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Abstract

This paper presents the results of a case study carried out in a large-scale Brazlian
company, of the services sector, and the objective was to comprehend the questions of
absenteeism and commitment at work. Using the Psychodynamics of Work (Dejours,
1994) as a theoretic referential, focus group with shop floor workers were carried out, in
order to comprehend the expectations of the performance of their work. The research
showed the work organization, in its concrete and symbolic aspects, caused suffering,
dissatisfaction and fears that led to the lack of commitment and absenteeism.
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INTRODUCAO

As mudancas no mundo do trabalho contemporéneo tém levado vérios autores a
repensar as condicdes necessarias para 0 bom desempenho no trabalho (Rifkin, 1995;
Spink, 1997; Hirata, 1997; Antunes, 1999). Neste cenério, a questdo do comprometimento
do trabalho passa a ser discutida, revigorando o interesse pela questdo do absenteismo,
um tema tradicional na gestdo dos Recursos Humanos (ver, por exemplo, Clugston, 2000;
Domagalski, 1999; Harrison, 1998).

A problematica do absenteismo tem gerado muitas discussdes a respeito de suas
raz0es objetivas e subjetivas e varios campos do conhecimento tém sido chamados a
contribuir para fazer avancar o entendimento de suas causas e incluem, especialmente, a
psicologia, a sociologia, a ergonomia. Com 0 objetivo de compreender esse fenGmeno,
sempre presente nas empresas, esta pesquisa, partiu da demanda de uma empresa
brasileira do setor de servicos, ligada ao tratamento e distribuicdo de correspondéncias e
malotes. O presente artigo traz os resultados parciais obtidos com intervengdes de campo,
sob ética da psicodinamica do trabalho. Devemos esclarecer que as metas neste estudo sdo:
i) promover o entendimento e a discussdo da problemética do comprometimento do
trabalhador com seu trabalho e com a empresa a que esta vinculado; ii)analisar, com base
em um estudo de caso concreto, 0S aspectos psico-sociais que levam as pessoas a
desmobilizagéo e ao descomprometimento com o trabalho, levando, por consequiéncia, ao
absenteismo; iii) contribuir para o avanco do campo de estudo desta temética, propondo
uma andlise tedrico-prética, a partir da abordagem da psicodinamica do trabalho (Dejours,
1994) que, como uma disciplina relativamente nova, tem trazido novas luzes para o
entendimento da relagcdo entre as pessoas e as organizagoes. O trabalho foi organizado da
seguinte forma: apos esta breve introducdo, discutimos na segunda parte, 0s conceitos da
psicodindmica do trabalho, na qual baseamos a intervencdo de campo; na segéo trés,
apresentamos 0s procedimentos adotados para coleta de dados no campo; na secéo quatro,
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discutimos os resultados obtidos e, na Ultima parte, apresentamos algumas consideractes
finais.

1. PROCEDIMENTOS DE CAMPO

A coleta de dados neste trabalho decorreu do interesse em explicitar, a partir do
pedido de uma empresa de servicos, as caracteristicas do acentuado absenteismo dos
funcionarios de nivel operacional. A auséncia freqUente de muitos funcionarios
prejudicava fortemente a produtividade, gerando, aém disso, um verdadeiro circulo
vicioso decorrente de problemas ergondmicos e adoecimentos daqueles que permaneciam
no trabalho, j& que as tarefas eram redistribuidas entre os presentes para garantir a
produtividade. Tendo por base o modelo tedrico-metodolégico da psicodindmica do
trabalho, que detal haremos na secéo seguinte, nos encaminhamos para 0 campo.

Os dados foram coletados utilizando-se de dois conjuntos amostrais que seréo
descritos a seguir. O primeiro deles, denominado intervencdo piloto, foi realizado nas
instalacbes da propria empresa e teve por objetivo conseguir uma primeira aproximagao
do campo de modo a explicitar detalhes das atividades realizadas por estes funcionérios na
empresa. Para isso realizamos dinémicas de grupo, uma pela manhd e outra atarde, com
dois grupos distintos, tendo cada uma a duragdo de 4 horas Participaram do encontro 23
pessoas, um grupo com doze, outro com onze pessoas. A escolha dos funcionérios que
participaram destes grupos foi decidida pelas chefias, a partir do pedido dos pesquisadores
com as seguintes recomendactes: 0s funcionarios deveriam ser representativos, portanto de
diferentes unidades, diferentes funcdes, todos das areas operacionais e que ndo estivessem
presentes as hierarquias superiores, para ndo inibir a palavra do grupo. O nimero de
pessoas presentes também foi sugerido pelos pesquisadores e seguiu as orientagdes tedricas
sobre os limites dos pequenos grupos de trabalho, ou sgja, em torno de 8 a 12 pessoas.
Nestes dois encontros da intervencdo piloto, foram realizadas algumas atividades, com o
objetivo de esclarecer arelagdo destas pessoas com seu trabalho. Para isso, os participantes
responderam a questdes sobre medo, sofrimento e prazer no trabalho, bem como fizeram
desenhos coletivos, em pegquenos subgrupos, gque representassem a empresa. A sequéncia
das atividades realizadas est&0 descritas a seguir.

Informou-se aos participantes da dindmica, na abertura das reunides, que o objetivo
era recolher as impressoes, percepcdes e observacOes que eles tivessem a respeito do
préprio trabalho. Nos dois grupos foram propostas as seguintes atividades:

1. Inicialmente os participantes organizaram-se em duplas, com o objetivo de conhecerem-
Se para, a partir desta conversa, apresentarem-se reciprocamente;

2. Foi solicitado aos participantes que escrevessem, em cartazes, em uma frase ou uma
palavra, 0 que era a empresa e explicassem os motivos dos contelidos escritos, bem
como um desenho que representasse a organizagao;

3. Foi pedido aos participantes que respondessem anonimamente a algumas questbes que
permitissem levantar alguns temas em que estivessem presentes as percepcoes dos
trabalhadores sobre os medos que enfrentam no trabaho, satisfagbes com o proprio
trabalho, expectativas dos projetos da empresa percebidas pelos funciondarios e as
necess dades de mudanca na empresa;

4. Apbs cada questionério, respondido individualmente, foram feitas leituras dos contelidos
para 0 grupo, sem a identificagdo dos respondentes, de modo a protegé-los de uma
possivel ansiedade pela exposicao de dificuldades frente ao coletivo.
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Em momento posterior, trabalhamos com dois outros grupos, numa intervencéo de
caréter distinto da primeira, mas que também ocorreram nas dependéncias da organizacao.
Em relag@o a este segundo momento foram realizadas duas dindmicas de grupo, com a
duracdo de 2 horas cada uma. Estiveram presentes em cada dindmica do grupo oito
funcioné&rios da empresa, 0 que nos permitiu coletar as expressdes de 16 participantes.
Mas, neste caso, todos exerciam a mesmo tipo de atividade, isto €, formavam um “coletivo
de oficio”. A palavra do “coletivo de oficio” tem, na abordagem tedrico-metodol gica que
estamos privilegiando (e que detalharemos na sec¢éo 3), peso significativo. Entendemos por
coletivo de oficio, um grupo de pessoas que trabalham em atividades semelhantes, de
forma interdependente ou ndo, mas que partilham espaco fisico comum (Dejours, 1998 ).
Nesta perspectiva, a livre expressdo daqueles que compdem esse coletivo do oficio nos
permitem compreender as vivéncias, as dificuldades e os prazeres no exercicio da
atividade. Nessa segunda intervencdo, diferentemente da intervencdo piloto, o grupo foi
solicitado a faar livremente, isto € ndo foram estimulados com questfes diretas sobre
medo, sofrimento ou dificuldades no trabalho. Neste tipo de trabalho de grupo, as pessoas
podem se apoiar umas nas outras, permitindo a explicitagdo dos sentimentos presentes no
exercicio de suas atividades, ou sgja, €las, a0 mesmo tempo em que se estimulam a faar,
complementam-se na expressdo dos sentidos atribuidos as vivéncias em situacdo de
trabalho. Cabe ressaltar que, nas duas primeiras dinamicas de grupo, que denominamos de
Intervencéo Piloto, os participantes pertenciam a diferentes areas da empresa; e que nesta
ultima intervencao, todos os participantes faziam parte de um coletivo de trabal ho.

Ainda que este segundo momento tenha trazido um conjunto de dados
extremamente relevantes para a compreensao da problemética em discussdo, neste artigo
vamos apresentar os resultados que obtivemos apenas com a I ntervencdo Piloto.

Os dados recolhidos, dentro de procedimento ético de pesquisa, foram autorizados
pel os participantes, com a observagdo de que nem Sseus nomes nem a empresa poderiam ser
identificados. Este procedimento nos impediu, de apresentar de modo mais detalhado, as
caracteristicas da empresa, que é de grande porte e abrangéncia nacional.

2. ABORDAGEM TEORICO-CONCEITUAL

Na abordagem psicodinamica do trabalho e, principalmente, em obra recente de C.
Dejours (1997, p. 42-3), duas definicbes de trabalho estdo presentes; a primeira delas diz
que o trabalho € uma “atividade Util coordenada’” mostrando sua dimensdo operacional. A
seguir, o autor amplia a definicdo dizendo que o trabalho “é a atividade coordenada
desenvolvida por homens e mulheres para enfrentar aquilo que, em uma tarefa utilitéria,
ndo pode ser obtido pela execucdo estrita da organizacéo prescrita’. Nesta nova definicéo
permanece a dimensdo utilitéria e operacional, mas também, emerge a dimensdo humana,
nd mecéanica, que supde agustes, inventividade, engenhosidade, inteligéncia, e na
mobilizacdo desta inteligéncia, para dar conta daguilo que foi prescrito no trabalho. Este
conceito abre um espaco que sera ocupado pela interpretacdo do sujeito, pela sua
deliberacéo e pela sua acdo, para dar conta do real do trabalho; em suma, abre espaco para
a conduta humana, que ndo é simples comportamento, observavel, objetivavel, mas que
supde dimensdes “(...) ndo visiveis — 0s motivos, impulsos e pensamentos que
acompanham, precedem e seguem um comportamento”, conforme Dejours (1997, p.26).
Para Torrente (1997), a importancia da definicdo de trabalho dada pela psicodinamica do
trabalho se “situa no quadro referencial das pesquisas atuais que tendem a aproximar o
conceito de trabalho daguele de agcdo (...), portanto, no seio das relagbes sociais (...),
reatualizando o aspecto primordial da contribuicdo do sujeito na construcéo do trabalho e
permitindo uma espécie de descoberta de s mesmo através da construcdo de sua
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identidade, na acdo”. (Torrente, 1997, p.180). Vemos, pois, a presenca de multiplas
dimensdes quando se aborda a questéo do trabalho: a objetiva, asocial e a subjetiva.

Para a psicodinamica do trabalho, a “organizacéo do trabalho” € elemento chave de
andlise do comprometimento e envolvimento do trabalhador com sua atividade. Para
Hubault (1996), a andlise da atividade ndo se confunde com a andlise da observacdo dos
comportamentos, no sentido mais behaviorista do termo. No exercicio de qualquer
atividade profissional, esta presente uma dimensao que Dejours (1997), denominao “rea”
do trabalho, isto €, “aquilo que resiste ao conhecimento e ao dominio e que se caracteriza
pela disténcia irredutivel entre a organizacéo prescrita do trabalho e a organizacéo real do
trabalho” (Degjours 1997, p. 26).

Considerando, portanto, o “real do trabalho”, Hubault (1996), argumenta que o
COmpromisso e o0 engajamento com o qual o operador tem que se defrontar para dar conta
datarefa que lhe é atribuida, vai além daquilo que se pode vé-lo fazendo; o comportamento
manifesto ndo esgota a possibilidade de compreensdo daquilo que esta oculto que é a
intencionalidade (e as estratégias) da pessoa em situacdo de trabalho. Ainda segundo
Hubault (1996), a tarefa, que € a dimensdo 16gico-técnica e organizacional e que se traduz
por aquilo que € solicitado sgja feito, pode entrar em conflito com outra l6gica que € a do
“ser vivo”, encarnado e Unico. Este conflito entre duas légicas, requer um compromisso
operatério por parte de quem vai executar a tarefa, compromisso este denominado
atividade. O compromisso que se estabelece entre estas duas l4gicas, decorre de um ato
solitario do sujeito e visa dar conta da produtividade. Todavia, este ndo é o Unico
Compromisso que necessita ser administrado pelo sujeito. O trabalho ndo €, simplesmente,
uma atividade cognitiva e instrumental. Ele €, também, vivido afetivamente e construido
socialmente, conforme Berger e Luckman, 1990. A afetividade, a construgdo social, a
dimensdo |égica-técnica etc estdo presentes na “organizacdo do trabalho”. Esta tem dois
focos de andlise: de um lado, a divisdo do trabalho, isto &, a divisdo de tarefas entre os
operadores, reparticdo, cadéncia, modo operatorio prescrito e, por outro, a divisdo de
homens, isto é, reparticéo das responsabilidades, hierarquia, comando, controle etc. Se as
condicBes de trabalho, que dizem respeito as pressdes fisicas, quimicas, bioldgicas e
mecanicas do posto de trabalho, impactam principalmente o corpo das pessoas que
trabalham, a organizag&o do trabalho atua ao nivel do funcionamento psiquico.

Como aponta Dejours (1994, p. 126), “A divisdo das tarefas e 0 modo operatorio
incitam o sentido e o interesse do trabalho para o sujeito, enquanto que a divisdo de
homens solicita sobretudo as relagdes entre pessoas e mobiliza os investimentos afetivos, o
amor, o0 6dio, a amizade, a solidariedade, a confianga, 0 comprometimento etc’. A
organizacao do trabalho apela, pois, a um outro compromisso que tem que ser analisado no
contexto de trabalho. Como affirma Clot (1998, p.250), “A psicodindmica do trabalho
privilegia as relacOes que os sujeitos mantém entre si, nos coletivos [de trabalho] e com a
organizacao do trabalho”. Ainda segundo Clot, a acdo € apreendida através da narrativa,
remetidas diretamente a utilidade de uma acédo real. E é dentro deste coletivo e por
intermédio da narrativa que se estabelece um segundo compromisso, 0 da racionalidade
comunicativa conforme denominacdo de Habermas (1988).

O trabalho tem, segundo Dejours (1997), um objetivo técnico e de producdo,
portanto, submetido aos critérios da eficacia e da utilidade, mas também ocorre no mundo
social, pois trabalhar supde cooperacdo, convivio e compreensdo entre as pessoas. A agao
gue decorre, em um primeiro momento, de uma racionalidade cognitiva-instrumental,
enfrenta, em um segundo momento, uma outra questdo, aquela das “condicdes de
possibilidade de uma deliberacdo coletiva eficiente, 0 que ndo acontece espontaneamente’
(p.71). Estamos diante da questédo da intercompreensdo que faz apelo a racionalidade
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comunicativa que mantém, com a racionalidade cognitiva-instrumental, certa tensdo que
tem que ser negociada dentro de um espagco de discussdo no interior dos coletivos de
trabalho, para que as injungdes da organizacdo do trabalho sgjam superadas. A abertura
deste espaco de discussdo permite flexibilizar certas formas de organizagdo prescrita do
trabalho que impedem a visibilidade do esfor¢o que o operador desenvolve para dar conta
datarefa que lhe foi atribuida para atingir o real do trabal ho.

Se o red do trabalho ndo pode ser atingido através das normas prescritas, o
operador, para dar conta do trabalho, pode se defrontar com a necessidade de atuar fora das
normas estabelecidas. A manutencdo deste segredo desmobiliza os agentes que se véem
diante de situacOes paradoxais. € preciso infringir regras prescritas para dar conta do real
do trabalho, de um lado, e deve, por outro lado, manter 0 segredo desta infracdo. Esta
tensdo interna gera desgaste psiquico e sofrimento, pelo temor de ser culpabilizado diante
de um incidente ou acidente decorrentes da infragdo das regras. Como contornar este
problema? Esta em pauta, aqui, a questdo da confiangca. De uma dimensdo individual,
afirma Dejours (1999a), passa-se a dimensdo do coletivo e da cooperacdo. A organizacaéo
do trabalho, em funcéo de suas contradi¢des internas, ndo pode prescindir de discussdes,
deliberactes e debates abertos entre trabalhadores e hierarquias superiores. Se o esfor¢o do
trabalhador para dar conta do real do trabalho for reconhecido pelos pares e pelas chefias,
abre-se a possibilidade de que o sofrimento, no trabalho, tenha um sentido. Este
reconhecimento mobiliza um maior investimento e comprometimento do trabalhador com
0 seu trabalho, pois contribui para a construcdo de sua identidade no campo social,
mediada pelo trabal ho.

I nsatisfacdo no trabalho

As consideragbes colocadas anteriormente nos levam a argumentar que o
absenteismo e a falta de comprometimento no trabalho podem estar relacionados a
insatisfac8o que estd sendo vivida no trabalho. A insatisfagdo no trabalho decorre muitas
vezes dos sentimentos que sdo experimentados no exercicio da funcdo, especialmente
guando se trata de niveis operacionais com menor qualificagdo. O exercicio de qualquer
tarefa ndo é neutro, ou sgja, o trabalho sempre tem algum significado para a propria pessoa
gue o executa, para a familia, para os amigos, para o grupo socia de referéncia. Conforme
assinada Dejours (1998), entretanto, muitas tarefas ndo representam, nem para as pessoas
nem para seu meio social, um atividade digna. De acordo com o autor: “ N&o ha um sO
texto, uma sd entrevista, uma SO pesquisa ou uma greve em que ndo apareca, sob suas
multiplas variantes, o tema da indignidade operdria. Sentimento experimentado
macicamente na classe oper&ria: 0 da vergonha de ser robotizado, de ndo ser mais do que
um apéndice da maquina, as vezes de ser sujo, de ndo ter mais imaginacdo ou inteligéncia,
de estar despersonalizado etc. E do contato forgado com uma tarefa desinteressante que
nasce uma imagem de indignidade. A fata de significacdo, a frustracdo narcisista palida,
feia, miseravel (...) suatarefa ndo tem significagdo humana. Ela ndo significa nada para a
familia, nem para os amigos nhem para 0 grupo social e nem para o quadro de um ideal
social, atruista, humanista ou politico” (Dejours, 1998, p. 48-49).

E possivel observar que o sentimento de indignidade e de desqualificagdo que
decorrem do exercicio de uma tarefa, levam aqueles que realizam as tarefas operacionais
de base a se perceberem como ndo merecedores de reconhecimento. As hierarquias
corroboram com este sentimento pois privilegiam e honram as tarefas mais complexas e de
maior risco Podemos acrescentar que o salério também contribui para essa desqualificacéo,
jd que dém de ser um elemento concreto (tarefas complexas recebem pagamentos
maiores), recebem um reconhecimento simbdlico da tarefa. Ou sgja, podemos argumentar
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gue receber um salario mais baixo (além das conseqiiéncias diretas na qualidade de vida)
carrega também o sentido de mostrar que a tarefa ndo é significativa nem na empresa nem
sociamente.

O contelido de uma tarefa comporta, pois, dois grandes sentidos para a pessoa que
arediza

1. um sentido concreto que estd na atividade em s mesma, ou sgja, na movimentacdo
psicomotora exigida para o desenvolvimento dos objetivos do trabalho e que remete a
todas as consideracdes tedricas anteriores,

2. um sentido simbdlico, isto é, o reconhecimento que a tarefa recebe, de um lado, por
parte das relagdes que se estabelecem dentro do trabalho e que implica a chefia, os pares e,
guando € o caso, também os subordinados; de outro, por parte das relacfes estabelecidas
com 0 grupo social mais amplo, a saber, amigos, parentes, familia, vizinhanca, que
compdem arede de rel agbes das pessoas.

O sentido dado ao trabalho decorre, portanto, do valor que é atribuido pela pessoa a
estas duas dimensdes. Mas vale destacar que a construcdo dos valores que damos ao
trabalho estd, por sua vez, atrelado a nossa convivéncia socia ja que nos construimos
como pessoa a partir dos processos de socializagcdo, conforme ja observado por Berger e
Luckman (1990), isto é, a nossa identidade e 0s nossos valores sdo formados nos processos
de relagbes sociais.

Se, como aponta Dejours (1998), o trabalho é visto como indigno, desqualificado,
sem significado social, a imagem que a pessoa constroi sobre si mesma, é uma “imagem
feid’, num quadro chamado de “vivéncia depressiva’, por Dejours, 1998, p.49. Este quadro
Se caracteriza por um cansago que Se origina ndo propriamente do esforgo para a realizacéo
da tarefa (ainda que existam tarefas onde este esforco € consideravel e contribua para a
fadiga), mas do investimento necessario para se enfrentar um trabalho que ndo permite a
realizacdo das aspiragdes da pessoa. Colocando de outra forma, é bem mais dificil realizar
uma tarefa para a qua nd vemos qualquer significado, que ndo estimula nossa
imaginagdo, que nd&0 nos projeta no meio socia, ou Sea, tarefas onde 0 NOSSO
comportamento deve obedecer a inflexibilidade dos condicionamentos, onde nossa
inteligéncia ndo é utilizada sendo para nos fazer permanecer num lugar onde, se ndo fosse
por grave necessidade, ndo permaneceriamos por nosso livre desgjo. O que a
Psicodindmica do Trabalho (Deours, 1994) mostra, portanto, € que nosso
comprometimento com a tarefa, deriva do contelido simbdlico do trabalho, sgja para o
préprio sujeito sgja em relagdo ao exercicio de uma profissdo sgja frente ao estatuto socia
gue pode ser percebido neste trabal ho.

A concepcédo da psicodinamica do trabalho ressalta, portanto, que nossa satisfacéo
no trabalho decorre da adequacdo do conteldo concreto e do contelido simbdlico em
relacdo a tarefa. Quando uma pessoa esgota as possibilidades de atender a estas duas
demandas no exercicio de sua funcéo, cabe considerar que estamos diante da necessidade
de um esforgo extra que geraum cansago excessivo, 0 inicio de um sofrimento intenso que
pode resultar em algum tipo de adoecimento. Ou sgja, estamos diante de uma intensa
carga do trabalho, conforme denomina Dejours (1994), responsavel pelo esforco necessério
para o desempenho no trabal ho.

Dejours (1998) considera que, além de todas as questbes anteriormente levantadas,
0 medo se constitui num sentimento sempre presente no exercicio do trabalho. Este medo
pode ser decorrente de um perigo real no exercicio da tarefa (por exemplo, no caso dos
trabalhadores da construgdo civil e neste caso, as reagdes sdo especificas deste grupo), mas
o sentimento de medo pode também ser resultante das relacdes entre as pessoas no
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trabalho. Neste caso, de acordo com o autor, podemos falar em ansiedades e estas resultam
de trés condices:

1. a possibilidade de perder o emprego que gera a ansiedade causada pela fome. Vae
ressaltar que o desemprego € uma constante no mundo todo como consequéncia da
reestruturacdo produtiva (Caldas, 2000, Rifkin, 1997, Forrester, 1998, Deours, 1999b),
mas tem causado maior impacto nos paises em desenvolvimento;

2. a possibilidade de adoecimento causado pela degradacdo do organismo, ou segja, as
dimensdes fisicas e ergonémicas da tarefa cujas conseqiiéncias recaem diretamente sobre o
COrpo;

3. a possibilidade de uma degradacdo do funcionamento mental e psicoafetivo, que
decorre diretamente das relacbes que se estabelecem entre as chefias, hierarquias e da
prépria organizagdo do trabal ho.

Para reforcar a questdo da ansiedade que decorre das condicbes atuais de
organizacao do trabalho, podemos citar Coutrot (1999) que, ao discutir as patologias que
emergem de uma cooperacao forgada no trabalho, afirma “os administradores neo-liberais
enviam a seus subordinados uma mensagem contraditéria, ou pelo menos, paradoxal:
sgjam espontaneos! Déem o melhor de vocés mesmos, dia e noite, ndo contem as suas
horas nem os seus esforgos, desenvolvam as suas engenhosidades e 0s seus sorrisos. Se 0s
Nossos meios [econdmicos | nos permitirem nés 0os manteremos empregados no ano que
vem (...) As exigéncias dos clientes e dos acionistas, que penetram nos coragdes dos
escritérios e das oficinas, ddo o ritmo do trabalho dos assalariados. Resultado: falta de
tempo, stress, impressao de sobrecarga mental e fisica crescentes’ (Coutrot, 1999, p. 79).

De acordo com Coutrot (1999), a forte insatisfacdo (que leva a um grande
sofrimento) no trabalho, decorre da intensidade e da carga de trabalho que crescem no
momento em que se reduzem a solidariedade e a cooperacéo dos coletivos de trabalho,
condicBes estas que permitiam amortecer os choques e que davam sentido a vida no
trabal ho.

Conforme podemos observar, a partir dos autores discutidos anteriormente, a
problemética do absenteismo e do comprometimento reflete os sentimentos de medo e de
angustia, presentes na atua organizagao do trabalho, além dos ritmos alucinantes e das
sobrecargas de trabal ho.

3. RESULTADOS DA PESQUISA
3.1. Impressdes gerais sobre o clima nos dois gr upos

A partir da primeira atividade proposta, isto € a de auto-apresentacdo dos
participantes, ja foi possivel perceber a dificuldade de integracdo das pessoas, pela
dimensdo da ingtituicdo. No primeiro grupo, o da manh&, ocorreram discussdes mais
técnicas, com reivindicagdbes mais funcionais. Foi um grupo mais participativo
verbalmente, porém escreveu menos nos cartazes do que o grupo da tarde. Talvez
estivessem mais temerosos, por que tinham um senso critico mais agucado. Pareciam ter
também melhores condicbes de escolaridade. Mas nas questdes respondidas
individualmente, escreveram mais do que o segundo grupo.

O segundo grupo caracterizou-se por um clima mais emocional, onde as questdes
pessoais estiveram mais presentes. Em alguns momentos percebeu-se que alguns dos
participantes fizeram esforgco para conter a emocéo e o choro. Deu a impresséo de ser um
grupo de maior caréncia socio-econémica do que o primeiro, ja que enfatizaram mais estas
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caréncias do que a prépria problemética do trabalho. Estavam mais ansiosos com as
atividades grupais do que o primeiro, ndo tendo uma noc&o clara do que iria acontecer.
Assim que foi aberto o espaco parafalar, explodiram temas que indicavam sentimentos tais
como: injustica social, falta de oportunidades para qualificacdo e ndo reconhecimento
sobre as competéncias e as possibilidades de participar através de sugestdes e opinides
funcionais. A expressao que se segue da conta do sentimento de injustica acima indicado:
"gquem pode pagar recebe auxilio para fazer faculdade, quem n&o pode pagar continua
alijado destes beneficios of erecidos pela empresa’.

O grupo também deu a impressdo de ter um nivel educacional mais baixo, com
menor capacidade de abstracdo e de expressdo escrita. Mas fica uma dlvida: serd que o
grupo tem, mesmo, menor capacidade de abstracdo, ou a emocdo estava mais forte,
impedindo a clareza de raciocinio. Ficou claro, todavia, que as reivindicacdes eram mais
pessoais do que funcionais. De qualquer modo vale considerar que as condic¢des psico-
sociais deste grupo indicam bastante sofrimento. Este sofrimento € um ponto a ser
destacado. Sugerimos que estas dimensdes devam ser consideradas e até mesmo que sgja
feito um diagnéstico mais profundo antes de introduzir-se mudancgas ou intervengdes na
organizacao do trabalho, pois resisténcias podem ocorrer e inviabilizar quaisquer projetos
de mudanca.

Vale ressaltar que o reconhecimento simbdlico da funcdo do entregador de
correspondéncia é muito importante e eles se orgulham dessa profissdo. Os trabal hadores
gue exercem atividades externas de entrega de correspondéncia referem-se aos "seus
clientes’, numa relacdo bastante personalizada . Por outro lado, o trabalho de triagem,
realizado internamente, € verbalizado como sendo mondétono, massacrante, macante,
tedioso, sem perspectivas.

Outro dado importante € que todos percebem a necessidade de complementar a
capacitagdo e a educagdo para manter 0 emprego mas, contraditoriamente, se véem muito
impotentes para isso. H4 um temor para o enfrentamento das novas tecnologias que estao
por vir. Expressam desinformagdo sobre o que realmente vai acontecer com eles e com 0
préprio emprego apos a implantacdo da nova tecnologia. Falam em mudancga e até desgjam
modernizacBes dos equipamentos, mas ndo sabem quais os impactos destas mudancas. Ha,
também, entre os participantes dos grupos, um sentimento de decepcao pela distancia entre
o discurso e a pratica de mudanca, mas expressam orgulho de pertencer aempresa e desgjo
de ndo serem excluidos, sentimento que é descrito com uma frase em um dos painéis: "nédo
ver ofim".

3.2. Levantamento dos principais medos, satisfacOes e expectativas dos participantes
dos grupos, em relacdo a empresa

A - Os principais medos, por ordem de frequéncia, foram:

Medos que decorrem das relagcbes que se estabelecem na organizagdo do trabalho,
especialmente as relacbes com as chefias e a questdo da cooperagéo e formagdo de
equipes, exemplificados com as seguintes expressdes. "ndo conseguir uma oportunidade
na empresa’, "chefias que ndo compreendem o outro lado, o do empregado”, " 0 néo
reconhecimento das chefias’, "abuso de poder”, "fata de didogo”, "medo de fofoca’,
medo deintrigas’, "de gente invegjosa’, "de traicao" etc.;

- Medo de demissdo e desemprego. As expressdes foram diretas: " medo do desemprego”,
repetidas por varias pessoas,
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Medo de acidentes, incidentes e assaltos, expressos pelas seguintes frases. "medo de
assalto”, "medo de ser mordido por cachorro”, "de ser atropelado”, "de chuva' etc,;
- Medo de adoecimento: " medo de tendinite”, "de dores nas costas’, "de sofrer algum
dano fisico como vejo muitos casos na empresa’ etc.

B - SatisfagOes decorrentes do trabalho

A lista com os indicadores de satisfacdo no trabalho permitiu o levantamento de
duas categorias complementares: as satisfacdes concretas e as satisfagdes simbdlicas.

As satisfagOes concretas dizem respeito a situacdes objetivas, como por exemplo, a
necessidade de proteger a prépria vida, em seu sentido amplo. A andlise desta satisfacao
leva em consideragdo a economia psicossomética, isto €, a preservacdo do corpo de danos
fisicos, a0 mesmo tempo em que se favorece 0 escoamento da energia através das vias
privilegiadas de cada um de nos, sgja ela fisica, sensoria ou intelectual.

Como exemplo das satisfagcOes concretas, destacamos as seguintes expressoes.” ter
salde", "quando eu termino o meu percurso”, "quando eu digo gracas a Deus por mais um
dia bom", "poder garantir meu sustento e me manter financeiramente”, "poder dar mais
conforto para minha familia', "poder comprar o que estou precisando e poder pagar minhas
dividas', "receber pouco, mas receber”, "horério de almogo"”, "horério de saida’, "voltar
para a casa, bem, no final de minha jornada’, "receber o vale cesta e poder comprar 0s
produtos no meu mercado de preferéncia’ etc.

Para a satisfacdo decorrente do conteldo simbdlico, foram considerados os
Seguintes aspectos:
simbdlico - subjetivo,
simbdlico — pares,
simbdlico — hierarquia,
simbdlico — familia,
simbdlico — socia mais amplo

Como exemplos de satisfacdo simbdlica da ordem subjetiva, destacamos: "fazer um
curso”, "ter conhecimento cabal de meu servico”, "alegrid’, "gostar do que faz", "estar em
paz com Deus em tudo” etc.

Quanto a satisfacdo simbdlica em relacdo aos pares, na organizacao, destacamos:
"satisfacdo de poder gudar”, "companheirismo entre os colegas', "ter bons amigos’,
"conseguir, na maioria das vezes, compreender e ser compreendido”, "quando eu troco
idéias no trabalho", "satisfacdo de gjudar e ser ajudado” etc.

Com relacdo a satisfacdo simbdlica em relacdo a hierarquia, destacamos: "
satisfacdo de seu chefe notar o quanto vocé é importante”, "avaliagdo de seu desempenho
100%", "reconhecimento dos superiores’, "poder triar sem intromissdo da chefia" etc.

Sobre a satisfacdo simbdlica em relacdo a familia, temos as seguintes
expressoes:"ter uma familia boa", "ver a familia contente por vocé ter um bom emprego"
etc.

Sobre a satisfaco simbdlica em relagdo ao grupo socia mais amplo, destacamos:
"estar produzindo em favor da sociedade”, "satisfacdo de ver quem esta recebendo agquela
cartinha tdo esperada’, "contato com muitas pessoas’, "satisfacdo em trabalhar nos
correios', "saber que a carta chegou no prazo", "perceber (hoje), que a empresa esta
pensando mais no funcion&rio", "satisfacdo de ver o cliente satisfeito”, "notar que
ultimamente pode opinar”, "alegria de estar aqui, integrado com todos vocés" etc.
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C — Expectativas da empresa sobre os funcionarios.

Quando se solicita a um funcionario que declare as expectativas da empresa sobre
ele, convém considerar que sd0 as expectativas percebidas, ndo, necessariamente, as reais
expectativas. A pergunta é importante pois permite adequar o esperado pela organizacéo
aquilo que é percebido pelo funcionario. Se ndo houver concordancia entre as duas partes,
a correcdo deve ser feita através do treinamento e abertura de didlogo. As expectativas
apresentadas pelos participantes do grupo foram categorizadas em trés itens:

Funcional;
Subjetivo;
Inter-relacional .

O aspecto funcional diz respeito ao desempenho objetivo no trabalho; o subjetivo
diz respeito a condicdes emocionais, de ordem pessoal, e o inter-relacional engloba
relacBes com os colegas, grupos de trabalho e com a propria instituicdo. Como exemplos
de aspectos percebidos, na ordem funcional, destacamos as seguintes expressoes.
"funcionario constante, assiduo”, "rdpido no que faz', "organizado", "produtivo",
"pontua”, "que ndo espere que mandem comecar o trabalho”, "que tenha bom
desempenho” etc.

Da categoria subjetiva, destacamos. "que sinta alegria e satisfacdo pelo que faz",
"sgja discreta’ (note-se que esta observacdo partiu de uma mulher!), "que procure conhecer
mais’, "amadurecimento”, "amor pelaempresa’, "orgulho”, "honestidade” etc.

O aspecto inter-relacional € expresso pelas frases seguintes. "discordar quando
achar conveniente”, "contribuir para a boaimagem da empresa perante a sociedade”, "fazer
propaganda dos correios’, "que ndo tenha problemas’ !, "que participe dos eventos',
"integracao” etc.

D — O que é necessério mudar na empresa

Este tema foi subdividido nas seguintes categorias: Funcional, Inter-relacional,
Funcional (no que se refere as condigdes de trabalho e Pessoal.

O aspecto Funciona diz respeito ao desempenho objetivo no trabalho no seu
sentido amplo; o Inter-relaciona diz respeito ao comportamento das chefias em relacdo aos
funcionérios; o Funcional/Condic¢des de trabalho diz respeito a condi¢des de trabalho que
impactam no desempenho funcional; Pessoal, diz respeito ao comportamento do préprio
funcion&rio e sua necessidade de mudanca. Como exemplos da ordem Funcional,
destacamos: "pesquisar mais sobre as contratacBes’, "gjustes na area operaciona", "dar
mais treinamento alternativo”, "conter gastos desnecessarios', "prestar contas sobre os
encargos', "ter disponibilidade para conhecer todas as &eas da empresa’,
"redistritamento”, "cursos em cada regido"”, "criagcéo de telecursos em todas as unidades’,
"evitar terceirizacao" etc.

Como exemplos da ordem Inter-Relacional, as sugestbes de mudanca sdo as
seguintes: "mudar chefias', "chefes mais compreensivos que ndo maltratem os
funcionarios’, "melhor preparagdo dos superiores’, "melhorar a comunicagdo entre chefes
e subordinados’, "saber pedir as coisas e prestar mais atencdo ao funcionario”, "mais
flexibilidade" etc.

Como exemplos da ordem Funcional que impactam o desempenho profissional no
que ser refere as condicdes de trabalho destacamos: "mais uniformes de ver&o", "trabalho
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noturno com melhores condi¢fes’, "mudar alguns horérios de trabalho", "aumento de
sal&rio e gustes no ticket refeicdo”, "aumentar informatizacdo”, "aumentar nimero de
funcionérios’, "atura dos armarios de triagem", "relégio de ponto mais atual", "trocar os
veiculos', "flexibilizacdo da jornada de trabalho da triagem"”, "reducdo da poluicdo e ruido
do 2S', "cursos de brigada anti-incéndio", "modernizacéo dos equipamentos e acessorios',
"transferéncia de setor para facilitar locomocgao” , "exercicios antes de comecar a trabalhar,
para aguecimento” etc.

As necessidades de mudanca na area Pessoa receberam as seguintes sugestoes:
"mais profissionalismo”, "decisbes mais equilibradas’, "empenho no crescimento e
desenvolvimento”, "comodismo de alguns colegas’, "empregados revoltados” etc.

CONSIDERACOESFINAIS

Este trabalho teve por objetivo compreender o comprometimento e o absenteismo
no trabalho. A partir das palavras dos trabahadores nas dinamicas de grupo, destacamos
dois grandes temas que demandam atencdo na gestéo de pessoas nesta empresa: a questao
dos medos objetivos, reais, vividos pelos operadores e a questdo das ansiedades
psicoafetivas, fruto dos relacionamentos dificeis com as chefias, condigbes estas
decorrentes da organizacdo do trabalho, que levam ao descompromentimento do
trabalhadores pela falta do reconhecimento de seus esforcos para atingir os objetivos de
producdo na empresa.

Em relacdo aos medos objetivos consideramos que o investimento na melhoria de
algumas condicbes de trabalho podera transformar o sofrimento percebido. Quanto a
guestdo dos relacionamentos geradores das ansiedades psicoafetivas, seria desgjavel um
treinamento para as chefias, com énfase em temas relativos a lideranca, funcionamento
dos grupos e, principalmente, sobre a necessidade do reconhecimento do esfor¢o que cada
um pde em pratica paradar conta da tarefa prescrita.

A reducdo dos quadros por licenca salde leva a um aumento absurdo da quantidade
de trabalho daqueles que ficam. Essa condicdo gera, por suavez, novas licengas, a0 mesmo
tempo em que aumenta o desénimo dagueles que ficam. Estamos aqui diante do quadro
gue Degjours (1998)denominou de vivéncia depressiva que leva a um descomprometimento
com o exercicio do trabalho. A usura do corpo e do psiquismo dos que ficam, pressionados
pela ameaca de demissdo, acelera os ritmos, aumenta o desgaste fisico, levando ao
desanimo psicolégico. Sem a protecdo da dimensdo psiquica, 0 corpo enfraguece e as
doencas psicossomédticas aumentam, evidenciando aqui o circulo vicioso a que nos
referimos anteriormente, licenca salde, absenteismo, descomprometi mento.
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