se caracteriza
pelo isolamento, falta de cooperagdo e confianca entre eles criando assim uma falsa

integracdo, processo este que desencadeia o sofrimento na organizagéo do trabalho.

2.3 A Organizagéo do Trabalho — Psicodinamica do Trabalho

Dentro destas concepcdes no ambiente de trabalho, o sujeito comeca a
desenvolver um tipo de relacdo entre os colegas e a chefia, uma relagdo baseada na
confianca, reconhecimento de todos que fazem parte deste sistema. Este sistema pode
ser denominado de organizacdo do trabalho, esta é composta pelos trabalhos prescrito e
real, o primeiro visa atender uma necessidade de orientacdo, burocratizagdo e
fiscalizacdo. Tendo como caracteristica atestar a qualidade, pois tem como base a
cultura, misséo e visdo de uma organizagdo. Ja o trabalho real é a execucdo de uma
atividade, tem como fungdo coordenar os savoir-faire (habilidade criativa de
desenvolver uma atividade), dos trabalhadores para complementar a prescricdo do
trabalho.
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A psicodinamica do trabalho é uma abordagem que tem como referencial
tedrico e metodoldgico a inter-relacdo entre o trabalho e a salde. Tem como base a
analise da dindmica inerente a alguns contextos de trabalho, como por exemplo, a
atuacdo de forcas visiveis e invisiveis, psiquicas, sociais politicas e econdmicas que
podem ou ndo alterar o contexto de trabalho, transformando o ambiente de salude em
patoldgico.

Segundo Mendes(2007), o “objeto da psicodindmica ¢ o estudo das
relacGes dindmicas entre a organizacéo do trabalho e o processo da subjetivacdo. Que se
manifestam nas vivéncias de prazer-sofrimento, nas estratégias de acdo para mediar
contradicbes da organizacdo do trabalho, nas patologias sociais, na salde e no
adoecimento”. Para que se tenha acesso as essas relacdes dindmicas, é necessario inserir
em um coletivo, onde possa se compartilhar vivencias na organizacdo do trabalho em
que estdo inseridos, pois os investimentos individuais ndo sdo suficientes para mudar a
realidade do trabalho e isso se da através da fala e da escuta, do sofrimento do trabalho.
Essa mobilizacdo subjetiva € 0 que permite ao sujeito a se emancipar e reapropriar
dentro do contexto do trabalho, construindo o sofrimento criativo. Que segundo
Mendes(2007), tem como funcdo a mobilizacdo da salde e de instrumento para

obtencgéo da produtividade.

Para que se possa entender o que significa o trabalho para a psicodinamica é necessario
falarmos sobre o conceito da organizagéo do trabalho na abordagem da psicodinamica.
Esta se divide entre o trabalho prescrito e real, para Dejours (2005), no livro: A Louca
do Trabalho, entende por organizacédo do trabalho ndo somente a divisdo do trabalho, ou
seja, a divisdo das tarefas entre os colaboradores, as regras impostas, 0s modos
prescrito, mas também a divisdo dos colaboradores para garantir a divisdo de tarefas,
representadas pelas hierarquia. Ou seja, seria a juncdo do trabalho prescrito e real. Dessa
maneira, para a psicodindmica do trabalho existe uma grande diferenca entre o prescrito
e o real, pois 0 que esta prescrito muitos vezes ndo € o suficiente para da conta do real,
isso porque é impossivel alcancar a qualidade respeitando as prescri¢des, pois o real esta
ligado ao inesperado do dia-dia. A prescricdo muitas vezes gera a desorganizacao, pois

dentro deste trabalho também permeia as contradi¢des. (Facas, 2009).
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Assim Trabalho para a psicodindmica é o ato do sujeito acrescentar ao
trabalho prescrito atitudes que possam ajuda-lo a alcancar os objetivos que lhe foi
atribuido. 1sso muitos vezes, é por propria decisdo de recursos subjetivos do proprio
sujeito, pois segundo Facas (2009), trabalhar bem, significa subverter o prescrito
cometer infragcOes. Estas infracdes estdo ligadas no fato do sujeito ter que utilizar muitas
vezes de sua criatividade para se alcancar a meta colocada pela empresa onde esta
inserido. Dentro deste conflito entre o prescrito e o real, emerge o sofrimento, pela
contradicdo originada entre estes dois trabalhos. Quando o sujeito se mobiliza e comeca
a utilizar da criatividade para ir além o prescrito e este € bem sucedido surge a sensacéo
de prazer e satisfacdo. Esta dupla possibilidade de vivéncia constroem no sujeito
estratégias de mobilizacdo subjetivas e estratégias de defesas. Este processo como
descrito anteriormente, é por meio do qual o sujeito se engaja na construcdo e evolugédo
dentro da organizagdo que estd inserido. Lancando médo de sua subjetividade e do
trabalho coletivo para diminuir o sofrimento. Isso porque independente do coletivo
algumas estratégias individuais sdo desenvolvidas. Como a racionalizac¢do e negacéo do

sofrimento. (Facas, 2009).

Dentro desta contextualizacdo sobre a organizacdo do trabalho, varias
dindmicas séo percebidas na relagcdo sujeito e organizacdo, esta pode ser percebida de
diversas maneiras como através do reconhecimento, prazer e inteligéncia prética, ou
seja, o coletivo do trabalho. Estes mecanismos sdo utilizados e esperados pelo sujeito
como forma de se desenvolver dentro da organizacdo do trabalho, este se da através da
relagdo com o outro para que estes mecanismos possam surgir € manter na relacao
sujeito e trabalho. Pois o sujeito na psicodindmica do trabalho é relacional é pelo outro
que o reconhecimento surge. Dentro deste foco, o psicologo pode dar ao trabalhador
uma liberdade de se desenvolver um trabalho dentro da organizacao, através da Clinica
do Trabalho, ou de dar possibilidade destes se mobilizarem, trazendo consigo o
sentimento de prazer dentro de um ambiente propicia ao sofrimento, pelo gap que existe
entre o trabalho prescrito e real. 1sso porque muitas vezes os gestores utilizam do
modelo competitivo, e as vezes a falta de oportunidade de emprego para criar um clima
de competicdo com a concorréncia e a dependéncia psicoldgica, desqualificando o

sofrimento do outro.
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Claro que ndo podemos desconsiderar os trabalhos prescritos ou o real,
pois o trabalho prescrito € a base para o trabalho real, pois o saber fazer estd permeado
com o trabalho prescrito, ir além do prescrito dentro de um espaco de cooperagédo
coletiva, onde a criatividade pode ser desenvolvida, trazer consigo o prazer no trabalho
e abre espaco para a inteligéncia prética. Nesta relacdo de cooperagdo do trabalho
surgem as regras de cooperacdo, ou seja, o desejo do coletivo e é neste que a
inteligéncia pratica ocorre sem “boicote e deduragdes” e sim com as retribuicdes
simbolicas, em prol da contribuicdo do coletivo, ou seja, tornar invisivel o visivel tendo
muitas vezes maior valor, podendo denominar de reconhecimento. Esté se da dentro do
convivio no trabalho atrelado ao que o sujeito faz. Existem dois tipos de
reconhecimento do belo, que seria a inteligéncia pratica e o reconhecimento de
utilidade, o resultado, a producdo este geralmente € o mais Util nas empresas que se
espelnam no mercado competitivo. Para a psicodinamica do trabalho ndo pode ser
mensurado e objetivado os mecanismos utilizados no coletivo do trabalho, pode ser
avaliado é através do reconhecimento. Isso através da fala, pois é na mobilizacdo
subjetiva que o sujeito comeca a dar visibilidade ao trabalho, se promove e se emancipa,
auxiliando na satde do sujeito, no processo de transgressao ao sofrimento no trabalho.
Esta tem o foco de trabalhar através da fala o trabalho real, ou seja, 0 que esta sendo
levado para a clinica ou no espaco de fala. Isso tudo porque, a mobilizacdo subjetiva
esta atrelado ao espaco de cooperacdo ( inteligéncia pratica, reconhecimento e prazer do

coletivo). Criando assim um espaco saudavel e de cooperacao.

Dessa maneira, aplicar o Itra, auxiliard a desenvolver alguns objetivos da
psicodindmica do trabalho, dentro da empresa pesquisada. Pois é necessario saber o
momento certo para se desenvolver um dos instrumentos da psicodinamica, como a
clinica do trabalho, pois se ndo haverda uma mobilizacdo subjetivacdo inadequada,

causando uma “desestruturagdo”, de algumas estruturas da organizagéo do trabalho.
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3. METODO

3.1Tipo de Pesquisa

Foi utilizada a pesquisa quantitativa para o desenvolvimento do trabalho,
onde descreve-sealgumas caracteristicas sobre a organizacao do trabalho, os impactos
no processo de reestruturacdoda empresa representante da marca de importados em
Brasilia-DF.

No que se refere aos procedimentos adotados, realizou uma anélise
documental da organizacdo e do departamento, aplicacdo do Itra, e uma analise dos
resultados obtidos. Através deste, realizou uma pesquisa de campo e bibliogréafica.
Segundo Vergara (2000), uma pesquisa de campo é uma investigacdo da realidade, cujo
determinado fendmeno estd ou ja ocorreu no local. Dessa maneira, a pesquisa €
classificada como descritiva, pois a aplicacédo do instrumento de pesquisa foi no préprio
ambiente, demonstrando com clareza as reais caracteristicas da empresa. Foinecessaria
uma pesquisa bibliografica para realizar uma revisdo tedrica de alguns conceitos acerca
do assunto, e validar dentro da proposta de descrever o contexto de trabalho, as
exigéncias, o sentido e os efeitos do trabalho na satde do colaborador.

3.2Caracteristicas da Organizacdo
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A organizacdo, pesquisada foi uma concessionéria de veiculos nacionais e
importados de uma marca multinacional, especializada em veiculos comerciais leves,

localizada no Setor de Industrias e Abastecimento (SIA), em Brasilia.

Possui uma estrutura de instalagbes completa: area de veiculos novos,
semi-novos, pegas, oficina, funilaria e pintura, pos vendas e administrativo. Além de
oferecer uma ampla variedade de veiculos da marca, oferece também todos 0s servigos

necessarios apos a compra (oficina, garantia, revisdes entre outros).

Possui uma estrutura de instalagcbes completa: area de veiculos novos
departamento de pecas, departamento de oficina, departamento de funilaria e pintura,
departamento de P6s Vendas, administrativo. Além de oferecer uma ampla variedade de
veiculos da marca, oferece também todos 0s servigos necessarios apos a compra (oficina

garantia revisdes entre outros).

E direcionado para o publico entre 30 e 60 anos, homens e mulheres,
pertencentes principalmente a classe A, podendo atingir também a classe B emergente
(com planos de pagamentos, financiamentos e promocdes especificas realizadas

periodicamente).

3.3Caracteristicas da Amostra

A pesquisa visou identificar através da aplicacdo do Itra, algumas
caracteristicas do contexto de trabalho, as exigéncias, o sentido e os efeitos do trabalho
na saude dos colaboradores devido as mudancas ocorridas. Na organizacdo pesquisada
possuem, trés diretores: presidente, comercial e financeiro; trés gerentes (vendas, pds-
vendas e administrativo). Dessa maneira, 0s seguintes departamentos sdo: Vendas de
Veiculos Novos (vendas diretas, ao governo e externas e Marketing), P6s-Vendas
(servicos de oficina, vendas de pecas e acessorios, funilaria e pintura e pegas) e
administrativo (financeiro, contabilidade, recursos humanos, departamento de pessoal, e
informatica). Os setores de Funilaria e Pintura, Cpd, RH e Vendas possuem um
supervisor cada. Todos os diretores, gerentes, e dois supervisores possuem curso

superior completo. Somente dois gerentes e trés supervisores possuem poés- graduacao
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completa. Dessa maneira, 0 departamento Administrativo possui 20(vinte)
colaboradores, pecas 5(cinco), oficina 25(vinte e cinco), funilaria e pintura 11(onze),
Recepcao de pds vendas 17(dezessete), vendas de veiculos novos 21 (vinte e um),
totalizando 99 (noventa e nove)colaboradores. O critério utilizado para aplicar o Itra, foi
em colaboradores com mais de 6 (seis) meses que estavam lotados na empresa
pesquisada, pois assim os dados se tornam mais fidedignos. Foram aplicados em
homens e mulheres, independente de estado civil, departamento e escolaridade. Dessa
maneira, coletaram-se os dados atraves do Itra em 70 (setenta) colaboradores que

estavam dentro do critério utilizado para validagdo da pesquisa.

3.4 Instrumento de Pesquisa

Como o objetivo desta pesquisa foi o de descrever caracteristicas do
contexto de trabalho, as exigéncias, o sentido e os efeitos do trabalho na saide do
colaborador da concessionaria, foi necessaria uma analise de documentos e a aplicacédo
do Inventario sobre Trabalho e Riscos de Adoecimento- Itra para assim podermos

identificar os elementos que constituem a organizagdo do trabalho destes profissionais.

O Itra foi um instrumento criado por Mendes e Ferreira em 2003, a partir do surgimento
de uma demanda para atender grandes grupos de trabalhadores, para diagnosticar os
riscos a saide do trabalho. Segundo Mendes e Ferreira (2007), “... Cria-se um
instrumento estruturado, que tem por objetivo tracar um perfil dos antecedentes,

mediadores e efeitos do trabalho no processo de adoecimento”.

Claro que este instrumento quantitativo, ndo sobrepfe ao processo de
escuta, mas sim complementar a Clinica do Trabalho, isso porque para o Itra a
organizacdo do trabalho se da pelos elementos prescritos, relacdes socias, profissionais
do trabalho, os seus custos emocionais, cognitivos e fisicos e os danos fisicos sociais e

psicologicos. Ja para a psicodinamica do trabalho a organizacéo € o trabalho em si.

Segundo Mendes e Ferreira(2007), o Itra tem como objetivo, mensurar
modalidades distintas e interdependentes relativas ao mundo do trabalho. Sendo

representado por quatro categorias:
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o Descricdo do contexto de trabalho seriam as condi¢des da organizacéo, as
relagdes socioprofissionais do trabalho. Sendo avaliada pela escala de avaliagéo
do contexto de trabalho (EACT);

o Descricdo das exigéncias, o custo emocional cognitivo e fisico. Sendo

avaliada pela escala de custo humano no trabalho (ECHT);

o Descrigdo do sentido do trabalho, os indicadores de prazer e sofrimento.

Avaliada pela escala de indicadores de prazer e sofrimento no trabalho (EIPST);

o Descrever os efeitos do trabalho para a salde que representa os danos
fisicos, social e psicoldgico do trabalhador. E avaliado pela escala de avaliacio

dos danos relacionados ao trabalho (EADRT).

A andlise fatorial é o que valida o instrumento, isso porque a avaliacdo é
feita a partir dos fatores da escala, por serem influenciados por diversas dimensdes e
sendo interdependentes. Funcionando assim segundo Mendes e Ferreira como pano de
fundo para capturar a representacdo do real mais visivel compartilhada pela maioria dos
trabalhadores de um determinado grupo. Ganhando assim uma generalidade e perdendo
a especificidade, identificando o visivel e ndo o que pode estar por tras dele. Visando
assim a implantacdo de programas de prevencdo, de saude ocupacional e de qualidade
de vida no trabalho.

Para que estes elementos fossem ser identificados da maneira mais clara e
objetiva possivel, foi aplicado um inventario para cada colaborador. Ja formulados
composto por quatro categorias: contexto de trabalho, as exigéncias, o sentido e 0s
efeitos do trabalho na saltde do colaborador. Ira ser aplicado com a ajuda do orientador
da pesquisa e com base nos estudos bibliogréaficos.

3.5 Procedimentos de coleta de Dados

A aplicagdo do inventério foi no més de marco de 2011. Primeiramente foi
encaminhado um e-mail de autorizacgdo para aplicagéo do instrumento de pesquisa aos

diretores e gerente. Apos resposta, seraagendado por departamento na primeira quinzena
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de do més de referenciado a aplicacdo do Itra. Logo em seguida foi informado aos
gerentes dos departamentos o cronograma de coleta de dados para o desenvolvimento de
uma pesquisa, para que assim nenhum imprevisto aconteca. Apés realizacdo e
observacdes in-loco para melhor compreender o dia-a-dia dos entrevistados. Permitindo
avaliar de maneira prética a rotina de trabalho de cada colaborador. Foi necessario trés
semanas para aplicacdo do inventario, pois neste periodo estavam sendo feito uma nova
reestruturacdo em toda a empresa, desde demissées como novas contratagdes eporque a
organizagdo pesquisada tem um ritmo muito acelerado devido as metas e prazos que 0s

departamentos devem cumprir.

Antes da aplicagéo do Itra, foi explicado brevemente o objetivo da pesquisa, finalidade,
duracéo e informado sobre o sigilo dos dados coletados, assim os entrevistados ficaram
mais a vontade em responder. Esta foi uma estratégia de fazer com que os colaboradores
marcassem de maneira confortavel e segura a reposta mais adequada a realidade de seu
trabalho. As respostas foram langcadas no banco de dados, do SPSS (Statistical Package
for the Social Sciences), para que assim fossem ser mais bem analisadas para a coleta de

dados.
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4 RESULTADOS

A partir dos dados coletados, através do Itra pode-se perceber algumas
variancias, estas puderam ser verificadas através das respostas dadas pelos
colaboradores. Entre elas apareceram as condicGes de trabalho relacionado ao tempo no
cargo, relagdes socioprofissionais com o tempo na instituigdo, custo afetivo com o
tempo de cargo, esgotamento profissional com tempo de instituicdo versus tempo no
cargo, e danos psicologicos relacionados a escolaridade. Claro que outras variancias
também puderam ser notadas, porém estas mencionadas foram as que tiveram médias
avaliadas como moderadas criticas e avaliagdo mais negativa, grave. Teve
representantes de diversas lotacbes como, por exemplo: mecanicos, assistentes
administrativos, consultores de vendas e técnicos, funileiros, polidores, entre outras
funcdes. Mas esses dados demograficos ndo vao entrar na analise de variancia, por
terem apresentado uma alta disperséo de respostas favorecendo assim, a identificacdo do

sujeito.

Em relacdo as condi¢bes de trabalho x tempo no cargo, nota-se que quanto
mais tempo no cargo, maiores foram as respostas dadas criticas para grave sobre as
condicOes de trabalho, isto com colaborares com mais de 15 anos de instituigdo. Nas
relacbes socioprofissionais e tempo de instituicio a média foi avaliada mais
negativamente, grave, podendo inferir que estes que tem mais de 15 anos na instituicao
estavam em processo de adaptagdo com a reestruturacdo que estava ocorrendo no
periodo da pesquisa. Demissdes e contratacGes de novos colaboradores, gerando assim
um sofrimento constante de desconforto em relagcdo aos novatos e em relacdo a futuras

demissdes, isso porque a dindmica da iniciativa privada é uma constante inseguranca e
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segundo eles, colaboradores, “vocé vale até 0 seu Ultimo resultado”, fala esta muito
comum, principalmente nas funcdes de remuneracdo baseado em metas. Representado
em média 90% dos colaboradores da instituicdo pesquisada. Dentro deste mesmo
contexto pode-se colocar a variancia entre custo afetivo x tempo de cargo como um
fator que deve ser olhado e analisado com muito cuidado, pois com o decorrer dos anos
e em virtude de menos de um ano ocorrer uma série de mudancas estruturais com
colaboradores e gestdes mais antigas desenvolveu um sentimento de desmotivacéo, isso
porque a instituicdo na qual comecaram ja ndo era mais a mesma. Demonstrando assim,
a importancia de se ter muito bem definido uma cultura organizacional mais sélida. E
por fim o esgotamento profissional com o tempo de instituicdo, que também pode ser
visto que, pelo fato dos colaboradores realizarem trabalhos repetitivos, principalmente
nos departamentos administrativos, onde a grande maioria tem mais de 5 a 15 anos de
instituicdo, puderam ser verificadas as maiores médias relacionados as avaliagdes de

critico para grave.

Com base na analise das médias de fatores, pode-se inferir alguns ponto

dentro das escalas do Itra:

e Escala de Avaliacdo do Contexto de Trabalho(EACT), esta é composta por trés
fatores, Organizagdo do Trabalho, Condigbes de Trabalho e Relagdes

Socioprofissionais.

O primeiro fator teve média de 3,38(DP:0,48), ou seja, foi avaliado como
critico 30% julgam como critico a organizacdo do trabalho. Oitens: Existem fortes
cobrancas, existe fiscalizacdo do desempenho, e as tarefas sdo repetitivas, foram as que
avaliaram como negativa, para grave. 1sso se da pois,por eles estarem inseridos em uma
dindmica volta para o cumprimento de metas, cobrancas, e preocupagédo de sempre estar
mostrando bons resultados para ndo serem demitidos. Constantemente, se nao
diariamente, a diretoria e geréncia acompanham os resultados sejam dentro da
instituicio como em relagdo ao mercado, e dentro da propria instituicdo entre 0s
departamentos. Sabemos que estes fatores € um pouco mais dificil de trabalhar para
mudar a avaliacdo, mas pode-se tentar entender dentro de uma anélise mais profunda,
ndo s6 com a aplicacdo do Itra mas com a Clinica do Trabalho, como esses fatores

podem impactar menos no dia a dia de cada um.
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O segundo fator Condi¢des de Trabalho teve média de 1,92 (DP:0,73), ou
seja, avaliacdo mais positiva, satisfatoria, de maneira geral. Assim pode-se dizer que 0s
colaboradores, estdo satisfeitos com as condi¢cdes de trabalho, em relagdo aestrutura
onde trabalham, salas com ar-condicionado, computadores modernos, mesas e cadeiras
em perfeitas condigdes, facilitando assim o desempenho das fungdes. Embora o item o
material de consumo ¢€ insuficiente, teve média avaliado como moderada critica e as
demais foram satisfatoria. Ficando assim mais facil trabalhareste item, ou seja,
orientado a organizacdo pesquisada a criar métodos de melhor distribuicdo de material

de consumo.

O terceiro fator Relacionamento Socioprofissional, teve média de 2,59
(DP:0,75), ou seja, avaliagdo mais moderada, critico. Mas que ndo esta tdo proximo da
avaliacdo mais negativa, grave como o fator organizacdo do trabalho. Ficando assim
mais facil e trabalhar internamente os pontos mais criticos. Claro que alguns itens
como: Existem disputas profissionais no local de trabalho, teve média moderada mais
para critico, demonstrando que este fator por mais negativo que pareca faz parte da
realidade de quem vivena instituicdo, pois entre eles muitas vezes é considerado como
um agente motivador para alcancar as metas e ter bons salarios, ou seja, 0
reconhecimento financeiro é muito importante para eles, claro que depende de como
isso esta sendo exposto para eles. A menor média foi no fator, as informagbes que
preciso para executar minhas tarefas sdo de dificil acesso, ou seja, as regras de como se
alcancar as metas sdo claras, isso porque mesmo com as mudancas de geréncia em
diversos departamentos, 0s mesmos acompanham todos os processos e dao a cada um o

feedback, diario do desempenho de cada um e os pontos que devem ser aperfeicoados.

e A segunda escala analisada foi a Escala de Custo Humano do Trabalho (ECHT),

esta é composta por trés fatores: custo fisico, cognitivo e afetivo.

O primeiro fator, o custo fisico teve média 2,72(DP:1,21) com uma avaliacdo mais
moderada, critico. Os pontos que devem ser avaliados e tratados com um olhar mais
cuidadoso é o item: usar as maos de forma repetida, usar os bragcos de forma continua
com média de 3,52 e 2,85, ou seja, estd mais proximo da avaliacdo grave, € muito
comum devido algumas fungdes realizadas, como mecanicos, area administrativas,

servigos estes queutiliza-se muito o0 manuseio de ferramentas, digitagdo. Aumentado a
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probabilidade de doengas relacionadas a movimentos repetitivos, como LER, DORT
entre outros. Apesar de ndo existir um indice grande de atestados médicos ou

afastamento por doencas relacionadas ao trabalho.

O segundo fator € o custo cognitivo, com média 3,44(DP:0,75) com avaliacdo mais
moderada, critico, com média proxima ao grave devendo ser observado com maior
critério, podendo assim, reduzir o indice de sofrimento. Os itens usar a visao de forma
continua com média 3,93 e usar a memoria com média 3,82 sdo itens com avaliagdes
mais negativas; Estespodem-sedizer que esta relacionado ao custo fisico, pois o para
realizar o trabalho prescrito deve-se ter muita concentracdo e atencdo. Outro item
interessante a ser analisado € o ser obrigado a lidar com imprevistos, com média de 3,63
este € uma preocupacao constante, pois devido a dindmica da organizacdo ser muito
intensa e estar inserida no mercado de vendas e prestacao de servico diretamente ligado
ao atendimento ao cliente, ou seja, cada dia surge uma determinada demanda. Este
estaligado a outro item com média alta de 3,59 que aponta sobre fazer previsfes de
acontecimentos. Ou seja, saber e estar preparado com o0 que pode sair da rotina,
desenvolvendo no colaborador uma situacdo constante de tensdo.Dentro da iniciativa
privada a realidade de criar os quebras galhos é importante para desempenhar o trabalho

prescrito com sucesso.

O terceiro item é o custo afetivo com média 2,58, com avaliacdo mais baixa da segunda
escala, esta relacionado ao fator custo cognitivo.No item ter controle das emocdes e ser
obrigado a lidar com a agressividade dos outros, com médias 2,82 e 2,75. Ou seja, estar
sempre bem para atender o cliente e pronto a lidar com situac@es de insatisfacdes dos
mesmos. O item ser obrigado a cuidar da aparéncia fisica, € muito relacionado a
colaboradores que estdo em contato direto com o cliente. Criando assim uma tenséo

constante de sempre estar bem, ficar bem e produzir bem, dentro do esperado.

e Na Terceira Escala de Indicadores de Prazer —Sofrimento no Trabalho (EIPST),
teve avaliacdo nas vivéncias de prazer nos itens Realizagdo profissional, média
3,59( DP: 1,55) e liberdade de expressao, média 3,83(DP:1,43), com avaliacéo

moderada, critico.

O fator dentro do item realizacdo profissional com média mais critica,

realizacdo profissional, isso porque, a grande maioria dos colaboradores, principalmente
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das areas comercial, servico e pecas estd concluindo ou j& concluiu a graduacgdo e ndo
exercesse a funcdo na area. Porém nos fatores orgulho pelo o que faco e identificacdo
com minhas tarefas tiveram medias 4,0 e 4,10 avaliacdo positiva, satisfatoria.
Entrandoem contradicdo com o fator de média baixa, porém muitos deles tém orgulho
em trabalharem em uma concessionaria bem conceituada, conhecida por ter boas
politicas de remuneracdo e pertencer a uma marcas Premium, multinacional. No fator
liberdade de expresséo, também foi considerado como positiva, satisfatorio, com médias
acima de 4,0 na sua maioria. Nos itens confianca entre os colegas, liberdade para
expressar minhas opinides no local de trabalho e cooperagéo entre os colegas. Estes
itens podem ser bem sinalizados, pois devido as mudancas constantes de diretoria,
geréncia, os colaboradores com mais de 5 anos de instituicdo resolveram de unir,
buscando estratégias de defesas para melhor lidar com as novas mudancas. 1sso pode ser
confirmado, pois no item liberdade para falar do meu trabalho com a chefia, teve a

menor média, sendo avaliado como moderado, critico, proximo a avaliagdo grave.

Para os fatores de sofrimento, esgotamento profissional com média de
2,61(DP:1,65) teve avaliacdo menos negativa, satisfatoria. A média com avaliacdo
moderada, critico que estd com a maior média, proximo da grave foi o esgotamento
emocional, deixando mais claro como os colaboradores estdo reagindo frente as
mudancas, em que estd acarretando no processo de reestruturacdo, acarretando a
probabilidadedo estresse, sobrecarga e insatisfacdo. A menor média, foi o medo. Este
pode estar associado a vontade de ser desligado sem perder os direitos trabalhistas,
aliado a insatisfacdo com o novo momento. O fator falta de reconhecimento, teve média
1,92(DP:1,50), avaliacdo menos negativa, satisfatoria. Na maioria as médias estdo
dentro da avaliacdo satisfatoria, porém tem dois itens: falta de reconhecimento do meu
esforco, e falta de reconhecimento do meu desempenho tiveram as maiores médias 2,35
e 2,23 com avaliacdo moderado, critico,atrelado a insatisfacdo.A falta de vinculo com os
novatos da mesma funcdo, hierarquia e até mesmo com a chefia pode ser situagdes que

influenciam na avaliagéo deste item.

e A quarta e ultima escala a ser apresentada, é a Escala de Avaliacdo dos Danos
Relacionados ao Trabalho(EADRT), esta é composta por trés fatores, estes sdo

danos fisicos, psicologico e sociais.
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O primeiro fator teve avaliacdo mais positiva, suportavel com média 1,85
(DP:1,30), porém dentro deste fator alguns itens tiveram média altas, com avalicdo
moderada, critico, ou seja, devendo ser melhor estados. Como por exemplo, dores no
corpo e dores de cabeca com mesma média de 2,55; Estarelacionado a constante tensdo
que o colaboradores vem passando devido as mudancgas constantes em menos de 1 ano.
Dessa maneira,0 corpo somatizar os fatores externos de estresse, que eles estdo expostos
na organizacao do trabalho que estdo inseridos, deixando claro em ter uma maior
atencdo e desenvolver estratégias para diminuir os sintomas aparentes. Dentro desta
escala o fator danos sociais teve média 0,86 (DP:1,09), com avaliagdo mais positiva,
suportavel. Porém nos itens insensibilidade em relacdo aos colegas e vontade de ficar
sozinho, tiveram as maiores médias, porém com avaliacdo positiva, suportavel. Com as
mudancas no quadro de colaboradores, ainda ndo se construiu um vinculo e uma relacao
de confianga entre eles, ou seja, ainda ndo existem regras e estratégias de defesas
coletivas entre eles. No fator danos psicoldgicos, teve também média 1,20 (DP:1,45)
avaliacdo esta positiva e suportavel; dentro deste fator o item com maior média foi o
item vontade de desistir de tudo, que dentro de todo o contexto exposto, ndo foi uma

surpresa ter uma média alta, e com o0 maior numeros de respostas.

Para que possamos entender e até mesmo analisar a relacdo de poder entre
empregador e empregado é importante entendermos que, além do que € visto e
percebido a “olho nu”, existe o lado subjetivo da organizagdo do trabalho, do seu
entendimento e do seu discurso. Pois para compreendermos o que € dito é necessario
realizar uma anélise interpretativa e explicativa do discurso organizacional. Para isso as
estratégias comunicativas auxiliam a notar as principais crencas e interesses de qualquer
organizacdo. Claro que temos que entender, em qual contexto sécio-econémico esta
inserido a organizacdo, até porque para se analisar a linguagem utilizada por ela o
contexto de trabalho devera ser bem entendido e as relagdes sociais a fim de entender o
processo ideoldgico no discurso defendido. E neste discurso que se comega o controle
do individuo que faz parte dessa organizacao. Assim, nota-se que compreender a relacdo
de poder ndo é um trabalho simples de realizar, mas sim minucioso, ou seja, buscar

entender o que esta entrelinhas.

Dessa maneira é importante mais uma vez entendermos o

sentido do trabalho que segundo Enriquez, apud Siqueira (2006), a partir da instituicdo
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social (empresa), o individuo estrutura sua vida. E nela que os sujeitos humanos vivem
seu desejo de aflicdo e visao realizar seus projetos. Assim, a empresa se torna um lugar
certo para alcancar seus objetivos. Dai comeca a relacdo de prazer e sofrimento, pois ao
mesmo tempo em que o empregado tem que seguir o trabalho prescrito (regras e
normas), ele sente a necessidade de desenvolver um trabalho além daquilo que foi
colocado, ou seja, comecga o conflito entre o trabalho prescrito e o real. 1sso porque nas
organizagOes de culturas mais solidas o controle em relacdo ao corpo, pensamento e
psiquismo é utilizado de maneira constante e sutil, para se alcancar um comportamento
ideal para a organizacdo. Ou seja, a relacdo de poder e controle, dominado e dominador
vai além a imposicdo. Dentro da relacdo de dominado e dominador as organizacdes
utilizam de dois mecanismos: a fascinacao e do amor, estes, segundo o Sigueira (2006),
€ a maneira mais sutil de dominar o inconsciente do individuo, sem dar margem para
maiores questionamentos por parte do trabalhador. A fascinacéo esta relacionada a uma
relacdo hipndtica, esta pode ser conquistada por meio de ritos de grande comemoracéo,
festas triunfais, desenvolvendo um discurso de poder, aquelas que fazem parte de
determinado grupo é mais poderoso, esta acima dos outros trazendo como consequéncia
uma sensacdo de valorizagdo e reconhecimento, dando pouco espago para
questionamento e criticas. A seducdo esta ligada ao significado real da palavra, onde
acontece um envolvimento através de comportamentos como fala sorriso, instalacdes
bem organizadas e sofisticadas, agradaveis se tornam um convite ao prazeroso e ao
encantador. Este tem como base a criagdo de um sentimento de valorizagdo da empresa,

a satisfacdo de fazer parte deste mundo: comunidade-empresa.

Assim é desenvolvido no trabalhador o sentimento de
dedicacdo, controle, comprometimento com a organizacdo, com pouco espago para
questionamento, desenvolvendo uma serviddo acelerada, onde o individuo se dedica
integralmente, em horarios e dias de ndo trabalho, a estar sempre preocupado com que
tem de realizar para permanecer sempre em niveis altos dentro da empresa, e
reconhecidos. Isso porque, vale o que atende as necessidades do mercado e da
organizacdo, ou seja, vocé é o que tem e o que faz. Esse excesso de preocupacao,
inseguranca, instabilidade é o que leva o adoecimento do trabalhador, pois ele deixa de

viver sua vida individual para viver a vida organizacional.
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5.CONCLUSAO

A partir dos resultados encontrados, pode-se inferir que devido as grandes
reestruturacdes em um pequeno espaco de tempo, trouxeram consigo algumas situagoes
de possiveis sofrimentos nos colaboradores que fazem parte da organizacao pesquisada.
Estes sofrimentos estdo relacionados aos colaboradores que estdo a mais de cinco anos
na organizagéo, e estdo vivenciando as novas mudancas, sejam elas estruturais, como
culturais. Enfrentar estas novas mudancas ndo € um processo muito facil, pois a
organizacdo tinha uma cultura paternalista forte, uma empresa familiar, onde todos os
assuntos eram resolvidos pelo diretor — presidente, assuntos estes da prépria empresa
como pessoais. Porém, hoje ndo existe mais isso, cada questdo seja pessoal,
profissional tem e pessoas e departamentos especificos para tratar, ou seja, esta sendo
implementado uma cultura mais voltada para profissionalizacdo e departamentalizacéo.
Isso porque a organizacdo estudada faz parte de um Grupo de varias concessionarias,
sendo esta ( pesquisada) a mais antiga de todas. Claro que este fato ndo deixa de isentar
a organizacgédo de fazer parte do desenvolvimento de alguns fatos que desencadeiam o

processo sofrimento e prazer nos colaboradores.

Os resultados descritos anteriormente, reafirmam alguns principios que a
psicodinamica do trabalho defende, de que para entender os processos que envolvem a
dindmica de prazer e sofrimento dentro da organizacdo do trabalho ndo é tdo simples
assim, pois € um uma dindmica onde envolve questdes subjetivas que ndo podem ser
diagnosticadas somente com a aplicacdo do ITRA, pois segundo Mendes(2007), “ 0
Itra, para a pesquisa em saude e trabalho, funciona como pano de fundo, é um modo de
se capturar a representacdo do real na dimensdo mais visivel e compartilhada pela

maioria dos trabalhadores de uma determinado grupo, podendo representar em alguns
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contextos os discursos dominantes, carregado de desejabilidade social.” Dentro desse
enfoque é que foi escolhido a utilizacdo do Itra como instrumento de pesquisa para
comecar a identificar os fatores que devem ser melhor analisados que gerem sofrimento
e prazer, até porque como sabemos a realidade da iniciativa privada € muito diferente da
publica, onde a maioria das pesquisa em psicodinamica do trabalho s&o desenvolvidas.
Isso porque desenvolver a Clinica do Trabalho dentro desta realidade, podera despertar
em alguns colaboradores a auséncia da organizacdo frente ao processo de sofrimento e

prazer que os colaboradores estdo passando.

Isso porque dentro da clinica do trabalho (C.T), método sugerido pela
psicodindmica, como um espaco de escuta, que da visibilidade as situagdes de trabalho
ao sujeito a se mobilizar subjetivamente dentro da organizagdo do trabalho.
Proporcionando ao sujeito através do coletivo a desenvolver algumas estratégias de
defesa e verificar quais as estratégias que ja existem. Isso porque é no processo de
mobilizacdo subjetiva que o sujeito d& visibilidade as situacdes do trabalho. Claro que,
desenvolver a clinica do trabalho ndo é um processo muitas vezes aceito por algumas
organizagcOes. Desenvolver um momento em que o sujeito fale sobre o trabalho e a
organizacdo do trabalho ja é uma forma de proporcionar ao colaborador a pensar sobre o
trabalho.

Dessa maneira a clinica do trabalho trabalha exclusivamente a relagédo entre o sujeito e o
trabalho. Claro que é necessario saber o0 momento certo para se desenvolver a clinica,
pois se houver uma mobilizacdo subjetiva inadequada, poderd causar dentro da
organizacdo do trabalho escolhida, um “desmanche” de algumas estruturas que ja
existem, ou seja, desenvolver a clinica do trabalho é um trabalho minucioso e criterioso,
porque a C.T potencializa a mobilizacdo subjetiva, promove além da emancipacéo,
auxilia na satde do sujeito, no processo de transgressao ao sofrimento no trabalho. Esta
tem o foco de trabalhar o através da fala o trabalho real, ou seja, 0 que esta sendo levado

para a clinica.

No universo da Clinica do Trabalho, varias abordagens sdo utilizadas, pois
a C. T e um conjunto de teorias que tem como objetivo de estudo a relagdo entre o
trabalho e subjetividade, claro que cada uma com uma abordagem especifica, mas todas

com o mesmo foco a pesquisa, a intervencdo, saber sobre o sujeito, o contexto de
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trabalho, como acontece a vivéncia do dia a dia e principalmente o sujeito transcender
no contexto do trabalho. Este € um método qualitativo, onde o principal instrumento
pesquisado € a FALA DO SUJEITO. Para Dejours (1996,1998), a psicodinamica do
trabalho usa-se da fala do préprio sujeito, que estdo as vezes invisiveis e ndo explicitas,
o0 pano de fundo que esta por trds do que esta sendo visto a olho nu, a subjetividade da
organizacao do trabalho. O que difere as diversas abordagens que utilizacdo da clinica

do trabalho é a maneira de despertar o trabalho dentro do espaco de escuta.

Ou seja, 0 intuito desta pesquisa foi de investigar os fatores que
visivelmente sdo os causadores de prazer e sofrimento dentro da organizacédo através do
Itra, instrumento este, melhor visto e aceitavel pela iniciativa privada, para comecar a
desenvolver pesquisas diagnosticas em saude no trabalho, visando a implantacdo de
programas em qualidade de vida no trabalho, prevencdo de sofrimento no trabalho, é no
futuro desenvolver a clinica do trabalho dentro deste mundo corporativo tédo cheio de
surpresas. Isso porque, devido as mudancas é necessario demonstrar a organizacao que é
necessario um olhar maior frente ao colaborador, sendo uma maneira de comecar a

trabalhar a psicodindmica do trabalho na organizacéo privada.
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