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RESUMO

Esse ensaio tem o intuito de trazer ao debate o uso de aspectos discursivos e eufemisticos da
seducdo organizacional, que podem disfarcar violéncia e sofrimento no trabalho. Discute-se o
conceito de “seducdo organizacional” como um recurso discursivo. Este atrai o individuo para
defender qualquer ideia ou agdo, em nome da produtividade no trabalho. A dindmica
encontra-se calgada no gerencialismo, sobre o qual se imputam préaticas perversas de gestao.
Sugere-se pensar tal paradoxo das relacdes de trabalho, por meio de referenciais criticos de
gestdo, tais como a Psicodinamica e Clinica do Trabalho. Cumpre defender a manutencéo do
sofrimento criativo, por meio da inteligéncia préatica, dos coletivos de trabalho e do
reconhecimento, como balizadores importantes a satide mental do trabalhador.

Palavras-chave: Discurso organizacional. Seducdo organizacional. Psicodindmica e Clinica
do Trabalho.
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ABSTRACT

This paper has the intention to debate the use of euphemistic and discursive aspects, that may
disguise violence and suffering at work. The concept of “organizational seduction” is
discussed as a discursive resource. This one attracts individuals to defend any idea or action,
in the name of “productivity” at work. This dynamic is based on managerialism, which is
considered responsible for perverse management practices. It is suggested to think this
paradox of work relations by CMS - Critical Management Studies, such as the
Psychodinamics and Work Clinical Approach. It is recommended that the maintenance of
creative suffering be worked by practical intelligence, collective of work and recognition, as

an important basis to mental health workers.

Keywords: Organizational discourse. Organizational seduction. Psychodinamic and

Work Clinical approach.
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Introducéo

As pesquisas identificadas como Estudos Criticos Organizacionais ja revelaram e
tém explicado o carater exageradamente prescritivo de modelos de gestdo (Qualidade Total,
Reengenharia etc.) e de suas respectivas filosofias, conhecidas como tayloristas, fordistas,
toyotistas etc (MERLO; LAPIS, 2007; PAULA, 2008; FERNANDES; GOMES, 2012). A
Psicodinamica e Clinica do Trabalho, por exemplo, parte do pressuposto de que o real do
trabalho ndo permite o controle de gestdo, pretensamente normatizado no discurso
organizacional. Esse real é complexo e escapa ao previsivel (DEJOURS, 2000, 2006, 2012;
GAULEJAC, 2007; MENDES, 2007; VIEIRA; MENDES; MERLO, 2013; MERLO
MENDES; MORAES, 2013).

Argumenta-se que muitos trabalhadores modernos sdo capturados por um discurso
organizacional, que lhes promete bem-estar psicolégico e emocional, caso sejam leais e
obedientes. No nivel do discurso, quanto mais seduzidos pelo imaginario social e
organizacional modernos (FREITAS, 1999), mais os individuos se prendem nas teias
organizacionais (ENRIQUEZ, 1997) e sujeitam-se a serviddo voluntaria (DEJOURS, 2006;
LA BOETIE, 2009).

Nesse processo, 0s individuos acatam, produzem e reproduzem ideias e acles, que
podem ocultar violéncia psicoldgica a si proprios e a outrem. Em nome da produtividade, sdo
convidados a “dar a sua contribuicdo”, mesmo que isso signifique promover injusticas sociais,
para “salvar”’ a economia financeira da empresa. O objetivo desse ensaio & pensar esse
cenario, por meio da Psicodindmica e Clinica do Trabalho. Tem-se o intuito de se discutir
aspectos discursivos e eufemisticos, em contextos de precarizagdo da saude psiquica do
trabalhador. Trata-se de se debater como ideias aparentemente inofensivas e ligadas ao bem-
estar psicoldgico dos individuos podem disfarcar violéncia e sofrimento no trabalho.

O texto estd organizado em trés secGes, além dessa introducéo e das consideracdes
finais. Na primeira parte, busca-se pensar bases conceituais sobre aspectos discursivos e
seducdo organizacional, numa perspectiva ideoldgica, ancorada, principalmente, em Eugene
Enriquez, Maria Ester de Freitas e Marcus Siqueira. A segunda se¢édo visa trazer ao debate
como as organizagdes empresariais contemporaneas conseguem adesdo para ampliar e
solidificar esse discurso. Trazem-se exemplos que auxiliam a visualizar a materializacdo de
tais ideias e praticas. Por ultimo, sugere-se pensar esse processo em uma dimensdo que

ultrapassa o0 aspecto semantico e que se reconstroi continuamente. Apontam-se conceitos-

196
Revista Economia & Gestdo - v. 14, n. 36, jul./set. 2014



el G

PUC Minas  E&G - REVISTA ECONOMIA E GESTAO ISSN 1984-6606
chave da Psicodinamica e Clinica do Trabalho, como teoria e método de diagndstico de

problemas relacionados com o bindmio prazer x sofrimento no trabalho.
1 Aspectos discursivos e seducao organizacional

O conceito de “discurso” pode ser definido como um fendmeno complexo, sobre
o0 qual ndo ha consenso. Ha diferentes vertentes sobre “discurso”, que tentam caracterizar 0s
respectivos elementos linguisticos e contextuais, 0os quais dao vida aos processos dinamicos
de comunicacéo e de relagdes sociais.

Nesse ensaio, trata-se de apontar como “aspectos discursivos” um conjunto de
conhecimentos produzidos socialmente e que servem aos interesses dos atores sociais de
determinado contexto (NATIVIDADE; PIMENTA, 2009, p. 25).

Discursos sdo conhecimentos e mensagens (implicitas e explicitas) socialmente
construidos. Podem ser relativamente cristalizados, dependendo do jogo de forgas, da
consciéncia critica e da apropriacdo linguistica, em vias de (trans)formar a realidade de seus
atores (LIMA et al., 2009).

Um discurso pode ser relativamente solidificado, ao usar ideias, palavras,
imagens, valores, gestos, entonagdes, artefatos e outros elementos subjetivos. Revela de onde
se fala e para quem se fala, caracterizando um determinado publico, que vai reagir
positivamente ou ndo a esses elementos. Pode ocultar contradi¢bes, pois nem sempre
consegue sustentar relativa coeréncia entre as ideias e aces que determinam a sua dindmica.

Um discurso pode ser delineado via ideologia. Esta pode ser conceituada como
um processo de dominacgdo. Para se sustentar, o discurso ideoldgico é composto por espacgos
em branco, por lacunas; ele ndo pode se mostrar por completo; caso contrario a mensagem
explicita revelaria a dominacdo e a violéncia. “O discurso ideoldgico se sustenta, justamente,
porque ndo pode dizer até o fim aquilo que pretende dizer. Se o disser, se preencher todas as
lacunas, ele se autodestréi como ideologia [...]”(ROCHA, 2013, p. 127).

A ideologia se apresenta com direta conexo e correlacdo com o discurso.! Nesse
texto, entende-se por “discurso” um conjunto de elementos que v&o desde o contexto no qual

determinados grupos estdo inseridos, tais como caracteristicas da Economia e da Politica, na

! Para aprofundar entendimento sobre diferentes nocdes de ideologia, pode-se recorrer a DUNKER, 2008, p.
185-214. Além deste artigo, ver, também, outras referéncias, tais como ALTHUSSER, 1999, p. 275-283,
MEZARQOS, 2004 e MARX; ENGELS, 2002.
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atualidade, até a linguagem, que traduz as palavras, os simbolos, as conexdes, a entonagao, 0

explicito, o implicito etc.

Rocha (2013, p. 124-130), destacando os Escritos de Marilena Chaui, explica que
a ideologia pretende coincidir o que diz sobre a realidade com a propria realidade; que o
trabalho especifico do discurso ideoldgico consiste em realizar a l6gica do poder, “[...]
fazendo com que as divisbes e as diferencas aparecam como simples diversidade das
condicdes de vida de cada um [...]”. Estabelece-se um entrelagamento harménico, com ares de
universalidade.

No que se refere ao cardter de dominacdo ideoldgica, de valores, crengas e
artefatos do discurso organizacional, Gaulejac (2007) aduz que a gestdo se apresenta como
uma ciéncia, pretensamente neutra, cuja funcdo seria estabelecer os principios da eficiéncia,
da inovacdo e da melhoria continua de produtividade. A falsa neutralidade dos instrumentos
de gestdo € contestada por esse autor, ao questionar a forma autoritaria como sdo construidas
suas bases, sem dialogo com os principais atores, que desempenhardo seus papéis, no
cotidiano organizacional.

Torna-se imprescindivel apontar a funcdo que a ideologia gerencialista exerce na
manutencdo desse poder das organizagfes. Para Gaulejac (2007, p. 65) “Designar aqui 0
carater ideoldgico da gestdo é mostrar que, por tras dos instrumentos, dos procedimentos, dos
dispositivos de informacdo e de comunicagao encontra-se em acgdo certa visdo de mundo e um
sistema de crengas”. Ora, a propria ideologia se apresenta como racional, neutra, mas que
dissimula seu carater de dominacao.

A seducdo organizacional sera entendida, nesse texto, como um fenémeno que se
localiza nas entrelinhas, nas insinuacGes, nos espacos subentendidos, nos codigos, na
linguagem subjacente, no que aguca a curiosidade. Trata-se de um aspecto discursivo.

A seducdo pode ser descrita, originalmente, como um processo ligado a uma
perspectiva erotica e sexual. Geralmente, no nivel popular, a primeira analogia que se faz a
seducdo remete-se a figura de Dom Juan, o cavalheiro encantador, bonito, elegante,
conquistador, que tem mais prazer na seducdo do que na conquista em si; quer dizer, quando o
objeto desejado se rende, quando sua vitima é capturada, o conquistador parte para a proxima
conquista, pois, para ele, o prazer esta mais na seducdo, no processo de inebriar o outro, de
fazé-lo dependente psicologica e emocionalmente do sedutor. Nesse sentido, o papel do
sedutor seria alimentar essa dependéncia, num jogo em que a(o) seduzida(o) esteja disposta(o)

a dar sua vida, em troca do suposto amor do conquistador.
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E esse um dos aspectos que Freitas (1999, p. 158) confere ao conceito de

“organizacgéo sedutora”, que:

[...] assim como o carisma ultrapassa 0 ambito individual e pode ser desenvolvido
por uma empresa através de sua missdo ou de seu projeto nobre, a seducdo é um
processo que ndo se restringe apenas a relacdo sexual, podendo também manifestar-
se nas organizacBes modernas através de suas tentativas de personificacdo e
apropriacdo do raro.

Essa organizacdo sedutora propde um jogo, uma fantasia, na qual os individuos
sdo levados a crer que somente alguns privilegiados podem fazer parte desse grupo. Conforme
complementa Freitas (1999, p. 158): “O conjunto de qualidades excepcionais que forma essa
imagem ou aparéncia encantadora nao esta disponivel para todos, mas apenas para um grupo
seleto que, de tdo privilegiado, responde com adesao revigorada™.

Os imaginarios social e organizacional modernos se confundem como se fossem
um s6. Os valores, simbolos, ideias de sociedade passam, no limite, pela aprovacdo ou
reprovacdo das grandes organizacGes. Sdo elas que ditam as regras e que defendem o
desenvolvimento do mundo moderno.

O progresso e a civilizagdo dos tempos atuais, sobretudo nas referéncias
ocidentais, s&o subordinados aos ditames da Economia. Primeiro, o desenvolvimento
econémico, ao qual todas as outras esferas devem estar subordinadas. Em outras palavras, 0s
desenvolvimentos social, psicolégico, cultural e humano devem pedir bencdo ao universo
econbmico. Ha uma crenca quase dogmatica no consumo como ponto de partida para se “ser
alguém na vida”.

As organizacdes, sobretudo as grandes organizagdes empresariais, usam a
legitimidade, conferida pelo poder econémico para se instituirem como o Unico projeto
possivel de desenvolvimento das sociedades, em tempos de globalizacdo (SANTQOS, 2000).

H& muitas empresas com riqueza superior ao PIB — Produto Interno Bruto de
muitos paises (SIQUEIRA; MENDES, 2009). Se, por um lado, essas organizacgdes recolhem
impostos e empregam, por outro, determinam, em Gltima anélise, como devem ser as relagdes
sociais, em niveis macro, meso e micro.

Em um universo mais amplo, se as autoridades governamentais (federal, estadual
e municipal) ndo atendem as reivindicacGes das grandes empresas, estas ameagam deixar 0
territorio e recolher impostos/dar empregos em outras comarcas. Ou pelo menos essa ameaca
esta implicita.
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Dentro das estruturas organizacionais, em nivel meso, muitos altos executivos se

submetem & quase religiosa logica de Mercado (PAGES et al., 2008), para dar continuidade
ao jogo agressivo da competicdo. Estes individuos incorporam 0s projetos organizacionais
como se fossem suas préprias vidas. Creem que € preciso doar-se integralmente, sacrificando
suas vidas pessoais, inclusive, para realizarem tais projetos (FREITAS, 1999, p. 131-132).

Em nivel micro, as comunidades onde as grandes organizacdes estdo inseridas
podem usufruir de benfeitorias, sob a classificacdo de “responsabilidade social e ambiental”.
E, para os individuos, no lado psicoldgico, “é preciso se esforcar, para chegar 14”. Dedicar-se,
para merecer fazer parte, por exemplo, do status “das melhores empresas para se trabalhar”.

Todo esse quadro permite compreender a forga das organizagdes na nossa forma
de pensar e agir, no mundo contemporaneo. A esse respeito Pages et al. (2008) revelaram
como O poder das organizacbes se constitui como uma doutrina, que busca a adesdo
voluntaria de fiéis, para, em nome do progresso, do consumo, do conforto material e do bem-
estar dedicarem-se integralmente a liturgia organizacional, por meio do trabalho. Se preciso
for, havera sacrificios pessoais, pois uma causa esta em jogo.

Do lado dos individuos, muitos estdo predispostos a serem alcancados por essa
seducdo (LA BOETIE, 2009). O processo s6 se concretiza porque tais individuos desejam
entrar na fantasia, no mundo imaginario sugerido pelas Organiza¢es (FREITAS, 1999). Na
medida em que a promessa organizacional lhes alcanca, pois, em muitos casos, 0 Estado
falha, por exemplo, em oferecer satisfacbes de necessidades bésicas, tais como Saude e
Educacdo, as organizacdes preenchem essa lacuna, por meio de planos de beneficios,
extensivos aos familiares. Logo, pertencer ao quadro de uma grande organizagdo pode
significar poder ser atendido por planos de satde privados etc.

Ao prometer o paraiso, no nivel imaginario, a dimensdo do prazer é acionada. Se
aqui na terra o sofrimento humano faz parte do cotidiano, pois hd maldade nele, a recompensa
estd no porvir. Dedicacdo, fé, obediéncia, esperanca e, sobretudo, muito trabalho, como
aduziu Weber (1974), em A ética protestante e o espirito do capitalismo.

Siqueira (2009, p. 119-123) analisa o discurso organizacional da gestdo de
pessoas, explicando como algumas categorias conceituais fazem parte de um jogo sedutor,
que convida o trabalhador a se entregar de corpo e alma a dindmica do trabalho na e pela
Organizacdo. O sucesso, nesse caso, implica em fomentar o super-homem organizacional,

para que o exemplo seja seguido e os territdrios continuem sendo desbravados.
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No sitio da empresa Petrobras, na area especifica sobre “Recursos Humanos”,” as

chamadas aos processos seletivos, por meio de concurso publico, deixam implicitos e
explicitos alguns elementos desse discurso acima citado. Uma imagem com jovens sorridentes
e bonitas acompanha o seguinte texto: “VVocé é um profissional dedicado e apaixonado pelo
que faz? Entdo participe de nossos concursos publicos e trabalhe na maior empresa do
Brasil”.

E para ilustrar um pouco mais esse discurso organizacional caracterizado acima, o
final da mensagem da area de Recursos Humanos conclui: “Junte-se a n6és. Contamos com a
sua energia para ir cada vez mais longe!” Aponta-se o recurso discursivo inicialmente como
elemento sedutor (FREITAS, 1999).

A seducdo se traveste de uma promessa. “Concorra!”. “O lugar é para poucos!”
“Mas 0s que conseguirem serdo recompensados, pois vao trabalhar na maior empresa do
Brasil!”. “Queremos ir cada vez mais longe. E contamos com sua energia juvenil, para isso!”.
Dedicagdo. Recompensa.

O conceito de “seducdo organizacional” remete-se ao que ndo esta explicito, ao
que ndo é dito, mas esta 14, para ser decifrado. Nesse sentido, entende-se que a seducdo é uma
parte do discurso, pois esta subjacente. A andlise do discurso organizacional vai além da
linguagem, pois tenta interpretar a dindmica que envolve interesses distintos. Busca, também,
entender como as pessoas utilizam estratégias comunicativas, para revelar ou ocultar esses
interesses (SIQUEIRA, 2009).

Resumindo: a seducdo organizacional é delineada, nesse debate, como um aspecto
discursivo, que tem o intuito de alimentar uma ideologia, uma dominacgéo, segundo a qual 0s
trabalhadores sdo convidados a “vestir a camisa” da empresa, mesmo que isso lhe custe
sacrificar sua saude pessoal.

Na proxima sec¢do, pretende-se discutir de que forma esse discurso se materializa
no cotidiano organizacional. Trazem-se exemplos de ideias e a¢des, muitas vezes perversas,
travestidas de recursos linguisticos e discursivos aparentemente inofensivos e comprometidos

com o bem-estar psicoldgico dos individuos.

2 Disponivel em: <http://www.petrobras.com.br/pt/quem%2Dsomos/carreiras/concursos/>. Acesso em: 10 out.
2013.
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2. “Quem Vvé cara, ndo vé coracao”: aspectos discursivos e eufemisticos que disfarcam

violéncia e sofrimento no trabalho

Defende-se que a seducdo organizacional, recheada de recursos discursivos e
eufemisticos, disfarca o controle da subjetividade, a violéncia e o sofrimento no trabalho. Um
exemplo classico de um eufemismo das relagdes de trabalho pode ser caracterizado por
chamar os empregados de “colaboradores”, ‘“associados” ou ‘“parceiros”, muitas vezes,
imersos em contextos precarizados (VIEIRA; NOGUEIRA, 2013).

Nesse particular, algumas empresas tém langado mé&o de um recurso conhecido
como “sala de descompressdo”.® Tal ambiente tem o intuito de aliviar o estresse do
trabalhador que lida diretamente com o publico ou que tem outro tipo de desgaste.
Dependendo da empresa, esses espacos sdo projetados para dar o maior conforto possivel aos
empregados. Em muitos casos, trata-se de arquiteturas modernas, com som ambiente e cores
aconchegantes. llustra-se, dessa forma, a dindmica da sedugdo organizacional (FREITAS,
1999) ou da naturalizacdo de ambientes precarizados, tendo em vista o numero de
desempregados ainda mais vulneraveis a esse sistema.

A esse respeito, Enriquez (2008, p. 191) destaca que a estrutura estratégica da
empresa de hoje € um misto de racionalidade e paixdo. Por um lado, seduz, ilude e engana.
Por outro, exige que o individuo se conforme com as demiss@es injustificadas, com métodos
cruéis de gestdo tais como o assédio moral e sexual etc. “[...] A empresa diz de forma direta, e
também de forma subliminar, o qudo descartavel é o individuo, tanto nos niveis mais baixos
quanto mais altos da hierarquia”.

Em nome da “qualidade de vida no trabalho”, os “colaboradores” podem receber
uma massagem, jogar sinuca, ouvir masica relaxante etc., em alguns momentos de interrupcao
do expediente. Podem, inclusive, fazer ginastica, para manter a saide em dia. Nesse sentido,
interessa a organizacdo o “atleta corporativo” (SIQUEIRA, 2009). No entanto, ndo se trava
um debate em torno da organizacédo do trabalho ou do desgaste provocado por suas condi¢fes
precarias (MERLO; LAPIS, 2007). Aparece um discurso naturalizado do Mercado, que faz
parte do jogo. Ndo ha lugar para fracos. Todos precisam ser fortes, o tempo todo, e saber lidar
com adversidades. “Chegou no seu limite, va relaxar por um instante!” Depois, volte para o

contexto de trabalho e se adapte.

3 Disponivel em: <http://www.silabor.com.br/sala_descompressao.htm>. Acesso em: 10 out. 2013.
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Por sua vez, os ditos colaboradores reproduzem o discurso organizacional, ao

tentarem seduzir seus clientes. Sabe-se de bancérios que banalizam vendas diversas a publico
de baixa renda. Usam estratégias eufemisticas (VIEIRA; NOGUEIRA, 2013), quando
oferecem “seguranca” aos correntistas e suas respectivas familias: seguro de vida, titulos de
capitalizacéo etc.

O “colaborador”, entdo, é convidado a entrar no discurso de “colaborar”, que
contribui com algo. Que ajuda. Que é solidario. Os vocabulos “colaborar” e “contribuir”
podem, inclusive, ser travestidos de violéncia. Sobre esse aspecto, Gaulejac (2007, p. 23-33)
analisa um diélogo entre gestores e seu superior hierarquico, em que cada gestor deveria
trazer uma “contribuicdo” para o periodo, a saber: cada gestor deveria indicar a demissdo de
um de seus funcionarios, para a meta de reducdo do quadro de pessoal da empresa. Enquanto
o diretor tenta banalizar a conotacdo da violéncia, usando o termo “contribuicdo”, para o
cumprimento das demissdes, alguns gestores revelam um sentimento de angustia, pois sabem
0 que pode significar uma demissdo, tanto para o demitido, quanto para seus familiares e
colegas de trabalho. E, ainda, para eles proprios, gestores, como aqueles que “contribuiram”
com o sofrimento de alguém que perde uma possibilidade de sustento. Ao se colocarem no
lugar de seus funcionarios, sentem na pele a perda de confianca, a frustracdo e outros
sentimentos de angustia. Mas precisam ser fortes. Faz parte do jogo.

Outra ilustracdo, que envolve o uso de eufemismos nas relagdes de trabalho pode
ser configurada pela chamada “flexibilidade” no horéario de trabalho e/ou na possibilidade de
0 “colaborador” administrar sua carga horaria laboral, por meio de um banco de horas
(VIEIRA; NOGUEIRA, 2013). Para tanto, algumas estratégias gerenciais sdo adotadas, pois
executivos recebem da empresa telefones inteligentes (smartphones). Sdo estimulados a usar a
internet e redes sociais, para se comunicarem com superiores imediatos, com seus pares e com
subordinados.

Trata-se de uma forma de controle da subjetividade, na medida em que se instaura
uma neurose coletiva de se responder a mensagens de trabalho, instantaneamente, para aderir
a ideologia da exceléncia (SOBOLL; HORST, 2013). Alguns, inclusive, sdo punidos, quando
demoram a responder chamadas, mesmo se estiverem fora de seu horéario de trabalho. Outros
talvez se autopunam, ja tendo incutido a ideia que precisam estar on line 24 horas, sob pena
de perderem seus empregos. Ou sob o entendimento de que, para se sentirem incluidos e
participarem do que ha de supostamente mais moderno na atualidade precisam estar on line

24 horas. Muitos sequer desligam os aparelhos telefonicos inteligentes.
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A esse respeito, uma consultoria de RH — Recursos Humanos, no Rio de Janeiro,

publicou em um andncio de vaga, para processo seletivo, que o futuro analista de Tl —
Tecnologia de Informacdo teria que apresentar, como requisito a candidatura,
“disponibilidade 24 x 7 x 30”, ou seja, estar on line 24 horas por dia, 7 dias por semana, 30
dias no més. Ao ser questionada, a consultora argumentou que ndo se tratava,
necessariamente, de fomentar dependéncia eletrénica, como parte da cultura organizacional. E
que o futuro funcionario ndo trabalharia 24horas. Seria apenas uma questdo de diferentes
possibilidades de arranjos de turnos de trabalho, ja que a empresa atendia a chamadas de
diferentes partes do mundo.

Eis no supracitado exemplo mais uma forma de eufemizar as relagdes de trabalho
(VIEIRA; NOGUEIRA, 2013). Ora, usar o termo 24 x 7 x 30 pode ser “naturalizado” por
alguns setores da sociedade. Muitos jovens, inclusive, podem acreditar que essa deve ser a
Unica alternativa, pois, no mundo moderno, “quem néo estiver conectado” pode ser excluido
socialmente. Trata-se do uso de um recurso discursivo, que alimenta uma ideia de inclusao
social, sob o preco da violéncia psicoldgica.

Alias, com o advento das TIC — Tecnologias de Informacdo e Comunicacao, tem-
se o0 desafio de se estabelecer fronteiras entre horario de trabalho e horério de lazer. Trabalho
e vida pessoal se misturam de tal sorte que muitos entram em indicios de dependéncia
eletronica; além disso, pode-se identificar outras formas de adoecimento (DEJOURS, 2000;
MENDES; ARAUJO, 2011).

Cumpre registrar, que ha dois anos, tentamos organizar um projeto de pesquisa,
com intuito de estudar como se sentiam os individuos em relagdo as TIC.
Surpreendentemente, de uma média de 150 pessoas consultadas, apenas 1 aceitou participar
do projeto, que estava organizado da seguinte forma: os sujeitos analisados teriam que ficar
um final de semana sem acessar internet e sem usar aparelhos de telefone celular.

O fendmeno seria descrever como se sentiam, sem 0 uso desses aparatos. O Unico
que se submeteu 2 se alguma parte de seu corpo tambem lhe faltasse. Os demais estudantes de
graduacdo e de pds-graduacdo, que haviam recusado a participar da pesquisa, alegaram que,
para eles, seria praticamente impossivel ficar um final de semana sem telefone celular e sem
acessar a internet, pois se sentiriam excluidos socialmente. Estariam estes sujeitos entrando na
zona do sofrimento patogénico (DEJOURS, 2000; MENDES; ARAUJO, 2011)?

Na nossa avaliagdo, sob a justificativa de estarem conectados, a tal flexibilidade

sugere ideia de modernidade e liberdade. Modernidade porque as tecnologias trazem nocao de
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atualizagdo, facilidade e praticidade. Liberdade, pois os horérios fixos de trabalho de outrora,

com hora para entrar e hora para sair, sdo substituidos pela autogestdo do horario. O
funcionario agora pode administrar seu proprio tempo. Inclusive, sabe-se de bancos que
travam o0s sistemas, a partir de determinados horéarios, para forcar os empregados a
terminarem sua jornada dentro da empresa. Porém, as metas continuam altas, o que faz com
que muitos levem trabalho para casa.

Os tempos sdo outros. Discursos organizacionais criticam o workaholic. No
entanto, estimulam a dedicacao extrema do executivo por meio de outros artificios, mais sutis,
tais como convénios com academias desportivas ou instalagcdo de equipamentos de ginastica
dentro da prépria empresa, para ndo se perder tempo com o transito, para se elaborar
programas de qualidade de vida etc.

O atleta corporativo (SIQUEIRA, 2009, p. 135) ndo pode ser um “estressado”
como era o ultrapassado workaholic. Precisa saber administrar esse estresse. N&do pode
aparentar sofrimento. O homem moderno cuida da saude, estimulada, inclusive, pelo
programa de qualidade de vida da empresa. No entanto, questiona-se, por tras dessa aparente
qualidade de vida, se existe saude psicologica e mental do trabalhador.

No site da empresa Google, ha a divulgacdo de uma lista intitulada “Dez verdades
em que acreditamos”.” Nesse rol, a décima mensagem chama a atencéo: “Ser excelente é
apenas o ponto de partida, ndo a linha de chegada. Estipulamos metas que sabemos que ainda
ndo podemos atingir porque acreditamos que o esforco para atingi-las resultard em um
trabalho melhor do que o esperado™.”

Embora a mesma lista defenda que a sexta verdade seja “E possivel fazer dinheiro
sem fazer o mal”; e, ainda que sejamos a favor da inovacdo continua e da busca por
exceléncia em produtos e servigos, a questdo aqui passa pelo preco psiquico que alguns
individuos pagam para alcancar essas metas. Quando se 1é que “[...] estipulamos metas que
sabemos que ainda ndo podemos atingir [...]”, nos perguntamos se ndo pode haver uma
mensagem implicita, sugerindo dedicacdo e sacrificios além da normalidade. Como
estabelecer fronteiras entre o sucesso e o0 fracasso, quando se estipula metas que se sabe, de

antem@o, inalcancaveis?

* Disponivel em: <http://www.google.com/about/company/philosophy/>. Acesso em: 10 out. 2013.
> Disponivel em: <http://www.google.com/about/company/philosophy/>. Acesso em: 10 out. 2013.
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Sabe-se que o controle é uma funcdo cléssica e necessaria da Administracdo. E

ndo se nega seu papel na conducdo de uma atividade qualquer. Porém, tem-se colocado o ser
humano a servi¢o do controle, ndo o contrério.

Ao discutir Management, Managers and Manageriarialism, Cunliffe (2009)
observa que, embora a gestdo e 0s gestores sejam papéis sociais importantes na sociedade
moderna, o gerencialismo tem se tornado uma ideologia, no sentido de dominag&o. Torna-se
uma filosofia de vida, na qual um dogma passa a ser reverenciado por muitas pessoas. Em
ultima analise, a vida se resume ao que pode ser gerenciavel. Ha, inclusive, um dito
popularizado em algumas organizagdes, que diz que “nédo se pode melhorar o que ndo se pode
ser medido”. “Medir”, aqui, entendido como gerenciavel.

Para se manter o poder relativo do discurso organizacional, é preciso ocultar
aspectos duros da realidade do trabalho. A palavra pode ser um recurso discursivo, que
atenue, inclusive, ideias e praticas de violéncia nas relacdes de trabalho, como mostrado
anteriormente, nesse texto, com o exemplo da “contribui¢éo”.

Em outro episddio, conta-se 0 caso de um executivo que havia implantado trés
pontes de safena. Para cada uma delas, colocou um apelido referente ao projeto de trabalho,
que teria lhe gerado cada um dos estresses laborais. Supunha-se que esses projetos teriam sido
as causas dos distarbios do coracdo. Esse lado eufemistico do discurso oculta uma violéncia,
uma perversidade. Em outras palavras, nesse exemplo, a possibilidade de se manter no nivel
hierarquico superior da organizacdo pode esconder o respectivo preco psicoldgico que se
paga, para “ser um gestor de sucesso”, como analisou Gaulejac (2007) em Gestdo como
doenca social.

Como uma defesa, para ndo admitir que seu corpo falha, que é fragil e que tem
limitacGes, preferiu eufemizar os infartos. O curioso é que o trabalhador parece ter banalizado
0 risco de morrer por causa do trabalho. E parte desse discurso é manifestada por meio de um
recurso linguistico: um eufemismo (VIEIRA; NOGUEIRA, 2013). No exemplo acima, o
apelido gracioso dado a cada uma das pontes de safena oculta a realidade dura da enfermidade
no coracao.

Resumindo, o processo de seducdo organizacional é poderoso. Engendra uma
I6gica, na qual o individuo torna-se sujeito e objeto dessa dindAmica. Ao mesmo tempo que se
torna uma vitima de controle e violéncia no trabalho, pode ele mesmo ser um portador de
reproducdo do sistema. Segundo Vieira e Lemos (2014), vérias organizagdes empresariais se

apresentam com uma imagem de “melhores empresas para se trabalhar”, mas aparecem, ao
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mesmo tempo, encabecando listas de assédio moral coletivo e outras formas de violéncia a

subjetividade, em simulas trabalhistas dos tribunais do trabalho. E o mais curioso € que

muitos individuos comegcam a naturalizar um discurso que da sustentacdo a esse cenario.
3 Psicodinémica e Clinica do Trabalho: uma possibilidade de enfrentar o real

O que fazer? Entendemos que a abertura de espacos publicos de discussdo podem
fomentar o pensamento critico, que ajude o trabalhador a elaborar, coletivamente, estratégias
de enfrentamento ao real do trabalho. A Psicodindmica e Clinica do trabalho (DEJOURS,
2000, 2006, 2009; MENDES et al., 2007; MENDES; ARAUJO, 2011; GAULEJAC, 2007;
VIEIRA; MENDES; MERLO, 2013) pode ser um referencial importante, para se lutar por
mais salde mental no trabalho, por meio de elementos da inteligéncia pratica, do
reconhecimento, da cooperacdo e do coletivo do trabalho.

Partindo do principio de que o trabalho torna-se central na formacdo das
identidades dos individuos, banalizar a precarizacdo dos empregos, 0S processos de
terceirizacdo, as demissGes em massa, em nome de preceitos economicistas faz com que a
sociedade de hoje naturalize o sofrimento humano no trabalho em nome da produtividade.

De um lado, os sem trabalho sofrem. De outro, os que trabalham também sofrem.
Os primeiros, muitas vezes, ndo visualizam outra alternativa, a ndo ser sujeitarem-se a
condi¢cdes desumanas de trabalho, quando buscam uma oportunidade de sobrevivéncia. Os
segundos, para ndo cairem no primeiro grupo, acabam submetendo-se a regras impostas pelo
chamado mercado de trabalho. “Ruim com ele, pior sem ele”, um dos jargdes disseminados
pelo senso comum da banalizacgdo da violéncia.

Em muitas empresas, denunciam-se casos de sofrimento humano no trabalho, que
ultrapassam a linha da normalidade, tais como doencas fisicas (LER — lesbes por Esfor¢cos
Repetitivos, gastrites, Ulceras, infartos etc.), doencas psicossociais (depressao, dependéncia
quimica, TOC — Transtorno Obsessivo Compulsivo etc.) e acidentes de trabalho, que
invalidam e/ou matam milhdes de pessoas anualmente.

A esse respeito, segundo Aradjo (2008, p. 54), de acordo com a OIT —
Organizacdo Internacional do Trabalho, “a cada ano, ocorrem cerca de 270 milhGes de
acidentes de trabalho, com cerca de dois milhGes de mortes, resultantes de acidentes ou
doencas adquiridas no trabalho”. Acrescenta, ainda, esse citado autor, que, no caso especifico

do Brasil, no ano de 2003, “ocorreram 390.180 acidentes de trabalho, com 2.753 0bitos
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(média de sete a oito mortes por dia) e a incapacitacdo permanente de 12.038 trabalhadores”.

Por Gltimo, mas ndo menos importante, sabe-se de muitos casos de suicidio e de outros graves
problemas de adoecimento e morte, decorrentes da precarizacdo de condicGes materiais e
sociais das relacdes de trabalho (BASTOS; GONDIN, 2010; LIMA, 2010; SANTOS et al.,
2010).

Para estudar essas relagOes e as respectivas interfaces, que ajudam a formar as
subjetividades, pode-se recorrer a varias abordagens das Ciéncias Humanas e Sociais, dentre
as quais se destaca a Psicodinamica e Clinica do Trabalho. Em A loucura do trabalho: estudo
de Psicopatologia do trabalho, Dejours (2000) levanta questionamentos importantes acerca
do bindmio prazer e sofrimento, na producdo de subjetividade. O contetudo do trabalho é
destituido de significado, nesse sentido, e os individuos sdo levados a acreditar que ndo ha
outra saida, a ndo ser suportar uma sobrecarga fisica e psicoldgica, naturalizada por politicas e
modelos de gestdo. Isso pode leva-los ao adoecimento, a acidentes e a morte.

Para aprofundar esse debate, em A banalizacdo da injustica social, Dejours
(2007)® questiona, por que, em nome da competitividade, empresas se utilizam de métodos
cruéis de Administracdo. Tanto no nivel individual, quanto no coletivo, registram-se
contradi¢des nas relacdes de trabalho, que ajudam a visualizar desequilibrios na salde mental
de muitos trabalhadores, por causa de um sistema que se fortalece, gracas a uma “face
repugnante das organizacées” (MORGAN, 1996).

No Brasil, varios estudos tém ajudado a compreender esses tipos de problema, por
meio da Psicodindmica e da Clinica do Trabalho. Os principais campos empiricos de analise
desses fendmenos tém sido a administracdo publica e privada, os sindicatos, 0s hospitais
publicos, o setor bancario etc. (MENDES; ARAUJO, 2011; MENDES, 2010; LANCMAN;
SZELWAN, 2004). As pesquisas tém sido balizadas por meio de diagndsticos e de um
método de intervencdo. A Clinica do Trabalho trata de uma sistematizacdo de encontros, que
visam a auxiliar os trabalhadores a fortalecerem os “coletivos” de trabalho, como uma
estratéegia de enfrentamento as manifestagdes de sofrimento patogénico (MENDES;
ARAUJO, 2011).

Quando modos perversos de gestdo seduzem ou forcam os individuos a
suportarem as sobrecargas do trabalho acima dos limites, tais profissionais podem adoecer ou

até mesmo morrer, por conta de ambientes doentios e degradantes das relagdes de trabalho.

® Ha& varias edicBes das publicacBes de Christophe Dejours desde seus primeiros estudos relacionados com a
Psicopatologia do Trabalho até passar para a abordagem conhecida hoje como Psicodindmica do Trabalho.
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A administracdo do medo pode ser um método de gestdo propulsor de aumento da

produtividade. O medo do desemprego. O medo da incompeténcia, do fracasso etc. Ha,
também, uma pressao para se trabalhar mal, aquela causada por uma discrepancia entre os
valores éticos e morais do cidadao trabalhador, que se vé pressionado a aderir a valores e
sistemas desumanos (ou que imputa risco ao coletivo), em nome de ajustes a produtividade
etc. (DEJOURS, 2006).

Nesse sentido, pode haver desesperanca de reconhecimento, um balizador
importante para a saude mental do trabalhador. Dejours (2006, p. 34) aduz que “Do
reconhecimento depende na verdade o sentido do sofrimento. Quando a qualidade do meu
trabalho € reconhecida, também meus esforcos, minhas angustias, minhas davidas, minhas
decepc¢des, meus desanimos adquirem sentido”. Quando ha precarizacdo do trabalho e do
ambiente de trabalho, aumenta-se o risco de sofrimento psiquico, na medida em que néo se vé
sentido no trabalho.

Para lutar contra esse sofrimento psiquico, os trabalhadores lancam mao de
defesas. Individuais e coletivas. Para fazer a manutencdo da aparente normalidade, na medida
em que nao se pretende sofrer, os trabalhadores podem negar uma realidade, fechando os
olhos para o seu préprio sofrimento e para o sofrimento alheio.

Agravando um pouco mais esse quadro, verifica-se um enfraquecimento de
organizagdes sindicais, em diversas partes do mundo, inclusive no Brasil. Nesse particular, a
possibilidade de mobilizacdo subjetiva, para enfrentar as adversidades e as injusticas no
mundo do trabalho, parecem infimas. No nivel politico, os cidaddos tornam-se vulneraveis,
sendo capturados por uma ideologia que Ihes faz acreditar que “tem que ser cada um por si,
Deus por todos”.

Os métodos e modelos de gestdo, inspirados nos EUA e Japdo, passam a sugerir

gue ndo ha futuro, ndo ha progresso, sem tais preceitos e sistemas.

Essas novas utopias, [...] sustentavam que a promessa de felicidade ndo estava mais
na cultura, no ensino ou na politica, mas no futuro das empresas. Proliferam entdo as
“culturas empresariais” com novos métodos de recrutamento e novas formas de
gestéo, sobretudo dos “recursos humanos”. A empresa, a0 mesmo tempo em que era
0 ponto de partida do sofrimento e da injustica (planos de demissdes, “planos
sociais™), acenava com a promessa de felicidade, de identidade e de realizacdo para
0s que soubessem adaptar-se a ela e contribuir substancialmente para seu sucesso e
sua “exceléncia”. (DEJOURS, 2006, p. 41)
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Esse quadro s6 é possivel porque, além dessa apatia e passividade dos

trabalhadores, hd a colaboracdo dos gerentes, que passam a cumprir um papel ativo, de
desenvolver a distorcdo comunicacional, por meio da mentira, por exemplo, do cinismo
organizacional, como principal propagador das injusticas. Estas sdo vistas como
consequéncias inevitaveis do sistema, na “guerra econdmica” contra 0s concorrentes, onde
impera a lei dos mais fortes.

Dejours (2006, p. 65) afirma que:

A eufemizacdo do real do trabalho e do sofrimento de quem produz ndo tem nada de
novo em si. Também a mentira comercial é bastante antiga. A novidade é a
orientacdo das praticas discursivas de “valoriza¢do” para dentro da empresa, visando
aos atores da organizagdo. Em virtude mesmo das préticas discursivas adotadas
pelos atores sociais, em particular pelas organizagBes sindicais, com relagdo a
seguranga, aos acidentes, as doencas profissionais, aos conflitos internos da empresa
etc., parece pouco realista, ultimamente, tentar uma propaganda de tipo comercial
voltada para os proprios empregados.

O que fica mais surpreendente é que a eufemizacdo das relacbes de trabalho ndo
sO oculta o significado de “colaborador” na perspectiva de mais alienacdo do trabalhador, para
doar-se, mesmo que sob pena de adoecer, mas pelo sentido perverso que deturpa (VIEIRA;
NOGUEIRA, 2013). O mal se passa por bem. Colaborar passa a significar contribuir com a
demissdo em massa, com as injusticas sociais, com a administracdo do medo, sem peso na
consciéncia ou sem sentimento de culpa. Para se apagar 0s vestigios das mentiras
organizacionais, demitem-se os funcionarios mais antigos, que teriam historico da empresa e
das maldades instituidas. Aparece uma manipulacdo do discurso comunicacional.

Dejours (2006) revela que ha poucos gestores paranoicos e de personalidade
perversa. O que mais intriga € que a grande maioria de gestores e demais empregados
moralmente de bem se submetem e se sujeitam ao trabalho sujo. Parece ndo verem outra
alternativa. Anestesiam-se, de modo defensivo, para ndo enxergarem as injusticas.

Portanto, o mal se configura como a tolerancia a mentira, de préticas cinicas, em
relacdo as leis trabalhistas e aos consumidores, em geral. A virilidade apresenta-se como uma
verdade absoluta. Dejours (2006, p. 81) afirma que: “mede-se exatamente a virilidade pela
violéncia que se é capaz de cometer contra outrem, especialmente contra 0s que s&o
dominados, a comecar pelas mulheres”.

A racionalidade instrumental se reveste de uma estratégia coletiva de defesa, que
consiste em acreditar que se precisa fazer o mal para continuar na batalha. E mesmo que se
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tenha um senso moral que lhe acuse a consciéncia, em nome da virilidade, ele precisa

continuar no jogo, pois se ndo o fizer, alguém o fara.

Faz-se importante destacar, que nessa racionalizacdo implementa-se, ainda, uma
ideologia na qual se defende toda e qualquer ideia e acdo economicista de modo doutrinario.
Qualquer reacdo critica a esse sistema pode ser interpretada como pouco inteligente. “A fé na
ciéncia, que se procura passar por erudicdo, funciona aqui como um imaginario social e
desqualifica a reflexdo moral e politica. Assim, a colaboracéo no ‘trabalho sujo’ pode conferir
aos colaboradores a condicdo de cidadaos esclarecidos” (DEJOURS, 2006, p. 95).

Em A banalizagdo do mal, baseado no caso Eichmann, analisado por Hannah
Arendt, defende-se a tese que Eichmann ndo era um perverso do tipo mais critico, que se
conhece na psiquiatria. Tratava-se de um burocrata, que assumiu a funcdo social de
“contribuir’ com a eficiéncia do sistema. Seu modo de pensar e de agir revelavam um
normopata, ou seja, uma pessoa que passa a tratar com normalidade a violéncia, pois esta
seria um detalhe. O mais importante seria cumprir com a obrigacdo de cumprir as metas. N&o
importa o senso moral.

A deficiéncia desse senhor esta muito mais na falta de capacidade imaginativa, no
sentido de ser, em Ultima analise, desprovido da capacidade de pensar. Faz-se uma clivagem,
o individuo bloqueia parte do seu sistema de pensamento. Em outras esferas é capaz de
racionar e de imaginar, mas, no trabalho, quando lhe € solicitado que cumpra uma missdo, que
bata uma meta, o importante é cumpri-la, sem questionamento.

Apbs essas explicacbes, que fundamentam boa parte da necessidade de se criticar
0 universo doentio das relacfes de trabalho, cumpre defender um pensar essa realidade. A
Psicodinamica e Clinica do Trabalho tém, pois, suas bases nos estudos de Christophe Dejours,
cuja tese central denuncia a inércia moral e intelectual de pessoas de bem, em contribuir com
a banalizacdo das injusticas sociais.

A normalidade, para esta abordagem, é traduzida como uma luta permanente do
individuo, para ndo adoecer. Nesse sentido, € delineada pelo que se defende como um estégio,
no qual se encontra o sofrimento criativo. Trata-se de uma dinamica segundo a qual as
mobilizagBes subjetivas devem ser ancoradas por trés sustentacGes: a) inteligéncia pratica; b)
cooperacéo; c) reconhecimento. Quando estes trés elementos funcionam, ha mais chances de
os individuos permanecerem na zona de normalidade, evitando o adoecimento.

A inteligéncia pratica seria a capacidade de o individuo usar a astucia, a

inventividade, o pensamento, para agir sobre o real. Significa poder ultrapassar o prescrito, 0
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organizado, tendo em vista a complexidade e as surpresas do dia a dia de trabalho. Envolve

cognicgdo e afetividade. Nas palavras de Vasconcelos (2013, p. 238), “para ajustar de forma
criativa a prescri¢do ao real do trabalho, € mobilizada uma forma especifica de inteligéncia,
denominada inteligéncia pratica que envolve cognicdo e afetividade ao transgredir a
organizacdo do trabalho”. E essa transgressdo, nos limites do que seria permitido e do que
seria censuravel, legitimaria relativa autonomia dos individuos em suas atividades laborais.

A cooperacéo esta baseada como elemento central da formacao de um coletivo de
trabalho, sem o qual se pode cair em individualismo. Trata-se de se fomentar a confianca e a
solidariedade, sem as quais o trabalho pode perder o sentido para o trabalhador. Dejours
(2011, p. 80) afirma que a relagdo da cooperagao com o trabalho envolve “[...] a vontade das
pessoas de trabalharem juntas e de superarem coletivamente as contradi¢bes que surgem da
prépria natureza ou da esséncia da organizacgdo do trabalho”. E a cooperacédo seria um desafio
permanente, pois, segundo Ghizoni (2013, p. 100) envolve confianga. Torna-se pois uma luta
constante, ja que ha questdes de poder e outras complexidades nas relages de trabalho. No
entanto, a cooperacdo seria mais do que uma orientacdo, mas um exercicio, que daria
sustentacdo a normalidade acima citada, juntamente com o fomento da inteligéncia prética e
do reconhecimento.

O reconhecimento diz respeito a dimensdo simbdlica e de julgamento. Refere-se
ao significado da mobilizacdo subjetiva para a realizagdo de um trabalho. Nesse particular, a
psicodinamica do reconhecimento tem a ver com o julgamento que os colegas, 0s superiores
hierarquicos e os clientes fazem da qualidade de trabalho do individuo. Trata-se,
especificamente, de se submeter ao julgamento de utilidade, sobre o qual os superiores
hierarquicos, subordinados e eventuais clientes lhe conferem. E, também, ao julgamento de
beleza, aquele proferido pelos pares, caracterizado pelo status que esse trabalhador conquista
diante daqueles que conhecem a fundo o real desse trabalho. Para que seja efetivo, o
reconhecimento tem que estar associado a cooperacao e a inteligéncia pratica (DEJOURS,
2009; LIMA, 2013). Mendes (2008, p. 21) destaca que estudos recentes consideram o
reconhecimento como elemento central para o processo de salde-adoecimento, na medida em
gue pode fortalecer ou enfraquecer o coletivo de trabalho.

Para se fazer a manutencao do sofrimento criativo, a Psicodindmica e a Clinica do
Trabalho defendem, entdo, que se analise as trés dimensdes supramencionadas (inteligéncia
pratica, cooperacdo e reconhecimento). A materializacdo dessa analise pode ser elaborada por

meio do que tem sido testado, na Franca, no Brasil e em outros paises, como clinicas do
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trabalho, que sdo dividas em: a) clinica da cooperacdo, quando se propde “potencializar a

mobilizacdo subjetiva”, a construcdo de regras coletivas de oficio e de convivéncia para um
coletivo imerso no mesmo cotidiano de trabalho; trata dos individuos que ainda nédo estdo
adoecidos; b) clinica das patologias, que visa a levar 0s sujeitos adoecidos a resgatar 0s
sentidos do trabalho e a reconstruir sua historia, tendo em vista o adoecimento e/ou violéncia
a que foram submetidos; c¢) clinica da inclusdo, destinada a aposentados, desempregados e
outros individuos ndo inseridos formal e ativamente no mercado de trabalho, buscando
auxilid-los no processo de reinsercdo ou ressignificacdo do trabalho. Cabe ao clinico-
pesquisador identificar em qual das trés situacGes devera conduzir a analise (MENDES;
ARAUJO, 2011, p. 57; ALVES, 2013, p. 46).

A abordagem da Psicodindmica do Trabalho tem se configurado como um método
que explica contradicdes do binémio Capital x Trabalho. Busca decifrar enigmas que se
inscrevem nas relagGes intersubjetivas do trabalhador, no processo de formacdo de sua
identidade. Nesse ensaio, especificamente, apresentou-se como uma possibilidade de se
criticar aspectos discursivos e eufemisticos, que suscitam violéncia psicoldgica aos
trabalhadores de um modo geral.

Do ponto de vista académico-cientifico, faz-se necessario analisar os limites desse
modelo, com o intuito de melhorar a precisdo dos diagnosticos. Sugere-se, por exemplo, que
se estude a sustentabilidade da Psicodindmica e Clinica do Trabalho, diante de um contexto
social e politico tdo poderoso (PAGES et al., 2008), como mencionado nesse debate. E, ainda
que se identifiguem contradi¢cGes nessa abordagem, defende-se que essa seja uma alternativa
viavel, para se revelar os desafios de gestdo de pessoas e de relagdes de trabalho, no que
tange, especificamente, a saide mental do trabalhador, como elemento imprescindivel a
inovacao e ao progresso econdmico e social. Utdpico? Talvez. No entanto, acredita-se que um

primeiro passo — o debate — pode auxiliar nessa tarefa.
Consideracoes finais

O objetivo desse ensaio foi trazer ao debate como aspectos discursivos podem se
travestir de ingenuidade e romantismo, ocultando violéncia psicolégica e perversidades nas
organizagdes contemporaneas.

A seducdo organizacional apresenta-se como uma estratégia, segundo a qual o0s

individuos sdo convidados a entrar na fantasia de que, assim como as empresas, podem ser
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grandiosos, “chegar 18”, “ser alguém na vida”. Na sociedade que valoriza mais a aparéncia do

que a esséncia, um programa de qualidade de vida pode ser identificado como um exemplo de
seducao organizacional.

Mas, ao enfrentar a realidade, tais individuos podem preferir “fazer de conta” que
sdo imortais: cuidam da salde — “atletas corporativos” — (SIQUEIRA, 2009), estimulados por
“programas de qualidade de vida”; banalizam a injustica social (DEJOURS, 2007), por meio
das “contribuicdes” para a saude econémica e financeira das empresas; aprendem a ser
“resilientes”, sugerindo adaptacdo continua. E, nesse sentido, sdo os individuos que tém que
aprender a se ajustar aos modelos, ndo o contrério.

E impressionante, nessa ideologia, como os individuos s&o praticamente os (inicos
responsaveis pelo alto nivel de estresse no trabalho contemporaneo. Ao se tornar publico um
diagnostico dessa natureza, rapidamente aparecem solucdes “magicas”, que podem aliviar a
sobrecarga psicolégica e emocional dos individuos no trabalho: basta seguir uma dieta
saudavel, fazer ginastica laboral, dormir oito horas por dia, ndo levar trabalho para casa etc.,
que tudo fica melhor. Especialistas em Recursos Humanos tém sugerido, inclusive, a pratica
de atividades artisticas, tais como o teatro e a musica, para ajudar os trabalhadores a lidarem
melhor com o estresse organizacional.

Sera? Por que ndo se questiona se o volume de trabalho desse trabalhador esta
adequado para sua capacidade fisica e mental? Por que ndo se discutem as bases da
organizacdo do trabalho? Sabe-se que a informatizacdo de varios setores da economia reduziu
0s postos de trabalho nos Gltimos anos. Atualmente um funcionario faz o trabalho que era
realizado por dez, quinze ou mais trabalhadores. Néo se esta defendendo que tanto o exercicio
fisico quanto as atividades artisticas e todo o manancial de esfor¢cos rumo a qualidade de vida
ndo sejam importantes para a manutencdo da salde. Nosso argumento estd nas intengdes
dessas atividades que, por meio de recursos discursivos, ocultam realidades precérias de
trabalho.

Um programa de qualidade de vida, nesse sentido, pode ser entendido como uma
defesa, pois, para suportar a pressdo, tem-se que preparar o corpo e a mente. Paradoxalmente,
por outro lado, quando as estratégias psicologicas de defesa desses trabalhadores falham,
frente ao real do trabalho, eles adoecem. E nesse sentido, “quem Vvé cara, ndo vé coragao”!
Estamos cuidando da aparéncia dos atletas corporativos, que podem até estar em dia com 0s
exames periddicos da empresa, mas acabam se acostumando com a manutengdo do estresse

laboral das organizagdes modernas, usando varias alternativas, tais como o alcool e drogas
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diversas, ou mesmo alimentando um discurso de que faz parte das caracteristicas do nosso

tempo ter que lidar com um cotidiano “competitivo”, pois “ndo ha lugar para todos”. E, nesse
jogo, tem-se que lutar para vencer. “Na nossa empresa, ndo ha lugar para perdedores!”

Sabe-se que, dentro de um sistema capitalista, 0 binbmio capital x trabalho tem
sido analisado, revelando que o primeiro prevalece a custa do segundo. Quer dizer que o
trabalho ou o trabalhador tem sido submetido as regras da objetividade exagerada do capital
que, nas palavras de Gaulejac (2007) foram traduzidas como o fenémeno da quantofrenia, no
qual se instaura a doenca da medida. A subjetividade, nesse caso, torna-se refém da
objetividade. No entanto, h& estudos que discutem a necessidade de se defender a qualidade
da saude psicoldgica dos trabalhadores como recurso importante da Administracao.

Nessa direcdo, ndo se trata de analisar o ambiente de trabalho de modo romantico
ou ingénuo, acreditando que essa ou outra abordagem pretensamente critica ird solucionar,
definitivamente, as mazelas do sistema capitalista. Todavia, entende-se que, dentro do que se
considera como Estudos Criticos Organizacionais, tal perspectiva pode auxiliar a enfrentar
esse poder, com esperanca de se adoecer menos e se transformar relacdes de trabalho, nas
quais os individuos lutem cotidianamente, para serem protagonistas.

Por outro lado, como os aspectos discursivos revelam contextos e caracteristicas
de um tempo, a Psicodindmica e a Clinica do Trabalho ou quaisquer outras estratégias de
enfrentamento a violéncia, nas organizacGes, ndo podem ser consideradas como alternativas
definitivas. A producdo de um discurso ou da prépria seducdo organizacional € dinamica. E

pode refletir o jogo de interesses dos atores envolvidos nesse contexto.
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